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Abstrakt

Na obecnym rynku pracy wyboér zawodu pozostaje kwestig otwartg przez cate
zycie. W zwigzku z tym zmienia si¢ model poradnictwa zawodowego, ktore
wykorzystuje metody coachingowe do wsparcia klienta w realizacji r6znorodnych
celow zawodowych. Celem artykutu jest zaprezentowanie Ramowej Teorii Syste-
mow — interesujacego, wspotczesnego podejscia do wsparcia rozwoju kariery Swiad-
czonego przez akademickie biura karier.
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The Use of coaching methods on the base
of Systems Theory Framework in career counseling
provided by university career centres

Abstract

In the contemporary labour market the choice of profession remains a lifelong
open issue. According to that fact, the previous model of counseling is being
transformed towards career coaching and becomes focused on supporting the
client in pursuing diverse career goals. The purpose of this paper is to present
the System Theory Framework — an interesting, contemporary approach to career
development counseling which is provided by university career centres.
Keywords: career coaching, career counseling, university career centres,
System Theory Framework
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Wprowadzenie

Doradztwo zawodowe to proces, ktory ma na celu wsparcie cztowieka w lepszym
zrozumieniu samego siebie w kontek$cie zawodowym i w odniesieniu do srodo-
wiska pracy (Banka, 2003; Lamb, 1993). Co wiecej, zrozumienie to ma stuzy¢
dokonaniu przez jednostke lepszego wyboru zawodu lub wprowadzeniu w bardziej
Swiadomy sposob zmiany w dotychczasowej karierze zawodowej. W literaturze
przedmiotu mozemy spotka¢ mnogosc¢ réznych definicji doradztwa zawodowego,
w ktorych zwraca sie uwage na jego specyficzne aspekty (por. Walczak, 2007),
jednak podstawowa idea tego procesu wydaje sie wspolna w ujeciach r6znych au-
torow. Mimo ze istnieje wiele terminow, ktore stosuje si¢ w odniesieniu do doradz-
twa zawodowego (np. poradnictwo zawodowe, orientacja zawodowa, doradztwo
kariery) wydaje sie, ze podstawowa r6znica pomiedzy gtéwnymi sposobami rozu-
mienia doradztwa znajduje swéj wyraz szczegdlnie w uzywaniu okreslen ,,doradz-
two zawodowe” lub ,,doradztwo kariery”. Termin ,,doradztwo zawodowe” odnosi
sie do aktu wyboru zawodu jako momentu kulminacyjnego, koniczacego proces
doradczy. Doradca wystepuje tu raczej w roli zewnetrznego eksperta, ktory wspiera
przewaznie mtodego cztowieka w podjeciu tego jednorazowego wyboru. W przy-
padku terminu ,,doradztwo kariery” zwraca si¢ uwage na to, ze wybor zawodu nie
jest jedyna decyzja, z jaka cztowiek musi si¢ zmierzy¢ w ramach swojej aktyw-
nosci zawodowej. Ujecie to ktadzie nacisk rowniez na wieloaspektowos¢ procesu
doradczego, ktory przewaznie nie konczy sie na etapie pierwszych decyzji zawo-
dowych i moze by¢ skierowany réwniez do os6b dorostych, juz wykonujgcych
prace zawodowa. Doradca w tak ujmowanym procesie jest raczej osobg towarzy-
szaca i wspierajaca klienta, a nie dostarczajgcg rozwigzania (Banka, 2007). W tym
ostatnim rozumieniu doradztwo zbliza si¢ do coachingu kariery.

Coaching w definicji Izby Coachingu to ,,metoda wspierania rozwoju reali-
zowana w formie cyklu spotkan pomiedzy coachem a klientem, podczas ktorych
coach, poprzez aktywne stuchanie, zadawanie pytan oraz stosowanie innych spe-
cyficznych narzedzi i zadan rozwojowych, towarzyszy klientowi w wyznaczaniu
waznych dla niego celéw, odnajdywaniu wewnetrznych zasobéw potrzebnych
do ich realizacji oraz ustalaniu i wdrazaniu planéw dziatan. Coach wspiera
klienta w odkrywaniu i efektywnym wykorzystaniu osobistego potencjatu celem
podnoszenia jakosci zycia” (www.izbacoachingu.com). Coaching kariery moze
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by¢ skierowany do osob, ktore stoja przed waznymi decyzjami w swoim zyciu za-
wodowym, rozwazaja zawodowga zmiane, chca okresli¢ swoja Sciezke kariery, lepiej
wykorzystac swoj potencjal zawodowy i odczuwac satysfakcje z tego obszaru zycia.

Miedzy podejsciem coachingowym i doradczym do wsparcia rozwoju zawo-
dowego mozna wskazac¢ wiele réznic. Jedng z wazniejszych wydaje sie to, ze coach
nie doradza swoim klientom, nie wchodzi w role eksperta, nie musi posiadac
wiedzy fachowej w obszarze, nad ktérym pracuje z klientem. Skupia si¢ na towa-
rzyszeniu klientowi w odkrywaniu i rozwijaniu jego potencjatu we wtasciwym dla
klienta tempie. Tymczasem doradca moze wobec klienta przyjmowac role eks-
perta, ktory wskazuje potencjalne rozwigzania i poddaje je klientowi pod rozwage.
Niemniej w doradztwie takze coraz intensywniej podkresla si¢ znaczenie prze-
kazania odpowiedzialnosci za wspottworzenie procesu przez klienta. Pomimo
istniejacych réznic, w coachingu kariery i doradztwie karier wida¢ réwniez wiele
elementow wspolnych. Wart podkreslenia jest procesualny charakter oddziatywan
oraz szerszy ich zakres niz tylko jednorazowy wybo6r zawodu, a takze partnerska
i towarzyszaca klientowi relacja. Specyficzng grupa docelowg dla udzielania wspar-
cia o takim charakterze sg studenci i absolwenci korzystajacy z ustug akademic-
kich biur karier. Celem niniejszego artykutu jest wskazanie, w jaki sposéb mozna
wykorzysta¢ metody coachingowe, oparte na zyskujacej coraz wieksza popular-
no$¢ w swiecie doradztwa karier Ramowej Teorii Systemoéw (Patton i McMahon,
1999, 2006a; 2006b), dla poprawy jakosci wsparcia udzielanego w akademickich
biurach karier.

Akademickie biura karier i $wiadczone
przez nie wsparcie w rozwoju zawodowym

Wsparcie Swiadczone w akademickich biurach karier jest oddzialywaniem z pogra-
nicza dwoch systemow: edukacji i posrednictwa pracy. Jego specyfika zwigzana
jest z przechodzeniem z roli ucznia do roli pracownika, co generuje okreslone
trudnosci zaréwno dla cztowieka, jak i dla systemu pracy (Banka, 2007).

W raporcie Rzecznika Praw Absolwenta (2015, s. 2) mozemy przeczytaé, ze
»skuteczne wspieranie studentow i absolwentéw w rozpoczynaniu aktywnosci
zawodowej jest, obok lepszego powigzania ksztalcenia z potrzebami rynku pracy,
gléwnym wyzwaniem stojgcym przed uczelniami, ktérym zalezy na sukcesie swo-
ich absolwentéw”. W tym kontekscie jako$¢ §wiadczonego przez akademickie
biura karier wsparcia wydaje si¢ szczeg6lnie istotna. Od efektywnosci tego procesu
zalezy bowiem to, jak przebiega¢ bedzie wejscie mtodego cztowieka na rynek
pracy: czy bedg to raczej nieustrukturalizowane proby odnalezienia swojej drogi
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zawodowej czy sekwencja przemy$lanych wyboréw prowadzaca do okreslonego
wezesniej celu. Swiadomos¢ swoich mocnych stron i ograniczen oraz sprecyzowa-
nie oczekiwan zawodowych zmniejsza czestotliwo$¢ zmian pracy i skraca okres
jej poszukiwania, przez co redukuje zaréwno koszty nieudanych rekrutacji po-
noszone przez pracodawcow, jak i koszty systemu Swiadczen socjalnych. U osoby
poszukujacej skutkuje za$ nizszym poziomem rozczarowania i frustracji, ktore
pojawiajg sie przy kazdej nieudanej probie podjecia zatrudnienia.

Jak wynika z raportu Rzecznika Praw Absolwenta (2015), na 428 polskich uczel-
niach dziata 340 akademickich biur karier. Realizujg one wazng z punktu widze-
nia uczelni role, gdyz stanowig tacznik pomiedzy studentami i absolwentami uczelni
a rynkiem pracy. Do ich zadan nalezy m.in. gromadzenie i udostepnianie ofert
pracy dostosowanych do profilu ksztatcenia uczelni, na ktorej dziatajg, wspot-
praca z pracodawcami, ktéra ma na celu zaznajomienie studentow i absolwentow
z ofertg rynku pracy, organizacja stazy i praktyk studenckich, a takze szkolen
i warsztatow rozwijajacych kompetencije studentow poza programem studiow. Po-
nadto 88% akademickich biur karier aktywnie zajmuje si¢ poradnictwem zawo-
dowym. Jest to jedno z kluczowych dziatan dla tego typu jednostek, dlatego tak
istotna jest jakos¢ Swiadczonych przez nie ustug. W tym kontekscie niepokojacy
wydaje si¢ fakt, ze pracownicy prawie potowy biur karier nie uczestniczyli w ciagu
dwoch lat w zadnej formie szkolenia stuzgcej doskonaleniu warsztatu pracy za-
wodowej (Raport Rzecznika Praw Absolwenta, 2015). Warto postawic¢ wiec sobie
pytania, jak wyglgda poradnictwo §wiadczone przez biura karier dziatajace na
uczelniach, w jaki sposob oceniana jest jego jakos$¢ i co mozna zrobi¢, aby byto
ono prowadzone w zgodzie z najnowszymi standardami i byto oparte na aktual-
nych koncepcjach. Jedng z propozycji poprawy jakosci poradnictwa zawodowego
Swiadczonego w akademickich biurach karier jest oparcie go na modelu pracy
i narzedziach charakterystycznych dla coachingu kariery oraz nowoczesnych
ujeciach teoretycznych zycia zawodowego cztowieka.

Proces doradczy a proces coachingu

Traktujac doradztwo zawodowe jako proces, mozemy wyr6znic rézne jego fazy.
Na przyktad Prochaska i Norcross (1994) wyrdzniajg cztery etapy tego procesu.
Pierwszym jest etap chaosu i zamieszania, na ktérym zawigzywany jest kontrakt,
nastepuje rozeznanie w trudnosciach klienta oraz ustalane sa cele pracy. Po nim
zachodzi etap namystu i rozumienia probleméw, na ktérym doradca wzmacnia
motywacje klienta, poszukuje jego zasoboéw oraz przygotowuje wraz z klientem plan
dziatania, ktory z kolei prowadzi do etapu przygotowania do dziatania. W tym
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etapie testowane s3 nowe sposoby zachowania i poszukiwane jest wsparcie dla
klienta. Doradztwo koniczy etap utrzymania zmiany, na ktorym monitoruje sie
postep klienta i stopniowo wygasza spotkania. Z kolei metoda edukacyjna (Ho-
-Kim i Marti, 1999) wskazuje na kilka typow kolejnych spotkan doradczych: na-
wigzanie kontaktu z klientem, spotkanie po§wiecone poznaniu samego siebie przez
klienta, spotkanie potgczone z eksploracjg otoczenia, spotkanie informacyjne,
decyzyjne oraz spotkanie poswiecone kontynuacji i realizacji. Mozna zauwazy¢,
ze pomimo pewnych specyficznych r6znic w podejsciach do procesu doradczego,
w kazdym przypadku mozemy méwic o fazie wstepnej, w ktorej nastepuje zawar-
cie kontraktu z klientem, nawigzanie relacji i okreslenie problemu; fazie diagnozy
i samopoznania, ktéra obejmuje poszukiwanie przyczyn trudnosci i generowa-
nie potencjalnych rozwigzan oraz fazie formutowania celéw i planowania dziatan,
w ktorej doradca wraz z klientem skupia sie na okresleniu kierunku zmian i opra-
cowuje plan ich realizacji (Brammer, 1984; Brzezinski, Kowalik, 1991; Wojtasik,
1997). W praktyce doradczej etapem, ktory pochtania najwigcej czasu, jest etap
diagnozy. Klient po wstepnym nakresleniu swoich celéw i trudnosci z pomoca
doradcy przyglada si¢ im blizej, odkrywa siebie oraz swojg sytuacje.
Najbardziej chyba rozpowszechnionym w coachingu modelem pracy, jest mo-
del GROW (Alexander, 2006; Withmore; 1997). Doktadng charakterystyke jego
poszczegdlnych faz mozna znalez¢ niemal w kazdym podreczniku po§wigconym
coachingowi, stad w tym miejscu jedynie krotko scharakteryzujemy jego etapy,
aby méc poréwnac go z modelami pracy doradczej. Na etapie G (Goal/Cel) klient
z pomocg coacha charakteryzuje i konkretyzuje swdj cel, uswiadamia sobie swoje
cele krotko- i dtugookresowe, a takze buduje swojg motywacje do pracy. Na
etapie R (Reality/Rzeczywisto$¢) nastepuje poszerzanie percepcji klienta, obser-
wacja przez niego wlasnych dziatan, zachowan i przyglgdanie si¢ stanowi obec-
nemu. Etap O (Options/Mozliwosci) poswiecony jest generowaniu opcji i poszu-
kiwaniu najlepszych rozwiazan, a etap W (Will/Wola do dziatania) tworzeniu
planu, dokonywaniu wyboréw i osadzaniu planu w czasie (Czarkowska i Wujec;
2011). W poréwnaniu do wyzej wspomnianych modeli doradztwa wprowadza on
specyficzne odwrocenie kolejnosci dwdch pierwszych etapdéw pracy. W modelach
doradztwa zawodowego ustanawianie celow zawodowych powigzane jest wyraZnie
z projektowaniem dziatan stuzacych ich osiagnieciu i poprzedzone jest diagnoza
rzeczywistosci klienta (na etapie wstepnym doradca i klient okreslajg jedynie wza-
jemne oczekiwania odnosnie wspotpracy). W coachingu opartym na modelu GROW
wychodzi sie od sprecyzowania celéw i dopiero po tym etapie przystepuje si¢ do
diagnozy rzeczywistosci (co nie wyklucza mozliwosci rewizji sprecyzowanych
celéow w trakcie dalszej pracy). Poza odwroceniem kolejnosci etapu ustanawiania
celow i etapu diagnozy rzeczywistosSci miedzy procesem doradztwa i procesem
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coachingu mozna jednak dostrzec wiele punktéw wspolnych, np. wyrazne zazna-
czenie koniecznosci sprecyzowania ram czasowych dla realizacji planu dziatania
i wskazania pierwszych krokéw do realizacji, zwrécenie uwagi na role pogtebio-
nej diagnozy rzeczywistosci klienta, role szeroko zakrojonego i nieskrepowanego
procesu generowania opcji dziatania oraz na sprecyzowanie celow zaréwno krétko-,
jak i dtugookresowych. Celem autorek tego artykutu nie jest wprawdzie szcze-
gotowy przeglad obecnych w literaturze modeli pracy z klientem w coachingu,
a jedynie pokazanie, ze punktem wspolnym wielu z nich jest inicjowanie maksy-
malnie szerokiego i obszernego eksplorowania rzeczywistosci klienta z uwzgled-
nieniem roli rozmaitych obszaréw i pracy na wielu poziomach. Niemniej warto
wspomnie¢ w tym miejscu o innym waznym, wykorzystywanym w coachingu
modelu pracy — modelu SCORE, ktory zostat opracowany przez Roberta Diltsa
i Todda Epsteina (za: Rzycka, 2010). W podejsciu tym akcentuje si¢ wartos¢ po-
glebienia z klientem tematu jego trudnosci i obszaréw do zmiany (S-Sympthoms),
przyczyn tych trudnosci, jakie klient dostrzega (C-Causes), jego celow i wizji
(O-Outcomes), zasoboéw (R-Resources) oraz spodziewanych efektow (E-Effects).
Pierwszy z wymienionych autoréw znany jest rowniez z rozpowszechnienia koncep-
cji poziomoéw logicznych pracy z klientem (Dilts, 2006): poziomu srodowiska, zacho-
wan, umiejetnosci, wartosci i przekonan, tozsamosci oraz misji. Analiza wspom-
nianych obszaréw moze petnic takze istotng funkcje w pracy doradcy z klientem.

Rola i modele diagnozy rzeczywistosci klienta

Na etapie diagnozy doradca powinien oméwic z klientem to, co klient moze wy-
korzysta¢ w swojej karierze zawodowej i co pomoze mu przezwyciezy¢ trudnosci
oraz r6znego rodzaju ograniczenia w rozwoju zawodowym: te zwigzane z samym
klientem (np. luki kompetencyijne), jak i te zwigzane z sytuacja, w jakiej si¢ zna-
lazt (np. koniecznos¢ opieki nad chorym cztonkiem rodziny). Najczesciej wykorzy-
stywang metoda diagnozy jest rozmowa (Pisula, 2010), ale w procesie wykorzystuje
sie rowniez ¢wiczenia, testy i kwestionariusze. W praktyce bywa, ze we wsparciu
studentow roznego rodzaju czynniki wplywajace na rozwoj kariery zawodowej
uwzgledniane s3 wybidrczo i traktowane odrebnie, w oderwaniu od pozostatych.
Na przyktad zastosowanie narzedzia diagnozujacego kompetencje klienta w okres-
lonym obszarze stanowi jedyna podstawe do rozmowy o dalszym rozwoju zawo-
dowym bez analizowania kompetencji klienta w innych obszarach, jego zainte-
resowan czy preferencji. A przeciez osoba, u ktorej rozpoznane zostang wysoko
rozwinigte kompetencje przedsigbiorcze moze wcale nie by¢ zainteresowana
zaktadaniem wtasnej firmy ze wzgledu na duza odpowiedzialnos¢, ktoéra sie
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z tym wigze. Moze mie¢ rOwniez wysokie kompetencje w innych obszarach, ktore
sa z jej punktu widzenia bardziej atrakcyjne. Btedem bytaby wiec tutaj prosta reko-
mendacja zwrocenia sie w kierunku wiasnego biznesu na podstawie wytgcznie jednego
czynnika, bez uwzglednienia innych, waznych z perspektywy klienta doSwiadczen.
Istotne w kontekscie przebiegu procesu s3 tez ramy teoretyczne, w jakich
porusza sie doradca. Syntetycznego przegladu dominujgcych w doradztwie po-
dejs¢ dokonali Bajcar, Borkowska, Czerw, Gasiorowska i Nosal (2006). Podejscia
te mozna podzieli¢ na strukturalne oraz rozwojowe. W podejsciach struktural-
nych skupiamy si¢ na modelu zainteresowan, preferencji oraz cech klienta, i na
ich podstawie dgzymy do dopasowania odpowiedniego zawodu dla cztowieka. Ta
grupa podejs¢ nazywana jest czesto grupg teorii cechy i czynnika. Na przyktad,
jesli u klienta wystepuje wysoki poziom zainteresowan spotecznych zdiagnozo-
wany na podstawie modelu Hollanda (1992) oraz wysoki poziom ekstrawersji,
to mozna wnioskowac, ze taka osoba odnajdzie si¢ w zawodach wymagajacych
czestych kontaktow z innymi ludZzmi, np. szkoleniowca czy nauczyciela. Z kolei
w podejsciach rozwojowych ktadzie si¢ nacisk na dostrzezenie zmian zachodzacych
w czasie i procesualny model rozwoju kariery. Teorie takie najczesciej wyr6zniajg
rozne etapy rozwoju kariery oraz pokazuja, jakie wyzwania charakterystyczne sa
dla kazdego z nich oraz jakie procesy na nich zachodzg. Podejscia te pozwalaja
uwzglednia¢ wiecej réznorakich czynnikéw przy podejmowaniu przez cztowieka
decyzji zawodowych oraz podkreslajg ich dynamiczny charakter. W ten nurt wpi-
sywac sie moze interesujgce podejscie zaproponowane przez Wendy Patton i Mary
McMahon (2006), na ktoérego przyblizeniu skupimy sie w dalszej czeSci pracy.

Ramowa Teoria Systeméw jako konceptualna podstawa
eksploracji rzeczywistoéci klienta

Patton i McMahon (1999; 2006a; 2006b) opracowaty Ramowa Teorie Systemow
(ang. Systems Theory Framework — STF), w ktorej jako nadrzedne przyjmuje sie
zatozenie, ze aktywnos¢ zawodowa klienta nie jest izolowana od pozostatych sfer
zycia — stanowi ona jeden z systemoOw, ktore wzajemnie sie przenikajg i na siebie
wptywaja (McMahon, 2002; McMahon i Patton, 1995; Patton, 1997; Solarczyk-
-Ambrozik, 2015). Ujecie to znajduje zastosowanie przede wszystkim na etapie
diagnozy rzeczywistosci klienta i wydaje sie¢ ono uzyteczne zarbwno w pracy opar-
tej na klasycznych modelach doradztwa, jak i w coachingu kariery.

Autorki zauwazaja, ze zmiany obserwowane na rynku pracy wymuszaja ko-
nieczno$¢ szerszego, bardziej holistycznego spojrzenia na kariere i rozwo6j zawo-
dowy. Jeszcze w XX wieku wybor zawodu, czy nawet pracy w konkretnej firmie
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byt wyborem wtasciwie na cate zycie. Bardzo czesto profil ukoniczonej szkoty de-
cydowat o tym, jaka prace podejmowano. Mtody cztowiek rozpoczynat wiec prace
w jakim$ zawodzie i czesto jego zycie zawodowe byto zwigzane z jedng organi-
zacja az do przejscia na emeryture. Zdarzaty sie tez liczne przypadki kontynuo-
wania zawodu rodzicéw; i tak mieliSmy cate rodziny z tradycjami gérniczymi,
hutniczymi, lekarskimi czy prawniczymi. Przy takim modelu kariery zawodowej
ogromne zastosowanie w praktyce znajdowaty podejScia strukturalne. Na pod-
stawie zdiagnozowanych predyspozycji mozliwe byto dopasowanie do cztowieka
zawodu, ktorego wybor byt jednorazowa decyzja. Wiek XXI przyniost jednak
ogromne zmiany na rynku pracy. Zdecydowanie czesSciej dokonujemy obecnie zmian
nie tylko pomiedzy miejscami zatrudnienia, lecz takze pomiedzy r6znymi zawo-
dami. Ukonczona szkota nie determinuje tez naszego zawodu. Mozemy ukonczy¢
technikum, a pracowa¢ w sektorze ustug lub przeciwnie, ukonczy¢ studia huma-
nistyczne, a zajmowac si¢ programowaniem komputerowym, jesli tylko bedziemy
mieli niezbedne umiejetnosci. JesteSmy tez zdecydowanie bardziej mobilni. Ogra-
niczenia terytorialne przestajg odgrywac istotng role w naszych zawodowych wy-
borach. Zauwazalna jest takze wyrazna zmiana w postawie wobec pracy i w po-
strzeganiu jej miejsca w zyciu. Coraz czeSciej praca stanowi integralng cze¢s$¢ naszego
zycia, a nie jedynie sposob pozyskania srodkéw na utrzymanie. W zwiazku z tym
pojawia sie potrzeba spojrzenia na rozw6j zawodowy oraz proces poradnictwa
z perspektywy szerszego spektrum czynnikéw majacych wptyw na nasze decyzje
zawodowe oraz zmiany zachodzace w czasie.

Autorki Ramowej Teorii Systemoéw wyrozniajg trzy grupy czynnikow, ktore
aktywnie oddziatuja na decyzje zawodowe: czynniki osobiste, zewnetrzne i zwigzane
z czasem. Do czynnikow osobistych zaliczamy system wartosci klienta, jego stan
zdrowia, wiedze, umiejetnosci, zdolnosci, a takze osobowos¢, pojecie ja, prefe-
rencje, zainteresowania, przekonania, orientacje seksualna, pochodzenie etniczne,
wiek, ewentualng niepelnosprawnos¢ czy inne atrybuty fizyczne itd. Takie nasze
zasoby jak zdolnosci, umiejetnosci oraz wiedza, nie definiuja w pelni sytuaciji,
w ktorych bedziemy mogli te zasoby wykorzystaé. Moze sie na przyktad okazac,
ze doskonaty ksiegowy nie bedzie czerpat satysfakcji z pracy, jezeli jego umie-
jetnosci beda wykorzystywane w firmie, ktora prowadzi polityke sprzeczng z jego
wartos$ciami, np. w przemysle zbrojeniowym. Moze takze zdarzy¢ si¢ i tak, ze klu-
czowg role odegra czynnik osobowosciowy, i petng satysfakcje z pracy taka osoba
osiggnie tylko jako cztonek zespotu, nie za$ na samodzielnym stanowisku, gdzie
bytaby pozbawiona elementu czestego kontaktu ze wspotpracownikami. Drugg
grupa czynnikéw, na ktore zwracaja uwage autorki Ramowej Teorii Systemow,
stanowig czynniki zewnetrzne, do ktorych naleza: sytuacja polityczna, status socjo-
ekonomiczny, rodzina, réwiesnicy, rynek pracy, miejsce pracy, warunki geogra-
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ficzne i uwarunkowania historyczne, instytucje edukacyjne, media, spotecznosci,
do ktorych cztowiek nalezy itd. Ta grupa czynnikéw wskazuje na ograniczenia
srodowiskowe zwigzane z wyborem zawodu i przypomina, ze nasze checi i pre-
ferencje zawsze nalezy skonfrontowac z mozliwosciami i ofertg rynku. Do wyko-
nywania okreslonych zawod6w niezbedne sa specjalistyczne kwalifikacje, ktorych
zdobycie moze by¢ kosztowne lub czasochtonne, co moze okazac si¢ duza barierg
dla osoby niezamoznej lub takiej, ktora szybko musi znalez¢ zatrudnienie, na
przyktad ze wzgledu na sytuacje rodzinna. Na lokalnym rynku pracy moze nie
wstepowac ponadto zapotrzebowanie na okreslone zawody, ktore wydaja sie klien-
towi atrakcyjne (np. pracownik oceanarium ma do wyboru wtasciwie tylko kilka
miejsc pracy w kraju). Trzecig grupa czynnikow, ktore odgrywaja istotng role
w decyzjach zawodowych sg czynniki zwigzane z czasem: przeszte zdarzenia wpty-
waja na terazniejszo$¢, a przeszte wraz z terazniejszymi wywieraja wptyw na
przysztos¢ (np. przeszte interakcje z rodzing moga ksztaltowac obecne preferen-
cje co do wykonywanej pracy). ZaleznoSci moze by¢ tak wiele, ze nie sposob ich
wszystkich opisac ani przewidzie¢. Autorki zwracajg uwage, ze sfery zycia czto-
wieka to systemy otwarte, zachodza miedzy nimi ciggte interakcje, a zmiana
dokonana w jednym obszarze moze oddziatywaé na pozostate. Co wazne, w kaz-
dym ze wskazywanych przez Ramowg Teori¢ Systemoéw (Patton i McMahon,
2006) obszarow klient moze odnalez¢ zaréwno bariery bedace zrédtem specy-
ficznych trudnosci, jak i swoje zasoby.

Autorki Ramowej Teorii Systemow wskazujg na istotng role autonomii klienta
w ksztattowaniu wtasnej drogi zawodowej. Podkreslaja bardzo bliski zwigzek do-
radztwa zawodowego z poradnictwem personalnym, gdyz w procesie doradzania
wazne jest uwzglednienie kontekstu szerszego niz tylko zawodowy. Zaktadaja
takze, iz w kazdym procesie doradczym czy w ramach coachingu spotykaja si¢
dwie osoby (klient i doradca), z ktérych kazda funkcjonuje w swoim Swiecie sys-
temow. Zgodnie z zasadg otwartoSci systemow te dwa Swiaty wzajemnie na siebie
oddziatuja. W zwigzku z tym relacja powinna zachowywac partnerski charak-
ter, a rolg doradcy jest jedynie strukturalizacja doswiadczen klienta, facylitacja
procesow decyzyjnych, ktére u niego zachodza, wspieranie i zachecanie go do po-
szerzania perspektywy oraz wspolne interpretowanie do§wiadczeni. Wspotczesne
doradztwo zawodowe zwraca si¢ tu w kierunku konstruktywizmu — klient aktyw-
nie konstruuje zawodowy obszar swojego zycia, a odbywa sie to przede wszyst-
kim przez tworzenie autonarracji i historii dotyczacych wtasnej kariery (Patton
i McMahon, 2006). Zalecanymi metodami diagnostycznymi w tym podejsciu
sa metody jakoSciowe opierajace si¢ na swobodnej narracji klienta lub narracji
wspomaganej przez wywiad i inne techniki (cwiczenia, praca z metaforg), mniejsze
znaczenie za$ przypisuje si¢ tu testom i kwestionariuszom.
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Peter Mcllveen (2007) zwraca uwage na mozliwos¢ potaczenia konstruktyw-
nego tworzenia historii przez klienta, do ktérego odwotuje sie¢ Ramowa Teoria
Systemow z teorig ja dialogowego Hermansa (2002), w ktorej podkresla sie¢ wage
wiaczania do koncepcji wtasnego zycia autonarracji pochodzacych z r6znych
perspektyw (np. r6znych rél spotecznych oraz od innych oséb) oraz ich integracji.
Jednostka tworzy w ten sposob znaczenia, taczac informacje i spojrzenia ptynace
z r6znych zrodet. Mcllveen (2007) zauwaza, ze perspektywy, ktore osoba moze
przyjmowac, moga pochodzi¢ z systemow, ktorych istnienie postulowane jest przez
autorki Ramowej Teorii Systeméw (Patton i McMahon, 2006). Kluczowe w relacji
wspierajacej rozwo6j zawodowy jest wspomaganie klienta w zrozumieniu wzajem-
nych oddzialywan pomiedzy systemami i znaczenia, jakie niosa one dla dokony-
wanych przez niego wyboréw zawodowych. Mozna to osiggna¢ poprzez zache-
canie klienta do tworzenia narracji pochodzacych z przyjmowania r6znych
perspektyw. W praktyce stuzy¢ mogg temu rozmaite ¢wiczenia, a takze pytania
pobudzajace wyobraznie, sktaniajgce klienta do spojrzenia na rzeczywistos¢ z per-
spektywy innej niz dotychczas przyjmowana, poddajace w watpliwos¢ dotych-
czasowy sposOb myslenia klienta.

Mcllveen (2007) zauwaza tez, ze w pracy z klientem moga wystapic trzy ro-
dzaje sytuacji stanowigcych wyzwanie dla doradcy. Maja one miejsce, kiedy nar-
racja klienta dotyczaca kariery jest bardzo uboga, kiedy narracja sktada si¢ z wielu
niepolgczonych ze sobg elementéw lub kiedy narracja ta jest bardzo sztywna. Wtedy
stymulowanie tych narracji moze okazac si¢ szczeg6lnie pomocne. Do badania
historii kariery zgodnie z Teorig Systemow moze stuzy¢ Wywiad Systemoéw Kariery
(ang. Career Systems Interwiev), w ktorym klient w sposéb poétustrukturalizowany
przechodzi przez wszystkie perspektywy i odnosi si¢ do tego, jak poszczegolne
obszary wspomagaja si¢ nawzajem lub utrudniajg wzajemne funkcjonowanie.

Implikacje Ramowej Teorii Systemow dla wsparcia
oferowanego przez akademickie biura karier

Z punktu widzenia praktyki biur karier uczelni wyzszych warto zastanowic sie,
w jaki sposob zatozenia Ramowej Teorii Systeméw moga wesprze¢ poprawe ja-
kosci poradnictwa w tych jednostkach. Wyjdzmy od przyjrzenia si¢ grupie, ktora
korzysta z ustug biur karier. Jak pokazuje raport przygotowany przez firme Del-
loite pod patronatem Ministra Pracy i Polityki Spotecznej (2015), cecha wspdlng
dla catej tej grupy jest wysoka lub bardzo wysoka ocena wtasnych kompetencji.
Ponad 60% studentow ocenia w ten sposob w szczegblnosci takie kompetencje
jak: wyszukiwanie i analiza informacji oraz wycigganie wnioskow, umiejetnos¢
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efektywnego uczenia si¢ nowych rzeczy, umiejetnosci komunikacyjne, umiejet-
nos$¢ wspolpracy w grupie oraz samoorganizacja pracy. Raport opublikowany przez
firme Deloitte pokazuje jednak, ze studenci nie s3 grupa jednorodng pod wzgle-
dem postaw wobec pracy. Autorzy raportu wyr6zniajg cztery grupy studentow:
Tytanoéw, Alpinistow, Umiarkowanych i Sceptykéw. Grupa Tytanoéw charaktery-
zuje si¢ przede wszystkim postrzeganiem pracy jako szansy na rozwo6j potencjatu
i checig podejmowania zatrudnienia nawet w sytuacji, w ktorej nie potrzebuja
srodkéw na utrzymanie. Niemal nieobecne s3 w tej grupie opinie, ze praca to przy-
kry obowiazek lub jedynie sposob na zarabianie pieniedzy. Grupa Alpinistow
jest w gruncie rzeczy do Tytanow podobna, cho¢ obserwowane sg u nich przeko-
nania, ze praca bez szans na kariere jest pozbawiona sensu. S3 oni podobnie do
Tytanow zaangazowani, ale ich zaangazowanie ma niejako inne pobudki: szukaja
raczej sukcesu niz szczescia i satysfakcji. Umiarkowani rownie wysoko jak prace
cenig sobie inne sfery swojego zycia, cho¢ nawet gdyby nie potrzebowali pieniedzy,
nie zrezygnowaliby z niej. Traktuja ja jako obowigzek wobec spoteczenstwa. Dla
ostatniej grupy — Sceptykow to pienigdze oraz awans spoteczny sg kluczowymi
powodami podejmowania pracy, a praca sama w sobie nie stanowi dla nich wiek-
szej wartosci.

Czy i w jaki sposob zaproponowang klasyfikacje mozna hipotetycznie odnies¢
do Ramowej Teorii Systemow? W przewazajacej wiekszosci, nie liczac przypadkow
0sOb w Srednim wieku wracajacych na uczelnie po dodatkowe kwalifikacje, stu-
denci korzystajacy z poradnictwa czy coachingu w akademickich biurach karier
to mtodzi ludzie tuz po podjeciu waznej decyzji, jaka jest wybor uczelni i kierunku
studiow. Przypuszczad, ale i zaobserwowac¢ mozna, ze osoby nalezace do grup
wyréznionych przez firme Deloitte mogly te decyzje podejmowac w nieco inny
sposOb, co z kolei moze rzutowac na ich dalsze wybory zawodowe.

Pewna grupa studentéw podjeta decyzje o wyborze kierunku studiow podjeta
w sposOb przemyslany. Takich os6b mozna z duzym prawdopodobienstwem
poszukiwac wsréd Tytanow i Alpinistow. Znajg swoje zainteresowania, samodziel-
nie poznali juz w pewnym stopniu rynek pracy i o ile nie zawsze umieja wskazac,
czym chcieliby sie zaja¢ w sferze zawodowej, o tyle czesto doktadnie wiedza czego,
na pewno nie chcieliby robi¢. Ta grupa przychodzi do doradcy czesto niedtugo
po rozpoczeciu ksztatcenia. Zna realia i wie, ze ukonczone studia nie gwarantujg
zatrudnienia. Studenci ci zgtaszaja sie do biura karier, zeby uzyska¢ konkretne
wskazowki dotyczace tego, na jakie praktyki sie¢ wybra¢, w jaki sposob aplikowac
o prace, jak zwiekszy¢ swoje szanse na rynku, z jakich dodatkowych szkolen
korzysta¢. Grupa ta moze wydawac sie¢ doradcy dos¢ wdzigczna grupg do pracy.
Wszak potrzebujg tylko kilku konkretnych odpowiedzi i wydaja sie gotowi, aby
wejs¢ na rynek pracy. Zgodnie jednak z Ramowg Teorig Systemow nalezatoby
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zadac sobie pytanie, czy ci mtodzi ludzie rozwazyli inne opcje, czy wzigli pod uwage
wszystkie czynniki obecne w ich zyciu, czy sprobowali spojrze¢ na swoja sytuacje
z innej perspektywy. Ich spos6b myslenia zdaje sie¢ w najwigkszym stopniu przy-
pomina¢ sztywng narracje kariery w ujeciu Mcllveena (2007). Moze si¢ wiec
okaza¢, ze grupa ta potrzebuje wiekszego wykorzystania metod coachingowych,
aby spojrze¢ na swoje wybory w szerszym kontekscie i dostrzec aspekty pozornie
stabo powigzane z aktywnosciag zawodowg. Pomocne okaza¢ sie tu moga klasyczne
pytania otwarte, a takze wszystkie techniki zachecajace do zmiany punku widze-
nia i przyjrzenia si¢ sytuacji innych os6b do nich podobnych, ale jednak myslg-
cych w odmienny spos6b, poznania innych sposobéw reagowania. Wazne jest
rébwniez przygotowanie ze studentami nalezagcymi do tej grupy kilku planéw dzia-
tania, gdyz zbyt silna koncentracja na realizacji tylko jednego planu moze spra-
wiad, ze nie zauwazg oni innych, rownie atrakcyjnych kierunkéw. Przyktadem
tutaj moze by¢ przypadek studenta szkoty biznesowej, ktéry doskonale zorien-
towany w swoich zainteresowaniach, celowat w prestizowe programy stazowe
w duzych miedzynarodowych bankach. Dziatat juz w kole naukowym zajmuja-
cym sie¢ miedzy innymi bankowoscig korporacyjna, duzo czytat na ten temat, brat
udziat w dodatkowych warsztatach i szkoleniach z tego obszaru. Do doradcy
zglosit sie, zeby jeszcze lepiej przygotowac sie do procesu rekrutacji. We wstepnej
rozmowie okazato sie, Ze te jasno sprecyzowane plany stanowig wypadkowa dwoch
czynnikéw: zainteresowania aktywnos$ciami zwigzanymi z analizowaniem da-
nych, rozwigzywaniem problemoéw i znajdowaniem najlepszych w danej sytuacji
rozwiazan oraz inspirujacej postawie wyktadowcy, ktéry poswiecat temu tema-
towi duzo uwagi. Jednoczesnie w toku dalszej eksploracji preferencji studenta
okazato sie, ze bardzo ceni sobie autonomi¢ w podejmowaniu decyzji i niezbyt
dobrze odnajduje si¢ w Srodowiskach, w ktorych obowiazuja sztywne procedury.
Zachecito go to do zbadania innych mozliwosci rozwoju zawodowego, w ktorych
bedzie mogt wykorzystywac swoje mocne strony, ale jednoczesnie nie bedzie
zmuszony do podporzagdkowania sie regulacjom sektora bankowego i wydtuzo-
nym procesom decyzyjnym duzych korporacji. Pomimo ze zgtosit si¢ do doradcy
z innym, bardzo konkretnym planem, to poswiecenie w pracy rozwojowej uwagi
na inne czynniki niz wiedza, umiejetnosci i zainteresowania oraz analiza pre-
ferowanego Srodowiska pracy pozwolity mu dostrzec srodowisko start-upowe,
dzieki ktoremu mogiby dziata¢ w sposodb bardziej swobodny.

Inna grupa klientow, ktorzy trafiaja do akademickich biura karier, sg studenci
koniczacy juz studia lub absolwenci tuz po ukoniczeniu tych studiow. Przewaznie
s3 to osoby, ktore z jakich$ wzgledéw maja trudnosci z wejSciem na rynek pracy.
Wynikaja one przede wszystkim z ubogich lub stabo ustrukturalizowanych
doswiadczen zawodowych. W ujeciu zaproponowanym przez Mcllveena (2007)
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osoby takie majg uboga narracje kariery lub sktada si¢ ona z niepowigzanych ele-
mentéw. Osoby o narracji ubogiej na otwarte pytanie dotyczace dotychczasowych
doswiadczen czesto wspominaja o jednym, gora dwoch, epizodach, najczesciej
zwigzanych z ukonczong szkota. Sytuacja taka wigze sie przewaznie z ich obni-
zong samooceng i poczuciem wtasnej skutecznosci. Do doradcy trafiaja po to,
by ten pomogt im znalez¢ zatrudnienie na rynku pracy. W poréwnaniu do Tyta-
noéw i Alpinistow, osoby te nie przyktadaja wagi do samorealizacji poprzez prace,
czy osiggniecie w tej pracy sukcesu, rozumianego gtéwnie jako mozliwos¢ szyb-
kiego awansu pionowego. Powotujac si¢ na raport firmy Deloitte (2015), mozna
stwierdzic, ze tej grupie najblizej do grupy Sceptykow. Inspiracja, jakg moze da¢
Ramowa Teoria SystemOw w pracy z ta grupa, jest wsparcie doradcy w wydobyciu
tych doswiadczen klienta, na ktére on nie zwraca uwagi, a ktére moga zbudowac
jego przekonanie o wtasnych kompetencjach. Wspdlnie z klientem mozna zasta-
nowic si¢ nad umiejetno$ciami, ktore rozwijat poprzez hobby czy w czasie wol-
nym. Wartoscig na rynku pracy mogg sie tez okazac jego zainteresowania lub
specyficzna wiedza zdobywana samodzielnie. Wazne jest przywotywanie i ana-
lizowanie z klientem wszystkich jego dotychczasowych doswiadczen i wiaczanie
ich do jego narracji kariery.

Z kolei klienci biur karier, ktorzy zdaja sobie sprawe z mnogosci swoich do§wiad-
czen, a mimo to nie potrafig ich przetozy¢ na mozliwosci, jakie stwarza rynek
pracy, to czesto studenci, ktorzy rownolegle z nauka podejmowali sie rozmaitych
prac dorywczych, nie majac jednak na wzgledzie rozwoju zawodowego i zdoby-
wania do$wiadczenia, a raczej zdobycie dodatkowego dochodu lub potaczenie
zycia zawodowego z prywatnym oraz zajeciami na uczelni. W tym kontekscie
najblizej im bedzie do typu Umiarkowanych. Jest to grupa studentow wykonuja-
cych zajecia takie jak typu opieka nad dzie¢mi, kelnerstwo czy roznoszenie ulo-
tek. Majg oni problem z przetozeniem tych doswiadczen na jezyk kompetenciji
wymaganych na rynku pracy. Jak pokazuje raport firmy Deloitte (2015), takie
doswiadczenia ma 53,5% studentéw. Rolg doradcy jest tutaj wsparcie klienta
w spojrzeniu na siebie oczami przysztego pracodawcy i dostrzezeniu umiejetnosci,
ktore moga podlegaé transferowi na nowy zawod. Wazne jest rowniez powia-
zanie tych umiejetnosci ze zdobytym przez studenta wyksztatceniem. Dla zobra-
zowania mozna postuzy¢ sie przyktadem studentki, konczacej studia z obszaru
rachunkowosci, ktora dtuzszy czas spedzony w murach uczelni taczyta z dodat-
kowg aktywnoscig zawodowa jako barmanka. Z czasem zakres jej obowigzkow
rozszerzat sig, jednak formalnie nigdy nie zmienita stanowiska. Doradca, na pod-
stawie Ramowej Teorii Systemow, przeprowadzit ze studentka sesje, ktora pokazata,
ze waznym czynnikiem zewnetrznym, ktory nalezy wzig¢ pod uwage, planujac
najblizsze aktywnosci zawodowe, jest to, ze po uzyskaniu dyplomu studentka
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musi wroci¢ do matej miejscowosci, z ktorej pochodzi, by pomoc matce samotnie
wychowujacej czworke jej mtodszego rodzenstwa. Na lokalnym rynku nie ma zbyt
wielu miejsc, w ktorych mogtaby kontynuowac prace w dotychczasowym zawo-
dzie. Poza tym matka, ktora wiele zainwestowata by pomoc najstarszej corce w ukon-
czeniu studiow, chciataby, aby ta wykonywata zawdd zgodny ze swoim wyksztat-
ceniem. Co wiecej, jest to zawod zbiezny z zainteresowaniami i preferencjami
studentki. Nigdy nie czuta si¢ dobrze w bezposredniej obstudze klienta i zawsze
najbardziej cenita sobie momenty po zamknigciu lokalu, kiedy byta odpowie-
dzialna za rozliczenie dnia lub ztozenie nowych zamoéwien. W takim przypadku
praca ze studentka skupita si¢ przede wszystkim na znalezieniu wszystkich doswiad-
czen, ktore mogty przynie$¢ przydatne na nowej Sciezce zawodowej umiejetnosci
i takim zaplanowaniu przejscia do nowej branzy, aby zapewni¢ w okresie przejs-
ciowym alternatywne zroédta dochodu tak wazne w sytuacji rodzinnej studentki.

Podsumowanie

Najistotniejsza wartosc¢ aplikacyjna dla poprawy jakosci poradnictwa swiadczo-
nego przez akademickie biura karier, ma samo zrozumienie idei Ramowej Teorii
Systemow, ktora proponuje nowoczesne podejscie do poradnictwa, wigzgc je bar-
dzo mocno z wykorzystaniem takich metod coachingowych jak praca z klientem
na wielu poziomach, ¢wiczenia projekcyjne, praca z metaforg i symbolem, szeroka
eksploracja zawodowej i zyciowej mapy klienta, a takze nieskrepowane genero-
wanie rozwigzan. Korzystanie w praktyce doradczej z réznorakich narzedzi diag-
nostycznych, technik i ¢wiczen powinno stuzy¢ temu, aby klient miat szanse po-
glebi¢ wiedze o sobie w réznych obszarach oraz zrozumie¢ zachodzace w czasie
zmiany, ktére moga mie¢ znaczenie dla jego zawodowych wyboréw. Istotne jest
tez zachecanie klienta do przyjmowania réznych perspektyw wynikajacych z r6z-
nych rol spotecznych, ktore klient odgrywa, czy z jego dotychczasowych do-
$wiadczen. Ramowa Teoria Systemow moze stanowi¢ dla doradcy swojego rodzaju
mape, po ktorej razem z klientem moze si¢ poruszac¢, omawiajac kolejne istotne
watki. Ten aspekt wydaje sie szczegolnie istotny w kontekscie wynikoéw badania
Motywacje Mtodych (2015), ktorego rezultaty pokazuja, ze najistotniejszym
czynnikiem motywujacym dla mtodych ludzi jest obecnie rownowaga pomiedzy
zyciem prywatnym a zawodowym (ang. work-life balance). Co wiecej, najczesciej
wskazywanym oczekiwaniem wobec pracy przez respondentéw tego badania jest
to, aby praca byta zgodna z zainteresowaniami. Prowadzi to do konkluzji, ze
mtode pokolenie oczekuje, iz praca bedzie stanowi¢ nieodtgczny element ich
zycia. Waznym krokiem staje sie zatem integracja wnioskow ptynacych z r6znych
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perspektyw przyjmowanych przez klienta z pomocg doradcy. Dlatego zwigkszanie
przez akademickie biura karier dostepu klientow do wielu r6znorodnych narzedzi
diagnostycznych bedzie miato sens jedynie wtedy, gdy bedzie prowadzito do
wiaczenia informacji, ktérych te narzedzia dostarczaja w struktury samowiedzy.
Bez osadzenia wynikoéw badania narzedziem diagnostycznym w szerszym kon-
tekscie wiedzy o sobie, klient nie bedzie mogt w petni z niego skorzystac¢. Moze
to skutkowac¢ zwiekszeniem liczby niepowigzanych informacji, bez zrozumienia,
ze zycie zawodowe to jedna ze sfer zycia w ogoble oraz bez mozliwosci aktywnego
i intencjonalnego jego konstruowania.
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