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1. Wprowadzenie

1.1. Cel i adresaci ekspertyzy

Decyzje dotyczace kierunku ksztatcenia, wyboru zawodu a potem kariery sg jednymi

z wazniejszych, gdyz od nich w duzym stopniu zalezy jako$¢é przysztego zycia. Mimo ze
zmieniajacy sie rynek pracy wymaga duzej elastycznosci i mobilnosci (umiejetnosci
dokonywania zmian, przystosowania sie, przekwalifikowania), to niezmiernie istotne jest,
aby cztowiek swiadomie podjat decyzje dotyczacg wyboru sciezki kariery. Aby wybér byt
trafny, nalezy mie¢ swiadomos¢ swoich zasobow czy koniecznych do naprawienia brakéw, by

rozwijaé kariere lub zachowac zatrudnienie na dynamicznie zmieniajacym sie rynku pracy.

Samoswiadomos¢ wedtug Daniela Golemana, autora ksigzki ,,Inteligencja emocjonalna”, to
zdolnos¢ jednostki do refleksji nad wtasnymi myslami, emocjami, zachowaniami

i tozsamoscig. Obejmuje swiadomos¢ wtasnych cech, wartosci, motywacji oraz wptywu, jaki
wywieramy na innych. Jest kluczowym elementem rozwoju osobistego i emocjonalnego,
pozwalajgcym na lepsze rozumienie siebie i Swiadome podejmowanie decyzji.
Samoswiadomos¢ w odniesieniu do kompetencji zawodowej to umiejetnos¢ dokonania
rzetelnej analizy wtasnej osoby i jej potencjatu, niezwykle cenna w procesie planowania

edukacji i kariery.

Prudy Gourguechon, amerykarniska psychiatrka, wigze samoswiadomos¢ z umiejetnoscia
gromadzenia i przetwarzania danych (Pal i Mathew, 2020). Gdy Gourguechon prébowata
odpowiedzieé na pytanie, jak wyglada nasze zycie bez samoswiadomosci, wsréd odpowiedzi

znalazty sie nastepujgce wnioski:

e Nie znasz swoich silnych i stabych stron.

e Nie wiesz, kiedy i jak twoje emocje znieksztatcajg twoje myslenie.

e Nie wiesz, co wiesz i czego nie wiesz, wiec nie mozesz na siebie liczy¢, gdy zajdzie
potrzeba uzyskania dodatkowych informac;ji.

e Nie mozesz ocenié skutecznosci wtasnego sposobu komunikowania sie.

e Nie wiesz, jak twoja komunikacja lub zachowanie wptywajg na innych.
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Z powyzszego zestawienia wynika wiec, ze samos$wiadomos¢ jest solidnym fundamentem

i kompetencjg bazowg, bez ktdrej rozwdj kolejnych kompetencji jest utrudniony lub staje sie
przypadkowy. Jasny wglad w to, kim jestesmy, zwieksza naszg pewnos¢ siebie oraz
kreatywno$¢, wptywa na lepsze decyzje i skuteczniejsze dziatanie. Znajac swdj potencjat,
mozliwosci i ograniczenia mozemy elastycznie i kreatywnie dopasowaé mozliwosci, jakie

pojawig sie na rynku edukacji i pracy, do wtasnej wizji oraz planowaé swoéj rozwaj.

Bilans kompetencji to narzedzie wspierajgce rozwdj samoswiadomosci osoby uczestniczacej
w tym procesie. Umozliwia on analize i ocene posiadanych przez nig kompetenc;ji,
umiejetnosci i doswiadczen, co znaczgco podnosi u niej poziom zrozumienia wtasnych
zasobdéw. Swiadomos$¢ wiasnego potencjatu pozwala na podejmowanie trafniejszych decyzji
oraz ksztafttowanie Sciezki edukacyjnej i zycia zawodowego dajacego maksymalng

satysfakcje.

Celem niniejszego opracowania jest szczegdétowe omdwienie Metody Bilansu Kompetencji
opracowanej w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK), a takze narzedzi
mozliwych do zastosowania w tym procesie. Metoda ta stanowi ustrukturyzowane podejscie
do diagnozy kompetenciji, identyfikacji obszaréw rozwoju oraz planowania Sciezki
edukacyjnej czy zawodowej. Przedstawione narzedzia przyporzadkowane do poszczegdlnych
etapow Metody Bilansu Kompetencji znajdujg rdwniez szersze zastosowanie w bilansowaniu

kompetencji, doradztwie edukacyjnym i zawodowym oraz coachingu kariery.

Opracowanie jest skierowane do doradcéw edukacyjnych i zawodowych, treneréw kariery,
coachdw i wszystkich, ktdrzy sg zainteresowani Swiadomym planowaniem edukaciji, Sciezki

zawodowej lub zmiang przebiegu kariery.

1.2. Definicja i cel bilansu kompetencji

Bilansowanie kompetencji (Czym jest Metoda Bilansu Kompetencji?, bdw.) to ogélny proces
identyfikacji i analizy wiedzy, umiejetnosci oraz kompetencji spotecznych konsultowanej
osoby, w tym jej uzdolnien i motywacji, majacy na celu opracowanie adekwatnego planu
rozwoju zawodowego lub dalszego ksztatcenia. Jest to szerokie podejscie, ktore obejmuje
réznorodne metody i narzedzia oceny kompetencji (np. dostepne w ramach walidacji

kompetencji). Bilansowanie kompetencji, rozumiane w tym szerokim kontekscie, umozliwia
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kompleksowe podejscie do analizy zasobéw danej osoby, z uwzglednieniem zaréwno jej

doswiadczenia, jak i potencjatu do dalszego rozwoju.

Metoda Bilansu Kompetencji (MBK) zostata szczegétowo opracowana w ramach wdrazania
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK); jej cel to rozpoznanie, opisanie

i udokumentowanie posiadanych kompetencji oraz przygotowanie planu rozwoju. Metoda
Bilansu Kompetencji jest wiec usystematyzowang i formalng metodg, ktérej struktura opiera

sie na uznanych standardach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (ZSK).

W niniejszym opracowaniu bedziemy odnosi¢ sie do tej metody jako ustandaryzowanego

procesu wspierajgcego proces bilansowania kompetenciji.

1.3. Kontekst wykorzystania bilansow kompetencji w pracy

doradcy zawodowego

Bilanse kompetencji mogg by¢ wykonywane na réznych etapach planowania lub rozwoju
kariery. Identyfikowanie predyspozycji i uzdolnien na etapie edukacji w szkole podstawowej
lub sredniej pozwala swiadomie zaplanowac dalsze ksztatcenie i w konsekwencji wybraé
zawdd dopasowany do osobistego potencjatu. W przypadku oséb dorostych wykonanie
bilansu pozwala na swiadome zarzadzanie karierg, a pofaczenie go z analizg potrzeb rynku
pracy daje z kolei klarowne wytyczne dotyczgce mozliwosci przebranzowienia. Po stronie
organizacji bilanse kompetencji pozwalajg zarzgdzac rozwojem karier pracownikéw oraz

programem szkolen.

W procesach rekrutacji bilanse kompetencji stuzg do identyfikacji konkretnej wiedzy (np.
technicznej, branzowej), umiejetnosci (np. komunikacyjnych, organizacyjnych) i kompetencji
spotecznych (np. umiejetnosci pracy w zespole) oraz sprawdzania zgodnosci kompetencji

z wymaganiami stanowiska. Rekruter moze rowniez dokumentowac wyniki bilansu, by
tworzy¢ profile kompetencyjne kandydatow. Przygotowana w ten sposéb dokumentacja
moze postuzy¢ do poréwnan z innymi kandydatami oraz jako baza do pdzniejszych decyzji
rekrutacyjnych. Warto zauwazy¢, ze w tym kontekscie rekruter nie musi ustalaé celéw
rozwoju ani tworzy¢ plandw rozwoju, poniewaz proces bilansowania jest ograniczony do

identyfikacji i dokumentowania istniejgcych kompetenc;ji, ktére mogg by¢ uzyteczne
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w biezgcym procesie rekrutacyjnym. Ustalanie celdw i plandw rozwoju jest etapem, ktory

zachodzi pdzniej, np. podczas procesu onboardingu lub oceny pracownikéw po zatrudnieniu.

Bilanse kompetencji sg wiec wszechstronng metodg wspierajgcg zaréwno jednostki, jak
i organizacje w $wiadomym planowaniu rozwoju i zarzgdzaniu karierg oraz procesami

rekrutacyjnymi.
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2. Kompetencje

2.1. Definicja kompetenc;ji

Kompetencje w ujeciu zawodowym to szeroki zestaw zasobdéw, obejmujgcych wiedze,
umiejetnosci, cechy osobowosci, postawy oraz zdolnosci psychospoteczne, ktére pozwalajg

na skuteczne wykonywanie obowigzkéw w okreslonym zawodzie lub na danym stanowisku.

W Metodzie Bilansu Kompetencji (2021) pod pojeciem kompetencji rozumiemy: wiedze
(znajomo$¢ danej dziedziny, posiadanie informacji na dany temat), umiejetnosci (zdolnos¢
wykonania danej czynnosci, w tym praktyczne wykorzystywanie wiedzy), kompetencje
spoteczne (odpowiedzialnos¢ i autonomia w stosowaniu wiedzy i umiejetnosci oraz tzw.

umiejetnosci miekkie).

Podsumowujgc, kompetencje to zbidér powigzanych ze sobg elementéw, ktére w praktyce
decydujg o skuteczno$ci dziatania i zdolnosci adaptacji do zmieniajgcych sie warunkow

zaréwno w zyciu zawodowym, jak i osobistym.

2.2. Klasyfikacja kompetenc;ji

Kompetencje mozna podzieli¢ wedtug réznych kryteridéw. Najczesciej stosowana klasyfikacja

to podziat na:

e Kompetencje twarde, czyli umiejetnosci specjalistyczne, techniczne, wiedza
merytoryczna z okre$lonej dziedziny lub branzy, a takze wszelkie umiejetnosci
praktyczne. Ten rodzaj kompetencji tatwo ocenic i zmierzyé. Do umiejetnosci twardych
zalicza sie np. obstuge specyficznego oprogramowania branzowego, znajomos¢
konkretnych przepiséw prawa czy obstuge specjalistycznego sprzetu.

e Kompetencje miekkie to umiejetnosci, ktére dotyczg interakcji z innymi ludzmi
(kompetencje interpersonalne) oraz umiejetnosci zarzgdzania sobg i swoimi emocjami
(kompetencje intrapersonalne). S3 one mniej zwigzane z technicznymi umiejetnosciami,
a bardziej z zachowaniem, postawg i sposobem reagowania w réznych sytuacjach. Ten

rodzaj kompetencji jest trudniejszy do rozpoznania i zmierzenia. Do kompetenc;ji
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miekkich zalicza sie np. komunikatywnos¢, umiejetnos¢ pracy w zespole np.

wielokulturowym, kreatywno$¢, odpornosé na stres czy chociazby zdolno$¢ uczenia sie.

Zgodnie ze Zintegrowanym Systemem Kwalifikacji kompetencje dzielg sie na trzy gtéwne

kategorie:

Kompetencje podstawowe, czyli umiejetnosci zwigzane z podstawowym
funkcjonowaniem na rynku pracy i edukacji, takie jak czytanie, pisanie i liczenie.
Kompetencje kluczowe, czyli te uniwersalne, wspierajace rozwdj zawodowy i osobisty,
np. zdolno$¢ uczenia sie, adaptacyjnosc czy komunikatywnosé.

Kompetencje specjalistyczne, ktére sg okreslone dla konkretnego zawodu,

wymagajacego specjalistycznej wiedzy i umiejetnosci.

Ostatnia klasyfikacja (ESCO, bdw.; ORE, bdw.) dotyczy funkcji kompetencji na rynku pracy i tu

wyrozniamy:

Kompetencje podstawowe, ktére sg konieczne do funkcjonowania w najprostszych
zakresach obowigzkdéw na rynku pracy, np. znajomos¢ jezyka ojczystego.
Kompetencje kluczowe, czyli takie, ktore wspierajg rozwdj kariery i zdolno$¢é adaptacji
do zmieniajgcych sie warunkdéw i wymogoéw na rynku pracy, np. zdolno$¢ uczenia sie,
zdolnos¢ porozumiewania sie.

Kompetencje przekrojowe (transwersalne), czyli umiejetnosci i zdolnosci, ktére mozna
tatwo zastosowac w rdznych kontekstach zawodowych, np. zarzgdzanie czasem,
rozwigzywanie problemoéw.

Kompetencje branzowe, czyli specyficzne dla danej branzy lub zawodu.

Z punktu widzenia pracy doradcy prowadzacego bilans kompetencji dla klienta nalezy

zwrdcié szczegblng uwage na te rodzaje kompetencji, ktérych posiadanie utatwia znalezienie

pracy lub zmiane $ciezki kariery. W zaleznosci od indywidualnej sytuacji klienta i etapu

kariery prym bedzie wiec widdt inny rodzaj kompetencji, np.:

Przy starcie kariery wazny jest zestaw kompetencji kluczowych oraz miekkich.
Przy zmianie sSciezki kariery gtdwna role bedg stanowi¢ kompetencje przekrojowe

(transwersalne), ktérych posiadanie utatwia przekwalifikowanie sie lub uzyskiwanie
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nowych umiejetnosci zawodowych. Zaktada sie réwniez, ze kompetencje przekrojowe
(transwersalne) stosunkowo najwolniej poddajg sie automatyzacji, co oznacza, ze osoby
wykonujgce zadania, do ktérych niezbedne sg kompetencje przekrojowe

(transwersalne), nie zostang tak szybko zastgpione przez systemy Al.

Kompetencje zaliczane do kategorii miekkich i/lub przekrojowych (transwersalnych) maja
najszersze zastosowanie w réoznych zawodach i wysoka transferowalnos¢. Kompetencje
twarde, choé kluczowe w danej branzy, majg ograniczone mozliwosci przenoszenia miedzy

zawodami.
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3. Kompetencje doradcy zawodowego a prowadzenie

bilansu kompetenc;ji

Profesjonalne podejscie i przygotowanie do prowadzenia bilanséw kompetencji po stronie
doradcy pozwala nie tylko na precyzyjne okreslenie mocnych stron i obszaréw do rozwoju
klienta, ale takze na skuteczne dopasowanie potencjalnej $ciezki edukacyjnej lub zawodowej
do jego indywidualnych predyspozycji, a takze potrzeb rynku pracy. Poziom przygotowania

doradcy wptywa na:

e Trafnos¢ i jakos¢ analizy kompetencji — zdolnos¢ do identyfikacji umiejetnosci klienta
oraz eliminacji btedéw w ocenie.

e Dopasowanie metod i narzedzi — dobdr wtasciwych narzedzi diagnostycznych do
sytuacji, potrzeb i celéw klienta oraz posiadanych przez doradce uprawnien oraz
umiejetnosci interpretowania wynikow.

e Zbudowanie zaangazowania klienta — kompetencje interpersonalne doradcy wptywajace
na zdolnos¢ budowania relacji opartej na zaufaniu, co zacheca klienta do otwartej
wspotpracy.

e Skutecznos¢ planu rozwoju zawodowego — tworzenie realistycznych celéw i pomoc
w opracowaniu osiggalnych planéw rozwoju kariery.

e Rozwdj samoswiadomosci klienta — pomoc w identyfikowaniu zasobéw, zrozumieniu
swoich talentéw, pasji i ograniczen oraz wsparcie w budowaniu pewnosci siebie na
rynku pracy.

e Elastycznos$¢ w podejsciu do klienta — szerokie doswiadczenie i kompetencje dajgce
mozliwo$é swobodnego dostosowania procesu i narzedzi do indywidualnej sytuacji

klienta.

Poziom zaawansowania kompetencji i doswiadczenia doradcy pozwala na odpowiednie

dostosowanie narzedzi pracy do potrzeb klienta.

Na poczatkowym etapie pracy doradczej kluczowe sg umiejetnosci budowania relacji
z klientem, stosowanie prostych narzedzi diagnostycznych oraz podstawowa analiza

wynikéw. Osoby na tym poziomie mogg nie miec jeszcze duzego doswiadczenia

IBE PIB 13/84



w doradztwie, jednak powinny ukonczyé szkolenia w zakresie bilansu kompetenc;ji i korzystac

ze sprawdzonych modeli, np. Metody Bilansu Kompetenc;ji.

Doradcy z wiekszym doswiadczeniem zawodowym rozwijajg zdolno$¢é stosowania
zaawansowanych metod pracy z klientem, takich jak modele coachingowe czy bardziej
ztozone narzedzia diagnostyczne. Posiadajg réwniez umiejetnosci w zakresie planowania
rozwoju kariery oraz pracy z réznorodnymi grupami klientéw, co czesto wymaga ukonczenia

dodatkowych kursow i certyfikacji.

Eksperci w tej dziedzinie maja rozlegtg wiedze i doswiadczenie w stosowaniu szerokiego
wachlarza narzedzi diagnostycznych, w tym testéw psychometrycznych. Potrafig tworzy¢
zindywidualizowane plany rozwoju, analizowaé wyniki w kontekscie rynku pracy oraz
prowadzi¢ szkolenia i mentoring dla innych doradcéw. Ich kompetencje czesto obejmujg
rowniez wspotprace z instytucjami rynku pracy i edukacji oraz znajomos¢ aktualnych

trendéw zawodowych.

Doradcy pracujacy wedtug Metody Bilansu Kompetencji powinni wykazac sie umiejetnoscig
budowania relacji opartej na otwartosci i zaufaniu, zdolnosciag do motywowania klienta oraz
umiejetnoscig analizy i syntezy informacji. Metoda Bilansu Kompetencji w czesci
diagnostycznej opiera sie na czesciowo ustrukturyzowanych wywiadach, dlatego bardzo
istotna jest znajomo$¢ zasad i doswiadczenie w przeprowadzaniu wywiaddw biograficznych
i behawioralnych. Dodatkowo doradca powinien postugiwac sie narzedziami
diagnostycznymi w postaci kwestionariuszy i testow, a w przypadkach, w ktéorych to
konieczne, posiadaé¢ odpowiednie uprawnienia do ich stosowania. Nie mniej wazna jest
znajomosc rynku pracy, edukacji i szkolen oraz wiedza na temat idei uczenia sie przez cate

zycie i kwalifikacji Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.

Niezaleznie od poziomu zaawansowania doradcy zawodowi powinni stale rozwija¢ swoje
umiejetnosci cyfrowe, umozliwiajgce prace z narzedziami online oraz prowadzenie
konsultacji w formie zdalnej. Coraz wieksze znaczenie ma takze znajomosc jezyka
angielskiego, poniewaz wiele certyfikowanych szkolen i narzedzi diagnostycznych prowadzi
sie tylko w tym jezyku. Kluczowe na kazdym etapie rozwoju doradcy jest takze Sledzenie

zmian na rynku pracy oraz zapotrzebowania na konkretne kompetencje i kwalifikacje.
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4. Proces bilansu kompetenc;ji

4.1. Etapy bilansu kompetenc;ji

Metoda Bilansu Kompetencji funkcjonujgca w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji

jest formalng procedurg prowadzenia bilansu sktadajgcg sie z czterech etapodw:

1. Ustalenie celu — okreslenie, czy bilans ma stuzyé zmianie zawodu, rozwojowi kariery, czy
weryfikacji umiejetnosci.

2. ldentyfikowanie kompetencji — analiza doswiadczenia i kwalifikacji pod katem
posiadanej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.

3. Przygotowanie portfolio — zebranie dowoddéw potwierdzajgcych zidentyfikowane
kompetencje, w postaci dyplomow, certyfikatdw, opisu doswiadczen, referencji, nagran,
fotografii czy prébek prac.

4. Plan rozwoju — okreslenie krokéw koniecznych do podjecia przez klienta, by zrealizowac
zdefiniowany w pierwszym etapie cel, w tym dziatann uzupetniajacych luke

kompetencyjna, takich jak szkolenia, studia, certyfikacje.

Zatem metoda ta to uporzagdkowany proces pozwalajgcy na identyfikowanie, ocene i rozwdj
kompetencji, co jest szczegdlnie korzystne dla doradcéw z mniejszym doswiadczeniem

i praktyka, poniewaz oferuje klarowng strukture pracy z klientem, utatwia trafne
diagnozowanie kompetencji oraz wskazuje konkretne narzedzia i kroki do zaplanowania

Sciezki rozwoju zawodowego.

4.2. Przygotowanie doradcy zawodowego do

przeprowadzenia bilansu kompetenc;ji

Przygotowanie doradcy zawodowego do przeprowadzenia bilansu kompetencji wymaga
przede wszystkim starannego doboru metod i narzedzi, ktére bedg z jednej strony skuteczne
i dostosowane do sytuacji klienta, a z drugiej adekwatne do poziomu kompetencji

i doswiadczenia doradcy. Przygotowanie to powinno wiec obejmowac:
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e Dobdr odpowiednich testéw kompetencyjnych, kwestionariuszy oraz innych narzedzi,
z uwzglednieniem ich trafno$ci, rzetelnosci i adekwatnosci do indywidualnych potrzeb
klienta.

e Przygotowanie merytoryczne polegajgce na aktualizacji wiedzy na temat metodologii
wybranych narzedzi oraz aktualnej sytuacji na rynku pracy i trendéw zwigzanych
z zapotrzebowaniem na kompetencje.

e Zaplanowanie przebiegu sesji — okreslenie wstepnej agendy spotkania, czasu trwania
oraz liczby sesji.

o Weryfikacja wtasnych kwalifikacji i kompetencji w kontekscie planowanych dziatan,
szczegdlnie w sytuacjach wymagajacych pracy z nowa grupg klientéw, stosowania
nowych i/lub zaawansowanych narzedzi diagnostycznych czy tez podejmowania
tematdéw wykraczajacych poza dotychczasowe doswiadczenie. Pozwala to nie tylko na
zwiekszenie efektywnosci, ale takze na minimalizowanie ryzyka i poprawe jakosci

Swiadczonych ustug.

4.3. Analiza i interpretacja wyniku bilansu kompetencji oraz

zasady i granice rekomendac;ji

Interpretacja wyniku bilansu kompetencji powinna prowadzié¢ do przeksztatcenia zebranych
danych w praktyczne wnioski i rekomendacje zrozumiate dla klienta. Skuteczna

rekomendacja powinna zawieraé:

e Identyfikacje mocnych stron w kontekscie obranego celu bilansu kompetencji.

e Diagnoze obszaréw do rozwoju, w tym okreslenie luk kompetencyjnych, ktére wymagaja
uzupetnienia poprzez szkolenia, kursy, mentoring lub praktyczne doswiadczenie
(praktyka, staz, wolontariat).

e Uwazna analiza mozliwosci osiggniecia sukcesu, z uwzglednieniem indywidualnej
sytuacji klienta, jego zasobdw oraz uwarunkowan zewnetrznych, takich jak rynek pracy
czy wymagania danego zawodu.

e Proponowane dalsze kroki, w tym stworzenie listy dziatan z okreslonych horyzontem
czasowym.

e Ewentualna kontynuacja procesu doradczego w celu monitorowania postepéw.
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Przedstawione klientowi rekomendacje powinny mie¢ charakter realnych (osadzonych
w rzeczywistym kontekscie zyciowym i zawodowym) i konkretnych (jasnych, praktycznych

i zrozumiatych) oraz uwzgledniac preferencje, priorytety i aspiracje klienta.

Jednoczesnie nie dopuszcza sie, by doradca definiowat czy narzucat klientowi ,,jedyng stuszna
droge” oraz forsowat swoje pomysty. Doradca nie jest w stanie gwarantowac rezultatow

i sukcesOdw w postaci np. otrzymania konkretnej oferty pracy czy powodzenia na obranej
Sciezce edukacyjnej. Doradca nie moze rowniez wchodzi¢ w role psychologa lub terapeuty,
poniewaz tego typu wsparcie wymaga odpowiednich kwalifikacji oraz uprawnien
zawodowych, regulowanych przez odrebne przepisy prawne. Dlatego te, doradca powinien
przestrzegac etycznych granic swojego zawodu, kierujgc klientéw do odpowiednich

specjalistéw w przypadku, gdy ich potrzeby wykraczajg poza zakres ustug doradztwa.

Podsumowujac, analiza i interpretacja wynikéw bilansu kompetencji powinny by¢ rzetelne,
obiektywne i skoncentrowane na potrzebach klienta, przy zachowaniu granic etycznych

i szacunku dla jego autonomii.

5. Narzedzia w bilansach kompetencji

Rdznorodny wachlarz dostepnych narzedzi mozliwych do wykorzystania w bilansach
kompetencji pozwala dopasowac ich wybdr zaréwno do potrzeb rozwojowych klienta, jak

i kompetencji doradcy.

Narzedzia w postaci kwestionariuszy i testow diagnostycznych zazwyczaj pozwalajg na
szybsze uzyskanie rezultatéw, poniewaz umozliwiajg jednoczesne zebranie duzej ilosci
informacji w uporzagdkowany sposéb. Zaletg kwestionariuszy jest réwniez tatwa
standaryzacja i bardziej efektywna analiza dzieki gotowym kluczom odpowiedzi lub
kategoriom wynikéw. Kwestionariusze zwiekszajg rowniez precyzje oceny i minimalizujg

ryzyko subiektywnych btedéw w interpretacji wynikow.

Z kolei wywiady oferujg mozliwos¢ bardziej szczegétowego zgtebienia tematdw,
uwzglednienia kontekstu i dopasowania pytan do konkretnej sytuacji klienta, co moze by¢

cennym uzupetnieniem wykorzystania kwestionariuszy w procesie doradczym.
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W dalszej czesci opracowania przedstawiono opisy wybranych narzedzi mozliwych do
wykorzystania na poszczegdlnych etapach Metody Bilansu Kompetencji. Niektdre narzedzia
realizujg wiecej niz jeden etap tego modelu. Metoda Bilansu Kompetencji zaktada, ze pewne
dziatania w procesie mogg zachodzi¢ réwnoczesnie — np. podczas odkrywania predyspozycji
bedg sie juz pojawiac¢ pomysty istotne w przygotowaniu planu dziatania. W opisie kazdego

z narzedzi uwzgledniono réwniez odniesienie do najwazniejszych kompetencji potrzebnych

do skutecznego wykorzystania narzedzia przez doradce w bilansach kompetenciji.

5.1. Narzedzia analizy kontekstu i oceny potencjatu

Narzedzi opisanych w tym rozdziale nie mozna jednoznacznie potgczy¢ z konkretnym etapem
Metody Bilansu Kompetencji. Niemniej jednak sg one zaprezentowane, poniewaz pozwalajg
na solidne przygotowanie do prowadzenia catego procesu doradczego jeszcze przed jego

startem, dostarczajgc istotnych informacji na temat kontekstu w jakim funkcjonuje klient.

a. Kwestionariusz wstepny (dla osob z doswiadczeniem

zawodowym)

Kwestionariusz wstepny jest narzedziem stuzgcym do lepszego zrozumienia sytuacji i potrzeb
klienta jeszcze przed rozpoczeciem procesu bilansu kompetencji. Kwestionariusz
udostepniamy klientowi przed pierwszym spotkaniem, dajgc mu kilka dni na jego
wypetnienie. Kwestionariusz moze by¢ przygotowany w formie pliku tekstowego lub .pdf
albo wystany w postaci ankiety z wykorzystaniem narzedzi cyfrowych typu Google Forms.
Ponizej zaprezentowano przyktadowy kwestionariusz wstepny, przeznaczony do pracy

z osobami aktywnymi zawodowo, ktory mozna dostosowywacé do konkretnej sytuacji klienta.

1. Jak wyglada Twoja obecna sytuacja zawodowa?
a. Mam prace
b. Nie mam pracy
2. Co jest dla Ciebie najwazniejszg przyczyng poszukiwania pracy i/lub zmiany w karierze?
(zaznacz maksymalnie 3 opcje)
a. Brak satysfakcji w roli, jakg petnie

b. Brak satysfakcji z powodu niedopasowania kultury firmy lub szefa
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f.

g.

Brak balansu miedzy pracg a zyciem osobistym

Brak mozliwosci rozwoju na obecnym stanowisku (awans, podwyzka)
Zmiana sytuacji osobistej

Chec¢ usamodzielnienia sie

Inne

3. jakim typie kariery/pracy myslisz w przysztosci?

a.
b.
C.

d.

Praca na etacie
Whtasna firma/dziatalnos$¢ gospodarcza
Nie mam pojecia

Inne

4. Ktore z ponizszych sformutowan opisuje Twojg obecng sytuacje najlepiej?

a.

b.

d.

e.

Nie mam pojecia, co chce dalej robi¢ zawodowo

Mam pare pomystéw na siebie, ale nie wiem, czy sg realne

Wiem, co chce robic, ale nie wiem, od czego zaczac

Potrzebuje dobrego CV i/lub przygotowania do rozmowy kwalifikacyjnej

Inne

5. Co jest najwiekszg przeszkodg dla Ciebie w poszukiwaniu pracy i/lub wdrozeniu zmiany

w karierze? (wybierz maksymalnie 3 opcje)

a.

b.

Brak pewnosci wyboru i/lub motywacji

Strach przed porazka

Nacisk ze strony oséb trzecich (rodzina, przyjaciele, obecni wspdétpracownicy)
Brak odpowiedniego doswiadczenia zawodowego i/lub wyksztatcenia

Brak umiejetnosci potrzebnych w roli, ktdrg chciat(a)bym sprawowac
Wyzwania finansowe

Brak pomystu, co moge robi¢, majgc obecne kompetencje i doswiadczenie

Inne

6. Jak dtugo myslisz o znalezieniu pracy lub zmianie w karierze?

Krdcej niz rok
1-2 lata
3-5 lat

Powyzej 5 lat
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7. Czy masz poduszke finansowg, ktdra pozwoli Ci przetrwac proces zmiany pracy lub

w karierze? Na jak dtugo?

a.
b.
C.
d.

e.

Nie mam

Mam zabezpieczenie finansowe do 3 miesiecy
Mam zabezpieczenie finansowe do 6 miesiecy
Mam zabezpieczenie finansowe do 1 roku

Mam zabezpieczenie finansowe powyzej 1 roku

8. Jaka jest Twoja determinacja, aby dokonad zmiany w perspektywie najblizszych

miesiecy?

a. Nie jestem pewna/pewien zmiany
b. Potrzebuje zmiany

c. Bardzo chce tej zmiany

9. Jak oceniasz prawdopodobienstwo, ze wazne wydarzenia zyciowe ($lub, narodziny

dziecka, zakup mieszkania na kredyt etc.) mogg wptyng¢ na wdrozenie planowanej

zmiany zawodowej w Twoim zyciu?

a.
b.
C.

d.

Nie jestem przekonany(-na), ze zmiana jest mozliwa w takim okresie
Niskie prawdopodobieristwo
Wysokie prawdopodobienstwo

Inne

10. Odnoszac sie do swojej aktualnej sytuacji zawodowej, ocen swdj komfort finansowy:

Nie zarabiam wcale
Zarabiam zbyt mato (nie wystarcza mi srodkédw na pokrycie kosztéw utrzymania)
Zarabiam $rednio

Zarabiam duzo (wystarczajgco)

Powyzsza lista pytan wstepnych pozwala ustali¢ poziom determinacji i motywacji klienta oraz

lepiej zrozumie¢ jego aktualny kontekst osobisty, ktdry moze blokowaé wdrozenie nawet

najbardziej przemyslanego i starannego planu dziatania. Kwestionariusz mozna uzupetnié

o metryczke, zawierajgcg wiek, miejsce zamieszkania oraz pteé jako czynniki istotne

w procesie poszukiwania i zmiany kariery. Nalezy jednak pamietaé, ze zbieranie takich

danych wymaga umieszczenia w formularzu odpowiedniej klauzuli, informujacej uczestnika

o celu, zakresie i zasadach przetwarzania danych osobowych zgodnie z RODO.
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Doradca pracujacy z kwestionariuszem wstepnym powinien posiadaé nastepujace

kompetencje:

e Umiejetnos¢ analizy i interpretacji danych — by sprawnie analizowa¢ odpowiedzi klienta,
identyfikowac kluczowe informacje oraz wycigga¢ wnioski na temat jego sytuacji
zawodowej, poziomu motywacji i ewentualnych barier w procesie zmiany.

e Elastycznos¢ w dopasowaniu narzedzi doradczych — by potrafié¢ modyfikowac

kwestionariusz w zaleznosci od potrzeb klienta.

b. Formularz informacji opisowych (Marciniak i Rogala-Marciniak, 2012)

Formularz informacji opisowych jest narzedziem badania potrzeb rozwojowych klienta na
podstawie nie tylko jego osobistej opinii, ale rowniez opinii jego najblizszego otoczenia.
Sprawdza sie w sytuacjach, kiedy nie mamy czasowych i/lub organizacyjnych mozliwosci
blizszego kontaktu z osobami z otoczenia klienta. Wazne jednak, aby liste oséb, ktore
bedziemy prosi¢ o informacje opisowg, uzgodnic z klientem i zaznaczy¢, ze powinny to by¢
osoby, ktére mogg pomdc w okresleniu jego potrzeb rozwojowych. W przypadku wysytania
formularza do wielu odbiorcéw konieczne jest jego spersonalizowanie — opisanie imieniem
i nazwiskiem. Formularz przekazujemy osobiscie, pocztg elektroniczng lub za pomoca
narzedzi cyfrowych, np. Google Forms. Po zebraniu wypetnionych formularzy
przygotowujemy zbiorczy raport, ktéry szczegdtowo omawiamy z klientem. Ponizej

przedstawiono przyktad formularza do indywidualnej modyfikac;ji.
Formularz opisowy dla: (imie i nazwisko klienta)

Celem pozyskania informacji zwrotnej jest lepsze zrozumienie sytuacji i okreslenie potrzeb
rozwojowych (imie i nazwisko klienta). Formularz sktada sie z 4 pytan. Najwiekszg wartos¢
bedg miaty komentarze opisowe w formie uzasadnienia, spostrzezen czy sugestii. Wszystkie

odpowiedzi majg charakter poufny. Prosze o uzupetnienie formularza do dnia......................

a. Co wedtug Ciebie (imie klienta) moze zmieni¢ lub udoskonali¢ w procesie zwiekszenia
efektywnosci swojego dziatania w poszukiwaniu/zmianie pracy/sciezki kariery? Prosze,

uzasadnij swoj wybor.
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b. Na rozwdj jakich kompetencji (imie klienta) powinien zwrdéci¢ uwage w pierwszej
kolejnosci? Prosze, uzasadnij swoj wybor.

c. W jakich sytuacjach uwidaczniajg sie potrzeby rozwijania okreslonych kompetencji
u (imie klienta)? Wymien najwazniejsze i uzasadnij swoje stanowisko.

d. Jakie mocne strony i kluczowe kompetencje zwigzane z pracg ma (imie klienta)?

Otrzymanie opisowych informacji zwrotnych z otoczenia klienta ma ogromng wartos¢ dla
rozwoju samos$wiadomosci klienta i przydaje sie szczegdlnie w sytuacjach, kiedy klient ma
zaburzone poczucie wtasnej wartosci, przez co nie doszacowuje lub przeszacowuje swoj

potencjat rozwojowy.
Doradca pracujacy z tym narzedziem powinien posiadaé nastepujace kompetencje:

e Umiejetnos¢ analizy i interpretacji danych — doradca musi by¢ w stanie doktadnie
przeanalizowac informacje dostarczone przez rézne osoby z otoczenia klienta,
wyciggajac z nich wnioski, ktore pomoga w okresleniu jego potrzeb rozwojowych.

e Zdolnosci komunikacyjne — doradca powinien umieé skutecznie przekazac klientowi cele
i zasady wypetniania formularza, a takze odpowiednio komunikowac sie z osobami z
otoczenia klienta, zachowujac profesjonalizm i troske o zrozumienie celu procesu.

e Umiejetnos¢ zarzadzania procesem zbierania informacji — doradca musi sprawnie
organizowac proces dystrybucji formularzy, w tym personalizowanie ich, wybér
odpowiednich oséb do konsultacji oraz terminowe zbieranie wypetnionych formularzy.

e Znajomos¢ narzedzi cyfrowych — doradca powinien by¢ biegty w korzystaniu z narzedzi
takich jak Google Forms, poczta elektroniczna czy platformy cyfrowe, ktére umozliwiajg
wygodne i efektywne zbieranie danych.

e Dyskrecja i wrazliwos¢ — praca z opiniami 0sdb z otoczenia klienta wymaga szczegdlnej
wrazliwosci na kwestie prywatnosci i poufnosci, a takze delikatnosci w procesie
zbierania informacji.

e Zdolnos¢ do tworzenia raportéw — doradca musi umieé opracowac szczegdtowy raport,
ktory bedzie klarowny, zrozumiaty dla klienta i bedzie stanowit podstawe do dalszej

pracy rozwojowej.
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5.2. Narzedzia ustalania celu w Metodzie Bilansu

Kompetencji

Rozpoczecie procesu bilansu kompetencji wymaga starannego przygotowania. Identyfikacja
potrzeb klienta, ustalenie zasad wspotpracy oraz monitorowanie jej postepow to kluczowe
czynniki decydujgce o powodzeniu podejmowanych dziatan. Wykorzystanie odpowiednich
narzedzi, by usystematyzowac ten proces, usprawnia pozyskanie, gromadzenie i organizacje
informacji. W tym celu wykorzystuje sie réznego rodzaju kwestionariusze, formularze czy
karty obserwacji. Propozycje narzedzi mozliwych do wykorzystania na tym etapie podano

ponizej.
a. Kontrakt

Kontrakt w procesie doradczym stuzy ustaleniu zasad wspétpracy oraz budowaniu relacji
opartej na zaufaniu i wzajemnym zrozumieniu miedzy doradca a klientem. Jest kluczowym
elementem, ktéry pozwala klientowi otwarcie dzieli¢ sie swoimi potrzebami i obawami
majacymi wptyw na formutowanie celu. Dobrze sformutowany kontakt jest tez Swietnym

punktem odniesienia w przypadku impasu w procesie lub braku progresu we wspétpracy.
Skuteczny kontrakt powinien regulowac nastepujgce aspekty wspotpracy:

e Ustalenie celu wspotpracy — doradca i klient wspdlnie okreslajg cel, ktory klient chce
osiggna¢ w procesie doradczym. Cel powinien by¢ konkretny, realistyczny i mierzalny.

e Zakres dziatan i metody pracy — w ramach kontraktu precyzuje sie, jakie dziatania,
metody i narzedzia beda wykorzystywane we wspodtpracy, np. wywiady,
kwestionariusze, symulacje czy analiza dokumentdw.

e Oczekiwania i obowigzki — obie strony okreslajg swoje role i odpowiedzialnosci,
np. doradca zobowigzuje sie do profesjonalnego wsparcia, a klient do zaangazowania
W proces.

e (Czas trwania i liczba spotkan — w kontrakcie powinien znalez¢ sie harmonogram
spotkan, tgczny czas trwania procesu (np. 3—6 sesji) oraz czas trwania kazdej sesji (np. 60

minut).
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e Zasady poufnosci i etyki — kontrakt powinien uwzgledniaé klauzule dotyczace ochrony

danych, dyskrecji oraz przestrzegania zasad etycznych.

Budowanie kontraktu zwykle zajmuje czes¢ pierwszego spotkania doradczego, jednak

w trakcie procesu moze on ulega¢ pewnym modyfikacjom. Efektem zbudowanego kontraktu
jest jasne, pisemne lub ustne ustalenie, ktére precyzuje cele, zasady wspotpracy oraz
oczekiwania obu stron. Klient powinien czu¢ sie zmotywowany, a doradca mieé pewnos$é co

do kierunku pracy.

Ustalanie kontraktu ma najczesciej forme wywiadu. Przystepujac do jego budowania, nalezy
przygotowac liste pytan dotyczacych celéw, oczekiwan i zasad wspoétpracy, formularz zgody
na wspotprace (jesli jest konieczny) oraz ewentualne materiaty informacyjne (broszury lub
prezentacje wizualizujgce przebieg procesu doradczego, np. prezentacja Metody Bilansu

Kompetencji (mbk, bdw.).

Ponizej podano przyktadowy zestaw pytan wspierajgcych budowanie kontraktu w procesie

doradczym.

e Pytania pomocne przy okreslaniu celu wspoétpracy:
— Jakie sg Twoje oczekiwania wobec tego procesu?
— Co chciat(a)bys osiggna¢ dzieki naszej wspotpracy?
— Jakie zmiany chciat(a)by$ zobaczy¢ na koncu tego procesu?
e Pytania okreslajgce zakres wspoétpracy i odpowiedzialnoSci:
— Jaki jest gtéwny cel naszej wspotpracy i jakie konkretne rezultaty chcesz osiggngc?
— Jakie masz oczekiwania wobec mnie jako doradcy i jak moge Cie najlepiej wspierac?
— Jakie masz zobowigzania w tym procesie, aby osiggna¢ zamierzone efekty?
e Pytania dotyczace organizacji pracy:
— Jak czesto mozemy sie spotykac?
— lle czasu jestes gotowy(-wa) poswiecié na realizacje dziatan miedzy spotkaniami?
— Jaki termin wyznaczamy na osiggniecie pierwszych efektow?
e Pytania okreslajgce zasady wspotpracy i komunikaciji:
— Jak bedziemy sie komunikowa¢ miedzy spotkaniami?

— Co uznajemy za poufne w naszej wspotpracy?
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— Jakie zasady chcesz wprowadzi¢, aby wspoétpraca byta komfortowa dla obu stron?
e Pytania formutujgce oczekiwania wobec doradcy i klienta:
— Czego oczekujesz ode mnie jako doradcy?
— Jakiej pomocy potrzebujesz w pierwszej kolejnosci?
— Jakie Twoje dziatania mogg wspierac proces osiggania celu?
e Pytania dotyczgce pomiaru sukcesu:
— Po czym poznasz, ze nasza wspotpraca przynosi efekty?
— Jak ocenisz, czy osiggnelismy zatozone cele?
— Co bedzie dla ciebie dowodem, ze ten proces byt skuteczny?
e Pytania dotyczgce sposobu reagowania na trudnosci:
— Jak bedziemy dziata¢, jesli napotkasz trudnosci w realizacji celow?
— Co moge zrobic, gdy zauwaze, ze proces sie zatrzymat?

— Jak chciat(a)bys$ wspdlnie ze mng szukaé rozwigzan w trudnych sytuacjach?

Powyzsze pytania pomagajg wypracowac jasne ramy wspotpracy, a takze angazujg klienta do
aktywnego udziatu w procesie. Finatem pracy z tym narzedziem powinna by¢ spisana lista

zasad, jakie przyjmujg obie strony we wspotpracy w catym procesie.
W kontekscie budowania kontraktu przydatne kompetencje doradcze obejmuija:

e Umiejetnos¢ stuchania i zadawania trafnych pytan — pozwala to na gtebokie zrozumienie
potrzeb klienta i skuteczne okreslenie celu wspdtpracy.

e Elastycznos¢ i adaptacja do zmieniajgcych sie potrzeb klienta — umozliwia dostosowanie
metod i narzedzi do indywidualnych wymagan.

e Zarzadzanie relacjg i zaufaniem — budowanie zaufania jest kluczowe dla skutecznej

wspotpracy i budowania motywacji do dziatania.

b. Metoda Walta Disneya (Marciniak i Rogala-Marciniak, 2012)

Metoda Walta Disneya to technika kreatywnego rozwigzywania problemow, polegajaca na
analizie zagadnienia z trzech odmiennych perspektyw: Marzyciela, Realisty i Krytyka. Takie
podejscie pozwala na wszechstronne zbadanie pomystu z uwzglednieniem zaréwno
kreatywnych aspektéw i realnych mozliwosci realizacji, jak i potencjalnych ryzyk. Gtéwna

zasadg pracy z narzedziem jest nietgczenie ze sobg wymienionych trzech réznych sposobdéw

IBE PIB 25/84



myslenia. W pracy z tym narzedziem mozemy zastosowacd rekwizyty lub zmiane perspektywy

poprzez ruch. Te metode mozna z powodzeniem wykorzystywac na etapie ustalania celu

przez klienta, a jej zaletg w poréwnaniu do innych narzedzi jest uwzglednianie réznych

perspektyw, w tym takiej, w ktérej nie ma ograniczen (perspektywa Marzyciela).

Praca z klientem przy wykorzystaniu tego narzedzia polega na przejsciu przez nastepujgce

perspektywy.

Marzyciel

W tej fazie pracy generowane sg $miatfe i innowacyjne pomysty, bez ograniczen i krytyki
(przy zastosowaniu techniki burzy mézgdéw). Celem takiego zabiegu jest swobodne
tworzenie wizji i koncepcji z probg pominiecia przekonan ograniczajacych po stronie

klienta. Oto lista przyktadowych pytan z poziomu Marzyciela:

— Jaki jest twadj cel — co chcesz osiggnac¢ w zyciu osobistym i/lub zawodowym?
— Skad wiesz, ze chcesz to osiggngc?

— Po co chcesz, zeby to sie ziscito?

— Co bytoby mozliwe, gdyby sie udato?

— Kim bys wtedy byt, jakbys sie wtedy czut?

— Co bys zrobit, gdyby pienigdze nie miaty znaczenia?

— Co bys zyskat, realizujgc te wizje?

— Co bys zrobit, gdybys sie nie bat?

Realista

W tej fazie pracy nastepuje ocena wykonalnosci pomystéw Marzyciela. Analizowane s3
zasoby, plan dziatania oraz kroki niezbedne do realizacji koncepcji. Oto lista

przyktadowych pytan z poziomu Realisty:

— Jak mozesz zrealizowac swoj cel?

— Jak wdrozysz cel Marzyciela w zycie?

— Skad bedziesz wiedziat, ze ten plan sie powiodt?

— Czego (jakich zasobdéw) potrzebujesz do realizacji celu?
— Kto moze ci w tym pomoc?

— Jakich zasobéw Ci brakuje?
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— Kiedy i w jakich okolicznosciach cel bedzie mozliwy do realizacji?
— lle czasu potrzebujesz na realizacje celu?

o Krytyk

Zadaniem Krytyka jest oszacowanie, co w procesie zmiany moze pdj$¢ nie tak.
Dokonywana jest krytyczna analiza planu, identyfikacja potencjalnych probleméw
i zagrozen, co pozwala na wprowadzenie niezbednych korekt. Oto lista przyktadowych

pytan z poziomu Krytyka:

— Czego w planie Realisty brakuje? Czego nie uwzgledniono?
— Co moze sie nie udacé? Co zwykle idzie nie tak?

— Kto lub co moze zawies¢?

— Co lub kto zwykle przeszkadza Ci w realizacji planow?

— Jakie sg stabe punkty tego planu?

— Na ile jest mozliwe zrealizowanie takiego planu?

— Czy wszystko jest wtasciwie zaplanowane?

Po uzyskaniu odpowiedzi na pytania z poziomu Krytyka wracamy do poziomu Realisty,

korygujac wypracowang wizje i zadajgc kolejne pytania:

— Jakie sg mozliwe sposoby rozwiania obaw Krytyka?
— Co mozesz usprawni¢ w swoim planie?
— Co pomoze Ci przetrwac trudne chwile?

— Co zrobisz, kiedy pojawi sie zwatpienie?
Nastepnie wracamy do poziomu Marzyciela, by zrewidowaé brzmienie ustalonego celu,
zadajac klientowi pytanie:

— Czy, znajac realia i mozliwe czarne scenariusze, chcesz zmodyfikowaé swoj cel?

Praca z tym narzedziem polega na przechodzeniu przez trzy perspektywy tyle razy, ile to
konieczne, by wypracowac ostateczng wizje. Stosowanie tej metody umozliwia
kompleksowe podejscie do wyzwan, fgczgc kreatywnosé z realng oceng mozliwosci

i identyfikacja ryzyka. Metoda moze by¢ wykorzystywana zaréwno indywidualnie, jak
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i w pracy zespotowej, a poza identyfikacjg celu wspomaga réwniez procesy planowania

i podejmowania decyzji.

Doradca pracujacy z klientem za pomocg metody Walta Disneya powinien posiadac

nastepujgce kompetencje:

e Kreatywnos$¢ i zdolno$¢ do myslenia nieszablonowego — doradca powinien by¢ w stanie
inspirowac klienta do myslenia poza utartymi schematami i zachecad go do generowania
innowacyjnych pomystéw. Kluczowe jest, aby doradca potrafit stworzyc¢ przestrzen do
swobodnej eksploracji idei i marzen.

e Zdolnos¢ do strukturalizacji procesu twoérczego — metoda Walta Disneya wymaga pracy
w trzech odrebnych rolach (Marzyciel, Realista, Krytyk), dlatego doradca musi umiec
efektywnie prowadzi¢ klienta przez te etapy, pomagajac przej$é od kreatywnych wizji do
realistycznych plandw, a nastepnie do oceny i eliminacji potencjalnych zagrozen.

e Umiejetnos¢ wspierania rownowagi emocjonalnej i obiektywnosci — doradca musi
pomac klientowi utrzymac balans miedzy optymizmem a realizmem, umozliwiajgc
konstruktywng krytyke pomystéw, a jednoczesnie wspierac kreatywnosé i entuzjazm
klienta. Wymaga to empatii, ale takze umiejetnosci obiektywnego oceniania pomystéw.

e Kompetencje w zakresie facylitacji grupowej — jezeli metoda jest stosowana w
kontekscie grupy, doradca musi umie¢ prowadzi¢ sesje, angazowac uczestnikdw w rézne
role i zapewniac, by kazdy etap procesu przebiegat zgodnie z zatozeniami. Wazna jest
rowniez umiejetno$¢ moderowania dyskusji, aby wszystkie pomysty mogty zosta¢ w

petni rozwazone.

c. Pytania kartezjanskie (Starr, 2017)

Pytania kartezjanskie to narzedzie wspomagajgce klienta w podejmowaniu $wiadomych
decyzji dotyczacych celu. Technika ta wspiera go w poszerzeniu myslenia, uwzgledniajgc
rozne aspekty sytuacji lub decyzji, co pozwala na lepsze zrozumienie konsekwencji

i uzyskanie nowych wgladdéw w problematyczne sytuacje.

Pytania kartezjanskie to metoda bazujgca na kluczowych pieciu pytaniach, ktdre pomagaja
wyjs$¢ poza powierzchowng ocene sytuacji, zmusi¢ do gtebszej refleksji i rozwazy¢ rézne

mozliwe konsekwencje:
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Co sie stanie, jedli...? (analiza pozytywnych konsekwenc;ji).
Co sie stanie, jesli nie...? (analiza negatywnych konsekwenc;ji).

Co sie stanie, jesli to zrobie...? (rozwazenie konsekwencji dziatan).

B BB

Co sie stanie, jesli tego nie zrobie...? (analiza mozliwych negatywnych konsekwencji
zaniechania dziatan).

5. Co sie stanie, jesli zrobie to w inny sposéb...? (analiza alternatywnych rozwigzan).

Praca z narzedziem rozpoczyna sie od omoéwienia z klientem sytuacji zwigzanej z podjeciem
decyzji dotyczacej celu. Moze to odnosié sie do wyboru sciezki kariery, zmiany pracy,
podjecia ryzyka zawodowego, itp. Klient powinien by¢ w petni Swiadomy swojego dylematu.
Nastepnie zadajemy kolejno pytania kartezjanskie, aby pomédc zbadaé w petni wszystkie
mozliwe konsekwencje decyzji czy wyboru klienta. Analiza odpowiedzi powinna objgé
zaréwno pozytywne, jak i negatywne konsekwencje rozwazanych decyzji. Po dokonaniu
analizy klient formutuje wnioski, np. dotyczgce modyfikacji celu. Pytania kartezjanskie
pomagajg klientowi doktadniej przemysleé jego cele, motywacje oraz konsekwencje
wybordéw, co utatwia formutowanie planéw, ktére sg zgodne z jego wartosciami

i przekonaniami. Narzedzie pomaga zrozumie(, jakie skutki niosg za sobg rézne opcje i co

sprzyja wyznaczaniu konkretnych, $wiadomych planéw rozwojowych.

Doradcy pracujgcy z tym narzedziem powinni posiadac nastepujace kompetencije:

e Zdolnos¢ zadawania otwartych pytan — umiejetnos$¢ zadawania pytan, ktére prowokuja
klienta do gtebokiej refleksji i rozwazenia réznych perspektyw.

e Analiza konsekwencji decyzji — pomoc w przewidywaniu kréotkoterminowych
i dtugoterminowych skutkéw wybordw klienta.

e \Wspieranie krytycznego myslenia — rozwijanie u klienta umiejetnosci krytycznego

analizowania jego przekonan i wybordw, co wspiera $wiadome podejmowanie decyzji.

d. Model GROW (Marciniak i Rogala-Marciniak, 2012)

Model GROW to narzedzie organizacji procesu i wyznaczania celéw, stuzgce réwniez
okresleniu dziatan podejmowanych w celu osiggniecia zamierzonych rezultatow. W zwigzku
z tym model GROW realizuje pierwszy oraz czwarty etap Metody Bilansu Kompetencji.

Narzedzie wskazuje na cztery istotne elementy, ktére nalezy uwzglednié¢ w procesie.
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1. Cel (GOAL) to obraz stanu pozadanego, do ktérego klient zmierza. Oto przyktadowe
pytania, ktére pomagajg zdefiniowad cel:

— Co chcesz osiggna¢ w kontekscie edukacji lub zycia zawodowego?
— Dokad chcesz dotrze¢ w obszarze edukacyjnym lub zawodowym?
— Po co to robisz?

2. Rzeczywisto$¢ (REALITY) — to aktualna sytuacja i miejsce zwigzane z karierg, w ktérym
klient obecnie sie znajduje. Oto przyktadowe pytania, ktore pozwalajg opisac
rzeczywistos¢ klienta:

— Jak wyglada Twoja obecna sytuacja edukacyjna lub zawodowa?
— Jak to sie stato, ze jeste$ w tym miejscu?

— Jak sie z tym czujesz, jak to odbierasz?

— Co cie blokuje przed dziataniem w kierunku zmiany?

3. Opcje (OPTIONS) —to alternatywne drogi, Srodki i sposoby, za pomoca ktérych klient
moze dotrze¢ do okreslonego celu. Oto lista przyktadowych pytan, ktére pomagaja
okresli¢ opcje:

— W jaki sposdb mozesz osiggngé swaj cel?

— Czy jest jakas alternatywa, ktdrej do tej pory nie rozwazates(—tas)?

— Co mozesz zrobi¢, aby ograniczenia zniknety?

— Jaka droge bys doradzit(a) bliskiej osobie. majgc na uwadze jej najwyzsze dobro?

4. Wola (WILL) — stanowi istote motywacji i realnego zaangazowania klienta w dziatanie na
rzecz osiggniecia wyznaczonego celu i jest podstawg planu dziatania. Oto lista
przyktadowych pytan, ktére pomagajg zbudowaé motywacje do dziatania:

— Od czego zaczniesz dziatanie w kierunku zmiany?
— Jaki bedzie Twoj pierwszy krok i kiedy go postawisz?
— Dlaczego jest to dla Ciebie wazne?

— Co Ci to da, w jaki sposéb na tym skorzystasz?

Metoda GROW wykorzystana jako narzedzie w bilansowaniu kompetencji wzmacnia
samoswiadomosc i poczucie sprawczosci klienta. Kluczowg wartoscig GROW jest potgczenie
introspekcji z praktycznym planowaniem dziatan. Tym samym metoda ta nie tylko pomaga
okresli¢ kierunek dziatan rozwojowych, ale takze rozwija umiejetnos¢ samodzielnego

podejmowania decyzji i adaptacji do zmieniajacych sie warunkow.
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Doradca zawodowy pracujgcy z modelem GROW powinien posiada¢ nastepujace

kompetencje:

e Umiejetnos$¢ zadawania trafnych pytan — precyzyjne, otwarte i dostosowane do
kontekstu klienta pytania majg na celu umozliwienie samodzielnego odkrywania celéw,
rzeczywistosci, opcji i motywacji.

e Umiejetnosci motywacyjne — doradca musi by¢ w stanie zbudowac u klienta poczucie
zaangazowania i motywacji do dziatania. W szczegélnosci wazne jest, aby doradca
potrafit poméc klientowi zdefiniowac, dlaczego zmiana jest istotna oraz jakie konkretne
kroki powinny zostac podjete w celu osiggniecia celu.

e Zdolnos¢ do wspierania planowania dziatah — doradca powinien by¢ biegty w pomaganiu
klientowi w tworzeniu konkretnych, wykonalnych planéw dziatania.

e Woysokie umiejetnosci coachingowe — doradca musi umiec¢ petnié funkcje coacha, nie
powinien narzucac gotowych rozwigzan, tylko wspiera¢ klienta w odkrywaniu jego

wiasnych odpowiedzi na pytania zwigzane z celami rozwojowymi.

5.3. Narzedzia identyfikowania kompetencji w Metodzie

Bilansu Kompetencji

Identyfikowanie kompetencji stanowi kluczowy etap Metody Bilansu Kompetenc;ji,
umozliwiajgcy kompleksowg analize posiadanych umiejetnosci, wiedzy i doswiadczen
klienta. Precyzyjne okreslenie kompetencji pozwala na ocene ich zgodnosci z wymaganiami

rynku pracy oraz indywidualnymi celami rozwojowymi.

Aby usystematyzowac ten proces, doradcy wykorzystujg réznorodne narzedzia
diagnostyczne, takie jak wywiady, kwestionariusze samooceny, formularze analizy
doswiadczen zawodowych czy karty kompetencji. Dzieki nim mozliwe jest rzetelne
zidentyfikowanie zaréwno mocnych stron, jak i obszardw wymagajacych dalszej pracy, co

stanowi fundament opracowania $ciezki efektywnego rozwoju klienta.
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a. Analiza SWOT

Analiza SWOT to popularna metoda analizy strategicznej, ktdra pomaga zidentyfikowaé

mocne i stabe strony przedsiewziecia oraz szanse i zagrozenia w jego otoczeniu. Nazwa

SWOT pochodzi od angielskich stow:

Strengths (mocne strony),
Weaknesses (stabe strony),
Opportunities (szanse),

Threats (zagrozenia).

Metoda ta pozwala na uporzagdkowanie informacji zebranych w diagnozie sytuacji klienta

i zastanowienie sie, jak poszczegdlne zasoby wptywajg na szanse realizacji przedsiewziecia.

Korzystanie z narzedzia polega na przejsciu przez nastepujace etapy:

Identyfikacja czynnikow wewnetrznych, czyli mocnych i stabych stron klienta

w kontekscie celu rozwojowego. Do mocnych stron nalezy zaliczy¢ te cechy,
doswiadczenia i zasoby klienta, ktére stanowig jego atuty i przewagi konkurencyjne.
Stabe strony to z kolei obszary wymagajgce poprawy, ktére mogg hamowac rozwdj

i realizacje celu.

Identyfikacja czynnikdow zewnetrznych, czyli szans i zagrozen wynikajgcych z otoczenia w
jakim funkcjonuje klient. Szanse to te czynniki, ktére mozna wykorzystac jako sprzyjajace
w realizacji celu — np. zapotrzebowanie na konkretng kompetencje na rynku pracy.
Zagrozenia to z kolei elementy zewnetrzne, ktére mogg negatywnie wptynaé na
dziatanie lub spowodowac brak mozliwosci realizacji celu — np. brak mozliwosci
wykonywania wymarzonego zawodu w miejscu zamieszkania.

Analiza i interpretacja polegajgca na ocenie, w jaki sposdb mocne strony mogg poméc w
wykorzystaniu szans i przeciwdziataniu zagrozeniom. Nastepnie analizuje sie, w jaki
sposob stabe strony mogg utrudnia¢ wykorzystanie szans i zwieksza¢ podatnosé na
zagrozenia.

Formutowanie strategii polegajgce na opracowanie planéw dziatania, ktére

maksymalizujg mocne strony i szanse oraz minimalizujg wptyw stabych stron i zagrozen.
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Analiza SWOT jest ceniona za swojg prostote i uniwersalnos¢, jednak jej skutecznosé zalezy
od doktadnosci i obiektywizmu w identyfikowaniu oraz ocenie poszczegdlnych czynnikdw.
Warto réwniez zauwazyg, ze istnieje zmodyfikowana wersja tej analizy, znana jako analiza
TOWS, ktdra polega na wyjsciu od zagrozen i stabosci oraz na analizie od zewnatrz do

wewnatrz.

Doradca pracujacy z klientem za pomocg analizy SWOT powinien posiadac nastepujgce

kompetencje:

e Zdolnos¢ do obiektywnej analizy — doradca musi umie¢ przeprowadzié rzetelng ocene
mocnych i stabych stron klienta, uwzgledniajgc jego umiejetnosci, zasoby,
doswiadczenie oraz obszary wymagajgce rozwoju.

e Umiejetnosc¢ identyfikowania szans i zagrozen — doradca powinien potrafi¢ analizowad
otoczenie klienta, wskazujgc zewnetrzne szanse oraz zagrozenia, ktére mogg wptywac
na jego rozwéj. Ta kompetencja pozwala na ukierunkowanie klienta na dziatania, ktére
mogq mu przynies¢ najwieksze korzysci w kontekscie rynku edukacji i pracy.

e Zdolnos¢ do wspierania klienta w tworzeniu strategii rozwoju — doradca powinien umiec
poméc klientowi wykorzystaé jego mocne strony, zniwelowac stabosci oraz wykorzystac
szanse, minimalizujgc zagrozenia. Wymaga to kompetencji w zakresie opracowywania

praktycznych plandw dziatania na podstawie wynikéw analizy SWOT.

b. Linia czasu

Linia czasu to narzedzie stuzgce do identyfikowania kompetencji poprzez analize przebiegu
rozwoju kariery i doswiadczen klienta. Pozwala wizualizowa¢ kluczowe wydarzenia w zyciu
zawodowym, takie jak zdobyte doswiadczenia, ukoriczone kursy czy osiggniecia, co
umozliwia lepsze zrozumienie dotychczasowego rozwoju zawodowego i identyfikacje

posiadanych kompetencji.

Linia czasu to wizualne przedstawienie wydarzen utozonych chronologicznie. Narzedzie to

skupia sie na kilku kluczowych kwestiach:

e Identyfikacja kluczowych kompetencji na podstawie analizy doswiadczen, sukcesow

i porazek.
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e Ocena aktualnych umiejetnosci i zasobdw, ktére wptywajg na rozwo;.
e Okreslenie kompetencji niezbednych do osiaggniecia celdow oraz wyznaczenie dziatan

wspierajgcych ich rozwaj.
Praca z narzedziem skfada sie z nastepujacych etapow:

e Zdefiniowanie osi czasu - narysowanie linii, ktéra reprezentuje uptyw czasu. W tym celu
mozna uzywac kartki papieru, tablicy lub cyfrowego narzedzia, np. tablicy wirtualnej.
e Umiejscowienie waznych punktow w podziale na obszary:
o przeszto$é — kluczowe momenty, ktére wptynety na obecng sytuacje zawodowgq i
planowane cele zawodowe;
o terazniejszos¢ — punkt, w ktérym klient obecnie sie znajduje — potrzeba zmiany lub
znalezienia pracy;
o przyszto$¢ — pozadane rezultaty i kamienie milowe zwigzane z realizacjg celu
zawodowego.
e Wyznaczanie celdw w formule:
o cele dtugoterminowe — gtdwne wydarzenia lub osiggniecia, do ktérych klient dazy;

o cele krotkoterminowe — konkretne kroki, ktére nalezy podja¢ na drodze do celu.

Uszczegdtowienie dotyczace:

o termindéw —ram czasowych, w ktdrych majg zosta¢ osiggniete poszczegdlne cele;
o dziatan — co trzeba zrobié, aby przejs¢ do kolejnego punktu na linii czasu;

o potrzebnych zasobdéw — jakie umiejetnosci, narzedzia czy wsparcie sg potrzebne,

aby zrealizowaé cel.

Wizualizacja i refleksja:
o wyobrazenie sobie przysztosci w kontekscie realizacji celu;

o analiza wptywu obecnych dziatan na przyszte rezultaty.

Wykorzystanie linii czasu pozwala klientowi zrozumieg, jak jego cele pasujg do szerszego
obrazu zycia lub kariery. Analiza przesztych doswiadczen pomaga wyciggna¢ wnioski
dotyczace wtasnych schematdw dziatania, Zrédet sukcesdw i trudnosci oraz lepiej
zaplanowaé przyszte dziatania. Wizualizacja przysztych osiggnie¢ dodatkowo zwieksza

motywacje do dziatania.
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Doradca, ktéry wykorzystuje jako narzedzie linie czasu, powinien posiada¢ nastepujace

kompetencje:

e Zdolnos¢ do pracy z percepcjg czasu — doradca musi umie¢ poméc klientowi
w przeanalizowaniu przesztosci, terazniejszosci i przysztosci, identyfikujgc kluczowe
momenty, wydarzenia oraz wzorce, ktére wptynety na jego obecne decyzje i postawy.
Komunikacja dotyczgca czasu oraz umiejetno$¢ zmiany postrzegania przesztosci
i przysztosci sg kluczowe, by umozliwi¢ klientowi uzyskanie nowych perspektyw.

e Umiejetnos¢ tworzenia wizji przysztosci — doradca powinien potrafi¢ pomdc klientowi
wyobrazi¢ sobie jego przysztos¢ w kontekscie zawodowym lub osobistym.

e Zdolnos¢ do pracy z przekonaniami ograniczajgcymi — doradca powinien potrafi¢ poméc
klientowi zidentyfikowac i zmienié ograniczajace przekonania, ktére moga byc¢ zwigzane
z jego przesztoscig, np. leki dotyczace przysztych decyzji zawodowych. Poprzez analize
doswiadczen klienta w kontekscie linii czasu doradca moze pomdc mu przeksztatcié

przekonania negatywne w pozytywne i wspierajace.

c. Koto rozwojowe

Koto rozwojowe to narzedzie, ktére w Metodzie Bilansu Kompetencji mozna wykorzystac do
identyfikacji i oceny kompetencji klienta. Narzedzie umozliwia wizualizacje w formie
graficznej aktualnego poziomu réznych obszaréw kompetencji, co pomaga klientowi
i doradcy ustali¢ kierunki rozwoju. Dzieki wizualizacji wynikow klient tatwiej dostrzega swoje

priorytety oraz obszary, ktére nalezy wzmocnié, co sprzyja lepszej motywacji do dziatania.

Koto rozwojowe jest zazwyczaj reprezentowane w postaci okregu podzielonego na rézne
segmenty (czesci). W zaleznosci od przyjetej narracji pracy z narzedziem (kompetencje lub
np. badanie satysfakcji), kazda z czesci moze odpowiadac okreslonej kompetencji lub
okreslonemu obszarowi zycia. Segmenty sg kolejno oceniane w skali (np. 1-10), gdzie

1 oznacza niski poziom kompetencji/satysfakcji w danym obszarze, a 10 — poziom najwyzszy.
Przyktadowo przez poszczegdlne czesci kota moga by¢ obrazowane nastepujgce segmenty

Zycia zawodowego:

e Kompetencje ogétem — ocena wykorzystania potencjatu w pracy zawodowej.

e Satysfakcja finansowa — ocena satysfakcji z wynagrodzenia.
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e Mozliwosci rozwoju — ocena mozliwosci zdobywania w obecnym miejscu pracy nowych
kompetencji potrzebnych na rynku pracy.

e Mozliwos¢ awansu —ocena szans na promocje w obecnym miejscu pracy.

e Relacje z przetozonym — ocena wspotpracy, komunikacji i wzajemnego zrozumienia
w relacji z przetozonymi.

e Relacje ze wspotpracownikami — ocena wspotpracy, komunikacji i wzajemnego
zrozumienia w relacji ze wspoétpracownikami.

e  Work-life balance — ocena robwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Praca z tym narzedziem w kontekscie zawodowym bedzie sie sktadac¢ z nastepujgcych

etapow:

e Zdefiniowanie obszaréw oraz wpisanie ich w poszczegdlne czesci kofa.

e QOcena aktualnej sytuacji w kazdym z tych obszaréw (w skali od 1 do 10).

e Tworzenie celdow poprzez wskazanie, ktdre obszary wymagajg poprawy lub zmiany,
a ktére — nie. Wyznaczenie celéw dla tych obszaréw, ktére potrzebujg poprawy.

e Tworzenie planu dziatania poprzez okreslenie, co nalezy zrobié, by poprawié dany aspekt
obszaru zawodowego.

e Regularna ocena postepow poprzez ocene kazdego obszaru zdefiniowanego w kole

w perspektywie uptywu czasu.

Doradca pracujacy z tym narzedziem powinien posiadaé nastepujace kompetencje:

e Umiejetnosc¢ identyfikowania i hierarchizowania kompetencji/wartosci — doradca musi
posiadac zdolnos$¢ pomocy klientowi w identyfikowaniu tych elementdéw oraz
w okreslaniu, ktdre z nich sg najwazniejsze w kontekscie celu rozwojowego.

e Zdolnos¢ wspierania refleksji nad réwnowagg miedzy kompetencjami/wartosciami
a celami rozwojowymi — doradca powinien umie¢ pomac klientowi w analizie, w jaki
sposdb jego kompetencje/wartosci mogg wptywaé na wybor celéw rozwojowych
i podejmowanie decyzji.

e Kompetencje w zakresie wprowadzania zmian i ich adaptacji do wartosci klienta —
doradca musi potrafi¢ wspierac klienta w dostosowywaniu $ciezki rozwoju do jego
systemu wartosci, szczegdlnie w sytuacjach, gdy te wartosci mogga byé w konflikcie

z aktualng sytuacjg zawodowg lub organizacyjna.
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d. Wywiad biograficzny (Kazmierska i Waniek, 2020; Piorunek, 2016)

Wywiad biograficzny to metoda wykorzystywana w procesie diagnozy kompetenciji,
polegajgca na zbieraniu szczegétowych informacji dotyczacych zaréwno zycia zawodowego,
jak i prywatnego klienta. Celem jest analiza jego dotychczasowych doswiadczen, motywacji,
umiejetnosci oraz postaw, co pozwala na ocene potencjatu klienta w odniesieniu do
okreslonych celédw rozwojowych. Metoda ta koncentruje sie na rekonstrukcji jego Sciezki
zawodowej — od poczatkéw edukacji i kariery az po aktualne doswiadczenia. W toku
wywiadu analizowane s3 petnione role, osiggniecia zawodowe, ukoriczone szkolenia, kursy
oraz decyzje dotyczgce zmian zatrudnienia. Kluczowga role odgrywa umiejetne zadawanie
pytan, ktdre mogg dotyczy¢ istotnych momentéw wptywajacych na rozwdj zawodowy, takich
jak zmiany w zyciu osobistym, wyzwania w pracy czy inne czynniki determinujgce $ciezke

kariery.

Dzieki wywiadowi biograficznemu doradca moze lepiej zrozumie¢ motywacje klienta, jego
cele zawodowe, priorytety zyciowe oraz podejécie do pracy. Takie podejscie pozwala na
bardziej trafne dopasowanie strategii rozwoju zawodowego oraz dostosowanie

rekomendacji do indywidualnych potrzeb klienta.

Oto przyktady pytan w wywiadzie biograficznym:

e Opowiedz o swojej dotychczasowej karierze zawodowej — jak zaczeta sie Twoja sciezka
zawodowa?

e Co sktonito cie do zmiany pracy w przesztosci? Jakie byty najwazniejsze czynniki, ktére
wptynety na Twojg decyzje?

e Jakie byty Twoje najwieksze osiggniecia zawodowe do tej pory?

e Jakie wyzwania napotkates(-tas) w trakcie swojej kariery?

e Jakie masz dtugoterminowe cele zawodowe i jak planujesz je osiggnac?

Doradcy pracujgcy metodg wywiadu biograficznego powinni wykazac sie nastepujgcymi

kompetencjami:
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e Empatia — doradca powinien rozumiec¢ emocje i potrzeby klienta, co pozwala na
stworzenie atmosfery zaufania i otwartosci, kluczowej dla uzyskania szczerych
odpowiedzi podczas wywiadu biograficznego.

e Umiejetnos¢ aktywnego stuchania — skuteczne stuchanie, zwracanie uwagi na stowa, ton
gtosu i mowe ciata pozwala lepiej rozumiec¢ kontekst i istote wypowiedzi, co z kolei
umozliwia zadawanie trafnych pytan.

e Zdolnosci analityczne — analiza uzyskanych informacji, wycigganie wnioskéw
i identyfikowanie kluczowych momentéw w zyciu klienta majg kluczowe znaczenie dla

jego rozwoju.

e. Wywiad behawioralny (Metoda STAR w rekrutacji, bdw.; Stemplewska-

Zakowicz i Krejtz, 2010)

Wywiad behawioralny to metoda identyfikowania i oceny kompetencji, ktdra polega na
analizie rzeczywistych zachowan klienta w przesztych sytuacjach. Opiera sie ona na
zatozeniu, ze przeszte dziatania sg najlepszym wskaznikiem przysztych zachowan, dlatego

w wywiadzie stosuje sie pytania dotyczgce konkretnych dos$wiadczen, umozliwiajgce ocene
umiejetnosci, postaw i sposobu radzenia sobie z wyzwaniami oraz w sytuacjach stresujgcych.

Wywiad behawioralny utrudnia udzielanie odpowiedzi niezgodnych z prawda.

Metoda ta skupia sie na zadawaniu odpowiednich pytan, na ktére udzielane sg odpowiedzi
zgodne z zasadg STAR. Oznacza to, ze w odpowiedzi na pytania w wywiadzie behawioralnym
opisywane sg konkretne sytuacje (Situation), zadania (Task), podjete dziatania (Action)

i uzyskane rezultaty (Result). Odpowiedzi w tej formie pozwalajg doktadnie okresli¢, jak
klient poradzit sobie w danej sytuacji, co stanowi solidng podstawe do oceny jego

kompetencji.

Metoda Bilansu Kompetencji proponuje modyfikacje wywiadu behawioralnego (MBK, 2021)
w postaci skupiania sie na pytaniach, ktdre w odpowiedzi opisujg kompetencje, jakich
wymagato wykonanie zadania oraz ocenienie kazdej z nich w skali od ,,brak” do ,,w petni
rozwinieta”. Z kolei omawiajgc rezultaty dziatan, klient jest dopytywany o to, czego sie

nauczyt, petnigc dang funkcje albo bedgc w danej sytuacji.
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Wywiad behawioralny, jako czes¢ Metody Bilansu Kompetencji, jest szczegdlnie skuteczny

w ocenie kompetencji miekkich, takich jak zdolnosci interpersonalne, (np. rozwigzywanie

problemdw, komunikacja, zdolnosci przywddcze) oraz intrapersonalnych (np. zdolnosci

adaptacyjne, radzenie sobie ze stresem, zarzgdzanie czasem). Ponadto pomaga

zidentyfikowac obszary, w ktérych klient moze potrzebowaé wsparcia lub dalszego rozwoju.

Oto przyktady pytan w wywiadzie behawioralnym:

e Opowiedz o sytuacji, w ktérej musiates(-tas) rozwigzac trudny problem w pracy. Z jakich

zasobow skorzystates(-tas)? Jakie dziatania podjates(-jetas) i co udato ci sie osiggnac?

e Podaj przyktad, kiedy musiates(-tas) wspotpracowac z zespotem w celu osiggniecia

wspdlnego celu. Jakie wyzwania napotkates$(-tas) i jak je przezwyciezytes(-tas)?

e Opowiedz o sytuacji konfliktowej w miejscu pracy — jak sobie z nig poradzites (-tas)?

e Podaj przyktad sytuacji, w ktérej popetnites(-tas) btad oraz jak sobie z tg sytuacjg

poradzites(-tas)?

Stosujac wywiad behawioralny, doradca powinien sie wykazaé nastepujgcymi

kompetencjami:

e Umiejetnos¢ formutowania precyzyjnych pytan —zdolnos$¢ do konstruowania pytan

sytuacyjnych w modelu STAR, ktére pozwalajg ocenic¢ rzeczywiste zachowania
i kompetencje klienta na podstawie jego doswiadczen.

e Obiektywnosc¢ i zdolnos¢ do unikania btedéw poznawczych — zdolnos$é do analizy

odpowiedzi w sposdb bezstronny, bez subiektywnych ocen i stereotypdw, co zapewnia

rzetelng i sprawiedliwg ocene kompetencji klienta.

Umiejetnos¢ rozpoznawania i interpretacji wzorcéw zachowan — zdolnos¢ do identyfikacji

schematow dziatania klienta w réznych sytuacjach, co umozliwia trafne przewidywanie

przysztych reakcji i efektywnosci w pracy.

f. Kwestionariusz zainteresowan zawodowych

Kwestionariusz zainteresowan zawodowych to narzedzie, ktérego celem jest okreslenie

preferencji, pasji i zainteresowan klienta w kontekscie planowanej kariery zawodowej.

Kwestionariusz pomaga w identyfikowaniu zawoddw, planowanych Sciezek kariery
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i stanowisk, ktére najlepiej odpowiadajg zainteresowaniom, talentom oraz osobistym

preferencjom osoby poszukujgcej rozwoju.

Kwestionariusz sktada sie z serii pytan, na ktére klient udziela odpowiedzi, oceniajgc rézne
zadania, aktywnosci lub zawody pod katem ich atrakcyjnosci. Zwykle stosuje sie skale
opisowg, np. od ,,bardzo lubie” do ,,zupetnie nie interesuje mnie”. Kwestionariusze
zainteresowan zawodowych zazwyczaj zawierajg pytania, ktére pozwalajg przypisaé

preferencje badanej osoby do konkretnych obszaréw zawodowych.

Po wypetnieniu kwestionariusza analizowane sg odpowiedzi danej osoby, a wyniki
przedstawiajg obraz jej dominujgcych preferencji zawodowych. Na podstawie wynikdéw
doradca moze zarekomendowac konkretne zawody lub zakresy obowigzkéw najbardziej

dopasowane do preferencji wynikajgcych z kwestionariusza.

W przypadku badania zainteresowan trudne jest oddzielenie strefy zawodowej od
prywatnej. Dlatego tez wiele kwestionariuszy bierze pod uwage réwniez osobiste priorytety
dotyczace sposobu pracy (np. praca w zespole vs. praca samodzielna, praca kreatywna vs.
praca analityczna) oraz oczekiwania dotyczgce warunkow pracy (np. stabilnosé vs.

zmiennos¢, praca w biurze vs. praca w terenie).
Pytania w kwestionariuszu zainteresowan zawodowych mogg mieé nastepujace brzmienie:

e Jak bardzo interesuje Cie projektowanie nowych produktow lub urzagdzen?

e Czy lubisz pracowac z liczbami i danymi, analizujgc je i szukajgc rozwigzan?

e Jak duzg przyjemno$¢ sprawia Ci praca z ludZzmi, pomaganie im w rozwigzywaniu
probleméw?

e (Czy wolisz prace opartg na samodzielnym realizowaniu zadan czy raczej na wspotpracy w
zespole?

e Jak oceniasz swojg gotowosc do pracy kreatywnej polegajgcej na tworzeniu i
wymyslaniu nowych pomystéw, projektow, koncepcji oraz na rozwigzywaniu

problemow?

Kwestionariusze tego typu sg pomocne zwtaszcza dla mtodych ludzi, ktdrzy nie sg pewni, jakg

prace w przysztosci chcieliby wykonywac. Osobom, ktdére planujg zmiane zawodu lub
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rozpoczecie nowej kariery, kwestionariusze pomagaja znalez¢ kierunki, w ktérych mogtyby

osiggnac satysfakcje, z uwzglednieniem ich zainteresowan i umiejetnosci.

Dalej przedstawiono przyktady popularnych kwestionariuszy zainteresowan zawodowych.

e Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych Johna L. Hollanda RIASEC (Holland, 1997) to
jeden z najczesciej wykorzystywanych kwestionariuszy, ktéry klasyfikuje badanych
wedtug szesciu typow osobowosci zawodowej: Realistyczny (R), Badawczy (I),
Artystyczny (A), Spoteczny (S), Przedsiebiorczy (E) i Konwencjonalny (C). Kazdy z typéw
odpowiada réznym rodzajom pracy i preferencjom.

e Kwestionariusz Zainteresowan Zawodowych Edwardsa to stosowane w doradztwie
zawodowym narzedzie, ktére pomaga okresli¢, jakie zawody bedg najbardziej
odpowiednie w zaleznosci od preferencji danej osoby w réznych aspektach pracy.
Doradca pracujacy z klientem za pomocg tego kwestionariusza powinien posiadaé
nastepujgce kompetencje:

o Umiejetnos¢ interpretacji wynikéw kwestionariusza — doradca musi sprawnie
analizowac¢ odpowiedzi klienta, identyfikowaé dominujgce obszary zainteresowan
zawodowych i wyciggaé trafne wnioski dotyczgce potencjalnych Sciezek kariery.

o Zdolnos¢ do indywidualizacji rekomendacji — kazdy klient ma unikalne
predyspozycje i potrzeby, dlatego doradca powinien umieé¢ dostosowac swoje
rekomendacje, tgczgc wyniki kwestionariusza z sytuacjg zyciowa, kompetencjami
i mozliwosciami zawodowymi klienta.

o Umiejetnos¢ motywowania i budowania samoswiadomosci — doradca powinien
umie¢ wzmacnia¢ pewnosc siebie klienta, pomagajgc mu zrozumiec¢ jego mocne
strony i mozliwosci rozwoju w konteks$cie zawodowym, co utatwia podejmowanie

Swiadomych decyzji dotyczgcych kariery.

g. Kwestionariusze osobowosci lub stylu interpersonalnego

Kwestionariusze stylu interpersonalnego sg stosowane w celu zidentyfikowania sposobu,
w jaki klient wchodzi w interakcje z innymi w réznych kontekstach zawodowych. Zawieraja
pytania dotyczgce preferencji w zakresie komunikacji, podejmowania decyzji, zarzgdzania

konfliktami i innych aspektdw relacji interpersonalnych. Takie kwestionariusze pomagaja
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okresli¢, jak dany pracownik funkcjonuje w grupie, w jakim stopniu potrafi wspdtpracowac
z innymi, jak radzi sobie w sytuacjach wymagajacych asertywnosci, jak skutecznie zarzadza
emocjami w kontaktach z innymi oraz w jaki sposdb komunikuje sie w zréznicowanych

srodowiskach zawodowych.
Kwestionariusze najczesciej mierzg rézne aspekty interakcji spotecznych, w tym:

e Styl komunikacji — jak klient wyraza swoje mysli i emocje, jak efektywnie stucha innych,
czy potrafi dopasowac sposéb komunikacji do sytuacji i odbiorcy.

o Asertywnos$¢ — jak klient broni swoich praw i wyraza swoje potrzeby bez naruszania
praw innych ludzi, jak radzi sobie w sytuacjach, ktére wymagajg stawiania granic.

e Rozwigzywanie konfliktdw — jak klient reaguje w sytuacjach konfliktowych, czy stara sie
unika¢ konfrontacji, szuka kompromisow, czy tez dazy do rozwigzan bardziej
stanowczych.

e Empatia i rozumienie emocji innych — jak dobrze klient rozumie emocje innych, w jakim
stopniu potrafi odzwierciedli¢ i dostosowac swoje reakcje do emocji innych oséb.

e Styl pracy w zespole — jakie role klient preferuje w zespole, czy jest liderem, czy raczej

wspiera innych, czy jest gotowy wspoétpracowacd, czy dominuje w interakcjach.
Przyktady tego rodzaju kwestionariuszy szczegétowo omowiono ponizej.

I. Test Florence Littauer (Littauer, 1998)

Test Littauer, oparty na teorii czterech temperamentdw, jest narzedziem pomagajacym
zrozumiec preferencje i style zachowan danej osoby, ktére mogg mieé istotny wptyw na
formutowanie planéw rozwojowych. Test ten zalicza osoby do jednego z czterech typdw; sg
to: sangwinik, choleryk, melancholik i flegmatyk. Osobowos¢ kazdego z tych typow posiada
okreslone cechy, ktére wptywajg na sposdb interakcji z innymi, podejmowanie decyzji czy
radzenie sobie w rdznych sytuacjach. Test Littauer, dzieki okresleniu dominujgcych cech
osobowosciowych, wspiera analize kompetencji poprzez zrozumienie wewnetrznych
preferencji danej osoby. Oto, jak poszczegdlne typy osobowosci Littauer mogg wptynac na

wybor sciezki rozwoju:
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e Sangwinik — osoby o tym typie osobowosci sg towarzyskie, entuzjastyczne i
komunikatywne. Czesto wykazujg sie duzymi umiejetnosciami interpersonalnymi, sg
otwarte na nowe wyzwania i dobrze radzg sobie w rolach wymagajacych kontaktu
z innymi ludzmi. W kontekscie rozwoju osoby te bedg szczegdlnie silne w obszarze
kompetencji zwigzanych z komunikacjg, sprzedazg, marketingiem i zarzgdzaniem
relacjami z klientami.

e Choleryk — cholerycy to osoby ambitne, zdecydowane i dynamiczne, z duzg motywacja
do osiggania celdw. W pracy poszukujg wyzwan i rél, ktére pozwalajg im przejgé
inicjatywe i odpowiedzialno$¢. Osoby te mogg mieé rozwiniete umiejetnosci
przywddcze, organizacyjne i analityczne, co sprawia, ze nadajg sie do rél menedzerskich,
kierowniczych oraz zwigzanych z podejmowaniem decyzji i rozwigzywaniem problemoéw.

e Melancholik — osoby melancholijne sg szczegdlnie skrupulatne, refleksyjne i analityczne.
Dobrze radzg sobie w sytuacjach, ktére wymagajg precyzji, analizowania danych i
dbatosci o szczegdly. Ich kompetencje zawodowe bedg obejmowac umiejetnosci
zwigzane z analizg danych, planowaniem, badaniami czy pracg w zawodach
wymagajacych doktadnosci i koncentracji, takich jak ksiegowos¢, finanse czy badania
naukowe.

e Flegmatyk — osoby o tym temperamencie sg spokojne, cierpliwe i lojalne. Ich sitg jest
zdolnos¢ do pracy w zespole, utrzymywania stabilnosci i wspierania innych. Osoby te
mogg wykazac sie umiejetnosciami z zakresu wspotpracy, zarzgdzania projektami, opieki

nad klientem czy rozwigzywania probleméw w sposdb spokojny i zorganizowany.

Test Littauer jest narzedziem, ktére pomaga w doktadniejszym okresleniu obszarow

kompetencji miekkich.

Doradca pracujacy z klientem z wykorzystaniem testu powinien posiada¢ nastepujgce

kompetencje:

e Zaawansowana wiedza z zakresu typologii osobowosci — doradca musi dogtebnie
rozumiec cztery temperamenty (sangwinik, choleryk, melancholik, flegmatyk) oraz ich
wptyw na zachowania zawodowe, aby trafnie interpretowac wyniki testu.

e Umiejetnos¢ dopasowania sciezki zawodowej do profilu osobowosci — na podstawie

wynikéw doradca powinien umieé¢ rekomendowaé zawody i Srodowiska pracy, ktére
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najlepiej odpowiadajg indywidualnym cechom klienta, zwiekszajgc tym samym jego
satysfakcje i efektywnosé zawodowa.

e Zdolnos¢ prowadzenia pogtebionej analizy i budowania samo$wiadomosci klienta —
doradca powinien nie tylko przedstawiaé wyniki testu, ale takze pomagac klientowi
w zrozumieniu, jak jego cechy wptywajg na relacje zawodowe, sposéb podejmowania

decyzji i rozwd;j.

Il. Kwestionariusz stylow interpersonalnych Johna Adaira (Adair, 2002, 2005) —

Model Adaira

Model Adaira jest jednym z najczesciej wykorzystywanych narzedzi w dziedzinie
przywodztwa i zarzadzania. Jego gtdwna idea to podkreslenie, ze skuteczne zarzadzanie

wymaga réwnoczesnego uwzgledniania trzech kluczowych obszaréw opisywanych jako:

1. Zadania—w tym obszarze chodzi o umiejetno$¢ planowania, organizowania
i realizowania celdow oraz zadan, ktére sg niezbedne do osiggniecia sukcesu.
W kontekscie kompetencji zawodowych oznacza to np. ocene zdolnosci do efektywnego
zarzadzania projektami, wyznaczania priorytetdw oraz podejmowania decyzji. Do tego
obszaru nalezg rowniez takie kompetencje jak umiejetnosci zarzadzania czasem,
analizowania sytuacji, podejmowania decyzji skutecznego delegowania zadan.

2. Zespot—to obszar, w ktérym liczy sie umiejetno$é budowania i utrzymywania relacji,
motywowania innych, rozwigzywania konfliktéw i dbania o atmosfere pracy.
W kontekscie bilansu kompetencji zawodowych ta czes¢ modelu pozwala oceni¢
zdolnosci interpersonalne i umiejetnosé pracy w zespole. Ten wymiar moze by¢ takze
pomocny w ocenie zdolnosci do delegowania zadan, zarzgdzania zespotem, tworzenia
pozytywnej atmosfery i rozwigzywania konfliktow w grupie.

3. Jednostka —trzeci obszar odnosi sie do rozwoju i wspierania indywidualnych potrzeb
cztonkdw zespotu. Dobre zarzadzanie jednostkami oznacza, ze lider nie tylko dba
o realizacje celéw, ale takze o rozwdj swoich podwtadnych, rozpoznaje ich mocne strony
i pomaga im rozwigzywac trudnosci. W kontekscie bilansu kompetencji ten obszar
umozliwia ocene umiejetnos$ci mentoringowych, coachingowych i wspierania rozwoju

innych.
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Model Adaira pomaga zrozumie¢, jakie umiejetnosci i cechy sg kluczowe dla efektywnego
wykonywania konkretnego rodzaju pracy, zaréwno na poziomie indywidualnym, jak

i zespotowym. Poprzez refleksje nad kazdym z trzech obszaréw — zadania, zespot,

jednostka — klient moze dokonac¢ analizy swoich mocnych stron oraz tych obszaréw, ktére
wymagajg rozwoju. Na przyktad osoba oceniajgca swoje kompetencje w zakresie zarzadzania
zadaniami moze stwierdzi¢, ze dobrze radzi sobie z wyznaczaniem celéw i organizowaniem
pracy, ale ma trudnosci w delegowaniu zadan lub zarzadzaniu zespotem. W takim przypadku,
po dokonaniu bilansu kompetencji, moze postanowic rozwija¢ umiejetnosci interpersonalne
i przywddcze, aby poprawi¢ efektywnos¢ zespotowqa. Model Adaira moze byé wykorzystany
w Metodzie Bilansu Kompetencji jako narzedzie wspierajace identyfikowanie i rozwéj

kompetencji.

Doradca pracujacy z klientem za pomocg Modelu Adaira powinien posiadac nastepujgce

kompetencje:

e Umiejetnosc¢ holistycznej analizy kompetencji przywoddczych — doradca potrafi ocenié,
jak klient balansuje miedzy trzema obszarami modelu: zadaniami, zespotem i jednostka,
co pozwala na precyzyjne okreslenie mocnych stron oraz obszaréw wymagajgcych
rozwoju.

e Zdolnos¢ do wspierania rozwoju umiejetnosci przywddczych i interpersonalnych —
doradca pomaga klientowi nie tylko w ocenie kompetencji, ale takze w opracowaniu
strategii ich rozwoju, szczegdlnie w zakresie zarzadzania zespotem, motywowania oraz
skutecznej komunikacji.

e Umiejetnos¢ adaptacji metod doradczych do indywidualnych potrzeb klienta — doradca
potrafi dostosowac narzedzia i techniki pracy do konkretnego stylu przywddztwa klienta,
pomagajgc mu skutecznie rozwija¢ zaréwno umiejetnosci strategiczne, jak i te zwigzane

z budowaniem relacji w zespole.

lll. Kwestionariusze typu DISC (Sarnacka-Smith i Smith, 2020)

Kwestionariusze typu DISC to narzedzia psychometryczne stuzgce do analizy stylow

zachowan i komunikacji. W kontekscie poradnictwa pomagajg okresli¢ naturalne
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predyspozycje klienta, co utatwia dopasowanie Sciezki kariery do jego mocnych stron. Model

DISC wyrdéznia cztery gtdwne style zachowan:

e Dominacja (D — Dominance) — charakteryzuje osoby zdecydowane, nastawione na cele i
podejmowanie wyzwan, dobrze sprawdzajace sie w rolach przywddczych.

e  Wptyw (I — Influence) — charakteryzuje osoby komunikatywne, dynamiczne, skuteczne w
budowaniu relacji i pracy zespotowe;.

e Stato$¢ (S — Steadiness) — charakteryzuje osoby lojalne, cierpliwe, preferujgce stabilnos¢
i harmonijng wspdtprace.

e Sumienno$¢ (C — Conscientiousness) — charakteryzuje osoby analityczne, doktadne,

dbajace o szczegdty i przestrzegajgce zasad.

Testy DISC sg wykorzystywane do lepszego zrozumienia stylu pracy, motywacji i sposobu
reagowania w réznych sytuacjach. Pomagajg klientom zrozumiec ich naturalne
predyspozycje, preferencje i sposéb dziatania oraz wspierajg w identyfikacji mocnych stron
i obszarow wymagajgcych rozwoju. Utatwiajg réwniez okreslenie zawodoéw lub stanowisk,

ktore pasujg do danego stylu zachowan, np.

e Osoby z przewagg stylu D mogg odnalez¢ sie jako liderzy czy menedzerowie projektow
niezaleznie od branzy, w jakiej sie ostatecznie znajda.

e Osoby z przewagg stylu | pasujg do branz wymagajacych wysokiej komunikatywnosci,
np. sprzedaz, marketing, public relations.

e Styl Sz kolei idealnie sprawdza sie w zawodach wymagajgcych wspdtpracy i empatii, np.
z obszaréw HR, NGO, z grupy zawoddw pomocowych i doradczych.

e Styl C natomiast jest ceniony w rolach analitycznych i technicznych, jak np. ksiegowosg,

IT, inzynieria.

Przyktadem kwestionariusza typu DISC jest analiza Discovery Insight (opcja ptatna) lub

dostepny bezptatnie w wersji online test Hartmanna.

Doradca pracujacy z klientem za pomocg kwestionariusza DISC powinien posiadac

nastepujgce kompetencje:
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e Umiejetnos¢ analizy i interpretacji styléw zachowania — doradca potrafi trafnie
rozpoznawad, jak poszczegdlne style DISC wptywajg na sposéb komunikacji,
podejmowania decyzji i wspotpracy klienta, co pozwala na skuteczne doradztwo
rozwojowe.

e Zdolnos¢ dostosowania strategii komunikacyjnych — doradca potrafi nie tylko pomac
klientowi w zrozumieniu jego wtasnego stylu dziatania, ale takze doradzi¢, jak
efektywnie komunikowac sie z innymi stylami DISC, co jest kluczowe w budowaniu
relacji i zespotowej wspotpracy.

e Umiejetnos$¢ wspierania rozwoju zawodowego na podstawie stylu zachowania — doradca
pomaga klientowi okresli¢, jakie Srodowisko pracy, sposdb zarzadzania i $ciezka kariery
bedg najlepiej dopasowane do jego naturalnych predyspozycji, zwiekszajgc tym samym

satysfakcje i efektywnos¢ zawodowa.

IV. Kotwice kariery Scheina (Schein, 1996, 2006; Test kotwice Scheina, bdw.)

Kotwice kariery Scheina to narzedzie, ktére pozwala rozpozna¢ preferencje, motywacje

i wartosci klienta w kontekscie kariery zawodowej. Model ten definiuje osiem kotwic kariery,
ktére determinujg sposdb, w jaki klienci podejmujg decyzje zawodowe i d3zg do realizacji
swoich celdw. Kotwice kariery pomagajg okreslié, jak dana osoba postrzega swojg role
zawodowag i co jest dla niej najwazniejsze w pracy. Metodologia zaktada osiem obszarow

nazywanych kotwicami:

1. Profesjonalizm — towarzyszy mu dazenie do bycia fachowcem w konkretnej dziedzinie,
potwierdzenia wtasnego mistrzostwa, awansu poziomego.

2. Przywédztwo — celem zawodowym staje sie zdobycie nowych doswiadczen w zakresie
zarzadzania, podejmowanie decyzji, zwiekszenie zakresu wiadzy, dazenie do sukcesu
finansowego.

3. Autonomia i niezaleznos¢ — zwigzane sg z dgzeniem do poszerzenia marginesu wtasnej
swobody, uwolnienia sie z krepujgcych wiezéw i ograniczen. Celem osdb silnie
nastawionych na niezaleznosc jest bycie sobie sterem i zeglarzem oraz praca na
stanowisku samodzielnych specjalistow.

4. Bezpieczenstwo i stabilizacja — gtéwnym motorem dziatania jest w tym przypadku

emocjonalny zwigzek z firmg, poczucie lojalnosci. Osoby o silnej potrzebie
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bezpieczenstwa mogg aspirowac do stanowisk kierowniczych, ale najczesciej w ramach
tej samej organizacji.

5. Kreatywnosc i przedsiebiorczos¢ — przejawia sie w tym, ze osoby twércze tatwo
dostrzegajg problemy i rozwigzujg je, dgzg do wprowadzenia zmian, innowacji itd.

S3 zwykle mobilne i pozytywnie nastawione do rotacji jako drogi podwyzszania
kwalifikacji oraz do awansu poziomego.

6. Ustugii poswiecenie dla innych — celem zyciowym w tym przypadku staje sie realizacja
wartosci humanistycznych, rozwigzywanie probleméw politycznych, pomaganie innym,
leczenie, nauczanie. Osoby wyznajgce te wartosci chetnie angazujg sie w akcje
spoteczne, podejmujg prace jako wolontariusze.

7. Wyzwanie — podtozem dziatania jest tu czesto chec przeciwstawiania sie trudnosciom
i mozliwos¢ podejmowania ryzyka. Osoby lubigce wyzwania chetnie podejmujg prace w
srodowisku stwarzajgcym okazje do walki i rywalizacji.

8. Styl zycia — osoby prezentujgce te wartosci starajg sie o zachowanie proporcji i harmonii
miedzy réznymi aspektami zycia, a przede wszystkim pracg i zyciem osobistym. Sg
gotowe zrezygnowac z wyzszych dochodéw na rzecz spedzania wiekszej ilosci czasu z

bliskimi.

Wykorzystanie tego narzedzia w Metodzie Bilansu Kompetencji pozwala na doktadng analize

motywacji zawodowych klienta oraz ich wptywu na dalszy rozwdj kariery.

Doradca pracujacy z narzedziem Kotwice kariery Scheina powinien posiadaé nastepujace

kompetencje:

e Zaawansowana diagnoza motywacji zawodowych — umiejetnos$é identyfikowania
dominujgcych kotwic kariery klienta i zrozumienie, jak wptywajg one na jego decyzje
zawodowe.

e Personalizacja doradztwa i planowania rozwoju — dostosowywanie podejscia do
indywidualnych preferencji klienta wraz z tworzeniem spersonalizowanych plandw
kariery zgodnych z jego warto$ciami i celami.

e \Wsparcie w realizacji dtugoterminowych celéw zawodowych — pomoc klientowi
w przejsciu od analizy motywacji do konkretnych dziatann w potaczeniu z budowa

realistycznych planéw rozwoju zawodowego i motywowaniem do ich realizacji.
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5.4. Narzedzia tworzenia portfolio

Tworzenie portfolio to proces systematycznej prezentacji osiggnieé, umiejetnosci oraz
doswiadczenia w sposdb spdjny i uporzagdkowany. Pozwala ono nie tylko na skuteczng
dokumentacje rozwoju zawodowego, ale takze na atrakcyjne i przejrzyste przedstawienie
kluczowych kompetencji oraz dotychczasowych sukceséw, co zwieksza wartos¢ portfolio

w oczach potencjalnych pracodawcéw oraz pomaga przygotowad skuteczne CV.

W niniejszym rozdziale oméwiono narzedzia wspierajace efektywne zaprezentowanie

kompetencji w portfolio zawodowym.

a. Aplikacja Moje Portfolio (Moje Portfolio, bdw.)

Moje Portfolio to narzedzie stosowane w ramach Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji,
ktére umozliwia systematyczne dokumentowanie i ocene kompetencji klienta. Narzedzie to
znajduje zastosowanie w Metodzie Bilansu Kompetencji, utatwiajgc proces oceny zaréwno
formalnych, jak i nieformalnych osiggnieé. Moje Portfolio opiera sie na kilku kluczowych

elementach; s3 to:

e Dokumentacja osiggniec i doswiadczenia klienta — gromadzenie informacji dotyczacych
edukacji, kursow, certyfikatéw, doswiadczenia zawodowego oraz projektow, w ktérych
klient brat udziat. Dowody te moga by¢ porzgdkowane w postaci teczek tematycznych,
na podstawie ktérych mozna wygenerowacé CV.

e Ewaluacja kompetencji i analiza zgodnosci z wymaganiami rynkowymi - ocena
posiadanych umiejetnosci w odniesieniu do opiséw kwalifikacji oraz okreslenie, w jakim
stopniu kompetencje klienta odpowiadajg wymaganiom okreslonych sektorow
zawodowych lub stanowisk. Proces ten obejmuje identyfikacje ewentualnych luk
kompetencyjnych, co pozwala na lepsze dopasowanie kompetencji klienta do potrzeb
rynku pracy oraz umozliwia okreslenie obszaréw wymagajgcych dalszego rozwoju lub
szkolen.

e Planowanie Sciezki rozwoju — formutowanie na podstawie zgromadzonych danych planu

rozwoju, uwzgledniajgcego dalsze ksztatcenie lub zdobywanie nowych kwalifikacji.
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Moje Portfolio pomaga rozpoznawad i nazywac¢ kompetencje oraz je dokumentowac. Dzieki

jego zastosowaniu klient moze:

e Zidentyfikowac swoje mocne strony oraz obszary do rozwoju — systematyczna analiza
zgromadzonych osiggniec i danych pozwala na obiektywng ocene posiadanych
umiejetnosci.

e Przygotowac sie do formalnej walidacji — udokumentowanie doswiadczenia
i umiejetnosci utatwia uzyskanie kwalifikacji w ramach systemu ZSK.

e Zwiekszy¢ swojg atrakcyjnosé na rynku pracy — uporzadkowane i kompleksowe
przedstawienie kompetencji przy uzyciu narzedzia Moje Portfolio moze stanowic istotne

wsparcie przy poszukiwaniu pracy lub w awansie zawodowym.

Moje Portfolio jest wiec nowoczesnym i funkcjonalnym narzedziem, ktére utatwia
dokumentowanie kompetencji, a na tej podstawie umozliwia planowanie kierunkow

rozwoju.

Doradca pracujacy z narzedziem Moje Portfolio powinien posiada¢ nastepujgce

kompetencje:

e Umiejetnos¢ diagnozy i analizy kompetencji klienta — doradca potrafi identyfikowaé
kluczowe umiejetnosci, doswiadczenia i osiggniecia klienta oraz pomaga mu w ich
odpowiednim sformutowaniu i sklasyfikowaniu w kontekscie rynku pracy i oczekiwan
pracodawcow.

e Znajomos¢ metod efektywnej autoprezentacji — doradca umie doradzic, jak w sposéb
profesjonalny i atrakcyjny przedstawié swoje kompetencje, uzywajgc odpowiednich
narzedzi oraz strategii komunikacyjnych dostosowanych do réznych odbiorcéw
(np. pracodawcow, instytucji certyfikujgcych).

e Kompetencje cyfrowe i organizacyjne — skuteczne korzystanie z narzedzia Moje Portfolio
wymaga znajomosci jego funkcjonalnosci, a takze umiejetnosci organizowania tresci w

sposob czytelny i zgodny ze standardami dokumentowania osiggnie¢ zawodowych.
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b. Europass (Europass, bdw.)

Europass to zestaw narzedzi opracowanych przez Komisje Europejskg, ktére umozliwiajg
dokumentowanie, ocene i prezentacje kompetencji zawodowych oraz kwalifikacji w sposéb
ujednolicony w catej Europie. Gtéwnym celem tej platformy jest wspieranie mobilnosci
edukacyjnej i zawodowej poprzez utatwienie poréwnywania kompetencji na globalnym

rynku pracy.

Europass sktada sie z kilku kluczowych dokumentéw i narzedzi wspierajgcych rozwdj

zawodowy:

e Europass CV — ustandaryzowany kreator CV, ktéry pozwala na przejrzyste
przedstawienie wyksztatcenia, doswiadczenia zawodowego i umiejetnosci.

e Kreator listu motywacyjnego — dostepny we wszystkich jezykach UE.

e Europass Mobilno$é — dokument rejestrujgcy doswiadczenia zdobyte za granicg
w ramach edukacji, szkolen lub praktyk zawodowych.

e Suplementy do Dyploméw — dokumenty utatwiajgce uznawanie kwalifikacji uzyskanych

w réznych krajach europejskich.

Praca z narzedziem Europass opiera sie na kilku krokach:

e Przygotowanie materiatéw — zebranie przez klienta wszystkich istotnych informacji
o swoim doswiadczeniu zawodowym, wyksztatceniu, ukoriczonych kursach, znajomosci
jezykow itd.

e Wypetnianie formularzy Europass — wspieranie klienta w wypetnianiu dokumentéw
Europass, pomoc w wyborze odpowiednich kategorii, dopasowywaniu tresci do
wymagan rynku pracy oraz precyzyjnym opisaniu umiejetnosci i doswiadczen.

e Ewaluacja i korekta — sprawdzanie poprawnosci wypetnionych dokumentow i sugestie
zmian, ktére mogg poprawic jakosé przedstawionych informaciji.

e Finalizacja i zapis dokumentéw — naniesienie niezbednych poprawek oraz finalizowanie
dokumentéw Europass, ktore mogg by¢ nastepnie uzywane np. w procesie

aplikacyjnym.
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Platforma Europass w kontekscie bilansu kompetencji petni funkcje wszechstronnego
narzedzia wspierajgcego proces analizy i prezentacji umiejetnosci zawodowych. Dzieki jego
zastosowaniu jest mozliwe sformalizowanie i uporzadkowanie kompetencji oraz zwiekszenie

ich rozpoznawalnosci na rynku europejskim.

Doradca pracujacy z narzedziem Europass powinien posiadac nastepujgce kompetencje:

e Znajomos¢ miedzynarodowych standardéw dokumentowania kwalifikacji i kompetencji
— doradca powinien znac¢ europejskie ramy kwalifikacji (EQF), standardy CV oraz sposdb
prezentowania kompetencji zgodny z miedzynarodowymi wymogami rynku pracy.

e Umiejetnos¢ dostosowywania profilu zawodowego do réznych kontekstow
miedzynarodowych — doradca potrafi pomdc klientowi w przedstawieniu jego
kwalifikacji, umiejetnosci i doswiadczenia w sposéb czytelny dla zagranicznych
pracodawcow, instytucji edukacyjnych czy organizacji certyfikujgcych. Obejmuje to takze
znajomosc¢ odpowiedniego stownictwa i formutowania tresci w jezyku angielskim oraz
innych jezykach obcych.

e Zdolnos¢ do integracji réznych dokumentéw potwierdzajgcych kompetencje — Europass
umozliwia gromadzenie i tgczenie réznych dokumentéw (CV, swiadectwa kwalifikacji,
certyfikaty), dlatego doradca musi umie¢ poméc klientowi w efektywnym zarzgdzaniu
jego cyfrowym portfolio oraz weryfikacji autentycznosci i przydatnosci poszczegdlnych

dokumentow.

5.5. Narzedzia tworzenia plandw i ewaluacji procesu

rozwoju
W Metodzie Bilansu Kompetencji wazng role odgrywajg narzedzia wspierajgce opracowanie

plandw rozwoju oraz ich systematyczng ewaluacje. Ponizej omdéwiono przyktady narzedzi

wykorzystywanych do takich celow.

a. Metoda SMART

SMART to popularna metoda planowania rozwoju, ktéra pomaga w precyzyjnym okresleniu
planu dziatania, by zwiekszy¢ efektywnos¢ jego realizacji. Akronim SMART oznacza, ze cel

rozwoju powinien byé:
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e Konkretny (Specific) —jasno i precyzyjnie okreslony, bez niedopowiedzen i niejasnosci.

e Mierzalny (Measurable) — mozliwy do oceny za pomocg konkretnych, zdefiniowanych
kryteridw lub wskaznikow.

e Osiggalny (Achievable) — realistyczny i mozliwy do zrealizowania przy dostepnych dla
klienta zasobach i mozliwosciach.

e Istotny (Relevant) — znaczacy i zgodny z innymi celami lub wartosciami klienta.

e Okreslony w czasie (Time-bound) — posiadajacy jasno wyznaczony termin realizacji

w podziale na konkretne kroki.

Do rozpoczecia pracy konieczne jest zarysowanie celu. Nastepnie zaczynamy z klientem
prace nad poszczegdlnymi kryteriami, zadajac pytania doprecyzowujgce. Oto przyktady pytan
do kazdego z kryteriow w metodzie SMART w kontekscie planowania sciezki edukacji, zmiany

pracy lub zawodu:

e Konkretnosc:
— Jaka konkretny kierunek edukacji, branze, stanowisko lub rodzaj pracy chciat(a)bys
podjac?
— Jakie zadania lub odpowiedzialnosci na tej drodze rozwoju sg dla Ciebie najwazniejsze?
— Jakiej konkretnie zmiany chciat(a)bys dokonac?

e Mierzalnosc:
— Jak bedziesz mierzy¢ postepy w rozwoju (np. rozpoczecie kursu, liczba wystanych CV,
odbytych rozmow)?
— Jakie wskazniki bedg swiadczy¢ o osiggnieciu Twojego celu (np. ukonczenie kursu,
podpisanie umowy w okreslonym czasie)?
— Ktére ze wskaznikow sukcesu sg w Twojej strefie kontroli i wptywu?

e Osiggalnosc:
— Jakie konkretne kroki mozesz podja¢, aby zwiekszy¢ swoje szanse na wdrozenie zmiany
(np. ukoniczenie kursu lub stworzenie portfolio)?
— Czy masz dostep do zasobdéw (np. czasu, wsparcia finansowego, wiedzy), ktore
pozwolg Ci zrealizowaé cel?

e |[stotnosc:
— W jaki sposéb zmiana/znalezienie pracy wpisuje sie w Twoje dtugoterminowe cele

zawodowe i zyciowe?
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— Dlaczego ta zmiana jest dla Ciebie wazna wtasnie teraz?
— Co sie stanie, jesli tego nie zrobisz?
— Co bedzie mozliwe, jesli to zrobisz?
e Okreslenie w czasie:
— W jakim terminie chcesz zrealizowa¢ poszczegdlne etapy (np. rozpoczecie szkolenia,
napisanie CV, odbycie pierwszej rozmowy kwalifikacyjnej)?
— Jakie sg twoje priorytety czasowe w konteks$cie zmiany — czy zalezy Ci na szybkiej

zmianie, czy tez jestes gotéw poczekac na najlepszg oferte?

Gdy dane kryterium SMART zostanie spetnione, zapisujemy ustalenia. Po oméwieniu
wszystkich pieciu zasad SMART ponownie formutujemy cel z uwzglednieniem pieciu

kryteridw.

Stosowanie metody SMART na etapie ustalania celu poprzez precyzyjne okreslenie
oczekiwan ma pozytywny wptyw na stworzenie jasnego i logicznego planu dziatania na

ostatnim etapie bilansowania kompetencji.

Doradca pracujacy z klientem z wykorzystaniem karty SMART powinien posiadac

nastepujgce kompetencje:

e Zdolnos¢ do precyzyjnego definiowania celéw — doradca musi umie¢ pomagac klientowi
w klarownym i szczegétowym formutowaniu celdw zgodnych z metodg SMART.

e Umiejetnos¢ oceny wykonalnosci celéw — doradca musi by¢ w stanie realistycznie
oceni¢, czy cele sformutowane przez klienta sg osiggalne w kontekscie jego zasobdw,
umiejetnosci, sytuacji zyciowej oraz dostepnych mozliwosci. Taka ocena pomaga
klientowi unikngé¢ wyznaczania zbyt ambitnych celdw, ktére mogtyby prowadzi¢ do

frustracji.

b. Mapa mysli

Mapa mysli to wizualna metoda organizowania informacji, pomagajgca w przejrzysty sposdb
przedstawic cele oraz kroki rozwoju. Jest czesto wykorzystywana w doradztwie, poniewaz
utatwia klientowi analize jego $ciezki rozwoju i okreslenie kolejnych dziatan. Praca z tym

narzedziem wymaga realizacji nastepujacych krokow:
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e Okredlenie celu oraz zapisanie go na $rodku kartki lub na wirtualnej tablicy. Aby
pobudzi¢ kreatywnos¢, mozna dodad prosta grafike.

e Tworzenie gtdwnych gatezi reprezentujgcych obszary rozwoju i prowadzgcych od celu
np. edukacja i szkolenia (kursy, studia, certyfikaty), doswiadczenie zawodowe (praktyki,
wolontariat, praca), networking i relacje zawodowe (mentoring, konferencje, grupy
branzowe).

e Dodawanie szczegétéw do kazdej gatezi poprzez dorysowywanie mniejszych podgatezi,
opisujacych konkretne kroki, np. udziat w kursie programowania, stworzenie profilu na
portalu LinkedIn.

e Analizai priorytetyzacja — czyli okreslenie, ktdére dziatania sg najwazniejsze i jakie maja
terminy realizacji. Do oznaczenia priorytetdw mozna uzy¢ kolordw.

e Monitorowanie postepdw w postaci aktualizowania zawarto$ci w miare realizacji

dziatan. Mozna réwniez doda¢ nowe pomysty lub zmodyfikowac priorytety.
Pracujac z Mapg Mysli doradca powinien wykazac:

e Umiejetnos¢ wizualizacji i organizacji informacji - doradca powinien pomagac¢ klientowi
logicznie uporzadkowaé mysli i zobaczy¢ rdzne sciezki rozwoju.

e Zdolnos¢ aktywnego stuchania i zadawania pytan — kluczowe jest wspieranie klienta w
dookresleniu jego celéw i motywacji, a takze odkrywanie nowych mozliwosci.

e Kreatywnosc i elastyczno$é — doradca powinien inspirowac klienta do poszukiwania

nietypowych rozwigzan, ktére najlepiej pasujg do jego indywidualnej $ciezki rozwoju.

c. Arkusz post

Celem pracy z tym narzedziem jest przeglad najwazniejszych aspektédw zakonczonego
procesu oraz podsumowanie zrealizowanych dziatan i sformutowanie wytycznych dla
dalszego rozwoju. Narzedzie pomaga klientowi w refleksji nad catym procesem doradczym,
umozliwia ewaluacje skutecznosci dziatan i wyznaczenie nowych celdw lub planéw na

przysztos¢, co stanowi solidne zakonczenie wspotpracy.

Etapy pracy z narzedziem mozna zawrzeé¢ w nastepujgcych punktach:
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Podsumowanie procesu doradczego — zapisanie najwazniejszych tematoéw, celéw,
osiggniec¢ i zmian, ktére zaszty w trakcie catej wspotpracy. Moze to obejmowaé refleksje
nad poczatkowymi celami i nad tym, co udato sie zrealizowac.

Ocena skutecznosci procesu doradczego — ocenienie, w jakim stopniu proces doradczy
spetnit oczekiwania klienta, co byto pomocne, a co mogtoby zostaé zrealizowane lepiej.
Whioski z procesu doradczego — sformutowanie najwazniejszych wnioskéw z catego
procesu, ktére bedga stanowity baze do planu przysztych dziatan. Moze to obejmowac np.
koniecznos¢ zdobycia nowych umiejetnosci, zmiany w sposobie myslenia, zmiany
postaw.

Dalsze kroki i cele — okreslenie, jakie dziatania zostang podjete po zakoriczeniu procesu
doradczego, np. dalsze ksztatcenie, rozwdj umiejetnosci, poszukiwanie pracy lub inne

cele zawodowe.

Przyktadowy materiat do pracy z klientem moze obejmowaé nastepujace sekcje:

Co udato mi sie osiggna¢ w trakcie catego procesu doradczego?

Jakie cele zostaty zrealizowane, a ktére pozostaty do wykonania?

Co byto dla mnie najbardziej wartosciowe w tej wspotpracy?

Jakie zmiany zauwazytem(-tam) w swoim podejsciu do kariery zawodowe;j?
Jakie dalsze kroki podejme po zakornczeniu procesu doradczego?

Jak oceniam cato$¢ wspétpracy z doradcg (np. w skali 1-5)?

Doradca pracujacy z tym narzedziem powinien posiadaé nastepujgce kompetencje:

Zdolnos¢ do precyzyjnej analizy dziatan oraz ich efektéw oraz do prowadzenia gtebokiej
refleksji nad przebiegiem procesu.

Umiejetnos¢ formutowania celdow SMART oraz tworzenia realistycznych planéw
dziatania, spdjnych z celami klienta.

Umiejetnos¢ obiektywnej oceny skutecznosci dziatan oraz identyfikowania, ktore
aspekty procesu doradczego byty skuteczne, a ktére wymagaty poprawy. Doradca musi
umiec konstruktywnie ocenié catg wspdtprace, biorgc pod uwage opinie klienta oraz

wiasne obserwacje, by wyciggngé wnioski na przysztosé.
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5.6. Piramida poziomoéw logicznych (Marciniak i Rogala-Marciniak,
2012) jako narzedzie wspierajgce caty proces Metody

Bilansu Kompetencji

Istnieje réwniez narzedzie, ktére umozliwia kompleksowe wsparcie na kazdym z czterech
etapow procesu rozwoju wedfug Metody Bilansu Kompetencji: ustalenie celu,
identyfikowanie kompetencji, przygotowanie portfolio oraz plan rozwoju. Narzedzie to
pomaga klientowi w skutecznym przejéciu przez kazdy z tych etapdw, angazujgc go w proces
autorefleksji, wyznaczania celéw oraz planowania dalszego rozwoju. Jego zastosowanie
pozwala na petne zrozumienie mocnych stron, obszaréw do rozwoju oraz sposobéw

realizacji zatozonych celéw zawodowych i osobistych.

Piramida poziomow logicznych to narzedzie opracowane przez Roberta Diltsa, jednego

z czotowych tworcow i badaczy w dziedzinie programowania neurolingwistycznego (NLP).
Metoda ta stuzy do strukturyzacji celdw i dziatai, pomagajgc w analizie réznych pozioméw
ludzkiego doswiadczenia oraz wptywu tych poziomow na nasze dziatania i cele. Praca

z piramidg poziomodw logicznych Diltsa polega na prowadzeniu klienta przez kolejne poziomy
— zaczynajgc od srodowiska, a konczac na tozsamosci i misji — poprzez zadawanie pytan
coachingowych, ktére pomagaja zidentyfikowaé kluczowe blokady, zasoby i motywacje oraz

okresli¢ konkretne kroki rozwojowe.

Piramida skfada sie z szeSciu poziomodw, ktdre sg uporzgdkowane hierarchicznie.

W kontekscie pracy doradczej kazdy poziom reprezentuje okreslony obszar zycia:

1. Srodowisko — dotyczy otoczenia, w ktérym funkcjonujemy, oraz warunkéw np. nauki lub
pracy. Badajgc ten poziom pytamy:
— W jakim Srodowisku chcesz dziata¢/funkcjonowac?
— Jak sobie wyobrazasz miejsce wykonywania swojej pracy?

2. Zachowania —ten poziom odnosi sie do konkretnych dziatan, zachowan i nawykéw
zwigzanych z planowang zmiang zawodowa. Przydatne pytanie dotyczace tego poziomu:

— Jakie dziatania musisz podjac, aby osiggna¢ swoj cel?
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Umiejetnosci — ten poziom skupia sie na zdolnosciach, kompetencjach i strategiach
dziatania koniecznych do osiggniecia celu. W zwigzku z tym przydatne pytanie bedzie
brzmiec:

— Jakie posiadasz umiejetnosci konieczne do realizacji celu?

— Jakie umiejetnosci musisz rozwingé, aby osiggnac cel?

— Jak mozesz udowodnié posiadanie tych kompetencji?

Przekonania i wartosci — obejmujg motywacje, przekonania, wartosci i zasady, ktére
wptywajg na nasze decyzje. Przyktadowe pytania badajgce wartosci majg nastepujgce
brzmienie:

— Dlaczego ten cel jest dla Ciebie wazny?

— Jakg wazng wartos¢ bedziesz realizowa¢ dokonujgc zmiany?

. Tozsamos¢ — to poziom zwigzany z obrazem wifasnej osoby i rolg, jakg petnimy w danym

kontekscie — np. zawodowym. Przyktad pytania:

— Kim chcesz byé w tym konkretnym obszarze zycia?

Misja — to najwyzszy poziom, dotyczgcy poczucia sensu zycia, misji lub wptywu na
otoczenie. Badajgc ten poziom zadajemy pytanie:

— W jaki sposdb Twoje cele rozwojowe wptywajg na innych i na Swiat?

— Jaka misje chcesz realizowac?

Podstawowg wytyczng do pracy z piramidg poziomdw logicznych jest przyjecie zasady, ze

rozwigzanie problemu nie moze powstac na tym samym lub nizszym poziomie niz poziom

wystepowania problemu. Nalezy wiec ustali¢, na ktérym poziomie wystepuje konflikt lub

problem do rozwigzania, a nastepnie z poziomdw wyzszych ustalaé strategie rozwigzania.

Jesli na wyzszych poziomach piramidy wystepuje konflikt, realizacja celu moze by¢

utrudniona.

Przyktad zastosowania piramidy poziomow logicznych

Cel zawodowy: ,Chce zatozy¢ wiasng firme”.

Srodowisko: Gdzie bedzie dziata¢ firma? Jakie warunki sg potrzebne?

Zachowania: Jakie kroki musze podja¢, aby zatozy¢ firme?
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e Umiejetnosci: Jakie kompetencje musze zdoby¢, aby prowadzi¢ wtasng firme (np.
zarzadzanie, marketing, kompetencje branzowe?)

e Przekonania i wartosci: Czy wierze, ze moge osiggnac sukces? Jakie wartosci sg dla mnie
wazne w biznesie?

e Tozsamosc: Czy widze siebie jako przedsiebiorce? Co wtedy bedzie dla mnie mozliwe?

e Misja: Jak moja firma przyczyni sie do dobrostanu innych lub wptynie na swiat?

Piramida poziomdw logicznych Diltsa moze by¢ skutecznie wykorzystana na wszystkich
czterech etapach Metody Bilansu Kompetencji. Oto, jak mozna jg zastosowaé w kazdym

z etapow:

1. Ustalenie celu — piramida poziomdw logicznych pomaga klientowi okresli¢ powdd
przeprowadzenia bilansu kompetencji. Analizujgc poziomy misji i tozsamosci, klient
moze lepiej zrozumiec, co go motywuje do pracy rozwojowej oraz jakie wartosci
i przekonania wptywajg na jego decyzje.

2. Identyfikowanie kompetencji — wykorzystanie piramidy pozwala na dogtebng analize

aktualnych kompetenc;ji klienta poprzez przeglad pozioméw zachowan, umiejetnosci i

wartosci. Klient okresla swoje mocne i stabe strony oraz czynniki, ktére wptywajg na jego

efektywnos$¢ zawodowa.

3. Przygotowanie portfolio — na podstawie wczes$niejszych analiz mozna okresli¢ dowody
potwierdzajgce posiadane kompetencje. Przyktadowo, poziom umiejetnosci i przekonan
moze wskazywacd na potrzebe zgromadzenia certyfikatow, referencji czy przyktadow
zrealizowanych projektéw, ktore potwierdzajg posiadane kompetencje.

4. Plan rozwoju — piramida pomaga wskaza¢ kluczowe obszary do rozwoju i sposoby na
uzupetnienie brakédw kompetencyjnych. Jesli na poziomie wartosci lub przekonan
pojawiajg sie bariery (np. ,,nie nadaje sie do tej roli”), doradca moze pracowac nad ich

zmiang, aby utatwi¢ klientowi skuteczne wdrozenie planu dziatania.

Doradca, ktéry wykorzystuje w pracy piramide poziomow logicznych, powinien posiadaé

nastepujgce kompetencje:

e Zdolno$¢ do pracy z réznymi poziomami tozsamosci — doradca musi umieé efektywnie
pracowac z klientem na réznych poziomach piramidy, od poziomu srodowiska, przez

zachowania, umiejetnosci, wartosci, az po tozsamos$¢ i misje. Kompetencja ta pozwala
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doradcy na zrozumienie, jak rézne aspekty zycia klienta wptywajg na jego decyzje i
dziatania, oraz jak pomaga¢ w dostosowaniu dziatan do gtebszych przekonan i celdw.

e Umiejetnos¢ integracji réznych pozioméw w rozwigzaniach — doradca musi by¢ w stanie
zintegrowad informacje z réznych poziomdw piramidy w spdjny sposdb, tworzgc plan
dziatania, ktéry uwzglednia nie tylko cele i zachowania klienta, ale takze jego wartosci,
tozsamos¢ oraz poczucie misji. Kompetencja ta pozwala na tworzenie rozwigzan, ktore

sg zgodne z wewnetrzng motywacjg klienta i jego dtugoterminowymi celami.
6. Ptatne narzedzia i platformy wykorzystywane

w Metodzie Bilansu Kompetenc;ji

Przedstawione w poprzednich rozdziatach techniki i narzedzia mozliwe do wykorzystania

w Metodzie Bilansu Kompetencji nie sg objete koniecznoscig posiadania dodatkowych
uprawnien lub ptacenia za mozliwos¢ ich wykorzystania. Aby zaczg¢ ich uzywaé, niezbedne
jest tylko poznanie techniki i wybor narzedzia na miare kompetencji doradcy. Jednoczesnie
na rynku wystepuja narzedzia i platformy ptatne, ktére oferujg zaawansowane funkcje
wspierajgce profesjonalistéw w doktadnym mierzeniu i analizowaniu kompetencji klientow.
Celem niniejszego rozdziatu jest przyblizenie tych rozwigzan oraz ich wartosci dodanej, ktéra
zazwyczaj polega na dostarczaniu bardziej precyzyjnych danych, utatwiajgcych zaréwno

analize, jak i formutowanie wnioskéw w bilansach kompetencji.

6.1. Zaawansowane testy psychometryczne

Ponizej opisane narzedzia mogg by¢ uzywane do identyfikowania kompetencji, talentéw,
wartosci oraz mocnych stron klientdw — realizujg wiec drugi etap Metody Bilansu
Kompetencji. Zastosowanie tych narzedzi wymaga odrebnych uprawnien uzyskiwanych
w procesach certyfikacji, ktére sg odptatne. Zazwyczaj prowadzenie diagnoz dla klientéw

przy wykorzystaniu tych narzedzia jest réwniez odptatne.

a. CliftonStrengths (Rath, 2007)

CliftonStrengths to narzedzie stworzone w Instytucie Gallupa, majgce na celu pomiar

indywidualnych talentéw i mocnych stron badanych oséb. Jego gtownym zatozeniem jest
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identyfikacja naturalnych predyspozycji klientéw w obszarze kompetencji, ktére moga
wptywaé na sukces w réznych dziedzinach zycia zawodowego i osobistego. Narzedzie to
bazuje na podejsciu opartym na pozytywnych aspektach osobowosci, ktadac nacisk na
mocne strony, zamiast koncentrowac sie na stabosciach, co ma na celu wzmacnianie

samoswiadomosci klienta oraz pomoc w optymalizacji jego dziatania.

Jednym z gtéwnych atutéow narzedzia CliftonStrengths jest jego zdolnos¢ do precyzyjnego
wskazywania 34 talentéw, ktdre sg uporzgdkowane hierarchicznie wedtug stopnia dominaciji.
Dzieki temu klienci mogg zrozumie¢, w jakich obszarach majg najwiekszy potencjat i jak
moga te talenty wykorzysta¢ np. w swojej karierze zawodowej. Narzedzie to dostarcza
bardzo szczegétowych danych, ktére pomagajg zaréwno klientom, jak i doradcom

w okresleniu strategii rozwoju, optymalizacji rél zawodowych oraz planowania

Sciezek kariery.

Koszt przeprowadzenia diagnozy za pomocg CliftonStrengths zalezy od wybranego pakietu
(liczby diagnozowanych talentéw). Istnieje kilka wersji testu, w tym zaréwno opcje
skierowane do indywidualnych uzytkownikéw, jak i bardziej rozbudowane wersje
korporacyjne. Dla oséb prywatnych cena testu w wersji podstawowej oscyluje w granicach
150-400 zt, w zaleznosci od wybranej wersji pakietu. Wersje korporacyjne, ktére obejmuja
szczegbdtowe raporty oraz dodatkowe narzedzia dla zespotdéw czy organizacji, moga
kosztowaé nawet kilka tysiecy ztotych, w zaleznosci od liczby osdb, ktére przejda

przez diagnoze.

Aby doradca zawodowy madgt efektywnie wykorzystywacé narzedzie CliftonStrengths w swojej
pracy, musi przejs¢ proces certyfikacji, ktéry zapewnia mu zdobycie wiedzy i umiejetnosci
niezbednych do interpretowania wynikow testu oraz prowadzenia efektywnych sesji
doradczych. Proces ten rozpoczyna sie od kursu online lub stacjonarnego, ktérego celem jest
dostarczenie podstawowej wiedzy na temat samego narzedzia, jego zastosowan, jak réwniez
sposobdéw analizy wynikow. Program szkoleniowy zawiera takze szczegétowe instrukcje

dotyczgce pracy z klientami oraz metodologii stosowanej w interpretacji wynikow.

Caty proces certyfikacji jest ptatny, a koszt kursu wynosi od kilku do kilkunastu tysiecy
ztotych w zaleznosci od wybranej opcji, stopnia zaawansowania oraz proponowanego

programu szkolenia. Ukonczenie kursu jest warunkiem koniecznym do uzyskania certyfikatu
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Gallup Certified Strengths Coach, ktéry upowaznia do wykorzystywania narzedzia w pracy

z klientami. Po zakoriczeniu kursu uczestnik procesu certyfikacyjnego przystepuje do
egzaminu, ktdry testuje jego umiejetnosci w zakresie interpretacji wynikdw oraz pracy z nimi
w kontekscie rozwoju. Certyfikacja daje doradcy oficjalne prawo do postugiwania sie tym

narzedziem oraz prowadzenia profesjonalnych sesji z klientami.

Warto zauwazyg, ze Instytut Gallupa zapewnia rowniez wsparcie dla certyfikowanych
doradcéw, oferujac dostep do materiatéw edukacyjnych, narzedzi wspierajgcych dalszy
rozwdj oraz szkolen doskonalgcych. Pozwala to doradcom na ciggte poszerzanie swoich

kompetencji oraz dostosowywanie metod pracy do zmieniajgcych sie potrzeb rynku pracy.

b. Myers-Briggs Type Indicator (Tieger i Baron-Tieger, 2012)

MBTI (Myers-Briggs Type Indicator) to jedno z najpopularniejszych narzedzi
wykorzystywanych w procesach rozwojowych, ktére pomaga okresli¢ preferencje
osobowosciowe i sposdb podejmowania decyzji przez klientéw. Jego podstawg jest teoria
typdw psychologicznych opracowana przez Carla Junga, a MBTI rozwija jg poprzez okreslenie
czterech par preferencji; sg to: Ekstrawersja (E) vs. Introwersja (I), Zmysty (S) vs. Intuicja (N),
Myslenie (T) vs. Czucie (F) oraz Osgdzanie (J) vs. Percepcja (P). Zestawienie tych preferencji
tworzy 16 réznych typdw osobowosci, co moze pomdc w zrozumieniu, jak osoby z dang
preferencjg podejmujg decyzje, jak reagujg w réznych sytuacjach zawodowych i jakie majg

predyspozycje w zakresie wspotpracy.

Wartos¢ dodana narzedzia MBTI polega na jego szerokim zastosowaniu w réznych obszarach
zawodowych, takich jak rozwdj kariery, coaching, zarzadzanie zespotem, czy poprawa
komunikacji w organizacjach. Dzieki wynikom testu osoby badane mogg uzyska¢ wglad

w swoje naturalne preferencje, co umozliwia im lepsze dopasowanie do rél zawodowych,
ktére odpowiadajg ich osobowosci. Ponadto MBTI wspomaga proces rozwoju osobistego,
pozwalajgc klientom lepiej zrozumie¢ swoje mocne strony, a takze obszary, ktdre mogg

wymagac dalszej pracy.

Koszt diagnozy MBTI zalezy od wybranego formatu testu. W przypadku testow
przeprowadzanych przez certyfikowanych treneréw cena zazwyczaj obejmuje zaréwno

dostep do samego testu, jak i analize wynikdw oraz spotkanie doradcze. Koszt ten moze

IBE PIB 62/84



wynosi¢ od kilkuset do ponad tysigca ztotych za petng diagnoze, w zaleznosci od zakresu
ustugi oraz poziomu doswiadczenia trenera. W organizacjach, ktére decydujg sie na
przeprowadzenie testu dla wiekszej liczby pracownikdw, koszt moze by¢ wyzszy, a takze
moze obejmowaé dodatkowe ustugi, takie jak sesje coachingowe czy szkolenia

dla menedzerdéw.

Aby doradca mogt postugiwac sie narzedziem MBTI, musi przej$¢ proces szkoleniowy.
Certyfikacja MBTI jest oferowana przez organizacje, ktére posiadajg licencje na
przeprowadzanie szkolen z tego narzedzia. Program certyfikacji sktada sie z kilku etapéw,
w tym szkolen teoretycznych oraz praktycznych, podczas ktdrych uczestnicy uczg sie, jak
przeprowadzac testy, interpretowac wyniki i udziela¢ informacji zwrotnej klientom. Po
zakonczeniu szkolen doradcy przystepujg do egzaminu, ktdry ma na celu sprawdzenie
zdobytej wiedzy i umiejetnosci. Egzamin skfada sie z czesci teoretycznej i praktycznej,
podczas ktdrej uczestnicy muszg wykazac sie umiejetnoscig przeprowadzenia testu

i analizy wynikéw.

Certyfikacja MBTI jest procesem wymagajacym i czasochtonnym, ale zapewnia trenerom
kompetencje niezbedne do skutecznego wykorzystywania tego narzedzia w pracy

z klientami. Po ukoniczeniu certyfikacji doradcy otrzymujg prawo do korzystania z narzedzia
w swojej praktyce zawodowej. Koszt certyfikacji MBTI zalezy od organizatora kursu i moze
wynosi¢ od kilku do kilkunastu tysiecy ztotych w zaleznosci od zakresu kursu oraz

poziomu zaawansowania.

c. Kompas Kariery® Crown (Kompas Kariery® Crown, bdw.)

Kompas Kariery® to narzedzie, ktére pomaga w ocenie cech osobowosci, talentdow, wartosci
i zainteresowan zawodowych. Jest to kompleksowe rozwigzanie wspierajgce klientow
w planowaniu Sciezki kariery, umozliwiajgc doktadng analize ich potencjatu i wskazujgc

obszary do rozwoju.

Kompas Kariery® wyrdznia sie na tle innych narzedzi tego typu wszechstronnoscia
i skutecznoscig w ocenie kompetencji. Dzieki zastosowaniu metodologii opartej na szerokim
badaniu predyspozycji zawodowych, wartosci i motywacji, narzedzie to pozwala na

stworzenie precyzyjnego profilu zawodowego. Jest szczegdlnie przydatne w przypadku oséb,
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ktére sg na etapie planowania profilu edukacji, rozwazajg zmiane Sciezki kariery, wejscie na
rynek pracy po diuzszej przerwie, czy tez pragng uzyskac lepszg orientacje w swoich

mozliwosciach zawodowych.

Koszt przeprowadzenia diagnozy za pomocg narzedzia Kompas Kariery® moze rdznic sie
w zaleznosci od zakresu ustugi oraz pakietu wybranego przez klienta. Zazwyczaj cena
obejmuje peten proces oceny, raport oraz spotkanie omawiajgce ze wskazéwkami do
dalszego rozwoju zawodowego. W zaleznosci od dostawcy ustugi, koszt jednorazowej
diagnozy moze wynosi¢ od kilkuset do kilku tysiecy ztotych, zwtaszcza jesli diagnoza jest

czescig szerszego programu rozwoju zawodowego.

Aby doradca zawodowy mdgt postugiwac sie narzedziem Kompas Kariery®, musi przejsé
proces certyfikacji. Sktada sie on z kilku etapdw, ktdre obejmuja: szkolenie wstepne (nauke
o metodologii narzedzia, sposobach interpretacji wynikéw oraz przygotowaniu raportéw dla
uzytkownikdw), a nastepnie egzamin sprawdzajgcy wiedze oraz umiejetnosci praktyczne
zwigzane z uzywaniem Kompasu Kariery®. Po uzyskaniu certyfikatu trener musi wykazaé sie
aktywnoscig w stosowaniu narzedzia (przeprowadzanie minimum kilku diagnoz rocznie).

W okresie wdrozeniowym otrzymuje wsparcie oraz feedback od doswiadczonego opiekuna

i mentora.

Koszty certyfikacji w tym przypadku rowniez moga sie rdzni¢, ale zwykle obejmujg optate za
kurs, materiaty szkoleniowe oraz egzamin. Caty proces certyfikacji jest inwestycjg na

poziomie kilku tysiecy ztotych.

d. FRIS® (FRIS, bdw.)

FRIS® to narzedzie, ktdre pozwala na lepsze zrozumienie indywidualnych preferencji oraz
stylow myslenia i dziatania badanej osoby. Jest to metoda oparta na psychologii poznawczej,
majaca na celu okredlenie, w jaki sposéb dany cztowiek przetwarza informacje, podejmuje
decyzje oraz jak radzi sobie z wyzwaniami. Narzedzie to bazuje na koncepcji czterech styléw
myslenia, ktdre sg okreslane na podstawie odpowiedzi udzielanych przez uzytkownika na

specjalnie przygotowane pytania:
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1. Styl analityczny okreslany mianem Badacza — charakteryzuje osoby, dla ktérych
najbardziej angazujgcym zadaniem jest docieranie do sedna problemu o zawitej
i niejasnej naturze.

2. Stylintuicyjny okreslany mianem Partnera — odnosi sie do 0séb najsilniej angazujgcych
sie w prace o gtebokim wymiarze osobistym.

3. Styl logiczny okreslany mianem Zawodnika — dotyczy oséb najsilniej angazujgcych sie w
prace, ktérej skutecznosé mozna zmierzyé szybkoscia i liczbg osiggnietych celow.

4. Styl lateralny okreslany mianem Wizjonera — to osoby, ktére najwiekszg satysfakcje

z pracy odczuwajg wtedy, gdy zajmuja sie czyms$ nowym, do tej pory niewyprébowanym.

FRIS® pozwala na szczegdtowa analize tych preferencji oraz wskazuje, jak rézne style
myslenia wptywaja style dziatania, a wiec rowniez na prace zawodowa. Zrozumienie
wtasnego stylu myslenia i dziatania moze pomdc w lepszym dopasowaniu zadan do

indywidualnych predyspozyciji.

Wartos¢ dodana narzedzia FRIS® polega na unikalnym podejsciu do analizy preferencji
zawodowych, ktére wykracza poza tradycyjne testy umiejetnosci. FRIS® nie ocenia
kompetencji w klasycznym sensie, lecz skupia sie na tym, jak dana osoba mysli i dziata

w réznych sytuacjach. Dzieki temu narzedzie to stanowi doskonatg podstawe do
Swiadomego rozwoiju kariery, dopasowania rodzaju pracy do indywidualnych predyspozycji

oraz poprawy komunikacji i wspotpracy w zespotach.

Koszt diagnozy przy uzyciu narzedzia FRIS® moze sie rozni¢ w zaleznosci od wielu czynnikow,
takich jak: wybér trenera, miejsce przeprowadzenia diagnozy, liczba uczestnikdw oraz zakres
dodatkowych ustug (np. indywidualnych konsultacji). Przyktadowo koszt pojedynczego testu
dla jednej osoby moze wynosi¢ od kilkuset do kilku tysiecy ztotych w zaleznosci od zakresu
procesu oraz doswiadczenia trenera prowadzgcego ten proces. Z kolei w przypadku firm
oferujgcych kompleksowe rozwigzania rozwojowe ceny mogg obejmowac rowniez wsparcie

doradcze i wdrozeniowe w zakresie wykorzystania wynikéw testu w praktyce zawodowej.

Aby doradca zawodowy mogt profesjonalnie postugiwac sie narzedziem FRIS®, musi przejsé
proces certyfikacji, ktéry obejmuje szkolenie oraz zdanie egzaminu potwierdzajgcego jego

kompetencje w zakresie stosowania narzedzia w pracy z klientami. Po pozytywnym
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zaliczeniu egzaminu uczestnik kursu uzyskuje certyfikat, upowazniajgcy go do
przeprowadzania diagnoz przy uzyciu narzedzia FRIS®. Koszt certyfikacji to kilka tysiecy
ztotych, a szkolenie odbywa sie w kameralnych grupach. Po przejsciu certyfikacji trener
zostaje dotgczony do grona praktykéw i uczestniczy w procesach wymiany wiedzy

i doswiadczen, co sprzyja jego dalszemu rozwojowi.

e. NEO-PI-R (Practest, bdw.)

NEO-PI-R (Neuroticism-Extraversion-Openness Personality Inventory — Revised) to jedno

z najczesciej stosowanych narzedzi psychometrycznych stuzgcych do oceny osobowosci. Jest
to wersja zaktualizowana oryginalnego narzedzia NEO-PI, stworzonego przez Paula Coste

i Roberta McCrae, ktdre oparte jest na teorii Wielkiej Pigtki (Five Factor Model — FFM)
osobowosci. NEO-PI-R mierzy pie¢ podstawowych wymiaréw osobowosci: neurotycznosg,
ekstrawersje, otwartos¢ na doswiadczenie, ugodowos¢ i sumiennos¢, ktére majg kluczowe

znaczenie w kontekscie zachowan i postaw.

Zastosowanie NEO-PI-R w bilansie kompetencji ma szereg zalet. Dzieki precyzyjnej ocenie
podstawowych cech osobowosciowych moze pomdc w lepszym dopasowaniu jednostki do
rol zawodowych, w ktérych cechy jej charakteru bedga najlepiej wykorzystane. W kontekscie
doradztwa NEO-PI-R stanowi narzedzie umozliwiajgce bardziej spersonalizowang pomoc dla
klientéw. Moze by¢ wykorzystywane do diagnozowania styléw pracy, wskazywania mocnych
stron i obszaréw do rozwoju. Jest to rowniez narzedzie, ktére wspomaga identyfikacje
potencjatu przywddczego, zdolnosci do pracy w zespole czy skutecznosci w zarzadzaniu

stresem.

Koszt diagnozy z wykorzystaniem NEO-PI-R moze sie rézni¢ w zaleznosci od miejsca i formy
diagnozy, ale z reguty wynosi od kilkuset do nawet kilku tysiecy ztotych za petny test
osobowosciowy. Ceny mogg by¢ wyzsze, gdy diagnostyka odbywa sie w ramach petnego

procesu rozwojowego lub w formie kompleksowych sesji coachingowych.

Aby przeprowadzac testy NEO-PI-R, niezbedne jest posiadanie odpowiednich kwalifikacji
zawodowych (np. dyplom psychologa lub przeszkolenie psychometryczne). Pracownia
Testéw Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego (PTP) udostepnia test

wytgcznie osobom spetniajgcym okreslone kryteria. Szczegétowe informacje na temat
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wymagan mozna znalez¢ na stronie internetowej PTP. Jesli chodzi o certyfikacje umiejetnosci
w zakresie stosowania narzedzia, nie jest ona obligatoryjna, aby stosowaé NEO-PI-R, jednak
posiadanie certyfikatu moze zwiekszy¢ wiarygodnos$é i profesjonalizm osoby
przeprowadzajgcej badanie. Koszt certyfikacji moze sie rézni¢ w zaleznosci od organizatora
szkolenia i zakresu kursu. Aby uzyskac aktualne informacje na temat dostepnych szkolen i ich
kosztow, zaleca sie bezposredni kontakt z Pracownig Testow Psychologicznych PTP lub

innymi instytucjami oferujgcymi takie szkolenia.

6.2. Ptatne platformy e-learningowe i certyfikacyjne

Ptatne platformy e-learningowe i certyfikacyjne, takie jak Coursera, LinkedIn Learning,
Udemy, Skillshare czy edX, stanowig wazne narzedzia uzupetniania luk kompetencyjnych
zdiagnozowanych w bilansie kompetencji. Na dynamicznie zmieniajgcym sie rynku pracy,
gdzie umiejetnosci i wymagania zawodowe ewoluujg, i nieustannie pojawiajg sie kolejne
innowacje technologiczne, konieczne staje sie nieprzerwane doskonalenie zawodowe. Oferta
tych platform dotyczy kurséw, ktore obejmujg nie tylko doskonalenie czy nabywanie
twardych umiejetnosci technicznych, jak programowanie, analityka danych czy marketing
cyfrowy, ale rowniez miekkich kompetencji, takich jak zarzadzanie projektem, komunikacja

czy rozwaj osobisty.

Przewage ptatnych platform nad tradycyjnymi formami edukacji stanowi ich elastycznos¢.
Kursy online umozliwiajg nauke w dowolnym czasie i miejscu, co jest kluczowe dla oséb
aktywnych zawodowo, ktére chcg rozwijaé swoje kompetencje bez koniecznosci rezygnacji

z codziennych obowigzkéw. Dzieki dostosowaniu materiatéw do réznych poziomow
zaawansowania — od kurséw dla poczatkujgcych po zaawansowane programy — klienci mogg

stopniowo budowaé swojg wiedze, co zwieksza efektywnos¢ nauki.

Zakres cenowy kurséw oferowanych na tych platformach jest zréznicowany, co umozliwia
dopasowanie szkolen do sytuacji finansowej klienta. Na platformie Udemy ceny kurséw
wahaijg sie od kilkudziesieciu do kilkuset ztotych, w zalezno$ci od tematyki, dtugosci

i popularnosci kursu. Coursera oferuje ceny od kilkudziesieciu do kilkuset ztotych za
pojedynczy kurs, a takze mozliwos¢ wykupienia subskrypcji na petne programy certyfikacyjne

lub specjalizacje, ktorych koszt moze wynosié¢ od kilkuset ztotych miesiecznie wzwyz.
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LinkedIn Learning stosuje model subskrypcyjny, w ktérym uzytkownicy ptacg okoto 100 zt
miesiecznie za dostep do petnej oferty kurséw. Na platformie edX ceny kurséw sg podobne.
Skillshare dziata na zasadzie miesiecznej lub rocznej subskrypcji, ktérej koszt wynosi
odpowiednio nieco ponad 100 zf lub kilkaset ztotych, i umozliwia dostep do wszystkich

kurséow oferowanych w danym okresie.

Ponadto wiele z tych platform oferuje certyfikaty, ktére moga stanowi¢ potwierdzenie
nabytych umiejetnosci i by¢ wartosciowym dodatkiem do CV. W ten sposéb platformy te
petnig funkcje nie tylko narzedzi edukacyjnych, ale takze budujg marke zawodowg

uzytkownika.

Podsumowujac, ptatne platformy e-learningowe i certyfikacyjne to skuteczne narzedzia

w procesie uzupetniania luk kompetencyjnych. Dzieki szerokiej ofercie kurséw, elastycznosci,
réoznorodnym opcjom cenowym oraz mozliwosciom uzyskania certyfikatéw stanowig one
atrakcyjng alternatywe dla tradycyjnych form edukacji, pomagajgc zaréwno indywidualnym
uzytkownikom, jak i organizacjom w rozwoju kompetencji i w dostosowywaniu sie do

wymagan wspotczesnego rynku pracy.
7. Specyfika i dostosowanie Metody Bilansu

Kompetencji do roznych grup klientow

Skuteczno$é Metody Bilansu Kompetencji zalezy m.in. od dostosowania narzedzi do
specyficznych potrzeb klientow. Uwzglednienie takich czynnikdw jak wiek, poziom
doswiadczenia, branza czy cele zawodowe pozwala na bardziej trafng analize kompetencji
i skuteczniejsze planowanie sciezki rozwoju. Warto wiec poznacé specyfike réznych grup

klientéw, by na tej podstawie méc dobraé odpowiednie narzedzia w bilansie kompetencji.

7.1. Uczniowie (edukacja szkolna)

Uczniowie uczestniczacy w programach bilansu kompetencji to najczesciej mtodziez ze szkot
ponadpodstawowych (licea, technika, szkoty branzowe) w wieku 14-19 lat. Zdarza sie
rowniez, ze sg to osoby mfodsze i bedgce w procesie edukacji na poziomie 7 i 8 klasy szkoty

podstawowej.
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Bilans kompetenc;ji dla uczniéw przeprowadzany jest w kontekscie przygotowania ich do
wejscia na rynek pracy oraz/lub podjecia decyzji dotyczacych dalszego ksztatcenia. Metoda
Bilansu Kompetencji pozwala na usystematyzowanie procesu doradczego, dostarczajac

uczniom klarownych narzedzi do analizy ich potencjatu.

Przeprowadzanie bilansu wsrdd uczniéw odbywa sie czesto w ramach szkolnych programow
doradztwa zawodowego, ktérych celem jest identyfikowanie mocnych stron oraz obszaréow
wymagajacych wsparcia. Bilans kompetencji jest rowniez pomocny w okre$leniu poziomu
przygotowania do wykonywania zawodu lub dalszych dziatan edukacyjnych, takich jak wybér
odpowiednich kursdéw, szkolen czy praktyk zawodowych. Ponadto moze pomdc uczniom

w dostosowaniu swoich aspiracji zawodowych do realnych wymagan rynku pracy, co

zwieksza ich szanse na sukces zawodowy po zakonczeniu edukacji.

Praca doradcza z uczniami wymaga dostosowania sposobu i narzedzi pracy do ich
specyficznych potrzeb, wynikajacych z niskiej samoswiadomosci zawodowe] oraz braku
doswiadczenia na rynku pracy. Osoby z tej grupy czesto nie majg jeszcze sprecyzowanych
aspiracji zawodowych ani petnej $Swiadomosci swoich kompetencji, dlatego kluczowe jest
stosowanie narzedzi, ktore utatwig im samopoznanie i identyfikowanie kompetencji i na tej

podstawie okreslenie planéw rozwoju.

Jednym z najbardziej efektywnych narzedzi w pracy z uczniami sg kwestionariusze
kompetencyjne, testy predyspozycji oraz zainteresowan, poniewaz pozwalajg na obiektywna
analize mocnych stron i luk kompetencyjnych. Ponadto kwestionariusze pomagaja

w budowaniu samoswiadomosci i refleksji nad wtasnymi preferencjami, co jest kluczowe na

wczesnym etapie planowania kariery.

Kolejng dobrg praktyka jest prowadzenie warsztatéw grupowych i symulacji zawodowych,
ktére pozwalajg uczniom lepiej zrozumiec realia rynku pracy. Spotkania z przedstawicielami
réoznych branz, wizyty studyjne czy praca projektowa sprzyjajg zdobywaniu wiedzy

o zawodach i rozwijaniu umiejetnosci miekkich, takich jak komunikacja, praca w zespole czy
podejmowanie decyzji. Wazne jest réwniez indywidualne podejscie doradcze, ktére wspiera
uczniéw w formutowaniu celéw edukacyjnych i zawodowych oraz budowaniu poczucia

sprawczosci i pewnosci siebie. Tymczasem wiekszos¢ placéwek edukacyjnych oferuje
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grupowa forme wsparcia, przez co wnikliwe prowadzenie bilansu kompetenc;ji jako procesu

indywidualnego jest mocno utrudnione.

7.2. Studenci

Studenci uczestniczgcy w programach bilansu kompetencji to osoby na etapie ksztatcenia
wyzszego, szczegdlnie w pierwszych latach studidw (18-24 lata). Programy te mogg takze
obejmowac absolwentdéw szkét zawodowych, technicznych czy pomaturalnych, ktérzy

dopiero rozpoczynajg swojg Sciezke kariery zawodowe;j.

Bilans kompetenc;ji dla studentéw przeprowadzany jest w kontekscie ich przygotowania do
wejscia na rynek pracy oraz dalszego rozwoju. W odrdéznieniu od ucznidw, ktdrzy czesto
koncentrujg sie na wyborze sciezki edukacyjnej, studenci stojg przed wyzwaniem okreslenia
swojej przysztej kariery zawodowej oraz zrozumienia, jak zdobyte podczas studiéw i catego
procesu edukacji umiejetnosci przektadajg sie na spetnienie konkretnych wymagan rynku
pracy. Czesto wigze sie to z koniecznoscig zweryfikowania oczekiwan wobec kariery.
Studenci posiadajg juz pewien zaséb wiedzy i umiejetnosci, jednak czesto brakuje im
doswiadczenia praktycznego oraz swiadomosci wtasnych kompetencji w kontekscie

wymagan pracodawcow.

Bilans kompetencji w przypadku studentdw ma na celu ocene i zbudowanie swiadomosci ich
mocnych stron oraz luk kompetencyjnych, ktére mogg wymagac uzupetnienia, aby zwiekszy¢
konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Ponadto bilans kompetencji wspomaga studentdow

w wyborze takiej pracy, jaka najlepiej odpowiada ich umiejetnosciom i aspiracjom.

Przy wykorzystaniu Metody Bilansu Kompetencji w procesie doradczym szczegdlnie dobrze
sprawdza sie analiza doswiadczen akademickich i pozauczelnianych (np. staze, wolontariaty,
projekty badawcze) pod katem ich wartosci dla przysztej kariery. Okreslenie kompetencji

i ich znaczenia dla rozwoju zawodowego wpisuje sie w etap identyfikacji kompetenciji,
natomiast przygotowanie portfolio umozliwia uporzgdkowanie zdobytych doswiadczen

w sposdb spdjny i uzyteczny dla zaistnienia na rynku pracy. Istotnym elementem pracy
doradczej z tg grupg jest takze rozwijanie umiejetnosci autoprezentacji i budowania
profesjonalnego wizerunku, m.in. poprzez przygotowanie CV, ¢wiczenia z rozmoéw

kwalifikacyjnych czy tworzenie profilu na platformach zawodowych, takich jak LinkedIn.
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Waznym aspektem procesu wykraczajgcym poza Metode Bilansu Kompetencji jest
dostarczanie studentom aktualnej wiedzy o rynku pracy, trendach w zatrudnieniu oraz
mozliwosciach rozwoju w réznych branzach. Organizowanie spotkan z pracodawcami,
warsztatéw networkingowych oraz sesji mentoringowych z absolwentami uczelni pomaga
studentom w zdobyciu cennych wskazéwek dotyczgcych planowania kariery i skutecznego

wejscia na rynek pracy.

7.3. Mtodzi dorosli

Mtodzi dorosli uczestniczacy w bilansach kompetencji to osoby, ktdre stojg u progu kariery
zawodowej. Niezaleznie od poziomu ukoriczonej edukacji — podstawowej, sredniej czy
pomaturalnej — mierzg sie z wyzwaniami zwigzanymi z wejsciem na rynek pracy i wyborem
zatrudnienia. W tym kluczowym momencie ich kariery Metoda Bilansu Kompetencji petni
istotng funkcje, pomagajgc w ocenie posiadanych kompetencji oraz okresleniu kierunkéw

dalszego rozwoju.

Bilansowanie kompetencji wspiera mtodych dorostych w lepszym zrozumieniu ich potencjatu
zawodowego, wskazujgc zaréwno ich mocne strony, jak i obszary wymagajgce dalszej pracy.
Dzieki temu moga Swiadomie podejmowacé decyzje dotyczgce wyboru zatrudnienia albo
dalszego ksztatcenia, np. poprzez kursy, staze czy praktyki. Proces ten pozwala réwniez na
konfrontacje aspiracji zawodowych z realnymi wymaganiami rynku pracy, co zwieksza szanse

na skuteczne wejscie w zycie zawodowe.

W przypadku tej grupy klientéw doradztwo wymaga indywidualnego podejscia,
uwzgledniajacego zaréwno ich pierwsze doswiadczenia zawodowe, jak i niepewnos¢
dotyczaca dalszej sciezki kariery. Metoda Bilansu Kompetencji umozliwia nie tylko
identyfikacje posiadanych kompetenc;ji, ale takze ich uporzgdkowanie i skuteczne
zaprezentowanie potencjalnym pracodawcom. W tym kontekscie istotne jest rozwijanie
umiejetnosci poszukiwania pracy, autoprezentacji oraz budowania marki osobistej, np.
poprzez tworzenie CV, przygotowanie do rozméw kwalifikacyjnych czy obecnos¢ na

platformach zawodowych.

Dodatkowym elementem procesu doradczego moze by¢ praca nad elastycznoscia

i gotowoscig na zmieniajace sie warunki rynku pracy, w tym mozliwoscig przekwalifikowania
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sie lub pracy w srodowisku miedzynarodowym. Bilansowanie kompetencji pomaga mtodym
dorostym w realistycznym okreslaniu celéw zawodowych, budowaniu pewnosci siebie

i podejmowaniu swiadomych decyzji dotyczacych kariery. Dzieki temu mogg efektywniej
nawigowadé w dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pracy, zwiekszajac swoje szanse na

satysfakcjonujace zatrudnienie.

7.4. Dorosli

Bilanse kompetencji sg skutecznym narzedziem dla oséb dorostych, zaréwno aktywnych, jak
i nieaktywnych zawodowo, ktdre chcg wrdéci¢ na rynek pracy, zmienic sciezke kariery lub
rozwijac sie w dotychczasowe] branzy. Dotyczy to oséb powyzej 25 roku zycia w rédznych
kontekstach zawodowych — od tych szukajgcych zatrudnienia, po pracownikéw dazacych do

awansu lub przebranzowienia.

Metoda Bilansu Kompetencji umozliwia analize posiadanych umiejetnosci, identyfikowanie
mocnych stron oraz okreslenie kompetencji wymagajacych rozwoju, co pomaga

w Swiadomym planowaniu dalszej drogi zawodowe;.

Osoby doroste czesto mierzg sie z koniecznoscig dostosowania do dynamicznych zmian na
rynku pracy, zdobycia nowych kwalifikacji lub ponownego wejscia na rynek po przerwie
zawodowej. Bilanse kompetencji pozwalajg im lepiej zrozumieé, ktére umiejetnosci sg
transferowalne do innych sektoréw, i gdzie warto zainwestowac w rozwdéj. Moze on
obejmowac udziat w kursach, zdobycie certyfikatéw czy rozwdj kompetencji cyfrowych,

kluczowych w wielu zawodach.

Osobom wahajgcym sie miedzy pozostaniem w dotychczasowe] branzy a zmiang zawodu
Metoda Bilansu Kompetencji dostarcza rzetelnej oceny ich potencjatu i dalszych mozliwosci
na rynku pracy. Pomaga nie tylko okresli¢ realne opcje zawodowe, ale takze buduje pewnos¢
siebie i motywacje do dziatania. Metoda ta wspomaga réwniez osoby doswiadczajgce
wypalenia zawodowego lub braku satysfakcji z pracy, pomagajgc im odkry¢ nowe Sciezki
rozwoju zgodne z ich predyspozycjami i oczekiwaniami. Dzieki temu staje sie narzedziem

realnie wspierajgcym dorostych w sSwiadomym zarzgdzaniu swojg kariera.
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7.5. Osoby ze specjalnymi potrzebami

Bilans kompetencji jest narzedziem wspierajgcym réwniez osoby ze specjalnymi potrzebami,
takie jak cudzoziemcy, osoby z niepetnosprawnos$ciami oraz inne grupy zagrozone
wykluczeniem zawodowym, np. dtugotrwale bezrobotni. Umozliwia on rzetelng analize
posiadanych umiejetnosci, identyfikacje mocnych stron oraz okreslenie barier utrudniajgcych
podjecie zatrudnienia. Dzieki temu procesowi uczestnicy mogg lepiej dopasowac swoje

kwalifikacje do wymagan rynku pracy oraz skuteczniej planowa¢ rozwaj.

a. Metoda Bilansu Kompetencji dla osob z niepetnosprawnosciami

Dla 0s8b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci Metoda Bilansu Kompetencji petni funkcje
diagnostyczng i rozwojowaq. Pozwala na ocene mozliwosci zawodowych, okreslenie
potrzebnych dostosowan w miejscu pracy oraz wskazanie dodatkowych, a czesto
koniecznych obszaréw do rozwoju. Moze takze pomdéc w wyborze odpowiednich kurséw

i szkolen, jak réwniez w znalezieniu stanowisk dostosowanych do indywidualnych
ograniczen. Kluczowym elementem procesu jest wsparcie w budowaniu pewnosci siebie oraz
wzmacnianie poczucia samodzielnos$ci zawodowej. Doradca powinien uwzgledni¢
dostepnos¢ Srodowiska pracy, mozliwos¢ adaptacji stanowiska oraz dostep do rozwigzan

wspierajgcych, np. pomocy ttumacza jezyka migowego.

b. Metoda Bilansu Kompetencji dla cudzoziemcow

Cudzoziemcy, ktérzy prébujg odnalezé sie na lokalnym rynku pracy, czesto napotykajg
bariery jezykowe, kulturowe oraz formalne. Metoda Bilansu Kompetencji pomaga im

w przetozeniu zdobytych wczesniej kwalifikacji i doswiadczenia na realne mozliwosci
zatrudnienia w nowym srodowisku. Doradca powinien wspierac te grupe rowniez w zakresie
przepisdw prawa pracy, procedur uznawania kwalifikacji oraz dostosowania CV i strategii
poszukiwania pracy do lokalnych standarddw. Istotne jest takze wskazanie lokalnych sieci

wsparcia oraz instytucji pomagajgcych w procesie integracji zawodowe;j.

IBE PIB 73/84



c. Metoda Bilansu Kompetencji dla osob dtugotrwale bezrobotnych

i czasowo nieaktywnych zawodowo

Osoby pozostajgce dtugo poza rynkiem pracy, np. po urlopach macierzynskich, okresie opieki
nad bliskimi czy z powoddéw zdrowotnych, czesto borykaja sie z brakiem pewnosci siebie oraz
trudnosciami w dostosowaniu do aktualnych wymagan zawodowych. Metoda Bilansu
Kompetencji pozwala im zidentyfikowad swoje atuty, a takze okreslié, ktére umiejetnosci
warto uzupetnié, aby zwiekszy¢ szanse na zatrudnienie. Wsparcie doradcy moze obejmowac
réwniez przygotowanie do rozmdéw kwalifikacyjnych, budowanie marki osobistej oraz

rozwijanie umiejetnosci cyfrowych, ktére staty sie kluczowe w wielu branzach.
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Praca z osobami ze specjalnymi potrzebami wymaga indywidualnego i elastycznego

podejscia, uwzgledniajgcego stojgce przed nimi specyficzne wyzwania. Kluczowe jest tu:

1. Tworzenie bezpiecznej, wspierajgcej atmosfery, w ktdrej klient czuje sie zrozumiany
i akceptowany.

2. Dostosowanie narzedzi pracy do mozliwosci danej osoby (np. materiaty w réznych
jezykach, ttumacze jezyka migowego, formaty dostepne dla oséb
z niepetnosprawnosciami).

3. Pomoc w identyfikacji transferowalnych kompetencji oraz w planowaniu rozwoju
zawodowego.

4. Wspieranie w budowaniu pewnosci siebie i motywacji do aktywnej obecnosci na rynku

pracy.

Zastosowanie Metody Bilansu Kompetencji w pracy z osobami nalezgcymi do opisanych grup
nie tylko utatwia analize ich potencjatu, ale rowniez pomaga w skutecznej integracji
zawodowej, zwiekszajgc szanse na znalezienie pracy zgodnej z umiejetnosciami

i mozliwosciami.

8. Podsumowanie i wnioski

8.1. Kluczowe spostrzezenia

Bilans kompetencji jest skutecznym narzedziem rozwoju i aktywizacji zawodowej. Jego cel to
Swiadome zaplanowanie $ciezki kariery na podstawie zidentyfikowanych kompetencji

i zmieniajgcych sie wymagan rynku pracy.

Wykorzystanie Metody Bilansu Kompetencji umozliwia usystematyzowang analize
kompetencji, zwiekszajgc szanse na skuteczng adaptacje do nowych wyzwan zawodowych
i zyciowych. Metode te powinno sie stosowaé w sposéb cykliczny, regularnie dostosowujac

sie do zmieniajgcej sie sytuacji zawodowej i rozwojowej klienta:

e Osoby w okresie zmian zawodowych (np. po ukonczeniu edukacji, w trakcie
poszukiwania pracy, zmiany branzy) powinny przeprowadza¢ bilans jako punkt wyjscia

do planowania dalszych dziatan.
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e Osoby aktywne zawodowo i dgzgce do rozwoju powinny poddawac sie bilansowi
regularnie, np. co kilka miesiecy, aby monitorowac postepy i dostosowywac cele.

e Osoby stabilnie funkcjonujgce na rynku pracy mogg przeprowadzac bilans rzadziej, np.
raz w roku, przy okazji waznych zmian zawodowych, takich jak awans czy ukonczenie

specjalistycznego szkolenia.

Metoda Bilansu Kompetencji zapewnia ustrukturyzowane podejscie do analizy i planowania
rozwoju, umozliwiajgc zaréwno klientom, jak i doradcom skuteczne zarzgdzanie

kompetencjami w dynamicznie zmieniajacym sie srodowisku zawodowym.

8.2. Rekomendacje dla doradcow zawodowych pracujgcych

z Metodg Bilansu Kompetencji

Doradcy zawodowi petnig wazng role w procesie bilansowania kompetencji, pomagajac
klientom w $wiadomej ocenie ich zasobdw, planowaniu rozwoju oraz adaptacji do
zmieniajgcego sie rynku pracy. Ich zadaniem jest nie tylko diagnoza kompetencji, ale takze
wskazywanie konkretnych dziatan umozliwiajgcych rozwdj edukacyjny i zawodowy oraz

zwiekszenie szans na zatrudnienie.
Aby skutecznie realizowac te cele, doradcy powinni:

e Indywidualizowac¢ proces bilansowania, dostosowujac narzedzia i metody do potrzeb
konkretnego klienta.

e Skutecznie diagnozowaé luki kompetencyjne oraz proponowac adekwatne rozwigzania,
np. szkolenia, kursy, mentoring czy praktyki zawodowe.

e Uwzgledniac¢ zmiany na rynku pracy, dostarczajgc klientom aktualnych informacji
o trendach i wymaganiach kompetencyjnych.

e Monitorowac postepy klientéw po przeprowadzeniu bilansu kompetencji, zachecajac ich
do regularnej autorefleks;ji i dostosowywania planéw zawodowych do nowych
okolicznosci.

e Stale doskonali¢ wiasne kompetencje, aby efektywnie wspieraé klientédw i podnosic¢

jako$é doradztwa.
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Do kluczowych ogélnych kompetencji doradcy pracujgcego Metoda Bilansu Kompetencji

naleza:

Analityczne myslenie — umiejetno$¢ oceny kompetencji klientéw oraz identyfikowania
ich mocnych stron i obszaréw do rozwoju.

Znajomosc rynku pracy — sledzenie trendéw zawodowych, wymagan kompetencyjnych
oraz dostepnych mozliwosci edukacyjnych i rozwojowych.

Umiejetnos¢ budowania zaufania — zdolno$é do prowadzenia rozmdéw wspierajgcych,
motywowania oraz tworzenia atmosfery sprzyjajgcej autorefleksji.

Elastyczno$é i dostosowywanie narzedzi pracy — umiejetnos¢ dopasowania narzedzi
diagnostycznych oraz strategii doradczych do indywidualnych potrzeb klientéw.
Zdolnos¢ do pracy z réznorodnymi grupami — kompetencje w zakresie pracy z osobami o
réznych potrzebach, np. cudzoziemcami, osobami z niepetnosprawnosciami czy
mtodzieza.

Komunikacja i aktywne stuchanie — umiejetnos¢ zadawania trafnych pytan, prowadzenia
rozméw coachingowych i dostarczania konstruktywnej informacji zwrotne;j.

Zarzadzanie procesem doradczym — planowanie, monitorowanie i ewaluacja dziatan

wspomagajacych rozwdj kompetencji klientéw.

Metoda Bilansu Kompetencji to skuteczne narzedzie zarzgdzania karierg, jednak jej

efektywnosé zalezy réwniez od profesjonalizmu doradcéw.

9. Zestawienie narzedzi stosowanych

w poszczegolnych etapach Metody Bilansu

Kompetenc;ji

Przedstawione ponizej podsumowanie opisanych wczesniej narzedzi wykorzystywanych

w Metodzie Bilansu Kompetencji pozwala na uporzadkowanie wiedzy na temat ich funkcji

oraz zastosowania na poszczegdlnych etapach procesu. Kazde z narzedzi petni okreslong

funkcje — od diagnozy potrzeb, przez identyfikacje kompetencji, az po planowanie sciezki

rozwoju zawodowego.
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W ponizszej tabeli zobrazowano, na ktérym etapie procesu mozna zastosowac konkretne

narzedzie, umozliwiajgc doradcom sprawne dostosowanie metod do indywidualnych

potrzeb klientéw.

Nazwa narzedzia

Etap procesu

Etap procesu w ramach MIBK

Analiza Ustalenie | Identyfikowanie | Przygotowanie Plan
kontekstu celu kompetencji portfolio rozwoju
Analiza SWOT X X
Arkusz post X
CliftonStrenghts X
Europass X
Formularz informacji X
opisowych
FRIS® X
Karta SMART X
Koto rozwojowe X
Kompas Kariery X
Kontrakt X
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Nazwa narzedzia

Etap procesu

Etap procesu w ramach MIBK

Analiza Ustalenie | Identyfikowanie | Przygotowanie Plan
kontekstu celu kompetencji portfolio rozwoju
Kotwice kariery X
Scheina
Kwestionariusz X
wstepny
Kwestionariusz X
zainteresowan
zawodowych
Kwestionariusze DISC X
Kwestionariusze stylu X
interpersonalnego
i osobowosci
Linia czasu X
Mapa mysli X
MBTI X
Metoda Walta X X
Disneya
Model GROW X X
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Etap procesu
Etap procesu w ramach MIBK
Nazwa narzedzia
Analiza Ustalenie | Identyfikowanie | Przygotowanie Plan
kontekstu celu kompetencji portfolio rozwoju
Moje Portfolio ZSK X
Piramida Poziomoéw X X X X
Logicznych
Pytania kartezjanskie X
Wywiad behawioralny X
Wywiad biograficzny X
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Rekomendacje autorki

Nadrzedng rekomendacjg do pracy z narzedziami jest dostosowanie ich do specyfiki grupy
docelowej oraz indywidualnych potrzeb klientéw. Kluczowa kwestia to réwniez tgczenie
metod ilosciowych (np. testow kompetencyjnych) i jakosciowych (np. wywiaddéw
pogtebionych), co pozwala uzyskac petniejszy obraz kompetencji i potencjatu zawodowego.
Wazne jest takze korzystanie z narzedzi interaktywnych, ktére angazujg klienta w proces

samooceny i planowania rozwoju.

Doswiadczenie w pracy z réznorodnymi narzedziami wskazuje, ze doradcy czesto maja
wtasne upodobania co do ich wyboru. Dlatego warto testowac rézne metody i techniki, aby
znalezc te, ktére najlepiej odpowiadajg zardwno preferencjom konkretnego doradcy, jak

i potrzebom klientéw.

Rozwazeniu powinna réwniez zosta¢ poddana certyfikacja w zakresie zaawansowanych
narzedzi psychometrycznych. Uzyskanie takiego certyfikatu nie tylko daje mozliwos¢
korzystania z narzedzia diagnostycznego, ale przede wszystkim poszerza wiedze na temat
samej diagnozy kompetencji i rozwija umiejetnosé trafniejszej analizy informacji uzyskanych
np. w trakcie wywiadow. Dzieki temu doradca moze skuteczniej identyfikowaé kluczowe

kompetencje klienta, nawet poza wynikami formalnych testéw.

Pracujac nad rozwojem innych, nalezy pamietac o wtasnym rozwoju, poniewaz ciggte
doskonalenie umiejetnosci i poszerzanie wiedzy wptywa na jakos¢ udzielanych porad, buduje

autentycznos¢ w relacjach zawodowych i czyni zawéd doradcy ciekawym.
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