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IR 202CZENIE KONSTRUOWANIA KARIER NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRAGY

Rynek pracy w dzisiejszych czasach jest nieprzewidywalny. Jego kaprysnos¢ wynika z wielu powodow
— najczesciej przyczyn zmiennosci poszukuje sie w czynnikach ekonomicznych, ale takze w rozwoju
nowoczesnych technologii. Coraz czesciej bowiem wiele sektordw i branz gospodarki przenosi sie ze
Swiata rzeczywistego w obszar Internetu i nowych technologii. Nieustanna transformacja rynku pracy
wymusza na pracownikach ciggte proby dostosowania do aktualnych, chwiejnych warunkow.
Indywidualne planowanie kariery w takich oko-
licznosciach ma swoje mocne i stabe strony. W
starym systemie kariera jednostki uzalezniona
byta od potrzeb pracodawcy, cenito sie postu-
szenstwo i jakos$¢ wykonywanej pracy. Zjawiska ta-
kie jak migracja, mobilnos¢, czy zmiana kierunku
kariery byty marginalne. W odroznieniu od mozli-
wosci oferowanych przez gospodarke sterowana
centralnie, pracownicy moga dzi$ samodzielnie
ksztattowac zycie zawodowe, majgc na uwadze
wartosci, cele i pragnienia zwigzane z profesjo-
nalnym rozwojem. Autonomia i proaktywnos¢ w
kreowaniu karier jest przywilejem pracownikow
- wraz z rozwojem branz opartych na nowoczesnych technologiach i narzedziach, powstawaniem no-
wych zawodow czy ograniczaniem zatrudnienia w branzach tradycyjnych, pracownik ma mozliwosci
kierowania swoim zyciem zawodowym w strone samostanowienia i niezaleznosci'. Co wiecej, trend ten
wykorzystuja tez wspotczesne organizacje tgczac cele pracownikéw z celami biznesowymi dla osiggnie-
cia wiekszego zysku? .

We wspotczesnym Swiecie problemem staje sie wiec konstruowanie karier w sposdb umozliwiajacy
pracownikom odczuwanie zadowolenia zawodowego i realizacje aspiracji. Poszukiwanie wskaznikow
pozwalajacych wykorzystac potencjat zawodowy i zwigkszajacych adaptacyjnos¢ jednostek do nieunik-
nionych zmian na rynku pracy poprzez integrowanie nowych informacji o sobie oraz skuteczne analizo-
wanie ich pod katem rozwoju osobistego i zawodowego, staje sie celem planowania karier® .
Nowoczesne teorie kariery zaktadaja, ze proces jej tworzenia, planowania i realizowania ma charakter
ciagly i trwa przez cate zycie jednostki* . Dlatego tez odkrywanie mozliwosci zawodowych rozpoczyna
sie juz na wczesnym etapie rozwoju dziecka, a w formie zinstytucjonalizowanej - w szkotach. Dla syste-
mow edukadji na catym swiecie jest to duze wyzwanie® . Polski system oswiaty od wielu lat przechodzi
metamorfoze, aby nadazy¢ za zmianami na rynku pracy i wspierac uczniow i mtodziez w konstruowaniu
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karier. | cho¢ dziatania nie majg spdjnego charakteru, wiele jest w nich luk i przestrzeni do poprawy (np.
pomimo podstaw prawnych naktadajacych na szkoty obowigzek prowadzenia poradnictwa zawodo-
wego® , nie sg one zobowigzane zatrudnia¢ wykwalifikowanych doradcow zawodowych, ani ksztatci¢
nauczycieli w tym zakresie), wazny jest sam fakt dostrzezenia przez branze oswiatowa potrzeby dosko-
nalenia metod i narzedzi potrzebnych do tworzenia zintegrowanego systemu pomocy mtodym ludziom
w kreowaniu zycia zawodowego.

Rozw0j poradnictwa zawodowego dedykowanego mtodziezy i dorostym wymusza takze powstawanie
nowych narzedzi dostosowanych do zmieniajacej sie rzeczywistosci, uwzgledniajacych zmiany tech-
nologiczne oraz zmiany spoteczne determinujace funkcjonowanie grup bedacych uczestnikami rynku
pracy.

6 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 21 maja 2001 r. w sprawie ramowych statutéw publicznego przedszkola oraz pub-
licznych szkét, Dz. U. Nr 61, poz. 624 oraz z 2002 r. Nr10, poz.96; Ustawa z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie oswiaty (tekst jednolity:
Dz. U.z1996 r, Nr 67, poz. 329 ze zm). Ustawa z dnia 26 stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2003 r,, Nr 118, poz. 1112, Nr 137,
poz. 1304, Nr 203, poz. 1966, Nr 228, poz. 2258 oraz z 2004 r,, Nr 96, poz. 959 i Nr 179, poz. 1845).



JRERN c2vNNIKI WPEYWAJACE NA WYBGR KARIERY EDUKACYINO-ZAWODOWE)

Myslenie o konstruowaniu karier nalezy rozpoczac od okreslenia powoddw wyboru konkretnej sciezki
edukacyjno-zawodowej. Poszukiwaniu odpowiedzi na to pytanie nauki spoteczne poswiecity wiele ba-
dan, analiz i teoretycznych rozwazan. W skrécie, czynniki warunkujgce wybor okreslonej szkoty i zawodu
mozna podzieli¢ na zmienne i state' .

Pierwsze z nich, takie jak zmiany spoteczne, historyczne, ekonomiczne i aspekty z nimi powigzane (np.:
szkota, procedury zatrudnienia itp.) zaliczamy do determinantow sytuacyjnych zwigzanych z wyborami
zawodowymi. W literaturze przedmiotu podkresla sie doniosta role rodziny w ksztattowaniu postaw
wobec pracy. Proces socjalizacji przektada sie bowiem na myslenie o swoich mozliwosciach zawodo-
wych, karierze i sukcesie, rolach zawodowych, preferowanym stylu zycia czy mozliwosci rozwijania zain-
teresowan i podejmowaniu decyzji edukacyjno-zawodowych.

Drugie, biologiczne i psychologiczne, sa powigzane z sama jednostka i nadaja jej indywidualny charak-
ter. Czynniki te moga by¢ wskazéwka do odpowiednich, adekwatnych do potencjatu jednostki, wybo-
row edukacyjnych i zawodowych, ale moga takze wptywac hamujaco na repertuar wyborow.

Zdrowie - fizyczne i psychiczne - jako czynnik zwigzany z podejmowaniem aktywnosci zawodowe;j
nie jest czesto brany pod uwage w analizie sytuacji mtodziezy, czesciej w przypadku oséb dorostych.
Oczywistym jest, ze pewne rodzaje niepetnosprawnosci moga utrudnia¢ wykonywanie zadan zawo-
dowych. Jednak warto tez zwroci¢ uwage na fakt, ze wiele - wydawatoby sie nieznacznych - dysfunkgji
wptywa a nawet uniemozliwia wykonywanie niektorych zawoddw np. rotacyzm a uczenie dzieci w wieku
przedszkolnym, hiperosmia a praca chemika. Wielu zawodom towarzyszy lista przeciwwskazan psycho-
fizycznych, ograniczajaca mozliwos¢ rozwoju zawodowego w danym obszarze dla osdb z niepetno-
sprawnoscig. Pomimo, ze coraz czesciej mowi sie o integracji tych oséb ze srodowiskiem zawodowym
oraz umozliwia wykonywanie réznorodnych zawodow, w wielu przypadkach wybor ten powinien byc
dobrze przemyslany.

W znanych teoriach rozwoju zawodowego - J. Hollanda? , F. Parsona® czy D. Supera* - osobowos¢
stanowi wazny czynnik warunkujgcy wybory zawodowe — jest to kolejny aspekt majacy znaczenie w kre-
owaniu karier. Na przyktad Holland uwazat, ze predysponuje ona, wraz z czynnikami srodowiskowymi,
do dokonywania okreslonych wyborow zawodowych. W swojej teorii wyrdznit 6 typdw osobowosci i
odpowiadajgce im otoczenie zawodowe. Zaktadat, ze tylko wiasciwe potaczenie tych dwodch obsza-
row pozwala na skuteczne funkcjonowanie zawodowe. Podobnie Myers i Briggs stworzyty, w oparciu
o teorie Carla Junga, narzedzie do diagnozy osobowosci zwane w skrécie  MBTI (Myers-Briggs Type
Indicator)® . Badaczki wyrdznity 8 typdw osobowosci uwzgledniajgc dwie podstawowe aktywnosci czto-
wieka: podejmowanie decyzji oraz postrzegania informacji. Braty takze pod uwage sposéb wchodzenia
w relacje z otoczeniem i stosunek do $wiata.

1 Paszkowska A. (2011), Mtodziezowy Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — MtOKOZZ. Podrecznik. Fundacja Realizacji Pro-
gramow Spotecznych, s. 15.
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Psychology”, vol. 69, no. 3, pp. 390-400, Paszkowska A., Wéjtowicz E., Doradztwo zawodowe w praktyce. Poradnik dla doradcow za-
wodowych pracujacych z wykorzystaniem narzedzia Talent Game, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa 2012.
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Mowigc o osobowosci zawodowej nalezy jednak zwroci¢ uwage na fakt, ze nie przesadza ona o moz-
liwosci osiggniecia sukcesu (w przypadku dopasowania do danej pracy), czy porazce (w przypadku
niedopasowania). Samowiedza i wtasciwa ocena w tym zakresie pozwoli jednak potencjalnym pracow-
nikom okresli¢: cele, wartosci, sposoby funkcjonowania, czy motywatory.

W konsekwencji, samoswiadomos¢ przetozy sie na wybor okreslonego srodowiska pracy. Im bardziej
bedzie ono dopasowane do osobowosci jednostki, tym bardziej zwieksza ona swojg szanse na wzrost
efektywnosci zawodowej i zadowolenia z wykonywanych obowigzkow.

Wiele danych dostarczajg takze badania uwzgled-
niajgce jako zmienng ,zawodowga" temperament.
Jest to podstawowy, charakterystyczny dla danej
osoby, wzglednie staty element osobowosci. We-
dtug Regulacyjnej Teorii Temperamentu (RTT)®
przejawia sie on w dwoch formalnych cechach tj.
poziomie energetycznym i charakterystyce cza-
sowej. Poniewaz ta wtasciwosc charakteryzuje sie
duza stabilnoscig w ciggu zZycia stanowi istotny
czynnik brany pod uwage w przypadku konstru-
owania karier. Juz od najmtodszych lat mozna za-
obserwowac u dziecka przejawy temperamentu.
Na przyktad osoby o wysokiej

reaktywnosci beda unikaty bodzcéw stymulujacych, a w przypadku ich wystapienia beda gorzej radzity
sobie ze stresem niz osoby niskoreaktywne’ .

Tym samym, prawdopodobnie lepszym wyborem zawodowym bedzie dla nich praca bibliotekarza niz
strazaka.

Kolejnym czynnikiem majacym zwigzek z wyborem kariery sg zdolnosci. W kontekscie kariery, jak pisze
Paszkowska® ludzie biorg pod uwage obiektywne zdolnosci, ktére wptywaja na mozliwosci realizowa-
nia wybranych drog zawodowych zgodnie z preferencjami. Kojarzone sg zwykle z inteligencja, oceng
wtasnych zdolnosci, indywidualnymi preferencjami lub gotowosciag uzycia roznych zdolnosci w przysztej
karierze zawodowej, ktore wptywaja na uktad opgji kariery uwazanych za ,obiecujgce”. Do zdolnosci za-
liczamy na przyktad: liczenie, czytanie, przewodzenie lub pomaganie innym czy zdolnosci mechaniczne.
Cztowiek posiadajacy zdolnosci zwigzane ze sprzedaza, bedzie skutecznie perswadowat swoje zdanie,
zachecat do kupna i cierpliwie ttumaczyt klientom atuty potencjalnego produktu. Osobie, u ktorej zdol-
nosci sprzedazowe rozwiniete sg w miernym stopniu, duzo trudniej bedzie odnies¢ sukces zawodowy
na tym polu. Rdézne zdolnosci potrzebne sa do wykonywania zadan zawodowych — im lepsze, tym
wieksza szansa na sukces w danej dziedzinie’ . Zdolnosci sg rozpoznawalne po zachowaniu, a trening
przeobraza je w szczegdlne umiegjetnosci posiadane przez cztowieka. Zdolnosci moga by¢ niekiedy
trudne do samodzielnego rozpoznania, jednak ich wptyw na efektywne wykonywanie obowigzkéw za-
wodowych jest istotnym kryterium samorealizacji pracownika. Dlatego ten aspekt powinien leze¢ w kre-
gu szczegdlnej troski osdb wspierajgcych ludzi w planowaniu karier, aby kierunek rozwoju zawodowego
uwzgledniat weryfikacje zdolnosci pod wzgledem wybranej profes;ji.

6 Strelau, J. (1995), Temperament, osobowos¢, dziatanie. Warszawa: Panstwowe Wydawnictwo Naukowe.
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Innymi czynnikami wptywajacymi na wybor kariery edukacyjno-zawodowej, zwigzanymi z cechami jed-
nostkowymi sg aspiracje. Rozumiane sg one przez przedstawicieli nauk humanistycznych i spotecznych
w rézny sposob. Psychologowie ujmuja je jako jeden z istotnych stymulatorow podejmowanych przez
ludzi dziatan® . Koncentrujg sie na analizach aspiracji poszczegdlnych osob, wazna jest dla nich jed-
nostka i jej aspiracje, w mniejszym stopniu zwracajg uwage na spoteczny wymiar aspiracji. Wpisuja je w
szerszy kontekst myslenia o motywadji, a zwtaszcza motywacji osiggnie¢, a zatem podkreslaja ukierun-
kowanie aktywnosci danej osoby na osiggniecie wyznaczonego celu.

W ujeciu pedagogicznym' podkresla sie przede wszystkim wychowawczo-dydaktyczne oddziatywania
na ucznia. Aspiracje analizuje sie poprzez pryzmat funkcjonowania dziecka w klasie szkolnej (np. po-
przez zajmowang pozycje socjometryczng, jakosc relacji zachodzacych miedzy nauczycielem a okreslo-
nym uczniem). Pedagodzy zauwazajg zwigzek aspiracji z systemem wartosci (ze stanem lub obiektem,
ktory dla jednostki jest cenny i znaczacy).

W socjologii, podobnie jak w pedagogice, o aspiracjach méwi sie w odniesieniu nie tylko do jednostki,
aleido grup spotecznych, z ktorymi spotyka sie ona w ciggu catego zycia. Socjologiczne spojrzenie
na aspiracje uwypukla jednak ich spoteczno-kulturowy kontekst™ .

W kazdym z podejs¢: psychologicznym, socjologicznym i pedagogicznym aspiracje ukierunkowane sg
na przyszto$¢® . Te odczuwalne potrzeby, checi, dazenia, zamierzenia, pragnienia, czesto decydujg o
podejmowaniu réznych form aktywnosci oraz warunkujg wybory i zachowania zwigzane z ich realizacja.
W literaturze przedmiotu wyodrebnia sie rézne rodzaje aspiracji. Przyjmujac za podstawe ich podziatu,
kryterium tresci, wyroznia sie nastepujace rodzaje aspiracji: edukacyjne, kulturalne, ludyczne (zwigzane
ze sposobem spedzania wolnego czasu), moralne, przywodcze i kierownicze, spoteczne, zyciowe, za-
wodowe™ .

Mozna réwniez przyjac inny podziat, w ktérym uwzglednia sie aspiracje bytowe (dotyczace standar-
du zycia, spraw materialnych) spoteczno-polityczne, spoteczno-ideowe, dotyczace zamitowan i pasji.
Wszystkie rodzaje aspiracji moga stac sie podstawag do wyboru przysztej sciezki kariery przez mtodego
cztowieka. Do tej pory uwaga os6b zajmujacych sie aspiracjami w kontekscie planowania zycia koncen-
trowata sie na uwzglednianiu pojedynczych rodzajow aspiracji. Dla przyktadu, jesli dla ucznia najwaz-
niejsze byty aspiracje kierownicze, wowczas w projektowaniu przysztosci zawodowej ten czynnik brano
przede wszystkim pod uwage. W zwigzku z tym, ze aktualnie dochodzi do kontaminacji zycia osobi-
stego i zawodowego mozna postawic teze, ze na wybor kariery edukacyjnej i zawodowej majg wptyw
wszystkie rodzaje aspiracji: zarbwno osobiste jak i zawodowe, spoteczne i inne.

Obecnie obserwowalne przenikanie sfer zycia osobistego i zawodowego, przeniesienie zadan zawo-
dowych do przestrzeni zycia osobistego wymusza holistyczne traktowanie aspiracji. Zanikanie rozni-
cy miedzy czasem pracy i czasem zycia pozazawodowego powoduje rownoczesne funkcjonowanie w
przestrzeni zawodowej, ludycznej, spotecznej i innych. To naktadanie sie na siebie rél zawodowych i
prywatnych powinno sta¢ sie przedmiotem szczegdlnego zainteresowania w wyborze drogi edukacyj-
no-zawodowej.

Warto rowniez zauwazy¢, ze - jak wskazujg wyniki badan prowadzonych™ w szkotach gimnazjalnych i
ponadgimnazjalnych w Polsce w ostatnim czasie - osoby wchodzgce w dorostos¢ rzadko kiedy maja
sprecyzowane aspiracje zyciowe, zwtaszcza edukacyjne i zawodowe oraz plany na przysztosé.

10 Skorny Z., Aspiracje mtodziezy oraz kierujace nimi prawidtowosci, Ossolineum, Wroctaw - Warszawa — Gdansk 1984.

1 Lewowicki T, Galas B. Osobowos¢ a aspiracje, Warszawa 1991, WUW. Sikorski W. Jak zapobiegac zanizonym aspiracjom? ,Edukacja i
Dialog” nr 6/1996.

12 Gotebiowski B., Spoteczno-kulturowe aspiracje mtodziezy. Studium socjologiczne, PWN, Warszawa 1977. Ktoskowska M., Wartosci,
potrzeby, aspiracje kulturowe matej spotecznosci, ,Studia Socjologiczne” nr 3/1970.

13 Janowski A. Aspiracje mtodziezy szkét srednich, PWN, Warszawa 1977, s. 33.

14 Lewowicki T, Aspiracje dzieci i mtodziezy, PWN, Warszawa 1987, s. 24-27.

15 Musialska K., Aspiracje zyciowe mtodziezy stojgcej u progu dorostosci, Impuls, Krakéw 2010.



Zdarza sie rowniez, ze mtodych ludzi cechuje zawyzanie osobistych aspiracji w stosunku do wtasnych
mozliwosci. Jak dowodza badania OECD™ przeprowadzone na grupie 15 latkdw wysokie aspiracje za-
wodowe stanowig czynnik motywujgcy do zwiekszonego wysitku edukacyjnego. W nastepstwie, mtodzi
ludzie uzyskujg wyzsze wyniki w przedmiotach kojarzonych z zawodem, do ktérego aspirujg w porow-
naniu z pozostatymi przedmiotami'” .

Reasumujac, wspotczesnie przed mtodymi ludZzmi stajg szczegdlne zadania. Jezeli rzeczywiscie chca
zrealizowac witasne aspiracje w zyciu prywatnym i zawodowym powinni przede wszystkim zadbac o
Swiadomy rozwoj poprzez odkrywanie, korygowanie i interpretowanie wiedzy o sobie. Samowiedza
bowiem, we wspotczesnych czasach, zwieksza szanse na kierowanie wtasnym zyciem, realizacje planéw i
zamierzen z sukcesem, a w konsekwencji na odczuwanie satysfakcji z réznych aspektow funkcjonowania
Warto w tym miejscu nadmieni¢, ze oprécz wymienionych wyzej czynnikow determinujgcych wybor
kariery edukacyjno-zawodowej réwnie istotna wydaje sie by¢ subiektywna ocena wtasnych zdolnosci
ucznia. Jak pisze Anna Paszkowska-Rogacz (...) zdolnosci ocenione w wyniku autodiagnozy bezposrednio
odzwierciedlajq wtasng opinie na temat posiadanych kompetencji. W odniesieniu do zdolnosci mierzo-
nych testami pozwalajq takze wskazac réznice miedzy spostrzeganiem samego siebie a wynikiem testu'®.
Jak sie okazuje subiektywna wiedza na temat wtasnych zdolnosci gromadzona jest przez uczniow przez
wiele lat w wyniku porownywania siebie z innymi, a takze na podstawie opinii 0sob znaczacych takich
jak rodzina, nauczyciele czy znajomi. Staje sie ona waznym czynnikiem warunkujagcym wybdr zawodu
— niejednokrotnie bardziej, niz wyniki testéw inteligencji, poniewaz wynika z osobistych przekonan i
odczuc jednostki konstruujacych jej samoocene.

16 za: https:;//www.unicef.pl/content/download/.../file/Dzieci%20w%20Polsce.pdf

17 OECD, Education at a Glance 2012, s. 81-83

18  Paszkowska-Rogacz A., Doradztwo zawodowe wobec zmieniajacych sie wzoréw karier, Aplikacja Perspektywy Podrecznik dla doradcéw,
Warszawa 2015.



Chec utrzymania lub podniesienia samooceny w wystarczajacym stopniu motywuje jednostke do konty-
nuowania dziatan w wybranym przez siebie kierunku. Jakkolwiek subiektywnie postrzegane uzdolnienia
moga prowadzi¢ do btednej oceny wiasnych zdolnosci (co ma miejsce takze w przypadku testéw inte-
ligencji), tak wysoka, a nawet nadmiernie wysoka samoocena jednostki moze byc¢ korzystna. Mirostaw
Kofta i Dariusz Dolinski ukazuja wyniki badan, zgodnie z ktorymi wigkszosc¢ zdrowych psychicznie, twor-
czych, szczesliwych [ dobrze przystosowanych ludzi zyje w swiecie iluzji.

lluzje te dotyczq przeceniania wtasnych zdolnosci i kompetencji, nadmiernego optymizmu co do wtasnej
terazniejszosci [ przysztosci oraz przeceniania, wtasnego wptywu na bieg toczqcych sie wydarzern.

Pewna, lecz nie za wysoka liczba iluzji, sprzyja zatem uporczywosci w dqzeniu do celu i motywuje do
osiqgniec” .

Mozna zatem wnioskowac, ze w przypadku wiekszosci ucznidow z subiektywnie wysoka samooceng
uzdolnien motywacja do realizacji kariery edukacyjno-zawodowej bedzie wysoka.

19  Kofta M., Dolinski D., Poznawcze podejscie do osobowosci, (w;) Psychologia. Podrecznik akademicki, t. 2, red. J. Strelau, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000.



ZAINTERESOWANIA W SWIETLE WYBRANYCH KONCEPCJI | WYKORZYSTYWANYCH
NARZEDZI APLIKACJI PERSPEKTYWY EDUKACYJNO-ZAWODOWE

Szczegdlne zainteresowanie problematyka zainteresowan widoczne jest od lat 30. ubiegtego stulecia.
Jednak, w literaturze przedmiotu wyraznie zaznacza sie synonimiczne traktowanie pojec zainteresowa-
nia, preferencje, kompetencje zawodowe'. Najczesciej jednak okreslane bywajg jako zjawiska psychicz-
ne, ktdre wyrazajq sie stosunkowo statym i czestym zorientowaniem uwagi (mimowolnej i swiadomej)
jednostki na okreslone kategorie obiektdw, czynnosci, stanow lub sytuacj? . Mozna zastanowic sie, czy
przyjac¢ za Donaldem Superem?, ze:

a) nie ma zasadniczej roznicy miedzy uzdolnieniem a zainteresowaniem,

b) zainteresowanie jest cecha charakteru lub osobowosci,

C) zainteresowanie to co$ innego, czego nie mozna sprowadzi¢ ani do zdolnosci, ani do charakteru, ani
do cech osobowosci.

Pomiar i diagnoza zainteresowan moze odbywac sie w rézny sposodb — poprzez swobodne i wystanda-
ryzowane metody diagnostyczne.

Interesujgcym zabiegiem pozwalajgcym na zebranie informacji na temat zainteresowan, a wynikajgcym
z braku jednoznacznie okreslonej definicji tego pojecia, jest zadawanie badanej osobie pytan otwartych
np. Co lubisz robic?, Czym sie interesujesz? Jaki zawdd chciatby$ wykonywac? Kim chciatbys zosta¢ w
przysztosci? Innym sposobem, by dowiedzie¢ jakie sg zainteresowania danej osoby jest prosba o co-
dzienne obserwowanie wtasnych zachowan i zwrdcenie uwagi na te, ktore dana osoba chetnie podej-
muje, czesto do nich wraca, albo szybko je porzuca. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze te czynnosci,
ktére sprawiajg danej osobie przyjemnos¢ taczg sie z jej zainteresowaniami np. spacer z psem po lesie
moze dowodzi¢, ze w kregu zainteresowan tej osoby jest przyroda, a zwtaszcza zwierzeta. Nierzadko
stosowanym sposobem na zdiagnozowanie zainteresowan sg rowniez réoznego typu testy np. matema-
tyczne zagadki, zabawy pamieciowe itp.

Inng grupa metod za pomoca, ktorych diagnozuje sie zainteresowania sa rowniez inwentarze zaintere-
sowan, czyli profesjonalnie przygotowane narzedzia badawcze.

Krotkie przedstawienie sposobow diagnozowania zainteresowan z perspektywy niniejszego tekstu wy-
daje sie o tyle zasadne, ze pokazuje jakie rodzaje zainteresowan brano pod uwage na przestrzeni tych
lat, jak zmieniaty sie w zaleznosci od sytuacji na rynku pracy i panujagcych mod np. na wykonywanie
danego zawodu. Jakie tendencje w mysleniu o zainteresowaniach sie pojawiaty, a jakie zanikaty? Ktére z
nich, z dzisiejszej perspektywy, sa nadal aktualne, a ktore moga stac sie inspiracjg do nowego spojrzenia
na zainteresowania i propozycji ich diagnozowania obecnie? Warto podkresli¢, ze charakterystyka wy-
branych narzedzi stuzgcych do diagnozowania zainteresowan nie przedstawia catych koncepcji, jedynie
sygnalizuje wybrane watki. Zastosowanie wybranej z nich niesie za sobg koniecznos¢ zapoznania sie z
petna, autorska wersja.

Jedna z najstarszych metod stuzacych do pomiaru zainteresowan jest kwestionariusz Federica Kudera.
Autor trzykrotnie modyfikowat swoje narzedzia diagnostyczne. | cho¢ nie opierat sie na zadnej koncepdji
teoretycznej, a na swoich obserwacjach, poddawat je surowej weryfikacji metodologiczne;.

1 Gasiorowska A., Bajcar B., Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — nowe narzedzie dla doradcy zawodowego, (w:) Testy w po-
radnictwie zawodowym. Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego. Zeszyt nr 37, s. 27-76, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Warszawa 2006.

2 Gasiorowska A., Bajcar B., Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — nowe narzedzie dla doradcy zawodowego, (w:) Testy w po-
radnictwie zawodowym. Zeszyty Informacyjno-Metodyczne Doradcy Zawodowego. Zeszyt nr 37, s. 27-76, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Warszawa 2006.

3 Super D.E., Psychologia zainteresowan, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1972.



W pierwszym, powstatym w latach 1939-1956, Kwestionariuszu Preferencji Zawodowych (Kuder Pre-
ference Record-Vicational) ukazat 10 obszaréw preferencji zawodowych i 5 obszarow preferencji oso-
bistych. Osoby wypetniajace ten kwestionariusz w odpowiedziach podkreslaty trzy rodzaje aktywnosci.
W 1946 roku w drugiej, zmodyfikowanej wersji autor dodat, obszary preferencji zawodowych i osobi-
stych. Do pierwszej grupy zaliczyt np.: preferencje naukowe, rachunkowe, artystyczne czy literackie, a
do drugiej aktywnosci towarzyskie (preferencje aktywnosci w grupach); praktyczne (preferencje sytuacji
znanych i stabilnych); teoretyczne (praca oparta na ideach); ugodowe. Respondent badania wybie-
rat jedna z trzech czynnosci. Wskazana atrakcyjna opcja poréwnywana byta z odpowiedziami ogdlnej
grupy odniesienia. Druga wersja kwestionariusza - Przeglad Zainteresowan Zawodowych - (Kuder
Occupational Interest Survey, KOIS) zawierata poprzednie 10 obszardw zainteresowan i wymuszony
wybor najbardziej i najmniej preferowanej triady aktywnosci. Tym razem uzyskane przez osobe rezul-
taty porownywane byty z danymi uzyskanymi w konkretnych grupach zawodowych, np. wsrod lekarzy
czy biologéw. Dodatkowo Kuder wprowadzit miare poziomu zainteresowan zawodowych, uktad grup
zawodowych ze wzgledu na pte¢ oraz stworzyt odniesienie do typow osobowosci Hollanda. Tym spo-
sobem badany uzyskiwat rézne rodzaje danych, ktére mégtby wykorzysta¢ decydujac o swojej drodze
zawodowej. W ostatniej wersji - Zestawie do Planowania Kariery Kudera* (Kuder Career Search
Schedule KCSS) - podkreslit znaczenie réznic indywidualnych. W zwigzku z tym uzyskane rezultaty byty
odnoszone do danych oséb zadowolonych ze swojej pracy W praktyce, osoba otrzymywata opis 20
biografii 0séb, dobranych zgodnie z uzyskanymi przez nig wynikami. Prace Kudera staty sie podstawg
do konstruowania wtasnych narzedzi badawczych dla Savickasa, Tabera, Spokane’a 2002° .

Kolejng metoda jest Inwentarz Zainteresowan Edwarda Stronga. Pierwszg wersje stuzgca do badania
zainteresowan zawodowych Strong opublikowat juz w 1927 roku® . Podstawowe zatozenie autora zakta-
dato, ze osoby, wykonujace podobne zawody maja podobne zainteresowania nie tylko o charakterze
profesjonalnym, ale zwigzane z zyciem osobistym, np. osoby, ktére sg lekarzami w podobny sposéb
lubig spedzac czas wolny. Najbardziej wspdtczesna wersja narzedzia z 2004 roku nazywana — Inwenta-
rze Zainteresowan Stronga zawiera 3 skale: czynnosci, przedmioty szkolne, zawody. Narzedzie sktada
sie 291 pozycji i do kazdej z nich badana osoba ustosunkowuje sie na skali typu Likerta (od ,bardzo
lubie” do ,bardzo nie lubie”). Po przeprowadzonym badaniu dana osoba uzyskuje raport w postaci kilku
rodzajow informacji. Pierwsza, to dominujacy u danej osoby Ogolny Kierunek Zawodowy — powstaty
w wyniku odniesienia do zaproponowanych przez Hollanda typdw osobowosciowych. Druga to Skala
Zainteresowan Podstawowych, ktora wskazuje obszary zainteresowan, odpowiadajgce spotecznemu ty-
powi osobowosci Hollanda, np. nauczanie, opieka zdrowotna. Trzecia to Skala Zawodowa, ktéra skta-
da sie z 6 grup zawodow. Do kazdej z nich przypisanych jest 28 zawoddw, analizowanych pod katem
mozliwosci respondenta. Poszczegdlne grupy odpowiadajg okreslonym Ogdlnym Kierunkom Zawodo-
wym odwotujgcym sie do koncepcji Hollanda. Czwarta czes$¢ narzedzia to Skala Styléw Personalnych
takich jak: styl pracy, styl uczenia sie, styl przewodzenia, styl podejmowania ryzyka, styl zorientowania
na zespot. Charakteryzujg one gtdwne preferencje osoby, w odwotaniu do warunkéw sytuacji zycia i
sytuacji pracy. Kontynuatorzy mysli Stronga nadal modyfikuja to narzedzie i dokonuja niezbednych prac
uaktualniajgcych. Do jednych z nich nalezat David Campbell, ktory na poczatku doskonalit narzedzie
poprzednika i w 1987 roku opublikowat je, jako Inwentarz Zainteresowan Stronga-Campbella. Po dwu-
nastu latach rozwinagt stosowanga technike, dodajac do zainteresowan skale zdolnosci i pod wtasnym
nazwiskiem opublikowat Zestaw Zainteresowan i Zdolnosci Campbella.

4 Zytowski D.G., Kuder Career Search with Person Match. User Manual. Version 1.0 National Career Assessment Services 2002, Inc., http://
www.kuder.com/custom/user_manual , plik pobrany w dniu 8.05.2015.

5 Savickas M.L.,, Taber B. J,, Spokane A. R., Convergent and discriminant validity of five interest inventories, Journal of Vocational Behavior
vol. 61/2002, 139 -184.

6 Dik B.J., Hansen J.C., Development and validation of discriminant functions for the Strong Interest Inventory, Journal of Vocational
Behavior, vol. 64/2004, s.182.
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W rezultacie narzedzie sktada sie z 320 pozycji.

Z zainteresowaniami powigzanych jest 200 pozycji, a pozostate z aktywnosciami zawodowymi. Kwe-
stionariusz zbudowany jest z pieciu skal: Skal Zainteresowan Podstawowych (Basic Interest Scales), Skal
Zdolnosci (Skill Scales), Skal Zawodowych (Occupational Scales), Skal Specjalnych (Special Scales) oraz
Skal Orientacji Zawodowych (Orientation Scales). Skale Orientacji Zawodowych opierajg sie na modal-
nych preferencjach personalnych wedtug Hollanda. Campbell obszarom tym nadat wtasne nazwy ta-
kie jak: wptywanie na innych, organizowanie, pomaganie, tworczos¢, analizowanie, produkowanie oraz
dodatkowo wprowadzit siodmy obszar - poszukiwanie przygod. Ukazuja one na ile okreslony rodzaj
aktywnosci taczy sie z zainteresowaniami oraz zdolno$ciami badanego w obszarze danego zawodu’ .

Koncepcja Johna Hollanda?® jest jedng z najlepiej znanych praktykom i teoretykom doradztwa zawodo-
wego. Stanowi ona réwniez inspiracje, a w niektérych sytuacjach podstawe, do tworzenia innych teorii.
Jej gtdbwne zatozenie dotyczy potaczenia dominujacych typdw osobowosci zawodowej (utozsamianych
z typami zainteresowan) z odpowiadajgcymi im typami srodowiska zawodowego. Holland dodaje, ze
moga rowniez istniec typy mieszane, jednak utozone sg one wéwczas obok siebie. Heksagonalny model
oraz zastosowanie narzedzia pozwala na scharakteryzowanie danego typu osobowosci (realistycznego,
badawczego, artystycznego, spotecznego, przedsiebiorczego, konwencjonalnego) oraz okreslenie pre-
ferencji wobec Srodowiska pracy, a w konsekwencji dobranie odpowiadajacego jej zawodu. Na przyktad
osoby, cechujace sie wysokim poziomem empatii, cierpliwe, o wysokich kompetencjach spotecznych,
lubigce uczy¢ innych, wspotpracowal w grupie, beda reprezentowaty spoteczny typ osobowosci. W
zwigzku z tym odpowiadajgcym im Srodowiskiem pracy beda zawody zwigzane z kontaktami interper-
sonalnymi: nauczyciel, doradca zawodowy, psycholog itp. W modelu wystepuja takze pary przeciwstaw-
ne, potozone na przeciwlegtych krancach, np. typ badawczy i przedsiebiorczy - wowczas ich wzorzec
osobowosciowy jest niespdjny i osoby te moga miec trudnosci w podejmowaniu decyzji zawodowych
i edukacyjnych. Poniewaz koncepcja Hollanda jest znana i opisywana w wielu Zrédtach, w tym opraco-
waniu zasygnalizowano jedynie mozliwos¢ jej praktycznego zastosowania w diagnozie zainteresowan.

Koncepcja Mapy Swiata Pracy Dale’a Predigera® przedstawiona jest w formie okregu z wpisanymi
dwoma wymiarami zwigzanymi z zadaniami zawodowymi. W pierwszym wymiarze na dwdch krancach
kontinuum umieszczone sg zadania zawodowe ukierunkowane na ludzi i rzeczy, w drugim wymiarze
ulokowane zostaty zadania taczace sie z danymi versus z ideami. Taka graficzna konstrukcja narzedzia
umozliwia odniesienie zainteresowan jednostki do zbioru zawodow pogrupowanych w szes¢ grup ka-
rier. Dodatkowo Prediger, wykorzystujac zatozenia koncepcji Hollanda, grupy karier potaczyt z typami
osobowosci Hollanda. W ten sposob kontaktom zawodowym przypisat osobowos¢ przedsiebiorcza,
operacjom biznesowym osobowos¢ konwencjonalng, pracom technicznym osobowo$¢ realistyczna, na-
uce osobowos¢ badawczg, sztuce osobowos¢ artystyczng, zas pracy z ludzmi osobowos¢ spoteczna.
W srodku okregu umiescit Prediger™® 26 typdw aktywnosci zawodowych przypisanych poszczegdlnym
karierom. Koncepcja ta stwarza szanse wieloaspektowego spojrzenia na zainteresowania jednostki, przy
jednoczesnym pragmatycznym zastosowaniu. Jest czytelna w odbiorze i w uporzadkowany sposdb po-
zwala na dobor zawodu do zainteresowan jednostki.

http://www.pearsonassessments.com/tests/ciss.htm, plik pobrany w dniu 7.05.2015.

8 Holland J.L., Sorensen A.B., Clark J.P, Nafziger D.H., Blum Z.D. (1973), Applying an occupational classification to a representative sample
of work histories, “Journal of Applied Psychology” 58 s. 34-41; Holland J. L., Gottfredson G. D., Nafziger D.H. (1975), Testing the validity
of some theoretical signs of vocational decision-making ability, “Journal of Counseling Psychology”,22 s. 411-422.

9 Prediger D. J. (1998), Basic Structure of Work-Relevant Abilities (w:) "ACT Research Report Series 98-9" lowa City; Prediger D.J. (2009),
ACT Interest Inventory Technical Manual, lowa; Prediger D.J., Swaney K., Mau W.-C. (1993), Extending Holland’s Hexagon: Procedures,
Counseling Application, and Research, “Journal of Counseling & Development”, 71s. 422-428.

10 Paszkowska-Rogacz A. (2011), Podrecznik. Mtodziezowy Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — MEOKOZZ, Fundacja Realizagji
Programow Spotecznych, Warszawa.
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Sferyczny model Zainteresowan i Przekonan o Kompetencjach Terence Tracey'a

Tracey inspiracje dla sferycznego Modelu Zainteresowan i Przekonan o Kompetencjach czerpat z kon-
cepcji Holanda i Predigera. Poszerzyt je o wymiar, ktoéry nazwat prestizem.

Autor koncepcji w dwuwymiarowy model zadan zawodowych wpisat osiem obszarow zainteresowan
podstawowych: wsparcie spoteczne, zarzadzanie, mechaniczne, naturg, artystyczne i opiekuncze, za-
chowania ekonomiczne, przetwarzanie danych (Tracey, 2002). Dodanie wymiaru ,prestiz” spowodowato
powstanie dziesieciu obszardw zainteresowan szczegdtowych, podzielonych na grupy o prestizu wy-
sokim i niskim. Model zwany jest sferycznym, poniewaz Tracey zainteresowania umiescit graficznie - w
kole. W wyniku tego zabiegu na gorze tego kota zostaty wpisane zainteresowania podstawowe, ktére
W swojej gornej potowie tworzg zainteresowania szczegotowe o wysokim prestizu, zas w czesci dolnej
ulokowane sg zainteresowania o prestizu niskim.

Tracey, pod koniec lat dziewiecdziesigtych, stworzyt rowniez Globalny Inwentarz Osobowy. Sktada sie
on z dwdch czesci. Pierwsza z nich tworzy 108 zawodow, do ktérych badana osoba ustosunkowuje sie
na 7-stopniowej skali od ,bardzo lubie” do ,bardzo nie lubie”. W drugiej czesci Tracey umiescit opisy
113 zachowan taczacych sie z wykonywang praca. Tym razem respondent na siedmiostopniowej skali
okresla,w jakim stopniu wybrane zachowania sg mu bliskie i ocenia swoj poziom kompetencji w danym
rodzaju zachowania. W konsekwencji badana osoba uzyskuje 54 wyniki czgstkowe przedstawiajace:
preferencje zachowan, ocene wtasnych kompetencji w odniesieniu do tych zachowan oraz preferowane
zawody. Wynik przedstawiany jest w formie graficznej. Wykres kotowy ilustruje profil nasilenia zaintere-
sowan w ramach kazdego z obszarow zainteresowan podstawowych, wektor za$ stanowi wypadkowa
catego profilu i wskazuje kierunek oraz natezenie najwazniejszego z obszaréw zainteresowan.

Polscy badacze i teoretycy rowniez skonstruowali narzedzia diagnozujgce zainteresowania. Warto wspo-
mnie¢ o Inwentarzu Zainteresowan Anny Frydrychowicz i innych autoréw. Inwentarz ten powstat w
latach 90-tych ubiegtego stulecia. Autorami narzedzia sa A. Frydrychowicz, J. Jaworska, T. Woynarowska
i A. Matuszewski™ . Autorzy zaktadaja, ze zainteresowania krystalizujg sie okoto 15 roku zycia, zas okres
stabilizacji zainteresowan przypada na 19-20 rok zycia. W zwigzku z tym to narzedzie badawcze prze-
znaczone jest przede wszystkim dla oséb wkraczajgcych w okres wczesnej dorostosci i bedgcych w tym
okresie. Dodatkowo przyjmuja, ze zainteresowania majg funkcje motywacyjna i mozna je interpretowac
w perspektywie podejscia ilosciowego. Ciekawym zabiegiem jest powigzanie zainteresowan osoby ba-
danej z jej indywidualnym doswiadczeniem. Inwentarz zbudowany jest z dwoch czesci. Pierwsza zawiera
178 pytan odwotujacych sie do 9 skal zainteresowan zawodowych: handlowo-biurowe, techniczne,
literackie, rolnicze, opiekuncze, wojskowe, plastyczne, naukowe i muzyczne. W drugiej czesci osoba ba-
dana, w odniesieniu do trzech dziedzin, wybiera te, w ktorych jej zdaniem ma najwieksze predyspozycje.

Innym przyktadem jest Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji. Narzedzie do pomiaru zain-
teresowan zawodowych® . Jego gtéwnym celem jest zbadanie preferencji zawodowych. Odnosza sie
one do typow czynnosci zebranych w siedem grup zainteresowan (jezykowe, matematyczno-logiczne,
praktyczno-techniczne, praktyczno-estetyczne, opiekunczo-ustugowe, kierowniczo-organizacyjne, bio-
logiczne) oraz utozone w formie dwdch wymiardw charakteryzujgcych warunki pracy.

Pierwszy wymiar dotyczy sposobu wykonywania czynnosci i tworzg go dwa obszary: dziatania wyma-
gajace rozwagi i planowania versus dziatania wymagajace szybkosci i improwizowania. Drugi wymiar
odnosi sie do srodowiska i okreslajg go na jednym krancu kontinuum warunki stabo stymulujace i/lub
state w przeciwienstwie do silnie stymulujgcych i/lub zmiennych. Kwestionariusz zbudowany jest z 133
twierdzen, do ktérych badany ustosunkowuje sie, oceniajac na pieciostopniowej skali Likerta, na ile sa
one dla nigj prawdziwe.

1 Frydrychowicz A., Jaworska J., Woynarowska T., Matuszewski A., Inwentarz zainteresowan: podrecznik, Centrum Metodyczne Pomocy
Psychologiczno-Pedagogicznej Ministerstwa Edukacji Narodowej, Warszawa 1994

12 Matczak A., Jaworowska A., Ciechanowicz A., Zalewska E., Stanczak J. ,Wielowymiarowy Kwestionariusz Preferencji. Narzedzie do pomi-
aru zainteresowan zawodowych, Pracownia Testéw Psychologicznych, Warszawa 2006.
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Z kolei w Kwestionariuszu Zainteresowan Zawodowych (KZZ)*® mozna odnalez¢ inspiracje koncep-
cjami Hollanda, Kudera, Supera, Tracey'a i Stronga. Kwestionariusz ten znajduje umocowanie rowniez w
koncepcjach psychologicznych, np. teorii pieciu wymiaréw osobowosci Costy i Mc Crae'* oraz Regula-
cyjnej Teorii Temperamentu®™ . Jednak na uwage zwraca do tej pory niestosowane podejscie interakcyjne
w modelu uwarunkowan i przejawdw zainteresowan zawodowych'™ . Autorzy zatozyli, ze zainteresowa-
nia ujawniajg sie w czterech obszarach: w zachowaniach jednostek, wartosciowaniach (preferencjach),
emocjach oraz postrzeganiu wtasnych umiejetnosci. Takie podejscie jest konsekwencja przyjecia zatoze-
nia, ze zainteresowania sg wzglednie statym i czestym kierowaniem uwagi na obiekty, czynnosci, stany i
sytuacje - one za$ maja swoje zrodta w czynnikach genetycznych, srodowiskowych i tgczg sie z obrazem
siebie. Interesujace jest rowniez to, ze narzedzie ma dwie wersje. Pierwsza z nich dedykowana jest lu-
dziom dorostym i sktada sie z 330 pozycji. Druga zas, zawierajaca 329 pozycji, przeznaczona jest dla
mtodziezy. Obie wersje uwzgledniajg poziom dojrzatosci zawodowej, etap rozwoju zawodowego i do-
swiadczenia zwigzane z funkcjonowaniem na rynku pracy" . KZZ zbudowany jest z 11 skal zainteresowan
(skale podstawowe: artystyczna, badawcza, handlowa, komunikacyjna, konwencjonalna, mechaniczna,
opiekuncza, perswazyjna, przedsiebiorcza, realistyczna, spoteczna) i dwie skale kontrolne (skale apro-
baty spotecznej i skale reagowania na niepewnosc). Celem badania jest ukazanie profilu zainteresowan
i profilu kontrolnego. Niewatpliwg zaletg narzedzia jest mozliwos¢ szerokiej interpretacji uzyskanych
wynikow. Kwestionariusz ten jest coraz czesciej stosowany przez doradcow, w zamysle autorow miat
zastapic test KPZ Hollanda.

Mtodziezowy Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — MEOKOZZ™® autorstwa Anny Paszkow-
skiej-Rogacz, przeznaczony jest dla mtodziezy wszystkich pozioméw szkdt, zarbwno podstawowych,
jak i ponadgimnazjalnych. Najmtodszymi odbiorcami sg uczniowie 12 letni, za$ najstarsza grupe tworzg
osoby w wieku 18-19 lat. Podstawe do stworzenia tego testu stanowig dwie koncepcje: Hollanda i Pre-
digera. Pierwsza z nich znalazta odzwierciedlenie w odwotaniu do 6 typéw osobowosciowych. Autorka
uwzgledniajac roznice kulturowe zmienita nazwy poszczegolnych typdw: np. z realistycznego na przed-
miotowe, konwencjonalne okreslita jako metodyczne, zas przedsiebiorcze w polskim ujeciu zyskaty mia-
no kierowniczych. Nazwy zainteresowan spotecznych i artystycznych pozostaty bez zmian. Paszkowska
-Rogacz stworzyta 155 pozycji testowych, ktdre okreslajg rozne zainteresowania. Osoby, biorgce udziat
w badaniach, ustosunkowuja sie do kazdego z nich, wyrazajac swojg opinie zaznaczajagc odpowiedzi na
5 punktowej skali od ,zdecydowanie sie zgadzam” do ,zdecydowanie nie zgadzam sie".

Autorka podkresla, ze uzyskane rezultaty nie moga by¢ jedynym zrédtem wiedzy na temat zaintereso-
wan osoby bioragcej udziat w badaniu. Pod uwage nalezy wzig¢ rébwniez kompetencje, wyksztatcenie,
dodatkowe cechy indywidualne takie jak: stan zdrowia, sprawnosc fizyczna, inteligencje, temperament,
zdolnosci itp. Rozmowa prowadzona w formie ustrukturalizowanego wywiadu oraz badanie konstruk-
tow personalnych staje sie silng strong narzedzia. Zainteresowania ucznia s3 diagnozowane na rozne
sposoby, dodatkowo on sam moze dokonac interpretacji uzyskanych wynikéw oraz dokona¢ autodia-
gnozy swoich zainteresowan.

13 Nosal C,, Bajcar B., Borkowska A., Czerw A., Gasiorowska A., Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych. Podrecznik metody, Minis-
terstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2006.

14 Costa PT, McCrae R.R., Four ways five factors are basic, “Personality and Individual Differences”, 6/1992, s. 653-665.

15 Zawadzki B., Strelau J,, Formalna charakterystyka zachowania n Kwestionariusz Temperamentu, Pracownia Testow Psychologicznych
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 1997.

16 Bajcar B., Gasiorowska A. (2006), Zmiana paradygmatu diagnozy zainteresowan w doradztwie Zawodowym (w:) Zeszyt informacyj-
no-metodyczny doradcy zawodowego nr 37, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa.

17 Nosal C,, Bajcar B., Borkowska A., Czerw A., Gasiorowska A., Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych. Podrecznik metody, Minis-
terstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa2006

18 Paszkowska-Rogacz A., Miodziezowy Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych — MEOKOZZ, Fundacja Realizacji Programéw Spotec-
znych, Warszawa 2011.
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IR z2INTERESOWANIA W APLIKAC)I PERSPEKTYWY EDUKACYINO-ZAWODOWE

Celem badania zainteresowan uczniow jest rozw¢j samowiedzy jednostki, a takze jej identyfikacji z
pewnymi grupami zawodow. Uswiadomienie sobie przez ucznia wtasnych zainteresowan wyzwala mo-
tywacje wewnetrzng do poszukiwan zawodowych, testowania swoich umiejetnosci i rozwijania ich w
okreslonym kierunku, a tym samym staje sie jednym z najistotniejszych czynnikow determinujacych
przebieg kariery edukacyjno-zawodowej. State i najczesciej wyrazane w zachowaniach zainteresowania
moga stuzy¢ identyfikacji obszaréw zawodowych dajacych poczucie satysfakgji. Swiadomosé zaintere-
sowan utatwia dokonywanie wyboréw edukacyjnych i planowanie kariery w sposob zapewniajacy po-
czucie skutecznosci, a w konsekwencji zadowolenie z zycia zawodowego i osobistego. Rozsadny wybor
zawodu powinien wiec uwzgledniac zainteresowania w ostatecznych decyzjach. Wnioski ptynace z ana-
lizy zainteresowan oraz zdobyte kwalifikacje i wiedza na temat rynku pracy, winny stac sie elementem
samowiedzy mtodziezy i przygotowywania jej do efektywnego poruszania sie po rynku pracy.

W PROJEKCIE ,PERSPEKTYWY Edukacyjno-Zawodowe narzedzie diagnozy, informacji i aktywizacji za-
wodowej" realizowanego na zlecenie Osrodka Rozwoju Edukadgji przez firme GlobalFun zostata podjeta
proba stworzenia narzedzi umozliwiajgcych analizowanie zainteresowan zawodowych z wykorzysta-
niem teorii D. Predigera oraz M. Savickasa. Celem towarzyszacym twércom podczas konstruowania
narzedzi byt rozwéj samowiedzy ucznidw i stymulacja do poszukiwan zawodowych pozwalajgcych wy-
korzystywac zainteresowania, jako jeden z aspektéw przystosowania do funkcjonowania na rynku pracy.
Teoria Predigera postuzyta do opracowania gtownej czesci aplikacji - gry komputerowej — nowoczesne-
go narzedzia diagnozy predyspozycji i zainteresowah mtodziezy. Gra diagnostyczna pomaga uczniom
W rozpoznaniu zainteresowan i predyspozycji zawodowych lub weryfikowaniu wybranego przez niego
zawodu pod katem zainteresowan i predyspozycji.

Profil wynikéw

Profil wynikéw badania: Piotr Kowalski ur. 12.03.1996r.  Data: 23.02.2014 7 zapisz |-

BADANIE ZAINTERESOWAN ZAWODOWYCH

DANE

'

oz Y -

Zadaniem ucznia jest wcielenie sie w postac stazysty, ktory trafia do Swiata gry i realizuje roznorodne
zadania diagnostyczne przypisane konkretnym zawodom: wykonuje prace fizyczne, uktada slogany re-
klamowe, a nawet zostaje szefem firmy. Podstawa klasyfikacji zawoddw zgodnie z teorig Predigera staty
sie obszary aktywnosci zawodowej cztowieka i adekwatne do nich zadania pracy, ujete w cztery kate-
gorie: ludzi, przedmiotow, danych i idei. Po ukonczeniu gry zostaje wygenerowany raport zawierajacy
informacje na temat predyspozycji, zainteresowan i kompetencji przedsiebiorczych ucznia. Uzyskane w
trakcie gry wyniki sg przedstawiane w formie graficznej pokazujacej potencjat zawodowy danej osoby.
Drugie narzedzie, ktére zostato stworzone w ramach aplikacji to Planer Kariery. Powstanie Planera Ka-
riery zostato zainspirowane teorig konstrukgji kariery Savickasa. Zasadniczym elementem koncepdji
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autora jest wyrdznienie trzech rél, w ktorych funkcjonuje jednostka w ciggu swojego zycia: aktora
Zycia spotecznego, autonomicznie dziatajgcego podmiotu oraz autora catozyciowej kariery. Planujac
efektywnie przebieg kariery zawodowej jednostka powinna przeanalizowac wielo$¢ kontekstéw sytu-
acyjnych dotyczacych wiasnych doswiadczen z przesztosci, terazniejszosci i planowania przysztosci.
Poszczegdlne role odgrywane przez jednostke odnosza sie do trzech kontekstow temporalnych: aktora
zycia spotecznego (Aktor) - przesztos¢, autonomicznie dziatajagcego podmiotu (Agent) - terazniejszosc¢
oraz autora catozyciowej kariery (Autor) — przyszto$¢. Rozpoczynajac prace z Planerem Kariery uczen
tworzy samoswiadomos¢ zainteresowan i predyspozycji. Samowiedza ucznia przyjmuje postac graficz-
na pod postacig drzewa samowiedzy, na ktérym zostajg zapisane wszystkie wybory grajacego. Zadania,
ktore rozwigzuje uczen w trakcie pracy z Planerem dotycza m.in czynnosci wykonywanych w dziecin-
stwie, ktére sprawiaty mu przyjemnos¢; zawodow, ktdére go pasjonowaty; aktualnych zainteresowan
oraz tych, ktére chciatby rozwija¢ w przysztosci w pracy zawodowej; czynnosci, ktore chce wykonywac
zawodowo itp. Wszystkie zadania koncza sie mozliwoscig zapisania wnioskéw i przemyslen.

Planer Kariery Planer Kariery
N
ZADANIE 1 ZADANIE 2 Z \NIE 3 tnd

Twoje ulubione zabawy w dziecifstwie:

Zmiefy

lecigcych? Jakie to moghyby byé czynnodci?

Poréwnawcze
wyniki badari

DRZEWO SAMOWIEDZY

@) Moja Moja Méj . < Moja o
O przeszlodé przyszloéé - Plan Kariery < Cofnij przesziosé palej >

Po wykonaniu zadan, w ktorych uczen funkcjonowat w rolach: aktora, agenta i autora jednostka podej-
muje probe stworzenia planu wtasnej kariery. W tej czeSci moze zaplanowac konkretne zadania, ktére
doprowadzg ja do zatozonego celu.

Dodaj dziatanie

Nazwa

Miejsce

[] Dziatania cykliczne

Data rozpoczecia Data zakoficzenia

RRRR-MM-CD [ |godzing | GGt RRER-MM-DD ] | godzina

Opis

Rezygnuj
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Wszystkie dane uzyskane zaréwno w grze diagnostycznej, jak rowniez w Planerze Indywidualnej Kariery
uczen moze odnies$¢ do konkretnych zawodow zamieszczonych w Galerii Zawodow. Galeria pozwala
uczniom zdoby¢ wiedze na temat istniejgcych zawoddw szkolnictwa zawodowego w Polsce oraz przy-
bliza mozliwosci wykorzystania ich potencjatu zawodowego w konkretnych zadaniach zawodowych.

Wspotczesny ponowoczesny swiat cechuje epizodycznos¢, dynamika zmian, roznorodnos¢ kontekstow
zyciowych, brak ciggtosci i ryzyko. Wedtug Urlicha Becka w dzisiejszym $wiecie ryzyko staje sie perma-
nentng cechga, ktora wptywa na powstawanie coraz wiekszych obszaréw niepewnosci zycia jednostek
i spoteczenstwa' . Zyjemy w spoteczenstwie ryzyka, ktore rodzi wiele pytan, w tym pytanie o bariery i
mozliwosci rozwoju podmiotu oraz o ograniczenia wtasnej biografii, a takze o nadawanie znaczenia
wiasnemu zyciu w momentach przetomowych. Wspotczesnie cztowiek juz od najmtodszych lat powi-
nien podejmowac dziatania ukierunkowane na aktywne, refleksyjne kreowanie wtasnej biografii, w ktorej
kariera zawodowa stanowi istotny obszar zycia podmiotu i wazny punkt odniesienia w ksztattowaniu
tozsamosci jednostki. Zadanie to staje sie powaznym wyzwaniem ze wzgledu na niestabilnos¢ istnieja-
cego $wiata pracy, w ktérym z dnia na dzien zanikajg jedne a wytaniaja sie inne przestrzenie zawodowe.
Poniewaz proces podejmowania istotnych dla jednostki decyzji rozpoczyna sie bardzo wczesnie, dla-
tego tez wybor kariery edukacyjno-zawodowej powinien by¢ doktadnie przemyslany. Aby przebiegata
ona pomyslnie, czyli stata sie ciggiem satysfakcjonujgcych zdarzen a nie serig porazek i problemow
nalezy sie odnies¢ do jej planowania z najwyzszg starannoscia.

W artykule podjeta zostata problematyka zainteresowan zawodowych, ktéra zdaniem autorek tekstu
odgrywa niebagatelng role w podejmowaniu decyzji o charakterze edukacyjno-zawodowym. Przed-
stawione zostaty czynniki, ktére oddziatujg na wybér drogi zawodowej jednostek oraz metody badania
zainteresowan zawodowych, a takze przyktad narzedzi stuzgcych analizowaniu zainteresowan zawo-
dowych z wykorzystaniem teorii D. Predigera oraz M. Savickasa, ktore powstaty w ramach projektu
,PERSPEKTYWY Edukacyjno-Zawodowe" - narzedzie diagnozy, informagji i aktywizacji zawodowej".

1 Beck U., Spoteczenstwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnosci, Wydawnictwo Naukowe ,Scholar”, Warszawa 2004.
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