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(np. : teoria cechy i czynnika Hollanda), teorie rozwoju kariery zawodowej
opisujgce proces dojrzewania do dokonywania wyboréw jako rezultat serii
wczesniej podjetych decyzji, teorie podejmowania decyzji odnosnie kariery
zawodowej analizujgce warunki sprzyjajace badz blokujace rozwdj preferencii
zawodowych.

Inna z klasyfikacji, autorstwa Samuela H. Osipowa wyréznia pie¢ nurtow:
teorie cechy i czynnika z ruchem psychometrycznym, narzedziami diagnozy
zainteresowan inwentarzami i testami zdolnosci, teorie rozwojowe/rozwoju
znaczenia pojecia ,a” podkreslajgce staty rozwdj jednostki i coraz lepsze
zrozumienie siebie jako przysztego pracownika, teorie wyboru i osobowosci
zawodowej wskazujace na zwigzek pomiedzy procesem wyboru zawodu z
przysztymi mozliwosciami zaspokojenia wiasnych potrzeb, socjologiczne teorie
kariery uznajace, ze na poziom aspiracji i wybory zawodowe w duzym stopniu
wptywajg czynniki Srodowiskowe, nad ktérymi jednostka nie ma kontroli, musi wiec
sie ,dopasowac”, teorie behawioralne objasniajace koncepcje spotecznego uczenia
sie.

Klasyfikacja Samuela T. Gladdinga wyrdznia cztery gtéwne rodzaje teorii
rozwoju i kariery zawodowej. Ich zaletg jest wskazanie zbieznosci z podstawowymi
formami doradztwa zawodowego. Teoria cechy i czynnika, w ktérej miedzy innymi
uporzadkowane zostaty typy osobowosci. Wedlug Johna Hollanda wyrézniono
6 typow osobowosci, czyli modalnych orientacji personalnych:

Llyp realistyczny” reprezentowany jest przez osoby, ktére lubig pracowaé
z narzedziami i maszynami. Posiadajg one sprawnosci manualne,
zwigzane z mechanikg. Okres$lane sag jako wykwalifikowane, konkretne,
uzdolnione technicznie lub mechanicznie. Podejmujg prace w zawodach
takich jak np.: mierniczy, rolnik, elektryk;

- Ltyp badawczy” to osoby tego typu lubig w swojej pracy styka¢ sie
z abstrakcyjnymi pojeciami, lubig tez tworzy¢ teorie. Dgzg do zrozumienia
otaczajgcego Swiata i poszukujg prawdy. Posiadajg zdolnosci
matematyczne i naukowe. Okreslane sg jako racjonalne, abstrakcyjne,
analityczne. Podejmujg prace w zawodach takich jak np.: biolog, fizyk,
chemik, technolog medyczny;

- Llyp artystyczny”; jednostki tego typu preferujg zachowania kreatywne,
umozliwiajgce wyrazanie samego siebie. Lubig rozwijaé pomysty i
koncepcje. Posiadajg zdolnosci artystyczne: pisarskie, muzyczne, lub w
zakresie sztuk pieknych. Okredlane sg jako twodrcze, o rozwinietej
wyobrazni i estetyce. Podejmujg prace w zawodach takich jak np.: muzyk,
malarz, pisarz, dekorator wnetrz, aktor,

- Llyp spoteczny”; osoby tego typu chcg pomagaé ludziom, informowac i
uczy¢ innych. Posiadajg umiejetnosci spoteczne. Okreslane sg jako
wspétpracujace, empatyczne, cierpliwe. Podejmujg prace w zawodach
takich jak np.: nauczyciel, psycholog, opiekun spoteczny,

— Llyp przedsiebiorczy”; osoby tego typu lubig prace z ludzmi ukierunkowang
na korzysci materialne. Posiadajg umiejetnosci przywddcze i
komunikowania sie. Okreslane sa jako energiczne, rozmowne, pewne
siebie. Podejmujg prace w takich zawodach jak np.: akwizytor,
zarzadzajacy, przedsiebiorca,
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- Llyp konwencjonalny”; osoby tego typu preferujg prace z danymi, ich
porzadkowanie i strukturalizacje. Posiadajg zdolnosci urzednicze i
rachunkowe. Sg okreslane jako zorganizowane, praktyczne, ulegte.
Podejmujg prace w takich zawodach jak np.: ksiegowy, kasjer, urzednik
bankowy, sekretarka.”

Istotne sg teorie psychodynamiczne, w ktérych mozna wyodrebni¢ cztery

podstawowe zatozenia:

— 0o doniostej roli procesow nieswiadomych,

— o dynamizujgcych zachowanie konfliktach i obronach ego,

— 0 znaczeniu kompleksu Edypa,

— o0 centralnej w rozwoju osobowosci roli popeddéw: seksualnego
i agresywnego.

Oprécz wyzej wymienionych, mozna wskaza¢ takze teorie rozwojowe, ktére
wzbogacajqg teorie wyboru zawodu o problematyke zmian w cyklu dojrzewania oraz
o ksztattowanie sie wizji wiasnej osoby w kontekscie pracy i innych rél zyciowych
oraz teorie poznawczo-spoteczne, ktore w ogélnym zarysie pozwalajg zrozumiec
zmiany zachodzace w cziowieku pod wptywem gromadzonych doswiadczen, a
uczenie sie nastepuje zarowno przez obserwacje, jak i bezposrednie
doswiadczenie.

XXI wiek stawia przed doradztwem zawodowym nowe wyzwania. Proces
integracji Europy spowodowat wzrost mobilnosci edukacyjnej i zawodowej
ludnosci. Wzrasta zainteresowanie u miodych ludzi podjeciem ksztatcenia,
szkolenia czy nawet pracy poza swoim krajem. W wiekszosci krajow Unii
Europejskiej w szkotach doradcy zawodowi sg obecni juz od dawna. Ich zadaniem
jest pomoc uczniom w wyborze zawodu. ,W Danii sg to po prostu doradcy szkolne
(poradnictwo zawodowe stosuje sie wobec mtodziezy w wieku 14-16 lat i obejmuje
ono 48 godzin w roku szkolnym ), w Niemczech (od pieciu do siedmiu lekcji w
tygodniu maja juz 13-latki ) i Luksemburgu nauczyciele-doradcy zawodowi, w
Wielkiej Brytanii (poprzez rézne formy zabawy informacje o réznych zawodach i
pracy przekazuje sie nawet 5-latkom ), w Holandii i Grecji sg to nauczyciele kariery,
a we Wioszech — koordynatorzy doradcy, ktérzy stanowig szkolne stuzby
doradztwa zawodowego. Ich zadaniem jest przekazywanie wiedzy o rynku pracy i
wskazywanie pomostu pomiedzy przedmiotami nauczania w szkole, a wyborem
drogi zawodowej.(...) W wielu krajach, na przyktad w Belgii, Franciji
i Luksemburgu decyzje edukacyjne podejmuje Rada zlozona z nauczycieli,
dyrektora szkoty i doradcy zawodowego. Kryteria kwalifikacji do szkét sg jawne
i znane uczniom oraz rodzicom. Moga oni w razie potrzeby odwota¢ sie od decyzji
Rady do komisji odwotawczej, w ktorej rowniez zasiada doradca zawodowy.

A jak jest w Polsce? Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu
z dnia 7 stycznia 2002 r. w sprawie zasad udzielania i organizacji pomocy
psychologiczno-pedagogicznej w  publicznych ~ przedszkolach,  szkotach
i placéwkach (Dz. U. Nr 11, poz.114) naktada na szkoty obowigzek prowadzenia
zaje¢ utatwiajacych mtodym ludziom start w przyszie zycie zawodowe. Koncepcja
szkolnego doradcy zawodowego, jest wyrazem pozytywnego stosunku panstwa do
potrzeby istnienia stuzb doradczych usytuowanych w srodowisku edukacyjnym
ucznia. Szkolny doradca zawodowy powinien obok psychologa, pedagoga
i logopedy, sta¢ sie kolejng osobg wchodzacag w system pomocy psychologiczno-
pedagogicznej oferowanej przez szkote uczniowi i jego rodzicom.
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W erze postindustrialnej rola poradnictwa zawodowego polega na niesieniu
pomocy jednostce w konstruowaniu przebiegu jego kariery zawodowej nie tylko
w okreslonych fazach, lecz przez cate zycie. Tak wiec doradca zawodowy ,pomaga
osobom, ktére musza stawi¢ czota problemom bezposrednio zwigzanym
z zatrudnieniem, z reguty polegajagcym na wyborze, zmianie lub dostosowaniu do
zatrudnienia. Pomagajac klientowi, doradca rozwaza wewnetrzne i zewnetrzne
czynniki, na przyktad: psychologiczne, fizyczne i spoteczno-ekonomiczne, majace
wptyw na obecny status zawodowy klienta i mogace mie¢ wplyw na jego
przyszto$¢. Tak wiec doradca zawodowy zajmuje sie osobistym potencjatem
klienta, jego silnymi i stabymi stronami oraz pomaga klientowi w zrozumieniu
fizycznych, umystowych i emocjonalnych proceséw rozwoju, jakim podlega
cztowiek. Doradca musi réwniez rozumie¢ procesy, aby moc wykorzystaé istniejace
srodki, instytucje, szkoleniai mozliwosci zatrudnienie z korzyscig dla klienta.”

Zasadnos¢ i cele funkcjonowania doradztwa zawodowego doskonale
wskazujg konkretne potrzeby cziowieka w tym zakresie. Mamy tu nastepujace
aspekty:

1. Wybdr zawodowy.

2. Bfedny wybdér zawodowy.

3. Zmiana wykonywanego zawodu.

4. Potrzeba szkolenia.

5. Przystosowanie zawodowe.

6. Zmiana miejsca zatrudnienia.

Wybér zawodu utrudnia najczesciej brak doswiadczenia zawodowego.
Doradca zawodowy musi wspomac:

— klienta posiadajgcego wybitne umiejetnosci w jednej lub kilku dziedzinach,
ale majgcego trudnosci z podjeciem decyzji zawodowej;

— klienta nie posiadajgcego zadnych wyraznych zainteresowan, umiejetnosci
lub wyksztatcenia, ktére mogtyby pomdc w ustaleniu odpowiednigj
dziedziny zawodowej;

— klienta posiadajgcego psychiczne lub fizyczne ograniczenia, ktére trzeba
uwzgledni¢ przy wyborze zawodu;

— klienta nie dostrzegajacego witasnych umiejetnosci i zainteresowan lub
majgcego sprzeczne zainteresowania;

— klienta pracujgcego w wielu miejscach, w kazdym krétki czas i wszedzie
bez szczegodlnej satysfakciji.

W przypadku btednego wyboru zawodu mogq wystapic¢ sytuacje, w ktérych:

— -zawodowy wybor klienta nie jest zgodny z jego kwalifikacjami;

— -klient wybrat dwa nie zwigzane ze sobg stanowiska zawodowe, ktore

wymagajg innego przygotowania;

— -klienta nie satysfakcjonuje zawdd, do ktérego zostat przygotowany;

— -klient uzyskat kwalifikacje, na ktére nie ma zapotrzebowania na rynku
pracy.

Zmiana zawodu moze by¢ nastepstwem nastepujacych okolicznosci:

— brak satysfakcji lub nie odnoszenie przez klienta sukceséw w obecnym
miejscu pracy;
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trudnosci w uzyskaniu pracy z uwagi na wiek lub stan fizyczny;
brak mozliwosci wykorzystania nowych kwalifikacji w miejscu pracy;

klient posiada kwalifikacje i doswiadczenie w dziedzinie zawodowej, ktéra
ulega drastycznym zmianom na skutek postepu technologicznego lub w
ogoéle zanika;

umystowe lub fizyczne ograniczenia wymuszajgce zmiany zawodowe.

Potrzeba szkolenia ma miejsce gdy:

klient zainteresowany jest dalszym szkoleniem, ale nie jest zdecydowany
co do wyboru dziedziny zawodowej;

klient z réznych przyczyn (np.: finansowych) musi przerwaé¢ nauke, ale
zamierza jg kontynuowac w innym trybie

klient zainteresowat sie szkoleniem w dziedzinie, ktéra nie podnosi jego
szans na rynku pracy, moze takze wystgpi¢ niezgodnos¢ wybranego
szkolenia z mozliwosciami z uwagi na ograniczenia takie jak: umystowe,
fizyczne lub brak odpowiedniego wyksztatcenia;

szanse klienta na uzyskanie zatrudnienia mogg zwiekszy¢ konkretne
szkolenia;

klient zajmuje stanowisko nie wymagajace wysokich kwalifikacji a wykazuje
potencjat do wykonywania zawodu wymagajacego wyzszych kwalifikacji;

z uwagi na dtugi okres pozostawania bez pracy zmalaly szanse na
zdobycie przez klienta zatrudnienia w wyuczonym zawodzie.

Przystosowanie zawodowe oznaczajace potrzebe w zakresie przezwyciezenia
probleméw z przystosowaniem zawodowym klienta, ktory:

znajduje sie w odpowiedniej dziedzinie zawodowej, radzi sobie z
obowigzkami, ale napotyka na trudnosci zwigzane z samg sytuacjg
zawodowsa;

posiada cechy osobiste (np.: zachowanie) utrudniajgce mu zatrudnienie
lub utrzymanie zatrudnienia,

sam wobec siebie i wspoétpracownikdédw postepuje w sposob utrudniajacy
wykonywanie pracy tj. podejmuje prace powyzej lub ponizej swoich
mozliwosci lub domaga sie nierealnych warunkéw ptacowych, utracit lub
porzucit kilka miejsc pracy ze wzgledu na konflikty z przetozonymi i
wspotpracownikami, nie potrafi podejmowa¢ odpowiedzialnosci, nie
przestrzega przepiséw, ma nierealistyczne oczekiwania co do awansow,
nie akceptuje wlasnych ograniczeh wynikajacych z powaznej choroby,
starzenia lub kalectwa;

jest na zwolnieniu warunkowym lub odbyt kare ograniczenia wolnosci, albo
dtugotrwale przebywat na leczeniu i potrzebuje pomocy przy wyborze
zawodu lub zmianie kwalifikacji;

jest zniechecony i zrezygnowany przez co jego motywacje sg niskie ze
wzgledu na istniejagce lub spodziewane bezrobocie w jego grupie
zawodowej.
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Kolejne pole dziatania doradcy zawodowego to pomoc klientowi w zmianie
miejsca zatrudnienia w sytuacji gdy:

— potrzebuje wsparcia przy podjeciu decyzji lub zasadne jest
przemieszczenie sie do nowego miejsca zatrudnienia;

— konieczne jest wskazanie jego umiejetnosci, ktére mogg by¢é wykorzystane
W nowym miejscu pracy;

— konieczne jest zdobycie przekonania o braku szans na zatrudnienie w
danym miejscu i ewentualne rozwazenie mozliwosci przekwalifikowania lub
zmiany miejsca zamieszkania.

Zatrzymam sie jednak na doradztwie zawodowym na poziomie szkoty,
aczkolwiek tatwiej jest zrozumieé istote pracy szkolnego doradcy zawodowego
poprzez pryzmat ,odcinkowosci” jego roli. Btedne jednak bytoby stwierdzenie, ze
doradztwo zawodowe tylko na wybranych etapach zycia rozwigze problem
planowania kariery zawodowej i przygotowania cziowieka do wszystkich
probleméw, jakie niesie za soba ,bycie pracownikiem”.

Zaplanowanie kariery zawodowej i przygotowanie sie do przysztej pracy to
jedno z najwazniejszych zadan okresu dorastania. Przemiany gospodarcze, wzrost
bezrobocia i przystapienie Polski do Unii Europejskiej stato sie dla doradztwa
zawodowego wymogiem czasu.

Swiatowe standardy gwarantujg uczniom dostepno$é i powszechno$é ustug
doradczych na terenie szkoty. Potwierdzenie wagi, jaka Komisja Europejska
przywigzuje do sprawy doradztwa zawodowego znalazto miejsce a artykutach 126 i
127 traktatu z Maastricht z 7 lutego 1992 r. o kooperacji. W dokumencie tym
formalnie rozszerzono pole dziatania doradztwa zawodowego o zagadnienia
zwigzane z edukacjg (art.126), wigzac je silnie z kwestiami ksztatcenia
zawodowego i przygotowania do rynku pracy (art. 127).

Utworzenie stanowiska szkolnego doradcy zawodowego uzasadniajg
nastepujace przyczyny:

— potrzeba profesjonalnej pomocy, usytuowanej blisko ucznia, zwiekszajace;j
trafnos¢  podejmowanych decyzji edukacyjnych i zawodowych,
minimalizujgcej koszty psychiczne wynikajgce z niewtasciwych wyboréw i
koszty materialne zwigzane z dojazdem do placéwek specjalistycznych;

— zagwarantowanie systematycznego oddziatywania na ucznidw w ramach
planowanych dziatan realizowanych metodami aktywnymi (warsztaty,
zajecia aktywizujace);

— udzielanie uczniom pomocy w wyborze i selekcji informacji dotyczacych
edukacji i rynku pracy, zgodnie z planowanym przez nich kierunkiem
rozwoju zawodowego;

— obnizenie spotecznych kosztéw ksztatcenia dzieki poprawieniu trafnosci
wyboréw na kolejnych etapach edukacji;

— dostosowanie rozwigzan polskich do standardéw unijnych.

Oczekuje sie, ze doradcy zawodowi beda mieli decydujacy wplyw na
przebudowe $wiadomosci spotecznej polegajacej na przyjeciu zatozenia, ze
kwalifikacje zawodowe sa towarem na rynku pracy, a ksztalcenie ustawiczne
warunkiem do prawidtowego funkcjonowania w dzisiejszej rzeczywistosci
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spoteczno-gospodarczej. Za gtéwne cele stojace przed szkolnym doradztwem
zawodowym nalezy przyja¢ nastepujace podstawowe grupy zagadnien:

przygotowanie ucznidow do trafnego wyboru zawodu i kierunkéw dalszego
ksztatcenia,

przygotowanie ucznidw do radzenia sobie w sytuacjach trudnych, takich
jak: bezrobocie, problemy zdrowotne, adaptacja do nowych warunkow i
mobilnosci zawodowe;j,

przygotowanie do roli pracownika,

przygotowanie rodzicow do efektywnego wspierania dzieci w
podejmowaniu decyzji zawodowych i edukacyjnych,

udzielanie pomocy nauczycielom w realizacji zadan wynikajgcych ze
szkolnego programu poradnictwa edukacyjno-zawodowego.

Zadania doradcze w szkole powinny by¢ realizowane poza doradca, takze

przez

pozostatych nauczycieli. Od nauczyciela oczekuje sie zrozumienia i

umiejetnosci przekazania uczniom wiedzy na temat zwigzku miedzy nauczanym
przedmiotem, a wyborem drogi zawodowej. Ponadto, nauczyciel jako osoba
sprawujgca wieloletnig opieke nad uczniem i dobrze go znajgca moze mu stuzyé
radg i pomocag w dokonywaniu wyboréow edukacyjnych i zawodowych.

Zatrudnienie w szkole doradcy zawodowego niesie za sobg wiele korzysci:

1.

Dla uczniéw, nauczycieli i rodzicéw:
dostep do informacji zawodowe;j,
Swiadome, trafniejsze decyzje edukacyjne i zawodowe,

utatwienie wejscia na rynek pracy dzieki poznaniu procedur pozyskiwania
i utrzymywania pracy,

swiadomos¢é mozliwosci zmian w zaplanowanej karierze zawodowej,

mniej niepowodzen szkolnych, porzucania szkoly a potem pracy, jako
konsekwencji niewtasciwych wyboréw.

. Dla szkoty:

realizacja zobowigzan wynikajacych z zapiséw zawartych w statucie szkoty
w zakresie udzielania uczniom wszechstronnej pomocy przy planowaniu
kariery edukacyjno-zawodowej,

zapewnienie ciggtosci zadan orientacyjno-doradczych szkoty i koordynaciji
zadan wynikajgcych z programdéw wychowawczych,

biezgca aktualizacja utworzonej na terenie szkoty bazy informagji
edukacyjnej i zawodowe.

. Dla panstwa i wiadz lokalnych:

zwiekszenie  Swiadomosci  spotecznej  dotyczacej koniecznosci
racjonalnego planowania rozwoju zawodowego przez jednostki,

podejmowanie wiasciwych decyzji, efektywnie przeciwdziatajgcych
bezrobociu, zapewnieniu powszechnosci i dostepnosci ustug doradczych
zalecanych przez Komisje Unii Europejskiej.

Podczas pierwszych spotkan indywidualnych w SzOK uczeh ma mozliwosé
dokonania samooceny przy wykorzystaniu specjalistycznego programu firmy
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LPROGRA” ,e-SzOK”. W module ,Testy” znajdujg sie testy psychologiczne do
samobadania. Sg to metody stworzone przez psychologéw. Testy majg na celu
zdiagnozowanie ucznia, np. czy jest podatny na stres, czy potrafi oceni¢ wlasng
osobe, itp. Po wykonaniu przez uzytkownika testu, na ekranie wyswietlana jest
opinia, ktérag mozna wydrukowacé. Najwiekszg popularnoscig ciesza sie: test
~Samoocena” oceniajacy adekwatno$¢ samooceny; test ,Preferencje zawodowe”
okreslajacy preferowany przez ucznia rodzaj pracy, klasyczny podziat — dane,
rzeczy, ludzie. Test ,Poczucie akceptacji” bada subiektywne poczucie
samoakceptacji niezwykle wazne dla prawidtowego planowania swojej kariery
zawodowej. Test ,Umiejetnosci i kompetencje” wskazuje te, ktére sg pozadane w
XXI wieku. Test ,Stresu” bada poziom stresu egzaminacyjnego, wskazuje nad
czym uczeh powinien popracowaé, aby zwiekszyé swojg odpornos¢ na stres.
Doradztwo indywidualne tj. spotkania uczen — doradca zawodowy skupia sie
przede wszystkim na rozwijaniu cech indywidualnych utatwiajacych dokonanie
wyboru dalszego ksztatcenia, a w dalszej perspektywie — zdobycie i utrzymanie
zatrudnienia. Spotkania prowadzone sg gtéwnie z uczniami o matej motywacji a
celem ich jest nakionienie ich do podejmowania dziatan zwigzanych z
planowaniem kariery. Zajecia tego typu organizowane sg w formie budowania tzw.
piramidy kariery, ktéra obejmuje: samoocene, poszukiwanie informacji, podjecie
decyzji, realizacje decyzji i jej powtdrng ocene.

Zmieniajacy sie $wiat powoduje, iz cztowiek bezustannie pozyskuje nowg
wiedze. Aby dobrze funkcjonowac w przysztym zyciu zawodowym i spotecznym
nalezy mie¢ swiadomos¢ koniecznosci ciggtego poszerzania swojej wiedzy i nie-
ustannego, selektywnego i aktywnego jej poszukiwania.

Nowym trendem w aspekcie spotecznym sg wymagania jakie stawia rynek
wobec pracy i zawodu. Nalezg do nich:

— okreslenie miejsca pracy w zyciu kazdego czlowieka;

— uswiadomienie sobie wymogu koniecznego ustawicznego doksztatcania
sig;

— wypracowania statego mechanizmu wysokiej motywaciji do pracy;

— zaangazowanie w realizacje celdw firmy, a przez to identyfikowanie sie
pracownika z firmg. Informacje o zawodach — sg dostepne w réznym za-
kresie i formach. Podstawowym dokumentem opisujagcym zawdd jest cha-
rakterystyka zawodu powstajaca w wyniku analiz zawodu. Kazda charakte-
rystyka zawodu zawiera nastepujgce elementy:

— tres¢ pracy, czyli zadania i czynnosci wykonywane na stanowisku pracy,
pozycje w zespole pracowniczym;

— warunki pracy, srodki pracy, technologie i proces pracy, produkt lub wy-
twor, warunki lokalowe i inne;

— wymagania stanowiska pracy, wymagane wyksztatcenie, umiejetnosci
specjalistyczne, opis pozgdanych cech psychofizycznych pracownika, opis
przeciwwskazan zdrowotnych i psychologicznych, perspektywy doksztat-
cania i doskonalenia;

— mozliwosci rozwoju i awansu w zawodzie.
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Usystematyzowanym zbiorem nazw zawoddéw i specjalnosci wystepujacych
na rynku pracy, zawierajacym opisy zawodow i jednocze$nie odwzorowujgcym
aktualng strukture zawodowg kraju jest Klasyfikacja Zawodoéw i Specjalnosci. In-
formacje o ksztatceniu, czyli na temat $ciezek ksztatcenia w poszczegdlnych za-
wodach. Stanowig one istotny element podejmowania decyzji dotyczacych wyboru
zawodu. Instytucje edukacyjne powinny umozliwiaé zdobycie niezbednej wiedzy
i kwalifikacji wymaganych do danej profesji. Zdobywajac informacje o poszczegol-
nych szkotach czy uczelniach nalezy mie¢ na uwadze, iz réznig sie one miedzy
sobg pod wieloma wzgledami:

— statusem prawnym (szkoty publiczne lub prywatne);
— programem hauczania (dzienne, zaoczne, wieczorowe);
— trybem i warunkami naboru kandydatéw;

— systemem odptatnosci za nauke.

Decydujac sie na wybor konkretnej szkoty wskazane jest uzyska¢ dane na
temat kadry naukowej zatrudnionej w placéwce, dokonaniach naukowych,
wyposazeniu technicznym, zbiorach bibliotecznych, a takze roéwnie waznym,
zapleczu socjalnym (internaty, akademiki, pomoc finansowa itp.).Warunki
indywidualne — kazdy cztowiek jest odrebng i bardzo skomplikowang wewnetrznie
istotg. Obserwujac réznorodne zachowania ludzkie mozemy okresli¢ co stanowi o
naszych réznicach indywidualnych. To one nadajg indywidualny profil naszej
osobowosci, warunkujg sposob funkcjonowania jako samodzielnej jednostki oraz
wyznaczajg rodzaj relacji jaki nawigzujemy z otoczeniem. Rdéznice indywidualne
ujawniajg sie zarowno w cechach fizycznych (takich jak waga, czy budowa
ciata)jak i psychicznych (np. spostrzeganie, uczenie sie, zapamietywanie).
Ksztaltujg sie w ciggu catego zycia. Podlegajga zmianom pod wplywem rdznych
doswiadczen i czynnikéw srodowiska (np. rodzinnego poprzez stosowane metody
wychowawcze). Wiedza na temat réznic indywidualnych jest bardzo wazna w
procesie poradnictwa zawodowego. Majgc dobre rozeznanie w zainteresowaniach,
zdolnos$ciach, predyspozycjach czy postawach mozemy ustali¢ profil zawodowy
osoby, a w konsekwencji dokona¢ wyboru zgodnie z jej wlasciwosciami. Wiedza na
temat tego, czym roznimy sie moze mie¢ bardzo praktyczny wymiar np. przy
ubieganiu sie o prace podczas rozméw kwalifikacyjnych. Niedostosowany rynek
pracy do zasobdéw ludzkich w naszym kraju powoduje, ze bezrobocie wsrdd
miodych ludzi jest duze i stale wzrasta. Brak mozliwo$ci zatrudnienia dla mtodziezy
konczacej szkote to poczatek probleméw i trudnosci, ktérym towarzysza:
zniechecenie, brak wiary w siebie, niska samoocena. Nawarstwiajgce sie z
uptywem czasu trudnosci w znalezieniu pracy prowadzg czesto do spotecznych
patologii, co w konsekwencji skutkuje spotecznym ubdstwem, demoralizacjq i
wzrostem przestepczosci.

Niestety ze strony pracodawcow sygnalizowane sg bardzo niekorzystne
Zjawiska, wcigz obecne na polskim rynku pracy. Jest to przede wszystkim
niedostosowanie programow szkolnych do wykonywania pracy w danym zawodzie.
Stabg strong naszych absolwentéw jest brak wiedzy praktycznej. W efekcie mtody
pracownik musi w poczatkowym okresie pracy poswieci¢ duzo czasu nha
przyuczenie sie do konkretnego zawodu. Powoduje to, ze mtodzi absolwenci sg
mniej atrakcyjni niz starsi kandydaci dysponujacy doswiadczeniem. Zauwaza sie



163

takze mate zaangazowanie miodych pracownikéw, ktére objawia sie w niecheci do
aktywnosci i samodzielnosci podczas wykonywanych zadan.

Jakie btedy miodzi popetniajg najczesciej? Wiekszos¢ w zaden sposéb nie
planuje swojej kariery zawodowej czyli nie podejmuje dziatan zwiekszajgcych
szanse sukcesu w wybranej dziedzinie, nie potrafig takze udowodnié¢ pracodawcy
zwigzku swoich zainteresowan z praca, o ktérg sie starajg. Z kolei uczacy sie
jeszcze uwazajg, ze ukonczenie edukacji w wybranej dziedzinie jest warunkiem
wystarczajgcym do ubiegania sie o prace. A silna konkurencja na rynku pracy
wymusza wysoki poziom wiedzy i umiejetnosci praktycznych juz na poczatku
zatrudnienia. Absolwenci nie posiadajacy zadnych doswiadczen zawodowych sg
mato atrakcyjnymi kandydatami do pracy. Takze wiele biedéw popetniajg
absolwenci w trakcie procesu rekrutacji. Minimalizujg swoje wymagania co do
stanowiska przyznajac sie przed pracodawca, ze zadowoliliby sie jakimkolwiek
zatrudnieniem, prezentujg umiejetnosci nieprzydatne na stanowisku lub wrecz
przedstawiane kwalifikacje sg niezgodne z ofertg potencjalnego pracodawcy. To
wiasnie szkota powinna przygotowa¢ miodziez do trudnego okresu przejscia ze
Swiata edukaciji na rynek pracy.
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Pawet BOESLER
Wyzsza Szkota Bezpieczenstwa z siedzibg w Poznaniu

SPRAWOZDANIE Z X SWIATOWEJ KONFERENCJI NT. ZAPOBIEGANIA
URAZOWOSCI | PROMOCJI BEZPIECZENSTWA

Zgoda buduije, niezgoda rujnuje.*

Streszczenie

Celem tego sprawozdania jest ukazanie szerokich mozliwosci badawczych i
zastosowan praktycznych. Mozliwosci badawcze to tematy i metody badan dla
prac kwalifikacyjnych (od licencjackich po habilitacyjne). Mozliwosci zastosowan
praktycznych to mozliwosci wdrozeniowe osiggnie¢ prewencyjnych stosowanych w
innych krajach we wszystkich obszarach dziatalnosci gospodarczej i spotecznej, w
ktérych powodowane sg wypadkowe urazy i szkody materialne.

1. Uwagi ogdéine na temat konferencji

IX Swiatowa Konferencja nt zapobiegania urazowosci i promocji bezpieczen-
stwa odbyta sie w 2008 r. w miejscowosci Merida (Meksyk). Wczesniejsze konfe-
rencje odbywaty sie rdwniez co 2 lata. O X konferencji pisatem juz wczesniej na
podstawie jej zapowiedzi.2 Program tej konferencji obejmowat nastepujace aspekty
urazowosci i bezpieczenhstwa:

e Burns, drowning and falls e |Intimate partner abuse and
e Occupational safety sexual violence
e Road safety e Self-harm and suicide
e Sports injury e Patient safety
¢ Youth violence e Community safety
e Child and elder abuse e Consumer safety
e Disaster management and ter-
rorism®

“Safe and Equitable Communities” (‘Bezpieczenstwo i rownos¢ spotecznosci’)
to my$l przewodnia konferencji. Rzecz w tym, ze zdecydowang wiekszo$¢ urazéw
odnotowuje sie w spotecznosciach biedniejszych. Zjawisko to wystepuje w skali
panstwa, miedzy panstwami a takze miedzy kontynentami. Konferencja przyczynié¢
sie ma do rownego podejscia w zakresie realizacji priorytetowych przedsiewzieé.
Ma ona wytypowaé najbardziej potrzebujgcych i sprawié, by to oni najbardziej sko-

! Zgoda sprzyja bezpieczenstwu a niezgoda wypadkowym urazom i szkodom materialnym. Zgo-
da/niezgoda to atmosfera psychiczno-spoteczna

2 p. Boesler: Biad jako czynnik przyczynowy niezamierzonych urazéw wypadkowych. W: T. Szczurek
(red.): Zagadnienie bezpieczeristwa w problematyce charakteru narodowego Polakéw. Warszawa,
2009, s. 259-261

® Oparzenia, utoniecia i upadki. Bezpieczenistwo pracy. Bezpieczenstwo drogowe. Bezpieczenstwo
sportéw. Przemoc mtodocianych. Wykorzystywanie dzieci i osob starszych. Wykorzystanie intymnego
partnerstwa i przemoc seksualna. Samouszkodzenia i samobdjstwa. Bezpieczenstwo pacjenta. Bez-
pieczna spotecznos¢. Bezpieczenstwo konsumenta. Postgpowanie w sytuacjach klesk i terroryzmu.
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rzystali z inicjatyw bezpieczernistwa. Celem konferencji byta wymiana informaciji i
doswiadczen na temat urazowosci i przemocy. Uczestniczyto w niej ponad 1000
delegatow z blisko 100 krajow. Byli to academics®, praktycy i policymakers®.

Przewodniczacymi komitetdw organizacyjnych byli: Miedzynarodowego Komi-
tetu Organizacyjnego — dr Etienne Krug, a Narodowego Komitetu Organizacyjne-
go (brytyjskiego) — prof. Mark A. Bellis. Ksigzka abstraktow liczy 1000 stron i za-
wiera doniesienia 2000 ekspertow z ponad 90 krajow. Organizatorzy z zadowole-
niem stwierdzajg w przedmowie, ze znaczna cze$¢ artykutéw pochodzi od autoréw
z biedniejszych spotecznosci i krajow oraz ze dotyczg one niemal wszystkich ro-
dzajow wypadkéw. ,Mamy nadzieje, ze wiedza zawarta w ksigzce streszczen przy-
czyni sie do gtebszego zrozumienia tego wielkiego wyzwania zdrowia publicznego
oraz skali naszych mozliwosci interwencyjnych w tym zakresie.”

Oprécz abstraktéw dostepne sg réwniez prezentacje w PowerPoint w forma-
cie PDF, liczace niekiedy nawet ponad 20 stron oraz lista oral presentation.” Liczy
ona 10 stron i zawiera m.in. nastepujace informacje nt kazdego wystapienia: temat
ses;ji, tytut wystapienia, imie i nazwisko moéwcy, nazwe jego kraju oraz imie i nazwi-
sko przewodniczacego sesji, a takze nazwe kraju, z ktérego pochodzi.

Sposrod ponad pieédziesieciu prezentacji PowerPoint oméwie teraz dwa na-
stepujace tematy:

a) Uwarunkowania urazowosci wieku dzieciecego i miodzienczego: ak-
tualne dane i epidemiologia;
b) Fife Cares.

2. Uwarunkowania urazowosci wieku dzieciecego i mtodzienczego: ak-
tualne dane i epidemiologia (Circumstances of Injury in Childhood and Adole-
scence: Current Data and Epidemiology)

Pierwszy autor tego artykutu pochodzi z wydziatu zdrowia, a drugi z kliniki chi-
rurgii dzieciecej. Celem badan byta ocena ciezaru urazowosci (burden of injuries)
wsérdd dzieci | mtodziezy niemieckiej wedtug wieku i statusu socjodemograficznego.
Metoda: opisowe studium epidemiologiczne (descriptive epidemiological study).
Zrodta: 1. oficjalne statystyki (statystyka przyczyn $miertelnosci oraz statystyka
diagnoz szpitalnych). 2. Inne zrédta: (a) Niemiecka Baza Danych nt Urazowosci
(dane zgromadzone przez lekarzy szpitalnych nt pacjentéw lecznictwa zamkniete-
go i otwartego (2007-2009); (b) wywiady z rodzicami dzieci i mtodziezy oparte na
prébie reprezentatywnej dla urazowych dzieci niemieckich (wiek 1-17), 2003-2006,
N=2541 oséb.

Rysunek nr 1 przedstawia dynamike $miertelnych urazéw wsréd dzieci i mto-
dziezy, na 100.000 osdéb, w latach 1999-2008. Sg tu 4 krzywe dla nastepujacych
grup wiekowych: 15-19 lat, < 1 rok, 1-4 lata i 15-14 lat. Najwyzsza proporcja (rate)
urazéw Smiertelnych wystepuje wéréd mtodziezy. W 1999 r. wynosita ona mniej niz
35 os6b (na 100.000), a w 2008 r. mniej niz 200 osdb. Wystepowat staty spadek
Smiertelnych urazéw we wszystkich grupach wieku z wyjatkiem niemowlat. Trwata
i wysoka proporcja smiertelnej urazowosci wsréd niemowlat Swiadczy o braku od-
powiednich $rodkéw prewencyjnych.

4 Pracownicy szkot wyzszych
® Decydenci

® www.safety2010.0rg.uk

" wystapien méwionych



