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Abstract: The aim of this article was to examine the effectiveness of career coaching as an
alternative form of career counseling for high school graduates. An experimental method
was applied, involving both coaching and control groups, along with surveys and desk re-
search. The findings showed that coaching significantly increase de motional intelligence,
improved stress coping strategies, and helped students clarify their vocation al preferences.
Unlike traditional counseling, coaching proved effective regardless of students’ cognitive
styles. The conclusions suggest the need to integrate coaching into the school-based career
counseling system.

Keywords: career coaching; Carter counseling; high school graduates; emotional intel-
ligence; career planning

Abstrakt: Celem niniejszej pracy byto zbadanie skutecznosci coachingu kariery jako alterna-
tywnej formy doradztwa zawodowego dla uczniéw klas maturalnych. Zastosowano metode
eksperymentalna z grupa coachingowa i kontrolna, a takze przeprowadzono badania ankie-
towe oraz analize danych zastanych. Wyniki wykazaty, ze coaching znaczaco podnosi poziom
inteligencji emocjonalnej, poprawia style radzenia sobie ze stresem i ufatwia sprecyzowanie
orientacji zawodowych. W przeciwienstwie do tradycyjnego doradztwa, coaching okazat
sie skuteczny niezaleznie od stylu poznawczego uczniéw. Whioski wskazuja na potrzebe
wprowadzenia coachingu jako uzupetnienia systemu doradztwa zawodowego w szkofach.

Stowa kluczowe: coaching kariery; doradztwo zawodowe; maturzysci; inteligencja emo-
cjonalna; planowanie kariery
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Podjecie trafnej decyzji zawodowej przez mtodego cztowieka ma kluczowe zna-
czenie dla jego przysztego rozwoju i satysfakcji z zycia. W dobie dynamicznych
przemian spoleczno-ekonomicznych ostatnich dekad, wsparcie w planowaniu
sciezki kariery staje si¢ szczegOlnie istotne. Tradycyjnie funkcje t¢ petnig szkol-
ni doradcy zawodowi, jednak w polskich realiach rola ta bywa marginalizowa-
na — wielu uczniéw ma utrudniony dostep do profesjonalnego doradztwa lub
otrzymuje je w ograniczonym zakresie. W efekcie mtodziez czg¢sto podejmuje
decyzje edukacyjno-zawodowe samodzielnie, metodg prob i btedéw, co po-
twierdzajg doswiadczenia pokolenia millenialsow (urodzonych w latach 80. 1 90.
XX wieku). Niniejsze badania pokazuja, ze millenialsi — obecnie osoby okoto
30—40-letnie — zwykle sami decydowali o wyborze studiow 1 zawodu, rzad-
ko korzystajac z profesjonalnego doradztwa czy coachingu. Wielu z nich juz
podczas studiéw odczuwalo, ze kierunek nie odpowiada ich predyspozycjom,
jednak brak wsparcia sprawit, Zze nie dokonywali zmian. Konsekwencjg sg cze-
ste przebranzowienia w dorostym zyciu — blisko 70% millenialséw zmieniato
prace co najmniej dwa razy, a tylko nieliczni pracuja od poczatku kariery w tym
samym zawodzie. W odpowiedzi na te wyzwania poszukuje si¢ nowych form
pomocy doradczej dla mtodziezy. Jedng z nich jest coaching kariery — forma in-
dywidualnego wsparcia, ktéra koncentruje si¢ na wydobyciu potencjatu jednost-
ki i towarzyszeniu jej w samodzielnym wypracowaniu rozwigzan. Coaching,
w odrdznieniu od tradycyjnego doradztwa (czgsto ograniczajacego si¢ do porad
lub informacji), zaktada partnerska relacje i wykorzystuje specjalistyczne na-
rzedzia psychologiczne pozwalajgce klientowi (uczniowi) lepiej poznac siebie,
swoje cele, wartosci oraz mozliwos$ci. Badania, opisane w niniejszym artykule
miaty na celu oceng skutecznosci coachingu jako alternatywnej metody do-
radztwa zawodowego dla maturzystow stojacych przed wyborem dalszej drogi
edukacyjno-zawodowej. Dodatkowo, uwzgledniono diagnozg stanu doradztwa
zawodowego w szkotach srednich (na przykladzie wojewodztwa $laskiego) oraz
analizg¢ sytuacji zawodowej pokolenia millenials — tak aby osadzi¢ wyniki eks-
perymentu w szerszym kontekscie pokoleniowym.

Glowne pytania badawcze dotyczyly tego, czy udziat w procesie coachin-
gu przynosi wymierne zmiany u uczniéw ostatnich klas liccum w obszarach
waznych dla planowania kariery, takich jak: inteligencja emocjonalna (w ujeciu
intrapersonalnym i interpersonalnym), style radzenia sobie ze stresem (zada-
niowy, emocjonalny, unikowy), style myslenia i dziatania (preferencje poznaw-
cze okreslane metodg FRIS) oraz orientacje zawodowe (typy zainteresowan
zawodowych wg teorii Hollanda: realistyczne, badawcze, artystyczne, spo-
teczne, przedsigbiorcze, konwencjonalne). Autorke interesowato, czy coaching
pomoze maturzystom lepiej radzi¢ sobie ze stresem, rozwing¢ inteligencje
emocjonalng i sprecyzowac swoje orientacje zawodowe — a przez to podejmo-
wac bardziej $wiadome decyzje edukacyjno-zawodowe. Hipotezy zakladaty
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m.in., ze ,,coaching istotnie zwiekszy poziom inteligencji emocjonalnej uczniow,
wzmocni ich style radzenia sobie ze stresem, ulatwi podjecie decyzji zawodowej
i wptynie na ukierunkowanie zawodowe”, a takze ze ,,mlodziez pozbawiona
takiego wsparcia (zdana wyltacznie na standardowe doradztwo lub na siebie)
moze mie¢ trudnos$ci z wyborem $ciezki kariery”.

Ponadto, weryfikowano stan faktyczny poradnictwa zawodowego w szko-
tach — czy rzeczywiscie dostep uczniow do profesjonalnego doradcy jest
ograniczony i czy doradcy ci stosujag nowoczesne metody (np. coachingowe).
Uzupetnieniem obrazu byta charakterystyka pokolenia millenialséw na rynku
pracy: ich wyksztalcenia, sytuacji zawodowej i do§wiadczen w zakresie korzy-
stania ze wsparcia w planowaniu kariery. Ponizej przedstawiono najwazniejsze
wyniki badan wtasnych, prowadzonych w ramach szerszej pracy naukowej nad
wykorzystaniem coachingu w doradztwie zawodowym.

Metoda badawcza

Uczestnicy badan stanowili trzy grupy odpowiadajace trzem komplementarnym
czesciom projektu badawczego. Pierwsza i gldowna grupe tworzyli uczniowie
klas maturalnych (ostatnia klasa liceum) — tgcznie 38 os6b (23 kobiety i 15
mezezyzn) — ktorzy zglosili si¢ do udziatu w eksperymencie po wezesniejszym
badaniu przesiewowym. Wszyscy deklarowali, ze nie maja pewnosci co do
wyboru dalszej drogi edukacyjno-zawodowej. Uczestnikow tych podzielono na
dwie podgrupy: grupe eksperymentalng (coachingowa) oraz grupe kontrolng.
Do grupy eksperymentalnej zakwalifikowano 20 0sob niekorzystajacych z po-
mocy szkolnego doradcy zawodowego (nie widzieli dla siebie takiej mozliwosci
lub nie ufali skutecznosci porad szkolnych) — ostatecznie proces coachingowy
ukonczylo 18 z nich (dwie osoby wycofaty si¢ z przyczyn losowych). Grupa
kontrolna liczyta 20 oséb, ktore w okresie trwania eksperymentu mogty ko-
rzystac z typowego wsparcia szkolnego doradcy zawodowego, nie uczestniczac
w sesjach coachingowych. Taki podziat pozwalal poréwnaé wplyw nowej formy
pomocy (coaching) z tradycyjnym szkolnym poradnictwem lub jego brakiem.

Druga cz¢s¢ badan stanowita analiza stanu doradztwa zawodowego w szko-
tach srednich wojewddztwa $laskiego. Wykorzystano tu dwie metody: badanie
ankietowe wsrdd szkolnych doradcow oraz analize tre$ci (dokumentacji szkolne;j
i stron internetowych szkot). Ankiete internetowg skierowano do doradcéw za-
wodowych w losowo wybranych 100 szkotach §rednich regionu, uzyskujac 53
wypelnione kwestionariusze (wszystkie przez kobiety). Z uwagi na niezadowa-
lajacg liczbe odpowiedzi, rozszerzono analiz¢ o dane zastane — przede wszyst-
kim raport Instytutu Badan Edukacyjnych (IBE) z 2015 roku dotyczacy stanu
doradztwa w Polsce — oraz o informacje ze stron www szkoét i ich wewngtrznych
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akt (statutow, programéw doradztwa). Pozwolilo to lepiej zrozumie¢ kontekst
instytucjonalny, w jakim funkcjonuja badani uczniowie (Podwojcic 2016).

Trzecia czg$¢ to badanie pokolenia ,,millenials” pod katem ich sytuacji za-
wodowej 1 edukacyjnej. Zastosowano metode sondazowa — autorska ankiete
online, dystrybuowang m.in. w mediach spotecznosciowych. Udziat wzigto
464 dorostych reprezentantow pokolenia Y (urodzonych w latach 1980-1995).
W tej probie dominowaty kobiety (84%), co skorygowano dodatkowg rekrutacja
mezczyzn (ostatecznie 15% proby). Respondenci udzielali odpowiedzi m.in. na
pytania o swoje wyksztatcenie, formy aktywnos$ci zawodowej, doswiadczenia
w zmianie pracy lub zawodu, a takze o sposob podejmowania decyzji eduka-
cyjno-zawodowych w mtodosci (kto im doradzat przy wyborze studidéw 1 pracy,
z jakich zrodet korzystali?).

Procedura badawcza dla grupy maturzystéow
(eksperyment coachingowy)

Zarowno grupa coachingowa, jak i kontrolna, zostaly poddane pomiarom
przed rozpoczeciem interwencji oraz po jej zakonczeniu (po uptywie porow-
nywalnego czasu, gdy grupa eksperymentalna przeszta peten cykl coachingu).
Pretest 1 posttest obejmowaty zestaw kwestionariuszy psychologicznych bada-
jacych wspomniane zmienne: inteligencj¢ emocjonalng, style radzenia sobie
ze stresem, orientacje zawodowe oraz style myslenia. Inteligencje emocjonalng
mierzono w trzech wymiarach: ,,intrapersonalnym” (,,Ja” — samo$wiadomos¢,
zdolnos$¢ rozumienia wiasnych emocji), ,,interpersonalnym” (,,Inni” — umiejet-
no$¢ rozpoznawania emocji i relacji z innymi ludZzmi) oraz ,,globalnym” (taczny
poziom inteligencji emocjonalnej) (Gardner, Kornhaber i Wake 2001). Style
radzenia sobie ze stresem okreslono za pomocg typologii Endlera i Parkera,
wyrdzniajacej: styl skoncentrowany na zadaniu (SSZ) — aktywne rozwigzywa-
nie problemu, styl skoncentrowany na emocjach (SSE) — reagowanie emocjami
oraz styl skoncentrowany na unikaniu (SSU) — unikanie stresora, ktory to styl
dzieli si¢ na dwie formy: angazowanie si¢ w czynnosci zastepcze (ACZ) oraz
poszukiwanie kontaktow towarzyskich (PKT) (Strelau 1 Jaworowska 2020).
Style myslenia i dziatania uczestnikow zidentyfikowano narzedziem FRIS,
ktore kategoryzuje osoby na cztery typy: ,,Partner”, ,,Wizjoner”, ,,Badacz”
1,,Zawodnik”. Typy te odzwierciedlajg preferowany sposéb percepcji informa-
cji i dziatania (np. ,,Partner” nastawiony na relacje, ,,Badacz” na dane i fakty,
»Wizjoner” na idee, a ,,Zawodnik” na praktyczne rezultaty) (Samborska-Owcza-
rek 2015). Orientacje zawodowe natomiast badano w oparciu o teori¢ Hollanda,
uzyskujac poziom zainteresowan w szesciu typach: realistycznym, badawczym,
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artystycznym, spolecznym, przedsiebiorczym i konwencjonalnym (Paszkow-
ska-Rogacz 2009).

Grupa eksperymentalna przez kilka tygodni uczestniczyla w indywidual-
nych sesjach coachingu kariery prowadzonych przez profesjonalnego coacha.
Na poczatku wspotpracy coach zawart z kazdym uczniem kontrakt okreslajacy
cel i zasady procesu, a nastepnie przeprowadzit seri¢ spotkan (coachingowych
rozmoéw 1 ¢wiczen). W trakcie procesu wykorzystywano réznorodne techni-
ki, m.in.: metafory, metode Walta Disneya (praca nad celami z réznych per-
spektyw), prace z negatywnymi przekonaniami (,,gremlinami’’), model Diltsa
(analiza poziomdw logicznych), piramid¢ sukcesu zawodowego, ¢wiczenie auto-
biograficzne, prace na skali oraz klasyczne pytania coachingowe. Celem tych in-
terwencji byto poglebienie samoswiadomosci uczniow, okreslenie ich mocnych
stron, wartosci, zainteresowan i alternatywnych $ciezek kariery. Uczestnicy
byli zachg¢cani do samodzielnego generowania rozwigzan i plandéw, a coach
petnit role facylitatora procesu myslowego. Grupa kontrolna w tym czasie nie
otrzymywata dodatkowych dziatan — jesli istniata w ich szkotach mozliwosé
rozmowy z doradcg zawodowym, mogli z niej skorzysta¢, ale badanie nie za-
pewniato im zadnej nowej formy wsparcia.

Po zakonczeniu procesu coachingowego przeprowadzono ponowny pomiar
we wszystkich grupach, a nastepnie dokonano analizy uzyskanych danych.
Zastosowano zaréwno testy parametryczne (m.in. t-Studenta dla préb nieza-
leznych, dwuczynnikowa analize¢ wariancji z powtarzanym pomiarem), jak
1 nieparametryczne (test Kruskala-Wallisa dla porownan migdzy podgrupami
stylow myslenia), zaleznie od charakteru danych. Za istotne statystycznie uzna-
no efekty z poziomem istotnosci p < 0,05. Ponizej przedstawiono najwazniejsze
wyniki z poszczegdlnych czgsci badania wraz z ich analiza.

Wyniki badan

Skutecznosc coachingu w pracy z maturzystami,
charakterystyka wyjsciowa grup

Na poczatku sprawdzono, czy grupy eksperymentalna i kontrolna réznity si¢
pod wzgledem kluczowych cech. Okazalo si¢, ze profil stylow myslenia (,,Part-
ner”, ,,Wizjoner”, ,,Badacz”, ,,Zawodnik”) w obu grupach byt zblizony — zadna
z tych kategorii nie byta nadreprezentowana lub niedoreprezentowana w ktorejs
z grup. Umozliwiato to zalozenie, ze obie grupy startuja z podobnym potencja-
tem poznawczym. Nastepnie porownano wyniki pretestu (pomiar 1.) w grupie
coachingowej 1 kontrolnej. Zastosowane testy t dla prob niezaleznych ujawnity
kilka istotnych roznic poczatkowych: maturzysci z grupy kontrolnej osiagneli



322 ANNA PIETON

srednio wyzszy poziom inteligencji emocjonalnej (w wymiarze ,,Ja” — intraper-
sonalnym) oraz wyzszy poziom orientacji przedsigbiorczej niz ich rowiesnicy
z grupy coachingowej przed interwencja. Oznacza to, ze uczniowie, ktorzy nie
zdecydowali si¢ na udziat w coachingu (a korzystali ewentualnie z porad szkol-
nego doradcy), na starcie lepiej znali samych siebie i mieli silniej wyksztatcone
nastawienie przedsigbiorcze. Ta rdznica mogta wynikac z faktu, ze by¢ moze
bardziej zmotywowani i $wiadomi uczniowie nie czuli potrzeby dodatkowego
wsparcia (stad pozostali w grupie kontrolnej), natomiast do coachingu zgto-
sili si¢ czgsciej ci bardziej zagubieni lub niepewni. Roznice te uwzgledniono
podczas interpretacji zmian — wazne byto sprawdzenie, czy coaching pozwoli
zniwelowac¢ te poczatkowe dysproporcje.

Wplyw coachingu na inteligencje emocjonalng

Analiza wynikow po zakonczeniu procesu (pomiar 2.) wykazata wyrazne, po-
zytywne zmiany w grupie coachingowej. Osoby, ktore przeszty coaching, odno-
towaty wzrost inteligencji emocjonalnej — zwtaszcza w zakresie relacji z innymi
ludZzmi. W pomiarze koncowym grupa coachingowa uzyskata istotnie wyz-
szy poziom inteligencji emocjonalnej w wymiarze ,,Inni” (interpersonalnym)
w poroéwnaniu z grupg kontrolng. Wzrost zaobserwowano takze w globalnym
wskazniku inteligencji emocjonalnej na korzys$¢ grupy coachingowej, cho¢ ta
roznica miala charakter statystycznie istotnej tendencji (p = 0,052). Co wazne,
wewnatrz grupy coachingowej nastapil istotny wzrost poziomu inteligencji
emocjonalnej (ogélnego) miedzy pretestem a posttestem, czego nie obserwo-
wano w grupie kontrolnej. Innymi stowy, udziat w sesjach coachingu znaczaco
podnidst u uczniéw zdolnos¢ rozumienia wtasnych emocji oraz emocji innych
ludzi. Wykres, obrazujacy interakcje czynnikow (grupa x czas), potwierdzit
istnienie efektu, gdzie tylko w grupie coachingowej nastgpilta poprawa (w grupie
kontrolnej poziom EI pozostat w miejscu lub minimalnie spadt).

Jak interpretowac te rezultaty? Mozna wywnioskowac¢, ze coaching umoz-
liwit maturzystom lepszy dostep do wiasnych zasobdéw intrapsychicznych —
poprzez poglebiong autoanalizg i informacje zwrotne otrzymywane od coacha,
uczniowie stali si¢ bardziej $wiadomi siebie, swoich stanow emocjonalnych, co
przetozyto si¢ na wzrost ich inteligencji emocjonalnej. Paradoksalnie na poczat-
ku to grupa kontrolna (pozostawiona w tradycyjnym doradztwie) przejawiala
wyzsze kompetencje emocjonalne, co — jak mozna zauwazy¢ w badanich —
mogto utatwia¢ im podejmowanie decyzji zawodowych wyjsciowo. Jednak to
wlasnie uczniowie z grupy eksperymentalnej, dzigki procesowi coachingowe-
mu, poczynili najwigkszy progres, podczas gdy kontrolni nie rozwingli tych
kompetencji. Wynik ten potwierdza hipoteze, ze coaching istotnie wptywa
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na inteligencj¢ emocjonalng maturzystow. Mozna powiedzie¢, ze w toku sesji
coachingowych mlodziez nauczyla si¢ lepiej identyfikowaé i nazywaé swoje
emocje oraz korzysta¢ z nich w procesie decyzyjnym. Jest to o tyle wazne,
ze inteligencja emocjonalna sprzyja radzeniu sobie ze stresem 1 adaptacji do
zmian — cechom niezbednym w okresie przejscia ze szkoty do dorostego zycia.

Co istotne, badanie ankietowe przeprowadzone przed eksperymentem,
ujawnito, iz niemal 80% maturzystow (spoza badanej grupy eksperymental-
nej) deklaruje brak wiedzy, jaka $ciezke kariery obra¢ oraz liczne problemy
z podjeciem decyzji zawodowej. Wskazuje to, ze ogdlnie mtodziez ma powazny
problem z wyborem kierunku studiéw czy pracy, czemu towarzyszy czgsto brak
orientacji w procedurach rekrutacyjnych czy mozliwosciach ksztatcenia. W tym
konteks$cie interwencja coachingowa jawi si¢ jako szczegolnie cenna — dostar-
cza bowiem uczniom wiasnie tej samoswiadomosci i wiedzy o sobie, ktorej im
brakuje, a ktora jest konieczna do podjecia przemyslanej decyzji o przysztosci.

Wplyw coachingu na style radzenia sobie ze stresem

Okres maturalny oraz czas wyboru dalszej drogi edukacji wigza si¢ z duzym
stresem. Zbadano zatem, czy coaching pomoze mtodym ludziom lepiej radzi¢
sobie z napigciem 1 wyzwaniami. Wyniki sg jednoznaczne — uczestnicy co-
achingu znaczaco wzmocnili swoje style radzenia sobie ze stresem w porow-
naniu z grupa kontrolng. W szczegdlnos$ci, po zakonczeniu interwencji grupa
coachingowa uzyskiwata wyzsze wyniki w stylu skoncentrowanym na zada-
niu (SSZ), czyli w aktywnym, zadaniowym podejsciu do problemow, podczas
gdy w grupie kontrolnej nastapit spadek efektywnosci tego stylu. Rowniez styl
skoncentrowany na emocjach (SSE) i styl unikowy przez czynnosci zastepcze
(ACZ) okazaty sig¢ istotnie silniejsze u os6b coachowanych niz u kontrolnych
w pomiarze koncowym. Co wazne, wewnatrz grupy coachingowej odnotowa-
no wzrost we wszystkich glownych stylach radzenia sobie (SSZ, SSU, ACZ)
migdzy pretestem a posttestem, czego ponownie nie stwierdzono w grupie
kontrolnej (tam trendy byty odwrotne lub zerowe).

Innymi stowy, coaching pomdgt maturzystom rozwing¢ bardziej kon-
struktywne strategie radzenia sobie ze stresem. Uczniowie po procesie co-
achingowym czg¢s$ciej wybierali podejscie zadaniowe do trudnosci, potrafili tez
skuteczniej korzysta¢ z roznych sposobdéw roztadowania stresu (czy to przez
emocjonalne przepracowanie problemu, czy przez zastgpcze aktywnosci od-
rywajace od stresora). Grupa kontrolna, przezywajaca ten sam okres pandemii
COVID-19 i egzamindéw maturalnych, wrecz obnizyta nasilenie stylu zadanio-
wego 1 innych strategii, co sugeruje naturalne wypalenie lub przytloczenie sy-
tuacja. Dzigki coachingowi mtodziez utrzymata i podniosta swoje mechanizmy
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radzenia sobie, podczas gdy ich rowiesnicy bez takiego wsparcia mieli coraz
wigksze trudnosci z poradzeniem sobie ze stresem. To niezwykle istotny wnio-
sek praktyczny: coaching okazat si¢ istotnym czynnikiem chronigcym w czasie
kryzysu (pandemii 1 stresu egzaminacyjnego), pomagajac uczniom nie tylko
w kwestii decyzji zawodowych, ale i dobrostanu psychicznego. Potwierdzona
zostata hipoteza, ze coaching istotnie wplywa na styl radzenia sobie w sytu-
acjach stresowych — zwiekszajac odporno$¢ psychiczng i proaktywnos$¢ mto-
dych ludzi.

Wplyw coachingu na orientacje zawodowe

Jednym z celow interwencji byto ulatwienie uczniom podjecia decyzji, dotycza-
cej dalszej drogi ksztatcenia lub pracy. Zatozono, ze coaching pomoze im lepiej
pozna¢ siebie na polu preferencji zawodowych (np. czy ktos ma predyspozycje
artystyczne, naukowe, spoteczne itd.) i tym samym sprecyzowac zainteresowa-
nia. Rzeczywiscie, po procesie coachingowym nastgpity zmiany w orientacjach
zawodowych badanych maturzystow. W grupie eksperymentalnej stwierdzono
istotny wzrost zainteresowan artystycznych, badawczych, spotecznych oraz
przedsigbiorczych pomiedzy pomiarem wstepnym a koncowym. Innymi stowy,
uczniowie ci po coachingu wykazywali szersze horyzonty i wigkszg otwarto$¢
na rozne $ciezki kariery — rozwingli zarowno kreatywnos¢ i mys$lenie tworcze
(orientacja artystyczna), jak 1 dociekliwo$¢ (orientacja badawcza), a takze chegé
dziatania na rzecz innych (orientacja spoteczna) oraz przedsigbiorczos¢. Coach
wspolnie z nimi eksplorowatl rézne mozliwosci zawodowe, co najwyrazniej
pobudzito ich ciekawo$¢ i zaangazowanie w réznych kierunkach. Zaden z tych
wzrostoOw nie wystapit w grupie kontrolnej — przeciwnie, u maturzystow bez
coachingu zaobserwowano nawet nieznaczny spadek poziomu wigkszosci orien-
tacji zawodowych (wyjatkiem byta orientacja przedsiebiorcza, ktéra w kontroli
utrzymala si¢ na podobnym poziomie). Mtodziez bez dodatkowego wsparcia
wydawata si¢ z biegiem czasu jeszcze mniej ukierunkowana (by¢ moze wzrosta
ich apatia lub zagubienie w obliczu braku decyz;ji).

Wyniki te wskazuja, ze coaching wzmocnil struktury poznawcze, zwig-
zane z zainteresowaniami i aspiracjami zawodowymi uczniéw. Dzieki sesjom,
podczas ktorych analizowali oni swoje talenty, wartosci 1 marzenia, nastgpito
niejako poszerzenie ich tozsamos$ci zawodowej. Uczniowie odkryli w sobie
nowe potencjalne role — np. kto§ wczesniej niebioracy pod uwage kariery ar-
tystycznej, po ¢wiczeniach kreatywnych dostrzegl u siebie zdolno$ci tworcze
1 otworzyt si¢ na taka $ciezke. Takie umocnienie orientacji zawodowych sprzyja
podejmowaniu swiadomych decyzji — mtody czlowiek, ktory lepiej rozumie,
w jakich dziedzinach czuje si¢ najlepiej, latwiej wybierze odpowiedni kierunek
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studiow czy pracy. Potwierdza to hipoteze, ze coaching utatwia podjecie decyzji
zawodowe]j maturzystom oraz wplywa na ich orientacj¢ zawodowa. W grupie
coachingowej po zakonczeniu procesu uczniowie deklarowali wigksza jasnosé
co do preferowanych kierunkéw — wielu z nich wprost wskazato juz konkretne
plany (np. wybor studiow zgodnych z odkryta orientacja). Dla kontrastu, spadek
zaangazowania w orientacje w grupie kontrolnej sugeruje, ze bez intensywne-
go wsparcia mtodziez z czasem traci zapal, a wybor staje si¢ dla nich jeszcze
trudniejszy.

Rola styléow myslenia w efektach coachingu

Ciekawym watkiem pobocznym byto pytanie, czy indywidualne style poznaw-
cze uczniow (FRIS) wptywaja na skutecznos$¢ coachingu lub sposob, w jaki
uczniowie korzystaja z pomocy. Innymi stowy, czy np. ,,Wizjonerzy” zareaguja
inaczej na coaching niz ,,Badacze” czy ,,Partnerzy”. Aby to sprawdzi¢, porow-
nano wyniki w poszczego6lnych pomiarach wewnatrz grup, dzielagc uczniow na
podgrupy wedtug stylu myslenia. Analizy te przyniosty zaskakujace rezultaty.
W grupie kontrolnej (bez coachingu) faktycznie stwierdzono liczne roéznice
miedzy uczniami o r6znych stylach. Przyktadowo, przed interwencja uczniowie
typu ,,Partner” mieli istotnie wyzszy poziom inteligencji emocjonalnej (ogdlnej
1 interpersonalnej) niz uczniowie typu ,,Badacz” czy ,,Zawodnik”. Podobnie,
style radzenia sobie ze stresem roznily si¢ — np. ,,Badacze” w kontroli radzili
sobie lepiej zadaniowo niz ,,Partnerzy”, a ,,Wizjonerzy” przewyzszali inne typy
w radzeniu sobie poprzez poszukiwanie kontaktow towarzyskich. Roznice do-
tyczyty takze orientacji zawodowych: np. ,,Partnerzy” mieli stabsza orientacje
badawczg niz ,,Badacze”, a ,,Wizjonerzy” silniejszg orientacje artystyczng niz
»Badacze”, itp. Te liczne efekty w grupie kontrolnej pokazuja, Ze bez dodatko-
wego wsparcia indywidualny styl poznawczy ucznia moze warunkowaé jego
kompetencje emocjonalno-spoteczne i postepy w wyborach zawodowych. In-
nymi stowy, pewne typy (np. ,,Partner” czy ,,Wizjoner”’) mogly sobie radzi¢
lepiej samodzielnie, podczas gdy inne (np. ,,Zawodnik”) wykazywaty deficyty
w badanych obszarach.

Tymczasem w grupie coachingowej nie stwierdzono zadnych istotnych roz-
nic migdzy uczniami o odmiennych stylach myslenia — ani w zakresie inteli-
gencji emocjonalnej, ani stylow radzenia ze stresem, ani orientacji. Oznacza to,
ze coaching zadziatal rownie skutecznie niezaleznie od indywidualnego profilu
poznawczego ucznia. Mozna interpretowaé to w ten sposob, ze dobra perso-
nalizacja procesu coachingowego sprawita, iz kazdy uczen — niezaleznie od
tego, czy byl bardziej analitycznym ,,Badaczem”, spontanicznym ,,Wizjonerem”,
empatycznym ,,Partnerem” czy zadaniowym ,,Zawodnikiem” — potrafit odnies¢
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poréwnywalne korzysci. Coach dostosowywat styl pracy i narzedzia do potrzeb
danej osoby (np. z ,,Wizjonerem” pracowal bardziej kreatywnymi metodami,
a z ,,Badaczem” bardziej strukturalnymi), dzigki czemu wszyscy uczestnicy
rozwingli si¢ w podobnym stopniu. To bardzo pozytywna wiadomos¢, suge-
rujaca, ze coaching jest metoda uniwersalng w tym sensie, iz nie faworyzuje
okreslonego ,,typu’” ucznia. W kontrascie, tradycyjne podejscie szkolne wydaje
si¢ lepiej stuzy¢ uczniom o pewnych predyspozycjach (np. ekstrawertycznym,
sktonnym do rozmoéw — ktorzy by¢ moze sami szukali porad u doradcy), a po-
zostawia w tyle innych.

Podsumowanie wynikow eksperymentu z maturzystami

Proces coachingowy okazat si¢ skuteczny w rozwijaniu kluczowych kompeten-
cji psychologicznych i orientacji zawodowych mlodziezy, co w zalozeniu powin-
no przetozy¢ si¢ na bardziej $wiadome i trafne decyzje dotyczace przysztosci.
Uczniowie po coachingu wykazali wyzszy poziom inteligencji emocjonalne;j,
efektywniej radzili sobie ze stresem oraz poszerzyli swoje horyzonty zawodo-
we, w przeciwienstwie do grupy kontrolnej, ktora takich pozytywnych zmian
nie doswiadczyta. Te rezultaty wskazuja, ze coaching moze by¢ wartosciowa,
efektywng alternatywa dla tradycyjnego doradztwa zawodowego w szkotach.
W warunkach, gdy standardowe wsparcie jest niewystarczajace, coaching uzu-
petnia luke, pomagajac mlodziezy w krytycznym momencie przejscia ze szkoly
w dorostos¢.

Stan doradztwa zawodowego w szkotach srednich (woj. slaskie)

Jednak by lepiej zrozumie¢ kontekst, w jakim funkcjonuja badani maturzysci,
przyjrzano si¢ aktualnemu stanowi szkolnego doradztwa zawodowego w regio-
nie. Wyniki tej czgsci badan potwierdzajg niestety obawy co do niewystarczaja-
cej dostgpnosci profesjonalnego poradnictwa w szkotach $rednich. Juz analiza
ogolnopolskiego raportu IBE (Podwdjcic 2015) ujawnita, ze zaledwie ok. 15%
szkot w Polsce zatrudnia doradce zawodowego na etacie, natomiast w 78% szkot
role doradcy petni ,,inna osoba” (najcze$ciej nauczyciel innego przedmiotu,
pedagog szkolny itp.). Co wiecej, ponad 5% szkot w ogoéle nie prowadzi doradz-
twa zawodowego — uczniowie nie majg zadnej zorganizowanej formy pomocy
w tym zakresie. Dane te wskazuja, ze w wigkszos$ci placowek doradztwo nie
jest traktowane priorytetowo: zamiast wykwalifikowanego specjalisty uczniami
zajmuje si¢ kto§ dodatkowo (czesto bez specjalistycznego przygotowania) albo
temat jest zaniedbany.
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Badanie ankietowe, przeprowadzone wsrod 53 doradcow (woj. $laskie), po-
zwolito nakresli¢ profil typowego szkolnego doradcy zawodowego. Oto6z okazato
si¢, ze wszystkie osoby, ktore wypetnity ankiete, to kobiety z wyzszym wy-
ksztalceniem magisterskim, z duzym do$wiadczeniem — 95% pracowato w szkole
ponad pig¢ lat (w tym wiele ponad 15 lat). Przewazajaca cze$¢ pracuje w szkotach
miejskich (80%). Co znamienne, az 75% doradcéw musi pracowaé w wiecej niz
jednej szkole, aby wypetni¢ etat, a trzy osoby deklarowaty prace az w pigciu
szkotach jednoczesnie. To potwierdza obraz znany z raportu — czesto jeden do-
radca ,,obstuguje” kilka szkot, dzielac swoj czas 1 sity miedzy rozne placowki.
Ponad 20% badanych doradcow rownolegle pracuje tez poza o$wiata, np. w innej
firmie lub instytucji, co sugeruje, ze etat szkolny nie zawsze zapewnia petne
utrzymanie lub doradcy tacza rozne aktywnos$ci zawodowe.

Co wazne, wszyscy ankietowani petnig w szkole takze inne funkcje poza
doradztwem — najczesciej sg nauczycielami przedmiotow lub pedagogami szkol-
nymi. W kazdej badanej szkole byta tylko jedna osoba wykonujaca zadania
doradcy i zawsze miata ona jednoczesnie inne obowigzki. Potwierdza to, ze
doradztwo zawodowe jest traktowane jako dodatkowy przydziat, a nie odrgbne,
petnoprawne stanowisko. Doradcy czesto ,,doktadajg” te role do swoich lek-
cji biologii, matematyki czy funkcji pedagoga, co ogranicza ich mozliwosci —
czasowe 1 merytoryczne — by poswieci¢ si¢ uczniom potrzebujacym pomocy
w planowaniu kariery.

W ankietach zapytano doradcow takze o metody pracy, jakich uzywaja,
prowadzac doradztwo z mlodziezg. Najczesciej wymieniane byty dos¢ trady-
cyjne formy: rozmowa doradcza (indywidualna) — wskazato ja 50% badanych,
pogadanka (prelekcja) — 20%, burza mozgow — 10%, metoda projektu — 10%,
studium przypadku — 10%.

Mozna wigc powiedzie¢, ze dominuja klasyczne metody edukacyjne (po-
gadanki, rozmowy, casestudy), przy umiarkowanym stosowaniu aktywizuja-
cych form (projekt) czy kreatywnych technik. Zaskakujaco wysoki odsetek
doradcow — 40% — zadeklarowat znajomos$¢ i stosowanie metody FRIS (tej
samej, ktorej uzyto w eksperymencie do badania stylow myslenia). Jest to o tyle
dziwne, ze FRIS to nowe narzedzie diagnostyczne, dostepne tylko dla certyfi-
kowanych trenerow, a ponadto kazde badanie wigze si¢ z zakupem tokenu, co
generuje koszty. Trudno przypuszczaé, by tak liczna grupa szkolnych doradcow
miata uprawnienia 1 budzet na stosowanie FRIS. Rzeczywiscie, dodatkowa
weryfikacja u autorki tej metody ujawnita, iz w calym wojewddztwie $laskim
tylko dwoch doradcow posiadato certyfikat FRIS. Sugeruje to, ze respondenci
ankiety mijali si¢ z prawda — by¢ moze zaznaczali popularne lub ,,modne”
metody (jak FRIS, coaching, model Diltsa, strategia Walta Disneya), chcac
wypas¢ bardziej profesjonalnie; 40% ankietowanych twierdzilo tez, ze stosuje
w pracy coaching, a takze np. Piramid¢ Diltsa czy Strategi¢ Walta Disneya.
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Jesli zestawic to z faktem, ze wigkszo$¢ doradcow nie ma dedykowanego etatu
ani specjalistycznych szkolen, nasuwa si¢ przypuszczenie, ze deklaracje stoso-
wania nowoczesnych metod sg nieco zawyzone. By¢ moze czg¢$¢ osob pomylita
pojecia lub zaznaczala odpowiedzi sugerujace wyzszy poziom zaawansowania,
obawiajac si¢ oceny swojej pracy. Autorka badan przypuszcza nawet, ze do-
radcy, ktorzy tylko otworzyli ankiete, a jej nie wypetnili, mogli zrezygnowac
wlasnie dlatego, ze uswiadomili sobie skromno$¢ swojego warsztatu (np. nie
znali wymienionych narze¢dzi).

Jak zatem przedstawia si¢ rzeczywisty obraz szkolnego doradztwa? Z ze-
branych danych wynika, ze w szkotach woj. §laskiego rola doradcy jest mocno
ograniczona. Po pierwsze, uczniowie maja utrudniony kontakt z doradcg —
czesto jest on dostepny tylko kilka godzin w tygodniu lub rzadszych ramach
(doradcy skarza si¢ na zbyt malg liczbe godzin przewidzianych na zajecia gru-
powe z doradztwa). Po drugie, doradcy tacza wiele obowigzkow, nie moga
wiec w pelni poswigci¢ si¢ indywidualnej pracy z uczniem. Czesto jeden do-
radca obstuguje kilka szkoét 1 jedynie ,,doglada” doradztwa, zamiast budowac
systematyczny program. Analiza wewnatrzszkolnych dokumentow (statutéw
i1 programow doradztwa) kilkudziesieciu szkot, potwierdzita, ze doradztwo
zawodowe jest traktowane marginalnie i czgsto sprowadza si¢ do sporadycznych
dziatan. W wielu przypadkach w dokumentach figuruja te same nazwiska przy
r6znych funkcjach (np. pedagog i doradca to ta sama osoba, pracujgca tez w sa-
siedniej szkole). Ta sytuacja powoduje, ze mlodziez szkolna ma staby dostep
do profesjonalnej pomocy — hipoteze o stabej dostepnosci doradcow szkolnych
uznano za potwierdzong. Rowniez hipoteza mowigca, ze doradztwo zawodowe
w szkotach prowadzone jest w niewlasciwy i niewystarczajacy sposob, znalazla
odzwierciedlenie w danych. Doradcy sami przyznaja, Ze borykaja si¢ z licznymi
problemami organizacyjnymi: brakiem finansowania materiatow, odpowiednich
sal do pracy warsztatowe] z mtodzieza, przecigzeniem innymi obowigzkami.
Mimo to, co znamienne, 90% ankietowanych doradcéw wysoko ocenia swoj
warsztat pracy i jest zadowolona z efektow swojego doradztwa. Ten optymizm
moze wynika¢ z subiektywnej oceny lub ograniczonej $wiadomosci co do no-
woczesnych standardow — trudno jednak jednoznacznie stwierdzi¢. Niemniej,
fakty obiektywne (etatowos¢, liczba godzin, brak specjalistycznych metod)
wskazujg na istotne braki w systemie szkolnego doradztwa.

Konsekwencje takiego stanu rzeczy sa odczuwalne zaro6wno krotko-, jak
1 dlugoterminowo. Juz w trakcie nauki szkolnej uczniowie mogg czu¢ si¢ zagu-
bieni i pozostawieni sami sobie z decyzjami edukacyjno-zawodowymi. Czg¢sto
kierunek studiow wybierajg pod presja rodzicéw, mody lub grupy rowiesni-
czej, a nie na podstawie rzetelnej analizy wtasnych predyspozycji. Wielu mto-
dych ludzi rozpoczyna studia, ktore potem porzuca po pierwszym semestrze
czy roku — dzieje si¢ tak rokrocznie na uczelniach i jest to zjawisko masowe.
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Zastanawiajace, na ile lepsza praca doradcza w szkole mogtaby zminimalizowaé
te nietrafne wybory i zwigzane z nimi koszty (psychiczne, czasowe, finansowe)
dla jednostek i systemu edukacji. W dtuzszej perspektywie, brak wiasciwego
wsparcia w mlodosci przektada si¢ na problemy na rynku pracy — pokolenie
wchodzace na rynek nie jest dobrze przygotowane do $§wiadomego ksztalto-
wania kariery. Rezultaty badania pokolenia millenialsow (oméwione ponizej)
sa dobitnym tego przyktadem: osoby obecnie 30—40-letnie, ktére w okresie
szkolnym nie miaty dostepu do rozwinigtego systemu doradztwa, czgsto musialy
same, metoda prob i btedow, korygowaé swoje sciezki zawodowe (np. zmieniajac
zawdd kilka razy w ciggu zycia). Rodzice mtodziezy, widzac luki systemowe,
probuja nieraz dziala¢ na wlasng rgke — posytajac dzieci na prywatne konsultacje
do doradcow, coachow czy psychologdw, jesli ich na to oczywiscie stac. Jednak
takie ustugi sg kosztowne i dostgpne gldwnie dla rodzin lepiej sytuowanych, co
rodzi nierownosci: mtodziez z mniej zamoznych doméw pozostaje bez zadnego
wsparcia, jeszcze bardziej ograniczajagc swoje szanse na rynku pracy.

Podsumowujac, diagnoza stanu doradztwa zawodowego w szkotach $red-
nich w woj. $laskim wypada niepomys$lnie. Wskazuje na konieczno$¢ zmian
systemowych — zwigkszenia liczby etatoéw doradcow, zapewnienia im lepszych
warunkow pracy i dostgpu do nowoczesnych szkolen i1 narzedzi. Wyniki badan
sugeruja rowniez, ze wdrazanie alternatywnych metod, takich jak np. coaching,
mogtoby uzupetnic¢ lub wspomoc istniejgce niedomagajgce poradnictwo. Jesli
szkoty nie sg w stanie zapewni¢ wystarczajacego wsparcia, by¢ moze warto
rozwazy¢ wspolprace z zewnetrznymi coachami czy organizacjami oferuja-
cymi mtodziezy profesjonalne programy rozwoju kariery. W dobie ciggtych
zmian rynku pracy, inwestycja w takie ustugi wydaje si¢ konieczna. Autorka
badan zauwaza, ze sytuacja pandemiczna (COVID-19) dodatkowo uwydatnita
problem i utrudnita realizacj¢ badan, co jednak nie zmienia ogélnego wnio-
sku — polskie szkoty wymagajg powaznego wzmocnienia obszaru doradztwa
zawodowego. Postuluje si¢, by po ustabilizowaniu sytuacji epidemiologicznej
powtdrzy¢ badania i sprawdzi¢, czy podjete zostang nowe inicjatywy (np. rza-
dowe zwigkszenie liczby specjalistow w szkotach). Na razie, niestety, dyskusje
o wsparciu w szkotach pomijaja rol¢ doradcéw zawodowych — méwi si¢ glow-
nie o psychologach i1 pedagogach specjalnych. Jest to luka, ktora nalezy pilnie
zapetnic, jesli chcemy, by kolejne generacje (jak obecne pokolenie ,,Z”) nie
borykaty si¢ z podobnymi problemami co millenialsi.

Sytuacja zawodowa pokolenia millenials

Trzecia czg$¢ badan objeta pokolenie tzw. millenialséw (inaczej generacja ,,Y ™),
czyli 0s6b urodzonych mniej wigcej w latach 1980—-1995, ktére wchodzity na
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rynek pracy w pierwszych dwoch dekadach XXI wieku. Celem bylo zrozu-
mienie, jak wyglada ich obecna sytuacja zawodowa, jakie mieli do§wiadczenia
edukacyjne i czy korzystali z jakich§ form wsparcia przy wyborach zawodo-
wych. Pokolenie to jest o tyle interesujace, ze dorastato w okresie transformacji
ustrojowej i boomu edukacyjnego w Polsce — byli §wiadkami (i beneficjentami)
masowego dostepu do studiow wyzszych po reformie edukacji z 1999 roku.
Jednoczesnie nie mieli oni w szkotach rozwinigtego systemu doradztwa (wigk-
szos¢ szkot w tamtym okresie nie zatrudniata doradcéw, co potwierdzajg dane
IBE 2015). Mozna wigc powiedzie¢, ze millenialsi dokonali swoich wyborow
edukacyjno-zawodowych w duzej mierze samodzielnie, a skutki tych decyz;ji
obserwujemy obecnie.

Charakterystyka badanej grupy: Wsrdd 464 respondentéw dominowaty
kobiety (84%), natomiast me¢zczyzni stanowili 15% (dzigki ukierunkowane;j
rekrutacji pod koniec badania, poczatkowo bylo ich tylko 7%). Przewazaja
osoby z duzych miast, co jest typowe dla badan internetowych — mieszkancy
aglomeracji sa nadreprezentowani w tego typu ankietach. Wigkszos¢ badanych
millenialsow ma juz ugruntowane zycie osobiste: ponad 3/4 zyje w statych
zwigzkach — czy to malzenskich, czy partnerskich (nieformalnych). Jednak
ciekawym spostrzezeniem jest fakt, ze blisko potowa nie posiada dzieci. Poko-
lenie to czesto odktada decyzje o rodzicielstwie lub rezygnuje z niego; wielu
zyje w zwiazkach bez formalizacji (konkubinatach). Millenialsi wydaja si¢ wigc
przedktadac realizacj¢ innych celéw nad tradycyjny model rodziny w mtodym
wieku. Rzeczywiscie, w podsumowaniu respondenci sami podkreslali, ze bar-
dziej dbaja o swdj rozwo] zawodowy 1 materialny niz rodzinny. Jest to dos¢
indywidualistyczne podejscie do przysztosci, nastawienie na samorealizacj¢ —
cecha wyrdzniajgca generacje ,,Y (Smolbik-Jeczmien 2013).

Pod wzglgdem ekonomicznym millenialsi radzg sobie catkiem dobrze: wigk-
$z0$¢ ocenia swoja sytuacje materialng jako dobrg lub bardzo dobrg. Co wigcej,
wielu z nich deklaruje, ze potrafi wspiera¢ finansowo swoich bliskich (rodzicow,
dziadkow) lub udziela si¢ charytatywnie. To Swiadczy o pewnej stabilizacji —
nie tylko zaspokajaja wtasne potrzeby, ale majg nadwyzki, by pomaga¢ innym.
Jesli chodzi o warunki mieszkaniowe, ponad potowa badanych posiada wlasng
nieruchomos$¢ (mieszkanie lub dom), co w tym pokoleniu jest znaczacym osig-
gnigciem. Jednocze$nie okoto 13,6% wcigz mieszka z rodzicami — co moze
wynikac z checi oszczgdnosci lub opieki nad rodzicami, trudno jednoznacznie
stwierdzi¢ (w literaturze czg¢sto wskazuje si¢ tez na poézne usamodzielnianie
si¢ mtodych dorostych jako trend). Tak czy inaczej, zdecydowana wigkszos$¢
millenialsow jest zadowolona ze swojego stanu posiadania i czuje si¢ niezalezna.

Wyksztatcenie: Pokolenie millenials to generacja bardzo dobrze wyksztat-
cona. W badanej probie az 77,6% os6b ma wyksztalcenie wyzsze (licencjat,
magisterium lub wyzsze). To ogromny odsetek na tle ogotu spoteczenstwa — dla
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poréwnania, wedtug danych GUS okoto 33% Polakow posiada dyplom szkoty
wyzszej. Nalezy zaznaczy¢, ze tak wysoki odsetek moze czg$ciowo wynikaé
z charakteru proby (osoby aktywne w social mediach, chetniej wypetniaja-
ce ankiety, moga by¢ czesciej po studiach). Niemniej jednak, nawet majac to
na uwadze, wyksztalcenie millenialséw znaczaco przewyzsza poprzednie ge-
neracje. Wptynety na to niewatpliwie okoliczno$ci historyczne: wspomniana
reforma edukacji z 1999 roku stworzyta wiele nowych uczelni i1 kierunkow,
masowo zwigkszajac dostepnos¢ studiow. Millenialsi ochoczo skorzystali z tych
mozliwosci — byli pierwszymi rocznikami, dla ktorych pdjscie na studia stato si¢
niemal normg spoteczng. Ponadto, spora cze$¢ badanych deklaruje posiadanie
wigce] niz jednego tytutu lub ciagle si¢ doksztalca (kursy, studia podyplomowe),
co wpisuje si¢ w trend ,,lifelong learning”.

Co interesujace, wickszos¢ ankietowanych pracuje (lub pracowata) w swoim
wyuczonym zawodzie. Oznacza to, ze ich zdobyte wyksztatcenie nie okazato
si¢ catkowicie chybione — przynajmniej na pewnym etapie kariery wykorzystali
zdobyty fach. Jednak z biegiem czasu wiele os6b zmienito profil pracy.

Sytuacja zawodowa i mobilnos¢ na rynku pracy

Millenialsi jawig si¢ jako pokolenie ambitne, znajace swoja wartos¢ 1 dos¢ od-
wazne na rynku pracy. Z badan wynika, ze nie bojg si¢ zmiany branzy czy
zawodu. Zdecydowana wickszos$¢, bo prawie 70% respondentdéw, zmieniata
miejsce pracy co najmniej dwa razy. Tylko nieliczni (okoto 5-10%) pracuja nie-
przerwanie od poczatku kariery w jednym miejscu na tym samym stanowisku.
Tak wysoka rotacja zawodowa potwierdza hipoteze, ze wspotczesni 30-latkowie
czesto si¢ przekwalifikowujg i miewaja problemy ze znalezieniem statego miej-
sca dla siebie na rynku. Trzeba jednak podkresli¢, ze nie zawsze jest to ,,pro-
blem” — czgsto jest to swiadomy wybor, wynikajacy z poszukiwania lepszych
warunkow lub nowych wyzwan. Millenialsi cechuja si¢ duzg elastycznoscia
w przekwalifikowywaniu si¢ i gotowoscig do zdobywania nowych umiejgtnosci.
Widac¢ to po tym, ze wielu wykonuje réwnocze$nie wiecej niz jeden zawod lub
faczy etat z wlasng dziatalnoscig. W ankiecie sporo 0s6b zaznaczato, ze oprocz
gléwnej pracy ma np. swoja firme¢ na boku (freelancing, start-up, dziatalnos¢
gospodarcza). To pokazuje przedsigbiorczo$¢ 1 che¢ dywersyfikacji zrodet do-
chodu — cechy bardzo cenne we wspodlczesnej gospodarce.

Mimo duzej mobilnosci, wiekszo$¢ millenialsow jest zatrudniona na etacie
(umowa o prace). Cenig sobie stabilno$¢ 1 bezpieczenstwo, jakie daje stala praca,
cho¢ jednoczes$nie marza o wigkszej autonomii — wielu deklaruje, ze chciato-
by zalozy¢ wlasny biznes w niedalekiej przysztosci. Mozna to uja¢ tak: cenig
stabilizacjg, ale nie boja si¢ marzy¢ o niezaleznosci. Pracodawcy doceniajg ich
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elastyczne podejscie — dzieki checi nauki i gotowosci do zmian, millenialsi sg
czgsto postrzegani jako wartosciowi pracownicy, ktorzy potrafia dostosowywac
si¢ do nowych rol. Wielu z nich w trakcie kariery zdobywa dodatkowe kwali-
fikacje (np. kolejny kierunek studidw, certyfikaty zawodowe), kierujac si¢ ideg
ciggtego rozwoju. Warto zauwazy¢, ze w odroznieniu od poprzednich generacji,
nie odczuwaja lojalnosci wobec jednego pracodawcy — jesli uznaja, ze gdzie
indziej bgdzie im lepiej, po prostu odchodza. Dla millenialsa priorytetem jest
wlasny rozwoj i satysfakcja, nawet kosztem dobra organizacji, w ktorej pracu-
je. To rodzi czasem zarzuty ze strony pracodawcéw o brak przywigzania, ale
z punktu widzenia jednostek jest racjonalne — w niepewnych czasach lepiej
inwestowac w siebie niz liczy¢ na wdzigcznos¢ firmy.

Doswiadczenia edukacyjno-doradcze millenialsow

Szczegolnie interesujace, w konteks$cie niniejszego artykutu, sa wyniki dotyczace
tego, jak millenialsi podejmowali decyzje o wyborze studiow i zawodu oraz czy
korzystali przy tym z czyjej$ pomocy. Okazuje si¢, ze w przewazajacej mierze
byli oni samoukami we wlasnym zyciu zawodowym. Az 85-90% badanych de-
klaruje, ze wybierajac studia kierowato si¢ wylacznie wlasng wiedzg, przemy-
sleniami 1 intuicjg, nie korzystajac z zadnych dostgpnych form doradztwa czy
pomocy. Tylko 1,3% ankietowanych skorzystalo w tamtym okresie z pomocy
doradcy zawodowego, a nikt z ustug coacha kariery. Rola rodzicéw rowniez
okazata si¢ ograniczona — niewielu respondentow wskazato rodzicow jako istot-
nych doradcow przy wyborze kierunku studiow czy zawodu. Krotko moéwiac,
millenialsi podejmowali decyzje edukacyjne samodzielnie, czg¢sto ,,po omacku”.
Co znamienne, znaczaca grupa (wedtug relacji badanych) juz w trakcie studiow
zorientowala si¢, ze wybrany kierunek nie jest dla nich odpowiedni, jednak tylko
nieliczni zdecydowali si¢ na zmiang¢ lub rezygnacje ze studiéw w ich trakcie.
Wigkszo$¢ trwata do konca, zapewne z przekonaniem, ze ,,skoro zaczeli, trzeba
skonczy¢”. Moze to oznaczacé, ze sporo decyzji o wyborze studiow bylo niedosta-
tecznie przemyslanych i nie w petni sSwiadomych — mtodzi ludzie nie mieli petnej
wiedzy o sobie i rynku, by oceni¢ trafnos¢ wyboru, a gdy pojawily si¢ watpliwo-
$ci, brak byto systemu, ktory mogtby ich pokierowa¢ ku ewentualnej zmianie.
Zapytano rowniez millenialséw, jak wybierali swoja obecng pracg/zawdd (juz
po ukonczeniu edukacji). I tutaj obraz jest podobny: zdecydowana wigkszo$¢
wskazuje, ze decyzj¢ o podjeciu danego zawodu podjeta samodzielnie, z wlasnej
inicjatywy. Nikt nie korzystat przy tym z doradztwa zawodowego (w dorostym
zyciu), a jedynie 0,9% (zaledwie 4 osoby) wspomniato, ze skorzystato z coachin-
gu przy wyborze zawodu. Wynika stad, ze nawet w pdzniejszej fazie kariery
mato kto z tego pokolenia poszukiwatl profesjonalnej pomocy w planowaniu
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drogi zawodowej. By¢ moze mieli juz wtedy pewien bagaz doswiadczen i czuli,
ze poradza sobie sami — a moze po prostu brakowato §wiadomosci, ze istnieje
taka ustuga jak coaching kariery. Ciekawe jest tez pytanie o zrodta informacji
o karierze: millenialsi przyznaja, ze przed wyborem zawodu nie korzystali z do-
stepnych zrodetl informacji (warsztatow, targow pracy, centréw kariery) — wigk-
szo$¢ opierata si¢ wytacznie na wilasnej intuicji. Tylko nieliczni zasiegali jezyka
u znajomych czy w innych zrodlach. Mozna przypuszczaé, ze cze$¢ z nich nie
miata po prostu dostgpu do takich informacji lub nie wiedziata, gdzie ich szuka¢
(okres mtodosci millenialsow przypadal na czasy przed powszechnym Inter-
netem lub wczesnego Internetu, gdzie nie bylo tylu portali o karierze co dzis).

Konsekwencja tych decyzji ,,w ciemno” jest zapewne wspomniana wczesniej
duza liczba przebranzowien i zmian pracy wsrod millenialsow. Wielu z nich mu-
siato metoda prob i blgdow odnalez¢ swoja $ciezke, skoro nie otrzymali wspar-
cia przy pierwszym wyborze. Dopiero po kilku latach dojrzewali do tego, co
chca naprawde robi¢, czgsto placac ,,koszt uczenia si¢” w postaci nietrafionych
studiow czy pierwszych prac. Nie znaczy to, ze generacja ,,Y ~ jest catkowicie
niechgtna korzystaniu z pomocy — wraz z uplywem czasu i rozwojem rynku
ustug rozwojowych millenialsi zaczgli sigga¢ po rézne formy wsparcia. Analiza
deklaracji badanych i danych rynkowych sugeruje, ze korzystaja oni chetnie
ze szkolen, kursow i doradztwa zawodowego na dalszych etapach kariery. By¢
moze czgscie] mozna ich spotka¢ w gabinecie psychoterapeuty niz coacha — co
wynika z faktu, ze niektore ich problemy (np. wypalenie zawodowe, zagubienie
zyciowe) wymagaja glebszej pracy terapeutycznej. Niemniej jednak sg otwarci
na rozwdj osobisty i zawodowy, o czym $wiadczy chocby ich zamitowanie do
zmiany i uczenia si¢ nowych rzeczy.

Podsumowanie obrazu pokolenia ,,Y”

Zebrane informacje pozwalajg naszkicowaé wizerunek polskiego millenialsa na
rynku pracy. Jest to osoba dobrze wyksztalcona, zadowolona z siebie 1 swoich
osiaggnigc, a jednoczesnie poszukujaca — ciggle probuje nowych rdl, nie zagrze-
wa dtugo miejsca. Elastyczno$¢ to jej drugie imi¢: potrafi pracowac na kilku
etatach, Iaczy¢ rozne projekty, przekwalifikowywac si¢, gdy zajdzie potrzeba.
Jest indywidualista — najwazniejszy jest dla niego wlasny rozwdj i dobrostan,
nawet kosztem stabilizacji rodzinnej czy lojalnosci wobec pracodawcy. Mil-
lenialsi sg otwarci i zaangazowani, chetnie dzielg si¢ swoimi przemysleniami
1 do$wiadczeniami, ale niekoniecznie chcg podaza¢ utartym szlakiem swoich
rodzicoéw (praca w jednym miejscu przez 30 lat, szybkie zatozenie rodziny itp.).
Raczej kreujg wilasne Sciezki. Nie czujg silnej potrzeby stabilizacji — ani w zy-
ciu prywatnym (stad opdznianie matzenstwa/dzieci), ani zawodowym (czgste
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zmiany). Mozna odnie$¢ wrazenie, ze niektorzy z nich ,,ciagle szukaja siebie”,
mimo ze zdobyli juz wiele kompetencji i doswiadczen. To poszukiwanie ma
jednak swoje plusy: dzigki niemu stali si¢ specjalistami w wielu dziedzinach
1 dobrymi przewodnikami dla mtodszych. Ich bogate, réznorodne doswiadcze-
nia sprawig, iz millenialsi bedg cennymi mentorami i liderami dla wchodzacego
na rynek pokolenia ,,Z”.

Z punktu widzenia tematu niniejszego artykutu, przypadek millenialséw
stanowi przestroge i lekcje. To pokolenie musiato radzi¢ sobie samo, bo zabrakto
dla nich systemowego wsparcia w postaci doradztwa w szkotach. W rezultacie
poradzili sobie — bo sg zaradni — ale nie obylo si¢ bez kosztéw i licznych korekt
kursu po drodze. Wielu z nich osiggneto sukces, ale wielu rowniez stracito czas
na nietrafione wybory lub do§wiadczylo stresu zwigzanego z ciggla niepewno-
scig. Ich indywidualizm jest atutem, ale tez wynikiem konieczno$ci — skoro nie
mieli doradcow, musieli sta¢ si¢ samodzielni i polega¢ na intuicji. Millenialsi
pokazuja, ze brak wsparcia w mlodosci nie zatrzymuje rozwoju, ale czyni go
bardziej chaotycznym. Czy mozna bylo inaczej? Zapewne tak — gdyby szkotly
dysponowaly wowczas profesjonalnymi doradcami lub programami coachingo-
wymi, by¢ moze czg¢$¢ z tych osob znalaztaby swoja droge szybciej i mniejszym
kosztem. Dlatego obserwacje generacji,,Y”’ sg argumentem za tym, by zainwe-
stowa¢ w lepsze doradztwo dla obecnej mtodziezy (pokolenie ,,Z” i nastepne),
tak, aby kolejne roczniki wchodzac w dorostos¢ miaty juz pewien plan i S$wiado-
mos¢, kim sg i czego chca, zamiast uczy¢ si¢ tego dopiero po dekadzie btgdzenia.

Dyskusja

Wyniki trzech, uzupetniajacych si¢, czesci badan dostarczaja bogatego ma-
terialu do analizy na temat efektywnosci coachingu jako formy doradztwa
zawodowego oraz kondycji poradnictwa kariery w polskich realiach. Przede
wszystkim, eksperyment z maturzystami jednoznacznie wskazuje na pozy-
tywny wpltyw profesjonalnego coachingu na rozw6j mtodych ludzi. W ciagu
zaledwie kilku sesji coachingowych zaszty zmiany, ktore normalnie ksztattuja
si¢ latami: wzrost samo$wiadomosci emocjonalnej, poprawa radzenia sobie ze
stresem, wigksza klarowno$¢ co do wlasnych zainteresowan i celow zawodo-
wych. To dowod na duza skuteczno$¢ 1 wartos¢ dodang coachingu. Mtodziez
wkraczajaca w dorosto$¢, ktora jeszeze przed opuszezeniem szkoty uzyska taka
pomoc, ma szans¢ unikna¢ wielu btednych decyzji, z jakimi borykali si¢ ich
starsi koledzy — millenialsi.

Poréwnanie pokolen nasuwa si¢ samo: millenialsi w mtodo$ci nie mieli co-
achow ani doradcow, wigc musieli eksperymentowac 1 uczy¢ si¢ na wlasnych
btedach. Obecni maturzysci, jesli otoczy¢ ich opieka coachingowa, moga przejs¢
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przez ten krytyczny okres z wigksza pewnoscig i zasobami. Coaching pomogt
badanym uczniom odkry¢ wtasny potencjat — cos, czego czesto brakuje nastolat-
kom, ktorzy mysla: ,,nie mam zadnego talentu, nie wiem co robi¢”. Po sesjach — ci
mtodzi ludzie — potrafili wymieni¢ swoje mocne strony, mieli konkretne pomysty
na przyszto$¢ i plan jak je zrealizowaé. Dzigki temu stali si¢ bardziej odporni na
stres 1 bardziej zmotywowani. To ogromny kontrast w porownaniu z ,,zagubio-
nymi” millenialsami sprzed lat, ktorzy opierali si¢ gldwnie na szczgséciu i intuicji.

Oczywiscie, nalezy pamigtac, ze badana proba maturzystow byta niewiel-
ka (38 osob) i specyficzna — wszyscy deklarowali problemy z wyborem drogi
zyciowej, wigc nie jest to reprezentatywny przekrdj wszystkich uczniow (w po-
pulacji wielu jest zdecydowanych co do wyboru studiow i takiego wsparcia by
nie potrzebowali). Jednak fakt, ze sposrdod tych niezdecydowanych az tak wielu
skorzystato na coachingu, sugeruje, iz warto t¢ metod¢ upowszechni¢ dla os6b
znajdujacych si¢ w podobnym potozeniu. By¢ moze dobrym rozwigzaniem
bytoby oferowanie programéw coachingowych w szkotach dla maturzystow,
ktorzy czuja si¢ niezdecydowani czy zestresowani wyborem — na zasadzie do-
browolnych spotkan z coachem wspotpracujacym ze szkolq.

W kontekscie szkoty, nasuwa si¢ jednak pytanie: czy szkolni doradcy za-
wodowi mogliby pelni¢ rolg takich coachéw? Niestety, z diagnozy systemu
wynika, ze obecnie doradcy sg przecigzeni i czgsto brakuje im kompetencji
lub czasu, by prowadzi¢ indywidualny coaching. Wielu z nich nie zna nowo-
czesnych narzedzi (albo zna tylko teoretycznie, ale nie ma warunkow, aby je
wdrozy¢). Dlatego realnie patrzac, wzmocnienie szkolnego doradztwa wyma-
ga zmian strukturalnych. Mozliwe dwa kierunki to: (1) zatrudnienie wigkszej
liczby wyspecjalizowanych doradcow/coachow na etatach w szkotach, tak by
mogli pracowac¢ z mtodzieza bardziej intensywnie lub (2) outsourcing — wspot-
praca szkot z zewnetrznymi firmami/coachami, ktdrzy poprowadzg warsztaty
i coaching dla uczniow (finansowane np. ze srodkow publicznych lub grantow).

Wydaje sie, ze integracja coachingu z systemem edukacji przyniostaby
wymierne korzysci. Takie potaczenie tradycyjnego doradztwa (udzielanie
informacji o zawodach, rynku pracy, kierunkach ksztatcenia) z podej$ciem
coachingowym (praca nad rozwojem osobistym ucznia) mogltoby skutecznie
przygotowa¢ mtodego cztowieka do wejscia na rynek pracy. Doradca szkolny,
wyposazony w kompetencje coachingowe, mogtby nie tylko wskaza¢ uczniowi
katalog zawodow czy kierunkdow, ale pomdc mu zrozumieé, ktory z nich rezo-
nuje z jego tozsamos$cig. Badania pokazuja, ze sama informacja to za mato —
kluczowa jest umiejetnos¢ dopasowania wyboru do siebie, a tu niezbedna jest
praca z warto$ciami, zainteresowaniami i przekonaniami ucznia — coaching
spetni tu swoja role.

Wyniki badania millenialsow przynosza tez pewne ostrzezenie: to pokole-
nie, mimo ze $wietnie wyksztatcone i adaptacyjne, wydaje si¢ mniej szczgsliwe
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w obszarze osobistym — wielu z nich nie osiggneto stabilizacji rodzinnej, odwle-
ka wazne, zyciowe decyzje. Mozna si¢ zastanawia¢, na ile wplyw na to miato
ich ,,rozbiegane” zycie zawodowe. Cigglte zmiany pracy, doszkalanie, pogon
za sukcesem, mogg odbija¢ si¢ na braku czasu lub che¢ci na zalozenie rodzi-
ny. Z punktu widzenia psychologii, poczucie ciagglego poszukiwania swojego
miejsca (ktore deklarowali millenialsi) moze by¢ zrodlem stresu i niepokoju.
Dlatego znoéw dochodzimy do roli doradczej: gdyby udato si¢ wezesniej pomoe
ludziom znalez¢ $ciezke zgodna z ich predyspozycjami i pasjami, by¢ moze
byliby szybciej usatysfakcjonowani i gotowi zaja¢ si¢ innymi aspektami zycia.
Oczywiscie to spekulacja — ambicja i indywidualizm millenialséw maja takze
podioze kulturowe — niemniej, wsparcie w swiadomym planowaniu kariery
moglo przynajmniej cz¢sci z nich zaoszczedzi¢ kilku ,,zyciowych zakretow”.

Interesujaca jest tez kwestia zaufania do specjalistow. Millenialsi praktycz-
nie nie korzystali z doradcow, bo moze ich nie byto albo tez pokutowato prze-
konanie: ,,sam wiem najlepiej, czego chce”, moze nie mieli wiedzy o istnieniu
takich ustug. Obecnie sytuacja si¢ zmienia — coaching stat si¢ bardziej popu-
larny, mtodsze pokolenie ,,Z” jest tez bardziej otwarte na korzystanie z pomocy
(chocby psychologicznej). Wydaje sig, ze grunt jest przygotowany, by wprowa-
dzi¢ coaching szerzej dla mtodziezy — nie powinno to spotkac si¢ z niezrozumie-
niem, a raczej z cieckawoscig. Warunkiem jest jednak zapewnienie odpowiedniej
jakosci — coach w szkole musi by¢ kompetentny, zeby nie sprowadzi¢ idei do
banalnych rozméw motywacyjnych. Potrzebne sg standardy i by¢ moze pilota-
zowe programy, ktore pokazg efekty (takie jak opisane w tym badaniu).

Na marginesie warto wspomnie¢ o ograniczeniach, jakie towarzyszyty
w przeprowadzaniu badan. W czesci dotyczacej szkot problemem byta niska
responsywnos¢ doradcow i pandemia, co zmusilo do wspomagania si¢ da-
nymi zastanymi. Nie zmienia to ogolnej diagnozy, jednak petniejszy obraz
wymagatby szerszego udziatu samych doradcoéw i uczniow. W eksperymen-
cie z coachingiem — jak juz wspomniano — liczebno$¢ byla mata, co zaleca
ostroznos¢ w uogolnieniach. Byl to jednak pionierski eksperyment w polskich
warunkach 1 jego wyniki mogg postuzy¢ jako punkt wyjscia do wigkszych
projektow badawczych (np. z udziatem wielu szkoét i coachow). Mimo ogra-
niczen statystycznych, efekty byly na tyle wyrazne i spdjne, ze warto je po-
traktowa¢ powaznie.

Podsumowanie
Badania wtasne, przedstawione w artykule, dostarczajg spdjnych wnioskéw: co-

aching jest obiecujaca, skuteczng metodg wspierania mtodziezy w rozwoju ka-
riery, podczas gdy obecny system doradztwa zawodowego w szkotach wymaga
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istotnego wzmocnienia. Maturzysci, ktorzy skorzystali z procesu coachingowe-
go, odnotowali wyrazng poprawe w kluczowych obszarach psychologicznych
(inteligencja emocjonalna, radzenie sobie ze stresem) oraz sprecyzowali swoje
plany zawodowe, czego nie zaobserwowano u ich rowiesnikow zdanych na
tradycyjne poradnictwo lub dziatajacych bez wsparcia. To pokazuje, ze indy-
widualna praca z coachem moze realnie przetozy¢ si¢ na lepsze przygotowanie
mtodego cztowieka do wejscia na rynek pracy i podjecia decyzji edukacyjnych.

Jednoczesnie, diagnoza szkolnego poradnictwa w wojewodztwie $laskim
ujawnia niedostatki systemowe: zbyt mato etatow doradcow, ich przecigzenie
1 ograniczone mozliwosci dziatania, a w konsekwencji — staby dostep uczniow
do profesjonalnej pomocy. Jest to prawdopodobnie sytuacja typowa dla catego
kraju, co stanowi powazne wyzwanie dla polityki edukacyjnej. Brak inwesty-
cji w doradztwo juz na poziomie szkolnym moze skutkowa¢ gorszym startem
zawodowym catego pokolenia.

Historia pokolenia millenialséw, przesledzona w badaniach, stanowi przy-
ktad tego, jak wyglada Sciezka kariery bez takiego wsparcia: pelna zwrotow,
samodzielnych prob, sukcesow, ale i pomytek, z silnym nastawieniem na indy-
widualng walk¢ o swoje miejsce. Millenialsi ostatecznie odnalezli si¢ na rynku
pracy, sg elastyczni i przedsigbiorczy, lecz czesto kosztem opoznienia innych
aspektoéw zycia i poczucia cigglego poszukiwania. Mozemy wyciagnaé z tego
lekcje dla obecnych i przysztych pokolen — zapewnic¢ im lepsze narzedzia na
starcie, by nie musieli do wszystkiego dochodzi¢ sami.

Reasumujac, warto zintegrowac coaching z systemem doradztwa dla mto-
dziezy. Moze to nastgpi¢ poprzez szkolenia dla obecnych doradcow (wyposa-
zenie ich w umiejetnosci coachingowe) oraz pilotazowe programy coachingowe
w szkotach. Niezbedne sg réwniez zmiany systemowe — docenienie roli dorad-
cow zawodowych, zwigkszenie liczby godzin ich pracy z uczniami, finansowa-
nie nowoczesnych metod. Inwestycja w §wiadome planowanie kariery mtodego
pokolenia zwraca si¢ wielokrotnie: w postaci lepiej wykorzystanego potencjatu
ludzkiego, mniejszej liczby nietrafionych wyboréw edukacyjnych, bardziej za-
dowolonych i produktywnych pracownikow, a nawet — co posrednio wynika
z badan — 0s6b mogacych harmonijniej taczy¢ zycie zawodowe z prywatnym.
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