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Wstep

Jest to drugi zeszyt poswigcony zagadnieniom zwiazanym
z jakoscia w doradztwie zawodowym. Autorem zeszytu jest prof. dr
hab. Augustyn Banka, pracownik Uniwersytetu im. Adama Mickiewi-
cza w Poznaniu oraz Uniwersytetu Slaskiego w Katowicach. Profesor
Banka daje tu obszerny przeglad problematyki zwiazanej z ocena, po-
miarem i usprawnianiem jakosci doradztwa zawodowego. Znajdziecie
tu Panstwo m. in. prowadzone z réznych perspektyw rozwazania
dotyczace uwarunkowan jakosci doradztwa zawodowego, wsrdd nich
kwesti¢ oceny jakosci doradztwa z punktu widzenia standardéw zawo-
dowych oraz funkcjonowania doradztwa w kontekscie politycznym,
organizacyjnym i normatywnym.

Duzo uwagi poswieca Autor przedstawieniu polityki Unii Euro-
pejskiej wobec kwestii jakosci doradztwa zawodowego w kontekscie
Strategii Lizbonskiej; znalez¢ tu mozna m. in. zarys trojstopniowej
koncepcji oceniania i zapewniania jakosci opartej na tzw. ,,wspélnych
europejskich narzedziach odniesienia”, ktore obejmuja trzy grupy kry-
teriow: cele i zasady zapewniania doradztwa zawodowego, punkty
odniesienia systemOw zapewniania jakosci na obszarze Unii Europej-
skiej oraz kluczowe cechy systemow doradztwa catozyciowego.

Kolejna wazna czescia tego zeszytu jest prezentacja istniejacych
modeli, metod i kryteriow oceny jakosci doradztwa zawodowego, w tej
czesci Autor prezentuje wihasny zintegrowany model samobadania ja-
kosci procesu doradczego. Wsréd wielu prezentowanych tu podejsé
na szczegblna uwage zastuguje koncepcja mierzenia jakosci procesu
doradztwa zawodowego z perspektywy teorii samoskutecznosci oraz
teorii celéw. Znajdziecie tu Panstwo rowniez oryginalne narzedzie
do badania samoskutecznosci autorstwa Profesora Banki — Skale do
Samobadania Jakosci Procesu Doradztwa Zawodowego, ktdéra moga
wykorzysta¢ doradcy zawodowi zainteresowani doskonaleniem swoich



kompetencji doradczych oraz instytucje szkoleniowe, ktore prowadza
szkolenia dla doradcéw zawodowych.

Mamy nadzieje, ze w zeszycie tym znajdziecie Panstwo wiele
inspirujacych tematow sprzyjajacych refleksji nad mozliwosciami
poprawy ustug w zakresie poradnictwa zawodowego i zwigkszeniu
wiasnej satysfakcji doradcow zawodowych z wykonywania pracy na
wysokim poziomie.

Departament Rynku Pracy



1. JAKOSC DORADZTWA ZAWODOWEGO
W TEORII | PRAKTYCE

1.1. Przyczyny wzrostu zainteresowania jakoscia
w doradztwie zawodowym

W zmieniajacym si¢ swiecie potrzeby ludzi w zakresie planowa-
nia kariery zawodowej i kariery zyciowej sa odmienne od tych sprzed
lat. Zmiany oddziatuja nie tylko na potrzeby klientow, ale takze na
sposéb swiadczenia ustug poradnictwa. Konieczne stato si¢ przepro-
wadzanie przegladu rdl, funkcji i podstawowych kompetencji niezbed-
nych w efektywnym wykonywaniu pracy doradcy. Jasna konceptuali-
zacja jakosci i skutecznosci wykonywanych przez doradcow zawodo-
wych funkgji, rél i obowiazkdéw, bez wzgledu na miejsce swiadczenia
ustug, jest niezbedna by zapewni¢ i wzmocnic:

1 — rozwoj profesjonalny doradcy,

2 — mozliwos¢ poprawiania niedociagnie¢ w aktywnosciach doradczych,

3 — maksymalizacje gotowosci doradcy do zmagania si¢ ze zmianami
W jego osobowosci, w jego zyciu zawodowym i w otoczeniu,

4 — motywacj¢ doradcy do dziatania zgodnie z potrzebami klienta.

W rezultacie, w poradnictwie zawodowym i doradztwie karier na
porzadku dziennym stanety takie kwestie jak:
1 — pomiar jakosci procesu doradczego,
2 — optymalizacja metod zarzadzania jakoscia,
3 — kontrola jakosci procesu doradczego i kontrola efektow / sku-
tecznosci doradztwa zawodowego,
4 — optymalizacja modeli doskonalenia jakosci i skutecznosci doradz-
twa zawodowego.

Fundamentalnym pytaniem stawianym od dawna w catej dzie-
dzinie, jaka jest sfera szeroko rozumianego doradztwa w sprawach
ludzkich, stanowi pytanie o to ,,Jak mozna zbadac jakos¢ (skutecznosc)
ustug i aktywnosci zwiazanych z udzielaniem r6znych form pomocy
ludziom?” W zwiazku z tym, od dtuzszego juz czasu, starano si¢ wy-
probowac takie procedury oceny i pomiaru, jak:



— ewaluacje jakosci i skutecznosci poprzez oceny zewngtrznych eks-
pertow,

— badania konsumenckie (consumer reports) (Seligman, 1996),

— badania satysfakcji i analize potrzeb klientow,

— okreslanie i przeglad celow polityki poradnictwa zawodowego
(Bezanson, 1995; CEDEFOP, 2005),

— interwizje, superwizje i autosuperwizje.

Jakos¢ poradnictwa zawodowego jest elementem sukcesu catego
sektora ustug w zakresie pomocy w podejmowaniu decyzji zawodo-
wych, wspomagania rynku pracy, zwalczania bezrobocia, zwickszania
efektywnosci tranzycji ze szkoty do rynku pracy oraz transformacji
niepetnosprawnosci w petnoprawnos¢ (Banka, 2003). Okreslanie ja-
kosci poradnictwa wymaga scistych pomiarow zjawisk, procesow,
stanéw i cech z dwdch powodow. Po pierwsze, mierzenie jakosci
doradztwa jest niezbedne dla oceny efektywnosci ustug w instytucjach
doradczych, gdyz tylko ta droga mozna poprawia¢ zarzadzanie nimi
mierzac ich skutecznos$¢ spoteczna i ekonomiczna. Po drugie, mierze-
nie jakosci doradztwa jest niezbedne dla samych doradcéw, by mogli
oni mie¢ mozliwos¢ usprawniania swoich aktywnosci doradczych po-
przez odpowiedz m.in. na takie pytania, jak: Czy obiektywnie rzecz
biorac moja dziatalnos¢ jest rzeczywiscie skuteczna i efektywna?
W ktorym miejscu i dlaczego nalezatoby zmieni¢ swoje postepowanie?
Jak w danym momencie przedstawia si¢ moja motywacja pracy?

Osoby trudniace si¢ poradnictwem w zasadzie nie sa przeciwne
poddawaniu siebie i swojej pracy ewaluacji oraz badaniom jakoscio-
wym. Mimo to, pomiar jakosci i zarzadzanie jakoscia jest czesto po-
strzegane przez doradcéw jako potencjalne zagrozenie. Badz to jako
instrument kontroli, wkraczajacy w sfer¢ zawodowa lezaca na styku
z ich prywatna sfera zycia, badz jako srodek bezposredniego nacisku
na nich. Jest rzecza naturalna, ze kontrola zewngtrzna zawsze prowadzi
do istotnych lekow, takich jak obawa o ciagto$¢ zatrudnienia, obawa
o skutki dla dalszego przebiegu pracy czy obawa o mozliwos¢ na-
ruszenia prestizu lub utraty dobrej reputacji. Pomiar i zarzadzanie
jakoscia w instytucjach swiadczacych ustugi z zakresu doradztwa
zawodowego opiera si¢ na dwoch ideach:
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1 — ustawicznego i systematycznego eliminowania niedociagnigé

w pracy doradczej,

2 — ustawicznego poprawiania mocnych stron w aktywnosciach do-

radczych.

Podstawowe zatozenie filozoficzne pomiaru jakosci doradztwa

I zapewniania jakosci w doradztwie zawodowym brzmi: ,,Nigdy do-
radztwo zawodowe nie moze osiagna¢ takiego stopnia doskonatosci,
by nie mozna byto go poprawic i podnies¢ na jeszcze wyzszy poziom”.

Inne przyczyny wzrostu zainteresowania jakoscia doradztwa za-

wodowego mozna podsumowaé w nastepujacych punktach:

1-

Wzgledy makroekonomiczne. Istnieje wyrazny zwiazek migdzy
jakoscia doradztwa a rozwojem gospodarczym. Jakos¢ doradztwa
zawodowego jest fundamentem rozwoju ekonomii krajow, ktorych
gospodarka oparta jest na wiedzy.

Wzgledy dopasowania zasobow pracy do wymagan rynku pracy.
Rozwoj gospodarek opartych na wiedzy wymaga kadr, ktorych
kwalifikacje podlegaja statym zmianom na przestrzeni zycia jed-
nostki. Nabywanie kwalifikacji jest procesem catozyciowego
uczenia sig (life-long learning) oraz efektem pozyskiwania cato-
zyciowego doradztwa zyciowego (life-long guidance).

Wzgledy etyczno-polityczne. W nowoczesnych spoteczenstwach
istnieje fundamentalna potrzeba demokratyzacji dostepu do ustug
oraz moralny wymaog zapewnienia ludziom réwnych szans zatrud-
nienia przez cate zycie. Jakos¢ ustug doradczych to kwestia realne-
go a nie fasadowego wcielania w zycie zobowiazan panstwa wobec
jego obywateli, umozliwiania partycypacji spotecznej, rozwoju
osobistego oraz satysfakcji zyciowej. Jakos¢ poradnictwa zawodo-
wego jest kluczem do budowania spoteczenstwa obywatelskiego.
Wzgledy pragmatyczne i finansowe. Doradztwo zawodowe jest
kosztownym elementem funkcjonowania nowoczesnego panstwa.
Dziatalnos¢ ta, jak kazda inna dziatalnos¢ ekonomiczna, wymaga
kontroli efektywnosci wydatkowanych naktadow finansowych.
Zdobywanie dodatkowych funduszy wymaga przedstawienia do-
wodow tego: a — Jakie konkretne efekty ekonomiczne przynosza
poszczegblne formy dziatalnosci doradczej? b — Kto i w jaki spo-
sob jest beneficjentem doradztwa zawodowego?
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5 — Wzgledy psychologiczne. Osoby trudniace si¢ profesjonalnie dzia-
falnoscia doradcza posiadaja naturalna potrzebe oceny jakosci
i skutkdw wiasnych dziatan. Innymi stowy, ludzie z wihasnej i nie
przymuszonej woli, chca posiada¢ miare realizacji osiagnigc,
przebytej drogi oraz przysztych celdw.

1.2. Definiowanie jakosci w doradztwie zawodowym

Zdefiniowanie jakosci nie jest fatwe, gdyz pojecie to odnosi sig nie-
malze do kazdego typu aktywnosci ludzkiej, a poza tym, rozwazane jest
w wielu ptaszczyznach réznych dziedzin. Przy omawianiu tego terminu
podkreslano wiele aspektow. Okreslano go m.in. jako stopien zaspoko-
jenia potrzeb i spetnienia klienta (J. Oakland), jako zgodnos¢ z wyma-
ganiami uzytkownikéw (K. Ishikawa), jako zgodnos¢ wyrobu lub ustugi
z okreslonymi wymaganiami (P. Crosby), czy tez jako og6t cech produktu
lub ustugi stanowiacych o jego zdolnosci do zaspokajania wyraznie okre-
$lonych lub przewidywanych potrzeb (1SO 8402) (Smigiel, 2004).

Tego typu definicje nie trafiaja w sedno sprawy w kontekscie
ustug w zakresie doradztwa zawodowego. Biorac pod uwage specyfike
doradztwa zawodowego J. Sikorski (2004) proponuje okresli¢ jakosc¢
jako osiagnigty poziom zaspokojenia potrzeb klienta, w stopniu co
najmniej zadowalajacym. MAwiac o jakosci mozna mie¢ na uwadze
cztery rozne jej aspekty: kontrole, sterowanie, zapewnienie oraz zarza-
dzanie. Pierwszy z nich dotyczy sprawdzenia, zmierzenia lub prze-
testowania charakterystyki ustug poprzez odniesienie wynikéw do
wymagan, w celu ustalenia zgodnosci migedzy nimi. Sterowanie polega
na wiaczaniu do systemu jakosci osob wykonujacych dana ustuge,
czego efektem jest stworzenie powiazan migdzy wynikami kontroli
a Swiadczeniem ustug. Zapewnienie jakosci polega na prowadzeniu
systematycznych i planowanych dziatan prowadzacych do $wiadczenia
ustug zgodnych z przyjetymi zasadami, gtdwnie poprzez wykonywanie
regularnych przegladdw, inspekcji oraz ocen. Zarzadzanie jakoscia
polega na zastosowaniu tych samych procedur do wszystkich zagad-
nien. W skiad takich czynnosci wchodzi ustalenie polityki i strategii
dziatan, struktury organizacyjnej oraz kultury pracy (Smigiel, 2004).

12



Encyklopedyczna definicja jakosci, w kontekscie swiadczonych
ustug, podkresla zespdt cech wptywajacych na satysfakcjonujace za-
spokojenie potrzeb Klientow. Wyrdznia si¢ takie elementy skfadowe
jak: niezawodnos¢ obstugi klienta, szybkos¢ dziatan i reakcji, facho-
wos¢ i uprzejmosé, empatia (jako indywidualne podejscie do potrzeb
klienta) oraz namacalnos¢, w sensie zapewnienia odpowiedniego
sprzetu, srodkow i technik. Osiagnigcie wysokiej jakosci ustug wyma-
ga nastawienia na zaspokojenie potrzeb klienta, dbatosci o jego satys-
fakcje, statego podnoszenia standardu wykonywanych zadan oraz
szybkiego reagowania na sugestie i opinie klienta®.

Jak wida¢, sprecyzowanie samego pojecia jakosci jest niezwykle
skomplikowane, gdyz pojawia si¢ ono w wielu dziedzinach, podlega
roznym interpretacjom oraz wymaga okreslenia kontekstu definicyjne-
go. Wedtug A.Kargulowej i B.Wojtasik jakos¢ doradztwa zawodowego
mozna najkrocej uja¢ poprzez poréwnanie poziomu zaradnosci, czyli
zakresu i stopnia umiejetnosci radzenia sobie z problemami, przez osoby
uzyskujace porade przed jej otrzymaniem i po jej otrzymaniu. W takim
kontekscie, radzenie komus posiada wysoka jakos¢ wowczas, gdy kon-
takt poradniczy stat si¢ punktem zwrotnym w zyciu osoby radzacej sig,
pomaogt jej lepiej rozwiaza¢ problem, czy tez oceniany jest przez nia
jako wazne wydarzenie zyciowe (Kargulowa, Woijtasik, 2003, s. 147).

Analizujac porade jako ustuge Alicja Kargulowa i Bozena Woj-
tasik (2003) wymieniaja szereg wskaznikéw wptywajacych na jakosc¢
tego procesu. Cechy jakosci okreslaja rodzaj poradnictwa. Czesciami
sktadowymi niezawodnosci sa: kompetencje doradcy, jego wiedza,
argumentacja uzasadniajaca, cechy osobowe, akceptacja, dyskrecja
i trafnos¢ porady. Zgodnos¢ dotyczy swiatopogladu doradcy i radzace-
go sig, adekwatnosci porady do mozliwosci klienta oraz do warunkow
zewnetrznych, poziomu empatii doradcy oraz zaufania i poczucia bez-
pieczenstwa radzacego si¢. Trwalos¢ wiaze si¢ z zapamigtaniem wizy-
ty jako waznego wydarzenia, kierowaniem sie wskazdéwkami doradcy,
utrwaleniem pozadanych zachowan i zmiana pogladow klienta. Lat-
wos¢ obstugi to strona organizacyjna instytucji doradczej, obejmujaca
m.in. lokalizacje czy stopien zbiurokratyzowania przyjeé. Z kolei, po-
strzeganie jakosci w opinii klienta to bezposrednia ocena po wizycie,

! Definicja zamieszczona [na:] http:/portalwiedzy.onet.pl
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wyrazajaca si¢ checia korzystania z dalszej porady, polecaniem ustugi
I instytucji innym oraz powotywanie si¢ na autorytet doradcy.

Opisane wyzej czynniki przedstawiaja, w gtéwnej mierze, pro-
pozycje oceny jakosci procesu doradczego w kontekscie swiadczenia
ustugi, czyli jakosci radzenia komus. Jednakze, istnieje jeszcze jedna
istotna ptaszczyzna, ktdra stanowi ocena wiasna doradcy, czyli poziom
radzenia sobie z wyzwaniami dyktowanymi przez wykonywany
zawdd. A. Bandura (1986) okresla to mianem poczucia wihasnej sku-
tecznosci. Odnosi si¢ ono do zdolnosci radzenia sobie w okreslonych
sytuacjach. Cztowiek w wielu ptaszczyznach moze odczuwac wihasna
skutecznos¢. Poczucie to jest dalece uzaleznione od sytuacji oraz
zadan zyciowych, takich jak: rzeczywiste osiagnigcia, doswiadczenia
zastepcze, perswazja stowna oraz pobudzenie emocjonalne (Pervin,
2002). Gtownym zrédiem informacji o samoskutecznosci sa rzeczywi-
ste osiagnigcia dajace obraz mocnych i stabych stron jednostki, jej ta-
lentow i ograniczen. Doswiadczenia zastepcze wynikaja z obserwaciji
innych ludzi i porbwnywania si¢ z nimi, poprzez ktére doradca dowia-
duje si¢ nowych rzeczy o swiecie i 0 sobie. Perswazja werbalna polega
na tym, ze inni ludzie méwia doradcy, jaki jest i czego ich zdaniem
moze dokona¢. Jesli ktos wierzy doradcy, to ten czuje si¢ inaczej, niz
gdy ktos w niego watpi. Aby wyrazy zaufania wptywaty na poziom
poczucia wiasnej skutecznosci, musza zosta¢ potwierdzone.

2.  UWARUNKOWANIA JAKOSCI DORADZTWA
ZAWODOWEGO

2.1. Podstawowe perspektywy oceny jakosci
doradztwa zawodowego

Rozwazajac kwesti¢ jakosci doradztwa zawodowego nie sposob
pomina¢ czynnikow ja warunkujacych. Skutecznos¢ funkcjonowania
catego sektora poradnictwa okresla¢c mozna w kilku perspektywach.
Pierwsza z nich odnosi sie do funkcjonowania doradztwa jako dziedzi-

14



ny profesjonalnej, gdzie jakos¢ jest oceniania przez pryzmat standar-
dow zawodowych. Druga perspektywa odnosi si¢ do funkcjonowania
doradztwa w sferze politycznej, organizacyjnej i normatywnej. Analiza
jakosci poradnictwa jest w tym przypadku ocena stopnia zorganizo-
wania panstwa i swiadomosci decydentow oraz uczestnikow rynku
pracy w sprawach zwiazanych z zatrudnieniem, edukacja i rozwojem
zawodowym.

Trzecia perspektywa odnosi si¢ do funkcjonowania instytucji
I korporacji, $wiadczacych pomoc doradcza. W tym zakresie ocenie
jakosci podlegaja rdzne aspekty dziatalnosci poradni, biur, urzedéw
oraz innych podmiotéw prawnych $wiadczacych ustugi doradcze
w zakresie doradztwa zawodowego. Czwarta perspektywe jakosci do-
radztwa zawodowego tworza Klienci. Ich opinia dotyczaca fachowosci
otrzymanych porad jest bardzo istotna informacja zwrotna. Miara efek-
tywnosci procesu poradnictwa, w tym aspekcie, jest nie tylko efekt
koncowy, wyznaczony samopoczuciem oséb radzacych sie, gdyz row-
nie wazny jest poziom zadowolenia klientéw wynikajacy z zaspokoje-
nia ich potrzeb. Podstawowym wyznacznikiem jakosci doradztwa w
tym aspekcie jest poziom zadowolenia oraz przeswiadczenie Klienta
0 moznosci poradzenia sobie z problemem po uzyskaniu porady. Ogél-
nie, w tym przypadku, chodzi o efekt pomocy odzwierciedlajacy si¢
stosunkiem osoby radzacej si¢ do wiasnego problemu wyjsciowego
w postaci: lepszego samopoczucia, podniesienia poczucia wiasnej war-
tosci, wigkszej swiadomosci i wiedzy, nowych umiejetnosci, etc.

Ostatnia perspektywa jakosci odnosi si¢ do samych doradcow
realizujacych praktyke doradcza, samodzielnie lub w r6znego typu
instytucjach doradczych. Skutecznos¢ tej dziatalnosci okresla gtéwnie
poziom odczuwanej przez nich skutecznosci wiasnej w $wiadczeniu
pomocy. O zadowoleniu zawodowym doradcow decyduja nie tylko ich
kompetencje i umiejetnosci, ale takze dostepne $rodki i narzedzia
stuzace diagnozie, oraz inne czynniki zewngtrzne, ktore posrednio lub
bezposrednio moga wptywac na jakosc¢ ich pracy.

Wymienione powyzej perspektywy stanowia sie¢ praktycznych
zagadnien poradnictwa, w centrum ktdrej miesci si¢ jakos¢ ustug
doradczych. Nalezy zaznaczy¢, ze sa one ze soba scisle powiazane
i wzajemnie sie warunkuja. Sumujac, ocena jakosci z punktu widzenia
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jednej perspektywy pociaga za soba wnioski, ktore dotycza w rezulta-
cie catosci organizacji dziatan doradztwa zawodowego.

2.2. Profesjonalizm a jakos¢ doradztwa zawodowego

2.2.1. Profesjonalizm i deprofesjonalizacja
jako wyznacznik jakosci

Rozwiazywanie problemow zwiazanych z jakoscia doradztwa
zawodowego nierozerwalnie zwiazane jest z kwestia profesjonalizmu.
Jednak to, czym jest profesjonalizm i jakie sa jego podstawowe
elementy w doradztwie zawodowym nie jest prosta sprawa. Wspotcze-
$nie, termin ten nabrat cech ,,stowa klucza”, uzywanego na oznaczenie
niezwyktych kwalifikacji, eksperckosci, kompetencji i innego niz
w tzw. ,,amatorstwie” stosunku do wykonywanych czynnosci.

Profesjonalizm jako pojgcie zwiazane jest z pojawieniem sig¢ no-
wej formy aktywnosci zawodowej, ktorej gtownym wyrdznikiem jest
nie tyle rodzaj sprawowanej funkcji, co sposob, styl i legitymacja
wykonywanej roli. Termin ,,profesjonalizm” zaczat by¢ uzywany, na
szeroka skale, za czasow Ludwika XIV na oznaczenie specjalnych
oddziatow policji, ktore staty si¢ prototypem wspotczesnych stuzb
specjalnych (lllich, 1970, s. 18). Z czasem termin stat si¢ Ssynoni-
mem kazdej, powaznie traktowanej dziatalnosci, bedacej podstawo-
wym zrédiem utrzymania, ,,dobrej roboty”, rzetelnego wyksztatcenia,
wysokiej sprawnosci i eksperckosci.

Wspotczesnie, profesjonalizm w $wiadomosci spotecznej funk-
cjonuje jako ,arbiter ludzkich potrzeb” (Illich, 1977, s. 21) oraz
kategoria tozsama z ekspertyzmem, wysoka jakoscia, fachowoscia,
znawstwem i zawodowstwem. Pojawienie si¢ profesjonalizmu jest
konsekwencja dwojakiego rodzaju procesdbw — rozwoju naukowego
oraz spotecznego podziatu pracy.

W pierwszym przypadku, profesjonalizm jest korelatem kunsztu
zawodowego, dobrego rzemiosta, poprawnosci metodologicznej wy-
konywanych czynnosci oraz najwyzszej zgodnosci z tzw. zasadami
sztuki. Ten sposéb pojmowania profesjonalizmu jest charakterystyczny
dla dyscyplin scistych jak fizyka czy chemia. Nie mozna zawodu fizy-

16



ka uprawiac nieudolnie, po amatorsku, bez naukowego przygotowania,
na poziomie, ktory moze by¢ dostepny przecigtnemu cztowiekowi —
»profanowi”. Nie oznacza to, ze w tych dziedzinach nie ma naduzy¢.
W drugim przypadku, profesjonalizm to korelat spotecznego podziatu
pracy. Jest on zwiazany z dazeniem do subtelnego rozroznienia aktyw-
nosci, ktére moga by¢ wykonywane badz na podstawie odpowiedniego
przygotowania zawodowego, badz bez jakiegokolwiek przygotowania
formalnego. Przymiotnik ,,profesjonalny” oznacza specyficzny sposob,
tj. inny od powszechnie dost¢pnego, wykonywania danych czynnosci
lub ustug. Z sytuacja tego rodzaju mamy do czynienia w przypadku
zaréwno tak starych zawoddw jak zawod inzyniera, jak i nowych — jak
zawdd doradcy zawodowego.

Postepujacy podziat pracy doprowadzit do coraz subtelniejszego
réznicowania ,,zawodowstwa” i ,,amatorstwa”. W doradztwie zawo-
dowym konkuruja ze soba dwie przeciwstawne tendencje. Jedna zwia-
zana jest z profesjonalizacja, czyli statym podnoszeniem jakosci
doradztwa we wszystkich wymienionych wczesniej perspektywach.
Druga zwiazana jest deprofesjonalizacja, czyli zastgpowaniem dziafal-
nosci zawodowej opartej na podstawach naukowych ,,dziatalnoscia
alternatywna”, oparta na roznego rodzaju formach wtajemniczenia, np.
nie dajacego sig¢ sprawdzi¢ doswiadczenia itd. Druga tendencja, pole-
gajaca na sptycaniu profesjonalizmu poprzez odcinanie go od podstaw
naukowych jest szczegdlnie silnie reprezentowana w internecie.

Deprofesjonalizacja przejawia si¢ w uzywaniu przymiotnika
»profesjonalny” jako pozytywnego wyréznika od konkurencji. W ten
sposdb funkcjonuje szeroka sfera ustug skierowanych na zaspokojenie
potrzeb ludzkich, opanowujaca coraz szersze sfery zycia jednostki
I spoteczenstwa. Terminy ,,profesjonalizm”, ,,profesjonalista”, ,,profes-
jonalny” sugeruja niekwestionowany autorytet i jest to swoistego
rodzaju manipulacja polegajaca na ukrytej perswazji. O ile w tzw.
dziedzinach $cistych profesjonalizm zawiera si¢ w definicji zawodu,
o tyle w zawodach-ustugach, takich jak doradztwo zawodowe, ktorych
funkcja jest ,stuzba spoteczna”, przymiotnik ,profesjonalny” moze
by¢ uzywany do zarekomendowania pozornej przewagi. W profesjona-
lizmie sugerowane jest istnienie ukrytego porzadku, jakby aprobo-
wanego przez wigkszos¢ spoteczenstwa. Na tej podstawie kategoria
pojeciowa ,,profesjonalizm” jest wykorzystywana w strategiach marke-
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tingowych i w sloganach reklamowych — np. sprzetu czy zastosowan.
Deprofesjonalizacja jest mylacym odbiorcow ustug, zastepowaniem
obiektywnych kryteriéw jakosci $wiadczen doradczych subiektywnymi
kryteriami ich atrakcyjnosci. Deprofesjonalizacja ,,sprzedaje” bezwar-
tosciowe produkty w atrakcyjnym opakowaniu.

Z punktu widzenia jakosci doradztwa zawodowego problemy
zwiazane z profesjonalizmem sprowadzaja si¢ do nastepujacych pytan:
1) Jakie mozemy wyrdzni¢ modele funkcjonalnego profesjonalizmu,
tj. takiego, ktéry daje ludziom realne a nie iluzoryczne korzysci? 2) Ja-
kie sa kryteria profesjonalizmu we wspotczesnym doradztwie zawodo-
wym? 3) W jakim stopniu profesjonalizacja doradztwa zawodowego
wiaze si¢ z jakoscia ustug doradczych? 4) Jakie sa metody pomiaru
jakosci aktywnosci zwiazanych z doradztwem zawodowym? Pytania te
sa 0 tyle istotne, ze zdaniem m.in. Savickasa (2003) deprofesjonalizacja
jest najwigkszym zagrozeniem dla rozwoju doradztwa zawodowego
w XXI wieku.

2.2.2. Elementy i cechy formalne profesjonalizmu
z perspektywy jakosci doradztwa zawodowego

2.2.2.1. Formalne cechy profegjonalizmu z per spektywy
jakosci doradztwa

Profesjonalizm zawsze ma szereg rozpoznawalnych cech for-
malnych. W przypadku terminu doradca profesjonalny oznacza on
osobe, ktora dysponuje specjalistycznym wyksztatceniem lub prze-
szkoleniem. W zaleznosci od obowiazujacych w roznych krajach
uregulowan prawnych wystepuja réznice w przyznawaniu tzw. mini-
mum profesjonalizmu. W USA np. takim minimum jest master's
degree, czyli odpowiednik magistra. Ale obecnie przewaza poglad,
ze wyksztatcenie to nie wszystko.

Jakie zatem sa podstawowe elementy lub kryteria profesjonaliz-
mu? Najogolniej rzecz biorac sa to: 1 — systematyczna teoria, 2 — auto-
rytet, 3 — sankcje spoteczne, 4 — istnienie w danej dziedzinie kodeksu
etycznego, 5 — specyficzna kultura zawodowa oraz 6 — kontrola jakosci
np. poprzez certyfikacje, licencjonowanie i r6zne formy audytu.
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Jednak wykonywanych zawoddw nie mozna dzieli¢ na profesjo-
nalne i nieprofesjonalne, gdyz zawody lokuja si¢ raczej na kontinuum
odnoszacym si¢ do kazdego kryterium z osobna. Stanowisko takie zaj-
muje Moore (1970), ktory wyrdznia szes¢ kryteriow profesjonalizmu:
1 — wykonywanie zawodu w petnym wymiarze godzin, 2 — powotanie
do zawodu, 3 — istnienie sformalizowanej organizacji, 4 — wymdg
specjalistycznego wyksztatcenia lub przeszkolenia, 5 — zorientowanie
na $wiadczenie ustug, 6 — autonomia jako cecha charakterystyczna
zawodu. Moore sugeruje, iz zawody znajduja si¢ na kontinuum lub skali
w odniesieniu do kazdej z cech charakterystycznych profesjonalizmu.

Sumujac, mozna powiedzieé, iz najbardziej syntetyczne kryteria
profesjonalizmu to: 1 — uznanie prawne zawodu, 2 — standardy wyszko-
lenia, 3 — przymusowy kodeks etyczny oraz kontrola jakosci. MOwiac
inaczej, o profesjonalizmie decyduja podstawy prawne, kwalifikacje
oraz zasady postepowania etycznego. Analizujac przedstawione rozroz-
nienia mozna wysuna¢ nastepujace wnioski. Po pierwsze, doradztwo
zawodowe jest dziatalnoscia profesjonalna. Po drugie, na podstawie
wyréznionych kryteriow profesjonalizmu, kazda forma ustug w dziedzi-
nie doradztwa zawodowego moze by¢ dziatalnoscia profesjonalna, gdyz
profesjonalizm to kontinuum na bazie wielu cech, z ktérych tylko jedna
jest okreslony typ wyksztatcenia. Po trzecie, doradca zawodowy, bez
wzgledu na to, jakie reprezentuje wyksztatcenie wyjsciowe, aby moc
by¢ uznanym za profesjonaliste musi ustawicznie podnosi¢ swoje kom-
petencje w trzech obszarach: 1) swiadomosci wykonywanego zawodu,
2) kwalifikacji zawodowych, 3) etyki postepowania w sferze zachowan
publicznych (ustug doradczych) i prywatnych.

W tym kontekscie profesjonalizm jest cecha chronionego pra-
wem statusu zawodowego danej kategorii zawodowej (Emelrych,
1980), jak réwniez postaw wobec wiasnych kwalifikacji jako podstaw
zawodowych aktywnosci doradczych. W przypadku dyskutowanych tu
naktadajacych si¢ nawzajem kategorii zawodowych, takich jak psycho-
loga, doradcy zawodowego czy posrednika pracy, poszczegolne kryte-
ria tworzace réznorodne kontinua moga stuzy¢ do potwierdzenia lub
zakwestionowania profesjonalizmu kazdej z tych dyscyplin z osobna.
Inaczej mowiac, jezeli dana dyscyplina lokuje sie wysoko na skali
profesjonalizmu w ramach jednego kryterium, to jednoczesnie moze
lokowa¢ sie nisko w ramach innego kryterium. | tak psycholog jako
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doradca zawodowy lokuje si¢ wysoko na skali profesjonalizmu w ra-
mach kryterium np. posiadania wiedzy z zakresu ,,systematycznej teo-
rii”, ale nisko np. na kontinuum ,,wyspecjalizowanej edukacji”, jaka
stanowi zawodoznawstwo. Ta sama uwaga dotyczy indywidualnego
doradcy. Jego kompetencje profesjonalne moga by¢ wysokie w ramach
jednego kryterium, np. sprawnosci diagnostycznej, a niskie w ramach
innego kryterium — np. kompetencji kulturowych czy umiejgtnosci
panowania nad swoimi reakcjami.

2.2.2.2. Profegjonalizm jako kwestia inicjatywy osobowej
w determinowaniu jakosci doradztwa

Kim sa ludzie, ktorzy daza w swoim zyciu zawodowym do naj-
wyzszej jakosci swoich dziatan? Odpowiedz na to pytanie nie jest
prosta, gdyz profesjonalizm jest zjawiskiem wielowymiarowym. Oto
zestaw najwazniejszych wymiarow profesjonalizmu:

1. Profesjonalisci to ludzie, ktorych funkcjonowanie zawodowe re-
alizowane jest na najwyzszych poziomach jakosci i kompetenc;ji.

2. Profesjonalizm jest postawa, ktéra motywuje jednostke do zwra-
cania szczeg6lnej uwagi na wyobrazenie oraz ideaty danego
zawodu (Van Zandt, 1990).

3. Profesjonalizm to ideologia (Jago, 1984) funkcjonujaca jako sub-
stytut zinstytucjonalizowanej struktury, gwarantujaca ciagtos¢
kompetencji niezbgdna do jej funkcjonowania.

4. Profesjonalizm to zinternalizowany mechanizm, ktérego zadaniem
jest uzupetnia¢ zewngtrzne mechanizmy monitorowania i akredy-
towania jakosci.

5. Profesjonalizm to dazenie do jakosci poprzez wolg osiagania sta-
tusu profesjonalisty.

6. Profesjonalizm oznacza gotowos¢ do podejmowania wyzwania,
jakim jest trud rozwazania i badania wtasnych zasobow.

7. Profesjonalizm wiaze si¢ z wykonywaniem zawodu dostarczaja-
cego ustugi spotecznej, ktorego jakos¢ jest zagwarantowana przez
zorganizowana grupe zawodowa dbajaca systematycznie o kryte-
ria dostepnosci do zawodu oraz kryteria monitorowania stopnia
spetnienia wymaganych standardéw jakosciowych.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

O ile profesjonalizm grupowy to zbidr indywidualnych profesjona-
listow, o tyle indywidualny profesjonalista to osoba posiadajaca:
a) autonomie¢ jako poczucie przynaleznosci do i jednoczesnie nie-
zaleznosci od grupy; b) odpowiedzialnos¢ w wykonywaniu zadan.
Profesjonalizm oznacza rézne progi akceptacji doradcy jako pro-
fesjonalisty, tzn.: licencjonowanie, akredytowanie, sprawdzanie
kompetencji etc.

Profesjonalizm to wyzszy poziom kompetencji i zarazem jakosci
realizowanych aktywnosci zawodowych.

Profesjonalizm wiaze si¢ z wewnetrzna motywacja do podnosze-
nia swoich kompetencji na wyzszy poziom w odniesieniu do po-
ziomu kompetencji i jakosci uzyskiwanych na poziomie edukacji
zawodowej.

Profesjonalista to osoba, ktéra ma uczucie, ze jest arbitrem wias-
nych kompetencji, a wiec nikt inny nie ma prawdziwej kontroli
nad posiadanymi atrybutami zdolnosci, kompetencji zawodowych
I cech osobowosci przejawiajacych si¢ w codziennych zachowa-
niach.

Profesjonalizm to zjawisko, na ktdre skfada si¢: a) sposob, w jaki
jednostka opiera swoje dziatania na coraz wyzszych standardach
kompetencji zawodowych; b) srodki za pomoca, ktorych jednost-
ka promuje obraz wykonywanej przez siebie profesji; ¢) wola
jednostki przejawiajaca si¢ w dazeniu do rozwoju osobistego;
d) wdrazanie jakosciowych Kkryteriow postepowania i dbatos¢
0 jakosciowe ideaty zawodowe; e) poczucie dumy jednostki z wy-
konywanego zawodu.

Profesjonalizm jest wyznaczany przez osobiste standardy kompe-
tencji, co oznacza state pamigtanie 0 wyuczonych wymaganiach
zawodowych i obrone przed ich usuwaniem z pamieci oraz z pola
widzenia.

Profesjonalny doradca do doradca kompetentny, czyli podmiot
swiadomy swojej roli/aktywnosci: a) psychologicznej, b) spotecz-
nej, ¢) kulturowej, d) srodowiskowej etc.

Profesjonalisci to ludzie, ktérych odpowiedzialne zachowania zako-
twiczone sa w decyzjach podejmowanych osobiscie, tj. relatywizo-
wanych do ich wkasnych Ja, a nie standardow etycznych, ktdre nie
zawieraja odnosnikow, do konkretnych przypadkow i sytuacji.
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17. Profesjonalista to osoba, ktéra w swoim zawodowym postepo-
waniu stale poszukuje sprzezenia zwrotnego, a wiec informacji
o skutkach podejmowanych przez nia aktywnosci zawodowych.

18. Profesjonalista to osoba budujaca odpowiedzialnie wyobrazenie
wiasnej pozycji zawodowej i optymalnego modelu zachowan pro-
fesjonalnych (kim jestem i kim by¢ powinienem).

19. Profesjonalista to osoba zdolna do statej odnowy kompetencji
oraz do: a) samonaprawy, b) podejmowania pozytywnych krokow
w kierunku aktualizacji kompetencji; c) zdobywania poziomoéw
kompetencji mozliwych do osiagnigcia, ale pozostajacych dotych-
czas poza zasiegiem jej mozliwosci; d) poszukiwania doskonato-
sci, e) kreatywnej ciekawosci.

2.3. Zaangazowanie w aktywnos¢ doradcza
jako wyznacznik jakosci

2.3.1. Kontinuum doradztwa zawodowego
a jakos¢ swiadczonych ustug

Stowo kontinuum oznacza pewna ciagtos¢, o$, przechodzenie
jednych elementéw w drugie, uporzadkowanie, w ktérym jest poczatek
i koniec. Termin ,kontinuum doradztwa” oznacza istnienie wielosci
elementdw procesu pomagania, na réznych wymiarach ro6zniacych sie:
1 — rodzajem, 2 — intensywnoscia zaangazowania, 3 — jakoscia i zakre-
sem udzielanej pomocy, w sprawach zwiazanych z radzeniem sobie
z problemami zawodowymi i zatrudnienia.

Kontinuum jakosci profesjonalnego doradztwa zawodowego wy-
znacza m. in. rodzaj pomocy, jaka otrzymuje lub moze otrzyma¢ osoba
znajdujaca si¢ w potrzebie. Jeden kraniec tego kontinuum wyznacza
brak jakiegokolwiek przygotowania formalnego lub zaangazowania
zawodowego w proces doradztwa. Drugi — profesjonalne podejscie do
zagadnienia pomocy, oparte na sprawdzonych podstawach naukowych
i kompetencjach zawodowych. O ile glownym motywem doradztwa
nieprofesjonalnego jest uczucie, ludzka solidarnos¢ lub wiez emoc-
jonalna migdzy radzacym a radzacym sig, 0 tyle to samo dziatanie

22



uprawiane profesjonalnie wyrasta gtéwnie z pobudek racjonalnych,
spotecznych lub poczucia obowiazku moralnego.

doswiadczenie

praktyczne

wtajemniczehie / reflgksja

\ /

kategoria zawodowa

Rycina 1. Wymiary profesjonalizmu w doradztwie zawodowym

Profesjonalistow i nie profesjonalistow nie dzieli jakos¢ swiad-
czonych porad, ale ich ,,gtebokos¢”. Jakos¢ doradztwa w rownym stop-
niu obejmuje obydwie kategorie. Profesjonalistdw i nie profesjonalistow
taczy wspolny wyznacznik jakosci dziatan, jakim jest klarownos¢ kon-
cepcji i celéow podejmowanych dziatan. Problem jakosci doradztwa wi-
dziany z tej perspektywy jest funkcja rzetelnej postawy, swiadomosci
celow i ograniczen kompetencji w ich realizacji. Mylnie zaklada sig, ze
jakos¢ i profesjonalizm doradztwa gwarantuja tylko sami profesjonali-
sci. Tymczasem profesjonalizm i jakos¢ ustug doradczych zalezy takze
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od nieprofesjonalistow, a wiec np. politykdw, legislatorow i inne zain-
teresowane tym zagadnieniem strony. Od ich profesjonalnej postawy
wobec zagadnien doradztwa zalezy jakos¢ dziatan zawodowych dorad-
coéw. A zatem profesjonalizm i nie profesjonalizm to nie proste przeci-
wienstwa, ale kontinuum ,,rodzaju” §wiadczen.

O ile doradztwo w nurcie nieprofesjonalnym jest stosunkowo sta-
bo zr6znicowanym zbiorem dziatan, gdyz podstawowym motorem jego
funkcjonowania jest spontanicznosc¢, obowiazek lub wigz, o tyle doradz-
two profesjonalne samo w sobie stanowi zr6znicowany zbidr ustug, wy-
korzystujacych rozne strategie konsultacyjne, terapeutyczne, badania
testowe, szkolenia, treningi itd. Kontinuum doradztwa oznacza réwniez
zmiennos¢ form pomocy, jaka otrzymuje Klient, ,,przemieszczajac”
si¢ badz wzdtuz osi ,profesjonalizmu — nieprofesjonalizmu”, badz
wzdtuz osi ,,096In0s¢ — specyficznos¢”, badz wzdtuz obu osi jednocze-
$nie. R6zne formy doradztwa utworzone na przecigciu owych dwaoch osi
tworza przestrzen doradztwa. Proces pomagania moze si¢ zaczynac
w dowolnym punkcie jednego lub drugiego kontinuum, a poszczegoélne
punkty oznaczaja odmienne typy doswiadczenia i wyszkolenia doradcy,
odmienne ukierunkowanie pomocy w ramach roznych kontinubw
doradztwa. Poszczegdlne punkty sa jednakowo istotne z perspektywy
radzacego sig, gdyz w sumie tworza one catosc zycia jednostki.

Nie ma podstaw do przyznawania wigkszej rangi tej czy innej
formie doradztwa w determinowaniu jakosci ustug doradczych.
Wszystkie sa rownie wazne, uzupetniaja si¢ i wypetniaja ,,przestrzen
doradztwa”. Doradztwo zawodowe jest specyficznym typem profesjo-
nalnego dziatania, pojawiajacym si¢ na przecieciu dwoch kontinuéw.
Pierwsze kontinuum profesjonalizm — brak profesjonalizmu przebiega
horyzontalnie i przecina je prostopadle drugie kontinuum ogoélnos¢ —
specyficzno$¢. Na przecieciu tych dwoch osi mieszcza sie wszystkie
mozliwe warianty doradztwa.

Intensywnos¢ zaangazowania w aktywnos¢ doradcza charaktery-
zuje si¢ silnym zaangazowaniem emocjonalnym w proces pomagania,
jak tez silna identyfikacja z rdéznorodnymi aspektami tozsamosci
zawodowej. Miedzy réznymi formami, celami, podmiotami, strategia-
mi i technikami pomocy profesjonalnej istnieje sie¢ powiazan, ktora
tworzy mniej lub bardziej spdjny system — kontinuum doradztwa za-
wodowego. Poczatkiem owego kontinuum jest stwierdzenie potrzeby
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udzielenia pomocy, a koncem w zaleznosci od stawianych celéw —
zatrudnienie, przekwalifikowanie, plan zawodowy, zmiana osobowos-
ci, wybor okreslonego stylu zycia. Zrealizowanie tych celéw wymaga
od doradcy osobistego zaangazowania si¢ w profesjonalizm, czyli wy-
tworzenia w sobie silnego poczucia wiezi z wykonywanym zawodem.
Postawa taka jest przyczyna i skutkiem osobowej inicjatywy w zapew-
nianiu jakosci realizowanych aktywnosci.

Skrzyzowanie zaangazowania w profesjonalizm oraz specjalizacje
tworzy rézne modele doradztwa. Czasami zaktada si¢, ze wigksze zaan-
gazowanie w sprawy klienta jest wystarczajacym gwarantem jakos-
ci udzielanej pomocy (zob. Banka, 2003). Sprawa jest jednak bardziej
skomplikowana. Tam, gdzie potrzebna jest dla osoby radzacej sig¢ in-
formacja i wiedza ekspercka podbudowana naukowo, zaangazowanie
emocjonalne doradcy moze na niewiele si¢ zda¢. Generalnie, ideatem
jest potaczenie wysokiego poziomu specjalizacji i kwalifikacji eksperta
z maksymalnym, interakcyjnym zaangazowaniem doradcy w sprawy
I potrzeby klienta. Poniewaz najczesciej jest to niemozliwe, ustugi do-
radcze rozciagaja si¢ wzdtuz réznych kontinudw, z udziatem roznych
specjalistow, realizujacych rézne i komplementarne zadania, z narzu-
cona struktura wspotdziatania i koordynacji dziatan, ktorej gwarantem,
na najwyzszych poziomach, sa panstwo i organizacje mi¢dzynarodo-
we. W tym kontekscie jakos¢ doradztwa jest funkcja $wiadomosci
ograniczen reprezentowanej specjalizacji.

Strukture jakosci procesu doradczego, jako trojwymiarowa struk-
ture wspotdziatania i koordynacji aktywnosci, schematycznie obrazuje
model na Rycinie 1. Jego podstawe tworza r6zne rodzaje pomocy pro-
fesjonalnej charakterystyczne dla pracy socjalnej, posrednictwa pracy,
konsultacji zawodowej, psychoterapii, porady psychologicznej etc.
Jakos¢ doradztwa wyznacza z jednej strony zakres specjalizacji i eks-
perckosci (0$ pionowa), a z drugiej strony zakres etyczno-moralnego
oraz emocjonalnego zaangazowania (0§ pozioma) Przesuwajac Si¢
z dotu w gorg zmniejsza si¢ amatorskos¢ pomocy, a zwigksza sig tech-
niczna specjalizacja doradztwa. | odwrotnie — posuwajac si¢ od dziatan
doradczych opartych na refleksji, zaweza si¢ zakres probleméw wi-
dzianych z perspektywy etyczno-moralnej i czysto ludzkiej, a zwigksza
zakres dziatan opartych na wiedzy naukowej i doswiadczeniu eksperc-
kim. Pomoc $wiadczona w sprawach zawodowych zmienia si¢ rowniez
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wraz z przesuwaniem si¢ wokot osi ostrostupa. Aktywnosci doradcze
realizowane blizej osi centralnej, na réznych pigtrach specjalistycz-
nosci-eksperckosci, cechuje wyzszy poziom jakosci. Zaleznosci po-
wyzsze 0dnosza sie zarowno do instytucjonalnego systemu doradztwa
zawodowego, jak i do doradztwa zawodowego realizowanego na
poziomie indywidualnego doradcy. W pierwszym przypadku jakosc¢
procesu doradczego jest funkcja stopnia koordynacji aktywnosci
doradczych w systemie poradnictwa zawodowego. W drugim przy-
padku jakos¢ procesu doradczego jest funkcja zaangazowania doradcy
w profesjonalizm. Innymi stowy, jest funkcja osobowej inicjatywy
w osigganiu najwyzszej jakosci zadan, obowiazkow i celow. W tym
ostatnim znaczeniu, bycie profesjonalista oznacza wolg bycia osoba
dazaca do doskonatosci.

2.3.2. Kompetencje profesjonalnego doradcy

Na catym swiecie coraz czesciej wyrazany jest poglad, iz naj-
wazniejszym zadaniem stojacym przed dyscyplinami zajmujacymi si¢
ustugami spotecznymi, w nadchodzacych latach, jest podjecie badan
zawodoznawczych nad ich wiasnym profesjonalizmem (Bertram,
1996). Dzigki nim mozliwe stanie si¢ ustalenie przejrzystych kryteriow
profesjonalizmu. Gtosy nawotujace do badan i analiz zawodoznaw-
czych najsilniej rozlegaja sie w krajach, w ktorych i tak sa one najbar-
dziej zaawansowane. W przeciwienstwie do USA - gdzie uksztatto-
wata si¢ tradycja empirycznego analizowania obszarow, funkcji, rol
i kompetencji zawodowych bez czynienia wyjatkéw, a wiec w prze-
kroju dostownie wszystkich profesji — w Europie analizy empiryczne
standardow i kompetencji zawodowych ograniczaty si¢ prawie i wy-
facznie do zawodow znajdujacych si¢ na tzw. ,,nizszym poziomie”
(Bertram, 1996).

W 1986 roku np. National Council for Vocational Qualifications
zapoczatkowat w Anglii i w Szkocji badania empiryczne standardow
oraz kompetencji zawodowych w profesjach specjalistycznych obej-
mujacych rowniez profesje zwiazane z szeroko rozumianym doradz-
twem (NCVQ, 1995; Ellis, 1996). Coraz czesciej prowadzi Si¢ coraz
bardziej zaawansowane badania empiryczne, ktorych celem jest
wszechstronna analiza wewngtrznej tresci pracy doradcOw przez pry-
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zmat krytycznych wydarzen w praktyce zawodowej, jak np. trudnosci
pojawiajacych si¢ w codziennym, profesjonalnym wykorzystaniu
testow (Moreland, 1995).

Praktycy poradnictwa, aby moc dostarcza¢ ustugi doradcze
na odpowiednim poziomie jakosciowym musza stale zdobywac i po-
szerza¢ swoje kompetencje niezbedne do pracy i to w r6znych sro-
dowiskach kulturowych oraz kontekstach spoteczno-edukacyjnych
(Mezo-Zadori, 2003, s. 187). Podstawowe umiejetnosci, jakie powi-
nien posiada¢ kwalifikowany doradca mieszcza si¢ w czterech obsza-
rach. Pierwszy stanowia kompetencje w zakresie kierowania wtasnym
zachowaniem w celu efektywnego zdobywania informacji, udzielania
porady lub konsultowania. Podkresla sie tu profesjonalna tozsamos¢
doradcy oraz jego wiarygodnosé i odpowiedzialnos¢ etyczna. Kolejny
zespot cech bedacych wyznacznikiem odpowiednich kwalifikacji two-
rza zdolnosci dotyczace rozpoznawania potrzeb i mozliwosci ludzi
wymagajacych pomocy w formie porady lub konsultacji. Szczegolnie
podkresla si¢ w tym aspekcie fazg¢ rozwoju zawodowego klienta,
inaczej — okres, w jakim on si¢ znajduje. Trzeci obszar kompetencji
stanowia umiejetnosci rozpoznawania tendencji na rynku pracy. Wy-
réznia sie¢ tu znajomos¢ struktur zatrudnienia, popytu i podazy na
prace oraz inne czynniki wptywajace na sytuacje rynkowa. Ostatnia
grupeg tworza zdolnosci w zakresie realizowania procesu doradczego
i konsultacyjnego w perspektywie dtugookresowej. Chodzi tu o odpo-
wiednia diagnoze i prognoze oraz o dostarczenie klientowi takiego
wsparcia, ktdre nie bedzie w skutkach jednorazowe, ale ktére pomoze
mu w rozwiazywaniu probleméw w przysztosci (Banka, 1994).

G. Egan (2002) wskazuje na kompetencje doradcy niezbedne do
Swiadczenia pomocy na wysokim poziomie jakosci. Jako pierwsze
wymienia umiejetnosci komunikacji w procesie poradniczym. W tym
zakresie profesjonalny (kompetentny) doradca powinien posiadaé
zdolnos¢ uwaznego, aktywnego stuchania, rozpoznawania werbalnych
i pozawerbalnych odczu¢ klienta oraz wewnetrzna umiejetnos¢ stucha-
nia samego siebie. Niezwykle istotna kwestia jest empatia, ktora autor
postrzega, jako zasadniczy czynnik kontaktu z klientem. Kolejna kom-
petencja osoby udzielajacej pomocy jest sztuka sondowania i podsu-
mowywania. Zdolnosci te moga pozytywnie wptynaé na zrownowazo-
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ny poglad klienta na sytuacj¢ problemowa, wesprze¢ go w uzyskaniu
jasnosci sytuacji, zrozumieniu problemu. Autor wyroznia tez szereg
kompetencji zwiazanych ze stosowaniem zaawansowanych technik.
Chodzi tu o umiejetnos¢ zachecania 0so6b radzacych si¢ do opowiada-
nia o problemach oraz ich analizowania oraz do przetamywania barier.
Kolejna istotna wihasciwoscia, jaka powinien posiada¢ doradca jest
sprawnos¢ w pomaganiu klientom w stawianiu wyzwan samym sobie,
zmienianiu ograniczajacych ich zachowan oraz w odnajdywaniu sity
do pokonania wiasnych stabosci. Z kompetencji tej wynika kolejna,
ktora polega na dawaniu fachowych wskazéwek do stawiania sobie
wyzwan przez radzacego si¢. Wazne jest tez doprowadzenie klienta do
okreslenia jego rzeczywistych potrzeb i aspiracji w perspektywie przy-
sztosci, a nastepnie wskazanie na mozliwosci realizacji jego celéw
(Egan, 2002).

Wskazane kompetencje doradcow silnie wptywaja na jakosé po-
rad, totez im wyzszy poziom wyksztatcenia tych umiejgtnosci w prak-
tyce, tym wyzsza efektywnos¢ catego procesu udzielania porady. Aby
jednak wiedzie¢, w jakim kierunku si¢ doskonali¢, osoby zajmujace Sie
poradnictwem powinny stale dokonywac przegladu i bilansu wtasnych
kompetencji zawodowych.

3. POLITYCZNE | NORMATYWNE PODEJSCIE
DO JAKOSCI W DORADZTWIE ZAWODOWYM

3.1. Organizacja stuzb i ustug doradczych
a jakos¢ doradztwa

Jak juz wspomniano wczeséniej ocena i zapewnianie jakosci do-
radztwa moze by¢ prowadzone z réznych perspektyw oraz na roznych
poziomach ogdlnosci. Najbardziej ogélnym poziomem oceny i zapew-
niania jakosci doradztwa jest poziom dziatalnosci politycznej, rozcia-
gajacy si¢ od dziatan na arenie miedzynarodowej, poprzez dziatania na
niwie panstwowej i regionalnej, do dziatan na poziomie lokalnym.
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Istnieje szereg koncepcji oceny i zapewniania jakosci doradztwa na
poziomie dziatan politycznych jak np. metoda kanadyjska okreslania
celéw politycznych doradztwa zawodowego (Ridle i Bezanson, 1994).
Jednak najbardziej rozbudowanym i znaczacym dla polskich realiéw
systemem jest opracowywana od szeregu lat przez Komisje Europejska
(zob. Wannan i McCarthy, 2005) trojstopniowa koncepcja oceniania
I zapewniania jakosci doradztwa oparta na tzw. ,,wspolnych europej-
skich narzedziach odniesienia” (common European reference tools).
Jest to ztozony, hierarchiczny system kryteriéw, zwanych przez ich
gtdwnych autoréw (Wannan i McCarthy, 2005) narzedziami oceny
i poprawy jakosci polityki doradztwa catozyciowego oraz systemow
dostarczania ustug doradczych (lifelong guidance policies and systems
reference tools). Tak zwane europejskie narzedzia odniesienia obejmu-
ja trzy grupy kryteriow: 1 — cele i zasady zapewniania doradztwa cato-
zyciowego, 2 — punkty odniesienia systemow zapewniania jakosci na
obszarze Unii Europejskiej, 3 — kluczowe cechy systemow doradztwa
catozyciowego.

3.1.1. Polityka Unii Europejskiej wobec jakosci doradztwa
zawodowego w kontekscie Strategii Lizbonskiej

Jakos¢ doradztwa zawodowego poczawszy od 2000 roku staje
si¢ srodkiem i celem Unii Europejskiej. Szefowie Panstw Cztonkow-
skich UE na posiedzeniu w Lizbonie w 2000 roku przyjeli ogdlny
cel polityczny, zgodnie z ktérym, Europa do 2010 roku stanie si¢
najbardziej konkurencyjna i dynamiczna gospodarka oparta na wiedzy
(knowledge based economy) w $wiecie, zapewniajaca wicksza liczbe
coraz lepszych jakosciowo miejsc pracy oraz charakteryzujaca si¢
wieksza spéjnoscia spoteczna®. Politycy uznali, ze edukacja, szkolenie
i doradztwo zawodowe moga wnies¢ istotny wkiad w urzeczywist-
nienie celu, jakim jest Agenda Lizbonska 2010. Przyjeto zatozenia,
iz osiagniccie tego celu jest mozliwe poprzez: 1 — zapewnienie wszyst-
kim obywatelom Unii ksztatcenia przez cate zycie (lifelong learning —
LLL), 2 — unowoczesnienie: a — polityki edukacyjnej i doradczej,

2 Zob. http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/10_year_en.pdf
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b — systemow edukacyjnych i doradczych zapewniania kwalifikacji
I kompetencji niezbednych dla gospodarki opartej na wiedzy, ¢ — proce-
s6w i praktyk zapewniania kompetencji i zdolnosci zatrudnieniowej®.

Konsekwencja przyjetych wytycznych lizbonskich byto uzgod-
nienie przez Rade ds. Edukacji oraz Komisje Europejska ogolnych
europejskich ram modernizacji polityki edukacyjnej i doradztwa
zawodowego®. Wspdlne cele oraz zasady referencji politycznych
zaktadaja catozyciowy proces edukacji zawodowej, jak tez catozycio-
wy proces doradztwa zawodowego (lifelong vocational guidance
provision) (zob. Raport Edukacja i Szkolenie, 2004). Powdd, dla kto-
rego Unia przyjeta jako wazny czynnik realizacji Strategiii Lizbonskiej
catozyciowe poradnictwo zawodowe staje sie¢ zrozumiaty w swietle
konkretnej definicji tego pojecia przyjetej przez Council Resolution
(2004)°. Obejmuje ona szeroki zakres dziatan, takich jak: informowa-
nie, dostarczanie porad, wspieranie, ocenianie kompetencji, mentoring,
reprezentowanie interesow (advocating), ochrona intereséw, uczenie
podejmowania decyzji, kierowanie kariera. Tak rozumiane doradztwo
ma, po pierwsze, umozliwia¢ obywatelom niezaleznie od wieku i fazy
zycia (stad uzycie terminu lifelong): a — okreslenie ich zdolnosci, kom-
petencji i zainteresowan w celu podjecia catosciowych i wiasciwych
decyzji edukacyjnych, szkoleniowych oraz zawodowych; b — kierowa-
nie indywidualnymi $ciezkami zycia w edukacji, pracy oraz wszyst-
kich innych obszarach zycia, w ktérych zdolnosci owe ksztattuja sie
I znajduja zastosowanie.

Tak rozumiane doradztwo jest, po drugie, zestawem realizu-
jacych go systeméw, polityk i proceséw, m.in.: narodowych, miedzy-
narodowych, szkoleniowych, zatrudnieniowych, spotecznych, wtasnos-
ciowych (np. publicznych vs prywatnych). Dlatego tez Wspdlna
Rezolucja Rady ds. Edukacji i Miodziezy (Council Education/Youth)

Zob. htpp://lwww.oecd.org/els/education/careerguidance (OECD Career Guidance
Policy Review).
http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/jir_council_final.pdf
http://www.oecd.org/document/
/35/0,2340,en_2649_34511_1940323_1_1_137455,00.html
Zob.http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/10_year_en.pdf
http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/resolution2004_en.pdf

http://europa.eu.int/comm/education/news/ip/docs/maastricht_com_en.pdf
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oraz Komisji Europejskiej (2004)° ktadzie gtéwny nacisk na wzmac-
nianie jakosci polityki wobec doradztwa catozyciowego (migdzynaro-
dowej, narodowej, regionalnej, lokalnej) oraz systemow i praktyk
(procesdw) realizacji doradztwa catozyciowego. Problem jakosci
doradztwa zawodowego, z tej perspektywy, jawi sie jako kwestia zdol-
nosci panstw cztonkowskich do prowadzenia polityki pro-doradczej
w perspektywie catozyciowej oraz ewaluacji i usprawniania opartych
na nich systeméw dostarczania ustug doradczych. Jako$¢ doradztwa
catozyciowego jest srodkiem usprawniania polityki gospodarczej na
poziomie narodowym (panstwowym) w perspektywie transnarodowej
Agendy Lizbonskiej. Zapewnianie jakosci doradztwa catozyciowego
ma by¢ realizowane poprzez:
1 — promowanie i usprawnianie na poziomie narodowym przegladéw
I ewaluacji polityki panstwowej, regionalnej i lokalnej; oraz
2 — promowanie i usprawnianie systemOw oraz zwiazanych z nimi
instytucji narodowych/panstwowych, publicznych i prywatnych
prowadzacych doradztwo zawodowe.

Jakos¢ doradztwa catozyciowego z perspektywy catozyciowego
uczenia sie¢ jest w koncepcji Unii oparta na polityce profesjonalizacji
I profesjonalizmu. Profesjonalizm, w tym kontekscie, obejmuje nie
tylko profesjonalistdw zwiazanych z doradztwem, ale takze nie pro-
fesjonalistow tworzacych grupe tzw. interesarjuszy (stakeholders)
w dziedzinie doradztwa zawodowego, a wiec politykdw, dziataczy
publicznych, legislatorow, pracodawcow, zwiazkowcOw, uczniow,
poszukujacych pracy, bezrobotnych etc. Kazdy z wymienionych
uczestnikow rynku pracy zaangazowany jest w dziatalnos¢ innych sys-
temow realizowania ustug doradczych i kazdy posiada inne wyobra-
zenie jakosci i inne jej standardy. Dla profesjonalistow, na co dzien
zajmujacych si¢ doradztwem zawodowym, profesjonalizm faczy si¢
z dwiema sferami myslenia i dziatania. Pierwsza dotyczy jasnosci
kompetencji, jakie wiaza si¢ z dobrymi jakosciowo ustugami dorad-
czymi, oraz jednoznacznosci w kwestii tego, kto jest kompetentnym
dostawca ustug doradczych. Dostarczycielami ustug doradczych sa
z jednej strony systemy i instytucje zupetnie nieprofesjonalne, a z dru-

®  http://europa.eu.int/comm/education/policies/2010/doc/resolution2004_en.pdf
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giej strony instytucje i systemy wybitnie wyspecjalizowane. Druga
sfera dotyczy stosowania i promowania standardow jakosci, zarzadza-
nia jakoscia i zapewniania jakosci.

Koncepcja jakosci doradztwa w wydaniu Komisji Europejskiej
przewiduje dla siebie nastepujace podstawowe elementy (zob. McCar-
thy — Career guidance handbook for policy-makers’). 1 — Tworzenie
I wspomaganie swiadomosci profesjonalizmu w polityce prodoradczej,
w systemach i praktykach doradczych. Jest to system polityki unijnej
ukierunkowany na dostarczanie krajom cztonkowskim wiedzy nie-
zbednej do wytworzenia wsrod uczestnikow rynku pracy pozadanych
modeli kultury pracy, w ramach ktorej catozyciowe uczenie si¢ i do-
radztwo sa kluczowymi zagadnieniami wprzegajacymi gospodarke
narodowa w wymiar ogolnoeuropejski. 2 — Tworzenie wspolnych
punktow odniesienia (reference points) jako wspolnych zasad oraz
wartosci etycznych, jakie maja by¢ przestrzegane przez wszystkie pan-
stwa cztonkowskie Unii. Punkty odniesienia® nie sa to standardy
etyczne wytyczajace wzory dobrych praktyk dla pojedynczych dorad-
cow, ale wartosci, jakie zobowiazuja si¢ przestrzega¢ poszczegdlne
rzady wptywajac na podlegle im instytucje (np. Ministerstwo Eduka-
cji), oraz systemy regionalne i lokalne. W tym kontekscie, jakos¢ jest
funkcja: a) partycypacji wszystkich uczestnikdw narodowych rynkow
pracy w tworzeniu swiadomosci i kultury doradczej, b) zaangazowania
wszystkich uczestnikow rynku pracy w budowanie struktur funkcjo-
nalnych dla catozyciowego uczenia sig, ¢) angazowania si¢ wszystkich
uczestnikow rynku pracy we wspolne przedsiewzigcia, w trakcie kto-
rych nastepuje wymiana informacji, potwierdzanie wspolnoty wartosci
i wzajemne przekazywanie sobie wzordéw dobrych praktyk. 3 — Jakos¢
doradztwa na poziomie polityki panstwa osiagana jest poprzez ciagta
ewaluacje praktyki doradczej, systemow i instytucji doradczych oraz
stosowanych praktyk doradczych. Metodologia ewaluacji polityki,
systemdw i praktyki doradczej opiera sie na narzedziach oceny i ewa-
luacji realizacji na poziomie narodowym, regionalnym i lokalnym
wspolnych celdéw i wartosci europejskich.

" http://www.oecd.org/document/35/0,2340,en_2649 34511 1940323 1_1_137455,00.html
http://publications.eu.int/others/sales_agents_en.html
¢ http:/Aww.oecd.org/document/35/0,2340,en_2649 34511 1940323 1 1 137455,00.html
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W wymiarze zapewniania jakosci doradztwa Komisja Euro-
pejska rezerwuje sobie nastgpujace zadania: 1 — Tworzenie misji
(wartosci) catozyciowego uczenia si¢ i doradztwa. 2 — WSspieranie
polityki doradczej na poziomie migdzynarodowym, poprzez przeno-
szenie dobrych praktyk z kraju do kraju. 3 — Umozliwianie i tworzenie
wspdlnych dziatan opartych na programach ponadnarodowych, takich
jak np. Eurodoradztwo i Transnacjonalne Poradnictwo Zawodowe
(Banka i Ertelt, 2004). 4 — Wzmacnianie na forum migdzynarodowym
polityk tworzonych na forach narodowych. 5 — Eliminowanie braku
ciagtosci migdzy politykami, systemami i praktykami doradztwa za-
wodowego w roznych krajach europejskich.

3.1.2. Europejski system wspolnych punktow odniesienia
w odniesieniu do kontroli i zapewniania jakosci
doradztwa zawodowego

Europejski system wspdlnych punktéw odniesienia w odniesieniu
do kontroli i zapewniania jakosci doradztwa zawodowego obejmuje:
wspolne cele, wspolne zasady dostarczania ustug oraz wspolne narze-
dzia oceny jakosci ustug. Ponadto, obejmuje on zestaw wspdlnych
celow / wartosci, jakimi kierowaé¢ powinny si¢ osoby odpowiedzialne
za polityke prodoradcza w poszczegélnych krajach cztonkowskich.
WspolInymi celami europejskimi sa (Wannan i McCarthy, 2005):

1 — Wspieranie obywateli w kierowaniu i planowaniu sciezek ksztat-
cenia oraz karier zgodnie z ich celami zyciowymi, odnoszac ich
kompetencje i zainteresowania do realiow edukacyjnych, szkole-
niowych, rynku pracy lub/oraz mozliwosci samozatrudnienia.

2 — Asystowanie instytucjom edukacyjnym i szkoleniowym w moty-
wowaniu ich uczestnikbw do odpowiedzialnego formutowania
i realizowania celow.

3 — Wspieranie pracodawcOw i organizacji zatrudniajacych ludzi
w podtrzymywaniu motywacji i zdolnosci zatrudnieniowej pod-
legtych im kadr.

4 — Dostarczanie decydentom politycznym istotnych srodkéw do osia-
gania szerokiego zakresu celow w polityce spoteczne;j.

5 — Wspieranie lokalnej, regionalnej, narodowej i europejskiej gospo-
darki poprzez rozwdj zasoboOw sity roboczej i przystosowanie jej
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do zmieniajacych si¢ warunkdéw i wymagan spoteczno-ekono-
micznych.

6 — Asystowanie w rozwoju spotecznym, w ktérym obywatele wnosza
aktywny wkiad w ich rozwoj spoteczny i demokratyczny.

Komisja Europejska przyjeta, iz do oceny jakosci realizacji
wyzej wymienionych wartosci/kryteriow przez interesarjuszy (sta-
keholders) doradztwa zawodowego stuzy¢ beda cztery nastepujace
zasady oceny:

1 — Centralna pozycja obywatela w doradztwie zawodowym.

2 — Ksztattowanie samodzielnosci obywateli.

3 — Zwigkszanie dostgpnosci poradnictwa zawodowego dla obywateli.
4 — Zapewnianie jakosci ustug swiadczonych dla obywateli.

Decydenci polityczni w poszczegolnych krajach sa zobligowani
do weryfikowania stopnia jakosciowej realizacji wyzej wymienionych
wartosci i zasad w polityce swoich panstw. Aby uzyska¢ pozadany
poziom samoswiadomosci w zakresie realizacji celow i zasad polityki
pro-doradczej, politykom i innym decydentom proponuje si¢ wykorzy-
stanie specjalnych narzedzi oceny w postaci list kontrolnych (indica-
tive check-lists) oraz tzw. ,,wspdlnych punktéw odniesienia dla syste-
mow zapewniania jakosci w zakresie ustug poradnictwa w Europie”
(common reference points for quality assurance systems in Europe)
(Wannan i McCarthy, 2005). Listy kontrolne to zestawy pytan stuzace
do samobadania i sktaniania politykéw do refleksji na temat relacji
migdzy wspdlnymi europejskimi zasadami i celami doradztwa zawo-
dowego, a celami i zasadami doradztwa realizowanymi w ich krajach.
Zadaniem tej metody audytu® jakosci jest: 1 — Uzyskanie podsumowa-
nia w zakresie silnych i stabych stron doradztwa zawodowego w da-
nym kraju na tle wspdlnych celow i zasad europejskich. 2 — Okreslenie
podstawowych idei dotyczacych przysziej kooperacji europejskiej

°  Przez audyt rozumie si¢ ogot dziatan, poprzez ktére uzyskuje sie niezalezna oce-

ne funkcjonowania instytucji, dotyczaca: legalnosci, gospodarnosci, celowosci,
rzetelnosci; audyt jest zazwyczaj wykonywany przez odrebna komérke, podpo-
rzadkowana kierownikowi instytucji (audyt wewnetrzny) lub przez firme ze-
whnetrzna (audyt zewnetrzny).
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w obszarach narodowych osiagniec¢ i wyzwan. 3 — Wyartykutowanie
sugestii dotyczacych rozwoju nowych wspoélnych europejskich punk-
tow odniesienia.

Lista kontrolna dla decydentéw dokonujacych oceny jakosci funk-
cjonowania doradztwa zawodowego w swoich krajach obejmuje pigc
obszaréw. W obszarze pierwszym znajduja si¢ pytania dotyczace cen-
tralnej pozycji obywatela w systemie ustug doradczych (niezaleznos¢,
poufnosé, réwne szanse, catosciowosc). Przyktadowe pytania: ,,Czy
w twoim Kraju przestrzegane sa wszystkie zasady europejskie?” ,,Czy
klienci korzystajacy z ustug doradczych wiedza, na jakich zasadach
funkcjonuja owe ustugi?” W obszarze drugim znajduja si¢ pytania do-
tyczace sposobu realizowania polityki ksztattowania samodzielnosci
obywateli. Przyktadowe pytania to: ,,Czy podmiotowos¢ uzytkowni-
kow/klientéw jest jawnie wyrazanym celem doradztwa, czy tez celem
zaktadanym milczaco?”, ,,Czy wystepuje tendencja do traktowania
uzytkownikéw doradztwa jako aktywnych partneréw w procesie formu-
towania celow i planow Kariery?”. W obszarze trzecim znajduja si¢ py-
tania dotyczace dostepnosci poradnictwa dla obywateli. Przyktadowe
pytania: ,,Czy w twoim kraju realizowane sa wszystkie zasady operacyj-
ne doradztwa catozyciowego?” oraz ,,Czy sa one rozpoznawalne dla
uzytkownikow?” W obszarze czwartym znajduja sie pytania dotyczace
polityki zapewniania jakosci ustug swiadczonych na rzecz obywateli.
Przyktadowe pytania: ,,Na ile ogolnoeuropejskie zasady sa stosowane
w twoim kraju?”, ,,Czy sa one stosowane np. w formie regularnych
przegladdw opinii publicznej?”, ,,Czy na podstawie uzyskiwanych opinii
podejmowane sa jakies wiazace dziatania?”. W obszarze piatym znajdu-
ja si¢ podsumowujace pytania natury ogolnej. Przykladowe pytania:
,DO0 jakiego stopnia definicja doradztwa catozyciowego zawarta we
wspolnych europejskich celach i zasadach znajduje odzwierciedlenie
w funkcjonowaniu systemow doradztwa w twoim kraju?”, ,,Do jakiego
stopnia cele i polityka spoteczna w zakresie doradztwa zawarta we
wspolnych zasadach doradztwa znajduje odbicie w celach funkcjono-
wania doradztwa w twoim kraju?”, ,Jak mozesz podsumowac silne
i stabe strony ustug doradczych w swoim kraju w kontekscie wspolnych
europejskich zasad zapewniania jakosci?”
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3.1.3. Wspdlne punkty odniesienia dla audytu systemow
zapewniania jakosci ustug doradztwa catozyciowego

Drugim europejskim wspolnym narzedziem oceny jakosci do-
radztwa jest opracowany przez CEDEFOP w latach 2003-2004 pakiet
pieciu wspdlnych punktéw odniesienia. Z zatozenia jest to pierwszy
krok w budowaniu przez Uni¢ Europejska wspdlnych ram systemu
ocen jakosci ustug doradczych w ramach poszczegdlnych sektorow
gospodarki, takich jak szkolnictwo, rynek ustug szkoleniowych czy
rynek pracy na poziomach: krajowym, regionalnym i lokalnym. Pig¢
proponowanych przez Komisje wspolnych punktéw odniesienia sta-
nowi opis tego, co narodowe, regionalne lub lokalne systemy zapew-
niania jakosci powinny obejmowac¢, a wigc: 1 — Uczestnictwo / zaan-
gazowanie obywateli i uzytkownikdw. 2 — Podnoszenie poziomu
ustug. 3 — Kompetencje praktykéw. 4 — Spéjnosé. 5 — Swiadczenie
ustug przez niezalezne podmioty.

Dla pigciu wspolnych punktow odniesienia CEDEFOP (Wan-
nan i McCarthy, 2005) opracowat liste kontrolna wzajemnego
uczenia si¢ decydentdw i innych interesarjuszy. Intencja lezaca
u podioza tej listy jest uzyskanie wiedzy dotyczacej stopnia reali-
zacji europejskich celéw polityki pro-doradczej w poszczegolnych
krajach cztonkowskich, a konkretnie: 1 — Wiedzy na temat silnych
I stabych stron doradztwa zawodowego w danym kraju w relacji
do wspdlnych punktoéw odniesienia; 2 — Wiedzy na temat przysziej
kooperacji krajow cztonkowskich w upowszechnianiu mocnych stron
wystepujacych w poszczegllnych krajach. 3 — Wiedzy odnosnie
sugestii dotyczacych rozwoju nowych ogolnoeuropejskich punktow
odniesienia.

Lista kontrolna obejmuje pytania, jakie powinni zada¢ sobie
decydenci polityczni zaangazowani w sfere polityki doradczej i spo-
tecznej, aby uzyska¢ satysfakcjonujaca orientacje, co do sposobu
funkcjonowania ich krajowych systeméw zapewniania jakosci ustug
doradczych na tle wspdlnych punktéw odniesienia. Pierwsza grupa
pytan dotyczy zaangazowania obywateli i uzytkownikdéw w proces
doradztwa zawodowego. Przyktadowe pytania to: ,,Czy w twoim Kraju
wszystkie punkty odniesienia znajduja zastosowanie w funkcjonowa-
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niu ustug doradczych?”, ,,W jaki sposéb wspdlne punkty odniesienia
przejawiaja si¢ w konkretnych dziataniach stuzb doradczych?”, ,,Czy
odbywa si¢ to np. na podstawie regularnych przegladow satysfakcji
klientéw i uzytkownikow?”. Pytania w drugiej grupie dotycza syste-
moOw zapewniania jakosci w obszarze kompetencji kadr praktycznie
realizujacych cele poradnictwa zawodowego. Przykiadowe pytania
to: ,,Czy w twoim kraju znajduja zastosowanie wszystkie operacyjne
punkty odniesienia?”, ,,W jaki sposéb one dziataja?”, ,,Czy jest jakis
istotny punkt odniesienia, ktore brak jest zauwazalny?”.

Pytania kontrolne w trzeciej grupie dotycza kwestii zwiaza-
nych z poprawianiem systemu zapewniania jakosci. Przykiadowe
pytania to: ,,W jaki spos6b punkty odniesienia dotyczace jakosci
zostaty zoperacjonalizowane w twoim kraju?”. ,,Czy odbywa to sig
np. poprzez zdefiniowanie krajowych standardéw zapewniania jako-
sci dla okreslonych narzedzi?”. ,,W jaki spos6b monitorowana jest
operacjonalizacja?”. ,,Czy odbywa to si¢ np. w formie zorganizowa-
nej sprawozdawczosci?”. Pytania w czwartej grupie dotycza partner-
stwa migdzysektorowego w kontekscie poradnictwa zawodowego.
Przyktadowe pytania to: ,,Czy w poszczegolnych systemach zapew-
niania jakosci oraz w roznych sektorach ustug i réznych grupach
docelowych istnieje koherencja, jak tez monitorowanie powiagzan
migdzy dostarczycielami ustug?”. ,,Czy istnieje sprawozdawczosé¢
poprawy systemu zapewniania jakosci i czy sa one formalnie uzgad-
niane miedzy resortami?”. Pytania w piatej grupie dotycza funk-
cjonowania systeméw zapewniania jakosci w obszarze pozarzado-
wych ustug doradczych, takich jak agencje prywatne, organizacje
pracodawcow, zwiazki zawodowe czy organizacje stowarzyszeniowe.
Przyktadowe pytania to: ,,Czy w twoim kraju w sektorze ustug poza-
rzadowych istnieja jakies systemy zapewniania jakosci w doradztwie
zawodowym?” Jezeli tak, to na jakich zasadach one funkcjonuja
(np. standardéw ministerialnych, oficjalnego uznania)?”. W grupie
szOstej znajduja si¢ pytania ogolne dotyczace punktow odniesienia do
systemOw zapewniania jakosci, takie np. jak: ,,Czy jestes w stanie
podsumowac silne strony systemu zapewniania jakosci w doradztwie
zawodowym w twoim Kraju?”.
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3.1.4. Cechy systemowego modelu doradztwa catozyciowego
jako narzedzia audytu jakosci

Trzecim dopetniajacym elementem catosciowego audytu jakosci
doradztwa zawodowego, zdaniem Komisji Europejskiej, jest idealny
model swiadczenia ustug. Wystepuje on w postaci tzw. ,listy cech
kluczowych modelu systemowego” (key features of systems model).
Jest on przeznaczony dla politykdw i innych decydentow w sprawach
poradnictwa jako wzorzec oceny sytuacji w danym kraju.

Lista cech kluczowych obejmuje szes¢ obszarow. Jako narzedzie
audytu jakosci pozwala oceni¢, w jaki sposéb w danym kraju funkcjo-
nuje system idealnych cech dostarczania ustug doradczych. Ocena
jakosci polega w tym wypadku na poréwnywaniu faktycznych cech
systemu dostarczania ustug w danym kraju z modelem idealnym usta-
lanym przez Komisj¢ Europejska. Intencja listy kontrolnej w tym
obszarze audytu jest: 1 — Okreslenie silnych i stabych stron w kra-
jowych systemach dostarczania ustug doradczych na tle cech klu-
czowych modelu idealnego. 2 — Przedstawienie narodowych punktéw
widzenia na upowszechnianie w innych krajach mocnych stron i pozy-
tywnych wyzwan. 3 — Wygenerowanie sugestii dotyczacych nowych
ogolnoeuropejskich instrumentéw poradnictwa zawodowego.

Pytania w obszarze pierwszym listy kontrolnej dotycza kwestii
centralnej pozycji obywatela w systemach doradczych z uwzglednie-
niem catozyciowej dostepnosci, kompetentnego rozwoju kariery, okre-
slania kompetencji ogolnozyciowych, zaangazowania w poprawe ja-
kosci etc. Przyktadowe pytania to: ,,Czy wszystkie cechy kluczowe
modelu idealnego sa reprezentowane w krajowym systemie doradz-
twa?”, ,,Czy te cechy sa rozpoznawalne przez uzytkownikdéw?”. Pyta-
nia w obszarze drugim dotycza cech koordynacji systeméw dostar-
czania ustug, takich jak: catozyciowe uczenie si¢ i zatrudnialnosé
jako naczelna zasada ukierunkowujaca, migdzyresortowa koordynat-
cja zatozen i planow politycznych, jasnos¢ rol i odpowiedzialnosci
w systemach ustalajacych polityke, powszechnosé¢ partycypacji partne-
row spotecznych, regularne rewidowanie zatozen polityki doradczej
w kontekscie zmian krajowych i migdzynarodowych. Przykladowe
pytania to:
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W jaki sposob funkcjonuja w twoim kraju kluczowe cechy
koordynacji systemu doradztwa?”, ,,Czy ich funkcjonowanie jest zde-
terminowane formalnymi uzgodnieniami migedzy ministerstwami i do-
starczycielami ustug doradczych w poszczegélnych sektorach?”, ,,Jaka
role w systemie koordynacji petni Ogélnokrajowe Forum Poradnictwa
Zawodowego?”

Pytania w obszarze trzecim dotycza cech ustalania polityki w za-
kresie poradnictwa zawodowego, takich jak np. komplementarnosci,
koordynacji, powiazan formalnych i partnerskich, partnerstwa w po-
dejsciu do posrednictwa pracy, zaangazowania partneréw spotecznych
i innych aktorow rynku pracy, centralnego ustalania standardow
dla zdecentralizowanych ustug doradczych. Przyktadowe pytania to:
~W jaki sposéb funkcjonuja cechy kluczowe systemu doradztwa
zawodowego w twoim kraju?”, ,,Czy odbywa to si¢ np. za posrednic-
twem Ogdlnokrajowego Forum Poradnictwa Zawodowego wspierane-
go przez fora regionalne?” W obszarze czwartym znajduja si¢ pytania
dotyczace celu ukierunkowywania polityki doradczej w ramach
powszechnego $wiadczenia ustug, jak np. narodowych, regionalnych
lub lokalnych strategii powszechnych ustug obejmujacych grupy
specjalnego ryzyka. Przyktadowe pytania to: ,,Czy w twoim Kkraju
uwidaczniaja si¢ cechy modelu idealnego?”, ,,Czy i w jaki sposob
funkcjonuje mechanizm ich monitorowania?” W obszarze piatym
znajduja si¢ pytania dotyczace takich cech, jak: periodycznos¢ prze-
gladow, naukowe umocowanie decyzji politycznych, podatnos¢ na
zmiany systemow i metod administracyjnych pod wptywem argu-
mentow naukowych. Przykladowe pytania to: ,,Czy kluczowe cechy
systemu doradztwa w twoim Kkraju sa czescia strategii narodowej lub
innych planéw rozwoju doradztwa, jak np. jednorocznych planow
ministerialnych?”, ,,Czy i w jaki sposdb jest monitorowane funkcjo-
nowanie systemu analiz i ocen?”

W obszarze szostym znajduja si¢ pytania dotyczace cech polityki
doradczej w aspekcie miedzynarodowym, takich jak: wspotpraca
micdzy panstwami cztonkowskimi a Komisja Europejska, wspotpraca
migdzynarodowa, wymiana doswiadczen, wzajemne uczenie sig, wspie-
ranie zawodowej i geograficznej mobilnosci, wspieranie centrow wspot-
pracy miedzynarodowej w polityce i rozwoju systemow doradczych.
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Przyktadowe pytania to: ,,Czy wszystkie wymienione w liscie cechy
idealnego systemu sa reprezentowane w polityce i planach rozwoju sys-
temu ustug doradczych w twoim kraju?”, ,,Czy np. wspotpraca miedzy-
narodowa polega na angazowaniu si¢ W programy i inicjatywy Unii?”,
,Czy polega to na migedzynarodowej kooperacji, takiej np. jak Migdzy-
narodowe Centrum Rozwoju Kariery i Polityki Spotecznej (Internatio-
nal Centre for Career Development and Public Policy)?”. ,,Czy i w ja-
kim stopniu monitorowane sa w twoim kraju sposoby funkcjonowania
I zapewniania ustug doradczych w wymiarze migdzynarodowym?”
Siodmy i ostatni obszar listy kontrolnej obejmuje pytania o cha-
rakterze podsumowujacym, takie jak: ,,Czy jestes w stanie podsumo-
wac silne strony ustug doradczych w aspekcie catozyciowego doradz-
twa zawodowego?”, ,,W jakich obszarach twoj kraj mogtby skorzystac¢
na wspdtpracy w wymiarze europejskim?”
Podsumowujac, przedstawione wyzej narzedzia referencyjne
I uzyskiwane przy ich pomocy wyniki, moga znalez¢ zastosowanie:
1 — W okreslaniu funkcjonujacych wiasciwie obszarow polityki panstwa
wobec poradnictwa.
2 — W okreslaniu stabosci i luk w polityce i systemach dostarczania
ustug doradczych.
3 — W okreslaniu mozliwych obszaréw wspotpracy europejskiej.
4 — W doskonaleniu narzedzi zapewniania jakosci ustug doradczych.

3.2. Kodeksy etyczne a jakos¢ doradztwa

3.2.1. Kodeks etyczny Migdzynarodowego Stowarzyszenia
Poradnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG)

Jednym z najwazniejszych kryteriow dobrego i swiadczonego na
wysokim poziomie doradztwa jest rozpoznanie, uznanie i zapewnienie
niezbednych kompetencji ekspertom swiadczacym pomoc. W 2003
roku Zgromadzenie Ogo6lne Migdzynarodowego Stowarzyszenia Po-
radnictwa Edukacyjnego i Zawodowego (IAEVG) w Bernie, uchwalito
dokument, ktéry okresla ,,Miedzynarodowe kompetencje dla prakty-
kow doradztwa edukacyjnego i zawodowego”.
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Stowarzyszenie IAEVG opowiada si¢ za jak najefektywniejszy-
mi ustugami doradztwa, a takze za praktykowaniem takiej polityki
panstwa, ktéra wspierataby podnoszenie jakosci ustug $wiadczonych
w tej dziedzinie. Wskazywane przez IAEVG kompetencje doradcy
zawodowego koncentruja si¢ na umiejgtnosciach, wiedzy i posta-
wach, ktore sa gwarantem wysokiej jakosci doradztwa. Dziela si¢ na
dwie grupy. Pierwsza stanowia kompetencje kluczowe, obowiazujace
wszystkich doradcow, niezaleznie od miejsca ich pracy, a druga grupe
stanowia kompetencje specjalistyczne. Przyjmuje sig, ze jakos¢ porad-
nictwa jest funkcja posiadanych przez doradce kompetencji, przy czym
niektérzy specjalisci beda potrzebowac specjalistyczne kompetencje
w szerokim zakresie, podczas gdy inni tylko kilka z nich, w zaleznosci
od charakteru ustug, jakie swiadcza.

Kompetencje kluczowe:

1 - Wykazywanie si¢ wiasciwym zachowaniem etycznym i zawo-
dowym w wypetnianiu rol i realizacji obowiazkow.

2 — Okazywanie wsparcia i popieranie nauki klientdw, rozwoju ich
kariery i zainteresowan 0sobistych.

3 — Posiadanie $wiadomosci wagi uznania réznic kulturowych mie-
dzy klientami, w celu efektywnego wspotdziatania ze wszystkimi
grupami ludnosci.

4 — Wiaczanie teorii i badan do praktyki w poradnictwie, rozwoju
kariery, doradztwie i konsultacjach.

5 — Umiejetnosci w zakresie projektowania, realizacji i oceny progra-
mow poradnictwa i doradztwa oraz interwencji w tym zakresie.

6 — Posiadanie $wiadomosci wiasnych mozliwosci i ograniczen.

7 — Zdolnos¢ do efektywnego komunikowania si¢ z kolegami
oraz klientami za pomoca jezyka dostosowanego do poziomu
odbiorcy.

8 — Znajomos¢ aktualnych informacji na temat tendencji w edukacji,
szkoleniu, zatrudnieniu, na temat rynku pracy i spraw socjalnych.

9 — Posiadanie wrazliwosci spotecznej i kulturowe;j.

10 — Posiadanie umiejetnosci w zakresie efektywnej wspotpracy
w ramach zespotu specjalistow.

11 - Wykazywanie si¢ wiedza w zakresie procesu rozwoju Kkariery
przez cate zycie.
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Oprocz kompetencji kluczowych, opracowano listg kompetenciji
specjalistycznych, ktére sa niezbedne tylko dla czesci doradcow,
w zaleznosci od charakteru ich pracy. Kompetencje specjalistyczne sa
tak samo wazne jak kompetencje ogolne, z tym tylko, ze reprezentuja
specyficzne obszary praktyki, realizowanej w specyficznych srodowi-
skach kulturowych czy specyficznych kontekstach spoteczno-eduka-
cyjnych. Obejmuja one dziesie¢ obszarow uwzgledniajacych roznice
miedzy kategoriami obstugiwanych klientow.

1. Ocena

1.1. Prawidtowe i dokfadne okreslenie i zdiagnozowanie potrzeb
Klientow z wykorzystaniem roznych narzedzi i technik oceny.

1.2. Korzystanie z danych wynikajacych z oceny we wiasciwy
sposob i w zaleznosci od sytuacji.

1.3. Rozpoznanie sytuacji wymagajacych skierowania do specjali-
stycznych ustug.

1.4. Utatwianie efektywnego kierowania poprzez inicjowanie kon-
taktow miedzy klientami a stosownymi stuzbami.

1.5. Posiadanie aktualnych wykazéw odpowiednich stuzb, do kto-
rych sie Kieruje klientow.

1.6. Prowadzenie oceny potrzeb klientow w danym kontekscie.

2. Poradnictwo edukacyjne

2.1. Rozpoznawanie mozliwosci studentéw / uczniow oraz posiada-
nie umiejetnosci wspierania ich rozwoju.

2.2. Wspieranie studentdéw i uczniéw przy opracowywaniu planéw
edukacyjnych zaréwno indywidualnie jak grupowo.

2.3. Pomaganie studentom / uczniom w procesie podejmowania
decyzji.

2.4. Pomaganie studentom / uczniom w doskonaleniu wiasnej swia-
domosci.

2.5. Pomaganie studentom / uczniom w wyborze przedmiotu stu-
diow.

2.6. Pomaganie studentom / uczniom w przezwyci¢zaniu trudnosci
W hauce.

2.7. Motywowanie studentdéw / ucznidw i pomaganie im w uczest-
nictwie w migdzynarodowych programach wymiany.

42



2.8.

2.9.
2.10.

Konsultacje z rodzicami na temat postepow w nauce i rozwo-
ju ich dzieci.

Pomaganie nauczycielom w doskonaleniu metod nauczania.
Pomaganie nauczycielom w prowadzeniu poradnictwa w ra-
mach programu nauczania.

3. Rozwdj kariery

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

3.5.

3.6.

3.7.

3.8.

3.9.

3.10.

Znajomos$¢ zagadnien zwiazanych z rozwojem Kariery i dy-
namiki zachowan zawodowych.

Wykazywanie si¢ znajomoscia istotnych czynnikdw praw-
nych i ich wptywu na rozwoj kariery.

Planowanie, projektowanie i realizacja programéw rozwoju
kariery przez cate zycie oraz interwencji w tym zakresie.
Znajomos¢ modeli podejmowania decyzji i umiejetnos¢ przy-
gotowywania Klientow do przejscia migdzy kolejnymi etapami:
ze szkoty do pracy, zmian Kariery, odejscia na emeryturg, utra-
ty pracy, redukcji oraz planowania tych etapow przejsciowych.
Rozpoznanie czynnikow majacych wptyw na podejmowanie
decyzji w zakresie kariery (rodzina, przyjaciele, mozliwosci
ksztatcenia i finansowe) oraz czynnikow zwiazanych z po-
wstawaniem negatywnych postaw dotyczacych m.in. pici,
rasy, wieku i kultury.

Pomaganie jednostkom w wytyczaniu celow, okreslaniu strate-
gii osiagniecia celow, a takze w ciagtej ocenie celow, wartos-
ci, zainteresowan i decyzji w sprawie kariery.

Znajomos¢ panstwowych lub lokalnych stuzb lub agencji
zajmujacych sie posrednictwem pracy, poradnictwem finan-
sowym oraz sprawami spotecznymi i personalnymi.
Znajomos¢ materiatow dotyczacych planowania kariery, a tak-
ze komputerowych systeméw informacji o karierach, Internetu
i innych zasob6w informacji online.

Umiejetnosci w zakresie wiasciwego korzystania z tych zaso-
bow i technik w zakresie rozwoju kariery.

Umiejetnosci w zakresie korzystania z zasobdw informacji
w zakresie rozwoju kariery zaprojektowanych dla realizacji
potrzeb szczegdlnych grup (migrantdow, grup etnicznych

i grup ryzyka).
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3.11. Pomaganie klientom w budowaniu kariery i tworzeniu projek-

4.1.
4.2.
4.3.
44.
4.5.

4.6.

4.7.
4.8.

5.1

5.2.

5.3.

5.4.

5.5.

tow zyciowych.

. Poradnicwo

Zrozumienie gtéwnych czynnikdw wptywajacych na rozwoj
osobowy klientéw i na dynamike ich indywidualnych zachowan.
Okazywanie empatii, poszanowania i konstruktywnego stosun-
ku do Klienta.

Stosowanie technik poradnictwa indywidualnego.

Stosowanie technik poradnictwa grupowego.

Zaspokajanie potrzeb studentdéw / uczniow nalezacych do grup
ryzyka.

Stuzenie klientom pomoca w zakresie: zapobiegania proble-
mom osobistym, rozwoju osobowosci, rozwiazywania proble-
mow osobistych, podejmowania decyzji, okreslania tozsamosci
zwiazanej z picia, umiejetnosci spotecznych, edukacji zdrowot-
nej, wykorzystania czasu wolnego.

Pomaganie klientom w opracowaniu planu zycia osobistego.
Wykrywanie potrzeby kierowania do innych wyspecjalizowa-
nych stuzb i kierowanie klientow do tych stuzb.

. Zarzgdzanie informacjami

Znajomos¢ ustawodawstwa w zakresie edukacji, szkolenia
I pracy na poziomie lokalnym, krajowym i miedzynarodowym.
Wiedza na temat rwnowaznosci stopni i tytutdbw zawodowych
otrzymywanych w réznych krajach.

Gromadzenie, organizowanie, rozpowszechnianie i dostarcza-
nie aktualnych informacji w zakresie Kkariery, edukacji, spraw
osobistych i spotecznych, na temat: edukacji i szkolenia, in-
formacji zawodowych, mozliwosci pracy, zdrowia, czasu wol-
nego.

Korzystanie z technologii informatycznych w celu dostarczenia
informacji edukacyjnych i zawodowych (bazy danych, kompu-
terowe programy poradnictwa edukacyjnego i zawodowego
oraz internet).

Pomaganie klientom w dostepie do informacji edukacyjnych
i zawodowych oraz w korzystaniu z tych informacji.



6. Konsultacje i koordynacja

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

6.6.

6.7.

6.8.

Konsultacje z rodzicami, nauczycielami, wychowawcami, pra-
cownikami socjalnymi, administratorami i innymi osobami
w celu doskonalenia ich pracy ze studentami / uczniami.
Wykazywanie si¢ umiejetnosciami interpersonalnymi, potrzeb-
nymi dla tworzenia i utrzymywania relacji doradczych, okres-
lania celow konsultacji i uzyskiwania pozadanej zmiany
zachowania.

Wykazywanie si¢ umiejetnosciami w zakresie wspotpracy z or-
ganizacjami (uniwersytety, przedsigbiorstwa, wiadze lokalne
I inne instytucje).

Interpretacja i wyjasnianie w sposob efektywny nowych kon-
cepcji i informaciji.

Koordynacja pracy personelu w szkotach i w administracji
lokalnej w celu potaczenia wszystkich zasobdw na rzecz stu-
dentow / uczniow.

Stosowanie efektywnego procesu kierowania w celu pomagania
studentom / uczniom i innym zainteresowanym w korzystaniu
ze specjalnych programéw, ustug i sieci.

Umiejetnosci w zakresie koordynacji i stymulowania krea-
tywnosci studentow / uczniow w budowaniu swoich wiasnych
programow (nauki i pracy).

Umiejgtnosci w zakresie budowania pozytywnego wizerunku
specjalisty.

7. Badania i ocena

7.1.

7.2.

7.3.

74.
7.5.

Znajomos¢ metodologii badan, technik zbierania i analizy
danych.

Popieranie projektéw badawczych w zakresie poradnictwa
i doradztwa zawodowego.

Stosowanie metod prezentacji dla potrzeb sprawozdan z wyni-
kow badan.

Interpretacja wynikéw tych badan.

Wiaczanie wynikéw tych badan do praktyki poradnictwa i do-
radztwa zawodowego.
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8.

46

7.6. Ewaluacja programow i interwencji w zakresie poradnictwa za-
wodowego, z zastosowaniem aktualnych technik i modeli ewalu-
acji programow.

7.7. State aktualizowanie swojej wiedzy w zakresie aktualnych
wynikow badan.

Zarzgdzanie programem / stuzbami

8.1. Rozpoznanie populacji docelowe;j.

8.2. Dokonywanie oceny potrzeb.

8.3. Organizacja zasobow odpowiednich dla potrzeb w zakresie
planowania i wdrazania programu.

8.4. Wiedza na temat aktualnych tendencji i zagadnien oraz
stosownej literatury.

8.5. Poglebianie swiadomosci spotecznej w zakresie programow
i ustug.

8.6. Zarzadzanie (projektowanie, wdrazanie, nadzor) programami
I interwencjami.

8.7. Ewaluacja efektywnosci interwencji.

8.8. Korzystanie z wynikow w celu doskonalenia programu po-
przez zalecanie zmian instytucjonalnych.

8.9. Umiejetnosci w zakresie organizacji i zarzadzania stuzbami
poradnictwa edukacyjnego i zawodowego oraz posrednictwa
pracy.

8.10. Zarzadzanie i nadzor nad personelem.
8.11. Popieranie rozwoju pracownikow.

. Budowanie wiezi ze spoteczenstwem

9.1. Umiejetnosci w zakresie nawiazywania kontaktéw z gtownymi
partnerami spotecznymi.

9.2. Analiza zasob6w ludzkich i materialnych.

9.3. Ocena potrzeb spotecznych.

9.4. Wspotpraca z partnerami spotecznymi w celu efektywnego
wykorzystania istniejacych zasobdw dla zaspokojenia potrzeb
spotecznych.

9.5. Wspotpraca z partnerami spotecznymi w zakresie opracowy-
wania, wdrazania i ewaluacji planow dziatania dla realizacji



celéw gospodarczych, spotecznych, edukacyjnych i w zakresie
zatrudnienia.

9.6. Wspotpraca w ramach lokalnych, krajowych i miedzynarodo-
wych sieci zasobow w zakresie poradnictwa edukacyjnego
I zawodowego (np. IAEVG).

10. Posrednictwo pracy

10.1. Trenowanie / instruowanie klientow w zakresie strategii po-
szukiwania pracy.

10.2. Korzystanie z internetu w procesie poszukiwania pracy.

10.3. Prezentowanie mozliwosci pracy klientom i ufatwianie im
wiasciwego wyboru pracy.

10.4. £acznos¢ z pracodawcami oraz z instytucjami edukacyjny-
mi, szkoleniowymi w celu uzyskania informacji na temat
oferowanych przez nich mozliwosci.

10.5. Konsultacje z decydentami.

10.6. Sledzenie rezultatow ustug w zakresie posrednictwa pracy
(follow-up).

10.7. Kojarzenie zainteresowanych o0sdb z wolnymi miejscami
pracy, edukacji lub szkolenia.

10.8. Wspieranie klientdw w utrzymaniu zatrudnienia.

3.2.2. Zalety i ograniczenia kodeksow etycznych
oraz dobrych praktyk w zapewnianiu jakosci

Chec¢ przeciwdziatania naduzyciom byta motywacja opracowania
przez Amerykanskie Towarzystwo Psychologiczne (APA) pierwszego
zawodowego kodeksu etycznego na swiecie (Hobbs, 1948). Od same-
go jednak poczatku pomyst wykorzystania kodeksow etyki zawodowej
jako gwaranta jakosci $wiadczonych ustug doradczych spotykat si¢ na
przemian z duzym entuzjazmem i z duza krytyka. Hall (1952) okreslit
kodeks etyki jako pobozny zbior zyczen i frazesow. Cho¢ stanowisko
Halla jest dos¢ odosobnione, przyzna¢ jednak trzeba, ze powstanie
kodeksow etycznych nie postawito tamy naduzyciom i niskiej jakosci
ustug doradczych.

W ostatnich dekadach obserwuje si¢ nowy rodzaj naduzy¢ etycz-
nych w sferze ustug doradczych. Jest on wynikiem skfonnosci do postu-
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giwania si¢ uproszczeniami naukowymi, ktore Ittelson (1989) okresla
mianem ,,teorii chodnikowych” (folk theories). Z jednej strony sa to sys-
temy wyjasniania, ktore Fodor (1987) okresla mianem zdroworozsadko-
wych (commonsense). Z drugiej strony, sa to budowane na poczekaniu
systemy zblizone do myslenia ,,cztowieka z ulicy”, lecz sugerujace funkcje
petnowartosciowego wyjasniania naukowego z tym tylko, ze dodatkowego
do tzw. ,,dyscypliny macierzystej” badacza. Uchybienia etyczne w tym
kontekscie polegaja na marginesowosci obserwacji i doswiadczenia eks-
perckiego (Ittelson, 1989, s. 82). Ten rodzaj profesjonalizmu ,,utomnego”
jest coraz wigkszym problemem, gdyz trudno wykrywalny, zamazuje roz-
nicg migdzy specjalistami w petni kompetentnymi, a wigc w petni odpo-
wiedzialnymi za swoje czyny, a tymi, ktorzy dorabiaja ,,na boku”.

Wiele obaw, z perspektywy etycznej, budza dziatania praktykow
z dolnej czesci piramidy zawoddw, ktéra obejmuje kategorie zawodo-
we, zawierajace duzo miejsca dla wielu chetnych nie spetniajacych
podstawowych wymagan zwiazanych z ,,inicjacja” — zdaniem egzami-
nu, ukonczeniem odpowiedniego szkolenia, doswiadczeniem wtajem-
niczenia, certyfikacja i uzyskaniem licencji. Podstawowy problem, jaki
si¢ tutaj pojawia, dotyczy pytania: ,,Jak zapewni¢ wysokie standardy
etyczne w dziatalnosci zawodowej, gdy ich straznikiem nie jest ani
ogoblne poczucie moralnosci, ani nawet, jak w nauce, bezwzgledna
konkurencja?”. Uchybienia w profesjonalizmie tego rodzaju nie sa
uchwytne w obiektywnych wymiarach, totez antidotum na to maja by¢
roznego rodzaju kodeksy etyczne (Sinclair, 1993). Nie negujac tak
totalnie jak Hall (1952) znaczenia kodeksow etycznych, warto jednak
zaznaczy¢, ze ich rzeczywisty wptyw na morale zawodowe praktykow
jest z roznych wzgledéw ograniczony (Piazza, 1993). Jak zauwaza
Flores (1988), kodeksy etyczne w wigkszym stopniu ubezpieczaja spo-
tecznos¢ zawodowa przed wyrzutami sumienia i zarzutami, ze nic nie
robi, niz przed faktycznymi naduzyciami swoich cztonkdéw.

Kodeksy etyczne moga by¢ ukierunkowane na trzy cele:
a) informowanie o zachowaniach absolutnie niemoralnych i zachowa-

niach, ktére nie moga zejs¢ ponizej okreslonego standardu,
b) promowanie zachowan optymalnych,
¢) edukowanie w zakresie zachowan niepozadanych i zachowan poza-
danych.
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Ta trzecia funkcja kodekséw etycznych wydaje si¢ niezwykle
wazna, bowiem badania Warda i innych (1994) wykazuja, ze 89% ba-
danych uwaza, iz etyka zawodowa oraz standardy zawodowe powinny
by¢ przedmiotem nauczania na wszystkich studiach, a 77% badanych
stwierdzito, ze jest w stanie nauczy¢ sie zachowan etycznych w wa-
runkach szkolnych. Tak wysokie wskazniki uznania dla spraw etycz-
nych bardzo ciesza, jednak naiwnym jest oczekiwanie, iz nauczenie si¢
zasad moze by¢ rownoznaczne z ich stosowaniem. Dawno temu do-
wiedziono, ze skutkiem zjawiska zwanego zakapsutkowaniem szkole-
nia, jest bardzo stabe przenoszenie (transfer) umiejetnosci ¢wiczonych
w szkole na praktyczne zachowania w zawodzie (Haire, 1970). System
edukacyjny i system zawodowy, to dwa rdzne systemy wzmocnien,
determinujace dwa odmienne systemy zachowan.

Czy nam sie to podoba, czy nie, zyjemy w czasach zacierajacych
granice migdzy dobrem i ztem. Dlatego tez potrzebne sa refleksje nad
sprawami etyki i moralnosci. Jesli nawet analizy i kodeksy etyczne nie
chronia nas catkowicie przed naduzyciami, to przynajmniej pozwalaja
zto nazwac ztem, a dobro dobrem.

4. BADANIA | EWALUACJE JAKOSCI
DORADZTWA ZAWODOWEGO

4.1. Modele, metody i kryteria oceny jakosci
doradztwa zawodowego

Mierzenie jakosci doradztwa zawodowego moze Si¢ opieraé
na réznych modelach implikujacych rézne metody i strategie. Jednym
z mozliwych podziatdbw metod mierzenia jakosci doradztwa jest
podziat na: metody mierzace jakos¢ i skutecznos¢ diugookresowo
vs. metody mierzace jakos¢ i skutecznos¢ krétkookresowo. Drugim
podziatem jest podziat na metody empiryczne-eksperymentalne vs.
metody ,,kliniczne”. Pierwsza metoda polega na tworzeniu grup po-
rownawczych a osoby w grupie eksperymentalnej poddaje si¢ okres-
lonego typu procedurze doradczej. Druga metoda polega na badaniu
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skutecznosci doradztwa zawodowego w ,,rzeczywistym swiecie” prak-
tyki doradczej, tzn. na pomiarze korzysci naprawdg wynoszonych
przez klientow korzystajacych z doradztwa.
Innym mozliwym Kkryterium podziatlu metod mierzenia jakosci
doradztwa jest podziat na:
1 — metody mierzace jakos¢ i skutecznos¢ doradztwa biorace pod
uwage racje instytucjonalne i organizacyjne;
2 — metody mierzace jakos¢ i skutecznos¢ doradztwa biorace pod uwa-
ge racje indywidualne, subiektywne i etyczne doradcy zawodowego;
3 — metody mierzace jakos¢ i skutecznos¢ doradztwa biorace pod
uwagg racje klienta jako konsumenta ustug.

Jeszcze innym kryterium podziatu moze by¢ podziat na:

1 — metody intersubiektywne ukierunkowane na audyt (pomiar) ja-
kosci funkcjonowania instytucji jako catosci swiadczacej ustugi
doradcze (ewaluacja jakosci zarzadzania)

2 — metody intrasubiektywne ukierunkowane na pomiar procesow
percepcji i wkasnych standw, zachowan, cech.

Ostatnim kryterium podziatu metod pomiaru jakosci doradztwa
moze by¢ podziat na:

1 — metody oparte na kryterium pomiaru uwzgledniajacym oceng ja-
kosciowa z perspektywy podmiotu zainteresowanego efektami
pomiaru,

2 — metody oparte na kryterium, gdzie jakos¢ oceniana jest przez pod-
miot nie zainteresowany wynikami badan jakosciowych.

Poszczegollne kryteria metod pomiaru jakosci doradztwa nie

maja charakteru wykluczajacego si¢. Jedna metoda moze obejmowac
kilka kryteriow, pochodzacych z roznych modeli.

4.2. Badania eksperymentalne i badania konsumenckie
jakosci doradztwa zawodowego

Jednym ze sposobdéw badania jakosci poradnictwa zawodowego
sa badania eksperymentalne i badania konsumenckie (Seligman, 1996).
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Pierwsze polegaja na tworzeniu grup eksperymentalnych i poréwnaw-
czych. Osoby w grupie eksperymentalnej poddaje si¢ okreslonemu
typowi doradztwa. Metoda ta posiada wiele zalet z metodologicznego
punktu widzenia, takich jak: losowy dobdr, mozliwos¢ stosowania
placebo, oraz innych czynnikdw mogacych mie¢ wptyw na przebieg
procesu doradczego (np. zwiazek doradca-klient, oczekiwanie sku-
tecznosci doradztwa, typ uwagi skierowanej na klienta), z gory okre-
slony przebieg procedury doradczej etc. Wysoko cenione okreslenie:
Ludowodnione empirycznie”, jest praktycznie rownoznaczne z faktem
uzyskania istotnych statystycznie wynikéw w badaniu eksperyment-
talnym i wielu ekspertow uwaza, ze tego typu metoda jest najlepsza
metoda mierzenia jakosci/skutecznosci doradztwa. Badania ekspery-
mentalne nad jakoscia doradztwa zawodowego sa jednak bardzo
rzadkie i mozna oczekiwac, ze dopiero stana si¢ przysztoscia badan
w poradnictwie zawodowym.

Metoda w pewnym sensie przeciwstawna do metody ekspery-
mentalnej sa konsumenckie badania ankietowe zwane Consumer Re-
ports (1995). Jak dotychczas, nie objety one jeszcze swoim zasiggiem
kwestii zwiazanych ze skutecznoscia poradnictwa zawodowego i moz-
na oczekiwac, ze w najblizszym czasie zostana one upowszechnione
rowniez na gruncie poradnictwa zawodowego. Obejmuja one badanie
skutecznosci doradztwa w rzeczywistej sytuacji (tzn. nie eksperymen-
talnej) na podstawie analizy korzysci, jakie klienci wynosza z procesu
doradztwa. Metoda ankietowych badan konsumenckich mierzy satys-
fakcje klientow z udzielonej im pomocy, ktora byla prowadzona
réznymi metodami, bez z géry okreslonych scenariuszy. Ankietowe
badania konsumenckie mierza poziom og6lnego funkcjonowania be-
neficjentow procesu doradczego z perspektywy czasu i jako takie sa
bezstronnymi badaniami jakosci.

W przeciwienstwie do badan eksperymentalnych, ktére sa reali-
zowane przez samych badaczy i ktére w duzym stopniu ukierunkowa-
ne sa na ich wihasne kryteria i oczekiwania, konsumenckie badania
jakosci nie stoja po zadnej stronie — tzn. doradcéw, badaczy jakosci
doradztwa, spotecznych beneficjentow doradztwa jak pracodawcéw,
instytucji doradczych, rzadow etc. Konsumenckie badania ankietowe
sa lojalne jedynie wobec konsumentéw. Badania konsumenckie maja
rowniez swoje wady, a jedna z nich jest subiektywizm osob udzielaja-

51



cych odpowiedzi. W badaniach tych nie sprawdza si¢ prawdziwosci
udzielanych odpowiedzi na temat stopnia uzyskanej poprawy. Respon-
dent wypetniajac kwestionariusz moze si¢ myli¢, moze by¢ nadmiernie
zaangazowany emocjonalnie lub udziela¢ odpowiedzi ze zbyt duzej
retrospektywy. Inna wazna wada ankietowych badan konsumenckich
jest koniecznos¢ stosowania bardzo duzych préb reprezentatywnych.

4.3. Audyt i zarzadzanie jakoscig na poziomie
systemu ustug doradczych

Audyt jakosci funkcjonowania instytucji $wiadczacych ustugi
poradnictwa zawodowego jest kierunkiem skoncentrowanym na jakos-
ci jako problemie organizacyjnym, instytucjonalnym i grupowym.
Mamy tu do czynienia ze specyficznag grupa metod pomiaru jakosci
poradnictwa zawodowego, ktora stanowia narzedzia pomiaru koncen-
trujace si¢ na zbieraniu danych, majacych pomaoc instytucjom $wiad-
czacym ustugi doradcze w zbudowaniu jakosciowo poprawnych zasad,
praktyk i polityk na wszystkich poziomach ich struktury organiza-
cyjnej. Celem wynikéw pomiardéw jest przede wszystkim poprawa
zarzadzania jakoscia funkcjonowania instytucji doradczych. Istnieja
niezliczone modele zarzadzania jakoscia, ale wigkszos¢ z nich pocho-
dzi ze sfery biznesu oraz instytucji gospodarczych, kierujacych si¢
nieco innymi prawami niz te, ktére sa stosowane w organizacjach
poradnictwa zawodowego.

4.3.1. Kompleksowe zarzadzanie jakoscia (TQM)
w doradztwie zawodowym

Najbardziej rozpowszechnionym pojeciem w stowniku kazdego,
kto dynamicznie angazuje si¢ w kwestie zarzadzania jakoscia i tzw.
re-engineeringu, czyli reorganizacji procesow dziatania (Pepard i Row-
land, 1997), jest pojecie kompleksowego zarzadzania jakoscia, czyli
tak zwane Total Quality Management (Dmochowski i Banka, 2001).
Jest to technika zbiorowego myslenia o tym, w jaki sposéb nalezy
prowadzi¢ kazdy z proceséw organizacyjnych doradztwa, aby zapew-
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ni¢ dostarczenie ustug odpowiadajacych wymaganiom i potrzebom
klientow i zabezpieczajacych ich interesy. Wedtug tej koncepcji do-
datkowymi pozytywnymi konsekwencjami nastawienia na jakos$¢ sa
silne i trwate zwiazki migdzy ludzmi (Stoner i in., 1999).

Kompleksowe zarzadzanie jakoscia (TQM) jest strojeniem
i ukierunkowywaniem kultury organizacyjnej na satysfakcje klientow
Z jej dziatalnosci, przez zastosowanie zintegrowanego systemu narze-
dzi, metod, treningdw, szkolen i ewaluacji. TQM jako proces doskona-
lenia procesow stosowanych w organizacji ustug doradczych prowadzi
do wysokiej jakosci ustug. W tym kontekscie, jakos¢ ustug doradztwa
zawodowego to ogot cech tych ustug, swiadczacych o ich zdolnosci do
zaspokojenia stwierdzonych i potencjalnych potrzeb klientow, ich inte-
resow zyciowych i rozwojowych. TQM w doradztwie zawodowym
postrzegane jest m.in. przez pryzmat wydajnosci ustug doradczych
oraz kosztow.

Problem wydajnosci i jakosci w doradztwie sprowadza si¢ do py-
tania, jak zwigkszy¢ lub utrzymaé¢ na niezmienionym poziomie liczbe
obstugiwanych klientéw nie obnizajac jakosci. Przyjmuje si¢ zatoze-
nie, iz jezeli instytucja swiadczaca ustugi doradcze zdefiniuje system
poprawy jakosci, to bedzie w stanie obstugiwa¢ te sama liczbe klien-
tow nie obnizajac jakosci ustug. Przyjmuje si¢ rowniez inne zatozenie,
7e wyzsza jakos¢ prowadzi do obnizki kosztéw. W dziedzinie ustug
zwiagzanych z doradztwem zawodowym teze te¢ trudno udowodnic¢
wprost. Niemniej jednak, zaleznos¢ ta jest tatwo dostrzegalna przez
pryzmat pozytywnych i negatywnych skutkéw zadowolenia i niezado-
wolenia z dziatalnosci organizacji, ktérej pozycja rynkowa i system
zasilania finansowego zalezy od reputacji. Lepsza jakos¢ ustug do-
radczych prowadzi do lepszej reputacji i tatwiejszej dostepnosci
do srodkéw finansowych (rzadowych, samorzadowych, sponsorow).
Spostrzegana jakos¢ jest jednym z osmiu wymiaréw jakosci zapewnia-
jacych lepsza konkurencyjnos¢ organizacji, obok: wynikéw (cech
funkcjonalnych produktu organizacji), przewagi (pewnej przewagi nad
innymi cechami), niezawodnosci (prawdopodobienstwa trafnosci dzia-
tania porady przez jaki$ czas), zgodnosci (stopnia, w jakim cechy
ustug doradczych spetniaja okreslone normy krajowe i migdzynaro-
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dowe), trwatosci (dtugosci funkcjonowania ustug instytucji i ich trwa-
nie w czasie np. w postaci kontynuacji opieki, tatwosci obstugi
(dostepnosci do porady) oraz estetyki (komfortu i klimatu obstugi).

Punktem wyjscia kompleksowego zarzadzania jakoscia jest stra-
tegiczne zaangazowanie wszystkich pracownikéw instytucji swiad-
czacej ustugi doradztwa zawodowego. Jak wskazuje sama nazwa
kompleksowe zarzgdzanie jakosciq, dziatanie to wymaga zaangazowa-
nia wszystkich $rodkdéw i cztonkdéw organizacji. Zaangazowanie
pracownikéw $wiadczacych ustugi jest niezbedna sktadowa TQM.
Doradcy i ich wspotpracownicy oraz zwierzchnicy musza osiagnaé
taki poziom przekonania, ze jakos¢ nie jest po prostu jakims stanem
idealnym, ale obiektywnym celem, do ktérego nalezy dazy¢. Rowniez
nowe formy technologii $wiadczenia ustug doradczych moga by¢
czynnikiem wspomagajacym wysitki personelu do dziatan na najwyz-
szym poziomie. Poprawe jakosci ustug doradczych moze réwniez za-
pewni¢ zastosowanie lepszych, bardziej nowatorskich metod organiza-
cji procesu doradczego. Chodzi¢ tu moze zardbwno o metody diagnozy
zainteresowan zawodowych, potrzeb klientow jak i metody analizy
rynku pracy, metody udzielania porad etc.

To prowadzi z kolei do coraz bardziej waznej kwestii w doradz-
twie zawodowym, jaka jest promocja jakosci. Celem promocji jakosci
w doradztwie zawodowym jest zachecanie doradcéw do podejmowa-
nia, w ramach procesow doradczych, wiasnych inicjatyw zaréwno
tworczych jak i zapobiegajacych powstawaniu niezadowolenia klien-
tow, wykraczajacych poza sprawdzone metody zapewnienia jakosci.
W dziataniach z zakresu promocji jakosci biora udziat wszyscy uczest-
nicy procesu doradczego.

Wysoka jakos¢ ustug doradczych uzalezniona jest od wihasciwej
wydolnosci instytucji, w ramach ktérej realizowane sa ustugi doradcze.
Przez pojecie wydolnosci jakosciowej rozumie sig¢ sprawnosé instytucji
swiadczacej ustugi doradcze w zakresie spetnienia jakosciowych wy-
mogow rynku we wszystkich fazach procesu doradczego (por. Griffin,
2000). Istnieje wiele drdg, wiele propozycji i wiele przepisow dotycza-
cych kompleksowego zarzadzania jakoscia, takich jak np. czternascie
wskazan W.E. Deminga czy koncepcja ,,kot jakosci” K. Ishikawy, wg
ktorej pracownicy spotykaja si¢, by omawia¢ sposoby poprawiania
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jakosci pracy i rozwiazywania pojawiajacych sie¢ w pracy problemow
(zob. Stoner i in., 1999). Zdaniem Stonera i wspdtpracownikow
(1999), posrod pogladow na kompleksowe zarzadzanie jakoscia mozna
wyodrebni¢ pie¢ koncepcji wspolnych, ktore znajduja zastosowanie do
wszystkich metod TQM, sa to: 1 — podejscie systemowe; 2 — narzg-
dzia TQM; 3 — skupianie uwagi na klientach; 4 — rola kierownictwa;
5 — uczestnictwo pracownikow.

4.3.2. Europejska Fundacja Zarzadzania Jakoscia (EFQM)

Metoda EFQM (European Foundation for Quality Management)
jest przyktadem metody przeprowadzania audytu w celu optymalizacji
zarzadzania jakoscia. Jest to Model Europejskiej Fundacji Zarzadzania
Jakoscia (EFQM), oparty na ewaluacji przeprowadzanej przez ekspertow
zewngtrznych. Ten model badania i zapewniania jakosci jest stosowany
m.in. przez Stuzby Poradnictwa w Zakresie Kariery Ksigstwa Lichtenste-
in (Mezo, 2004). Cecha charakterystyczna tej metody mierzenia i kontro-
li jakosci jest state zapotrzebowanie na kryteria pomocy w rozwijaniu
umiejetnosci oraz rewizja i pomoc ze strony przeszkolonej kadry nadzor-
czej przeprowadzajacej audyt. Jest to system ekspercki pomiaru i kontroli
jakosci. Zespot ekspertow obejmuje od 4 do 7 0sob, ktérzy proces po-
miaru, budowania optymalnego modelu i kontroli efektow rozciagaja na
okres okoto 3—4 lat. Cecha wyrdzniajaca model EFQM od innych modeli
audytu jakosci jest ciagtos¢ pomiaru, kontroli jakosci oraz wprowadzania
zmian przy pomocy wewnetrznej i zewngtrznej kadry ekspertow. Celem
ostatecznym metody jest odkrycie potencjatu poprawy sytuacji panujacej
w instytucji doradczej, a nie wydawanie ocen.

4.3.3. Jakosé jako ocena stabych i mocnych stron
ustug doradczych (SWOT)

SWOT to akronim utworzony od czterech angielskich stow
Strengths — silne strony, Weaknesses — stabe strony, Opportunities —
mozliwosci, Threats — zagrozenia. Metoda SWOT jest technika anali-
zy catosciowej ukierunkowanej na wypracowanie strategii organizacji
swiadczacych okreslone ustugi i uwzgledniajaca cztery wyzej wymie-
nione elementy. Jako metoda zbierania danych SWOT jest przede
wszystkim sposobem analizowania pozycji rynkowej organizacji i po-
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zycji rynkowej swiadczonych przez nie ustug, w relacji do innych
podmiotéw i innych ustug o podobnym charakterze. Celem SWOT jest
okreslenie gtownych czynnikéw wptywajacych na konkurencyjnosé¢
instytucji rozumianej badZz jako jednostka organizacyjna (np. pan-
stwowe stuzby zatrudnienia versus prywatne agencje posrednictwa
pracy), badz instytucji rozumianej jako rodzaj swiadczonych ustug (np.
doradztwa zawodowego versus doradztwa zyciowego).

SWOT jest metoda wywodzaca sie z tzw. ,,planowania strategicz-
nego” oraz/lub ,,analizy sytuacji”. Te dawniejsze koncepcje, uzywajac
nieco innej terminologii stawiaty sobie podobne do SWOT cele, a mia-
nowicie: diagnoze gtownych kompetencji organizacji, diagnoze punk-
tow krytycznych wymagajacych poprawy, diagnoze relacji z klientem-
konsumentem, diagnoze dziatania konkurencji. SWOT jako analiza stra-
tegiczna prowadzaca do konkurencyjnosci rynkowej poprzez jakosé jest
elementem strategii, ktorej celem jest osiagniccie petnego obrazu tj.
petnej jasnosci co do tego, z jaka sytuacja mamy do czynienia zanim
podejmiemy wiazace decyzje strategiczne typu ,,Co dalej?” lub ,Jakie
zmiany zostana wprowadzone?”. Istota SWOT jest umozliwienie traf-
nego wyboru w planowaniu dziatan strategicznych.

W celu sporzadzenia analizy SWOT zazwyczaj stosuje sig
kontrolna liste pytan odnoszaca si¢ do czterech elementow, jak na
przykiad:

Strengths — silne strony:

— Okresl obszary, w ktérych ty lub twoja organizacja wyrozniacie sig,
np. jakie sa gtdwne kompetencje.

— Co twoja instytucja robi najlepiej?

— Jak silna jest twoja organizacja na rynku?

— Czy twoja organizacja ma jasno sprecyzowane Kierunki dziatania?

— Czy panujaca w twojej instytucji kultura organizacyjna tworzy kli-
mat sprzyjajacy jakosci srodowiska pracy?

Weaknesses — stabe strony:

Ocen swoje niedoskonatosci.

Co mozna bytoby poprawi¢ w twojej organizacji?

Co twoja organizacja robi na niedostatecznym poziomie jakosci?
Czego powinna unika¢ twoja organizacja?
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Opportunities — mozliwosci:

— Przeanalizuj swoja atrakcyjnos¢ konsumencka i rynkowa.

— Jakie sa okolicznosci sprzyjajace?

— Jakie sa najwazniejsze trendy rozwojowe?

— Czy twoja organizacja ma szanse otworzy¢ si¢ na nowe rynki?

— Czy twoja organizacja ma szanse poradzi¢ sobie w kontekscie no-
wych technologii?

Threats — zagrozenia:

— Sprawdz jak funkcjonuja twoi konkurenci i ocen inne potencjalne
wyzwania.

— Na jakie przeszkody napotykasz?

— Co robi twoja konkurencja?

— Czy sa jakies szczegdlnie wymagane zmiany w profilu $wiadczo-
nych przez ciebie ustug?

— Czy zmiany technologiczne maja wptyw na twoja pozycje na rynku?

— Czy zmiany w polityce maja wptyw na twoje funkcjonowanie?

SWOT jako metoda analizy jakosci dostarcza danych o wew-
netrznych i zewnetrznych czynnikach wptywajacych na jakos¢ funk-
cjonowania organizacji. Przyktadami zmiennych zwiazanych ze sta-
bymi i mocnymi stronami ,,czynnikbw wewngtrznych” sa: zasoby,
kultura i struktura organizacji, klienci i konkurenci. Przyktadami
zmiennych zwiazanych z mozliwosciami i zagrozeniami ,,czynnikow
zewngtrznych” sa: polityka, technologia, spoteczenstwo, ekonomia.

Jak juz wspomniano SWOT stuzy przede wszystkim do wy-
pracowania podstaw informacyjnych dla decyzji strategicznych. Przy-
ktadem przeprowadzenia SWOT na poziomie strategicznej analizy
sytuacji w doradztwie zawodowym jest 9 analiz dotyczacych mocnych
I stabych stron, mozliwosci i zagrozen przeprowadzonych przez naj-
wybitniejszych ekspertow amerykanskich w dziedzinie doradztwa
karier na zlecenie National Career Development Association (NCDA)
z okazji 90 rocznicy istnienia tej organizacji. Wyniki analiz opubliko-
wano w specjalnym numerze The Career Development Quarterly
(2003). Kazdy z autorow otrzymat do rozpracowania jedna kwestie
dotyczaca diagnozy doradztwa zawodowego w nastepnej dekadzie na
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podstawie SWOT. | tak Y.B. Chung (2003) analizuje zagadnienia
przysztosci doradztwa zawodowego z punktu widzenia praktyki, szko-
len, profesjonalizmu oraz etycznych aspektéw coachingu, E.L. Herr
(2003) zgtebia przysztos¢ doradztwa zawodowego i Karier jako in-
strumentu polityki spotecznej, T. Parmer (2003) przedstawia analize
strategiczna doradztwa karier z perspektywy dylematu, jakim jest
nieuchronny wybor catej dyscypliny zawodowej miedzy polityka
zachowawcza przyjmujaca posta¢ kokonu z jednej strony, a polityka
metamorfozy. S.G. Niles (2003) zaproponowat wizje przysztosci
w postaci wyzwania, jakie czeka doradcOw angazujacych si¢ w dziata-
nia, ktore tak jak obszar badan, lezaty poza arena gtownych obowiaz-
kow i zadan. S.S. Hansen (2003) analizuje zagadnienie przysziej roli
doradcy jako agenta i adwokata zmian w kwestiach rownosci i obrony
praw cztowieka. M. Tang (2003) koncentruje si¢ na kwestiach zwiaza-
nych z niedostatkami w doradztwie zawodowym z perspektywy wia-
czania czynnikow kontekstualnych (zwiazanych z dalszym i blizszym
srodowiskiem klientdw) do modeli interwencji i prewencji. M. Pope
(2003) stawia diagnoze doradztwa karier w obecnym stuleciu z per-
spektywy kulturowej, argumentujac, iz niezbedne jest otwarcie na roz-
norodne konteksty kulturowe. T.D. Allen i L.M. Finkelstein (2003)
definiuja alternatywne zrédta i funkcje wsparcia rozwoju klienta, wy-
chodzace poza mentoring. S.C. Winston wskazuje na nowe mozliwosci
I zagrozenia, jakie otwieraja si¢ w pracy doradcy w nastepnej deka-
dzie, kladac szczegodlny nacisk np. na te sfere zainteresowan zawodo-
wych, gdzie nieodpowiednie interwencje doradcow beda szczegolnie
grozne dla Klientow.

Nowoscia w wykorzystaniu SWOT przez NCDA jest powierzenie
zadania nie grupie ekspertow, ale wybitnym specjalistom od poszcze-
golnych zagadnien. Swiadczy to o mozliwosciach stosowania SWOT
przez wszystkich, a wiec zarowno przez grupy ekspertow, jak i indy-
widualnych doradcow. Przeprowadzone analizy rekomenduja zmiany
W nastepujacych obszarach doradztwa zawodowego i karierowego jako
dyscypliny zawodowej i naukowej (Savickas, 2003). 1 — Wzmocnienie
w doradztwie teorii holistycznych. 2 — Bardziej efektywne wykorzys-
tanie zakumulowanych badan o charakterze kontekstualnym i multikul-
turowyn. 3 — Skoncentrowanie nowych badan na procesie doradztwa.
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4 — Wykorzystanie nowych technologii do tworzenia nowych metod
doradztwa. 5 — Usprawnienie procesu szkolenia. 6 — Poszerzenie roli
stowarzyszen doradczych. 7 — Zwigkszenie asysty srodowiska zawodo-
wego doradcow w promowaniu polityki spotecznej. 8 — Wzmocnienie
migdzynarodowego rozwoju doradztwa jako profes;ji.

4.3.4. Metoda 360° Feedback

Przyktadem innej, dos¢ rozpowszechnionej metody do pomiaru
jakosci organizacji i ustug doradczych w zakresie poradnictwa zawo-
dowego jest Metoda 360° Feedback (http://www.tcssoftware.com/
[cgi-bin/ WebSuite/tcsAssnWebSuite.pl). Jest to metoda nazywana tez
mianem ,,multi-rater feedback” — ,,metoda sprzezen zwrotnych opar-
tych na wielostronnym szacowaniu”.

Jej celem jest komunikowanie spostrzezen, okreslanie mocnych
stron pracownikdw i rozwdj okreslonych obszaréw funkcjonowania
pracownikdéw oraz instytucji. Sprzezenia zwrotne (informacyjne) po-
chodza od pracownikdéw, kierownikow, wspotpracownikdéw/kolegow
i wewnetrznych lub zewnetrznych uzytkownikéw/klientow.

Sprzezenia zwrotne opisuja specyficzne zachowania pracowni-
kéw, odzwierciedlajace ich zdolnosci techniczne i kompetencje bizne-
sowe oraz relewantna pozycje pracownika w strukturze organizacji
(firmy) doradczej.

Oto przyktady pytan dotyczace sfery mocnych stron poradnictwa
zawodowego realizowanego w organizacji:

— Ktore ze zdolnosci sa czynnikami najbardziej motywujacymi?

— Jak aktywnie mégtbym zwigkszy¢ swoja reputacje zawodowa?

— Niezaleznie od mojej obecnej pracy, jakie stanowiska pracy paso-
watyby do moich najlepszych zdolnosci oraz kompetencji?

Przyktadami pytan odnoszacymi si¢ do obszaréw zwiazanych
z rozwojem i poprawa funkcjonowania organizacji sa:
— Czy istnieje jakis okreslony zestaw moich najnizej ocenianych
zdolnosci?
— Czy w swietle moich obecnych zadan i obowiazkow istnieja jakies
obszary, ktére wymagaja podjecia bezposrednich dziatan napraw-
czych i rozwojowych?
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— Kitore z moich obszaroéw rozwoju zawodowego dziataja na zasadzie
barier i negatywnego wptywu na efektywnos¢ funkcjonowania?

Metoda pomiaru opiera si¢ na szacowaniu zachowan pracowni-
kow, w oparciu o ich odpowiedzi na przynajmniej 100 pytan. Badani
dokonuja odpowiedzi na skalach piccio-kategorialnych.

5. POMIAR PSYCHOMETRYCZNY JAKOSCI
PROCESU DORADZTWA ZAWODOWEGO

5.1. Narzedzia i koncepcje badania jakosci
doradztwa zawodowego pierwszej generacji

5.1.1. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
poprzez pomiar odczué i satysfakcji klientéw

Badania jakosci doradztwa zawodowego zaczety sie w latach 60.
ubiegtego stulecia. Poczatkiem byta konstrukcja narzedzi do pomiaru
percepcji procesu doradztwa przez beneficjentdbw pomocy oraz dorad-
coéw (Kirch, 1986; Hayes, Tinsley, 1989). Pierwsze psychometryczne
instrumenty pomiaru jakosci doradztwa wykorzystywano do analizy
jakosci zwiazku doradczego, postrzeganej efektywnosci doradztwa,
percepcji atrybutéw doradcy ujawniajacych si¢ w trakcie procesu do-
radczego, oraz percepcji samego procesu doradczego. W poczatkowym
okresie nie rozrdzniano precyzyjnie migdzy oczekiwaniami a percep-
cjami dotyczacymi doradztwa. Te dwie kwestie znacznie si¢ od siebie
roznia, bowiem oczekiwanie oznacza nastawienie wyrazajace okreslo-
ne prawdopodobienstwo wystapienia pewnego stanu rzeczy. Natomiast
percepcja doradztwa oznacza wiedze osiagana poprzez obserwacje.

Jednymi z pierwszych miar (testow) jakosci doradztwa byty na-
rzedzia mierzace percepcje 0sob korzystajacych z doradztwa, takie jak:
Barrett-Lennard Relationship Inventory — BLRI; (Barretta-Lennarda
Inwentarz Zwiazku Doradczego) (Barrett-Lennard, 1962), Counseling
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Evaluation Inventory (Inwentarz Oceny Doradztwa) (Linden i in.,
1965), czy Counselor Effectiveness Scale — CEIl (Skala Efektywnosci
Doradcy) (lvey, 1971), Counselor Rating Form — CRF (Skala Oceny
Doradcy) (Barak, LaCrosse, 1975), Counselor Effectiveness Rating
Scale — CERS (Skala Szacunkowa Efektywnosci Doradcy) (Atkinson,
Wampold, 1982).

We wszystkich wymienionych instrumentach ocena jakosci do-
radztwa opiera si¢ na tych samych, tzn. powtarzajacych si¢ wymiarach,
takich jak: eksperckos¢ (expertness), atrakcyjnosé (attractiveness) oraz
wiarygodnos¢ (trustworthiness) (Tracey i in., 1988). Alternatywna meto-
da pomiaru jakosci doradztwa byto stosowanie percepcji jakosci procesu
doradztwa za pomoca listy przymiotnikow. Przyktadem takiej metody
alternatywnej jest sktadajacy si¢ ze 100 pozycji Inwentarz Cech Osobo-
wych (Personal Attribute Inventory — PAI) (Parish i in., 1976). Jest to
przymiotnikowa lista kontrolna sktadajaca si¢ z 50 przymiotnikow pozy-
tywnych i 50 przymiotnikow negatywnych. Klienci oceniaja doradce
poprzez wybor 30 pozycji negatywnych i 30 pozycji pozytywnych.

Wykrycie obecnosci tych trzech wymiaréw (CRF, CERS, EAC)
stworzyto warunki niezbedne do zapoczatkowania analizy czynniko-
wej globalnych konstruktow procesu doradztwa. A zatem, pojawit sie
pomyst by zacza¢ sprawdzac, czy skale z podobnymi etykietami for-
muja podobne czynniki. Dodatkowo pojawita si¢ sugestia, ze skale
z roznymi etykietami moga tworzy¢ ogdlny czynnik oceny doradztwa.
W kazdym przypadku, rezultaty powinny ujawnia¢ stopien, w jakim
instrumenty mierza podobne konstrukty oraz stopien, w jakim skale
wchodzace w skiad poszczegolnych narzedzi sa w stosunku do siebie
ortogonalne (wzajemnie od siebie niezalezne tj. nie skorelowane).

Analiza czynnikowa siedmiu narzedzi przeprowadzona przez
Heysa i Tinsleya (1989) (CRF, CERS, CES, CEIl, BLRI, EAC-Brief
Form) na 33 skalach, ktére w formie nie powtarzajacej si¢ wymienia
tabela 1, ujawnita 6 czynnikow: 1 — Oczekiwanie Czynnikéw Utatwia-
jacych, 2 — Percepcja Atrybutéw Doradcy, 3 — Oczekiwanie Ekspertyz-
mu Doradcy, 4 — Oczekiwanie Osobistego Zaangazowania Doradcy,
5 — Percepcja Warunkéw Facylitujacych, 6 — Percepcja Efektywnosci
Doradcy.
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Tabela 1. Latentne wymiary idealnego doradcy wyabstrahowane
z siedmiu metod mierzacych jakosé doradztwa zawodowego

Cechy pozadane w pracy doradcy - LATENTNE WYMIARY
Ekspertyzm / efektywnos¢ Otwartos¢
Zaufanie Odpowiedzialnosé¢
Atrakcyjnosé¢ Akceptacja
Pozytywne postawy Konfrontacja
Satysfakcja Dyrektywnos¢ / instrukcyjnosé
Klimat tagodnos¢ / wyrozumiatosé
Empatia Opiekunczosé
Komfort Samootwarcie
Zgodnos¢ Tolerancja
Bezwarunkowos¢ Konkretnosé¢
Wola bycia znanym Bezposrednios¢
Motywacja Zadaniowos¢

Pierwsze metody pomiaru jakosci doradztwa charakteryzuja
trzy generalne cechy. Po pierwsze, koncentruja si¢ one przede
wszystkim na percepcjach, postawach i oczekiwaniach beneficjentéw
procesu doradczego. Po drugie, konstrukcja pierwszych metod po-
miaru jakosci doradztwa ma charakter ateoretyczny, co oznacza, ze
nie opieraja si¢ one na konkretnej teorii doradztwa, a wigc Sa wywo-
dzone jedynie z obserwacji empirycznych (zob. Banka, 2003). Po
trzecie, metody oceny jakosci doradztwa pierwszej generacji nie
uwzgledniaty specyficznych kompetencji doradcy zawodowego, jako
wymiaru definiujacego profil profesjonalny i jakosciowy ich pracy.
W zamian za to, narzedzia pierwszej generacji koncentrowaty si¢ na
ogoélnych zdolnosciach doradcy do emocjonalno-spotecznego poma-
gania swoim klientom.

5.1.2. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
poprzez przeglad stabych i mocnych stron doradcy

Instrumenty pomiaru jakosci doradztwa zawodowego skon-
struowane w drugiej potowie dwudziestego wieku wykorzystywane
byly na poczatku do analizy jakosci zwiazku doradczego, postrzeganej
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efektywnosci doradztwa, percepcji atrybutéw doradcy ujawniajacych

si¢ w trakcie procesu doradczego, oraz percepcji samego procesu

doradczego. Jednymi z pierwszych miar (testdw) jakosci doradztwa

byty narzgdzia mierzace percepcje korzysci odnoszonych przez osoby

korzystajace z doradztwa, takie jak (Banka, 2004):

— Barrett-Lennard Relationship Inventory — BLRI (Barretta-Lennarda
Inwentarz Zwiazku Doradczego) (Barrett-Lennard, 1962),

— Counseling Evaluation Inventory (Inwentarz Oceny Doradztwa)
(Linden i in., 1965),

— Counselor Effectiveness Scale — CEI (Skala Efektywnosci Doradcy)
(Ivey, 1971),

— Counselor Rating Form — CRF (Skala Oceny Doradcy) (Barak,
LaCrosse, 1975),

— Counselor Effectiveness Rating Scale — CERS (Skala Szacunkowa
Efektywnosci Doradcy) (Atkinson, Wampold, 1982).

Wszystkie wyzej wymienione metody stuza do pomiaru jakosci
doradztwa zawodowego zasadniczo tak samo, jak ankietowe badania
konsumenckie, z tym, ze nie wymagaja objecia badaniami bardzo du-
zych grup. Brak duzych grup respondentow ma wyréwnywaé po
pierwsze wigksza liczba zadawanych pytan, w ktorych respondent
udziela informacji o swoich spostrzezeniach; po drugie, brak duzej
liczby os6b badanych rekompensuje procedura psychometrycznego
opracowania narzedzia.

5.2. Narzedzia i koncepcje badania jakosci
doradztwa zawodowego drugiej generacji

Alternatywny do wczesniej opisanego pomiar jakosci doradztwa
zawodowego zaktada, iz motywacja doradcow do zwickszania swoje-
go profesjonalizmu jest tak powszechna sita, ze jej pomiar moze by¢
kryterium jakosci doradztwa. Doradcy wykazuja wole poprawy
poziomu swojego profesjonalizmu i poprzez samooceng staraja Si¢
okresli¢ te obszary swojego zachowania, swoich zdolnosci i swojej
osobowosci, ktore wymagaja dalszego doskonalenia.
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Podstawowym wyroznikiem koncepcji badania i oceny jakosci
doradztwa drugiej generacji jest to, ze sa one zakotwiczone w tzw. ,,per-
spektywie agenturalnej” (agentic perspective — Bandura i Locke, 2003)
lub inaczej mowiac perspektywie podmiotowej. Zgodnie z ta ogolna
orientacja teoretyczna ludzie funkcjonuja jako podmioty przewidujace,
ukierunkowujace zadania na cele i proaktywnie samooceniajace Si¢
regulatory wtasnej motywacji i wkasnych dziatan (Banka, 2005c). Mo6-
wiac inaczej, ludzie maja zdolnos¢ nie tylko do korygowania wiasnych
dziatan i btedow, ale rowniez zdolnos¢ wychodzenia poza horyzont
czasu terazniejszego (fed-forward) ze swoimi intencjami (motywami),
planami celami dziatania. Perspektywa agenturalna (podmiotowa) me-
chanizmdw ludzkich dziatan opiera si¢ ha poznawczej regulacji dziata-
nia, ktorej podstawowym elementem jest samoocena skutecznosci
(Banka, 2005e i f). Wszystkie pozadane efekty w dziatalnosci cztowie-
ka, w tym rowniez jakos¢ dziatan, wyrastaja z jego podstawowego prze-
konania, ze jednostka posiada moc sprawcza w zakresie produkowania
pozadanych standéw (Bandura i Locke, 2003). W przeciwnym przypad-
ku, jednostka nie czuje motywacji do dziatania lub podtrzymywania
go w sytuacji, gdy napotyka na trudnosci. Nie ma wigc jakosci dziatan,
a tym samym jakosci procesu doradczego, bez samoswiadomosci i $wia-
domosci celu (Denin i Ellis, 2003). Dziatania doradcze na wysokim
poziomie jakosci to rezultat poznania i motywacji opartej na samoob-
serwacji, samoocenie i samowzmacnianiu.

Metody pomiaru jakosci doradztwa poprzez samooceng maja
silne oparcie w teorii, z ktérych najbardziej wptywowa, okazata sie
teoria spoteczno-poznawcza Bandury (Bandura, 1986, 1997). Uwaga
badaczy skupifa si¢ na zastosowaniach teoretycznych konstruktow spo-
teczno-poznawczych do analizy samoskutecznosci w odniesieniu do:

— procesu doradztwa emocjonalno-spotecznego,

— procesu inicjowania zachowan uzytecznych w procesie doradztwa
(Larson i in., 1992),

— efektywnosci kierowania procesem doradczym w zastosowaniu do
analizy karier (Fouad, 1994),

— uzyskiwania pozadanych wynikdw w procesie doradztwa Kkarier
(Swanson, 1995),

— oraz wykorzystania percepcji samoskutecznosci w szkoleniu i do-
ksztatcaniu doradcow (O’Brien, Hepner, 1996; O’Brien i in., 1997).
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Gtowny nurt rozwoju metod psychometrycznych, dokonujacych
przegladu stabych i mocnych stron doradcy zmierza w kierunku stwo-
rzenia instrumentéw pomiaru jakosci doradztwa zawodowego, dostar-
czajacych wiedzy, na ktérej mozliwe bytoby oparcie najbardziej efek-
tywnych metod szkolenia i doskonalenia kompetencji. Ogdlnie rzecz
biorac, koncepcja samoskutecznosci Bandury (zob. Banka, 2005d)
koncentruje si¢ na specyficznych mikro-zachowaniach, z ktorych kaz-
de moze mie¢ inny wkiad w sukces doradztwa mierzony badz jego
wynikami obiektywnymi, badz subiektywnymi wskaznikami jakosci.
A. Bandura (1986) ujmuje samoskutecznos¢ jako nabytq zdolnosé (wy-
uczona) do elastycznej orkiestracji licznych mikro-zachowan
oraz licznych zdolnosci szczegotowych w konfrontacji z ustawicznie
zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia, obejmujaca elementy dwuznaczne,
nieprzewidywalne i stresogenne.

Koncepcja pomiaru jakosci doradztwa poprzez pomiar samosku-
tecznosci opiera si¢ na zatozeniu, iz ludzie odczuwaja skutecznosé
wiasnej osoby jako czynnik mediujacy migdzy tym, co widza oni jako
cos, co mozna w doradztwie zrobi¢, a tym, co rzeczywiscie robia po-
magajac innym. Postrzegana samoskutecznosé¢ jako ocena wiasnej
zdolnosci do dziatania w okreslonej sytuacji, warunkuje sposob za-
chowania si¢ doradcy w danej sytuacji oraz jego reakcje emocjonalne
(Bandura, 1982). Innymi stowy, poczucie samoskutecznosci jako oce-
na zaufania do wiasnych mozliwosci determinuje jakos¢ dziatania
w sytuacji, a w szczegolnosci obejmuje:

1 — inicjowanie aktywnosci,

2 — realizowanie aktywnosci,

3 — regulowanie aktywnosci,

4 — podtrzymywanie trwania aktywnosci.

Tylko osoby o wysokim poziomie postrzeganej samoskutecznosci
sa zdolne do inicjowania dziatan, do ich realizowania oraz trwania przy
nich w niekorzystnych okolicznosciach. A zatem, jakos$¢ dziatan mie-
rzona ich skutecznoscia, wydajnoscia lub jeszcze innymi wskaznikami
jest funkcja wielkosci zaufania podmiotu do siebie. Samoskutecznosc¢
doradcy odnosi si¢ do przekonan dotyczacych jego zdolnosci do
udzielania porad, do zdolnosci negocjowania z klientem w réznych
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sytuacjach, do zdolnosci radzenia sobie z nieprzewidywalnymi trudno-
ciami i wreszcie do zdolnosci docierania do informacji i wiedzy specja-
listycznej, potrzebnej do rozwiazywania skomplikowanych problemow.

5.2.1. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
poprzez psychometryczny pomiar mikrozachowan

Rozwijane metody z zatozenia maja ujmowa¢ dwa nieco nieza-
lezne od siebie aspekty doradztwa:

1 — aspekt doradztwa, w ktorym oceniane sa przekonania dotyczace
samoskutecznosci w odniesieniu do wykonywanych rol, w ktorych
dominuja konstrukty spoteczno-poznawcze procesu doradczego
i emocjonalno-spoteczne skutki procesu;

2 — aspekt doradztwa, w ktdrym oceniane sa przekonania dotyczace
samoskutecznosci w odniesieniu do bardziej zaawansowanych
profesjonalnie kompetencji doradczych, w ktoérych dominuja kon-
strukty spoteczno-poznawcze odnoszace si¢ np. do wykorzysty-
wania zaawansowanych teorii naukowych oraz aktualnych badan
naukowych, jak tez szkolenia i doksztatcania si¢ w zakresie za-
awansowanych metod diagnozy, planowania dziatan etc.

Rola doradcy zawodowego stanowi rozlegle kontinuum zadan
i kompetencji, ktoére w trakcie szkolenia i doskonalenia zawodowego
podlegaja zmianie (Banka, 1994). Sam doradca zawodowy na przestrze-
ni swojej kariery profesjonalnej, rozciagajacej si¢ od nowicjatu do kon-
cowego jej stadium, moze zmienia¢ swoje usytuowanie na kontinuum
»kompetentnego doradcy” (Egan, 2003). Dobrze skonstruowana skala
mierzaca jakos$¢ doradztwa powinna obejmowac cate spektrum doradz-
twa, poczawszy od kompetencji w mikro-zachowaniach i mikro-zdol-
nosciach potrzebnych na poczatkowym etapie kariery, a skonczywszy na
umiejetnosciach ztozonych, potrzebnych w rozwiazywaniu wyrafino-
wanych, mniej rutynowych, rzadziej spotykanych lub stwarzajacych
sytuacje ekstremalne problemow doradczych.

Poradnictwo zawodowe to taki rodzaj ustug i kariery zawodowej,
ktory wymaga statych zmian w przygotowaniu zawodowym i statego
doskonalenia zawodowego. Od czasu pierwszego programu poradnic-

66



twa zawodowego sformutowanego przez Parsonsa (1909) na poczatku
dwudziestego wieku, wiele si¢ zmienito w celach, metodach, i kryte-
riach oceny jakosci doradztwa zawodowego. Swiadome tego zagadnie-
nia Krajowe Stowarzyszenie Rozwoju Kariery (National Career Deve-
lopment Association — NCDA, 1985) dla zapewnienia jakosci doradz-
twa sformutowato trzy podstawowe kompetencje, jakie musza by¢
spetnione w doradztwie zawodowym. Doradztwo zawodowe spetniaja-
ce wysokie kryteria jakosciowe powinno wedtug NCDA opierac si¢ na:
1 - podstawowych zdolnosciach tj. mikro-zachowaniach niezbgdnych
do realizowania doradztwa zawodowego/karierowego,
2 — umiejetnosciach gromadzenia i wykorzystywania informacji,
3 — umiejetnosciach stosowania strategii testowania i oceny zawodo-
wej klientow.

Jak stusznie zwraca uwage NCDA, dla zapewnienia wysokiej ja-
kosci doradztwa nie jest obojetna kolejnos¢ wymienionych czynnikow.
Dochodzenie do profesjonalizmu zaczyna si¢ od biegtosci doradcy
w radzeniu sobie z mikro-zachowaniami w réznych kontekstach pracy
z klientem, nastepnie przebiega stopniowo poprzez nabywane umiejet-
nosci gromadzenia informacji, a konczy sie najwyzszym stopniem wta-
jemniczenia zawodowego, tj. na umiejetnosciach testowania i oceny
zdolnosci zawodowej klienta.

5.2.2. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
poprzez samobadanie efektywnosci
I poprawnosci mikrozachowan

Ocena jakosci doradztwa zawodowego, ktora testuje samoswia-
domos¢ orientacji wiasnej doradcy obejmuje dwa style doradztwa
(zob. Banka, 1996; Leong i Zachar, 1991): 1 — styl nastawiony na
praktyczne umiejetnosci wynikajace z doswiadczenia oraz 2 — styl
nastawiony na pogiebianie wiedzy teoretycznej, metodologicznej
i naukowej (scientist practitioner).

Ciekawa tendencja w $wiecie jest powr6t do modelu doradcy jako
naukowca — praktyka (zob. Wannan i McCarthy, 2005). Lansowany daw-
niej, a takze gdzieniegdzie i dzisiaj model doradztwa zawodowego oparty
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wytacznie na empatii (koncepcja wywodzaca sig z teorii Carla Rogersa)

oraz doswiadczeniu praktycznym (tzw. Boulder model — zob. Banka,

1996) nie sprawdza si¢. Jako warunek niezbedny realizowania doradztwa

karier na wysokim poziomie, zapewniajacym realizacje gtownych celéw

klienta (rozwoj zdrowej osobowosci oraz ksztattowanie kariery zawodo-

wej) niezbedny jest profesjonalizm odwotujacy si¢ do teorii i badan na-

ukowych. Ten model okreslony jest mianem profesjonalizmu na najwyz-

szym poziomie, do ktdrego oczywiscie nie dochodza wszyscy doradcy.

Efektem potaczenia koncepcji samobadania poprawnosci mikro-

zachowan z koncepcja doradztwa opartego na solidnych podstawach

naukowych jest powstanie catego szeregu skal, takich jak:

— Counseling Self-Estimate Inventory (COSE) (Garson i in., 1992);

— Counselor Activity Self-Efficacy Scale ( CASES) (Lent, Hill i Hof-
fman, 2003);

— Evaluation Process Within Supervision Inventory (EPWSI) (Lerh-
man-Waterman i in., 2001);

— Career Counseling Self-Efficacy Scale (CCSES) (O’Brien i in., 1997);

— Scientist-Practitioner Inventory (SPI) (Leong, Zachar, 1991);

— Supervisory Working Alliance Inventory (SWAI) (Efstation i in.,
1990);

— Outcome Questionnaire (OQ) (Vermersch i in., 2004);

— Latent Dimensions Instrument that Measures Perceptions and Ex-
pectations About Counseling (Hayes, Tinsley, 1998).

5.3. Wspdiczesne trendy w badaniu jakosci procesu
doradztwa zawodowego oparte na samobadaniu
| autosuperwizji

Wspotczesne trendy w badaniu i ocenie jakosci procesu doradz-
twa, ktérego dominujaca podstawa jest dwukierunkowa relacja ,,doradca
— klient”, oparte sa koncepcjach, ktorych sens oddaja takie okreslenia
jak: samobadanie (self-evaluation), autosuperwizja (self-supevision)
samokierowanie (self-management), automonitoring (self-monitoring),
samoobserwacja (self-observation), samoregulowane uczenie si¢ (self-
-regulated learning — Schunk, 1989). Wszystkie te pojecia maja wspdl-
ny mianownik, odnoszacy si¢ do teorii autoregulacji jako konsekwencji
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rewolucji poznawczej w psychologii (Ryan, 1970). Ryan rozwinat wy-
sunigta wczesniej przez McClellanda (1954) mysl, iz motywy ludzkich
dziatan sa wewngtrznymi mechanizmami wytyczajacymi kierunek
i jakos¢ ludzkiej aktywnosci. Co wigcej, motywacja cztowieka ma cha-
rakter swiadomy, planowy, celowy i intencjonalny (Ryan, 1970 s. 18).
Jej znaczenie najlepiej oceni¢, biorac pod uwage fakt, ze ludzie moga
wykonywa¢ zadanie na wysokim poziomie jakosci w dwoch przypad-
kach: a) wtedy, gdy poddani sa zewnetrznej kontroli, ktora w doradztwie
zorientowanym na klienta okresla si¢ mianem ,,superwizji”, lub wtedy
b) gdy sa poddani kontroli wewnetrznej, a wiec takiej, ktora opiera
sie na zdolnosci automonitorowania, samodzielnego wyznaczania celow
doradczych i ich podtrzymywania w czasie. Ten drugi sposob osiagania
jakosci procesu doradczego okreslany jest mianem autosuperwizji (self-
-supervision) (Dennin i Ellis, 2003).

5.3.1. Dlaczego samobadanie doradcow jest wazne
dla zapewniania jakosci procesu doradczego?

W stosunkach klient — doradca kontrola jakosci od dawna byta
powaznie traktowana jako klucz do zabezpieczenia interesow i potrzeb
klienta. W zwiazku z tym wymyslono superwizje, czyli zewngtrzny mo-
nitoring poczynan doradcy, jako metodg zabezpieczenia jakosci ustug
I podtrzymywania kompetencji doradczych (Holoway, 1992). Niestety,
mozliwosci stosowania kontroli zewngetrznej okazaty si¢ mocno ograni-
czone, w zwiazku z tym wymyslono autosuperwizj¢ jako poczatkowo
zastepczy srodek dla kontroli zewnetrznej (Litrell i in., 1979). Poczy-
niono zatozenie, ze lepiej jest, gdy nad dziataniami doradcéw spra-
wowana jest kontrola zewnetrzna, ale skoro jest ona mato dostepna to
lepiej, gdy kontrola procesu doradztwa oparta zostanie na samokontroli.

Technika autosuperwizji pomyslana zostata jako systematyczny
proces, w trakcie ktorego profesjonalne dziatania doradcy niezaleznie
ukierunkowuja jego rozwo6j zawodowy (Donnelly i Glassr, 1992). Auto-
superwizja i wszystkie wczesniej wymienione jej korelaty (samoste-
rowanie, samoregulowane uczenie si¢) obejmuja strukturyzowane
podejscia do samoukierunkowujacych si¢ na zmiang zachowan w kon-
tekscie procesu doradczego. Strukturyzowane podejscia w autosuper-
wizji obejmuja nastepujace dziatania: 1 — oceng, 2 — modyfikowanie,
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3 — monitorowanie kompetencji zawodowych. Jest to tez proces w do-
radztwie towarzyszacy rozpoznawaniu, zmianie nieefektywnych dziatan
i reakcji (mikrozachowan) oraz poprawianiu kompetencji doradczych.

Metoda autosuperwizji jako metoda samooceny doradcy jest
szczegOlnie uzyteczna w procesie szkolenia zawodowego doradcow,
dochodzenia przez nich do wyzszych umiejetnosci profesjonalnych
I wreszcie przejmowania przez nich peinej autonomii niezaleznej od
zewnetrznej kontroli. Zanim kto$ osiagnie zdolnos¢ do samodzielnego
doradzania, bez ryzyka narazenia interesow i potrzeb klientow na
szwank, najpierw musi przejs¢ przez proces nabywania kompetencji
samodzielnej oceny i samokrytyki. W tej perspektywie autosuperwizja
nie jest juz srodkiem zastepczym do kontroli zewnetrznej, ale jednym
z najwazniejszych etapéw dochodzenia do profesjonalizmu i jakoscio-
wo nienagannych praktyk doradczych. Podstawowa teza zapewniania
jakosci procesu doradczego brzmi zatem, iz tylko ci doradcy, ktorzy sa
zdolni do kontroli wewnetrznej i autoregulacji sa w stanie osiagac
rezultaty na najwyzszym poziomie standardow jakosciowych (Dennin
i Ellis, 2003).

Argumenty teoretyczne przemawiajace za stusznoscia tej tezy
zostana przedstawione w dwaoch nastepnych paragrafach. W tym miej-
scu ograniczymy sie do zasygnalizowania podstawowej tezy autoregu-
lacji, iz jest to zdolnos¢ do samoobserwacji, samooceny i samo-
wzmacniania wiasnych motywacji oraz dziatan (Bandura, 1968; Locke
i Latham, 1990). Jak zauwaza Schunk (1989) autosuperwizja jest jedna
z autoregulacyjnych zdolnosci, ktéra nie jest nabywana pasywnie czy
automatycznie. Samooceny trzeba si¢ nauczy¢ w trakcie formalnego
szkolenia doradcéw lub w trakcie praktyki doradczej. Nie ulega jedy-
nie watpliwosci to, ze zdolnos¢ doradcow do interwencji superwizyj-
nych wyznacza ich podstawowa zdolnos¢ do autoregulacji w procesie
doradczym (Altekruse i Brown, 1969).

Gtowne kierunki zainteresowania autosuperwizja w procesie do-
radczym obejmuja: 1 — Standardy dziatania, majace istotne znaczenie
dla pomyslnego i jakosciowo zadowalajacego przebiegu procesu do-
radczego. 2 — Rozbieznosci migdzy faktycznymi standardami wyko-
nywania czynnosci/zadan doradczych a standardami majacymi istotne
znaczenie dla zapewnienia zadowalajacej jakosci ustugi doradczej.
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3 — Konsekwencje wykonywanych przez doradcéw dziatan dla nich
samych i klienta. 4 — Cele, ktére moga by¢ uzyteczne dla dalszego
rozwoju profesjonalnego doradcy. Jest rzecza dowiedziona, ze struktu-
ryzowane interwencje w formie autosuperwizji nie tylko stymuluja
u doradcow autorefleksje, nastawienie na rozwiazywanie problemow
i $wiadomos$¢, ale takze facylituja ich dalszy rozwoj zawodowy
(Skovlholt i Ronnestad, 1992).

5.3.2. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
z perspektywy teorii samoskutecznosci

Idea samokierowania jakoscia procesu doradczego w oparciu
0 autosuperwizje opiera sie¢ na fundamentalnym zatozeniu, ze samoba-
danie poprzez samoobserwacje i samooceng zawsze skutkuje zmiana.
Podstawy teoretyczne wyjasniajace mechanizmy, wskutek ktorych tak
si¢ wiasnie dzieje przedstawiaja dwie teorie: Alberta Bandury (1977,
1986) teoria autoregulacji wskazujaca na role samoskutecznosci (self-
-efficacy) w kierowaniu zachowaniami efektywnymi oraz Locke’a
i Lathama (1990) teoria ustanawiania celow (goal-setting). Sa to dwie
teorie wyjasniajace mechanizmy, jakimi Kieruja si¢ osoby ukierunko-
wane na pozytywne zmiany (zob. Banka, 2005d).

Teoria Bandury (1968) wskazuje przede wszystkim na role sa-
moskutecznosci w determinowaniu skutecznosci dziatan. Samosku-
tecznos¢ jest przekonaniem jednostki regulujacym jej funkcjonowanie
poznawcze, emocjonalne, motywacyjne i decyzyjne. Samoskutecznosc¢
oparta na samoocenie oddziatuje na to, jak jednostka bedzie myslata
0 swoim rozwoju, jak bedzie siebie motywowa¢ do dalszego dziatania,
jaka wykaze wytrwatos¢ w podtrzymaniu dziatania, jaka determinacje
wykaze w sytuacji napotkania trudnosci w realizacji zadania, jaka
bedzie jakos¢ jej dobrostanu, jaka wrazliwoscia bedzie si¢ wykazywac
w sytuacji stresu i jakich dokona wyboréw w istotnych momentach
decyzyjnych.

Teoria samoskutecznosci opiera si¢ na zatozeniu, iz ludzie od-
czuwaja skutecznos¢ wiasnej osoby jako czynnik mediujacy migdzy
tym, co widza jako cos, co mozna zrobi¢, a tym, co rzeczywiscie robia.
Teoria ta zaktada, ze postrzegana samoskutecznos¢, zdefiniowana jako
ocena wiasnej zdolnosci do dziatania w okreslonej sytuacji, warunkuje
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w duzym stopniu sposob, w jaki jednostka zachowa sie w danej sytu-
acji, jakie przejawi w niej wzory zachowan, oraz jak bedzie reagowac
emocjonalnie na dane sytuacje (Bandura, 1982). Innymi stowy, poczu-
cie samoskutecznosci jako ocena zaufania we wiasne mozliwosci
determinuje jakos¢ dziatania cztowieka w sytuacji.

W koncepcji Bandury samoskutecznosc nie jest zalegajaca
w cztowieku wzglednie trwata cecha osobowosci, ale raczej dynamicz-
nie zmieniajacym si¢ zestawem poznawczych ocen poziomdéw funkcjo-
nowania przypisanych do okreslonych zachowan. A zatem, percepcje
jednostki dotyczace jej samoskutecznosci zmieniaja sic w istotny sposéb
w relacji do okreslonych zachowan, z ktérymi sa skojarzone.

Teoria samoskutecznosci Bandury (1977) wskazuje na cztery
przedstawione ponizej zrodta informacji, ktére zwigkszaja lub zmniej-
Szaja postrzegana samoskutecznosé.

1. Wykonywanie z sukcesem okreslonych aktywnosci. Aby posias¢
w jakiejkolwiek dziedzinie zaufanie do wiasnych mozliwosci dzia-
tania, trzeba odnosi¢ w niej co jakis czas okreslone sukcesy; te z ko-
lei mozna odnosi¢ tylko poprzez ¢wiczenia oraz inne aktywnosci
ukierunkowane na cel.

2. Uczenie si¢ przez modelowanie. Uczenie si¢ poprzez obserwowanie
modela a nie wykonywanie kosztownych prob i bteddw oznacza, ze
cztowiek posiada wybitna zdolnos¢ efektywnego nabywania wpra-
wy bez potrzeby przechodzenia przez cata sekwencje czynnosci,
ktore w kolejnych prébach przyblizaja do celu; modelowanie i opie-
ranie sig¢ na sprawdzonych wzorcach jest najbardziej ekonomiczna
i skuteczna metoda uczenia sie.

3. Wykorzystywanie werbalnych wskazdwek i wyjasnien dotyczacych
konkretnych zachowan. Samoskutecznos¢ wytwarza si¢ pod wpty-
wem zewngtrznych instrukcji udzielanych przez osoby wykazujace
sic w danym dziataniu wigksza sprawnoscia, profesjonalizmem,
wiedza i doswiadczeniem.

4. Pobudzenie emocjonalne. Emocje, a w szczegolnosci lek, unie-
mozliwia osiaganie skutecznosci. Osoba, aby byta skuteczna
w danym dziataniu najpierw musi pozbyc¢ si¢ Ieku przed jego pod-
jeciem.
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Pojecie ,,samoskutecznosé¢ doradcy” odnosi si¢ do przekonan do-
radcy dotyczacych jego zdolnosci do udzielania porad, do zdolnosci
negocjowania z klientem w réznych sytuacjach, do zdolnosci radzenia
sobie z nieprzewidywalnymi trudnosciami i wreszcie do zdolnosci
docierania do informacji i wiedzy specjalistycznej potrzebnej do roz-
wiazywania skomplikowanych probleméw. Z konkretnego punktu wi-
dzenia (operacyjnego), pojecie samoskutecznosci nalezy odnies¢ do
ocen doradcow, rozposcierajacych sig¢ na skali od ,,jestem catkowicie
pewien” do ,,nie jestem pewien”, ze jestem w stanie osiagnac taki lub
inny poziom wykonania jakiegos$ zadania.

Przekonania o samoskutecznosci moga mie¢ dwojakiego rodzaju
znaczenie. Po pierwsze, samoskutecznos¢ z zatozenia moze wptywac
na poziom praktycznego funkcjonowania doradcy zawodowego po-
przez oddziatywanie na jego reakcje poznawcze, emocjonalne i za-
chowanie w konkretnych sytuacjach. Innymi stowy, samoskutecznosé¢
moze dziata¢ jako mediator pomigdzy posiadanymi przez doradce za-
sobami doradczymi a efektami dziatania realizowanymi w konkretnej
sytuacji. Zmienne zwiazane z osobowoscia doradcy nie wptywaja bez-
posrednio na efekty dziatania, ale poprzez system poznawczy podmio-
tu. Dana osoba moze mie¢ odpowiednie zasoby np. inteligencji, ale nie
czu¢ sig na sitach do rozwiazywania konkretnych problemow, w kon-
kretnej sytuacji, w obliczu konkretnych barier lub w kontekscie innych
wewnetrznych problemoéw. Samoskuteczno$¢ jako bezposrednia przy-
czyna skutecznych dziatan zmienia si¢ w czasie i w r6znych okolicz-
nosciach.

Po drugie, samoskutecznos¢ moze pomagac¢ doradcy m.in. w wy-
jasnieniu mu jego probleméw szkoleniowych, w rozwoju jego kariery
zawodowej poprzez dostarczanie informacji zwrotnej o jego zaintere-
sowaniach, istotnych celach, doradztwie jako centralnej aktywnosci
w zawodowym zyciu doradcy (Hepner i in., 1996). W tym przypadku
poczucie samoskutecznosci jest moderatorem ztozonych dziatan pro-
aktywnych podmiotu (zob. Banka, 2005d), ktére przyblizaja go do
realizacji gtébwnego celu, jakim jest jakos¢ (profesjonalizm) wiasnego
dziatania.
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5.3.3. Ocena jakosci doradztwa zawodowego
z perspektywy teorii celéw

Teoria ustanawiania celow (goal-setting theory) (Locke i La-
tham, 1990) rozwingta si¢ na bazie zatozenia poczynionego wczesniej
przez Ryana (1970), ze swiadome cele powoduja dziatanie (Locke
i Latham, 2002). Celem jest obiekt lub cel dziatania, na przyktad okre-
slony standard sprawnosci, realizowany zazwyczaj w okreslonych
ograniczeniach czasowych. Podstawowym zatozeniem teorii ustana-
wiania celéw (Locke i Latham, 1990) jest to, ze zadania trudne prowa-
dza do wyzszych osiagnigé, tj. wyzszych poziomow wykonania zadan
oraz wigkszego wysitku wkiadanego w wykonanie zadan niz ,,najlep-
sze instrukcje” (do your best instruction). Z teoretycznego punktu
widzenia, teoria ustanawiania celéw jest przeciwienstwem teorii
oczekiwan Vroom’a (1964), zgodnie z ktora sity pchajace jednostke
do dziatania sa funkcja zwielokrotnionej kombinacji walencji (antycy-
powanej satysfakcji), instrumentalnosci (przekonania, ze wykonanie
zadania bedzie prowadzi¢ do okreslonych korzysci) oraz oczekiwania
(przekonania, ze wysitek bedzie prowadzi¢ do wykonania umozliwia-
jacego osiagniecie pozadanych korzysci). W koncepcji tej wazna role
odgrywa réwniez pojecie samoskutecznosci. Kiedy cele sa ustanawia-
ne samodzielnie, wtedy wysokiej samoskutecznosci towarzyszy wybor
celéw trudnych i ambitnych, a niskiej — tatwych. Osoby o wysokiej
skutecznosci sa bardziej zaangazowanie w zakfadane cele, uzywaja
lepszych strategii osiagania celéw oraz reaguja bardziej pozytywnie
na negatywne informacje zwrotne (Locke i Latham, 2002; Seijts i La-
tham, 2002).

Cele determinuja wykonanie zadan na cztery rdzne sposoby. Po
pierwsze, cele posiadaja funkcje ukierunkowywania dziatania. Nakie-
rowuja one uwage i wysitek na dziatania majace najbardziej istotne
znaczenie dla osiagniccia sukcesu, a odwodza od aktywnosci nieis-
totnych. Po drugie, cele zawieraja w sobie funkcje energetyzujaca.
Trudne, ambitne cele bardziej mobilizuja do wigkszego wysitku niz
cele mniej ambitne. Po trzecie, cele maja zdolnos¢ podtrzymywania
dziatan. W sytuacji, w ktorej jednostka ma mozliwos¢ przeznacza-
nia odpowiedniej ilosci czasu na wykonanie zadania, cele trudne
pochtaniaja zazwyczaj wiecej czasu niz cele tatwe. Po czwarte, cele

74



oddziatuja na dziatania posrednio poprzez wiedze¢. Oznacza to, ze dzia-
tanie jest rezultatem poznania (wiedzy) i motywacji, jednak elementy
te moga dziata¢ w rézny sposéb. 1 — Ludzie konfrontowani z okres-
lonymi celami automatycznie wybieraja wiedze i umiejgtnosci spraw-
dzone w realizacji podobnych celow. 2 — Jezeli zautomatyzowana
sciezka realizacji celu nie jest mozliwa, ludzie wybieraja sposrod
repertuaru posiadanych zdolnosci te, ktore najlepiej pasuja do danego
kontekstu. 3 — Jezeli ludzie wykonuja zadanie, poprzez ktore reali-
zowany jest catkiem nowy cel, wtedy angazuja sie¢ w planowanie
rozwijajace strategie osiagania celu. 4 — Kiedy ludzie konfrontowani
Sa z zadaniami ztozonymi i wymagajacymi, wtedy rozwijaja lep-
sze strategie osiagania celu. 5 — Kiedy ludzie sa wytrenowani w stra-
tegiach odpowiednich dla osiagania celéw trudnych, wtedy je tez
stosuja.

Teoria ustanawiania celow zaktada wystepowanie szeregu mode-
ratorow i mediatorow w zaleznosciach migdzy celem a wykonaniem
(Locke i Latham, 2002). Pierwszym z dwoch najwazniejszych modera-
torow wykonania celu jest zaangazowanie w cel. Wykonanie celu jest
funkcja zaangazowania szczegélnie w zadaniach trudnych, gdyz te
ostatnie wymagaja wigkszego wysitku 1 wytrwatosci. Zaangazowanie
w cel warunkuja dodatkowo dwa czynniki. Jeden to waznosé¢ celu,
a drugi to samoskutecznos¢. Samoskutecznos¢ zwigksza osiagalnosé
celu na trzy sposoby: a) przez sktonnos¢ do bardziej adekwatnego
uczenia sie i zwigkszania mistrzostwa prowadzacego do osiagania suk-
cesow; b) przez modelowanie (nasladowanie) roli lub znajdywanie
modeli, z ktérymi jednostka moze si¢ identyfikowac; c) poprzez do-
gtebna komunikacje, dzieki ktdrej dokonuje sie ekspresja zaufania
jednostki do wiasnych sit i mozliwosci osiagania celu.

Drugim moderatorem wykonania zadania i realizacji celu jest
sprzezenie zwrotne. Dla efektywnej realizacji celéw ludzie potrzebuja
informacji zwrotnej, streszczajacej im uzyskiwany przez nich postep
w realizacji celu. Informacja zwrotna ma dziatanie gtéwnie motywuja-
ce. Trzecim moderatorem w teorii ustanawiania celéw jest ztozonosé¢
zadania. W miare wzrostu ztozonosci zadania efektywne osiaganie
celu mniej zalezy od strategii zautomatyzowanych, a coraz bardziej od
strategii $wiadomie (elastycznie) dopasowanych do zadania.
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W koncepcji ustanawiania celow Locke’a i Lathama zaangazowa-
nie w cel oraz samoskutecznos¢ petnia role czynnikow posredniczacych
migdzy osiaganymi rezultatami dziatania a zewnetrznymi wzmocnie-
niami (dziatajacymi na zasadzie np. informacji zwrotnej jak krytyka). Sa
to najbardziej bezposrednie swiadome determinanty dziatania. Samo-
skutecznos¢ ma szczegodlne znaczenie wtedy, kiedy wystepuje negatyw-
ne streszczajace sprzgzenie zwrotne (np. krytyka dziatania). Poziom
odczuwanej samoskutecznosci osoby, nastepujacy po takiej informacji
zwrotnej, determinuje to, czy cele ustanawiane po krytyce beda ambitne
czy nie ambitne.

Podsumowujac, obydwie przedstawione teorie w podobny spo-
sOb podchodza do kwestii autoregulacji dziatania (Bandura i Locke,
2003), wysuwajac na plan pierwszy zasadg pozytywnego sprze¢zenia
zwrotnego zamiast dominujacego dotychczas negatywnego sprzezenia
zwrotnego ukierunkowanego na korekcje bledow. Przektadajac zato-
zenia powyzsze na kwestie zwiazane z badaniem i zapewnianiem ja-
kosci procesu doradczego mozna powiedzied, iz jakos¢ doradztwa jest
bardziej funkcja podejmowania przez doradcéw ambitnych, nowych
i proaktywnie zorientowanych celéw niz tradycyjnego kontrolowania
bltedow (Banka, 2005d, e, f). Jakos¢ procesu doradczego w wiekszym
stopniu jest funkcja swiadomego i osobistego (personalnego) angazo-
wania si¢ doradcow w roznorodne cele niz funkcja zewnetrznej kontro-
li i stymulacji np. poprzez ptace. Skutecznos¢ tych ostatnich, zgodnie
Z przedstawiona wyzej teoria, i tak jest mediowana przez skutecznosé¢
wiasna doradcow, czyli przekonanie dotyczace pewnosci, ze jest sig¢
w stanie wykona¢ dane zadanie. Poczucie skutecznosci wiasnej deter-
minuje wybér celow i wole dziatania doradcy i jezeli tego zabraknie,
zadna zewnetrzna kontrola jakosci nic nie pomoze. Aby jednak dorad-
ca mogt naby¢ przekonanie, co do swoich mozliwosci dziatania,
wpierw musi mie¢ sposobnos¢ dokonywania tego, co wczesniej zostato
okreslone jako samoocena. Inaczej mowiac, doradca musi najpierw
mie¢ mozliwos¢ poréwnania wiasnych osiagnie¢ w stosunku do okre-
slonych standardow ewaluacyjnych. Standardy ewaluacyjne zawarte sa
w definicji celu, gdyz cel jest zarowno produktem dziatania, jak i kry-
terium wykonania dziatania.
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Moderatory po stronie klienta: Moderatory po stronie doradcy:
>{ — oczekiwania - przywigzanie do celu
- nawyki — Sprzezenia zwrotne W
- wola wspdtpracy - zlozono$¢ zadania D
Doradca: Autosuperwizja: Samoskuteczno$é: Wybor celow: Autoregulacja:
- kompetencje - samoobserwacja - poczucie - fatwych — trudnych - satysfakcja
- do$wiadczenie - samoocena kompetencji - specyficznych - wola stawiania
— nawyki - samowzmocnienie — autorefleksja - 0gdlnych czota wyzwaniom
—r ienie na
A rozwigzywanie
probleméw
v
Efekt jakosci: P Jakos¢ procesu ||
- satysfakcja klienta [< doradczego
- zabezpieczenie
intereséw Klienta
- zaspokojenie

potrzeb klienta

Rycina 2. Zintegrowany model samobadania jakosci
procesu doradczego

Aby jednostka mogta wytworzy¢ w sobie poczucie samo-
skutecznosci, wpierw musi wigc mie¢ mozliwos¢ autosuperwizji
(samobadania), czyli samoobserwacji, samooceny i samowzmacnia-
nia si¢. W tym kontekscie samoocena to proces porownan, w Ktorym
jednostka nabiera poczucia, ze jest w stanie osiagna¢ okreslony
w ramach celu standard wykonania zadania. Efektem tak rozu-
mianej samooceny jest samoskutecznosé, ktora determinuje wybor
celéow (trudnych vs tatwych, konwencjonalnych vs nowatorskich
etc.). Ustanowione cele warunkuja procesy autoregulacji (satysfak-
cje 1 wole stawiania czota wyzwaniom), a te z kolei warunkuja
jakos¢ procesu doradczego. Zintegrowany model wptywu autosuper-
wizji, samoskutecznosci, procesu ustanawiania celéw i motywacji na
jakos¢ procesu doradczego przedstawia Rycina 2., model ten integru-
je zatozenia teoretyczne zaréwno teorii samoskutecznosci Bandury,
jak i teorii ustanawiania celéw Locke’a i Lathama.
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6. SKALA DO SAMOBADANIA JAKOSCI
PROCESU DORADZTWA ZAWODOWEGO

6.1. Podstawy teoretyczne skal do samobadania
jakosci doradztwa

Jako gtéwny cel narzedzia skonstruowanego do oceny jakosci
doradztwa zawodowego przyjeto stworzenie psychometrycznie rzetel-
nego i trafnego instrumentu uzytecznego w diagnozie deficytéw oraz
potencjalnych mozliwosci, przydatnego w okreslaniu priorytetow
szkolen dla nowicjuszy, jak tez doswiadczonych doradcow w dziedzi-
nie poradnictwa zawodowego.

Jako podstawe teoretyczna rozwijanych metod oceny jakosci
przyjeto teoretyczny konstrukt samoskutecznosci doradcy Bandury
(1977). Samoskutecznos¢ jest to dokonywana przez ludzi ocena wias-
nych zdolnosci do organizowania i egzekwowania okreslonego kursu
dziatania, wymagajacego realizowania r6znego rodzaju dziatan na
okreslonym poziomie sprawnosci, efektywnosci, wydajnosci — jednym
stowem jakosci (Bandura, 1986, s. 391). Przedstawiana metoda z zato-
zenia ujmuje dwa niezalezne od siebie aspekty doradztwa:

1 — aspekt doradztwa, w ktérym oceniane sa przekonania dotyczace
samoskutecznosci w odniesieniu do wykonywanych rol, w ktérych
dominuja konstrukty spoteczno-poznawcze procesu doradczego
oraz dotyczace emocjonalno-spotecznych skutkéw procesu;

2 — aspekt doradztwa, w ktorym oceniane sa przekonania dotyczace
samoskutecznosci w odniesieniu do bardziej zaawansowanych
profesjonalnie kompetencji doradczych, w ktérych dominuja kon-
strukty spoteczno-poznawcze odnoszace sie np. do wykorzysty-
wania zaawansowanych teorii naukowych, wykorzystywania
aktualnych badan naukowych, jak tez szkolenia i doksztatcania si¢
w zaawansowanych metodach diagnozy, planowania dziatan etc.

Przyjeto, iz rola doradcy zawodowego stanowi rozlegte kontinu-
um zadan i kompetencji, ktore w trakcie szkolenia i doskonalenia za-
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wodowego podlegaja zmianie (Banka, 2003b). Sam doradca zawodo-
wy na przestrzeni swojej wiasnej kariery profesjonalnej, rozciagajacej
si¢ od nowicjatu do koncowego jej stadium, moze zmienia¢ swoje usy-
tuowanie na kontinuum ,,kompetentnego doradcy” (Egan, 2003). Przy-
jeto tez, ze skala mierzaca jakos¢ doradztwa powinna obejmowaé cate
spektrum doradztwa, poczawszy od kompetencji w mikrozachowa-
niach i mikrozdolnosciach potrzebnych na poczatkowym, wstepnym
etapie kariery, a skonczywszy na umiejetnosciach ztozonych, potrzeb-
nych w rozwiazywaniu wyrafinowanych, mniej rutynowych, rzadziej
spotykanych lub stwarzajacych sytuacje ekstremalne probleméw do-
radczych.

W rozwoju kazdego narzedzia kluczowa sprawa pozostaja row-
niez kwestie teoretycznych zatozen definiujacych podstawowe wymia-
ry oceny. Na przykfad Lent, Hill i Hoffman (2003) w swojej konstruk-
cji Skali Samoskutecznosci Aktywnosci Doradcy (CASUS) oparli si¢
na stynnym modelu kompetencji pomocowych Hilla i wspdtpracow-
nikow (1999), dzielacym je na trzy gtdwne rodziny (domeny): 1 — kom-
petencje zwiazane ze stadium wgladu w proces doradczy, gdzie
potrzebne jest wykonywanie czynnosci pomocowych na podstawo-
wym poziomie (takim, jakim w naszych polskich warunkach musza
lub powinni si¢ wykazywac¢ doradcy zawodowi po wstgpnym ins-
truktazu), 2 — kompetencje zwiazane ze stadium eksploracji, 3 — kom-
petencje zwiazane ze stadium realizowania konkretnych dziatan
doradczych.

Pierwsza domena (samoskutecznos¢ w kompetencjach dorad-
czych) obejmuje zdolnosci do kompetentnego wykonywania podsta-
wowych czynnosci pomocowych i jest to podstawowy etap rozwoju
kompetencji doradczych. Druga domena (samoskutecznos¢ w kiero-
waniu procesem doradczym) dotyczy umiejetnosci generowania ade-
kwatnych odpowiedzi na wylaniajace si¢ scenariusze problemowe.
Podstawowa réznica miedzy tymi dwiema domenami, to zarazem réz-
nica pomiedzy umiejetnoscia zwyklego reagowania na wytaniajace sie
wymagania a umiejegtnoscia integrowania podstawowych kompetencji
doradczych. Jest to wyzszy etap rozwoju i samooceny kompetencji za-
wodowych. Trzecia domena to samoskutecznos¢ w radzeniu sobie
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z wyzwaniami sytuacji, ktorych scenariusze wymagaja od doradcy
zdolnosci generowania zachowan przyblizajacych go do pozytywnego
rozwiazania problemu klienta. W grupie zadan testujacych zdolnosci
do generowania skutecznych zachowan przyblizajacych doradce do
rozwiazania problemu moga znajdowac¢ si¢ pytania dotyczace umiejet-
nosci rozwiazywania konkretnych probleméw, gdzie potrzebna jest nie
tylko wiedza deklaratywna, ale tez pewien spryt wynikajacy z groma-
dzonego doswiadczenia.

W konstrukcji prezentowanej tutaj skali oceny jakosci doradztwa
zawodowego wykorzystano dotychczasowe doswiadczenia nad rozwo-
jem tego typu narzedzi na swiecie. Przyjeto podstawowe zatozenie, ze
bedzie to takie narzedzie, ktére ma testowaé zestaw dziatan podejmo-
wanych przez doradce, ktére nie tylko orientuja klienta w sprawach
zawodowych, ale takze wspieraja jego funkcjonowanie zawodowe,
przyczyniajac si¢ do rozwoju zdrowej osobowosci (Blustein i Spen-
gler, 1995; Dorn, 1992; Lucas, 1993). A zatem celem oceny jest nie
tylko wasko pojete funkcjonowanie zawodowe jednostek, ale takze
ich dobrostan. Efektywny doradca, a wigc dostarczajacy wysokiej
jakosci ustug, musi taczy¢ dziatalnos¢ ukierunkowana na rozwiazy-
wanie probleméw emocjonalno-spotecznych, jak réwniez problemow
scisle zawodowych.

Problemem podstawowym w rozwoju adekwatnej do polskich
warunkdéw metodologii oceny jakosci doradztwa zawodowego jest
kwestia operacjonalizacji podstawowych konstruktow (wymiardw,
domen) oceny oraz podstaw teoretycznych (Dawis, 1987; Banka,
2003a). Niestety, na dzien dzisiejszy, nie ma ani jednej teorii, czy mo-
delu poradnictwa zawodowego (zob. Banka, 2003a), ktére odnosityby
si¢ z wystarczajaca adekwatnoscia do ztozonosci wspotczesnego do-
radztwa zawodowego jako doradztwa Karier. Dlatego tez przed przy-
stapieniem do tworzenia omawianego narzedzia oceny jakosci doradz-
twa, przeprowadzony zostat szeroki przeglad teorii, stanowisk, ujec,
taksonomii i kompetencji doradczych reprezentowanych w fachowej
literaturze przedmiotu.

Ostatnie konceptualizacje poradnictwa zawodowego i doradztwa
karier odnoszace si¢ do badania samoskutecznosci doradcéw, obejmu-
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ja najczesciej dziesie¢ obszardéw efektywnego dziatania (O’Brien i in.,
1997), do ktdrych naleza:
1 — rozwo0j wspotpracy z klientem;
2 — konceptualizacja uwarunkowan i probleméw zwiazanych z karie-
ra zawodowa klienta;
3 — wytyczanie z klientem celéw rozwoju jego Kariery;
4 — stosowanie teorii karier w pracy z klientem;
5 — ocena mocnych stron, deficytdw oraz ograniczen w zaintereso-
waniach zawodowych klienta;
6 — komunikowanie rezultatow pracy klientowi oraz integrowanie
na biezaco wynikow pracy z klientem;
7 — asystowanie klientowi w dalszej eksploracji wtasnej osobowosci
zawodowej oraz problemoéw zwiazanych z jego kariera;
8 — asystowanie klientowi w podejmowaniu istotnych decyzji zawo-
dowych;
9 — asystowanie klientowi w procesie wdrazania jego decyzji do
praktyKki;
10 — praca z klientami wymagajacymi specjalnej troski i wywodza-
cymi sie ze srodowisk specjalnych.

Kazde narzedzie, oparte na wymienionym katalogu warunkdw
niezbednych do wystapienia wysokiej jakosci doradztwa, wiedzie
w kierunku konstruowania specyficznej teorii poradnictwa zawodowe-
go i doradztwa karier, daleko wykraczajacego poza tradycyjny obszar
interwencji zawodowych, takich jak ocena zainteresowan i zdolnosci
czy posrednictwo pracy.

6.2. Proces powstawania skal

Kronika konstrukcji polskiej skali do oceny jakosci doradztwa
poprzez oceng skutecznosci wihasnej i procesu doradztwa zawodowego
obejmuje kilka krokow. Pierwszym wykonanym krokiem byto zdefi-
niowanie gtdwnych domen oceny. | tak wyodrebnione zostaty cztery
gtowne domeny oceny jakosci (samoskutecznosci) doradztwa zawo-
dowego, a mianowicie:
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1. Domena wiasnych uzdolnien wynikajacych z cech osobowosci
i kowariancji z sytuacja tworzona przez klienta.
2. Domena rodzaju podejmowanych przez doradce dziatan zoriento-
wanych na proces doradczy.
3. Domena sposobdw ksztattowania relacji z klientami.
4. Domena wiasnych kompetencji dyrektywnych / eksperckich zwia-
zanych z:
a) umiejetnosciami specjalistycznymi,
b) wiedza specjalistyczna,
c) wiedza techniczna ukierunkowana na implementacje wiedzy
w praktyce,
d) nastawieniem na eksperckos¢ i naukowe podbudowywanie do-
Swiadczenia.

Ostatnia domena testuje samoswiadomos¢ doradcy w zakresie
orientacji wiasnej na styl doradztwa. Generalnie mamy do czynienia
z dwoma stylami doradztwa (zob. Banka, 1996; Leong i Zachar, 1991):
1 — styl nastawiony na praktyczne umiejgtnosci wynikajace z doswiad-
czenia oraz 2 — styl nastawiony na pogicbianie wiedzy teoretycznej,
metodologicznej i naukowej.

Prace nad Skala Oceny Jakosci Doradztwa Zawodowego zostaty
zainicjowane na posiedzeniu Ogolnopolskiego Forum Poradnictwa
Zawodowego w 2004 roku. Gtownym celem projektowanej wowczas
Skali Oceny Jakosci Doradztwa Zawodowego byto dostarczenie pol-
skim doradcom zawodowym psychometrycznie rzetelnego i trafnego
instrumentu: 1 — uzytecznego w diagnozie deficytow oraz potencjal-
nych mozliwosci, 2 — uzytecznego w okreslaniu priorytetow szkolen
zarowno dla nowicjuszy, jak i doswiadczonych doradcow.

W ramach teoretycznie zdefiniowanych domen (czynnikow) do-
radztwa zawodowego sformutowane zostaty 74 pozycje / stwierdzenia,
w tym: 19 pozycji w ramach domeny pierwszej, 15 — w ramach dome-
ny drugiej, 10 — w ramach domeny trzeciej, 10 — w ramach domeny
czwartej, oraz 23 — w ramach domeny piatej. Poszczeg6lne pozycje sa
opisami konkretnych prac, zadan, obowiazkéw, powinnosci i zacho-
wan doradcy. Celem konstrukcyjnym byto réwnomierne pokrycie
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zadaniami testowymi (pytaniami) poszczeg6lnych domen (wymiarow).
Peten zestaw pytan zawarty jest w pracy pt. Skale samooceny jakosci
pomiaru doradztwa zawodowego (Banka, 2004).

Narzedzie sktadajace sie z 74 pozycji, z ktérych czes¢ miata
posta¢ stwierdzen odwrdconych zostato rozestane do doradcéw zawo-
dowych zatrudnionych w urzedach pracy i w poradniach psycholo-
giczno-pedagogicznych w catej Polsce. Osoby uczestniczace w bada-
niach mialy za zadanie oceni¢, przy kazdej pozycji, poziom zaufania
do swoich mozliwosci, umiejetnosci i zdolnosci wedtug nastepujacej
instrukcji: ,,Ponizej znajduje si¢ lista probleméw, z jakimi borykaja
si¢ wszyscy doradcy pomagajacy ludziom w sprawach zawodowych,
pracy i zatrudnienia. Na zataczonej obok 7 stopniowej skali zaznacz,
skreslajac jedna z siedmiu cyfr, na ile zgadzasz si¢ z kazdym stwier-
dzeniem z osobna, biorac pod uwage Twoje obecne odczucia, jakich
aktualnie doswiadczasz w swojej codziennej pracy”. W badaniach wy-
korzystana zostata skala siedmiostopniowa, gdzie na skali ocen cyfra 1
oznaczata ,,catkowicie si¢ zgadzam”, a cyfra 7 — ,,catkowicie si¢ nie
zgadzam”.

Do wyodrebniania czynnikow oraz wyboru najlepszych pozycji
uzyto analizy czynnikowej (Gorsuch, 1997) wedtug gtéwnych skia-
dowych, wykorzystujac w tym celu pakiet CSS Statistica. Do wyboru
optymalnej liczby czynnikéw zastosowano test piargowy Cattela
(Ortowski, 2001).

6.3. Ostateczna posta¢ narzedzia do samobadania jakosci
procesu doradztwa zawodowego

6.3.1. Struktura czynnikowa Skali Skutecznosci Wiasnej
I Procesu Doradczego (SSWPD)

Empirycznie i matematycznie wyodrgbnione czynniki generalnie
pokrywaja sig, cho¢ nie w petni, z teoretycznie zdefiniowanymi dome-
nami jakosci oceny doradztwa. Najwazniejsze wyniki badan i obliczen
dotyczace struktury czynnikowej skali SSWPD zawiera tabela 2.
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Tabela 2. SSWPD - Pozycje Skali Skutecznosci Wiasnej
i Procesu Doradztwa Zawodowego wraz z fadunkami czynnikowymi (1),
srednimi (2), odchyleniami standardowymi (3)
oraz wspotczynnikami rzetelnosci Alfa Cronbacha

p’\cl);. Pozycje Lcid M SD | Alfa
1 2 3 4
Czynnik 1.
Ogolne zdolnosci komunikacyjne
1. | Zywig przeswiadczenie, ze moj sposob for- .80 | 1.702 | 1.068 | .4690

mutowania pytan, interpretacji i wyrazania si¢
jest jasny i tatwy do zrozumienia dla klienta.

4. | Uwazam, ze moj spos6b widzenia potrzeb .79 | 1.937 | 1.054 | .4155
klienta jest prawidtowy, o0 czym $wiadcza
jego bezposrednie reakcje na moje dziatania.

9. |Reagujac na zachowania klienta czy to 78 | 1.772 | 1.071 | .3747
w formie ujawnianych uczu¢, czy uwaznego
stuchania, zawsze zachowuj¢ doktadnosé

i stosownoseé.

5. | Zywie przekonanie, ze umiem zrozumieé .76 | 1.812 | 1.051 | .4060
problemy klienta oraz whasciwie je nazwac.

10. | Konczac spotkanie, robig to w sposéb tak- .75 | 1.657 | 1.092 | .3441

towny i we wiasciwym czasie.

6. | Ufam, ze potrafi¢ odpowiednio reagowaé na J5 | 1775 .983 | .4195
zachowanie Klienta, jakie prezentuje w kontak-
cie ze mna (np. w formie wkasciwych wypo-
wiedzi, czy znaczacych gestow).

3. | Mam pewnos¢, ze moje interpretacje pro- .74 | 2.070 | 1.085 | .4390
bleméw przedstawianych przez klienta sa
zwiezte i trafne.

7. | Zywig przeswiadczenie, ze tres¢ moich reak- | .74 | 1.875 | 1.089 | .3591
cji uczuciowych oraz zachowan jest spéjna
i nie rozbiezna z tym, co méwi i prezentuje
soba klient.

2. |Czuje, ze moj sposdb podchodzenia do pro- .73 | 1.962 | 1.090 | .3805
bleméw Klienta jest trafny i wiasciwy
z punktu widzenia tego, co klient méwi
i czego oczekuje.

8. | Uwazam, ze kompetencje, ktére prezentuje .68 | 1.895 | 1.149 | .3448
w kontakcie z klientem zastuguja na jego
szacunek.
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13.

Mysle, ze jestem w stanie udziela¢ klientowi
uzytecznych wskazéwek i porad.

.66

1.915

1.138

.4086

19.

Mysle, ze moje zachowania i reakcje emo-
cjonalne sa stabilne w czasie.

.64

1.895

1.162

.3527

11.

Zywig przekonanie, ze nie sprawia mi zad-
nych trudnosci ocena gotowosci zaangazo-
wania klienta w rozwiazanie jego wtasnych
probleméw.

.62

2.402

1.159

4139

51.

Potrafi¢ by¢ tolerancyjny wobec pewnych
dziwactw lub niezwyktych postaw klientow.

.62

1.890

1.102

4696

48.

Rozumiem stres, jaki przezywaja klienci
pochodzacy z niektdrych srodowisk (np.
zaniedbanych, marginalizowanych).

.61

1.807

1.137

.3563

52

Uwazam, ze umiem wykazaé¢ wrazliwosé na
odmienne uwarunkowania i doswiadczenia
réznych grup klientow.

.59

1.932

1.181

.3872

57

Umiem pomagac¢ klientowi w zrozumieniu
zewnetrznych (Srodowiskowych) barier unie-
mozliwiajacych mu osiaganie zaktadanych
przez niego celow.

.55

2.212

1.138

.5464

50

Jako doradca mam $wiadomos¢ specyfiki
swoich pogladéw i przekonan.

.55

1.842

1.249

4254

15

Ufam, ze jestem w stanie zawsze rozgrani-
cza¢ problemy i konflikty osobiste od pro-
blemdw i konfliktow, jakie rozwiazuje
wspdlnie z klientem.

.54

2.032

1.446

.2597

54

Potrafi¢ dostarcza¢ klientowi wsparcia we
wdrazaniu jego celow zawodowych, towa-
rzyszac mu w ksztattowaniu uczu¢ wobec
proceséw zwiazanych z wyborami zawodo-

wymi i pracy.

.53

1.192

1.163

.5592

55

Potrafie syntetyzowa¢ informacje zawodowa
w sposéb umozliwiajacy klientowi whasciwe
rozumienie jego sytuacji zawodowej i za-
trudnieniowej.

51

2.170

1.230

.6032

56

Umiem pomaga¢ klientowi w zrozumieniu
osobowosciowych barier uniemozliwiaja-
cych mu osiaganie zaktadanych przez niego
celow.

49

2.245

1.195

.5042

20

Mam pewnos¢, ze wiek i pte¢ klienta,
w moim przypadku, nie ma wptywu na prze-
bieg i efekty procesu doradczego.

47

1.982

1.543

2704
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14

Mam wrazenie, ze w stosunkach z klientem
moge mie¢ trudnosci z powstrzymaniem sig
od osadzania jego przekonan i wartosci.

.23

5.320

1.830

.0964

12

Podczas kontaktu lub rozmowy z klientem
nie mam tendencji do narzucania mu wias-
nego sytemu wartosci.

.26

5.652

1.556

.1435

32

Wydaje mi sig, ze posiadam dostateczna
wiedze, by w doradztwie uwaza¢ sie za 0so-
be skuteczna.

37

5.382

1.454

.3523

Czynnik 2.
Zdolno$¢ zarzadzania procesem
doradczym

26

Nie obawiam sie, ze w procesie doradczym
mogg nie potrafi¢ zachowac sig¢ naturalnie,
bez zbednego zastanawiania sie nad kazdym
posunigciem i reakcja w relacji z klientem.

.92

4.587

2.223

.5242

27

Znam swoje mozliwosci wychodzenia naprze-
ciw wyzwaniom, jakie stwarza klient i zmie-
niajaca sie sytuacja w procesie doradczym.

.90

4.702

2.184

4614

31

Nie obawiam sie, ze m6j sposob moéwienia,
wyrazania uczu¢, wyjasniania i sondowania
opinii moze nie by¢ dla klienta dostatecznie
jasny.

.90

4517

2.246

4873

23

Nie obawiam sieg, ze moje sposoby reagowa-
nia, wyrazania uczu¢ i wartosci w okreslo-
nych momentach procesu doradczego moga
by¢ nieodpowiednie.

.89

4.560

2.230

.5015

33

Jestem pewien, ze moje reakcje przyblizaja
klienta w czasie do skonkretyzowania jego
problemow i wybordw.

.89

4.687

1.912

4486

24

Nie obawiam sig, ze moje dziatania doradcze,
reakcje uczuciowe oraz oceny moga nie by¢
odpowiednio wyrazane i w zwiazku z tym
moga by¢ biednie rozumiane przez klienta.

.88

4.587

2.143

4871

25

Nie obawiam sig, ze moge nie rozumieé

wiasciwego znaczenia zachowan klienta

zwiazanych z jego gestykulacja, postawa
i ruchami ciata.

.87

4.547

2.136

4985

17

Umiem reagowac na uczucia klienta
w odpowiedni sposob.

.87

4.595

2.327

4712

30

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie wkiada¢
tyle wysitku i energii, by wywota¢ u klienta
poczucie wspoétuczestnictwa oraz zaufania
we wiasne sity.

.85

4.642

2.004

4455
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34

Jestem pewien, ze klienci zawsze odbieraja
mnie jako osobe szczera.

.85

4.740

2.166

4909

22

Nie obawiam sig, ze brakuje mi elastycz-
nosci w doborze réznorodnych metod do
réznych problemow klienta.

.83

4.565

2.005

4636

28

Moje oceny problemow Klienta sa tak trafne,

jak by si¢ chciato lub wymagata tego sytuacja.

81

4.465

1.806

4020

16

Kiedy komunikuje sig¢ z klientem, mam
pewnos¢, ze miedzy nami zachodzi petne
zrozumienie.

.76

4.682

1.828

.3648

21

Nie obawiam sie, ze moje dziatania

i oceny moga hie by¢ pomocne klientowi
w definiowaniu i rozwiazywaniu jego pro-
blemdw przez caly czas.

71

4.602

1.556

3314

36

Mam pewnos¢, ze wiem jak radzi¢ sobie
z klientami niezdecydowanymi i stabo
angazujacymi si¢ w proces doradczy.

.70

4.435

1.642

.2690

47

Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw
pochodzacych ze srodowisk zaniedbanych
i Z marginesu spotecznego mogtyby wysta-
pi¢ pewne problemy w efektywnym komu-
nikowaniu sie.

.62

4.735

1.893

.1909

35

Mam pewnos¢, ze posiadam odpowiednio
szeroki repertuar technik niezbednych do
efektywnego zmagania sie z problemami,
jakie stwarzaja klienci.

.60

4.405

1.653

.1938

29

Mam pewnos¢, ze jestem w stanie kontrolo-
wac rozwdj klienta i ukierunkowywac jego
specyficzne wybory w pracy nad soba.

57

4.255

1.661

.2084

38

Nie mam trudnosci w radzeniu sobie z klien-
tami skrytymi, kt6rzy nie ujawniaja swoich
mysli i intencji.

57

4.500

1.709

1817

46

Nie obawiam sie, ze w przypadku klientéw
pochodzacych z pewnych specyficznych $ro-
dowisk mogtyby w mojej pracy pojawic si¢
pewne problemy ze zrozumieniem problemu
z ich punktu widzenia.

51

4.780

1.826

.0525

18

Nie obawiam si¢ ,,zapomniec sie” i ujawnic

w relacji z klientem zachowan niestosownych.

18

3.847

2.430

1090.

Czynnik 3.
Kompetencje eksperckie

63

Nie mam probleméw z wyborem metod oce-
ny planéw zawodowych i zyciowych klienta,
optymalnych ze wzgledu na jego wiek, pte¢,
wyksztatcenie i pochodzenie spoteczne.

.83

2.882

1.477

.5027
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62

Nie mam probleméw z doborem narzedzi
diagnozy i sposobdw wyjasniania osobistych
uwarunkowan decyzji i planéw zawodowych
klienta.

.78

2.757

1.464

4494

64

Nie mam problemdw z doborem narzedzi
oceny systemu wartosci klienta dotyczacych
jego kariery zawodowej.

.76

2.890

1.451

5174

65

Nie mam problemow z objasnianiem rezulta-
tow diagnoz i ocen (wynikow badan) mozli-
wosci i planéw zawodowych Klienta.

74

2.387

1.397

4379

60

Nie mam problemdw z doborem metod oce-
ny zainteresowan zawodowych klienta.

71

2.387

1.475

4678

61

Nie mam problemoéw z doborem sposohéw
oceny zdolnosci klienta.

.69

2.517

1.461

3811

70

Nie mam problemoéw z dysponowaniem

i wykorzystywaniem informacji zawodowej
potrzebnej do dopasowania klientow do
rynku pracy.

.67

2.690

1.555

.6106

69

Nie mam problemdw z rozumieniem specy-
ficznych probleméw planowania i realizo-
wania kariery zwiazanych z picig klienta.

.65

2.205

1.329

.6053

68

Nie mam problemdw z rozumieniem specy-
ficznych probleméw podejmowania decyzji
w zakresie kariery zawodowej, z jakimi
borykaja si¢ klienci pochodzacy z réznych
srodowisk spotecznych (subkultur).

.65

2.695

1.468

.6015

66

Nie mam trudnosci z rozumieniem specy-
ficznych probleméw zawodowych zwiaza-
nych z picia, z jakimi borykaja si¢ klienci
W miejscu pracy.

.64

2.215

1.306

5795

71

Nie mam problemoéw ze znajomoscia
i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
etycznych aspektéw procesu doradczego.

.63

2.317

1.453

.5102

67

Nie mam trudnosci z rozumieniem specy-
ficznych probleméw zawodowych zwiaza-
nych z wiekiem, z jakimi borykaja si¢ klienci
W miejscu pracy.

.61

2.150

1.314

.6029

72

Nie mam problemdw ze znajomoscia
i stosowaniem aktualnej wiedzy dotyczacej
prawnych aspektdw procesu doradczego.

.67

3.012

1.760

.5085
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59

Nie mam problemdw z towarzyszeniem
klientowi w zrozumieniu jego sytuacji ogol-
nozyciowej (np. rodzinnej, zwiazanej

z czasem wolnym, og6lnymi zainteresowa-
niami), wptywajacej na jego sytuacje
zawodowa.

.64

2.232

1.381

4760

73

Nie mam problemdw z dostepem do aktual-
nych badan naukowych pozwalajacych na
usprawnianie procesu doradczego.

47

4.120

1.834

318

58

Towarzyszg klientowi w rozwiazywaniu jego
problemdw do konca.

.45

3.055

1.710

.3588

74

Mam staty kontakt z wynikami badan na-
ukowych ukazujacymi tendencje zmian

w narzedziach diagnostycznych, metodach
oceny i metodyce doradztwa.

42

4.662

1.894

.1440

Czynnik 4.
Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami
trudnymi

40

Ufam, ze posiadam wystarczajaca wiedze,
by radzi¢ sobie z problemami klient6w,
ktorzy maja generalnie negatywna postawe
wobec doradcy.

71

3.097

1.417

4347

43

Jestem w stanie poradzi¢ sobie nawet
w sytuacji, w ktorej klient wykazuje wyrazne
oznaki nierdwnowagi psychicznej.

.69

3.280

1.510

4171

44

Uwazam, ze jestem w stanie poradzi¢ sobie
z osobami po bardzo cigzkich przezyciach
osobistych (np. po prébach samobdjczych,
dtugotrwatym uwigzieniu).

.67

3.547

1.627

4563

49

Posiadam wystarczajace doswiadczenie oraz
wiedzg, by radzi¢ sobie z klientami z réz-
nych subkultur.

.64

3.375

1.703

.5104

39

Wydaje mi sie, ze posiadam dostateczna
wiedze, by uwaza¢ sie za osobe skuteczna
w radzeniu sobie z osobami stwarzajacymi
problemy.

.63

2.830

1.358

4186

53

Nie obawiam si¢ kontaktow z klientami
z tzw. ,,marginesu spotecznego”.

.59

2.585

1.613

4756

41

Mysle, ze jestem w stanie radzi¢ sobie

z sytuacja, w ktorej klient wykazuje postawe
roszczeniowa i oczekuje wigcej niz mu si¢
nalezy lub doradca jest w stanie mu da¢.

.56

2.697

1.338

4387
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45 | Mysle, ze posiadam wystarczajace kompe- 54 | 2,567 | 1.490 | .4776
tencje, by by¢ dobrym doradca niezaleznie
od tego, z jakiego srodowiska spotecznego
pochodza klienci.

42 | Wierze, ze jestem w stanie sprosta¢ wyzwa- 53 | 2.612 | 1.298 | .4624
niom spowodowanym tym, ze klient manipu-
luje sytuacja.

37 | Czujg si¢ 0soba kompetentna, gdy chodzi 49 | 3.095 | 1.668 | .2255
0 moje zdolnosci radzenia sobie w sytuac-
jach kryzysowych — np. zwigzanych z nie-
trzezwoscia.

W czynniku pierwszym, ktdry nazwany zostat czynnikiem Ogol-
nych Zdolnosci Komunikacyjnych znalazty sie¢ 24 pozycje wskazujace
na kompetencje zwiazane z wrodzonymi i wyuczonymi umiejgtno-
sciami komunikacji z klientem. Ich fadunki czynnikowe mieszcza sie
w granicach od .23 do .80, a skumulowany wskaznik wariancji wyjas-
nionej wynosi 29%. Zgodnie ze standardami, ktére dopuszczaja do
zaliczania do ostatecznej wersji skali tylko pozycje o wartosciach wyz-
szych od .40, jako nie diagnostyczne, mozna by odrzuci¢ tylko trzy
stwierdzenia. Czynnik pierwszy wyjasnia 29% wariancji wynikow
catosci testu.

Czynnik drugi, na ktory skfada si¢ 21 pozycji, nazwano Zdolnos¢
do Zarzadzania Procesem Doradczym. Czynnik ten podnosi wskaznik
wyjasnionej wariancji do 46%. Wszystkie pozycje, poza jedna maja
wysokie fadunki czynnikowe powyzej .40 i tylko jedna pozycja jest
ponizej tego progu. Pozycje, ktdre znalazty si¢ w tym czynniku wy-
razaja przekonania odnoszace si¢ do kierowania procesem doradczym,
z punktu widzenia umiejetnosci panowania nad pojawiajacymi sig
w trakcie jego trwania problemami. Jest to zdolnos¢ doradcy do orkie-
stracji wiasnych mozliwosci z przewidywanymi i nieoczekiwanymi
zdarzeniami, pojawiajacymi si¢ w trakcie realizowania procesu
doradczego.

Czynnik trzeci, nazwany Kompetencje Eksperckie obejmuje 17
pozycji, ktorych fadunki czynnikowe sa powyzej .40, i wahaja si¢
w granicach od .42 do .83. Pozycje, ktére weszty w skiad czynnika
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trzeciego opisuja problemy, jakie doradca spotyka w sytuacjach kry-
zysowych, nadzwyczajnych, wymagajacych doswiadczenia i wiedzy
specjalnej, a przede wszystkim wiedzy umocowanej naukowo. Wspot-
czynniki rzetelnosci poszczegllnych pozycji skali, mierzone wspot-
czynnikiem alfa Cronbacha, wahaja si¢ w granicach od .05 do .52.
Czynnik ten zwigksza wartos¢ wyjasnionej wariancji do 52%.

Czynnik czwarty, nazwany Zdolnosci Radzenia Sobie z Sytu-
acjami Trudnymi, obejmuje mikrozdolnosci wazne w pracy doradcy
z grupami 0sob specjalnej troski. Sa to takie mikro-zachowania, ktore
musza by¢ uksztattowane zanim doradca przystapi do pracy. Sa to opi-
sy posiadanych zdolnosci i kompetencji, ktérych zrodtem jest osobo-
wos¢ doradcy z jednej strony, oraz uksztattowane wczesniej umiejet-
nosci panowania nad soba — z drugiej, a nie dynamika rozwoju sytuacji
doradczej. Czynnik ten zwigksza wartos¢ wiasna (eigenvalue) do 55%
wyjasnionej wariancji catego testu. Rzetelnos¢ pozycji skali jest sto-
sunkowo wysoka, bowiem w wigkszosci przypadkow ksztattuje sig
powyzej .40.

Wyodrgbnione czynniki wykazuja wzglgdem siebie duza nieza-
leznos¢. Interkorelacje migdzy czynnikami 1 i 2 wynosza .23, migdzy
czynnikami 1 i 3 — .62, migdzy czynnikami 2 i 3 — .09, oraz migdzy
cznnikami 3 i 4 — .68.

Analize rzetelnosci narzedzia przeprowadzono poprzez oblicze-
nie wspodtczynnika alfa Cronbacha. Dla skali sktadajacej si¢ z 74 pozy-
cji wspdiczynnik ten jest stosunkowo wysoki, gdyz wynosi .93, co
swiadczy o wysokiej rzetelnosci skali.

6.3.2. Progi samooceny jakosci procesu doradczego
w samobadaniu skala SSWPD

Celem skonstruowanego narzedzia jest jego przyszie zastoso-
wanie do autodiagnozy jakosci realizowanego przez doradce procesu
doradczego oraz do diagnozy potrzeb na uzytek szkolenia zawodowe-
go kandydatow na doradcow oraz planowania szkolen dla doradcow
juz praktykujacych. Przyjeto, iz kryterium jakosci jest samoskutecz-
nos¢ doradcy, ktora jest sadem jednostki dotyczacym jej zdolnosci do
wykonywania okreslonych zadan w danej chwili, lecz nie sadem doty-
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czacym jej dazen czy usitowan. W przedstawionej skali osoba badana
szacuje jakos¢ doradztwa na skalach ocen, wskazujac swoje aktualne
zaufanie do posiadanych przez siebie mikro-zdolnosci oraz mikro-
zachowan.

Doradca ocenia sam siebie na skali ocen, ktora zosta skonstru-
owana poprzez zastosowanie metody odchylen standardowych. Sposob
samooceny wielkosci wyniku uzyskanego przez osobe w Skali Samo-
skutecznosci Wiasnej i Doradztwa Zawodowego (SSWPD) (74 itemy)
wyznaczono przez obliczenie progdw ocen metoda odchylen standar-
dowych. Dla 74 pozycji i N = 514 poszczegdlne wartosci wyniosty:
wynik maksymalny 374, wynik minimalny 75. Skosno$¢ wyniosta .45,
a kurtoza .53. Wartosci wynikdw uzyskane w tescie przez poszczegol-
ne osoby i przeliczone na wartosci standaryzowane mieszcza Si¢
w granicach od 3.0 do 3.76. Btad standardowy pomiaru w tescie wyno-
sit dla skosnosci -4.21, a dla kurtozy 2.43. Oznacza to, ze 99% wszyst-
kich wynikéw osob badanych miesci si¢ w przedziale 3 odchylen stan-
dardowych wokdt sredniej. Pierwszym krokiem wyznaczenia progoéw
oceny byto zdefiniowanie 95% przedziatu ufnosci dla wartosci sred-
niej. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci osiagneta wartos¢ 229,
a gorna granica — 237. Przedziat wynikow w granicach od 229 do
237 jest tym przedziatem, w ktorym wszystkie uzyskane wyniki
w skali SSWPDZ sa traktowane jako srednie. Przedziat ten byt
podstawa wyjsciowa wyznaczenia nastepnych progow skali. Wartosci
ponizej jednego odchylenia standardowego wynoszace dla skali
SSWPDZ SD = 47 tworza w efekcie nastgpujace progi ocen:

Tabela 3. Progi ocen skali SSWPD (dla 74 pozycji tacznie)

pl;lzi;:- Prze- oo .
dzia- dz_la{ Ocena wynikow Interpretacja stowna
' wynikow
u
1. |powyzej |Wyniki bardzo Bardzo wysoki poziom postrzeganej samo-
331 wysokie skutecznosci gwarantuje najwyzsza jakosé
procesu doradczego. Osoba oceniajaca
siebie nie musi przechodzi¢ przez pewien
czas przez proces dodatkowego szkolenia.
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2. |284-331

Ponadprzecigtne
poczucie
samoskutecznosci

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
wysokim poziomie i kontrolowaé jakosé
swoich zachowan na bardzo dobrym po-
ziomie. Powinna mie¢ co najwyzej na
uwadze, iz stan ten w przysztosci moze
ulec zmianie.

3. | 237-284

Ponadprzecigtne

Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie,
z koniecznos$cia zwrdcenia uwagi na nie-
ktére niedoskonatosci w kontrolowaniu
swoich mikroumiejetnosci lub procesu
doradczego.

4. |229-237

Przecietne

Wyniki $wiadczace o przecietnych umie-
jetnosciach, ktdre co prawda pozwalaja na
realizowanie zadan doradczych, ale nie
gwarantuja ich jakosci oraz pelnej satys-
fakcji wiasnej z pracy.

5. [182-229

Ponizej
przecigtnej

Wyniki swiadczace o tym, ze osoba oce-
niajaca uzyskuje wyniki ponizej sredniej
wynikéw dla doradcéw i powinna rozwa-
zy¢ swoje deficyty i zastanowié si¢ nad
kierunkami oraz $rodkami zaradczymi.
Wykonywanie porad jest w dalszym ciagu
mozliwe, ale pod zewnetrzna kontrola
(superwizja).

6. |135-182

Wyniki niskie

Wyniki swiadczace o stabym przygotowa-
niu profesjonalnym, wytaczajacym z sa-
modzielnej pracy w zakresie udzielania
porad bez nadzoru superwizyjnego. Nie-
zbedne jest przejscie przez proces szkole-
nia i treningu zawodowego.

7. | ponizej
135

Wyniki bardzo
niskie

Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy
z klientami i sugerujace koniecznos¢ pod-
jecia podstawowych procedur szkolenio-
wych, dajacych bazowe przygotowanie
zawodowe.

6.3.3. Progi ocen dla czynnikéw skali SSWPD

Niezaleznie od wyznaczenia progow ocen dla catosci skali,
wyznaczono réwniez progi ocen dla czterech podskal, ktére odpowia-
daja czterem wyroznionym czynnikom: 1 — ogélne zdolnosci komuni-
kacyjne, 2 — zdolnosci zarzadzania procesem, 3 — kompetencje eks-
perckie, 4 — zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi.
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Tabela 4. Progi ocen czynnika | skali SSWPD
(24 pozycje czynnika: Ogdlne zdolnosci komunikacyjne)

Nr
prze-
dzia-

tu

Wyniki

Ocena

Interpretacja stowna

powy-
76j 103

Wyniki wybitne

Poziom postrzeganej samoskutecznosci gwa-
rantuje perfekcyjna jako$¢ procesu doradcze-
go. Osoba oceniajaca siebie na skali w czyn-
niku ogo6lne zdolnosci komunikacyjne wyka-
zuje najwyzszy poziom zaufania do swojego
poziomu wyszkolenia.

86-103

Bardzo wysokie
poczucie
samoskutecznosci

Osoba taka jest pewna, ze jest w stanie udzie-
la¢ porad na wysokim poziomie umiejetnosci
profesjonalnych wymagajacych ogolnych zdol-
nosci komunikacyjnych

69-86

Wysokie

Wyniki swiadczace o profesjonalizmie, z ko-
niecznoscia zwrdcenia uwagi na niewielkie
niedoskonatosci wystepujace w ogélnych zdol-
nosciach komunikacyjnych.

52-69

Ponadprzecigtne

Wyniki $wiadczace o nieco wyzszych od
przecigtnych og6lnych zdolnosciach komu-
nikacyjnych, ktére pozwalaja na realizowa-
nie zadan doradczych na zadowalajacym
poziomie.

49-52

Przecietne

Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba ocenia-
jaca siebie posiada przecietne, dla populacji
polskich doradcéw, kompetencje w zakresie
og6lnych zdolnosci komunikacyjnych. Sa-
modzielne wykonywanie pracy jest w dal-
szym ciagu mozliwe, ale zalecana bylaby
dobrowolna konsultacja doradcy w obszarach
niepewnosci  z bardziej doswiadczonymi
doradcami.

32-49

Ponizej
przecietnej

Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla ogotu
doradcow, $wiadczace o tym, ze jednost-
ka powinna rozwazy¢ swoje deficyty i za-
stanowi¢ sie nad kierunkami i srodkami za-
radczymi. Zalecane jest zwrocenie si¢ do-
radcy o wsparcie w formie superwizji.
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7. |15-32

Wyniki niskie

Wyniki swiadczace o stabym przygotowaniu
profesjonalnym, wytaczajacym z samodziel-
nej pracy bez nadzoru superwizyjnego. Nie-
zbedne jest przejscie przez proces szkolenia
i treningu zawodowego w zakresie naby-
cia podstaw teoretycznych i doswiadczen
w rozpoznawaniu probleméw, dla ktérych
codzienne doswiadczenie zyciowe jest nie-
wystarczajace.

8. | ponizej
15

Wyniki bardzo
niskie

Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy z
klientami i swiadczace o braku poczucia kom-
petencji w sprawach komunikacyjnych. Suge-
ruja one jednoznacznie konieczno$¢ podjecia
podstawowych procedur szkoleniowych, daja-
cych bazowe przygotowanie zawodowe.

Dla 24 pozycji czynnika | (2 pozycje zostaty wyeliminowane)
i N =514 wynik maksymalny wyniost 52, a min. 49. Skosnos¢ wynio-
sta 2.44, a kurtoza 9.4. Wartosci wynikow uzyskane w czynniku |
przez poszczegolne osoby i przeliczone na wartosci standaryzowane
mieszcza si¢ w granicach od 5.0 do 1,58. Btad standardowy pomiaru
w dla skosnosci wynidst 22.5, a dla kurtozy 43.5. Dolna granica 95%
przedziatu ufnosci wynosi 49 a gérna—52,a SD = 17.

Tabela 5. Progi ocen czynnika 11 skali SSWPD
(21 pozycji czynnika: Zdolnosci zarzgdzania procesem doradczym)

Nr
gz: Wyniki Ocena Interpretacja stowna
tu
1. | powyzej |Wyniki bardzo Poziom postrzeganej samoskutecznosci
127 wysokie gwarantuje Wysokz} jakosé procesu do-
radczego w zakresie zarzadzania proce-
sami doradczymi. Osoba oceniajaca Sig-
bie na skali tego czynnika ma poczucie,
ze posiada najwyzszy poziom wyszko-
lenia.

2. |97-126 | Wyniki wysokie Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad
na wysokim poziomie dzieki wysokie-
mu zaufaniu we wilasne umiejetnosci
zarzadzania procesami doradczymi. Jest
w stanie dobrze dziata¢ bez nadzoru.
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Przecietne

Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba
oceniajaca posiada przecigtne, w sto-
sunku do populacji polskich doradcow,
kompetencje zarzadzania procesami
doradczymi i powinna mysle¢ o wias-
nym szkoleniu.

Ponizej przecigtnej

Wyniki ponizej sredniej wynikéw dla
ogétu doradcéw, swiadczace o tym,
ze jednostka powinna rozwazy¢ swoje
deficyty w zakresie zarzadzania pro-
cesami doradczymi i zastanowi¢ sie
nad Kierunkami oraz srodkami zarad-
czymi. Zalecane jest zwroOcenie Ssig
doradcy o wsparcie w formie superwi-
zji i wybdr dopowiednich kurséw do-
szkalajacych.

Wyniki niskie

Wyniki $wiadczace o stabym przygoto-
waniu profesjonalnym, wylaczajacym
z samodzielnej pracy bez nadzoru su-
perwizyjnego ze wzgledu na brak umie-
jetnosci  profesjonalnego  kierowania
procesami doradczymi. Niezbedne jest
przejscie przez proces szkolenia i tre-
ningu zawodowego w zakresie nabycia
podstaw teoretycznych i doswiadczen
w zarzadzaniu, dla ktérych codzienne
doswiadczenie zyciowe jest niewystar-
czajace.

3. |93-972

4. |63-93

5. |33-63

6. | ponizej
33

Wyniki bardzo
niskie

Wyniki catkowicie wykluczajace z pra-
cy z klientami i sugerujace koniecznos¢
podjecia podstawowych procedur szko-
leniowych, dajacych bazowe przygoto-
wanie zawodowe.

Dla 21 pozycji czynnika 1l i N = 514 wynik maksymalny wy-
niost 146, a min 21. Skosnos¢ wyniosta -.47, a kurtoza -.93. Wartosci
wynikéw uzyskane w czynniku Il przez poszczeg6lne osoby i przeli-
czone na wartosci standaryzowane mieszcza si¢ w granicach od 1.7 do
-2.4. Blad standardowy pomiaru w czynniku wynosi dla skosnosci
-4.37, a dla kurtozy -4.282. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci wy-
nosi 93, a gorna — 97. a SD = 30.
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Tabela 6. Progi ocen czynnika I11 skali SSWPD
(17 pozycji czynnika: Kompetencje eksperckie)

Nr
prze-
dzia-

tu

Wyniki

Ocena

Interpretacja stowna

powyzej
102

Wyniki wybitne

Poziom postrzeganej samoskutecznosci
gwarantuje perfekcyjna jakos¢ procesu
doradczego, dzieki kompetencjom eksperc-
kim, wynikajacym m.in ze znajomosci
naukowych podstaw praktyki doradczej.
Osoba oceniajaca siebie na skali w czynni-
ku kompetencji eksperckich wykazuje naj-
wyzszy poziom wyszkolenia.

84-102

Bardzo wysokie
poczucie
samoskutecznosci

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad na
wysokim poziomie umiejetnosci profesjo-
nalnych wymagajacych kompetencji eks-
perckich opartych na doswiadczeniu
i wiedzy naukowej

66-84

Wysokie

Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie
i wysokich umiejetnosciach spotecznych.
Istnieje potrzeba zwrdcenia przez doradce
uwagi na pojedyncze niedoskonatosci
w kompetencjach eksperckich.

48-66

Ponadprzecietne

Whyniki swiadczace o nieco wyzszych od
przecigtnych umiejetnosciach spotecznych,
ktdre pozwalaja na realizowanie zadan
doradczych na zadowalajacym poziomie
i samodzielnie.

45-48

Przecietne

Wyniki swiadczace o tym, ze osoba oce-
niajaca posiada przecietne w stosunku do
populacji polskich doradcow kompetencje
eksperckie. Wykonywanie pracy jest
w dalszym ciagu mozliwe, ale doradca
powinien rozwazy¢ superwizje lub inna
forme doskonalenia whasnych umiejetnosci
eksperckich.

27-45

Ponizej
przecigtnej

Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla
og6tu doradcéw, Swiadczace o tym, ze
jednostka powinna rozwazy¢ swoje deficy-
ty i zastanowi¢ sie nad kierunkami i $rod-
kami zaradczymi. Zalecane jest zwrdcenie
sie doradcy o wsparcie w formie superwi-
zji oraz wybor whasciwych kurséw doszka-
lajacych.
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9-27

Wyniki niskie

Wyniki $wiadczace o stabym przygotowa-
niu profesjonalnym w zakresie kompeten-
cji spotecznych. Ich niski poziom wskazuje
na potrzebe wylaczenia z samodzielnej
pracy bez nadzoru superwizyjnego. Nie-
zbedne jest przejscie przez proces szkole-
nia i treningu zawodowego w zakresie
nabycia podstaw teoretycznych i doswiad-
czen w rozpoznawaniu probleméw, dla
ktérych codzienne doswiadczenie zyciowe
jest niewystarczajace.

ponizej 9

Wyniki bardzo
niskie

Wyniki catkowicie wykluczajace z pracy
z klientami i sugerujace koniecznos¢ pod-
jecia podstawowych procedur szkolenio-
wych, dajacych bazowe przygotowanie
zawodowe w zakresie efektywnej komuni-
kacji z klientem.

Dla 17 pozycji czynnika 11 i N = 514 wynik maksymalny wyniost

118, a min 6. Skosnos¢ wyniosta .72, a kurtoza .47. Wartosci wynikow
uzyskane w czynniku Il przez poszczeg6lne osoby, przeliczone na war-
tosci standaryzowane, mieszcza si¢ w granicach od 3.9 do -2.2. Biad
standardowy pomiaru dla skosnosci wyniost 6.7, a dla kurtozy 2.2. Dol-
na granica 95% przedziatu ufnosci wynosi 45, gérna — 48, a SD = 18.

Tabela 7. Progi ocen czynnika IV skali SSWPD
(10 pozycji czynnika: Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi)

Nr
prze- iKi .
dzia- Wyniki Ocena Interpretacja stowna
tu
1. | powyzej | Wyniki wybitne Poziom postrzeganej samoskutecznosci
64 w panowaniu nad emocjami gwarantuje

perfekcyjna jakos¢ procesu doradczego,
dzieki radzeniu sobie z sytuacjami trud-
nymi. Osoba oceniajaca siebie na skali
w czynniku zdolnosci radzenia sobie
w sytuacjach trudnych, wykazuje naj-
wyzsze umiejetnosci pokonywania trud-
nosci  wymagajacych znajomosci naj-
bardziej specyficznych reakcji emocjo-
nalnych, ktorych rozpoznanie wymaga
specjalistycznego doswiadczenia, szko-
lenia teoretycznego i praktycznego.
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53-64

Bardzo wysokie
poczucie
samoskutecznosci

Osoba taka jest w stanie udziela¢ porad
na wysokim poziomie umiejetnosci
profesjonalnych wymagajacych zdolno-
sci radzenia sobie w sytuacjach trud-
nych.

42-53

Wysokie

Wyniki $wiadczace o profesjonalizmie
i wysokich umiejetnosciach emocjonal-
nych. Istnieje potrzeba co najwyzej
zwrdcenia uwagi na pojedyncze niedo-
skonatosci w kompetencjach emocjo-
nalnych umozliwiajacych pokonywanie
sytuacji trudnych.

31-42

Ponadprzecietne

Wyniki $wiadczace o nieco wyzszych
od przecietnych umiejetnosciach emo-
cjonalnych, ktére pozwalaja na realizo-
wanie zadan doradczych na zadowalaja-
cym poziomie i samodzielnie.

29-31

Przecietne

Wyniki $wiadczace o tym, ze osoba
oceniajaca posiada przecigtne dla popu-
lacji polskich doradcdw kompetencje
emocjonalnyme i umiejetnosci radzenia
sobie z sytuacjami trudnymi stwarza-
nymi przez Klienta. Wykonywanie pracy
jest w dalszym ciagu mozliwe, ale do-
radca powinien rozwazy¢ zdanie sie na
superwizje lub inna forme doskonalenia
wiasnych umiejetnosci.

18-29

Ponizej przecigtnej

Wyniki ponizej $redniej wynikéw dla
ogbtu doradcédw, swiadcza o tym, ze
jednostka powinna rozwazy¢ swoje
deficyty emocjonalne i zastanowi¢ sig
nad kierunkami i srodkami zaradczymi.
Zalecane jest zwrécenie si¢ doradcy
0 wsparcie w formie superwizji.

7-18

Wyniki niskie

Wyniki $wiadczace o stabym przygoto-
waniu profesjonalnym w zakresie kom-
petencji emocjonalnych. Ich niski po-
ziom wytacza z pracy bez nadzoru su-
perwizyjnego. Niezbgdne jest przejscie
przez proces szkolenia i treningu zawo-
dowego w zakresie nabycia podstaw
teoretycznych i doswiadczen w rozpo-
znawaniu probleméw, dla ktérych co-
dzienne doswiadczenie zyciowe jest
niewystarczajace.
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8. | ponizej 7 | Wyniki bardzo Wyniki catkowicie wykluczajace z pra-
niskie cy z klientami i sugerujace koniecznosé¢
podjecia podstawowych procedur szko-
leniowych, dajacych bazowe przygoto-
wanie zawodowe w zakresie kontaktu
spotecznego z klientem.

Dla 10 pozycji czynnika IV i N = 514 wynik maksymalny wyniost
69, a minimalny 10. Skosnos¢ wyniosta .55, a kurtoza .02. Wartosci
wynikow uzyskane w czynniku IV przez poszczegolne osoby przeliczo-
ne na wartosci standaryzowane mieszcza sie w granicach od 3.6 do 1.8.
Btad standardowy pomiaru w czynniku IV dla skosnosci wynidst 5.0,
a dla kurtozy 0.1. Dolna granica 95% przedziatu ufnosci wynosi 295,
gorna—31,aSD =11.

6.4. Mozliwosci wykorzystania skali

Pomiar samoskutecznosci pokazuje doradcy sfery wiasnych defi-
cytow oraz mocnych stron w odniesieniu do wiasnych standardéw jako-
sciowych. W przeciwienstwie do kodeksdw etycznych, ktorych podsta-
Wowa wada jest trudnos¢ w zarysowaniu granic migdzy profesjonalnymi
zachowaniami doradcow jako cztonkdw korporacji zawodowych a ich
zachowaniami prywatnymi (Pipes i in. 2005), skale samooceny dziataja
jako regulatory dobrych praktyk i stosownych zachowan poprzez odno-
szenie zachowan profesjonalnych do sfery prywatnosci, czyli Ja dorad-
cy. W przypadku skal samooceny zachowana jest mozliwos¢ swobod-
nego wyboru zachowan prywatnych przez jednostke, ale jest on jedno-
czesnie uporzadkowany i ustopniowany wraz ze wzrostem swiadomosci
profesjonalnej. Poprzez samoocene dokonana z wykorzystaniem upo-
rzadkowanych skal doradca uzyskuje mozliwos¢ integracji zachowan
prywatnych i publicznych. Tak wiec skala samooceny jest zbiorem kate-
gorii zachowan publiczno-prywatnych. Poprzez szacowanie doradca
dokonuje kategoryzacji nachylenia konkretnego zachowania badz w kie-
runku zachowania osobistego (prywatnego), badz w kierunku zachowa-
nia profesjonalnego (publicznego). Efektem oceny wiasnych dziatan sa
konkretne, uporzadkowane i ustopniowane sygnaty do dalszych przemy-
$len swojego postepowania.
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Wyniki badan moga stuzy¢ na roznych etapach edukacji do statej
kontroli postepdw w nabywaniu sprawnosci doradczych, lub do moni-
torowania procesu ,,starzenia si¢” wiedzy na poszczegolnych etapach
praktyki. Jest empirycznie dowiedzione, ze poczucie samoskutecznosci
maleje, a tym samym rosnie $wiadomos¢ pogorszenia jakosci udziela-
nych porad, w miarg jak zwigksza si¢ w toku szkolenia swiadomosé
doradcow, dotyczaca ztozonosci rozwiazywanych przez nich proble-
mow (Sips i in., 1988).

Celem skonstruowanej metody jest jej zastosowanie do szkolenia
zawodowego doradcow i planowania szkolen dla doradcow juz prak-
tykujacych. Zgodnie z zatozeniami Bandury (1977) samoskutecznos¢
jest sadem jednostki dotyczacym jej zdolnosci do wykonywania okres-
lonych zadan w danej chwili, a nie sadem dotyczacym jej dazen czy
usitowan. Analiza samoskutecznosci jest forma monitorowania stanu
swiadomosci doradcy w odniesieniu do jego przekonan na temat jego
mozliwosci dziatania w danym momencie kariery zawodowej. Kon-
strukt samoskutecznosci moze by¢ mierzony na rézne sposoby. Zgod-
nie z procedura zaproponowana przez A. Bandurg (1977) i wykorzy-
stana w omowionych metodach, pomiar samoskutecznosci jest oparty
na metodologii mikroanalitycznej, w ktorej osoba badana ocenia,
a doktadniej mowiac, szacuje na skalach ocen swoje aktualne zaufanie
do posiadanych mikro-zdolnosci oraz mikro-zachowan. Zrédta infor-
macji, ktére decyduja o percepcji skutecznosci wiasnej mozna wyko-
rzysta¢ w szkoleniu.

Uzycie skali samooceny w procesie doskonalenia zawodowego
jest czyms wigcej niz tylko wskazaniem jak nie tamac zasad etycznych
oraz standardow dobrych obyczajéw. Wskazywanie konkretnego
zachowania na skali prywatne-publiczne jest pierwszym krokiem na-
ktaniania doradcy do korekty swoich zachowan, zgodnie z szeroko
rozumianymi zasadami aspiracji zawodowych. A zatem, w tym mode-
lu teoretycznym badanie zachowan i ocena poprzez nie jakosci procesu
doradczego jest jednoczesnie uruchamianiem u doradcéw motywacji
osiagnig¢ poprzez modelowanie aspiracji zawodowych.

Poniewaz pomiar samoskutecznosci pokazuje doradcy sfery defi-
cytéw oraz wiasnych osiagnie¢ w relacji do wiasnych standardéw ja-
kosciowych, wyniki badan moga stuzy¢ na poszczegdlnych etapach
edukacji do statej kontroli postepow w nabywaniu sprawnosci dorad-
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czej, lub do monitorowania procesu ,,zuzywania si¢” wiedzy na po-
szczegOlnych etapach praktyki. Wiadomo jest na przyktad (O’Brien
i in., 1997), ze na poczatkowych etapach kariery i edukacji w poradnic-
twie zawodowym wystepuje tendencja do przeceniania skutecznosci
wiasnej zardbwno w odniesieniu do posiadanych mikrouzdolnien, jak
i w odniesieniu do wyobrazenia ztozonosci procesu doradczego.

Zaprezentowana W niniejszym opracowaniu skalg samooceny
w doradztwie zawodowym mozna rowniez wykorzystywac¢ do diag-
nozowania obszarow zainteresowan wsrod doradcow, kierunkow za-
angazowania W Karierze oraz poziomu motywacji do angazowania
si¢ w poprawe swojej skutecznosci. Pozadanym kierunkiem szkolen
i doskonalenia zawodowego doradcow zawodowych winien by¢
wzrost postrzeganego poziomu samoskutecznosci. Jednak cel ten nie
moze by¢ widziany w zbyt uproszczony sposob, bowiem, jak wynika
z badan zawyzone poziomy samoskutecznosci moga czasami pro-
wadzi¢ do obnizania poziomu sprawnosci dziatania doradcéw (Lent
iin., 1994.

7. ZAKONCZENIE

Omowione w niniejszym opracowaniu koncepcje oceny, pomia-
ru i zapewniania jakosci w doradztwie zawodowym obejmuja cate
spektrum podejs¢, ktore sa w stosunku do siebie bardziej komplemen-
tarne niz wzajemnie wykluczajace si¢. Kazda z oméwionych koncepcji
ujmuje jakos¢ doradztwa zawodowego pod nieco innym katem. | tak
w rozdziale drugim przedstawiona zostata problematyka jakosci do-
radztwa zawodowego z perspektywy profesjonalizmu i jego podsta-
wowych uwarunkowan. Rola profesjonalizmu opartego na solidnych
podstawach naukowych i rzetelnym doswiadczeniu zawodowym jest
szczegoblnie wazna w czasach ponowoczesnosci, w ktorych koncepcje
postmodernistyczne, skadinad pozyteczne, wnosza wiele zamieszania,
gdy zostaja interpretowane w sposéb jednostronny.

W rozdziale trzecim przedstawione zostaty kwestie oceny i za-
pewniania jakosci doradztwa zawodowego z perspektywy politycznej
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i normatywnej. W pierwszym przypadku, jest to perspektywa oceny
z punktu widzenia wiasciwych postaw wobec doradztwa zawodowego
wsrod politykow, decydentéw w sprawach doradztwa i innych gra-
czy na rynku pracy, od ktérych zalezy sprzyjajacy klimat polityczny
i organizacyjny dla prowadzenia i rozwoju inicjatyw pro-doradczych.
W przypadku uje¢ normatywnych, na plan pierwszy wysuwaja Si¢
inicjatywy z zakresu promowania jakosci doradztwa zawodowego
poprzez kodeksy etyczne dobrych praktyk.

W rozdziale czwartym zaprezentowane zostaty podejscia do oceny,
pomiaru i zapewniania jakosci doradztwa zawodowego ujmowane z per-
spektywy badawczej. Omdwione procedury szacowania i zapewniania
jakosci doradztwa, takie jak badania eksperymentalne, badania kosu-
menckie, badania satysfakcji czy badania oparte na audycie maja wsp6lna
platforme pojmowania jakosci. Polega ona na wyrazaniu wspolnej troski
0: 1 — dobro klienta, uzytkownika i obywatela; 2 — profesjonalizm i rze-
telnos¢ dostarczanych ustug; 3 — wszechstronnos¢ i powszechnos¢ pomo-
cy oraz ustug; 4 — poprawnosc etyczna i moralng dziatan; 5 — poprawnos¢
metodologiczna; 6 — umocowanie w badaniach naukowych.

W rozdziale piatym przedstawione zostaty podejscia do oceny,
pomiaru i zapewniania jakosci doradztwa zawodowego z perspektywy
psychometrycznej, tzn. pomiaru doznan, odczu¢ i reakcji mentalnych za
pomoca procedur matematycznych i statystycznych. Jest to silnie rozwi-
jajacy si¢ nurt oceny i zapewniania jakosci doradztwa zawodowego
w perspektywie aktywnosci pomocowej pojedynczego doradcy. Przed-
stawione w tym rozdziale argumenty teoretyczne na rzecz znaczenia
pomiardw psychometrycznych dla jakosci ustug catego sektora doradz-
twa zawodowego, wykorzystane zostaty w rozdziale piatym do przed-
stawienia pierwszej w Polsce psychometrycznej skali do samobadania
jakosci procesu doradczego. Przedstawione zostaty zarowno wyniki
obliczen, progi oceny i ich interpretacje niezbedne w autodiagnozie po-
siadanych kompetencji zawodowych przez doradcow zawodowych.

Kazde z omoéwionych podejs¢ zaktada inne podstawy metodolo-
giczne oceny, pomiaru i zapewniania jakosci doradztwa zawodowego.
Przedstawione ujecia pozwalaja zastosowacé procedury zapewniania
jakosci w catej gamie pozioméw doradztwa, od poziomu miedzynaro-
dowego, poprzez poziom narodowy, regionalny, lokalny i instytucjo-
nalny, a skonczywszy na poziomie indywidualnego doradcy.
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