/\ KRAJOWY : Sfinansowane przez
- Rzeczpospolita Uni& Elifoiiea

= PLAN
==_- ODBUDOWY - Polska NextGenerationEU

Holistyczny model
poradnictwa zawodowego
na Dolnym Slasku

LILLA JARON, JOANNA MINTA

ANNA HORODYSKA, MAtGORZATA CZEKAJ, BARBARA GORKA,
HALINA BORDULAK, MARZENA HORBACZEWSKA,

DOMINIKA TRAWINSKA, DANIEL WIJAS



Spis tresci
1. DLACZEGO DOLNY S'LASK POTRZEBUJE HOLISTYCZNEGO MODELU PORADNICTWA
p7:\YV 01 0 )1,V = c] o I R U 4

1.1. Kontekst strategiczny doradztwa zawodowego i zgodnos¢ ze Zintegrowang Strategia
Umiejetnosci 2030 i UStawg 0 FYNKU PracCy ......c..oeeniiiniiiniiiiieiiiciieeiee et eeeete et e ete e e e eeeenneeanaanns 4

1.2. Diagnoza i identyfikacja wyzwan systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku .5

1.3. Analiza SWOT systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku .............c....ccue..... 6
2. ZALOZENIA HOLISTYCZNEGO MODELU PORADNICTWA ZAWODOWEGO.............cceevvveeeeennne.. 9
2.1. Podstawy teoretyczne modelu............cooniiiniiiiii i e a e 9
2.2. Struktura holistycznego modelu poradnictwa zawodowego..............cccceveevneeiiciinnnnnnnn. 10
3. MIESZKANCY DOLNEGO SLASKA W SYSTEMIE PORADNICTWA ZAWODOWEGO..................... 14
3.1. Odbiorcy systemu poradnictwa zZawodoWEeEO ...........ccceeevniiiiiiiiiiiiiieiieeieeeeeeeeee e, 14
3.2, Model sciezki kariery Klienta ............c.oooeiiiiiiiiiii e e e 15
4. INSTYTUCIONALNY EKOSYSTEM WSPARCIA KARIERY .....cuiniiiiiiiiteeie et eaeees 18
5. PORTAL | CYFROWE SRODOWISKO WSPARCIA KARIERY............cc0eevuirerieanrieireeereeeereenseeenneas 20
5.1. Portal jako element infrastruktury systemu poradnictwa zawodowego ....................... 20
5.2. Dolnoslaska Sie¢ Poradnictwa ZawodOWEEO0..........c..ceeeuiieniiiiiieiiiiieiieireeeeeeeeneeenenns 21
6. SZTUCZNA INTELIGENCJA W HOLISTYCZNYM PORADNICTWIE ZAWODOWYM.........cccveuennes 22
7. WARUNKI SKUTECZNEGO FUNKCJONOWANIA MODELU........ccctuiinieiiiieiirieenieeeeeereenees 24
8. REKOMENDACIJE: KU HOLISTYCZNEMU MODELOWI CALOZYCIOWEGO PORADNICTWA
ZAWODOWEGO NA DOLNYM SLASKU (LIFELONG GUIDANCE).........cccuviiieueieeeneeeeeeeeeeeeeeeeneeeeenees 26
PODSUMOWANIE ...ttt e et e e ettt e e et teae s e e tena e e eeeane s eetenaeeerennan et 28

BIBLIOGRAFIA. ... oo et s e e s e s e e s aaa e 30



WSTEP

Wobec przemian spotecznych, edukacyjnych i gospodarczych oraz rosngcej ztozonosci sciezek edukacyjno-
zawodowych wsparcie jednostki w planowaniu kariery nie moze by¢ dzi$ traktowane wytgcznie jako
jednorazowa pomoc w wyborze szkoty lub zawodu. Coraz wyrazniej staje sie ono procesem trwajgcym cate
zycie, zwigzanym z podejmowaniem kolejnych decyzji edukacyjnych, zawodowych i rozwojowych, a takze
z gotowoscig do modyfikowania oraz refleksyjnego konstruowania wtasnej $ciezki kariery (Guichard, 2009;
Savickas, 2013).

Takie ujecie wsparcia wykracza poza perspektywe interwencyjng i wpisuje sie w koncepcje catozyciowego
poradnictwa zawodowego, powigzang z ideg uczenia sie przez cate zycie. W tym ujeciu poradnictwo
zawodowe nie stanowi juz jedynie narzedzia podejmowania decyzji, lecz element systemowego wspierania
rozwoju jednostki, obejmujacego edukacje, rynek pracy oraz szerszy kontekst spoteczny jej
funkcjonowania. Mechanizm ten nalezy rozumieé w kontekscie funkcjonowania systemu uczenia sie przez
cate zycie, ktdérego efektywnos¢ zalezy od powigzan pomiedzy uwarunkowaniami spotecznymi,
gospodarczymi, instytucjonalnymi i indywidualnymi (Klatta, 2024).

Oznacza to odejscie od tradycyjnego modelu doradcy jako eksperta wspierajgcego jednorazowy wybér
edukacyjno-zawodowy na rzecz roli towarzysza procesu rozwoju kariery, pracujgcego z klientem w sposéb
ciagty, zindywidualizowany i dostosowany do zmieniajgcych sie warunkéw zycia i pracy (Wojtasik, 2011;
Kargulowa, 2023). W tym ujeciu poradnictwo zawodowe koncentruje sie na rozwijaniu umiejetnosci
zarzadzania witasng karierg (career management skills) (Bielecki i Bilon-Piérko, 2026). W tym sensie
poradnictwo zawodowe obejmuje szeroki zakres dziatan, takich jak edukacja zawodowa, dostep do
informacji zawodowej, poradnictwo indywidualne i grupowe, diagnoza kompetencji (w tym
z wykorzystaniem narzedzi psychometrycznych), wspdtpraca z pracodawcami oraz rozwijanie umiejetnosci
niezbednych do funkcjonowania na rynku pracy (CEDEFOP, European Commission, ETF, OECD, UNESCO,
2021; CEDEFOP, European Commission, ETF, ICCDPP, ILO, OECD, UNESCO, World Bank, 2021; OECD, 2021;
Watts, 1996).

Podejscie to pozostaje spdjne z kierunkami polityki Unii Europejskiej w zakresie catozyciowego
poradnictwa zawodowego (lifelong guidance), rozwijanymi m.in. w ramach prac European Lifelong
Guidance Policy Network (ELGPN, 2015) oraz rekomendacji Rady Unii Europejskiej dotyczacych integracji
poradnictwa z systemem uczenia sie przez cate zycie (Council of the European Union, 2008); (ELGPN, 2015).
Tak rozumiane poradnictwo zawodowe wzmachnia sprawczo$¢ jednostki w warunkach niepewnosci (Klatta,
2024).

W polskim systemie instytucjonalnym funkcjonujg réwnolegle dwa terminy odnoszace sie do tego obszaru
dziatan: ,doradztwo zawodowe”, stosowane przede wszystkim w systemie oswiaty oraz ,poradnictwo
zawodowe”, obecne w systemie rynku pracy i stuzb zatrudnienia. Jak wskazano w publikacji Catozyciowe
poradnictwo zawodowe wobec specjalnych potrzeb edukacyjnych (Bielecki i Bilon-Piérko, 2026), w
polskich dokumentach rzadowych, strategiach i dziataniach publicznych najczesciej uzywany jest termin
,doradztwo zawodowe”, natomiast w piSmiennictwie i refleksji naukowe] czesciej pojawia sie szersza
perspektywa poradnictwa kariery i catozyciowego wspierania rozwoju zawodowego. Autorzy podkreslaja
zarazem, ze réznice te majg charakter historyczny, teoretyczny i praktyczny, a nie wytacznie jezykowy
(Bielecki i Bilon-Piérko, 2026).

W systemie oswiaty doradztwo zawodowe pozostaje kategorig normatywng. Zgodnie z obowigzujgcym
rozporzadzeniem Ministra Edukacji z 20 stycznia 2026 r. zmieniajagcym rozporzadzenie w sprawie
doradztwa zawodowego, dziatania te sg realizowane w przedszkolach, szkotach podstawowych
i ponadpodstawowych, z uwzglednieniem m.in. programu doradztwa zawodowego, wspodtpracy
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z pracodawcami i przedstawicielami branz, wykorzystywania danych o prognozach zapotrzebowania na
pracownikéw, monitoringu karier absolwentéw oraz narzedzi cyfrowych. Rozporzadzenie to rozszerza
zakres doradztwa o komponent wspodtpracy z otoczeniem spoteczno-gospodarczym oraz uwzglednia
wptyw nowych technologii, w tym sztucznej inteligencji, na zawody i formy zatrudnienia.

W systemie rynku pracy kategorig ustawowg jest natomiast poradnictwo zawodowe. Ustawa z 20 marca
2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia lokuje je w$rdd podstawowych form pomocy realizowanych
przez publiczne stuzby zatrudnienia, a zarazem osadza w szerszej logice aktywnosci zawodowej, wspierania
zatrudnienia, rozwoju zasobdéw ludzkich i wzmacniania integracji spotecznej. Ustawa okresla zadania
wojewddzkich i powiatowych urzeddéw pracy, obejmujgce realizacje poradnictwa zawodowego,
opracowywanie i upowszechnianie informacji zawodowych, wspétprace ze szkotami i uczelniami,
promowanie uczenia sie przez cate zycie oraz rozwijanie narzedzi i metod wspierajacych klientéw w
podejmowaniu decyzji zawodowych.

W opracowaniu przyjeto termin ,poradnictwo zawodowe” jako pojecie nadrzedne, obejmujace szeroki,
catozyciowy i miedzysektorowy zakres dziatan wspierajgcych rozwéj kariery mieszkarncow regionu.
Jednoczesnie zachowano swiadomosé, ze w systemie oswiaty obowigzujagcym terminem pozostaje
,doradztwo zawodowe”, co wynika bezposrednio z jezyka regulacji prawnych. Przyjecie takiego
rozwigzania ma charakter porzadkujgcy: pozwala opisa¢ wspdlng logike wsparcia realizowanego przez
rézne instytucje, nie zacierajgc zarazem odmiennosci terminologicznej obecnej w przepisach prawa.
Perspektywa ta podkresla, ze niezaleznie od sektora i etapu zycia odbiorcy wsparcia dziatania doradcze
koncentrujg sie wokét tych samych proceséw rozwoju kariery oraz kolejnych przejs¢ edukacyjnych i
zawodowych. Oznacza to potrzebe wzmacniania wspétpracy oraz sieciowania doradcéw reprezentujgcych
rézne instytucje, tak aby zapewni¢ mieszkaricom regionu ciggtosc¢ i spojnosé wsparcia na kolejnych etapach
zycia.

Tak zarysowana perspektywa wymaga osadzenia poradnictwa zawodowego w szerszym kontekscie polityk
publicznych i strategii rozwoju umiejetnosci.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie holistycznego modelu poradnictwa zawodowego na
Dolnym Slasku, uwzgledniajacego zaréwno perspektywe mieszkarica regionu i jego potrzeb rozwojowych
na réoznych etapach zycia, jak i perspektywe instytucji tworzgcych regionalny system wsparcia kariery.
Model zostat opracowany na podstawie wynikdw badan i analiz prowadzonych wramach prac
Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji, doswiadczen praktykéw poradnictwa zawodowego oraz dorobku
naukowego dotyczgcego catozyciowego poradnictwa zawodowego i uczenia sie przez cate zycie. W
kolejnych czeséciach opracowania przedstawiono przestanki budowy modelu, jego zatozenia, Sciezke kariery
mieszkarica Dolnego Slaska, instytucjonalny system wsparcia oraz mechanizmy wspétpracy i integracji
dziatan doradczych. Cato$¢ zamykajg rekomendacje stuzgce dalszemu rozwojowi regionalnego systemu
poradnictwa zawodowego.



1. DLACZEGO DOLNY SLASK POTRZEBUJE HOLISTYCZNEGO MODELU PORADNICTWA ZAWODOWEGO?
1.1.Kontekst strategiczny doradztwa zawodowego i zgodnos¢ ze Zintegrowang Strategia Umiejetnosci
2030 i ustawgq o rynku pracy

Dynamiczne przemiany spoteczno-gospodarcze oraz rosngca ztozonos¢ sciezek edukacyjno-zawodowych
powodujg, ze planowanie i rozwdj kariery zawodowej stajg sie procesem wymagajgcym od jednostki coraz
wiekszej sSwiadomosci, refleksyjnosci i odpowiedzialnosci (Bauman, 2006). W tych warunkach doradztwo
zawodowe jest procesem towarzyszacym cztowiekowi na réznych etapach zycia, obejmujgcym zaréwno
momenty wyboru, jak i zmiany czy rekonfiguracji Sciezki zawodowej.

W takim ujeciu doradztwo zawodowe polega na wspieraniu dzieci, mtodziezy, ich rodzicdw lub opiekundéw
oraz osob dorostych w wyborze lub zmianie zawodu — adekwatnie do preferencji, predyspozycji i zasobéw,
przy jednoczesnym uwzglednieniu uwarunkowan spoteczno-gospodarczych. Oznacza to przesuniecie
akcentu z jednorazowego wyboru na dtugofalowy proces rozwijania zdolnosci do zarzadzania wtasng
karierg. Ma to szczegélne znaczenie w odniesieniu do mtodych dorostych, ktérych wejscie na rynek pracy
obejmuje sekwencje mikrozadan, takich jak doprecyzowanie roli zawodowej, przygotowanie aplikacji czy
konfrontowanie oczekiwan z realiami zatrudnienia

Jak wskazujg Bielecki i Bilon-Pidrko (Bielecki i Bilon-Pidrko, 2026), odwotujac sie do wspdlnego stanowiska
instytucji miedzynarodowych, ogdlnym celem poradnictwa zawodowego jest rozwijanie umiejetnosci
zarzadzania wtasng karierg (career management skills). W tym sensie poradnictwo zawodowe obejmuje
nie tylko wsparcie decyzyjne, lecz szeroki zakres dziatan, takich jak: edukacja zawodowa (career education),
dostarczanie informacji o rynku pracy, poradnictwo indywidualne i grupowe, diagnoza kompetencji (w tym
z wykorzystaniem narzedzi psychometrycznych), wspétpraca z pracodawcami oraz rozwijanie umiejetnosci
niezbednych do poszukiwania pracy, adaptacji do zmian i podejmowania aktywnosci zawodowej, w tym
samozatrudnienia (Bielecki i Bilon-Pidrko, 2026; CEDEFOP, European Commission, ETF, OECD, UNESCO,
2021; Hooley, 2014; Sultana, 2012).

Tak rozumiane poradnictwo zawodowe staje sie jednym z kluczowych elementéw polityki rozwoju
umiejetnosci oraz systemu uczenia sie przez cate zycie, wspierajac nie tylko jednostki w podejmowaniu
decyzji zawodowych, ale takze rozwdj kapitatu ludzkiego i spotecznego.

Zatozenia te pozostajg w bezposredniej zgodnosci z kierunkami wyznaczonymi w Zintegrowanej Strategii
Umiejetnosci 2030 (Ministerstwo Edukacji Narodowej, 2020), w szczegdlnosci w obszarze opracowywania
i wdrazania rozwigzan stuzacych diagnozowaniu predyspozycji, potrzeb zawodowych i zasobdw odbiorcéow
ustug doradczych (kierunek dziatania 17.1), a takze wtaczania réznych grup odbiorcéw, w tym rodzicéw i
opiekundéw, w proces korzystania z doradztwa zawodowego (17.4) oraz wspierania przejs¢ pomiedzy
etapami ksztatcenia i wejscia na rynek pracy (17.5).

Wysokiej jakosci oferta doradztwa zawodowego powinna by¢ realizowana jako spdjny system dziatan
obejmujacy wszystkie etapy zycia — od preorientacji zawodowej w wychowaniu przedszkolnym, poprzez
orientacje zawodowag w szkotach podstawowych, rozwdj kompetencji kariery w szkotach
ponadpodstawowych, az po wsparcie w okresach przejscia pomiedzy edukacjg a rynkiem pracy oraz
w trakcie aktywnosci zawodowej oséb dorostych. Takie podejscie pozostaje réwniez zgodne z zatozeniami
ZSU 2030 dotyczgcymi rozwijania i upowszechniania doradztwa zawodowego na kazdym etapie zycia (17.3,
17.7), a takze integracji dziatan systemu edukacji i rynku pracy.

Koncepcja catozyciowego poradnictwa zawodowego (lifelong guidance - LLG), powigzana z ideg uczenia
sie przez cate zycie (lifelong learning - LLL), zaktada integracje edukacji formalnej, pozaformalnej
i nieformalnej oraz zapewnienie dostepu do profesjonalnego wsparcia doradczego na wszystkich etapach



zycia (ELGPN, 2015; OECD, 2021). W tym ujeciu szczegdlnego znaczenia nabiera miedzysektorowa
wspotpraca oraz systemowe doskonalenie kadr doradczych, co znajduje odzwierciedlenie w kierunkach
dziatann wskazanych w ZSU 2030 (Ministerstwo Edukacji Narodowej, 2020).

Na poziomie regionalnym odniesienia do poradnictwa zawodowego jako elementu wspierajgcego rozwaj
umiejetnosci mozna odnalezé w ,,Strategii rozwoju wojewédztwa dolnoslgskiego do 2030 roku” (Samorzad
Wojewddztwa Dolnoslaskiego, 2020). Cho¢ dokument ten nie odnosi sie bezposrednio do koncepcji
catozyciowego poradnictwa zawodowego, wskazuje kluczowe obszary, w ktdrych jego rola jest istotna, w
szczegoblnosci:

1. wzmacnianie kompetencji pracownikdw na rzecz transformacji gospodarczej regionu;

2. doskonalenie regionalnego i lokalnych rynkéw pracy;

3. rozwdj zdolnosci adaptacyjnych pracownikéw do zmian zachodzacych w gospodarce;

4. wzmacnianie wspétpracy pomiedzy systemem edukacji a sektorem gospodarki.
Bezposrednio do celéw zwigzanych z doradztwem zawodowym odnosi sie natomiast ,Dolnoslgska
Strategia Rozwoju Edukacji Zawodowej” (Samorzad Wojewddztwa Dolnoslaskiego, 2020), ktdra zaktada
budowe systemu opartego na wzajemnie powigzanych elementach, takich jak: efektywne mechanizmy
ksztatcenia, wysokiej jakosci kadry, rozwiniete narzedzia doradztwa zawodowego przez cate zycie,
wspotpraca interesariuszy, powigzanie systemu edukacji z pracodawcami oraz skuteczne mechanizmy
monitorowania rynku pracy i systemu edukacji.

Tak rozumiane, skorelowane podejscie do rozwoju edukacji zawodowej i rynku pracy wymaga przyjecia
perspektywy holistycznej, integrujgcej zardwno idee uczenia sie przez cate zycie (LLL), jak i catozyciowego
poradnictwa zawodowego (LLG).

W kontekscie diagnozy sytuacji w regionie mozna wskaza¢ kluczowe warunki niezbedne dla rozwoju
efektywnie funkcjonujacego systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku:
1. rozwijanie wysokiej jakosci oferty poradnictwa zawodowego realizowanego w perspektywie
catozyciowej, dostosowanej do potrzeb odbiorcéw;
2. wzmacnianie miedzysektorowej wspdtpracy pomiedzy instytucjami systemu edukacji, rynku pracy
i partnerami spotecznymi;
3. rozwijanie narzedzi doradczych uwzgledniajgcych specyfike regionalnego rynku pracy;
4. budowanie i rozwijanie systemu wsparcia dla doradcéw zawodowych, w tym doskonalenia ich
kompetencji.

1.2. Diagnoza i identyfikacja wyzwan systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku

Na Dolnym Slasku potrzeba budowy spdjnego i zintegrowanego systemu catozyciowego poradnictwa
zawodowego wynika zaréwno z zapiséw polityk publicznych szczebla krajowego i regionalnego, jak
i z praktycznych doswiadczen instytucji edukacyjnych, urzedéw pracy oraz organizacji pozarzagdowych.

Mimo znaczacych zasobdw kadrowych i instytucjonalnych, funkcjonujgce rozwigzania majg w duzej mierze
charakter rozproszony, zaréwno sektorowo, jak i terytorialnie. Ich skuteczno$¢ zalezy czesto od
indywidualnych kompetencji doradcéw oraz dostepnosci projektowych Zrédet finansowania, co utrudnia
zapewnienie trwatosci dziatan i ich systemowego oddziatywania.

W konsekwencji system nie zapewnia ciggtosci wsparcia ani rwnomiernego dostepu do ustug doradczych
w skali regionu. Z perspektywy mtodych szczegdlnie widoczny jest tu problem ,ostatniej mili”, czyli brak
przejscia od diagnozy i informacji do realnego dziatania na rynku pracy (Raport: Mtodzi Dolnoslgzacy na
rynku pracy. Aspiracje i bariery, 2025). Oznacza to, ze pomimo istnienia wielu wartosciowych inicjatyw,



system jako catos¢ nie funkcjonuje w sposéb w petni zintegrowany i przewidywalny z perspektywy
odbiorcéw ustug.

Odpowiedzig na zidentyfikowane wyzwania sg dziatania podejmowane w ramach prac ekspertéw Biura
Koordynacji Dolnoslgskiego Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji (WZK), realizowane we wspdtpracy
z Wojewddzkim Urzedem Pracy we Wroctawiu oraz partnerami instytucjonalnymi, w tym w ramach
Krajowego Planu Odbudowy.

Celem opracowania ,Holistyczne poradnictwo zawodowe na Dolnym Slasku — identyfikacja wyzwan
i rekomendacje systemowe w perspektywie catozyciowego rozwoju kariery” jest diagnoza stanu
poradnictwa zawodowego w regionie, identyfikacja kluczowych barier systemowych oraz sformutowanie
rekomendacji wdrozeniowych zmierzajacych do budowy trwatego, spdjnego iinkluzywnego modelu
catozyciowego wsparcia kariery, odpowiadajgcego na potrzeby mieszkaricéw Dolnego Slgska na wszystkich
etapach zycia.

Analiza obecnego stanu wskazuje, ze problemy te majg charakter systemowy, obejmujacy zaréwno
organizacje ustug, ich dostepnos$¢ i jakosé, jak i mechanizmy wspdtpracy pomiedzy instytucjami oraz
stabilnosci funkcjonowania catego systemu (Pajgk-Zateska, 2025).

1.3.Analiza SWOT systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku

W celu pogtebienia diagnozy oraz uporzadkowania kluczowych czynnikdw wptywajgcych na
funkcjonowanie poradnictwa zawodowego w regionie przeprowadzono analize SWOT, obejmujaca
identyfikacje mocnych i stabych stron systemu oraz szans i zagrozen dla jego dalszego rozwoju.

Do najwazniejszych mocnych stron systemu naleza:

— doswiadczona kadra doradcéw posiadajgcych wieloletnig praktyke w pracy z mtodziezg i dorostymi;

— potencjat kooperacji, przejawiajacy sie w gotowosci srodowiska do wymiany wiedzy i wspéttworzenia
narzedzi;

— réznorodnosc instytucjonalna, obejmujgca szeroki wachlarz podmiotéw (szkoty, urzedy pracy, OHP,
organizacje pozarzadowe, instytucje otoczenia biznesu) gotowych do podejmowania wspétpracy.

Szanse rozwojowe zwigzane sg przede wszystkim z:

— redefinicjg roli doradcy zawodowego, w tym wykorzystaniem nowych regulacji prawnych do
podnoszenia prestizu zawodu i ujednolicania standardéw kwalifikacji;

— potencjatem transformacji cyfrowej, umozliwiajgcym rozwéj e-doradztwa i zwiekszenie dostepnosci
ustug;

— mozliwos$cig wzmacniania wspotpracy miedzysektorowej, w tym wiaczenia organizacji pozarzagdowych
jako elastycznych partneréw systemu;

— integracjg polityk regionalnych i wigczeniem poradnictwa zawodowego w szerszy kontekst strategii
uczenia sie przez cate zycie.

Do kluczowych zagrozen naleza:

— niestabilnos¢ finansowania, wynikajgca z dominacji projektowego modelu realizacji dziatan;

—  ryzyko erozji potencjatu kadrowego, zwigzane z wypaleniem zawodowym doradcéw oraz odptywem
specjalistow do sektora prywatnego;

— asymetria wdrozeniowa, prowadzgca do pogtebiania réznic w jakosci ustug pomiedzy instytucjami
aktywnie wspoétpracujgcymi a podmiotami funkcjonujgcymi poza siecig wspotpracy regionalnej.

Szczegotowa analiza czynnikéw wptywajgcych na funkcjonowanie systemu poradnictwa zawodowego w

regionie zostata przedstawiona w ponizszej tabeli.



Tabela 1. Ocena stanu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku w oparciu o kategorie SWOT

Kategoria Mocne strony Stabe strony Szanse Zagrozenia
Kadra Doswiadczona — Brak mentoringu i Wozrost znaczenia Przecigzenie
i kompetencje kadra doradcéw z wprowadzenia kompetencji formalnosciami
duzym stazem (15— mtodych doradcow miekkich i Ryzyko wypalenia
30 lat) — Brak szkolen cyfrowych zawodowego
Gotowos¢ do tematycznych (Al, Nowe role Niski prestiz
wymiany wiedzy i grupowe porady, doradcow jako zawodu doradcy
tworzenia praca z rodzicami) mentoréw kariery
wspolnych narzedzi| — Niski poziom Lifelong learning —
Mentoring i kompetencji wzrost znaczenia
indywidualizacja doradcow dot. grup doradztwa dla
podejscia zréznicowanych dorostych
Obecnos¢ Wozrost znaczenia
doradcéw w reskillingu
wiekszych miastach i upskillingu
Wiaczenie
programow
mentoringowych
Instytucje Réznorodnosc — Nieréwnomierny Rozwoj Nieréwnosci
i infrastruktura instytucjonalna: dostep do partnerstw miedzy powiatami
szkoty, urzedy doradztwa miedzy lokalnych (szkoty, i mata liczba
pracy, poradnie, obszarami miejskimi PUP, firmy) doradcow
OHP, NGO i wiejskimi Mozliwos¢ Brak doradcéw
Rozwinieta —  Brak systemowych zintegrowania z doswiadczeniem
infrastruktura: rozwigzan dla szkét dziatarn NGO, w biznesie
WCiPK, PUP, PPP, przysposabiajgcych szkot i
CEiPM i oséb z pracodawcow
Sformalizowana niepetnosprawnosci
struktura prawna 3
Obecnos¢ — Brak integracji
doradztwa dziatah miedzy
w edukacji od instytucjami
przedszkola po
szkoty srednie
Narzedzia Rosnaca rola — Brak nowoczesnych Cyfryzacja: e- Brak systemowej
i technologie kompetencji narzedzi doradztwo, testy aktualizacji
cyfrowych i diagnostycznych i multimedialne, narzedzi
przekrojowych testow VR Konkurencja Al,
Funkcjonujace —  Stabe wykorzystanie Platformy do testow online,
systemy w edukacji narzedzi online planowania doradztwa
formalnej i — Brak narzedzi do kariery i aplikacje komercyjnego
pozaformalnej diagnozy talentéw i diagnostyczne
Wsparcie kompetencji
projektowe i unijne miekkich
(EFS, KFS)
Rozwoj Al
wspierajacej prace
doradcy,
Dostepnosc
bezptatnych

narzedzi i zasobow
internetowych (np.
ZRK, Barometr
Zawodow, Mapa




Kategoria

Mocne strony

Stabe strony

Szanse

Zagrozenia

Karier, Moje

Portfolio).
Grupy docelowe|—  Swiadomo$¢ Niewystarczajgca Rozszerzenie Brak wsparcia dla
i inkluzywnosc¢ potrzeby wiedza na temat oferty dla grup pracy z osobami z

dostosowania
doradztwa do
réznych grup:
niepetnosprawni,
migranci, osoby

z zaburzeniami
Programy wsparcia
psychologicznego

i zawodowego

pracy z osobami ze
spektrum autyzmu,
niepetnosprawnymi
Brak wiedzy o
instytucjach
wspierajgcych te
grupy
Niedostateczne
poradnictwo dla

0s6b dorostych i 50+

marginalizowanyc
h (migranci, osoby
z
niepetnosprawnos
ciami, uczniowie
szkét specjalnych)

problemami
psychicznymi
Niedopasowanie
do potrzeb
wspofczesnego
klienta

Wspoétpraca |—
i sieciowanie

Otwartos¢ na
wspotprace

i tworzenie sieci
wsparcia

Liczne instytucje
zaangazowane we
wspolny system
doradczy

Rosnace
doswiadczenie

W pracy z osobami
o zréznicowanych
potrzebach
edukacyjnych

i zawodowych
Funkcjonowanie
Dolnoslaskiej Sieci
Poradnictwa
Zawodowego jako
platformy wymiany
doswiadczen,
Rosnaca
wspotprace
miedzyinstytucjona
Ing,

Dostep do dobrych
praktyk

i materiatow.

Brak platformy
wspotpracy i wiedzy
o dziataniach innych
instytucji

Brak integracji
doradztwa z
mentoringiem,
stazami, adaptacja
u pracodawcy

Stworzenie
Dolnoslaskiej
Sieci Doradcow
z platformg
wiedzy

Forum wymiany
dobrych praktyk
i trendéw

— Brak systemowe;j

motywacji do
korzystania
z doradztwa

— Odptyw

wykwalifikowanych
doradcéw do
sektora prywatnego

Finansowanie |—

Liczne inicjatywy

Brak nowych

Finansowanie

Brak funduszy na

i zasoby finansowane z UE funduszy wsparcia zKPOiEFSdla zwiekszenie
wspierajgce rozwoj Brak fatwego infrastruktury doradztwa
doradztwa dostepu do i kompetencji w szkotach

—  Wsparcie informacji o Mozliwosé Niskie
z programéw finansowaniu pozyskania finansowanie
krajowych Uzaleznienie od funduszy na z budzetéw
i regionalnych projektéw UE innowacje lokalnych
Edukacja —  Swiadomos¢ Niska Swiadomos¢ Zwiekszenie Ryzyko
i Swiadomos¢ zZnaczenia spoteczna Swiadomosci marginalizacji
spoteczna elastycznych o korzysciach spotecznej doradztwa
Sciezek kariery z doradztwa Edukacja w systemie
i edukacji pozaformalna edukacji




Kategoria

Mocne strony

Stabe strony

Szanse

Zagrozenia

Postulowana
potrzeba
indywidualizacji
podejscia

i wczesnego
wspierania uczniéow

Brak promocji
poradnictwa
w przestrzeni
publicznej
Marginalizacja
doradztwa
zawodowego
w szkotach

i nieformalna
wspierajgca
Sciezki kariery

Niska swiadomos¢
o dostepnych
ustugach

Zarzadzanie
i systemowos¢

Doradztwo
uregulowane
prawnie (Prawo
oswiatowe, ustawa
o rynku pracy)
Integracja kariery i
edukacji
zawodowej z

Brak monitoringu
jakosci ustug

Brak systematyczng
ewaluacji pracy
doradcow

Brak jednolitego
systemu informacji
zawodowej

Witaczenie
poradnictwa

w planowanie
kariery przez cate
zycie

Integracja dziatan
z rynkiem pracy i
edukacja

Brak spdjnego
systemu
informacji
zawodowej
Szybka
dezaktualizacja
wiedzy o
zawodach

potrzebami rynku
Zrédfo: Opracowanie na podstawie opinii cztonkéw regionalnej sieci poradnictwa zawodowego uczestniczacych

w seminariach, konferencjach i warsztatach organizowanych przez Wojewddzki Urzad Pracy we Wroctawiu latach
2024-2025.

Przeprowadzona analiza SWOT wskazuje, e poradnictwo zawodowe na Dolnym Slasku dysponuje
znaczacym potencjatem rozwojowym, ktéry jednak nie jest w petni wykorzystywany ze wzgledu na
rozproszenie dziatan, brak integracji oraz ograniczong ciggtos¢ wsparcia. Problemy te majg charakter
strukturalny i przektadajg sie na fragmentaryczno$¢ doswiadczen odbiorcow ustug, w szczegdlnosci
mtodych wchodzgcych na rynek pracy.

W konsekwencji system funkcjonuje jako zbiér wartosciowych, lecz nie w petni powigzanych praktyk, co
ogranicza jego skutecznosc i utrudnia zapewnienie ciggtosci wsparcia na kolejnych etapach zycia. Prowadzi
to rowniez do zawezenia roli doradcy do interwencji punktowych, zamiast wspierania dtugofalowego
procesu rozwoju kariery (Wojtasik, 2011; Savickas, 2013; Minta, 2016).

Jednoczesnie istotnym zasobem systemu pozostajg kompetencje i zaangazowanie doradcéw, jednak brak
stabilnych mechanizméw ich rozwoju i wsparcia stanowi istotne ograniczenie jego trwatosci. Problemy te
sg powigzane z niedostateczng integracjg dziatarn pomiedzy edukacjg, rynkiem pracy i innymi podmiotami,
ktéra mimo istnienia dobrych praktyk nadal ma charakter incydentalny, a nie systemowy.

W $wietle powyzszego kluczowym wyzwaniem nie jest tworzenie nowych instytucji, lecz budowa spdjne;j
architektury systemu, zdolnej do integrowania istniejgcych zasobdéw, zapewnienia ciggtosci wsparcia oraz
odpowiadania na zréznicowane potrzeby odbiorcow.

Jednoczeénie analiza potencjatu regionu wskazuje, ze Dolny Slgsk dysponuje zasobami sprzyjajacymi
wdrazaniu takiego rozwigzania. Funkcjonujgce struktury wspodtpracy, doswiadczenia Wojewddzkiego
Zespotu Koordynacji, rozwijana Dolnoslgska Sie¢ Poradnictwa Zawodowego oraz zaangazowanie
$rodowiska doradcéw zawodowych tworzg podstawy do budowy regionalnego modelu holistycznego

poradnictwa zawodowego.

2. ZALOZENIA HOLISTYCZNEGO MODELU PORADNICTWA ZAWODOWEGO

2.1.Podstawy teoretyczne modelu



Wspotczesne podejscie do poradnictwa zawodowego ujmuje je jako proces catozyciowego wspierania
rozwoju kariery, ukierunkowany na rozwijanie zdolnosci jednostki do zarzagdzania wtasng $ciezkg zawodowa
(Woijtasik, 2011). Podejscie to wpisuje sie w koncepcje uczenia sie przez cate zycie oraz catozyciowego
poradnictwa zawodowego (LLG), akcentujgc rozwéj kompetencji zarzagdzania karierg (Bielecki i Bilon-Piérko,
2026).

W tym kontekscie model holistyczny opiera sie na zatozeniu catoSciowego ujmowania cztowieka jako
podmiotu rozwoju, funkcjonujgcego jednoczesnie w wielu wymiarach: edukacyjnym, zawodowym,
spotecznym i osobistym (Savickas, 2013; Minta, 2016), w tym jako podmiotu aktywnie konstruujgcego
swojg tozsamosc i kariere w relacjach spotecznych (Drabik-Podgorna, 2016). Model ten znajduje oparcie w
podejsciach teoretycznych ujmujgcych rozwdj jednostki w sposdb systemowy i procesowy, w szczegélnosci
w teorii konstruowania kariery (Savickas, 2013) oraz koncepcjach wielowymiarowej tozsamosci i
biograficznego konstruowania siebie (Guichard, 2005). Uzupetniajgco wskaza¢ nalezy podejscia
podkreslajgce znaczenie inkluzywnosci i sprawczosci w warunkach zréznicowanych zasobéw i ograniczen
(Nota i Soresi, 2017), a takze rozwiniecia obecne w polskim poradoznawstwie, akcentujgce procesowy i
refleksyjny charakter poradnictwa (Drabik-Podgdrna i Zierkiewicz, 2010; Minta, 2016; Kargulowa, 2023).

2.2. Struktura holistycznego modelu poradnictwa zawodowego

W toku prac analitycznych i koncepcyjnych prowadzonych na potrzeby budowy modelu przyjeto zatozenie,
ze wspotczesne sciezki edukacyjne i zawodowe majg coraz rzadziej charakter liniowy. Badania dotyczace
miodych mieszkaricéw Dolnego Slaska wskazuja, ze przejscia pomiedzy edukacjg, pracg, okresami
poszukiwania zatrudnienia oraz innymi formami aktywnosci zawodowej i spotecznej przyjmujg coraz
czesciej forme ztozonych, wieloetapowych trajektorii obejmujgcych zmiany kierunku rozwoju, przerwy,
rekonfiguracje planéw zawodowych oraz taczenie réznych form aktywnosci (Czekaj, 2024; Pajgk-Zateska,
2025; Wojewddzki Zespdt Koordynacji, 2025). Oznacza to konieczno$¢ projektowania systemu wsparcia
zdolnego do towarzyszenia jednostce w kolejnych przejsciach edukacyjnych i zawodowych, a nie jedynie
reagowania na pojedyncze momenty decyzyjne. W tym sensie holistyczne poradnictwo zawodowe na
Dolnym Slgsku mozna rozumie¢ jako prébe integrowania rozproszonych dziatar edukacyjnych, doradczych
i rozwojowych w spdjny model catozyciowego wspierania rozwoju kariery, uwzgledniajgcy zmiennos¢ rynku
pracy, zréznicowane potrzeby odbiorcéw oraz koniecznosé wspdtpracy pomiedzy instytucjami edukacji,
rynku pracy i polityki spoteczne;j.

Struktura modelu holistycznego poradnictwa zawodowego obejmuje zatem zestaw wzajemnie
powigzanych obszaréw oddziatywania, ktére razem tworzg spéjny system wspierania rozwoju kariery.
Poszczegdlne komponenty modelu nie funkcjonujg jako odrebne etapy, lecz pozostajg ze sobg w relacji
wzajemnego uzupetniania sie i przenikania, odpowiadajgc na ztozonos¢ proceséw rozwojowych jednostki.
Do kluczowych obszaréw modelu naleza:

1. Poznanie siebie — rozumiane jako proces identyfikacji zasobdéw jednostki, obejmujgcy rozpoznawanie
mocnych stron, talentéw, wartosci, zainteresowan oraz preferowanego stylu pracy. Obszar ten stanowi
fundament dalszych dziatan doradczych, umozliwiajgc budowanie swiadomych decyzji edukacyjno-
zawodowych.

2. Informacja zawodowa — obejmujgca dostep do rzetelnej, aktualnej i zrdinicowanej wiedzy
o zawodach, sektorach gospodarki, trendach rynku pracy oraz wymaganiach kompetencyjnych.
W warunkach dynamicznych zmian technologicznych i gospodarczych znaczenie tego obszaru rosnie,
wymagajac jednoczesnie systematycznej aktualizacji zZrodet informacji.
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3. Planowanie kariery — polegajagce na wyznaczaniu celdw edukacyjnych i zawodowych oraz
projektowaniu S$ciezki ich realizacji w odniesieniu do indywidualnych zasobéw jednostki
i uwarunkowan rynku pracy. Planowanie to ma charakter procesowy i elastyczny, uwzgledniajacy
mozliwo$¢é zmiany kierunku rozwoju.

4. Rozwdj kompetencji — obejmujacy rozwijanie kompetencji zawodowych i przekrojowych, w tym
zdolnosci adaptacyjnych i cyfrowych.

5. Podejmowanie decyzji edukacyjnych — dotyczgace wyboru kierunkéw ksztatcenia, form doskonalenia
oraz Sciezek rozwoju zgodnych z celami zawodowymi. Obszar ten obejmuje zaréwno decyzje
podejmowane w systemie edukacji formalnej, jak i wybory dotyczace uczenia sie pozaformalnego
i nieformalnego.

6. Mobilnos¢ zawodowa — rozumiana jako gotowos¢ i zdolno$é do zmiany pracy, zawodu, branzy lub
miejsca zatrudnienia. W warunkach transformacji gospodarczej i technologicznej mobilnos¢ staje sie
jednym z kluczowych wymiaréw funkcjonowania jednostki na rynku pracy.

7. Przygotowanie do wejscia na rynek pracy i procesdw rekrutacyjnych — obejmujgce rozwijanie
umiejetnos$ci prezentowania witasnych kompetencji, przygotowania dokumentéw aplikacyjnych,
uczestnictwa w procesach selekcyjnych oraz budowania relacji z pracodawcami.

8. Uczenie sie przez cate zycie — jako postawa i kompetencja polegajgca na ciggtym rozwijaniu wiedzy i
umiejetnosci w odpowiedzi na zmieniajgce sie wymagania rynku pracy oraz wtasne potrzeby
rozwojowe. Obszar ten stanowi jeden z fundamentdéw polityki rozwoju umiejetnosci.

9. Zarzadzanie witasng $ciezkg zawodowg — rozumiane jako zdolno$é do swiadomego, refleksyjnego
i autonomicznego ksztattowania kariery zawodowej, obejmujgca integrowanie doswiadczen,
podejmowanie decyzji oraz adaptacje do zmian.

Tak zdefiniowana struktura modelu odpowiada zaréwno wspodtczesnym koncepcjom teoretycznym
poradnictwa zawodowego, jak i wyzwaniom identyfikowanym na poziomie regionalnym. Analizy dotyczace
Dolnego Slaska wskazuja bowiem na rosngce znaczenie elastycznych $ciezek kariery, koniecznos¢
wspierania przejs¢ pomiedzy edukacja a rynkiem pracy, a takie potrzebe rozwijania kompetencji
umozliwiajgcych funkcjonowanie w warunkach niepewnosci i zmiennosci rynku pracy (Dolnoslaski
Wojewddzki Urzad Pracy, 2024; Wojewddzki Urzad Pracy we Wroctawiu, 2025).

W tym ujeciu model holistycznego poradnictwa zawodowego porzgdkuje kluczowe obszary wsparcia
jednostki w procesie zarzadzania karierg, integrujgc dziatania realizowane w réznych sektorach i na réznych
etapach zycia. Model ten petni funkcje ramy analitycznej i operacyjnej, umozliwiajacej porzadkowanie
dziatan doradczych, identyfikacje luk systemowych oraz projektowanie interwencji publicznych w obszarze
poradnictwa zawodowego.
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Rysunek 1. Model holistycznego poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku
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Powyzszy rysunek przedstawia zaleznosci pomiedzy odbiorcami wsparcia, instytucjami systemu,
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aktorami wspétpracy oraz mechanizmami koordynacji tworzgcymi regionalny model poradnictwa
zawodowego.

W takim ujeciu doradca zawodowy staje sie nie tylko specjalistg wspierajgcym podejmowanie decyzji
edukacyjnych i zawodowych, lecz takze integratorem doswiadczen edukacyjnych i zawodowych klienta
oraz towarzyszem procesu jego rozwoju w perspektywie catozyciowej, obejmujacego zaréwno
momenty wyboru, jak i zmiany, adaptacji oraz przekwalifikowania.

Centralnym punktem modelu jest mieszkaniec Dolnego Slaska, ktérego potrzeby edukacyjne
i zawodowe zmieniajg sie wraz z kolejnymi etapami zycia. Oznacza to koniecznos$¢ odejscia od
projektowania ustug dla pojedynczych grup odbiorcdw na rzecz budowania systemu zdolnego do
wspierania przejs¢ edukacyjnych i zawodowych zachodzgcych w ciggu catego zycia.

W tradycyjnym ujeciu punktem odniesienia sg przede wszystkim instytucje realizujgce ustugi doradcze
oraz zakres ich kompetencji. W modelu holistycznym centralne miejsce zajmuje natomiast cztowiek
i jego $ciezka rozwoju edukacyjnego, zawodowego oraz spotecznego. Oznacza to, ze rolg systemu nie
jest jedynie swiadczenie ustug w obrebie poszczegdlnych instytucji, lecz zapewnienie ciggtosci wsparcia
na kolejnych etapach zycia, niezaleznie od miejsca, w ktdrym jest ono realizowane. W tym sensie
proponowany model stanowi prébe przejscia od logiki instytucjonalnej do logiki biograficznej,
organizujgcej dziatania wokdt potrzeb, doswiadczen oraz kolejnych przejs¢ edukacyjnych
i zawodowych mieszkarica Dolnego Slaska. Realizacja tego zatozenia wymaga jednak spojrzenia na
rozwaj kariery jako proces ciggty, a nie sekwencje jednorazowych decyzji edukacyjnych i zawodowych.

Holistyczny model poradnictwa zawodowego nie ma charakteru liniowego. Poszczegdlne komponenty
modelu tworzg proces wspierania rozwoju kariery, do ktérego mieszkaniec moze powracaé
wielokrotnie na réznych etapach zycia.

Proces ten obejmuje identyfikacje potrzeb i zasobdéw klienta, diagnoze kompetencji i zainteresowan,
dostep do informacji edukacyjnej i zawodowej, planowanie dziatar rozwojowych, realizacje aktywnosci
edukacyjnych i zawodowych oraz okresowg ewaluacje podejmowanych decyzji. Poszczegdlne etapy
moga by¢ realizowane wielokrotnie i w réznej kolejnosci, w zaleznosci od sytuacji zyciowej, edukacyjnej
i zawodowej osoby korzystajacej ze wsparcia.

Szczegblnego znaczenia nabierajg momenty przejScia pomiedzy kolejnymi etapami edukacji,
zatrudnienia i rozwoju zawodowego. To wtasnie w tych sytuacjach wzrasta zapotrzebowanie na
wsparcie doradcze oraz wspdtprace pomiedzy instytucjami tworzgcymi regionalny system poradnictwa
zawodowego.

Przyjecie takiego ujecia modelu wymaga doprecyzowania, kim sg jego odbiorcy oraz w jakich
sytuacjach korzystajg ze wsparcia. Zagadnienia te przedstawiono w kolejnym rozdziale.



3. MIESZKANCY DOLNEGO SLASKA W SYSTEMIE PORADNICTWA ZAWODOWEGO

3.1.0dbiorcy systemu poradnictwa zawodowego

W ujeciu holistycznym odbiorcy systemu poradnictwa zawodowego nie stanowig jednorodnej
kategorii, lecz zréznicowang populacje funkcjonujagcg w odmiennych kontekstach edukacyjnych,
zawodowych i spotecznych. Przyjecie perspektywy catozyciowego rozwoju kariery oznacza odejscie od
statycznego ujmowania odbiorcéw wedtug przypisania do okreslonego etapu edukacji lub statusu na
rynku pracy, na rzecz ich analizy w kontekscie dynamicznych, czesto nielinearnych trajektorii
rozwojowych.

Tak rozumiane ujecie jest spdjne z podejsciem przyjmowanym w europejskich i krajowych politykach
publicznych, w ktérych klient poradnictwa nie jest definiowany jako przedstawiciel okreslonej grupy
docelowej, lecz jako uczestnik procesu zarzgdzania karierg realizowanego w perspektywie catozyciowej
(CEDEFOP E. C., 2021; OECD, 2021; Bielecki i Bilon-Piérko, 2026).

W tym ujeciu odbiorcg poradnictwa zawodowego jest kazda osoba znajdujgca sie w sytuacji
wymagajgcej wsparcia w zakresie planowania, podejmowania lub modyfikowania decyzji edukacyjno-
zawodowych, niezaleznie od wieku, statusu zawodowego czy wczesniejszych doswiadczen. Oznacza to,
ze system poradnictwa obejmuje zardwno osoby znajdujgce sie na etapie wczesnej orientacji
zawodowej, jak i osoby doroste funkcjonujgce na rynku pracy, w tym podejmujgce decyzje o zmianie
kwalifikacji, zawodu lub formy aktywnosci zawodowe;.

Do podstawowych grup odbiorcéw systemu nalezg w szczegdlnosci:

— dzieci i mtodziez objete systemem edukacji, znajdujgce sie na etapie preorientacji i orientacji
zawodowej;

— uczniowie szkdt ponadpodstawowych oraz mfodziez przygotowujgca sie do wejscia na rynek
pracy;

— mtodzi dorosli wchodzacy na rynek pracy, funkcjonujacy w zrdéznicowanych trajektoriach
obejmujacych faczenie nauki z praca, zatrudnienie dorywcze oraz okresy biernosci lub
pozostawania poza zatrudnieniem;

— studenciiabsolwenciuczelni wyzszych, podejmujacy decyzje dotyczace pierwszych doswiadczen
zawodowych lub zmiany $ciezki kariery;

— osoby doroste aktywne zawodowo, planujgce rozwdj kompetencji, zmiane stanowiska, branzy
lub formy zatrudnienia;

— o0soby pozostajagce poza rynkiem pracy, w tym osoby bezrobotne, bierne zawodowo oraz
powracajgce na rynek pracy po przerwach zwigzanych z sytuacjg zyciowg;

— osoby w wieku 45+ oraz 50+, dla ktérych szczegdlnego znaczenia nabiera wsparcie w zakresie
adaptacji do zmian na rynku pracy oraz aktualizacji kompetenc;ji;

— o0soby nalezgce do grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym i zawodowym, w tym osoby
z niepetnosprawnosciami, osoby z doswiadczeniem migracji, osoby z doswiadczeniem
dtugotrwatego bezrobocia oraz mtodziez z grup NEET.

Tak szerokie ujecie odbiorcéw jest spdjne z podejSciem prezentowanym w analizach dotyczacych
rozwoju systemu umiejetnosci, ktdre wskazujg na koniecznos¢ objecia wsparciem rdznych grup
mieszkancow regionu oraz uwzglednienia ich zréznicowanych potrzeb edukacyjnych i zawodowych
w perspektywie catozyciowej (Dolnoslgski Wojewddzki Urzad Pracy, 2024; Wojewddzki Urzad Pracy we
Wroctawiu, 2025).
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Istotnym wymiarem wspdtczesnego systemu poradnictwa zawodowego jest jego inkluzywnosé.
W swietle analiz dotyczacych specjalnych potrzeb edukacyjnych nie jest zasadne wyodrebnianie oséb
ze szczegblnymi potrzebami jako odrebnej, zamknietej kategorii odbiorcow. Zréznicowane potrzeby
moga bowiem wystepowac w kazdej z wymienionych grup — zaréwno wsrdd ucznidéw, oséb dorostych,
jak i uczestnikéw rynku pracy. W konsekwencji system poradnictwa powinien byé projektowany jako
dostepny, elastyczny i zdolny do dostosowania metod, narzedzi i form wsparcia do indywidualnych
mozliwosci funkcjonalnych, poznawczych i spotecznych odbiorcow (Bielecki i Bilon-Pidrko, 2026).

W toku prac koncepcyjnych nad modelem podkreslano réwniez, ze odbiorcy ustug doradczych réznig
sie poziomem gotowosci do podejmowania decyzji, doswiadczeniem zyciowym oraz stopniem
samodzielnosci w zarzadzaniu wtasng karierg (Czekaj, 2024). Oznacza to konieczno$¢ rdoznicowania
form wsparcia, od dziatan o charakterze informacyjnym i orientacyjnym, poprzez wsparcie
diagnostyczne idoradcze, az po pogtebione procesy towarzyszenia w zmianie zawodowe;j.
W przypadku mtodych dorostych réznicowanie to powinno uwzglednia¢ odmienne potrzeby oséb
rozpoczynajacych aktywnosé zawodowg, doswiadczajacych nieudanych préb wejscia na rynek pracy
oraz funkcjonujgcych w nieliniowych przejsciach miedzy edukacjg, pracg i biernoscis.

Jednoczesnie analiza uwarunkowan spoteczno-gospodarczych regionu wskazuje, ze struktura
odbiorcéw systemu poradnictwa zawodowego ulega zmianie pod wptywem proceséw
demograficznych, transformacji technologicznej oraz rosngcego znaczenia kompetencji
transferowalnych. W szczegdlnosci obserwuje sie wzrost znaczenia oséb dorostych jako odbiorcéw
ustug doradczych oraz rosngca potrzebe wspierania ich w procesach przekwalifikowania, podnoszenia
kwalifikacji i adaptacji do zmieniajgcych sie warunkdw rynku pracy.

W konsekwencji odbiorcy systemu poradnictwa zawodowego powinni by¢ ujmowani nie jako statyczne
grupy docelowe, lecz jako uczestnicy proceséw rozwojowych wymagajgcych zrdéznicowanego,
dostepnego i catozyciowego wsparcia. Skutecznos$¢ systemu zalezy zatem od jego zdolnosci do
rozpoznawania tych potrzeb oraz dostosowywania form wsparcia do ich zmieniajgcego sie charakteru.

3.2 Model sciezki kariery klienta

Jednym z podstawowych zatozen holistycznego modelu poradnictwa zawodowego jest traktowanie
rozwoju kariery jako procesu obejmujgcego cate zycie cztowieka. Wspdtczesne koncepcje poradnictwa
kariery podkreslajg, ze decyzje edukacyjne i zawodowe nie sg pojedynczymi wydarzeniami, lecz
elementami dtugotrwatego procesu konstruowania wtasnej biografii, podejmowania kolejnych rdl
spotecznych i zawodowych oraz dostosowywania sie do zmieniajgcych sie warunkéw zycia i pracy
(Guichard, 2009; Savickas, 2013).

W tym ujeciu rozwdj kariery rozpoczyna sie znacznie wczesniej niz w momencie wyboru szkoty
ponadpodstawowej czy zawodu. Jego fundamenty tworzone sg juz w dziecinstwie poprzez rozwijanie
ciekawosci poznawczej, zainteresowan, poczucia sprawczoSci oraz kompetencji spotecznych.
W kolejnych etapach zycia pojawiajg sie nowe zadania rozwojowe zwigzane z poznawaniem $wiata
pracy, podejmowaniem decyzji edukacyjnych, wejSciem na rynek pracy, rozwojem zawodowym, zmiang
Sciezki kariery czy przygotowaniem do zakoriczenia aktywnosci zawodowe;.

Przyjeta w modelu perspektywa zaktada, ze potrzeby zwigzane z planowaniem i rozwijaniem kariery
wystepujg na kazdym etapie zycia, jednak ich charakter, zakres i intensywnos¢ ulegajg zmianom.
Oznacza to konieczno$¢ zapewnienia dostepu do adekwatnych form wsparcia zaréwno dzieciom
i mtodziezy oraz osobom z ich otoczenia spotecznego (opiekunowie prawni i formalni), jak i osobom
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dorostym znajdujgcym sie na réznych etapach aktywnosci zawodowej. Szczegdlnego znaczenia nabiera
przy tym wspétpraca instytucji reprezentujgcych system oswiaty, szkolnictwo wyzsze, publiczne stuzby
zatrudnienia, pracodawcéw, organizacje pozarzgdowe oraz podmioty wspierajgce rozwdj kompetencji
przez cate zycie.

Przedstawiona ponizej Sciezka kariery klienta porzadkuje dziatania poradnicze w perspektywie
kolejnych etapéw zycia. Nie stanowi ona sztywnego scenariusza rozwoju, lecz model odniesienia
pozwalajacy identyfikowac najwazniejsze potrzeby klientdw, cele dziatan poradniczych, mozliwe formy
wsparcia oraz instytucje odpowiedzialne za ich realizacje. Dzieki temu mozliwe jest spojrzenie na
poradnictwo zawodowe jako na spdjny system towarzyszacy mieszkaricom Dolnego Slaska w procesie
uczenia sie, podejmowania decyzji i budowania kariery przez cate zycie.

Tabela 2. Sciezka kariery mieszkarica Dolnego Slgska w perspektywie holistycznego poradnictwa
zawodowego

Etap zycia

Kluczowe cele rozwojowe klienta

Gléwne podmioty wspierajace

Rozwijanie ciekawosci Swiata, | Przedszkola, rodzice i opiekunowie,
Wiek przedszkolny | budowanie poczucia sprawczosci, | poradnie psychologiczno-
(3-6 lat) ksztattowanie kompetencji spotecznych i | pedagogiczne, biblioteki, instytucje
emocjonalnych kultury
Edukacja Poznawanie Swiata zawodow, rozwijanie | Szkoty podstawowe, nauczyciele,
zainteresowan i talentéw, budowanie | doradcy zawodowi, rodzice,
wczesnoszkolna (7- L L. : . . .
12 lat) samoswiadomosci i kompetencji | poradnie psychologiczno-
spotecznych pedagogiczne, instytucje lokalne
Rozpoznawanie predyspozycji

Starsze klasy szkoty
podstawowej (13-

i zainteresowan, przygotowanie do

wyboru  szkoty  ponadpodstawowej,

Szkoty doradcy
zawodowi, poradnie psychologiczno-

podstawowe,

15 lat) rozwijanie umiejetnosci podejmowania | pedagogiczne, CEiPM OHP, rodzice
decyzji
Szkot Planowanie Sciezki edukacyjno- | Szkoty ponadpodstawowe, doradcy
zkota
zawodowej, rozwijanie kompetencji | zawodowi, CEiPM  OHP, CKZ,
ponadpodstawowa . . . .
(16-19 lat) kluczowych, zdobywanie pierwszych | poradnie psychologiczno-
—-19 la
doswiadczen zawodowych pedagogiczne, uczelnie, pracodawcy
Uczelnie i biura karier, publiczne
.. . Wejscie na rynek pracy, rozwdj | stuzby zatrudnienia, doradcy
Studenci i mtodzi . . .. . . . -
L kompetencji, budowanie doswiadczenia | zawodowi, agencje zatrudnienia,
dorosli (20-35 lat) . . . o
zawodowego i planowanie kariery organizacje pozarzadowe,
pracodawcy

Dorostosc i rozwoj

Rozwdj zawodowy, awans, utrzymanie

zatrudnienia, przebranzowienie,

Pracodawcy, dziaty HR, publiczne
stuzby zatrudnienia, doradcy kariery,

kariery (36-50 lat) | rownowazenie  2zycia  zawodowego | organizacje branzowe, instytucje
i prywatnego szkoleniowe
.. . . L. . | Publiczne  stuzby  zatrudnienia,
Péina kariera Utrzymanie aktywnosci zawodowej, .
. o B . pracodawcy, doradcy kariery,
i okres aktualizacja kompetencji, mentoring, L
organizacje pozarzadowe,
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Wieku,
aktywne

do zakonczenia

aktywnosci zawodowej

przedemerytalny Uniwersytety  Trzeciego

(50+ lat)

przygotowanie
instytucje  wspierajgce

starzenie sie

Zrédfo: opracowanie wiasne na podstawie modelu $ciezki kariery klienta opracowanego przez
Matgorzate Czekaj oraz zatozen holistycznego modelu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku.

Przedstawiona s$ciezka kariery ukazuje, ze potrzeby zwigzane z rozwojem edukacyjnym i zawodowym
pojawiajg sie na wszystkich etapach zycia cztowieka, jednak ich charakter oraz intensywnos¢ ulegajg
zmianom wraz z kolejnymi fazami rozwoju. Oznacza to, ze skuteczny system poradnictwa zawodowego
nie moze by¢ ograniczony wytgcznie do wybranych grup odbiorcéw, lecz powinien zapewnia¢ dostep
do adekwatnych form wsparcia na kazdym etapie zycia: od edukacji przedszkolnej po okres pdinej
kariery zawodowe;j.

Realizacja tak rozumianego podejscia wymaga wspotpracy instytucji reprezentujgcych rézne sektory
polityki publicznej, co przedstawiono w kolejnym rozdziale. W celu zobrazowania tej wspoétzaleznosci
zostat opracowany instytucjonalny model wsparcia kariery mieszkaricéw Dolnego Slaska (Czekaj,
2024). Model regionalnego ekosystemu poradnictwa
zawodowego oraz ich role w realizacji dziatant wspierajgcych rozwdj kariery na poszczegélnych etapach

ten wskazuje gtéwnych uczestnikow

zycia.

Tabela 3. Instytucjonalny model wsparcia kariery klienta

Etap Cele klienta Ustugi doradcze Podmioty
odpowiedzialne
Etap 0 Wspieranie Zabawy edukacyjne, Wychowawcy
Wiek wszechstronnego spotkania z ciekawymi ludZmi | przedszkolni, rodzice
przedszkolny rozwoju dziecka (np. strazak, lekarz, policjant),| i opiekunowie,
(3-6 lat) czytanie ksigzek ozawodach | psycholodzy
i pedagodzy, biblioteki,
domy kultury, lokalne
instytucje
Etap 1 Poznanie zawodéw, Zabawy edukacyjne, Wychowawcy, rodzice,
Wczesnoszkolny rozwoj zainteresowan spotkania z ciekawymi psycholodzy, lokalna
(7-12 lat) i kompetencji miekkich | ludZmi, zajecia orientacyjne | spotecznosé
(rozmowy i zabawy
tematyczne, prezentacje
zawododw, wycieczki
edukacyjne, gry i ¢wiczenia
rozwijajgce
samoswiadomos¢,
warsztaty, mini- projekty
klasowe,
¢wiczenia spoteczne)
Etap 2 Rozpoznanie Zajecia doradcze, testy, Doradcy, nauczyciele,
Starsze klasy szkoty | predyspozycji, wyboér wycieczki zawodoznawcze, poradnie
podstawowej szkoty konsultacje psychologiczno-
(13-15 lat) ponadpodstawowej pedagogiczne, CEiPM
OHP, rodzice
Etap 3 Wybor sciezki Zajecia i warsztaty, dni Doradcy, pedagodzy,
Szkota $rednia kariery, zdobycie kariery, targi pracy, CEiPM OHP, CKZ,
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(16-19 lat)

doswiadczen,
rozwoj umiejetnosci

doradztwo indywidualne

uczelnie, poradnie
psychologiczno-
pedagogiczne (do 18
r.z.), rodzice

Etap 4
Studenci i mtodzi
dorosli

Wejscie na rynek pracy,
rozwoj kompetencji,
planowanie kariery

Testy, coaching,
mentoring, warsztaty,
wsparcie w poszukiwaniu

Akademickie biura
karier, doradcy,
publiczne stuzby

Pézna kariera i
emerytura (50+ lat)

mentoring, planowanie
emerytury

elastyczne formy pracy,
wsparcie
psychologiczne

(20-35 lat) pracy zatrudnienia (PUP,
WUP), CEiPM OHP,
firmy HR, NGO

Etap 5 Stabilizacja kariery, Bilans kompetencji, szkolenia,| Pracodawcy, publiczne

Dorostos¢ i rozwoéj | awans, work-life coaching, wsparcie przy stuzby zatrudnienia

kariery balance, zmianie (PUP, WUP), NGO,

(36-50 lat) przebranzowienie kariery agencje zatrudnienia

Etap 6 Utrzymanie aktywnosci, | Doradztwo indywidualne, Doradcy, coachowie,

Publiczne stuzby
zatrudnienia (PUP,
WUP), NGO,

pracodawcy, UTW

Zrédfo: Opracowanie Matgorzaty Czekaj (2024).

Analiza instytucjonalnego modelu wsparcia pokazuje, ze poradnictwo zawodowe nie jest domeng
jednej instytucji ani jednego sektora. Na poszczegdlnych etapach zycia odpowiedzialnos¢ za wspieranie
rozwoju kariery przejmujg rozni partnerzy, ktérych dziatania powinny wzajemnie sie uzupetniac.
Szczegdlne znaczenie ma zapewnienie ciggtosci wsparcia w momentach przejscia pomiedzy kolejnymi
etapami edukacji, wejscia na rynek pracy, zmiany zatrudnienia, przekwalifikowania czy przygotowania
do zakonczenia aktywnosci zawodowej.

Z perspektywy regionalnej oznacza to koniecznos$é¢ budowania trwatych mechanizméw wspodtpracy
pomiedzy instytucjami edukacji, rynku pracy, szkolnictwa wyzszego, pracodawcami oraz organizacjami
spotecznymi. Tylko wéwczas mozliwe jest stworzenie spdjnego systemu poradnictwa zawodowego
odpowiadajacego na potrzeby mieszkaricéw Dolnego Slaska w perspektywie catozyciowego rozwoju
kariery.

4. INSTYTUCJONALNY EKOSYSTEM WSPARCIA KARIERY

System poradnictwa zawodowego w Polsce opiera sie na dwodch podstawowych filarach
instytucjonalnych: systemie oswiaty oraz publicznych stuzbach zatrudnienia, przy wspdtudziale
szerokiego spektrum podmiotéw funkcjonujgcych na styku rynku pracy, edukacji, sektora spotecznego
oraz ustug komercyjnych. Taka konstrukcja systemu powoduje jego naturalng wielosektorowos¢, ale
jednoczesnie prowadzi do rozproszenia kompetencji, odpowiedzialnosci oraz standardéw swiadczenia
ustug doradczych.

W systemie o$wiaty doradztwo zawodowe regulowane jest przede wszystkim przez ustawe Prawo
oswiatowe oraz akty wykonawcze ministra wiasciwego do spraw edukacji, w tym rozporzadzenie
w sprawie doradztwa zawodowego. Stanowi ono integralny element procesu edukacyjnego, ktérego
celem jest systematyczne przygotowywanie ucznidow do $wiadomego podejmowania decyzji
edukacyjnych i zawodowych oraz rozwijanie kompetencji niezbednych do planowania i zarzgdzania
karierg w perspektywie catozyciowej. Dziatania te realizowane sg na wszystkich etapach edukacji: od
wychowania przedszkolnego, poprzez szkote podstawowg, az po szkoty ponadpodstawowe, przy czym
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zakres i forma wsparcia sg dostosowane do wieku oraz potrzeb rozwojowych uczniéw (Ustawa z dnia
14 grudnia 2016 r. — Prawo osSwiatowe, 2016).

Uzupetnieniem dziatan realizowanych w szkotach sg poradnie psychologiczno-pedagogiczne, ktére
oferujg pogtebiong diagnoze predyspozycji, mozliwosci oraz potrzeb edukacyjno-zawodowych, a takze
wsparcie doradcze o charakterze indywidualnym. Istotng role odgrywajg takie Branzowe Centra
Umiejetnosci, integrujgce ksztatcenie zawodowe z potrzebami rynku pracy. Wsparcie doradcze
kierowane do mifodziezy realizowane jest takze w strukturach Ochotniczych Hufcéw Pracy, gdzie
doradztwo zawodowe stanowi element szerszego systemu dziatan edukacyjnych, wychowawczych
i aktywizacyjnych, szczegdlnie wobec osdb wymagajgcych wzmocnionego wsparcia w procesie
przejscia na rynek pracy.

W obszarze szkolnictwa wyziszego funkcjonujg Akademickie Biura Karier, stanowigce istotny
komponent systemu wsparcia przejscia z edukacji do rynku pracy. Zakres ich dziatan obejmuje
w szczegdlnosci doradztwo zawodowe, organizacje szkolen i warsztatow rozwijajacych kompetencje,
wspotprace z pracodawcami oraz inicjowanie kontaktéw zawodowych, w tym poprzez targi pracy
i programy mentoringowe (Biuro Karier Politechniki Wroctawskiej, 2024; Pisula i Smoguta, 2025).

Jednoczesnie analiza funkcjonowania Akademickich Biur Karier wskazuje na istotne ograniczenia ich
roli systemowej. Jak podkresla Pisula, biura te czesto funkcjonujg poza gtéwnym nurtem zarzadzania
uczelnig, nie posiadajac realnego wptywu na ksztattowanie polityki edukacyjnej ani proceséw
ksztatcenia. Ich dziatalno$¢ bywa marginalizowana, a w sytuacjach ograniczer finansowych
postrzegana jako koszt, co moze prowadzi¢ do redukcji zakresu dziatan lub likwidacji jednostek.
Dodatkowo problemy kadrowe i brak stabilnych Zrédet finansowania ograniczajg mozliwosci rozwoju
oferty oraz utrzymania jakosci $wiadczonych ustug (Pisula i Smoguta, 2025).

Zrdznicowanie funkcji i pozycji Akademickich Biur Karier znajduje réwniez potwierdzenie w analizach
instytucjonalnych. Raport Biura Karier Politechniki Wroctawskiej wskazuje na szeroki zakres
realizowanych dziatan, obejmujgcych m.in. wspodtprace z pracodawcami, organizacje wydarzen
networkingowych, realizacje projektéw rozwojowych oraz wsparcie edukacyjne studentéow
i absolwentéw. Jednoczesnie réznorodnosé modeli organizacyjnych oraz brak jednolitego standardu
funkcjonowania biur karier w skali systemu wskazujg na potrzebe ich silniejszego wtgczenia w strukture
regionalnego systemu poradnictwa zawodowego (Biuro Karier Politechniki Wroctawskiej, 2024).
Zestawienie tych perspektyw wskazuje, ze Akademickie Biura Karier funkcjonujg jako aktor o wysokim
potencjale funkcjonalnym, ktdérego znaczenie systemowe pozostaje jednak nierdwnomierne i silnie
zrdéznicowane w zaleznosci od uwarunkowan instytucjonalnych.

Drugim kluczowym filarem systemu sg publiczne stuzby zatrudnienia, funkcjonujace w oparciu
o ustawe o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia. Wojewddzki Urzad Pracy oraz powiatowe urzedy pracy
realizujg ustugi poradnictwa zawodowego w formie informacji zawodowej, poradnictwa
indywidualnego oraz grupowego. Zakres odbiorcéw tych ustug ulega systematycznemu poszerzeniu
i obejmuje obecnie nie tylko osoby bezrobotne, lecz takze osoby pracujace, poszukujace zmiany
zatrudnienia, przedsiebiorcéw oraz nowe grupy klientéw, w tym osoby prowadzace dziatalnosc¢
gospodarczg czy rolnikow. Rozszerzenie katalogu odbiorcéw jest bezposrednio zwigzane ze zmiang
charakteru rynku pracy oraz rosngcg potrzebg wspierania mobilnosci zawodowe] i adaptacyjnosci
pracownikéw (Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia, 2025).

W tym kontekscie poradnictwo zawodowe coraz czesciej obejmuje takze wzmacnianie zasobdéw
psychicznych jednostki, takich jak poczucie sensu, sprawstwa i nadziei (Drabik-Podgérna, 2024), co
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wpisuje sie w rozwdj podejs¢ akcentujgcych znaczenie zasobdw psychicznych i dobrostanu
w procesach konstruowania kariery. Szczegdlnego znaczenia nabierajg takze dziatania zwigzane
z mobilnoscig miedzynarodowg, w tym doradztwo realizowane w ramach sieci EURES, zapewniajace
dostep do aktualnych informacji o warunkach pracy i zycia w krajach Unii Europejskiej.

Istotnym komponentem systemu sg réwniez podmioty ekonomii spotecznej, obejmujace organizacje
pozarzagdowe, spotdzielnie socjalne oraz jednostki reintegracji spotecznej i zawodowej. Ich dziatalnosé
koncentruje sie na realizacji celéw spotecznych, w szczegdlnosci reintegracji zawodowej i spotecznej
0s06b zagrozonych wykluczeniem, a ich znaczenie polega na zdolnosci do pracy z grupami o ztozonych
potrzebach, czesto poza zasiegiem instytucji systemowych. W tym ujeciu poradnictwo zawodowe
stanowi najczesciej element szerszych programdw wsparcia, obejmujgcych dziatania edukacyjne,
spoteczne i terapeutyczne, dostosowane do indywidualnych potrzeb odbiorcéw.

Uzupetniajgcym, cho¢ niesformalizowanym elementem systemu sg rowniez podmioty komercyjne
oferujgce ustugi doradcze, szkoleniowe i coachingowe, ktére w coraz wiekszym stopniu wptywajg na
sposob korzystania z ustug wsparcia kariery. Istotnym elementem systemu sg rowniez pracodawcy,
ktdrych praktyki organizacyjne ksztattujg realne warunki wejscia na rynek pracy i ujawniajg napiecia
miedzy oczekiwaniami mtodych a logika funkcjonowania organizacji.

Pomimo szerokiego spektrum instytucji system pozostaje niewystarczajgco skoordynowany. Ustugi sg
dostepne w réznych miejscach i formach, jednak brak trwatych mechanizmdw integrujacych dziatania
poszczegdlnych podmiotéw. W praktyce oznacza to, ze dostep do zatrudnienia jest silnie powigzany
z kapitatem spotecznym i wykorzystaniem nieformalnych kanatéw rekrutacji. Zrdznicowanie
odbiorcéw poradnictwa zawodowego implikuje koniecznos¢ dostosowania sposobu pracy doradczej
do ich indywidualnych potrzeb i trajektorii zyciowych, wzmacniajgc znaczenie podejscia procesowego
i relacyjnego.

W konsekwencji system poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku ma charakter policentryczny,
w ktorym poszczegdlni aktorzy realizujg komplementarne, lecz nie w petni skoordynowane funkcje
wsparcia rozwoju kariery.

5. PORTAL | CYFROWE SRODOWISKO WSPARCIA KARIERY

Istotnym elementem holistycznego modelu poradnictwa zawodowego jest zapewnienie sprawnego
przeptywu informacji pomiedzy instytucjami oraz stworzenie warunkow do wspotpracy przedstawicieli
réznych sektoréw. Rozwdj infrastruktury informacyjnej i sieciowej stanowi wazny mechanizm integracji
dziatan realizowanych przez podmioty zaangazowane w proces wspierania rozwoju kariery
mieszkancéw regionu. Szczegdlne znaczenie w tym zakresie majg portal doradcéw zawodowych oraz
Dolnos$laska Sie¢ Poradnictwa Zawodowego.

5.1. Portal jako element infrastruktury systemu poradnictwa zawodowego

W warunkach rosngcej ztozonosci rynku pracy oraz wielosci instytucji zaangazowanych w realizacje
dziatan z zakresu poradnictwa zawodowego szczegdlnego znaczenia nabiera dostep do aktualnych,
wiarygodnych i uporzadkowanych informacji. Wyniki badan prowadzonych w ramach prac
Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji wskazuja, ze jednym z istotnych wyzwan pozostaje rozproszenie
zasobow informacyjnych, brak spéjnych baz danych oraz ograniczona wymiana wiedzy pomiedzy
przedstawicielami rédznych sektoréw systemu poradnictwa zawodowego. Odpowiedzig na te potrzeby
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jest rozwdj wspdlnej infrastruktury informacyjnej wspierajacej wspotprace instytucji oraz prace
doradcéw zawodowych.

Istotnym elementem tej infrastruktury jest portal doradcéw zawodowych rozwijany przez zespét WUP
we Wroctawiu w ramach projektu KPO. W modelu holistycznym petni on funkcje regionalnej platformy
informacyjnej wspierajacej przeptyw wiedzy pomiedzy instytucjami systemu oswiaty, szkolnictwa
wyzszego, rynku pracy, pracodawcami oraz organizacjami pozarzgdowymi. Jego zadaniem jest
utatwianie dostepu do informacji niezbednych zaréwno doradcom zawodowym, jak i innym
specjalistom zaangazowanym w proces wspierania rozwoju kariery mieszkaicow regionu.

Portal stanowi przestrzen gromadzenia i upowszechniania materiatéw merytorycznych, informacji
o wydarzeniach, szkoleniach i konferencjach, a takze przyktadéw dobrych praktyk wypracowanych
przez instytucje dziatajgce na rzecz rozwoju kariery. Wspiera réwniez wymiane doswiadczen pomiedzy
przedstawicielami réznych Srodowisk zawodowych oraz tworzy warunki do budowania wspdlnej
kultury wspotpracy w obszarze poradnictwa zawodowego.

Z perspektywy funkcjonowania modelu szczegdlne znaczenie ma rozwdj i utrzymanie portalu jako
trwatego elementu regionalnej infrastruktury poradnictwa zawodowego. Jego rola wykracza bowiem
poza funkcje informacyjng i obejmuje wspieranie wspdtpracy miedzyinstytucjonalnej, upowszechnianie
wiedzy oraz wzmacnianie jakosci ustug $wiadczonych na rzecz mieszkaicéw Dolnego Slaska.

5.2.Dolnoslaska Sie¢ Poradnictwa Zawodowego

Odpowiedzig na zidentyfikowane wyzwania zwigzane z rozproszeniem dziatan doradczych stato sie
tworzenie mechanizmow wspdtpracy miedzyinstytucjonalnej oraz regionalnych platform koordynacji
dziatan. W tym kontekscie szczegdlne znaczenie ma utworzenie Dolno$lgskiej Sieci Poradnictwa
Zawodowego przy Wojewddzkim Urzedzie Pracy we Wroctawiu, powotanej w ramach realizacji
projektu KPO (zadanie 2.1.1. oraz zadanie 2.1.2). Sie¢ ta stanowi przestrzen wspodtpracy pomiedzy
przedstawicielami rdéznych sektoréw, umozliwiajgc wymiane doswiadczen, rozwdj kompetencji
doradcéw oraz wspdlne wypracowywanie rozwigzan systemowych.

Na dzien 18 czerwca 2026 roku sie¢ skupiata 383 doradcow zawodowych reprezentujgcych instytucje
systemu edukacji, rynku pracy, szkolnictwa wyzszego, organizacje pozarzagdowe, podmioty wspierajgce
osoby ze szczegdlnymi potrzebami oraz srodowisko pracodawcéw. Wsrdd uczestnikdéw znajdowali sie
przedstawiciele wojewddzkiego i powiatowych urzedéw pracy, szkét podstawowych
i ponadpodstawowych, poradni psychologiczno-pedagogicznych, uczelni wyzszych i biur karier,
Ochotniczych Hufcéw Pracy, centréw ksztatcenia zawodowego i ustawicznego, organizacji
pozarzadowych, biznesu oraz innych instytucji zaangazowanych w rozwdj edukacyjny i zawodowy
mieszkancow regionu.

Tak szerokie spektrum uczestnikdéw sieci potwierdza miedzysektorowy charakter poradnictwa
zawodowego oraz jego silne osadzenie na styku polityki edukacyjnej, rynku pracy i polityki spoteczne;.
Jednoczesnie stanowi empiryczne potwierdzenie rozproszenia systemu oraz koniecznosci jego
integracji.

Doswiadczenia wynikajgce z funkcjonowania sieci wskazujg, ze srodowisko doradcow zawodowych
dysponuje znaczacym potencjatem rozwojowym, jednak jego wykorzystanie ograniczajg bariery
systemowe, w tym brak spdjnych rozwigzan organizacyjno-prawnych, niedostateczna koordynacja
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dziatan oraz ograniczone mozliwosci systemowego rozwoju kompetencji. Jednocze$nie wypracowane
w ramach sieci wnioski i postulaty stanowig istotng podstawe do okreslenia kierunkéw interwencji oraz
budowy holistycznego modelu poradnictwa zawodowego na poziomie regionalnym.

W tym znaczeniu zaréwno portal doradcéw zawodowych, jak i Dolnoslaska Sie¢ Poradnictwa
Zawodowego stanowig kluczowe elementy infrastruktury wspierajacej integracje rozproszonych
dziatar instytucji oraz budowe spéjnego systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku.

6. SZTUCZNA INTELIGENCJA W HOLISTYCZNYM PORADNICTWIE ZAWODOWYM

Dynamiczne przemiany technologiczne i gospodarcze wptywajg nie tylko na strukture wspdtczesnego
rynku pracy, lecz takze na sposdb Swiadczenia ustug poradnictwa zawodowego. Rozwdj sztucznej
inteligencji powoduje, ze narzedzia oparte na algorytmach, modelach jezykowych i analizie danych stajg
sie coraz czesciej wykorzystywane zarowno przez osoby planujgce wtasng kariere, jak i przez doradcéw
zawodowych. Zmiany te znajdujg rowniez odzwierciedlenie w regulacjach prawnych. Rozporzadzenie
Ministra Edukacji z 20 stycznia 2026 roku wskazuje na konieczno$¢ uwzgledniania wptywu sztucznej
inteligencji na ewolucje zawoddéw oraz nowe formy zatrudnienia (Pajgk-Zateska, 2025, s. 12).

W perspektywie holistycznego poradnictwa zawodowego sztuczna inteligencja nie jest traktowana jako
alternatywa dla pracy doradcy, lecz jako narzedzie wspierajgce proces catozyciowego rozwoju kariery.
Jej znaczenie nalezy rozpatrywac zaréwno przez pryzmat mozliwosci zwiekszania dostepnosci i jakosci
ustug, jak i ograniczen oraz wyzwan etycznych zwigzanych z jej wykorzystaniem.

Uwzglednienie sztucznej inteligencji w niniejszym opracowaniu nie wynika jednak z zatozenia, Ze
stanowi ona odrebny element modelu poradnictwa zawodowego. Jest ona natomiast jednym
z istotnych uwarunkowan wspotczesnego rynku pracy oraz $rodowiska funkcjonowania zaréwno
klientéw, jak i doradcow zawodowych.

Z punktu widzenia praktyki poradnictwa zawodowego szczegdlne znaczenie ma mozliwos¢ lepszego
dostosowania wsparcia do indywidualnych potrzeb klienta. Tradycyjne metody diagnostyczne opieraty
sie najczesciej na standaryzowanych testach oraz ograniczonej liczbie informacji gromadzonych podczas
kontaktu doradczego. Narzedzia wykorzystujgce sztuczng inteligencje pozwalajg analizowaé bardziej
zréznicowane dane dotyczace przebiegu edukacji, doswiadczen zawodowych, zainteresowan,
preferencji czy sposobdow uczenia sie. Dzieki temu mozliwe staje sie tworzenie bardziej
zindywidualizowanych rekomendacji edukacyjnych i zawodowych, odpowiadajgcych na potrzeby
réznych grup odbiorcéw, w tym oséb wymagajacych szczegdlnego wsparcia (Bielecki, Bilon-Piérko,
2026, s. 45).

Sztuczna inteligencja moze réwniez wspieraé¢ doradcéw zawodowych w przygotowywaniu materiatéw
edukacyjnych i informacyjnych dostosowanych do potrzeb rdéinych grup odbiorcéw. Utatwia
upraszczanie jezyka, tworzenie alternatywnych form przekazu oraz przygotowywanie materiatéw
zgodnych z zatozeniami projektowania uniwersalnego (Fazlagi¢iin., 2022, s. 74).

Kluczowe pozostaje rozréznienie pomiedzy wykorzystaniem Al do wspierania eksploracji mozliwosci
edukacyjnych i zawodowych a stosowaniem jej w procesach majgcych charakter decyzyjny. Narzedzia
Al moga skutecznie wspiera¢ poszerzanie wiedzy o mozliwych Sciezkach rozwoju, jednak decyzje
dotyczace wyboréw edukacyjnych i zawodowych powinny pozostawac pod kontrolg uzytkownika oraz
by¢ wspierane profesjonalng refleksjg doradczg (Zachariadis, Daliana, Antoniou, 2026; Savickas, 2013).
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Rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji mogg wspiera¢ diagnoze kompetencji oraz identyfikowanie
obszaréw wymagajacych dalszego rozwoju. Analiza duzych zbioréw danych pozwala poréwnywaé profil
kompetencyjny uzytkownika z wymaganiami rynku pracy oraz wskazywac¢ mozliwe kierunki rozwoju
edukacyjnego i zawodowego (Sachan i in., 2026, s. 14). Jednoczesnie nalezy pamietac, ze systemy
rekomendacyjne uczgce sie na podstawie danych historycznych mogg utrwalaé istniejgce wzorce
wyboréow edukacyjnych i zawodowych, ograniczajac eksploracje mniej oczywistych mozliwosci rozwoju.
Z perspektywy holistycznego poradnictwa zawodowego kluczowe pozostaje zatem zachowanie
sprawczosci klienta oraz wspieranie go w samodzielnym interpretowaniu informacji i podejmowaniu
decyzji (Zachariadis, Daliana, Antoniou, 2026).

W regionalnym modelu poradnictwa zawodowego jednym z najwazniejszych potencjalnych
zastosowann Al jest zwiekszanie dostepnosci ustug dla mieszkancéw catego Dolnego Slaska.
W warunkach zrdznicowanego dostepu do specjalistycznego wsparcia rozwigzania cyfrowe moga
utatwiac korzystanie z informacji zawodowej, materiatdw edukacyjnych oraz podstawowych ustug
diagnostycznych niezaleznie od miejsca zamieszkania uzytkownika. Narzedzia oparte na sztucznej
inteligencji mogg wspierac dziatania realizowane przez szkoty, uczelnie, publiczne stuzby zatrudnienia
oraz cztonkédw Dolnoslaskiej Sieci Poradnictwa Zawodowego, stanowigc uzupetnienie tradycyjnych
form pracy doradczej. Moze mieé to szczegdlne znaczenie dla oséb mieszkajgcych poza gtéwnymi
osrodkami miejskimi, osdéb dorostych tgczgcych aktywnos¢ zawodowa z obowigzkami rodzinnymi,
a takze os6b wymagajacych elastycznych form wsparcia dostosowanych do indywidualnych potrzeb.

Mozliwosci te nie oznaczajg jednak, ze wykorzystanie sztucznej inteligencji jest pozbawione ryzyka.
Jednym z najczesciej wskazywanych problemoéw pozostaje mozliwo$é powielania uprzedzen obecnych
w danych wykorzystywanych do trenowania algorytmow. W efekcie systemy mogg utrwalaé stereotypy
zwigzane z pitcig, wiekiem, niepetnosprawnoscig czy pochodzeniem spotecznym, co pozostaje
W sprzecznosci z zasadami réwnego dostepu do wsparcia i ideg poradnictwa inkluzywnego (Zachariadis,
Daliana, Antoniou, 2026, s. 115).

Istotnym problemem pozostaje rowniez zjawisko tzw. halucynacji modeli jezykowych, polegajace na
generowaniu informacji niezgodnych ze stanem faktycznym. W praktyce moze to oznaczaé tworzenie
btednych opiséw zawoddw, nieaktualnych informacji o rynku pracy czy nieistniejgcych Sciezek
edukacyjnych. Dodatkowe wyzwania dotyczg ochrony danych osobowych, przejrzystosci dziatania
algorytmow oraz odpowiedzialnosci za podejmowane rekomendacje (Euroguidance Network, 2026,
s. 3).

Szczegdlnego znaczenia nabiera rowniez kwestia wiarygodnosci informacji wykorzystywanych
w procesie doradczym. W przeciwienstwie do tradycyjnych Zzrédet informacji zawodowej, tworzonych
i aktualizowanych przez wyspecjalizowane instytucje publiczne, narzedzia oparte na sztucznej
inteligencji mogg generowac odpowiedzi na podstawie danych o zréznicowane] jakosci, nie zawsze
ujawniajac ich Zrodta. Oznacza to koniecznosé krytycznej weryfikacji informacji dotyczgcych zawodéw,
kwalifikacji, sciezek edukacyjnych czy prognoz rynku pracy przed ich wykorzystaniem w pracy z klientem
(Euroguidance Network, 2026, s. 3; Zachariadis, Daliana, Antoniou, 2026). W warunkach poradnictwa
zawodowego odpowiedzialno$¢ za jakosc¢ i rzetelnos¢ przekazywanych informacji nadal pozostaje po
stronie doradcy oraz instytucji Swiadczacej ustuge.

Majgc na uwadze wskazane ograniczenia, doradcy zawodowi powinni zachowywaé ostroznos¢ przy
wyborze narzedzi wykorzystywanych w pracy z klientami. Szczegdlne znaczenie ma korzystanie
z rozwigzan opartych na zweryfikowanych podstawach metodologicznych oraz rekomendowanych
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przez wiarygodne instytucje publiczne i naukowe (m. in. Osrodek Rozwoju Edukacji oraz Instytut Badan
Edukacyjnych — Paristwowy Instytut Badawczy). Pozwala to ograniczac ryzyko btednych rekomendacji,
niewtasciwego wykorzystania danych oraz obnizenia jakosci $wiadczonych ustug.

Upowszechnienie narzedzi opartych na sztucznej inteligencji zwieksza znaczenie kompetencji
cyfrowych, medialnych i krytycznych, umozliwiajgcych s$Swiadome rozumienie dziatania
algorytmow oraz ocene ich wptywu na zycie spoteczne i zawodowe (Fazlagi¢, red., 2022).
W praktyce oznacza to potrzebe rozwijania przez doradcow zawodowych kompetencji
pozwalajgcych na krytyczng ocene tresci generowanych przez systemy Al, rozpoznawanie
ograniczen algorytmow oraz odpowiedzialne wykorzystywanie danych w procesie doradczym.
W tym kontekscie rozwdj kompetencji cyfrowych i kompetencji zwigzanych z wykorzystaniem
sztucznej inteligencji powinien sta¢ sie jednym z elementéw systemowego doskonalenia
zawodowego realizowanego w ramach regionalnej wspotpracy instytucjonalne;.

Nalezy réwniez pamieta¢, ze podstawowym ograniczeniem sztucznej inteligencji pozostaje brak
zdolnosci do budowania autentycznej relacji doradczej. Algorytmy nie posiadajg empatii, intuicji ani
zdolnosci rozumienia indywidualnego kontekstu zyciowego klienta (Kargulowa, 2023, s. 89). Nie sg wiec
w stanie zastgpié doradcy w sytuacjach wymagajacych wsparcia emocjonalnego, budowania poczucia
sprawczosci, pracy nad tozsamoscig zawodowg czy towarzyszenia osobie przechodzacej przez kryzys
zwigzany z utratg pracy lub koniecznoscig zmiany sciezki kariery (Drabik-Podgérna, 2024, s. 38; Savickas,
2013, s. 150).

W perspektywie holistycznego poradnictwa zawodowego sztuczna inteligencja powinna by¢
postrzegana przede wszystkim jako narzedzie rozszerzajgce mozliwosci doradcy, a nie jako jego
zastepstwo (Pajgk-Zateska, 2025, s. 19). Automatyzacja czesci powtarzalnych czynnosci moze wspierac
organizacje pracy i utatwiac dostep do informacji, jednak kluczowe elementy procesu doradczego nadal
pozostajg zwigzane z relacjg cztowieka z cztowiekiem. Moze ona stanowié¢ wartosciowe wsparcie
procesu doradczego, jednak jej wykorzystanie wymaga rozwijania kompetenc;ji cyfrowych doradcéw
oraz zachowania odpowiedzialnosci za jakos¢, rzetelnos¢ i etyczny wymiar udzielanego wsparcia.
W modelu holistycznym wartos¢ technologii mierzy sie nie stopniem automatyzacji procesu
doradczego, lecz jej uzytecznoscia w budowaniu dostepnego, spersonalizowanego i catozyciowego
wsparcia rozwoju kariery.

7. WARUNKI SKUTECZNEGO FUNKCJONOWANIA MODELU

Przeprowadzona diagnoza systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku, w tym wyniki analizy
SWOT, wskazujg, ze zasadniczym wyzwaniem jego rozwoju nie jest brak instytucji, dziatan czy
kompetencji kadrowych, lecz ich rozproszenie oraz niewystarczajacy poziom wspdtpracy.
W konsekwencji system funkcjonuje czesto jako zbidr wartosSciowych, lecz nie zawsze powigzanych ze
sobg inicjatyw, ktorych oddziatywanie z perspektywy odbiorcy ustug pozostaje ograniczone. Jak
wskazuje Pajgk-Zateska (2025), tego typu niedopasowania miedzy instytucjami a doswiadczeniami
jednostek sg charakterystyczne dla wspétczesnych systemow przejscia z edukacji na rynek pracy.

Przedstawiony model holistycznego poradnictwa zawodowego nie wymaga tworzenia nowych
instytucji ani budowy odrebnych struktur organizacyjnych. Jego skutecznosc zalezy przede wszystkim
od wzmacniania wspdtpracy pomiedzy istniejgcymi podmiotami oraz budowania spdjnego systemu
wsparcia mieszkancéw regionu na rdznych etapach zycia. Oznacza to konieczno$¢ rozwijania
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mechanizméw koordynacji, wymiany informacji, wspdtpracy miedzysektorowej oraz wspdlnego
rozwijania jakosci ustug poradniczych.

Z perspektywy funkcjonowania modelu szczegdlne znaczenie ma pie¢ wzajemnie powigzanych
obszaréw: koordynacja systemowa, rozwdj infrastruktury informacyjnej, wspdtpraca
miedzysektorowa, zapewnienie jakosci ustug oraz trwatos¢ organizacyjna i finansowa podejmowanych
dziatan.

Pierwszym z kluczowych warunkéw skutecznego funkcjonowania modelu jest wzmocnienie
koordynacji systemowej na poziomie regionalnym, obejmujgce zarédwno funkcje strategiczng, jak
i operacyjna. Analiza wskazuje na brak jednoznacznie okreslonego podmiotu odpowiedzialnego za
koordynacje dziatar doradczych, monitoring jakosci ustug oraz wspieranie rozwoju systemu w dtuzszej
perspektywie. W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera rola Wojewddzkiego Zespotu
Koordynacji oraz postulowane w rekomendacjach rozwigzania dotyczace powotania funkcji
koordynatora regionalnego, zdolnego do faczenia dziatan réznych sektoréw oraz inicjowania procesow
rozwojowych.

Drugim warunkiem skutecznego funkcjonowania modelu jest zapewnienie sprawnego przeptywu
informacji pomiedzy instytucjami oraz rozwdj narzedzi wspierajacych wspdtprace srodowiska
doradcéw zawodowych. Wyniki analizy SWOT wskazujg na utrzymujace sie deficyty w zakresie dostepu
do informacji zawodowej, wymiany wiedzy oraz wykorzystania rozwigzan cyfrowych. Oznacza to
koniecznos¢ dalszego rozwijania infrastruktury informacyjnej systemu oraz wzmacniania istniejgcych
mechanizméw wspdtpracy sieciowej. Szczegdlng role w tym obszarze petnia rozwigzania
przedstawione w rozdziale 5, wspierajgce komunikacje, wymiane doswiadczen oraz upowszechnianie
wiedzy pomiedzy przedstawicielami réznych sektoréw systemu poradnictwa zawodowego.

Trzecim obszarem warunkujgcym skutecznos¢ modelu jest rozwdj wspotpracy miedzysektorowej,
stanowigcej fundament poradnictwa holistycznego. Analiza wykazata, ze wspotpraca pomiedzy
systemem oswiaty, rynkiem pracy, szkolnictwem wyzszym oraz sektorem spotecznym ma czesto
charakter incydentalny i projektowy, co ogranicza jej trwatos¢ i efektywnosé. W tym kontekscie
szczegblnego znaczenia nabiera sieciowanie doradcow oraz instytucji, umozliwiajgce $wiadczenie
ustug doradczych na réznych etapach zycia jednostki, niezaleznie od miejsca ich realizacji. Istotnym
elementem tego procesu jest réwniez wigczenie organizacji pozarzagdowych jako petnoprawnych
partnerdw systemu, a nie jedynie podmiotéw uzupetniajacych jego dziatania.

Czwartym warunkiem skutecznego funkcjonowania modelu jest zapewnienie jakosci ustug doradczych
oraz rozwoj kompetencji kadry. Potrzebe te potwierdzajg zaréwno wyniki przeprowadzonej analizy
systemu poradnictwa zawodowego, jak i badania dotyczgce organizacyjnych i zarzadczych aspektéw
pracy doradcéw zawodowych na Dolnym Slasku (Pajak-Zateska, 2026). Wskazuja one na zréznicowany
poziom przygotowania doradcow, nieréwny dostep do wsparcia metodycznego i szkolen oraz znaczgce
roznice w warunkach realizacji ustug doradczych pomiedzy instytucjami. Oznacza to koniecznosc
rozwijania wspélnych standardéw jakosci, systemowego doskonalenia zawodowego oraz tworzenia
warunkéw do mentoringu, wspotpracy sieciowe] i wymiany doswiadczen, w szczegdlnosci w obszarach
nowych technologii, pracy z grupami zréznicowanymi oraz poradnictwa catozyciowego. Badani
zwracali réwniez uwage na potrzebe rozwigzan wspierajgcych rozwdj zawodowy doradcéw oraz
ograniczajacych ryzyko przecigzenia i wypalenia zawodowego. Whnioski te dodatkowo podkreslajg
znaczenie budowy trwatych mechanizmow wspierania jakosci ustug oraz profesjonalizacji Srodowiska
doradcéw zawodowych.
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Pigtym istotnym warunkiem jest zapewnienie trwatosci finansowej systemu oraz jego odpowiedniej
widocznosci spotecznej, co pozostaje bezposrednio powigzane z ryzykiem wskazanym w analizie SWOT
dotyczagcym dominacji projektowego modelu finansowania oraz niskiej swiadomosci spotecznej
w zakresie roli poradnictwa zawodowego. W praktyce oznacza to zardwno dziatania promujgce
znaczenie poradnictwa zawodowego w polityce uczenia sie przez cate zycie, jak i poszukiwanie
stabilnych Zrddet finansowania umozliwiajgcych rozwdj ustug w dtuzszej perspektywie. Warunek ten
dotyczy réwniez tworzenia rozwigzan organizacyjnych zapewniajgcych ciggtos$é funkcjonowania sieci
wspotpracy, dziatan rozwojowych oraz mechanizméw wspierajgcych doradcéw zawodowych
niezaleznie od cyklu realizowanych projektow.

Przedstawione warunki nie stanowig odrebnych elementéw modelu, lecz wzajemnie powigzane
obszary warunkujgce jego skuteczne funkcjonowanie. Skuteczno$é poradnictwa zawodowego zalezy
bowiem nie tylko od jakosci pracy pojedynczego doradcy czy instytucji, ale réwniez od zdolnosci catego
systemu do wspétpracy, wymiany informacji oraz wspdlnego reagowania na zmieniajgce sie potrzeby
mieszkancéw regionu.

W tym znaczeniu wypracowane rekomendacje nalezy traktowac jako praktyczne rozwiniecie zatozen
modelu holistycznego. Wskazujg one kierunki dziatan stuzgcych budowaniu spdjnego, dostepnego
i trwatego systemu wspierania rozwoju kariery mieszkaricéw Dolnego Slaska w perspektywie
catozyciowej. Ich przyjecie przez Wojewddzki Zespdt Koordynacji wskazuje na uznanie tych kierunkéw
dziatan za istotne dla dalszego rozwoju regionalnego systemu poradnictwa zawodowego.

8. REKOMENDACJE: KU HOLISTYCZNEMU MODELOWI CAtOZYCIOWEGO PORADNICTWA
ZAWODOWEGO NA DOLNYM SLASKU (LIFELONG GUIDANCE)

Kluczowym problemem regionalnego systemu poradnictwa zawodowego jest brak jego spdjnej
architektury i trwatej koordynacji. W tym kontekscie rekomendacje przedstawione ponizej nalezy
rozumiec nie jako zbiér odrebnych postulatéw, lecz jako wzajemnie powigzany zestaw kierunkéw
interwencji, stanowigcych operacyjne rozwiniecie zaproponowanego wczesniej modelu holistycznego
poradnictwa zawodowego. Ich celem jest przejscie do modelu zintegrowanego zapewniajgcego
ciggtos¢ wsparcia i lepsze wykorzystanie istniejgcych zasobdw. Kluczowe znaczenie ma przy tym
zapewnienie ciggtosci wsparcia w momentach przejscia na rynek pracy, gdy brak domkniecia procesu
doradczego prowadzi do utraty dynamiki dziatania i wycofywania sie odbiorcow.

Proces wypracowywania rekomendacji miat charakter partycypacyjny i byt roztozony w czasie.
Obejmowat seminaria eksperckie, prace Dolnoslaskiej Sieci Poradnictwa Zawodowego przy
Wojewddzkim Urzedzie Pracy we Wroctawiu oraz warsztaty zorganizowane w ramach | Dolnoslgskiej
Konferencji Doradcéw Zawodowych. Konferencja zostata pomyslana jako przestrzen wspdéttworzenia
rozwigzan systemowych, a przeprowadzone warsztaty tematyczne pozwolity na identyfikacje
kluczowych luk w obszarach technologii, sieciowania, kompetencji doradcéw, promocji poradnictwa
oraz organizacyjnych uwarunkowan swiadczenia ustug. Wnioski z tych prac stanowity etap przejsciowy
pomiedzy diagnozg a programowaniem dziatarn wdrozeniowych i zostaty wtgczone do dalszych prac
Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji. Taki tryb wypracowywania rekomendacji wzmacnia ich
legitymizacje oraz potwierdza, ze sg one zakorzenione nie tylko w analizie eksperckiej, lecz réwniez
w doswiadczeniu praktykdw reprezentujgcych rézne obszary systemu.
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Dostrzezona zostata potrzeba opracowania holistycznego modelu catozyciowego poradnictwa
zawodowego, opartego na logice Lifelong Guidance, a wiec poradnictwa wspierajgcego jednostke nie
incydentalnie, lecz w sposdb ciggty, adekwatny do zmieniajgcych sie warunkéw zycia, edukacji i pracy.
Taki model wymaga jednoczesnie rozwoju rozwigzan systemowych w obszarze koordynacji, dostepu
do informacji, wspotpracy miedzysektorowej, jakosci ustug oraz trwatosci organizacyjno-finansowej.

Kluczowe kierunki dziatan obejmujg 10 rekomendacji pogrupowanych w 5 obszarach interwencji.
Il. Koordynacja i integracja systemu catozyciowego poradnictwa zawodowego

Rekomendacja 1. Powofanie koordynatora regionalnego ds. poradnictwa zawodowego przy WUP we
wspotpracy z WZK w celu integracji dziatan, monitoringu ich jakosci, wspdtpracy z samorzgdami,
instytucjami  edukacyjnymi (szkoty i uczelnie wyisze) oraz organizacjami spoteczenstwa
obywatelskiego.

Rekomendacja 2. Monitoring trendéw w zapotrzebowaniu na doradztwo, badania stanu poradnictwa
przez WUP przy wspotpracy WZK oraz wypracowywanie dalszych rekomendacji dla poradnictwa jako
zadanie dla Wojewddzkiego Zespotu Koordynacyjnego.

lll. Portal i sieciowanie jako infrastruktura systemowa poradnictwa

Rekomendacja 3. Utrzymanie portalu doradcéw zawodowych, z zapewnieniem statego
moderatora/animatora tresci jako platformy sieciujgcej doradcéw z réznych obszardw i instytucji
z klientami oraz platformy informacyjnej dla wszystkich aktoréw tego procesu, a takze dla organéw
prowadzgcych szkoty i uczelnie oraz sfery spotecznej, w tym NGO.

Rekomendacja 4. Wzmocnienie i stabilne finansowanie Dolno$lgskiej Sieci Poradnictwa Zawodowego
oraz portalu jako centralnej platformy informacyjno-sieciujgce;j.

Rekomendacja 5. Sieciowanie doradcdow jako sposdb na miedzysektorowg wspdtprace umozliwiajaca
Swiadczenie ustug doradczych na kazdym etapie zycia przez rdine instytucje edukacyjne, w tym
uczelnie wyzsze oraz sektor NGO z wykorzystaniem istniejgcych sieci i struktur (sieci doradcow, WZK
i partnerstw lokalnych).

IV. Partnerstwa i wigczanie NGO w system catozyciowego poradnictwa

Rekomendacja 6. Wtaczenie organizacji pozarzgdowych jako integralnych elementéw systemu LLG, nie
tylko w roli pomostu miedzy instytucjami a klientem, lecz jako partneréw wspdttworzacych
i uzupetniajacych oferte doradztwa edukacyjno-zawodowego oraz dziatan integracyjnych, wnoszacych
elastycznosé, innowacyjnosé i dostep do grup o zréznicowanych potrzebach.

V. Jakosé, kompetencje i prestiz doradcy zawodowego

Rekomendacja 7. Dbatos¢ o zapewnienie jakosci warsztatu doradcy zawodowego, w zakresie:
standardéw kwalifikacyjnych, standardu umiejetnosci doradcy, systemu szkolen, metod i narzedzi
warsztatowych doradcy poprzez przygotowanie techno-dydaktyczne do wdrozenia aktualizacji
rozporzadzenia MEN o doradztwie i przepiséw z nowej ustawy o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia
w tym zakresie.

Rekomendacja 8. Podniesienie prestizu zawodu doradcy zawodowego w kampaniach spotecznych oraz
ustalenie standardu kwalifikacyjnego dla doradcow rdéznych sektorow, a w szczegdlnosci: edukacji
i stuzbach zatrudnienia.
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VI. Promocja i trwatos$¢ finansowa systemu

Rekomendacja 9. Promocja catozyciowego poradnictwa w kontekscie catozyciowego uczenia sie
(LLL/LLG) w kampaniach spotecznych, w potgczeniu z aktywizacjg na rynku pracy w ramach polityki
rozwoju umiejetnosci.

Rekomendacja 10. Zagwarantowanie finansowania dla holistycznego systemu doradztwa edukacyjno-
zawodowego na Dolnym Slgsku. A w szczegdlnoéci z funduszy unijnych w kolejnej perspektywie
2028 -2032 w celu efektywnego wspierania przedsiewzie¢ projakosSciowych sieci doradztwa,
realizatoréw oraz klientéw ustug doradczych w nowoczesnym poradnictwie catozyciowym.

Holistyczny model poradnictwa zawodowego, oparty na logice lifelong guidance, zaktada
wykorzystanie potencjatu wspodtpracy miedzysektorowej pomiedzy instytucjami edukacyjnymi,
publicznymi stuzbami zatrudnienia, organizacjami spotecznymi, pracodawcami i samorzadami.
W opinii Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji sformutowanie i wdrozenie przedstawionych
rekomendacji stwarza realne warunki do lepszego wykorzystania potencjatu umiejetnosci
mieszkaricdw Dolnego Slaska w obecnej sytuacji demograficznej i spoteczno-gospodarcze;.
Na posiedzeniu WZK w dniu 23 lutego 2026 r. rekomendacje te zostaty przyjete w formie uchwaty.
W tym sensie wskazane obszary interwencji stanowig bezposrednig operacjonalizacje wczesniej
sformutowanych rekomendacji, wyznaczajgc ramy ich wdrazania w praktyce funkcjonowania systemu
poradnictwa zawodowego na poziomie regionalnym.

Wsréd przedstawionych rekomendacji szczegdlne znaczenie w krétkiej perspektywie wdrozeniowej
majg dziatania zwigzane z koordynacjg systemu oraz rozwojem infrastruktury sieciowej, ktére stanowig
warunek uruchomienia pozostatych mechanizméw integracyjnych.

PODSUMOWANIE

Przeprowadzona diagnoza systemu poradnictwa zawodowego na Dolnym Slgsku wskazuje, ze
gtéwnym wyzwaniem jego rozwoju nie jest brak instytucji czy dziatan doradczych, lecz ich rozproszenie
oraz niewystarczajgcy poziom wspotpracy. Odpowiedzig na te sytuacje jest model holistycznego
poradnictwa zawodowego, oparty na zatozeniu catozyciowego wspierania rozwoju Kkariery.
W proponowanym ujeciu punktem odniesienia staje sie nie pojedyncza instytucja, lecz cztowiek i jego
Sciezka edukacyjna, zawodowa oraz spoteczna realizowana na rdznych etapach zycia. Skutecznos¢
systemu zalezy natomiast od zdolnosci instytucji do wspotpracy, wymiany informacji i wspdlnego
reagowania na potrzeby mieszkancéw regionu.

Wypracowane w ramach prac Wojewddzkiego Zespotu Koordynacji rekomendacje stanowig
praktyczne rozwiniecie zatozenn modelu. Ich celem jest wzmacnianie wspotpracy miedzysektorowe;j,
poprawa dostepnosci i jakosci ustug oraz budowanie spdjnego systemu wspierania rozwoju kariery
mieszkaricéw Dolnego Slaska. W tym znaczeniu rekomendacje nie sg zbiorem odrebnych dziatan, lecz
propozycjg kierunkéw rozwoju regionalnego systemu poradnictwa zawodowego odpowiadajgcych na
zidentyfikowane potrzeby i wyzwania.

Rozwdj poradnictwa zawodowego na Dolnym Slasku nalezy postrzega¢ jako proces dtugofalowy,
wymagajgcy zaangazowania przedstawicieli edukacji, rynku pracy, szkolnictwa wyzszego, sektora
spotecznego oraz pracodawcéw. Ostatecznym celem proponowanego modelu jest stworzenie
systemu, w ktérym kazdy mieszkaniec Dolnego Slgska, niezaleznie od wieku i sytuacji zyciowej, ma
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mozliwos¢ korzystania z adekwatnego wsparcia w planowaniu, rozwijaniu i modyfikowaniu swojej
kariery.
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