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Komentarz

Krzysztof Franciszek SYMELA

Edukacja dla rynku pracy w erze cyfrowej
— od przeszlo$ci, poprzez terazniejszos¢, do przysziosci

Niewatpliwe przeszto$¢ nadaje ksztalt terazniejszosci 1 wyznacza kierunki rozwo-
ju przysztosci, ktorej nie jesteSmy w stanie doktadnie przewidzie¢. Dlatego tak wazna
jest rola badan odnoszacych si¢ do tych trzech perspektyw. Wyniki tych badan mi¢dzy
innymi majg stuzy¢ do podejmowania optymalnych decyzji w réznych sferach zycia,
gospodarki, edukacji i rynku pracy.

Postepujace zmiany spoteczne wynikajace z przyspieszonego rozwoju technologii in-
formatycznych rzutuja na przysztosci rynku pracy oraz edukacji formalnej, pozaformalnej
i uczenia si¢ nieformalnego. W $wietle ostatnich prognoz CEDEFOP niemal potowa miejsc
pracy w gospodarkach rozwinietych moze zosta¢ zautomatyzowana. Podekscytowanie
perspektywa czwartej rewolucji przemystowej (tzw. Przemyst 4.0) studzi obawy, ze
W nowej erze cyfrowej pracg odbiora nam roboty i maszyny lub Ze nie bedziemy w stanie
znalez¢ zatrudnienia odpowiadajacego naszym oczekiwaniom. Prognozy umiejetnosci
pokazuja réwniez, ze miejsca pracy przysztosci taczy¢ beda w coraz wigkszym zakresie
umiejetnosei cyfrowe z technicznymi, migkkimi i behawioralnymi (Nota Informacyjna
CEDEFOP, lipiec 2017).

Jak wdrozy¢ technologi¢ i sprawi¢, by ludzie nauczyli si¢ optymalnie z niej ko-
rzysta¢? Wszystko zalezy od decyzji na wysokich szczeblach, partneréw spotecznych,
rektorow uczelni, dyrektorow szkot, nauczycieli, studentdow, uczniéw i od nas samych.
Jednakze warto takze zauwazy¢, ze technologia nie determinuje liczby miejsc pracy.
To, jak dalece postep technologiczny przetozy si¢ na bezrobocie irynek pracy, jak
wskazuja eksperci, zaleze¢ bedzie od ludzkiej, a nie sztucznej inteligencji.

Redakcja Edukacji Ustawicznej Dorostych poswigca tamy czasopisma do zapre-
zentowania sylwetki znanego w Polsce i §wiecie pedagoga pracy, naszego Przyjaciela,
Przewodniczacego Komitetu Naukowego czasopisma Pana Profesora Stefana M.
Kwiatkowskiego, ktory w styczniu 2018 r. bedzie obchodzil jubileusz 70 urodzin
oraz 45-lecie pracy naukowej.
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Juz teraz w przeddzien tego Jubileuszu Redakcja zyczy Panu Profesorowi zdro-
wia, dalszej aktywnos$ci naukowej, satysfakeji i radosci z dokonan w pedagogice pracy
i polskim systemie edukacji narodowe;.

W aktualnym numerze proponujemy Czytelnikom spojrzenie na edukacje usta-
wiczng dorostych poprzez pryzmat nastgpujacych probleméow:

— Jak polityka spoleczna i edukacja wplywajq na prace i rozwoj zawodowy jednostki?

— W jakim zakresie dydaktyka wykorzystuje wspotczesne technologie informacyjne i komuni-
kacyjne oraz czy edukacja zmierza w kierunku dydaktyki cyfrowej?

— Czy oferta edukacji pozaformalnej jest odzwierciedleniem potrzeb rynku pracy oraz jakie
dobre praktyki mamy w tym zakresie?

W rozdziale Edukacja dorostych w Polsce i na §wiecie mozemy mi¢dzy innymi
spojrze¢ na analize polityki spotecznej wobec mlodziezy (w wieku 15-24 lat) z grona
NEET, wyniki badania dotyczacego motywow dzialania woluntariuszy uczestnicza-
cych w projekcie Europejska Stolica Kultury Wroctaw 2016, czynniki, ktore poten-
cjalnie moga mie¢ wplyw na przebieg $ciezek edukacyjnych kobiet, ktore odniosty
sukces zawodowy. Dowiemy si¢ rowniez, jak wyksztalcenie wptywa na ksztattowanie
sytuacji pracy oraz dlaczego wazne jest rozpoznawania kwalifikacji zawodowych na
europejskim rynku.

Dydaktyka cyfrowa to nowy rozdzial na tamach naszego czasopisma, ktory
sukcesywnie bedzie ilustrowany wynikami badan z tego obszaru. Aktualnie propo-
nujemy artykuly pokazujace, jak wyglada efektywno$¢ szkolenia w §rodowisku wir-
tualnym w réznych grupach wiekowych, co oferuje dydaktyka cyfrowa w szkole
Zroéwnowazonego rozwoju oraz czy e-learning ma wptyw na uczenie si¢ incydental-
ne i konektywne.

W artykutach zamieszczonych w rozdziale Edukacja dla rynku pracy autorzy
dokonali migdzy innymi proby oceny warto$ciowania pracy z perspektywy réznych
pokolen. Interesujacy wymiar poznawczy jest zawarty w artykutach poswigeconych
problematyce szkolenia w $Srodowisku pracy jako kluczowych czynnikdéw rozwoju
organizacji. Podkreslona m.in. zostala — jako efekt przeprowadzonych badan — duza
waga praktyk zawodowych, potrzeba doskonalenia lotniczych umiej¢tnosci pilotow
wojskowych oraz stosowanie ,,superwizji” jako narzgdzia doskonalenia zawodowego
pracownikéw socjalnych.

Education for the labour market in the digital era
— from the past, through the present to the future

In the light of recent CEDEFOP forecasts, almost half of jobs in developed econ-
omies can be automated. The excitement of the prospect of the fourth industrial revolu-
tion (the so-called Industry 4.0) fills the fear that in the new digital era work will be
taken away from robots and machines, or that we will not be able to find employment
that meets our expectations. Skills forecasts also show that future jobs will increasingly
combine digital skills with technical, soft and behavioral sills (CEDEFOP Information
Note, July 2017).
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How to implement technology and make people learn how to use it optimally? It all
depends on high-level decisions, social partners, university rectors, schools™ headmas-
ters, teachers, students, students and ourselves. However, it is also worth noting that
technology does not determine the number of jobs. How far technological progress will
influence the unemployment and the labour market, will depend on human not artificial
intelligence — as experts point out.

The Editors of The Polish Journal of Continuing Education dedicates this issue to
present the profile of Professor Stefan M. Kwiatkowski, recognized as a national and
world pedagogue of work, our friend, the Chairman of the Scientific Committee of the
journal, who will celebrate the 70" birthday and the 45" anniversary of his scientific
work in January 2018.

Already on "the eve” of this Jubilee, the Editors wish Professor a good health, fur-
ther academic activity, satisfaction and joy in accomplishments in the pedagogy of work
and the Polish system of national education.

In the current issue, we offer Readers a look at adult lifelong learning from the
prism of the following problems:

— How do social policy and education affect the work and professional development of an indi-
vidual?

— To what extent does didactics use modern information and communication technologies and
is education aimed at digital didactics?

— Does the non-formal education offer reflect the needs of the labour market and what good
practices do we have in this area?

In the chapter Adult Education in Poland and the World we can, among other is-
sues, look at the analysis of social policy towards youth (aged 15-24) from NEETs, the
results of a study on the motives of volunteers participating in the European Capital of
Culture Wroctaw 2016 project, factors which potentially can influence the course of
educational paths of women who have achieved a professional success. We will also get
to know how education affects the shaping of the work situation and why recognition of
professional qualifications on the European market is important.

Digital didactics is a new chapter in the pages of our journal, which will be succes-
sively illustrated with the results from research in this area. We are currently offering
articles showing what the effectiveness of training in a virtual environment in different
age groups offers, what digital didactics offers in a school of sustainable development,
and whether e-learning influences incidental and related learning.

In the articles included in the chapter Education for the labour market, the authors
made, among others, attempts to evaluate the value of work from the perspective of
various fields and showed what influences the educational mobility and entrepreneur-
ship of older people. The interesting cognitive dimension is shown in articles devoted to
the issues of training in the work environment as key factors for the development of the
organization. As a result of the research carried out, among others, the great importance
of apprenticeships, the need to improve the skills of military pilots and the use of "su-
pervision" as a tool for professional development of social workers were highlighted.

Krzysztof Symela

EDUKACJA ustawiczna DOROSLYCH 4/2017 7






Edukacja doroslych w Polsce
i na Swiecie

Elzbieta SUBOCZ

Polityka spoleczna Unii Europejskiej wobec
mlodziezy wykluczonej z systemu edukacji
i rynku pracy
European Union’s social policy towards young
people not in employment, education or training

Stowa kluczowe: NEET, mtodzi ludzie niepracujacy, nieuczacy si¢ i nieszkolacy sie, polityka
spoteczna Unii Europejskiej wobec mtodziezy z grona NEET, gwarancje dla mlodziezy.

Key words: NEET, young people not in employment, education or training, European Union’s
social policy towards NEET youth, Youth Guarantee.

Abstract. The category of young people who are not in employment, education, or training,
called the “NEET” generation, has become increasingly more frequently the main subject of
interest of the social policy of the European Union and the particular Member States. This
results from the large and alarming scale of this phenomenon. According to Eurostat data, in
2015 as many as 12% of young Europeans (i.e. 6.6 million persons) aged 15-24 were qualified
as NEET. The aim of this article is to characterise the NEET phenomenon. Attention was fo-
cused on the initiatives undertaken both at the level of the European Union and in the particular
Member States to support and reintegrate NEET youth.

Wprowadzenie. Kategoria mtodych ludzi, ktorzy nie pracuja, nie ucza si¢ oraz
nie szkola si¢, zwana generacja ,,NEET” (ang. young people not in employment, edu-
cation or training)', znajduje si¢ w centrum zainteresowan polityki spotecznej Unii
Europejskiej (UE) i poszczegolnych panstw cztonkowskich. Wynika to z duzej, a jed-
nocze$nie niepokojacej skali zjawiska. Ostatni kryzys gospodarczy spowodowat
zwigkszenie liczby os6b mtodych pozostajacych poza systemem edukacji i rynkiem

! W krajach hiszpanskojezycznych funkcjonuja inne nazwy tego pojecia: generacion ,,ni-ni”’: ni estudia,
ni trabaja, ni proyecta; podobnie, jak we Wloszech: generazione ,,né-né”’: né studio né lavoro, za$
w Polsce uzywa si¢ okreslenia ,,pokolenie ani ani”, zob.: M. Szcze$niak, G. Rondon, Pokolenie ,,ani-
ani”’: o mlodziezy, ktéra sie nie uczy, nie pracuje i nie dba o samoksztalcenie, ,,Psychologia Spoteczna”
2011, vol. 63, nr 18, s. 242.
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pracy niemalze we wszystkich krajach czlonkowskich UE (wyjatek stanowia Niemcy,
Szwecja i Wielka Brytania). Wedlug danych Eurostatu, w 2015 roku 12% europejczy-
kéw (czyli 6,6 mln osob) w wieku 15-24 lat kwalifikowato si¢ do grona NEET. Stopa
bezrobocia wsrdéd miodziezy w tej kategorii wiekowej wyniosta az 20,3% (ponad
4,6 mln o0sob). Najnizsze wskazniki dla kategorii NEET odnotowano w Danii, Niem-
czech, Luksemburgu, Holandii i Szwecji (ponizej 7%), za$ najwyzsze w Rumunii,
Chorwacji, Bulgarii i Wtoszech (powyzej 18%). Wskaznik NEET dla Polski byt mi-
nimalnie nizszy od $redniej w UE — 11%, za$ stopa bezrobocia mtodziezy wyniosta
20,8%"°. Pomimo iz mtodzi ludzie sa coraz lepiej wyksztalceni, to oni przede wszyst-
kim ponoszg konsekwencje ostatniego kryzysu gospodarczego. Rozbieznosci migdzy
umiejetno$ciami nabytymi podczas edukacji a wymaganiami rynku pracy, jak rowniez
staba kondycja gospodarki sprawiaja, iz mtodym osobom trudniej jest znalez¢ prace.
Nawet ci, ktorzy ja majg, nie mogg liczy¢ na stabilne zatrudnienie. W czasach trudno-
$ci finansowych firmy redukuja zatrudnienie. Dodatkowo pracodawcy wola lepiej
wykwalifikowanych, odpowiedzialnych i bardziej doswiadczonych pracownikow”.
Zgodnie z definicja UE do kategorii NEET zalicza si¢ osoby, ktore nie sg zatrud-
nione (czyli bezrobotne bagdz w danym momencie nieaktywne zawodowo) oraz ktore
nie uczyly si¢ ani nie ukonczyty zadnego szkolenia w ciggu czterech ostatnich tygodni
przed realizacja badan dotyczacych kondycji sity roboczej w UE*. Osoby te w duzym
stopniu podatne sg na ryzyko wykluczenia spolecznego rozumianego jako brak moz-
liwosci pelnej partycypacji w podstawowych sferach zycia spotecznego. Przedziat
wiekowy, w ktorym mozna miodego cztowieka zakwalifikowaé do grona NEET jest
dosy¢ problematyczna kwestia dla roznych instytucji analitycznych®. W analizach
statystycznych Eurostat stosuje zwykle przedziat 15-24 lat, a czasami publikuje dane
dla réznych przedziatlow wiekowych: 20-34 lat, 20-24 lat, 25-29 lat i 30-34 lat®. Po-
dobnie jest w przypadku analiz brytyjskich — tu takze publikuje si¢ dane dla roznych
kategorii wiekowych: 16-24 lat, 18-24 lat, 1617 lat’. OECD natomiast podaje dane
dla przedziatu wiekowego 15-19 lat oraz 20-24 lat®. Populacja NEET jest wewnetrz-
nie zréznicowana, mozna w niej wyrozni¢ kilka podgrup, co umozliwia lepsze zrozu-
mienie potrzeb poszczegdlnych kategorii osob i dostosowanie do nich adekwatnych
form wsparcia w ramach polityki spolecznej. Eurofound, jako jedna z nielicznych
organizacji analizujaca zjawisko NEET, wymienia jej 5 gldéwnych podgrup:

Exploring the diversity of NEET’s, Publications Office of the European Union, Eurofound, Luxem-
bourg 2016, s. 14-15.

K. Szafraniec, Miodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011, s. 133.

Youth unemployment in the EU: a scarred generation?, European Union Committee, 12" Report of
Session 2013-14, London 2014, s. 12, https://www.publications.parliament.uk/pa/ld201314/ ldselect/
ldeucom/164/164.pdf [25.05.2017].

B. Serafin-Juszczak, NEET — nowa kategoria miodziezy zagrozonej wykluczeniem spolecznym, ,,Acta
Universitatis Lodziensis. Folia Sociologica” 2014, nr 49, s. 47.
http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Statistics_on_young_people neither in
employment nor_in education or training, [22.05.2017].

J. Delebarre, NEET: Young People Not in Education, Employment or Training' Briefing Paper, No
06705, House of Commons Library, 4 March 2016.
https://data.oecd.org/youthinac/youth-not-in-employment-education-or-training-neet.htm [29.06.2017].
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1) formalnie bezrobotni (the conventionally unemployed) — najwicksza podgrupa, w ramach
ktorej mozna wyrdznié krotko- i1 dlugotrwale bezrobotnych. Stanowia ponad potowe (52%)
0s0b zaliczanych do populacji NEET. Ci, ktorzy pozostaja bez pracy powyzej 1 roku w du-
zym stopniu narazeni sg na ryzyko wykluczenia spolecznego;

2) niedostepni na rynku pracy (the unavailable) — podgrupa obejmujgca osoby wypehiajace
obowigzki rodzinne zwigzane z opieka nad dzie¢mi badz dorostymi cztonkami rodziny
(15,4% os6b) oraz miodych chorych lub niepetnosprawnych, ktoérzy sami potrzebuja
wsparcia socjalnego i nie sg w stanie podjac¢ aktywnosci na rynku pracy (6,8% o0sob),

3) odtaczeni (the disengaged) — mtodzi zniech¢ceni, ktorzy nie szukaja pracy lub nie uczg sig
oraz ci, ktorzy prowadza niebezpieczny i aspoteczny styl zycia (5,8% osob),

4) poszukujacy mozliwosci (the opportunity-seekers) — mtodzi aktywnie poszukujacy pracy
lub szkolen ze wzgledu na swoje umiejetnosei i kwalifikacje (7,8% osob) — prawdopodob-
nie najszybciej opuszcza kategori¢ NEET;

5) dobrowolni NEET (the voluntary NEET’s) — mtodzi ludzie, ktorzy podrdzuja lub sg zaan-
gazowani w inne dziatania, jak: sztuka, muzyka i samoksztalcenie (12,5% osob). Jest to he-
terogeniczna i uprzywilejowana podgrupa wybierajaca alternatywne $ciezki zycia’,

Niniejszy artykut stanowi odpowiedz na pytanie, jakie dzialania sg podejmowane
przez UE i kraje cztonkowskie UE (w tym przez Polske) na rzecz os6b mtodych pozo-
stajacych poza systemem edukacji i rynkiem pracy? Czy dzialania te przynosza kon-
kretne rezultaty w postaci ograniczenia skali omawianego zjawiska?

Generacja NEET w dokumentach prawnych UE. Zjawisko NEET znalazlo si¢

w centrum zainteresowan polityki unijnej po raz pierwszy w 2010 roku za sprawag

flagowej inicjatywy okreslonej w strategii Europa 2020 — Youth on the move, czyli

mobilna mtodziez. Przysztos¢ i dobrobyt Europy zaleza bowiem od kondycji zyciowej
mtodziezy; mtodzi ludzie sg niezbedni do osiggniccia celow europejskiej strategii.

Inicjatywa Youth on the move stanowi pakiet kompleksowych zamierzen politycznych

w zakresie poprawy poziomu wyksztatcenia i mozliwosci zatrudnienia mtodych euro-

pejezykow. Szczegolny nacisk kladzie si¢ na integracj¢ zawodowa niepetnosprawne;j

lub majgcej problemy zdrowotne mtodziezy. Celami wspomnianej inicjatywy, zgodnie

z zalozeniami strategii Europa 2020, sa: ograniczenie niepokojaco wysokiej stopy

bezrobocia ws$réd mlodych, osiggnigcie 75% wskaznika zatrudnienia ludnos$ci

w wieku produkcyjnym (20-64 lata) oraz zmniejszenie odsetka mtodych przedwcze-

$nie opuszczajacych szkote o 10%. W strategii Europa 2020 zwraca si¢ takze uwage

na konieczno$¢ poprawy wsrdd pigtnastolatkow umiejetnosci w zakresie czytania

i pisania. Inicjatywa Youth on the move koncentruje si¢ na 4 gtownych kierunkach

dziatania:

e rozszerzenie mozliwosci edukacji ludzi mtodych poprzez rozwoj systemu ksztatcenia usta-
wicznego (w tym poza formalng edukacja), promocja ksztatcenia zawodowego poprzez or-
ganizacje praktyk i wysokiej jakosci stazy zawodowych umozliwiajacych nauke w miejscu
pracy;

NEET’s — Young people not in employment, education or training: Characteristics, costs and policy
responses in Europe, Publications Office of the European Union, Eurofound, Luxembourg 2012, s. 24;
Living and working in Europe 2016, Publications Office of the European Union, Eurofound, Luxem-
bourg 2017, s. 55.
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e zwigkszenie o co najmniej 40% odsetka osob w wieku 30-34 lat uczestniczacych w szkol-
nictwie na poziomie wyzszym lub réwnowaznym, co sprzyja innowacjom; zwiekszenie
atrakcyjnosci i jakosci wyzszych studiow w Europie poprzez ich reformy i unowocze$nie-
nie, promowanie mobilno$ci studentéw i naukowcow, wspieranie wspolpracy zagranicznej
wyzszych uczelni;

e wspieranie finansowe mobilnosci edukacyjnej mtodziezy w ramach réznych programow
i inicjatyw UE (np. program Erasmus); dazenie do tego, aby kazdy mtody cztowiek jaka$
cze$¢ swojej edukacji mogt odby¢ za granica, wlaczajac rowniez szkolenia w miejscu pra-
cy;

e pilna poprawa sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy — priorytetem na poziomie UE i pan-
stw cztonkowskich jest zmniejszenie stopy bezrobocia wsroéd mlodziezy poprzez rdzne uta-
twienia na poziomie przejscia z systemu edukacji na rynek pracy, zmniejszenie segmentacji
rynku pracy. Szczegdlny nacisk kladzie si¢ tutaj na role publicznych stuzb zatrudnienia
w zakresie realizacji inicjatyw unijnych skierowanych do mtodziezy, wspierania mtodych
przedsigbiorcow '’

Ograniczenie liczby ludzi mtodych kwalifikujacych si¢ do grona NEET stato si¢
glownym celem Gwarancji dla miodziezy (Youth Guarantee) — nowej inicjatywy Ko-
misji Europejskiej z 2012 roku, zatwierdzonej przez Rade UE 23 kwietnia 2013 roku.
Panstwa cztonkowskie UE zostaly zobowigzane do zapewnienia w ciggu 4 miesigcy
mlodym ludziom do 25 roku zycia, ktorzy zakonczyli ksztatcenie formalne lub stracili
zatrudnienie, dobrej jakosci pracy dostosowanej do ich wyksztatcenia, umiejetnosci
i doswiadczenia albo umozliwienie zdobycia wyksztalcenia, umiejetnosci i doswiad-
czenia niezbednego do znalezienia pracy w przysztosci. Oszacowano, ze catkowity
koszt wdrozenia inicjatywy wyniesie 21 mld euro rocznie, czyli 0,22% PKB UE.
Wszystkie panstwa cztonkowskie UE do kofica maja 2014 roku przedlozyly swoje
plany wdrazania Gwarancji dla miodziezy, za$ ich koordynacja na poziomie kazdego
kraju zajmuje si¢ Ministerstwo Pracy (lub rownowazne). W ramach inicjatywy mto-
dym ludziom oferowane sa 4 rodzaje wsparcia:

1) zatrudnienie na otwartym rynku pracy (subsydiowane badz nie) lub mozliwo$¢ samoza-
trudnienia dzigki dotacjom,

2) kontynuacja edukacji (w tym formalnej), szkolenia zawodowe, kursy pomostowe wspiera-
jace integracje zawodowa miodych,

3) praktyki zawodowe,

4) staze zawodowe''.

Uzupehieniem dla realizacji Gwarancji dla miodziezy jest specjalna Inicjatywa
na rzecz zatrudnienia ludzi miodych (Youth Employment Initiative) wdrozona przez
Rade Europejska w 2013 roku, ktorej koszt realizacji pochtonie okoto 6,4 mld euro.

Youth on the Move — An initiative to unleash the potential of young people to achieve smart, sustaina-
ble and inclusive growth in the European Union, COM (2010) 477 final, Publications Office of the
European Union, Luxembourg 2010, http://europa.eu/youthonthemove/docs/communication/youth-on-
the-move EN.pdf, s. 3-5[23.06.2017].

The Youth Guarantee and Youth Employment Initiative three years on, Commission staff working
document, Communication from the Commission to the European Parliament, the European Council,
the Council, the European Economic and Social Committee and the Committee of the Regions,
COM(2016) 646 final, Strasbourg 2016, s. 5-8, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1079,
[30.06.2017].
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Skierowana jest do tych regionéw Europy, w ktorych stopa bezrobocia wsréd mio-
dziezy w wieku 15-24 lat przekraczata 25% w 2012 roku. W ramach inicjatywy po-
dejmowane sa takie dziatania jak: dofinansowanie zatrudnienia i wsparcie mtodych
ludzi rozpoczynajacych dzialalno$¢ gospodarcza, praktyki zawodowe, staze, przyu-
czanie do zawodu, dalsze ksztalcenie i szkolenie zawodowe'?. W 2013 roku 114 re-
gionéw w 20 krajach cztonkowskich UE kwalifikowato si¢ do wsparcia w ramach tej
inicjatywy" (pomoc otrzymaty m.in. Grecja, Polska, Wiochy i Szwecja).

Modelowe inicjatywy i dzialania podejmowane w ramach Gwarancji dla
miodzieiy w wybranych krajach czlonkowskich UE. Inicjatywy podejmowane W ra-
mach Gwarancji dla mlodziezy finansowane sa z Europejskiego Funduszu Spoteczne-
go (w ramach perspektywy finansowej na lata 2014-2020) oraz Srodkow krajowych.
Musza by¢ one dostosowane do wymogow krajowego/lokalnego rynku pracy
i systemu edukacji. Ich cechg jest réznorodnos¢ podejmowanych dziatan, zindywidua-
lizowane podejscie do beneficjentow oraz partnerstwo lokalne obejmujace rdznego
rodzaju instytucje publiczne, sektor pozarzadowy i pracodawcdéw. Ponizej zaprezen-
towano przyktadowe przedsigwzigcia podjete w wybranych krajach cztonkowskich
w EU na rzecz kategorii NEET.

Tabela 1. Inicjatywy i dzialania podjete na rzecz kategorii NEET w wybranych Kkrajach
czlonkowskich UE w latach 2013-2015

Lp. Kraj Opis inicjatywy

Wprowadzenie inicjatywy coachingu mlodziezowego, ktorej celem jest zredu-
kowanie wskaznikow przedwczesnego wypadania z systemu edukacji i utatwie-
nie wejscia osobom mlodym na rynek pracy poprzez zapewnienie im bezplat-
nych, dostosowanych do indywidualnych potrzeb porad dotyczacych edukacji
i zatrudnienia, a takze probleméw osobistych. Coach (zwany tez trenerem)
1 Austria wspolpracuje z trzema grupami mtodych ludzi: 1) narazonymi na ryzyko opusz-
czenia szkoty, 2) osobami do 19 roku zycia, ktore opuscity juz system edukacji,
3) osobami o specjalnych potrzebach edukacyjnych lub niepelnosprawnymi do
24 roku zycia. W 2015 roku 443 treneréw mtodziezowych §wiadczyto ustugi dla
39 360 miodych ludzi, za§ w 2013 roku pozytywne rezultaty osiggnicto w przy-
padku 85% uczestnikow.

Organizacja stazy przejsciowych dla mtodych ludzi poszukujacych pracy oraz
studentow ze $rednim wyksztatceniem. Beneficjenci moga zdobywaé doswiad-
Belgia czenie zawodowe w firmach w okresie od 3 do 6 miesigcy W latach 2013-2015
2 (region zakonczono 1753 stazy, gtéwnie w czterech obszarach zatrudnienia: administra-
Brukseli) | cji, handlu, przemystu spozywczego, a takze bezpieczenstwa. Sredni wiek stazy-
stow wynosit 22 lata. Stopa zatrudnienia beneficjentow w rok po zakonczeniu
stazu wyniosta 64%.

2" Gwarancja dla milodziezy: pytania i odpowiedzi, Bruksela 2015, http://europa.eu/rapid/press-
release MEMO-15-4102 pl.htm [10.06.2017].

3 The EU Employment Initiative, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2016, s. 4,
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=en&publd=7940& furtherPubs=yes
[29.06.2017].
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Lp.

Kraj

Opis inicjatywy

Bulgaria

W styczniu 2015 roku uruchomiono instytucje mediatora mtodziezowego
(98 0s0b pracujacych w tej roli w bulgarskich gminach), ktérej celem jest iden-
tyfikowanie, docieranie i aktywizacja edukacyjno-zawodowa oséb z grona
NEET. Mediatorzy sa posrednikami migdzy nieaktywna mlodzieza a instytucja-
mi publicznymi $wiadczacymi ushugi socjalne, zdrowotne, edukacyjne i inne. Do
obowigzkéw mediatoréw naleza: identyfikacja i dotarcie do oséb z grona NEET,
okreslenie ich indywidualnych potrzeb, informowanie o mozliwosciach zatrud-
nienia, edukacja i szkolenia oraz kierowanie do odpowiednich stuzb publicz-
nych. Mediatorzy mtodziezowi wspotpracuja z lokalnymi partnerami jak: orga-
nizacje pozarzadowe, posrednicy pracy, pracodawcy, szkoty.

Chorwacja

Powstanie 11 centréw doradztwa zawodowego oferujacych bezptatne poradnic-
two zawodowe wszystkim obywatelom, ze szczegdlnym uwzglednieniem mto-
dziezy pozostajacej poza systemem edukacji i rynkiem pracy. Centra $wiadcza
ustugi internetowe (kwestionariusze samooceny, portal o dostepnych miejscach
pracy, doradztwo indywidualne/grupowe w zakresie umiej¢tnosci zarzadzania
kariera 1 warsztaty w zakresie technik poszukiwania pracy). W okresie od lipca
2013 do stycznia 2016 roku z ustug centréw skorzystato niemalze 111 tys. osob.
Finansowanie inicjatywy oraz $§wiadczenie ustug oparte jest na zasadzie partner-
stwa obejmujgcego: gminy, izby, organizacje pozarzadowe, organizacje mio-
dziezowe, pracodawcow i szkoty. Ustugi dostosowane sa do $rodowiska lokal-
nego, potrzeb rynku pracy, a takze do profilu poszczegdlnych klientow.

Dania

Realizacja projektu pt. ,,Budowanie mostéw do edukacji”, ktéry ma na celu
przygotowanie mtodych ludzi do nauki, do rozpoczgcia i ukonczenia ksztalcenia
zawodowego. Beneficjenci projektu uczgszczaja do szkoty zawodowej, wspdlnie
z miodzieza biorgca udzial w regularnych kursach i stazach zawodowych.
W miarg potrzeb mtodzi ludzie majg tez zajecia z zakresu umiejetnosci czytania
i liczenia. Ponadto kazda osoba znajduje si¢ pod opiecka mentora szkolenia oso-
bistego. Mentor koncentruje si¢ na wspieraniu danej osoby w przejsciu
z pomocy spotecznej do ksztalcenia zawodowego i1 znalezieniu ,,wlasciwej”
Sciezki edukacyjnej, tworzac mosty pomi¢dzy tymi dwoma systemami. Kursy
pomostowe trwaja zazwyczaj 15 tygodni. Projekt realizowany jest w 12 gminach
w catym kraju w partnerstwie z 44 szkotami.

Finlandia

W 2015 roku uruchomiono centra poradnictwa dla oséb miodych ponizej
30 roku zycia, ktore zlokalizowane sg w 35 gminach. Centra oferuja porady,
wsparcie w zarzadzaniu wlasng kariera zawodowa, nauke umiejetnosci spotecz-
nych, pomoc w zakresie edukacji i zatrudnienia. Celem tych dziatan jest
wzmocnienie i uproszczenie ustug $wiadczonych dla mtodych ludzi oraz wyeli-
minowanie powielania dziatan przez rdzne instytucje. Innowacyjng praktyka
i dlugofalowym celem funkcjonowania centréw jest opracowanie zintegrowane-
go modelu poradnictwa oferujacego roézne ushugi on-line. Mtodzi korzystaja
z ustug centrum dopdki nie zostanie znalezione dtugoterminowe rozwiazanie ich
sytuacji polegajace na rozpoczgciu studiow badz znalezieniu pracy. Podstawg tej
inicjatywy jest partnerstwo organow rzadowych, gminnych stuzb spotecznych,
organizacji mlodziezowych, instytucji edukacyjnych i innych.

Francja

W ramach Gwarancji dla miodziezy wspierane sa osoby z grona NEET w wieku
18-25 lat. Beneficjenci wybierani sa przez komisj¢ ztozona z przedstawicieli
stuzb zatrudnienia, o$rodkéw spotecznych, sieci prewencyjnych, rady departa-
mentu ministerstwa edukacji i stowarzyszen. Pomigdzy osoba mtoda a lokalnymi
partnerami podpisywany jest roczny kontrakt. Zajecia sktadajg si¢ z 6-8-ty-
godniowych warsztatow zbiorowych w zakresie migkkich umiej¢tnosci, po
ktoérych nastgpuje spersonalizowane wsparcie udzielane przez doradce. W ra-
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Lp. Kraj Opis inicjatywy

mach tego wsparcia mtody czlowiek zdobywa do$wiadczenie zawodowe, moze
uczeszezaé tez na roézne kursy. Dane statystyczne z 2013 roku pokazuja, iz 48%
beneficjentdow uczestniczyto w szkoleniach lub podjeto zatrudnienie po roku od
ich zaangazowania.

Uchwalenie dodatkowych pozaptacowych subsydiéw na potrzeby zatrudnienia
na podstawie umow na czas nieokreslony i umow o szkolenie skierowanych do
mlodych ludzi zarejestrowanych w programie Gwarancji dla miodziezy. Do
8 Hiszpania | sierpnia 2014 roku beneficjentom programu zaoferowano zestaw 4 bezplatnych
kursow szkoleniowych online. Hiszpania dodatkowo opracowata swoj system
dwutorowego ksztalcenia opierajacy si¢ na edukacji formalnej i szkoleniach
zawodowych u przedsigbiorcow.

Realizacja innowacyjnego projektu ,,Know and Do”, ktorego celem jest identy-
fikowanie, motywowanie i aktywizowanie oséb z grona NEET w wieku 15-29
lat. Mtodzi ludzie otrzymuja indywidualne wsparcie 1 program indywidualnych
dziatan skladajacy si¢ z czterech elementdow: kompetencji uczenia si¢ przez cate
zycie, i/ntegracji spotecznej, rozwoju osobowosci i pracy. Czas uczestnictwa
w projekcie wynosi 4-9 miesigcy. Projekt zarzadzany jest przez Agencje Mie-
dzynarodowych Programéw Mtodziezy we wspolpracy z 119 gminami, organi-
zacjami pozarzadowymi, stuzbami spotecznymi i instytucjami edukacyjnymi.

W latach 2015-2018 planuje si¢ powotanie w 20 gminach wielofunkcyjnych
zespotéw ztozonych z 12-17 pracownikéw (m.in. doradcy zawodowego, psy-
chologa, doradcy spotecznego, doradcy ds. edukacji, pracownika socjalnego).
Zadaniem zespolu jest wsparcie 5 tys. mtodych ludzi dlugotrwale bezrobotnych
lub zagrozonych dlugotrwatym bezrobociem, koncentrujac si¢ na ich potrzebach.
Innowacjg projektu jest punkt widzenia mtodej osoby. Wczesne rezultaty projek-
tu sg obiecujace i pokazuja, ze 62% uczestnikow podejmuje prace lub edukacje.
Sredni czas zaangazowania mtodego cztowieka w projekt wynosi 8 miesiecy.

Po wprowadzeniu w zycie ustawy o zatrudnieniu wdrozono reforme aktywnych
zasad rynku pracy. W styczniu 2016 roku powstala Narodowa Agencja Aktyw-
nej Polityki Pracy; utworzono zintegrowane portale umozliwiajace bezrobotnym
rejestracj¢ online, profilowanie uzytkownikow i podpisanie spersonalizowanej
umowy o $wiadczenie ustug w ramach Gwarancji dla miodziezy. Stworzono
takze narodowg baz¢ danych mtodych osob zarejestrowanych w systemie Gwa-
rancji dla miodziezy, ktora stanowi pierwsza probe systematycznego monitoro-
wania postepow uczestnikow.

9 Lotwa

10 Szwecja

11 Wlochy

Zrédto:  opracowanie wiasne na podstawie: The Youth Guarantee and Youth Employment Initiative three
years on..., s. 27-60.

Dziatania realizowane w wybranych krajach cztonkowskich UE w ramach Gwa-
rancji dla mtodziezy obejmuja: reforme¢ rynku pracy (Wtochy); powotywanie do zycia
instytucji osobistych doradcoéw (zwanych coachami, mediatorami, mentorami) bezpo-
$rednio wspierajacych osoby z grona NEET poprzez identyfikowanie i docieranie do
tych osob oraz §wiadczenie zindywidualizowanych porad (Austria, Butgaria, Dania);
uruchamianie centréw doradztwa/poradnictwa dla miodziezy pozostajacej poza sys-
temem edukacji i rynkiem pracy (Chorwacja, Finlandia); organizacje zespolow specja-
listow, ktorzy bezposrednio wspieraja miodych z grona NEET (Francja, Szwecja).
Z perspektywy mlodego czlowieka dobrym pomystem jest ksztalcenie dwutorowe
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taczace edukacje formalng i szkolenia zawodowe u przedsiebiorcow, gdyz umozliwia
zdobycie konkretnych umiejetnosci i kwalifikacji cenionych na rynku pracy (przykta-
dem jest Hiszpania). Rownie dobrym pomystem sg staze w firmach, ktore dajg szanse
miodym ludziom na zdobycie doswiadczenia zawodowego i pdzniejsze zatrudnienie
(Belgia). Wypada zauwazy¢, ze wymienione dziatania w niektorych krajach przynio-
sty juz wymierne rezultaty w postaci powrotu beneficjentow do systemu edukacji lub
na rynek pracy (np. Francja, Belgia, Austria).

Polityka rynku pracy wobec mlodziezy w Polsce. Ograniczanie problemu bez-
robocia wsrod mtodziezy od lat stanowi jeden z glownych priorytetow polityki rynku
pracy w Polsce. Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z 2004
roku' identyfikuje ludzi miodych do 25 roku zycia jako osoby znajdujace si¢
W szczegodlnej sytuacji na rynku pracy. Zgodnie z art. 34a przedmiotowej ustawy pu-
bliczne stuzby zatrudnienia obowiazkowo musza wobec tej kategorii 0sob przygoto-
wywaé ,,indywidualny plan dziatania”. Opracowanie zindywidualizowanego planu
dziatania umozliwia trafniejszy dobor narzedzi aktywizacyjnych lub edukacyjnych,
ktore majg stuzy¢ znalezieniu zatrudnienia lub podniesieniu kwalifikacji przez mtoda
osobe. Nowelizacja Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wpro-
wadzono obowigzek objecia 0sdéb do 25 roku zycia wsparciem w ciggu 4 miesiecy
(anie jak bylo do tej pory 6 miesiccy) od dnia rejestracji w urzedzie pracy'’. Nowe
przepisy wpisujg si¢ zatem w ustalenia unijnej inicjatywy Gwarancji dla miodziezy.
Nowoscig w znowelizowanej ustawie jest profilowanie pomocy dla os6b bezrobot-
nych w zaleznosci od rodzaju potrzeb. Ponadto przedmiotowa ustawa przewiduje wie-
le ulatwien dla pracodawcow i przedsigbiorcow w zatrudnianiu mtodych bezrobot-
nych, w tym: finansowanie ksztatcenia ustawicznego, granty na teleprac¢ rodzica po-
wracajacego na rynek pracy, refundacj¢ sktadek na ubezpieczenie spoteczne za za-
trudniong osobe do 30 roku zycia podejmujgca pracg po raz pierwszy, pozyczki na
utworzenie stanowiska pracy lub na podjecie wiasnej dziatalnosci gospodarczej,
$wiadczenia aktywizacyjne za zatrudnienie bezrobotnego rodzica, premia po 6 miesia-
cach zatrudnienia bezrobotnego po stazu. Bezrobotni do 30 roku zycia mogg otrzymac
nowe formy pomocy w postaci bonow: stazowych, szkoleniowych, zatrudnieniowych
i zasiedleniowych .

Nalezy tez wspomnie¢ o nowym programie wprowadzonym w 2012 roku przez
owczesne Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej — Mfodzi na rynku pracy, ktorego
celem strategicznym jest wypracowanie mechanizméw wsparcia ludzi miodych
(w tym absolwentow) na rynku pracy. Cel 6w zostanie osiggniety za pomocg konkret-
nych dziatan, ktore zaktadaja: przetestowanie nowych modeli obstugi mtodych bezro-

'* Dz. U. 22004 r., nr 99, poz. 1001.

Plan realizacji ,,Gwarancji dla mtodziezy” w Polsce, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, Mini-
sterstwo Infrastruktury i Rozwoju, Warszawa 2014, s. 10-11.

Wsparcie osob mlodych na mazowieckim rynku pracy, Wojewo6dzki Urzad Pracy, Warszawa 2015,
S. 38. Wszystkie narzedzia umozliwiajace integracje bezrobotnych z rynkiem pracy wymienione sa
W Ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r., Dz. U.
22004 r., nr 99, poz. 1001.
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botnych oraz nowych instrumentéw aktywizacji zawodowej, pomoc w zdobywaniu
kwalifikacji zawodowych i podjeciu zatrudnienia, rozwijanie wspotpracy roéznych
partnerow na rzecz promowania poradnictwa zawodowego i1 planowania kariery za-
wodowej, aktywizacje akademickich biur karier i rozwijanie ich wspolpracy z instytu-
cjami rynku pracy, zwickszenie dost¢pu do informacji o mozliwosciach podejmowa-
nia pracy w sektorze publicznym oraz o mozliwo$ciach podejmowania praktyk zawo-
dowych'”. Program jest odpowiedzig polskiego rzadu na zalecenia Komisji Europej-
skiej w sprawie trudnosci doswiadczanych przez ludzi mtodych na rynku pracy.

Plan realizacji Gwarancji dla mlodziezy w Polsce zaktada, ze w latach 2014-2021
osoby mtode kwalifikujace si¢ do grona NEET niezarejestrowane w urzgdach pracy
zostang objete pomoca Ochotniczych Hufcow Pracy (OHP) oraz beda aktywizowane
w ramach konkurséw realizowanych na poziomie centralnym i regionalnym ze $rod-
kéw Europejskiego Funduszu Spotecznego (EFS). Planuje sig¢, Ze pomoca w ramach
OHP we wspomnianym okresie objetych zostanie okoto 560 tys. osob, a $rednio rocz-
nie pomoc t¢ otrzyma ok. 70 tys. os6b. Mlode osoby zarejestrowane jako bezrobotne
beda aktywizowane przez urzgdy pracy oraz agencje zatrudnienia (w ramach: stazy,
przygotowania zawodowego dorostych, szkolen, prac subsydiowanych). Absolwen-
tom wyzszych uczelni proponowane beda pozyczki na podjecie wlasnej dziatalnosci
gospodarczej'®. W zaktualizowanym planie realizacji Gwarancji dla mlodziezy w Pol-
sce z pazdziernika 2015 roku podniesiono gorng granic¢ wiekowa beneficjentow
wsparcia z 25 do 29 lat, co wynikalo z checi objecia pomoca wigkszej grupy mtodzie-
zy wchodzacej na rynek pracy’.

Podsumowanie. Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, iz inicjatywa Gwarancje dla
miodziezy przyczynita si¢ do poprawy zycia bardzo wielu mlodych Europejczykow.
Ze statystyk unijnych wynika, iz w ciggu trzyletniego okresu (lata 2013-2015) reali-
zacji inicjatywy w catej UE jest o okoto 1,5 mln mniej bezrobotnej mtodziezy, zas
liczba mlodych ludzi wykluczonych z rynku pracy i z systemu edukacji zmniejszyta
si¢ 0 900 tys. osob. Niemalze 2/3 osob, ktore w 2015 roku braty udziat w inicjatywie
podjeto zatrudnienie, edukacje albo uczestniczyto w stazach lub praktykach zawodo-
wych. Bezrobocie wsérdd mtodziezy spadto z 24,4% w pierwszym kwartale 2013 roku
do 18,9% w drugim kwartale 2016 roku. Udziat 0s6b w wieku 15-24 lata, ktore kwali-
fikuja si¢ do kategorii NEET zmniejszyt si¢ z 13,2% w 2012 roku do 12,0% w 2015
roku®. Weciaz jednak skala zjawiska NEET jest niepokojaco duza i dlatego znajduje
si¢ w centrum zainteresowan polityki spotecznej UE. Wypada mie¢ nadzieje, iz sytua-
cja mlodziezy bedzie ulegata poprawie, a efekty juz podjetych dziatan beda dhugo-
trwate. Zapewnienie pelnego uczestnictwa mtodziezy w zyciu spotecznym ma bowiem
kluczowe znaczenie dla przysztosci Europy, gdyz to mlodzi beda stanowi¢ o jej

Program ,,Mlodzi na rynku pracy”. Dzialania na rzecz zmniejszenia bezrobocia miodziezy, Minister-
stwo Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2012, s. 7.

Zob. Plan realizacji ,,Gwarancji dla miodziezy” w Polsce..., s. 8-10.

Zaktualizowany Plan realizacji ,,Gwarancji dla miodziezy” w Polsce, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Ministerstwo Infrastruktury i Rozwoju, Warszawa 2015, s. 3.

2 http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=1079, [30.06.2017].
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ksztalcie. Brak pilnego i adekwatnego wsparcia moze przyczyni¢ si¢ do trwatej eks-
kluzji spotecznej ludzi mtodych.
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Katarzyna KAJDANEK

Doswiadczenie wolontariuszy w projekcie
Europejska Stolica Kultury Wroclaw 2016

Experience of volunteers in the European Capital
of Culture Wroctaw 2016 project

Stowa kluczowe: Europejska Stolica Kultury, wolontariat kulturalny, motywacje wolontariuszy.
Key words: European Capital of Culture, cultural volunteering, motivations of volunteers.

Abstract. The aim of the article is to discuss motivations and benefits resulting from the en-
gagement as a volunteer in the European Capital of Culture Wroclaw 2016. Specificity of vol-
unteering in culture, time-scale and variety of events making up for the ECoC as well as
a unique opportunity to compare the Polish results with the results obtained in ECoC Liverpool
2008 were a background to formulate main research questions. Questions covered the research
problems of the nature of experience of the engagement into volunteering as well as the simi-
larities and differences between the phenomena in Poland and in the UK. The empirical mate-
rial used for the article was comprised of the data collected using CAWI method with the vol-
unteers and semi-structured interviews with the managing team.

Wprowadzenie. Badania nad wolontariuszami w projekcie Europejskiej Stolicy
Kultury 2016 zainspirowat raport bedacy czes$cig ewaluacji Europejskiej Stolicy Kul-
tury Liverpool 2008'. Analizowano w nim doswiadczenie bycia wolontariuszem
i sposoby realizacji indywidualnych aspiracji wynikajace z przyjecia zadan wolonta-
riackich. Istotne bylo réwniez rozstrzygniecie, jakie znaczenie w tym procesie odgry-
wa okreslony sposob zarzadzania pracg wolontariuszy. Aby umozliwi¢ przeprowadze-
nie poréwnan, w badaniu realizowanym jako czg¢$¢ ewaluacji Europejskiej Stolicy
Kultury Wroctaw 2016 sformulowano dwa gtowne i kilka pomocniczych pytan ba-
dawczych:

1) jakim do$wiadczeniem byt wolontariat kulturalny dla 0séb zaangazowanych w projekt ESK
Wroctaw 2016?
1.1) w jaki sposob wolontariusze postrzegaja korzysci z udziatu w wolontariacie?
1.2) jak oceniaja organizacj¢ i zarzadzanie zespotem wolontariuszy?
1.3) jakie sa podobiefstwa i rdznice pomigdzy do§wiadczeniami wroctawskich wolontariu-
szy w porownaniu z liverpoolskimi?

' https://www.liverpool.ac.uk/media/livacuk/impacts08/pdf/pdf/VolunteeringForCulture. pdf.

EDUKACJA ustawiczna DOROSEYCH 4/2017 19



Szczegodtowa, oparta na danych empirycznych analiza zaangazowania oséb doro-
stych w wolontariat kulturalny stanowi istotne uzupehienie stanu wiedzy o wolonta-
riacie w Polsce®, bowiem o ile inne formy wolontariatu stanowily obiekt zaintereso-
wania badaczy”, to wolontariat kulturalny* nie, a trwajace caty rok obchody ESK byty
ku temu dobrg okazja.

Ramy teoretyczne. Proces rejestracji i procedura ,,stawania si¢” wolontariuszem
to efekty ztozonego oddziatywania r6znych motywacji, jakimi kieruje si¢ osoba chcg-
ca zaangazowac si¢ w pomoc przy catorocznym cyklu imprez kulturalnych. Amelia
Walenska przywotuje probe klasyfikacji motywacji Izabeli Dabrowskie;j’, ktéra wy-
roznia miedzy innymi motywacje hedonistyczne (poczucie satysfakcji z pracy na rzecz
innych), allocentryczne (kierowanie si¢ potrzebg serca) i konformistyczne (wolontariat
jako dopasowanie si¢ do dziatan innych lub spenianie ich oczekiwan). Daniela Bece-
lewska® dzieli motywacje na 8 kategorii: filantropijne (ludziom w potrzebie nalezy sie
pomoc), pragmatyczne (nalezy co$ robi¢ dla innych), filozoficzne (mozliwe, ze kiedy$
ja bede potrzebowaé pomocy), profesjonalne (pomagam innym, bo to wyptywa z za-
wodu, jaki wykonuje), religijne (pomoc innym to okazanie mitosci blizniego), emo-
cjonalne (zal mi ludzi, ktérzy nie radzg sobie w zyciu), moralne (pomagam, by splaci¢
diug wobec kogos, kto kiedy$ pomogt mi), intelektualne (ja nie potrzebuj¢ pomocy,
wigc musze pomoc innym). Autorka przytacza rowniez normy, ktore wytyczyl Janusz
Reykowski’, a mianowicie norme¢ wzajemnosci i norme spotecznej odpowiedzialno$ci
— ta typologia jednak $cisle dotyczy wolontariatu na rzecz pomocy innym i nie od-
zwierciedla specyfiki wolontariatu kulturalnego.

Podzial motywacji na kategorie, ktore lepiej oddajg charakter wolontariatu zwig-
zanego z kulturg zaprezentowata A. Walenska. Wyréznia ona pi¢é typdw motywacji,
ktore inspirujg ludzi do wstapienia w szeregi wolontariuszy. Sg to:

e motywacje altruistyczne — wynikaja z potrzeby dopelnienia swojego zycia poprzez
dobrowolng prace dla innych;

e motywacje zadaniowe - inspirowane doswiadczeniem i powinno$cia zawodowa,
neutralizowaniem niedostatku i bezduszno$ci profesjonalnej opieki medycznej;

e motywacje ideologiczne — zwigzane z rodzinnymi wzorami stuzby spotecznej i przezyciami
religijnymi;

e motywacje egoistyczne — wynikajg z checi sprawdzenia si¢, dorownania innym, a takze
podniesienia wlasnego prestizu i zademonstrowania nowych umiejetnosci pomocnych przy
zdobyciu pracy;

2 P, Adamiak, Zaangazowanie spoleczne Polek i Polakéw. Wolontariat, filantropia, 1% i wizerunek
organizacji pozarzqdowych. Raport z badania 2013, Warszawa 2014.

3 K. Kozak, Wolontariat w badaniach, ,, Wolontariat — drugi etat Biuletyn EBIB”, nr 9 (127) / 2011.

4 Por. K. Holmes, Volunteers in a heritage sector — a neglected audience? ,International Journal of
Heritage Studies” Volume 9, 2003 — Issue 4, s. 341-355.

5> A.Walenska, Piekno wolontariatu — czyli o istocie i motywach pracy wolontariackiej, [w:] ldea wolon-
tariatu w ksztaftowaniu spotecznosci lokalnej, Opole 2009, s. 48.

% D. Becelewska, Motywy podejmowania spontanicznej pracy wolontarnej ,,Wychowanie na co Dzien”
6/2004, s. 16-18.

7 J. Reykowski, Teoria motywacji a zarzqdzanie, Warszawa 1992.
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e motywacje alienacyjne® — potrzeba kontaktu z innymi ludZmi czy $rodowiskiem osob
podobnie myslacych i odczuwajacych’.

Decyzja o zaangazowaniu w wolontariat rzadko jest podejmowana pod wpltywem
jednej kategorii motywacji, ma raczej charakter polimotywacyjny. Potrzeby, ktore
wplywaja na decyzj¢ o zostaniu wolontariuszem, ro6znig si¢ m.in. w zaleznosci od
wieku osoby zainteresowanej. Anna Sliwa'® przedstawia potrzeby trzech grup wieko-
wych: mlodziezy uczacej si¢ (wolontariat jako sposob poszukiwania swojej tozsamo-
$ci, sensu zycia, zbierania doswiadczenia zawodowego), osoby w §rednim wieku (spo-
sob na odreagowanie napig¢ spoltecznych i zawodowych) oraz emeryta i osoby starszej
(potrzeba dzielenia si¢ doswiadczeniem, wiedza, potrzeba podtrzymania aktywnosci
spotecznej). Niezaleznie od wieku badanych wolontariat jest uznawany przez autorke
za sposob na samorealizacje.

Podejmowane w ramach wolontariatu dzialania mozna réznie klasyfikowa¢'',
np. ze wzgledu na liczbe 0s6b wykonujacych zadania, miejsce ich realizacji, ale takze
ze wzgledu na czas lub stopien zaangazowania wolontariusza w dzialania. W jednym
z pytan sprawdzano charakter wczesniejszego zaangazowania w wolontariat z wyko-
rzystaniem mieszanych kategorii obejmujacych zarbwno wymiar czasu, jak i charakter
zaangazowania w dziatania.

Zalozenia metodologiczne. Aby uzyska¢ odpowiedzi na sformutowane wcze-
$niej pytania badawcze, postuzono si¢ ankietg CAWI (wspomagany komputerowo
wywiad internetowy), ktorg mogly wypelni¢ wszystkie osoby zarejestrowane w bazie
wolontariuszy ESK (1070 osob). W okresie od grudnia 2016 do stycznia 2017 roku.
Uzyskano odpowiedzi od 9412 osob. Badania ze wzgledu na ich sposdb organizacji
nie majg waloru badan reprezentacyjnych, ale dobrowolnych — istnieje ryzyko, ze
wyniki mogg odbiega¢ w niektorych przypadkach od faktycznie wyrazanej opinii $ro-
dowiska. Analiz¢ danych przeprowadzono z wykorzystaniem programu komputero-
wego SPSS 24.0.

Zrodtem danych do analiz byly takze cze$ciowo ustrukturyzowane wywiady
swobodne z lista poszukiwanych informacji przeprowadzone z kadrg zarzadzajaca
wolontariuszami w listopadzie 2016 roku. Tres¢ wywiadow poddano kodowaniu
Z wykorzystaniem programu MAXQData.

8 Zastosowana nazwa tej kategorii motywacji sugeruje raczej che¢ odcinania si¢ od kontaktéw spotecz-

nych niz ich nawigzywanie. Proponowaliby$my raczej nazw¢ motywacja uspoteczniajaca.

A. Walenska, Pigkno wolontariatu — czyli o istocie i motywach pracy wolontariackiej, [w:] ldea wo-

lontariatu w ksztattowaniu spotecznosci lokalnej, Opole 2009, s. 47.

10" A. Sliwa, Wolontariat jako forma dqzenia do samorozwoju, [w:] Idea wolontariatu w ksztattowaniu
spolecznosci lokalnej, Opole 2009, s. 54.

L' D. Morot, Wolontariat w trzecim sektorze. Prawo i praktyka, Wroctaw 2009, s. 38.

12 Liczba odpowiedzi na poszczegolne pytania moze by¢ mniejsza, co wynika z porzucenia wypekniania
ankiety przez cz¢$¢ respondentéw w trakcie.

9
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Analiza oraz interpretacja wynikéw. Profil wolontariusza'®. Charakterysty-
ka spoteczno-demograficzna uczestnikow badania wskazuje, ze wsrdd tych wolonta-
riuszy byli przede wszystkim wroctawianie (az 83% z nich). Wsr6d wypetiajacych
ankiet¢ byly przede wszystkim kobiety (84% wobec 16% me¢zczyzn), a dominujaca
kategoriag wiekowa stanowit przedzial od 17-24 lat, do ktérego nalezato 66% bada-
nych; drugg najliczniejsza kategoriag wickowa byt przedziat 25-35 lat (14,9%) oraz
16 lat lub mniej (11,7%). Dominujace kategorie wickowe zdeterminowaty profil
wyksztalcenia badanych — 38% miato wyksztatcenie wyzsze, 34% S$rednie, a 27,7%
podstawowe lub gimnazjalne. Rowniez sytuacja rodzinna respondentéw byla silnie
zdeterminowana wiekiem — blisko 70% badanych deklarowato, ze pozostaje na
utrzymaniu rodzicow, a blisko 20%, zZe jest na swoim wlasnym utrzymaniu. 7,4%
deklaruje, ze zyje w zwigzku bez dzieci, a 3,2% w zwiazku i ma dzieci na utrzyma-
niu. Jedna osoba zadeklarowata, ze jest samotnym rodzicem. Sytuacja ekonomiczna
0sob bioracych udziat w badaniu jest §rednia (49,4%) lub dobra i bardzo dobra
(41%), okoto 10% badanych ocenito, ze zyje skromnie.

Na tle profilu spoteczno-demograficznego wolontariuszy z ,,liverpoolskiej” stoli-
cy kultury wolontariusze wroctawscy wykazuja podobienstwa, do ktérych mozna zali-
czy¢: dominacje kobiet oraz 0sob lepiej wyksztalconych, o dobrej sytuacji ekono-
micznej i od dawna mieszkajacych w miescie — gospodarzu ESK. Do roznic nalezy
profil wiekowy wolontariuszy — zdecydowana przewaga starszych (emerytow)
w Liverpoolu; profil etniczny i rasowy — w Liverpoolu 15% wolontariuszy przynale-
zato do mniejszosci etnicznych wobec $redniej dla ogdélu mieszkancow Liverpoolu
wynoszacej 8%. We Wroclawiu roOwniez angazowano wolontariuszy — obcokrajow-
coéw, glownie poprzez forme¢ wolontariatu pracowniczego, z miedzynarodowych kor-
poracji, jak i dzigki wspotpracy ze stowarzyszeniem ,, Tratwa”, ktore organizuje wo-
lontariat w ramach sieci European Volunteer Service. W Liverpoolu udzial oséb
Z niepetnosprawnos$ciami wérod wolontariuszy wyniost 13%, natomiast we Wroctawiu
byto to kilka osoéb.

Woezesniejsze doswiadczenia z wolontariatem. Jak wynika z przeprowadzonych
badan, dla nieco ponad 2/3 badanych wolontariuszy ESK bylto okazja do podjecia
dziatan wolontariackich, z ktérymi wczesniej nie mieli zadnej styczno$ci albo okazja
do dziatan w obszarze kultury, w ktorym wcze$niej si¢ nie udzielali. 18,5% badanych
wolontariuszy nie miato zadnego do§wiadczenia, blisko 40% 0s6b miato doswiadcze-
nie, ale w projektach niezwigzanych z kulturg. 42,4% to osoby, ktore miaty doswiad-
czenie wolontariatu kulturalnego. Pod wzgledem kompetencji i dos§wiadczenia badana
grupa byta zbilansowana: wsrdd jakkolwiek doswiadczonych okoto 58% stanowily
osoby z do$wiadczeniem w 5 lub mniej projektach, a 42% miato do$wiadczenie
W wiecej niz 5 projektach wolontariackich.

Najczesciej wskazywano na wczesniejsze zaangazowanie w wolontariat akcyjny
— az 88% badanych miato z nim do czynienia. To pokazuje jednoczes$nie trudnosc

" por. Komunikat CBOS Milody, bogaty, wyksztalcony, religijny. Mit polskiego wolontariusza,
BS/63/2011, Warszawa 2011.
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zarzadzania osobami nawyktymi do akcyjnych dziatan w trakcie imprezy, ktora trwata
caly rok, a niektore przedsigwzigcia wchodzace w jej sktad nawet dhuzej, od 2015
roku. Zarazem jednak blisko 45% os6b wskazalto, ze bylo zaangazowanych w wolon-
tariat dtugofalowo. Drugg najczesciej wskazywang formg wolontariatu (przez 61%
badanych) byt wolontariat szkolny — dziatania na rzecz szkoty i jej spolecznosci.
Wzglednie czesto wskazywano takze na pracg w organizacjach pozarzadowych (42%)
oraz w klubach sportowych (28%). Zdecydowanie rzadziej osoby opowiadajgce
0 swoim doswiadczeniu wolontariatu w ESK pracowaly w wolontariacie w hospi-
cjach, domach senioréw (po 11,3%) lub przez Internet (8,5%). Jednoczesnie tylko 7%
miato do czynienia z pracg wolontariacka poza granicami kraju.

Budowanie bazy wolontariuszy bylo podzielone na kilka istotnych faz. Rozpo-
czegto si¢ w potowie 2014 roku wraz z rekrutacja wolontariuszy do projektéw przygo-
towawczych do ESK 2016 — szczegdlnie do Europejskiej Nocy Literatury, Mostow
(projektu zrealizowanego w 2015 roku). To strategia podobna do ,liverpoolskiej”,
gdzie na 3 lata przed ESK rozpocz¢to budowanie zespotu wolontariackiego. Liczne
wczesne przystapienia do ESK pokazujg, ze rejestrujacy sie¢ wolontariusze mieli wy-
soka motywacje, ciekawo$¢ 1 gotowos¢ do zaangazowania pomimo braku ustalonej
jeszcze spolecznej opinii o tym, czym takie zaangazowanie moze zaowocowac. Okoto
23% ankietowanych deklaruje, ze zarejestrowato si¢ w bazie po ceremonii otwarcia
ESK Wroctaw 2016 ,,Przebudzenie”, a 10% juz w okresie zamykajacym ESK —
w I poiroczu 2016 roku.

Najwiecej badanych (44%) wskazato, ze w toku ESK Wroctaw 2016 bylo goto-
wych bra¢ udziat we wszystkich kategoriach projektow, bez wzgledu na dziedzine,
a 14% zdecydowalo si¢ na projekty o charakterze interdyscyplinarnym. O specyfice
pracy w projekcie ESK Wroctaw 2016 zaswiadcza tez fakt, ze blisko 30% badanych
nie pami¢talo, jakie obszary wybrato. Mozna po tym wnosié, Zze ostatecznie przypo-
rzadkowanie do projektow bylo znacznie bardziej ,,sytuacyjne” i podlegato innym
kryteriom, np. dostgpnosci czy kompetencji, ktore tatwo mozna przenosi¢ pomiedzy
dziedzinami.

Motywacje. Dwie najczesciej wskazywane w badaniu motywacje — uczestnictwo
w wigkszej liczbie imprez oraz nawigzywanie znajomosci — mozna przypisa¢ do mo-
tywacji alienacyjnej, trzecig natomiast jest motywacja egoistyczna (zdobycie nowych
umiejetnosci). Wsrdd czterech kolejnych mozliwo$ci, ktore zostaty wybrane przez co
najmniej potowe bioracych udziat w badaniu, trzy odnosza sie do motywacji egoi-
stycznych, a jedna do altruistycznych. Co cickawe, o motywacji ideologicznej jako
waznej dla podjecia decyzji o dotaczeniu do grona wolontariuszy ESK Wroctaw 2016
wspomina zaledwie 5,7% badanych. Mozna zatem wnosié, ze nie jest to bardzo istotna
kwestia przy zaangazowaniu si¢ w wolontariat o z gory okreslonym czasie trwania.

Wolontariat jako mozliwo$¢ poprawienia swoich szans na rynku pracy to punkt
widzenia os6b mtodych, nieprzekraczajgcych 35 roku zycia. Sg to osoby, ktore ukon-
czyly juz edukacje i chcg wykorzysta¢ zdobyte umiejetnosci w praktyce, na co moze
nie miaty szans. Warto zauwazy¢, ze motywacje te wskazuje 60,3% osdb migdzy
25 a 35 rokiem zycia, a wsrod mtodziezy gimnazjalnej — 18,2%.
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Z kolei na che¢ dania miastu i mieszkancom czego$ od siebie oraz na petniejsze
przezycie ESK we Wroctawiu (po 81,8%), a takze na mozliwo$¢ nawigzania nowych
przyjazni (72,7%) wskazywata mtodziez gimnazjalna.

Nawigzywanie przyjazni oraz mozliwos$¢ uczestnictwa w wiekszej liczbie wyda-
rzen zwigzanych z ESK dominowaly wsrod wolontariuszy w wieku 17-24 lat (po
72,4%). Ch¢¢ zdobycia nowych umiejetnoscei, a takze pozyteczne spedzenie czasu
i mozliwos¢ dobrej zabawy to opcje wybierane przez blisko 70% badanych z tego
przedzialu wiekowego.

Gloéwna przyczyna wstapienia w szeregi wolontariuszy dla osob miedzy 25 a 35
rokiem zycia jest che¢ uczestniczenia w wigkszej liczbie wydarzen (72,4% wskazan)
i mozliwo$¢ uczestnictwa w wydarzeniach, na ktore trudno byto sie dosta¢ (69,2%),
co czyni te kategori¢ wickowa najbardziej zainteresowang konsumpcjg czasu wolnego
w miescie.

Dla wszystkich wolontariuszy mi¢dzy 36 a 45 rokiem zycia, ktorzy wzigli udziat
w badaniu, mozliwo$¢ oferowania swoich umiej¢tnosci na rzecz ESK byla istotng
kwestiag przy podejmowaniu decyzji o wilaczeniu si¢ w dziatania. Inne wskazywane
przez nich odpowiedzi to poszerzenie wiedzy z zakresu wlasnych zainteresowan oraz
danie czego$ od siebie miastu i jego mieszkancom (po 50% wskazan).

Wartym zaznaczenia faktem jest spadajacy wraz ze wzrostem wieku'* odsetek
uznajacych za wazng swego rodzaju bezinteresownos$¢ wolontariatu w ramach Euro-
pejskiej Stolicy Kultury. Takie motywacje jak ,,da¢ miastu i jego mieszkancom co$ od
siebie”, ,,zaprezentowa¢ Wroctaw jako gospodarza ESK 2016 czy ,,odda¢ swoje
umiejetnosci do dyspozycji ESK” tracg na znaczeniu na rzecz polepszenia swoich
szans na rynku pracy, uczestnictwa w wiekszej liczbie wydarzen i mozliwosci udziatu
w wydarzeniach trudno dostepnych.

Osoby najstarsze, ktore znajdujg si¢ w przedziatach wickowych 56—65 lat i 66 lat
i wiecej jednoglosnie wskazywaty na takie motywacje jak prezentacja Wroctawia jako
gospodarza ESK 2016, mozliwo$¢ nawigzania nowych znajomos$ci oraz pozyteczne
spedzenie czasu. Wsérdéd wolontariuszy migdzy 56 a 65 rokiem zycia 100% wskazan
uzyskaty takze odpowiedz ,,da¢ miastu i jego mieszkancom co$ od siebie”, ktora wia-
ze si¢ z checig podzielenia si¢ wiedzg i zdobytym doswiadczeniem, ,,zdoby¢ nowe
umiejetnosci praktyczne”, Swiadczaca o checi realizowania pasji oraz ,,mie¢ mozli-
wos¢ uczestnictwa w wydarzeniach, na ktdre trudno bylo si¢ dosta¢” bedaca przeja-
wem checi aktywnego spedzenia czasu, uczestnictwa w wydarzeniach kulturalnych.
Wolontariusze liczacy wigcej niz 66 lat wskazywali na che¢ petnego przezycia ESK
we Wroclawiu, a takze mozliwos¢ udziatu w wickszej liczbie wydarzen. Wyraznie
artykutowali che¢ aktywizacji poprzez zasilenie szeregdéw wolontariatu. Seniorzy oka-
zali si¢ takze jedyna grupa wiekowa, ktorej obojetne byto zdobycie wiedzy z zakresu
wlasnych zainteresowan.

Opisang wyzej prawidtowo$¢ wyraznie wida¢ takze w badaniach nad wolontariu-
szami w Liverpoolu. Jak wczesniej wspomniano, dominowaly wsrod nich osoby star-

' Porownanie dotyczy tylko grup wiekowych ,,16 lat i mniej”, ,,17-24" i ,,25-35", ze wzgledu na zdecy-
dowanie mniejsza liczebno$¢ grupy wiekowe od 35-45 do 66 lat i wigcej nie sg pordwnywane.
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sze, w wieku poprodukcyjnym, wzglednie dobrze wyksztatcone i o stabilnej sytuacji
ekonomicznej. Zapytani o gtdéwne powody podjecia si¢ roli wolontariusza, uczestnicy
badan liverpoolskich wskazywali przede wszystkim na cheé promocji i osobistego
zaangazowania w proces odnowy miejskiej Liverpoolu (pokazaé, jak wspaniatym
miastem jest Liverpool — 85%, wnie$¢ wktad w lokalng spotecznos¢ — 61%; dowie-
dzie¢ si¢ wigcej o Europejskiej Stolicy Kultury — 54%). Z kolei 32% badanych wska-
zato, ze chcialoby skorzysta¢ z wydarzen, a 27% pragngto zawrze¢ nowe znajomosci
i przyjaznie. Jednocze$nie warto zauwazy¢, ze skala procesow rewitalizacyjnych
w Liverpoolu i zaangazowanie lokalnej spolecznosci w przebieg tych proceséw jest
duzo wigksza (takze ze wzgledu na zakres i czas trwania procesu) niz we Wroctawiu,
co réwniez mogto wptywac na formulowane motywacje.

Korzysci z wolontariatu w kulturze. Blisko 80% uczestnikow badan wzigto
udziat w szkoleniach przygotowujacych do pelnienia roli wolontariusza. Z informacji
uzyskanych od kadry zarzadzajacej wolontariuszami wynika, ze byly to szkolenia
ogoblne (generalne zasady funkcjonowania wolontariuszy w systemie projektu ESK)
oraz szkolenia stanowiskowe przygotowujace do pelnienia specyficznych funkcji
i uwrazliwiajgce na okre$lone uwarunkowania. Istnialy rowniez szkolenia specjali-
styczne umozliwiajace zdobycie dodatkowych umiejetnosci. Kierowano je do uczest-
nikow wyrdzniajacych si¢ w sposobie wykonywania zadan — stanowity rodzaj dodat-
kowego niematerialnego wynagrodzenia za wykonang prace¢ (byly to np. szkolenia
z zakresu asertywnosci, budowania i podtrzymywania motywacji, wspotpracy z grupa,
umiejetnoscei liderskich itp.).

Uczestnicy szkolen dostrzegli odniesione z nich korzysci w postaci nowych lub
wzmocnionych kompetencji. Najsilniej szkolenia oddziataly na poprawe umiejetnosci
nawigzywania kontaktow z nieznanymi ludzmi (bardzo duzy wptyw zauwazyta blisko
1/3 badanych) oraz budowania zaufania do siebie (o bardzo duzym wptywie szkolen
na t¢ umiejetno$¢ mowita blisko 1/4 badanych), jak rowniez rozwigzywania biezacych
problemoéw zwigzanych z wykonywaniem powierzonych obowigzkow (niemal 23%
z nich). Nieco mniejsze pozytywne oddzialywanie zauwazono w zakresie sprawnego
podejmowania decyzji (znaczny wpltyw szkolen na t¢ umiejetnos¢ zauwazyto blisko
38% badanych) oraz dostrzegania wptywu silnych jednostek i mediow na to, co ludzie
mowia 1 mysla (blisko 35%). Jednocze$nie niemal co pigta osoba zauwazyla, ze szko-
lenia nie uczyly dostrzegania perswazji, 15% wskazato, ze szkolenia w zadnym stop-
niu nie nauczyly ich asertywnosci, sprawnego podejmowania decyzji ani budowania
zaufania do siebie.

Do najmocniej odczuwanych korzysci najczgsciej zaliczano zdobycie niezapo-
mnianych wrazen (40% badanych), a takze mierzenie si¢ z ciekawymi zadaniami
(24%) 1 nawiazanie inspirujacych znajomosci (24%). Istotng korzyscig najczesciej
wskazywang jako taka, ktora odczuwa si¢ w znacznym stopniu, byto rozwijanie ak-
tywnosci spotecznej i obywatelskiej (53%). W tej kategorii korzysci wyrdznito sie
takze zdobycie niezapomnianych wrazen (39%) oraz kontakt z miedzynarodowym
srodowiskiem (37%). Pomimo udzialu w szkoleniach i wcze$niejszego wskazania, ze
byly one zrodtem nabywania nowych umiejetnosci, ten aspekt wolontariatu nie zostat
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zaklasyfikowany jako istotna korzys¢: okoto 70% badanych zadeklarowato, ze wcale
lub w niewielkim stopniu uznaje nowa wiedz¢ nabyta w szkoleniach za korzysc¢
z ESK. Dodatkowo nieco ponad potowa badanych niewielka korzys¢ lub jej brak do-
strzegta w udziale w spotkaniach integracyjnych z innymi wolontariuszami.

Ze zderzenia motywacji do uczestnictwa w wolontariacie z dostrzeganymi ko-
rzy$ciami wynika, ze wolontariuszom udato si¢ osiggnac¢ to, co wczesniej motywowa-
to ich do podjecia tego zadania. Najwigkszag korzyscia byto zdobycie niezapomnia-
nych wrazen (odczuto ja blisko 80% badanych), co odzwierciedla motywacje skiero-
wane na uczestnictwo w wigkszej liczbie wydarzen, szczeg6lnie takich, na ktore trud-
no si¢ dosta¢, a dzigki temu dobrze si¢ bawic i lepiej, petiej przezy¢ ESK we Wro-
ctawiu.

Co interesujace, druga najczesciej wskazywana korzys¢ (przez 73% badanych) —
rozwijanie aktywnosci spotecznej i obywatelskiej — nie byta tak wyraznie odzwiercie-
dlona w motywacjach, bo mniej 0séb chciato pozytecznie zagospodarowaé swoj czas
poprzez oddanie miastu i jego mieszkancom czego$ od siebie i przytozenie si¢ do za-
prezentowania Wroctawia jako gospodarza ESK. Mozna przypuszczac, ze to w trakcie
wykonywania zadan wolontariackich i dzigki relacjom z innymi osobami uksztattowa-
fa si¢ kanwa doswiadczenia wolontariatu ESK, ktorej istotnym elementem jest ta ko-
rzy$¢. Mniej zauwazalne okazalo si¢ znaczenie wolontariatu dla nawigzywania no-
wych relacji i przyjazni, co bylo jednym z najczgéciej formutowanych oczekiwan
i motywacji do przyjecia roli wolontariusza, a jednocze$nie jedng z rzadziej wskazy-
wanych korzy$ci. Duzym rozczarowaniem moglo tez okazaé si¢ do§wiadczenie wo-
lontariatu jako okazji do zdobywania ,,twardej” wiedzy — nieco mniej niz potowa ba-
danych tym si¢ motywowala, podczas gdy az 70% z nich wskazato, ze tego rodzaju
korzy$¢ odczuto w niewielkim stopniu lub wcale.

Podsumowanie i rekomendacje. Typowy profil wolontariusza ESK we Wro-
ctawiu i porownanie go z profilem brytyjskim ujawnia potrzebe silniejszej edukacji do
wolontariatu i promocji tej aktywnosci spotecznej wsrod grup, ktore obecnie samo-
wylaczaja si¢ z wolontariatu.

Zarowno kadra zarzadzajaca, jak i wiadze miasta powinny z uwagg przygladaé
si¢ motywacjom wolontariuszy i wykorzystywaé szczegdlnie motywacje tych katego-
rii mieszkancoéw (np. ze starszych kategorii wiekowych), ktorzy sa gotowi pehic role
ambasadorow miasta i miejskosci oraz dobrowolnie i lojalnie dziata¢ na rzecz jego
spotecznosci.

Lepszemu wykorzystaniu zaangazowania wolontariuszy z pewnoscia sprzyjatyby
lepiej projektowane i bardziej dopasowane do potrzeb szkolenia ogélne i stanowisko-
we. Blisko 80% wolontariuszy przeszio szkolenia przygotowujace. Do najbardziej
potrzebnych zaliczyli te uczace jak radzi¢ sobie ze stresem i takie, w ktorych pomaga-
no rozwija¢ umiejetnosci wyrazania swojego zdania i oczekiwan. Wsrod korzysci
odniesionych z wolontariatu najczesciej wskazywano ciekawe przezycia, nowe wy-
zwania i okazje do nawigzania znajomosci. Rzadko jednak za korzy$¢ uznawano prze-
byte szkolenia. Wydaje si¢, ze istotne byloby takze wprowadzenie mechanizméw
uczenia si¢ od siebie nawzajem.
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Ogolne doswiadczenie wolontariatu ESK nalezy uzna¢ za pozytywne, natomiast

uczestnictwo w kulturze w 2016 roku w niewielkim stopniu okazalo si¢ zalezne od
roli wolontariusza. Decydujace byly wczesniej wyksztalcone strategie i nawyki
w zakresie uczestnictwa w kulturze, zdeterminowane — jak w przypadku mieszkancow
Wroctawia — cechami potozenia spoleczno-demograficznego. Nalezy jednak stale
mie¢ na uwadze, ze z racji dobrowolnego charakteru badania nie sg reprezentatywne,
przez co niektore z zaprezentowanych wnioskow moga rdzni¢ si¢ od opinii panujacej
w badanym $rodowisku.
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Ewa KOS

Rekonstrukcja wybranych czynnikow
ksztaltujacych przebieg drogi edukacyjnej
kobiet, ktore odniosly sukces zawodowy
w Swietle teorii F. Schiitze

Reconstruction of selected factors that shape the

educational way of women who have professional
success in the light of F. Schtiitze’s theory

Stowa kluczowe: przebieg drogi edukacyjnej i zawodowej kobiet, wywiad narracyjny, proces
ksztatcenia.

Key words: the course of the educational and professional career of women, narrative inter-
view, the process of education.

Abstract. The aim of this study is to characterize and show the importance of some factors that
could potentially shape the educational and professional paths of women who are successful in
their career (consequently, they may have implications for women's decisions about continuing
vocational education in adulthood). These factors were reconstructed in the course of analytical
work on the basis of F. Schiitze's narrative interview method.

Wprowadzenie. W niniejszym artykule zaprezentowane zostang wybrane czyn-
niki potencjalnie mogace ksztattowaé droge edukacyjna kobiet, ktore odnosza sukcesy
zawodowe — czynniki, ktére w konsekwencji moga mie¢ znaczenie dla podejmowa-
nych przez kobiety decyzji o ustawicznym ksztatceniu si¢ w dorostosci. Skoncentruj¢
si¢ zwlaszcza na momentach przelomowych — na progach przej$cia pomigdzy po-
szczegblnymi etapami ksztatlcenia. W tym celu odnios¢ si¢ do zgromadzonego mate-
rialu empirycznego'. W toku prezentacji systematycznie wykorzystywaé bede katego-
rie organizacji doswiadczen ludzkich wywodzacych si¢ z teorii wywiadu narracyjnego
F. Schiitze. Mimo to jednak zamierzeniem moim nie jest charakteryzowanie i szczego-
lowe omawianie metody wywiadu narracyjnego, koncepcji struktur procesowych

Materiat empiryczny stanowig narracje kobiet pozyskane metoda wywiadu narracyjnego w toku realizacji
projektu badawczego, ktory zostat osadzony na gruncie jako$ciowej orientacji badawczej. Projekt badaw-
czy zwigzany byl z przygotowywana praca doktorska. Badania realizowane byly w latach 2009-
—2012. Analizie, prowadzonej zgodnie z zaleceniami tworcy metody wywiadu narracyjnego F. Schiitze,
poddanych zostalo 8 narracji kobiet, ktore odniosty sukces zawodowy. Przedmiotem badan, do ktérych
odnoszg si¢ w niniejszym opracowaniu byly warunki uczestnictwa spolecznego kobiet, ktore odniosty
sukces zawodowy mierzony obiektywnymi kryteriami, odzwierciedlajace si¢ w ich doswiadczeniach
biograficznych.
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F. Schiitze. Zaréwno koncepcja, jak i metoda zostalty omowione juz w wielu innych
opracowaniach, z tego wzgledu jej zalozenia omowi¢ jedynie pobieznie, tylko dla
zachowania klarowno$ci wywodu (m.in. Schiitze F., 1981, 1983).

Proces ksztalcenia w do§wiadczeniach biograficznych kobiet. Rozliczne teorie
uczenia si¢, w tym uczenia si¢ osob dorostych, koncentruja si¢ wokoét przekonania, iz
charakter do§wiadczania minionych wydarzen zwigzanych z ksztalceniem si¢ moze
stanowi¢ podstawe, bodziec motywacyjny do podejmowania przez jednostke decyzji
0 dalszym ksztalceniu si¢ (lub rezygnowaniu z niego). Catozyciowa aktywnos¢ edu-
kacyjna jest wigc determinowana przez uprzednie doswiadczenia zwigzane z uczeniem
si¢ (bardzo czesto zwiazane z ksztalceniem formalnym, nawet na wczesnych etapach
ksztalcenia). Sg one niezwykle istotnym czynnikiem majacym wpltyw na obraz samo-
oceny, a w konsekwencji dalsze decyzje edukacyjne jednostki, zwlaszcza w obszarze
podejmowania edukacji ustawicznej. Na skutek tychze doswiadczen ksztaltuje sie
i utrwala postawa jednostki wobec edukacji. Friebel H. na podstawie zrealizowanych
przez siebie badan stwierdza, iz tego rodzaju do$wiadczenia majg rOwniez znaczenie w
kontekscie mobilnosci edukacyjnej jednostki, a takze wplywajg na ksztattowanie si¢
indywidulanych strategii uczenia si¢ (Friebel, 2014). Knipprath H., De Rick K. (2015)
na podstawie badan podluznych wskazali iz do§wiadczenia zwigzane z wczesng eduka-
cja to jeden z wazniejszych czynnikow predykcyjnych uczenia si¢ przez cate zycie
(P. Hibbert, N. Beech, F. Siedlok akcentuja specyfike indywidualnej interpretacji tychze
do$wiadczen — to jednostka nadaje sens uprzednim doswiadczeniom edukacyjnym).

Rekonstrukcja wspomnien zwigzanych z ksztalceniem formalnym — odnie-
sienie do zgromadzonego materialu empirycznego. W zycie narratorek, kobiet,
ktore odniosty sukces zawodowy, osob, dla ktorych charakterystyczna jest aktywna
postawa wobec wlasnych potrzeb edukacyjnych, wpisany jest dtugi okres ksztatcenia
si¢ (w kazdym przypadku zostaty ukonczone studia wyzsze, cykl studiow podyplo-
mowych, bloki szkolen i warsztatow po ukonczeniu studiéw). Proces ksztatcenia for-
malnego jest opisywany szczegbétowo w narracjach. Sa takie, w ktorych opowiadanie
o drodze zawodowej jest opowiescia wylacznie o Sciezce ksztalcenia, do ktorego nar-
ratorki majg niezwykle pozytywny stosunek. Porzadek opowiadania o edukacji jest
podobny we wszystkich narracjach i zazwyczaj podejmowany w czgéci zasadniczej
wypowiedzi. Okres szkoty to dla niektorych ,,wspaniate czasy”, juz w tym czasie ba-
dane osiggaty sukcesy. Przy tym narratorki czgsto podejmujg kwesti¢ interakcji spo-
fecznych, ich nonkonformistycznych zachowan w trakcie nauki szkolne;.

Dla przyktadu:

NI1: ,,w szkole miatam dostateczny ze sprawowania, bo trzeba bylo wzig¢ odpowiedzial-
nos¢ za to, co si¢ robito, bytam przewodniczaca klasy”.

N7: ,,ja miewatam czesto konflikty z nauczycielami, miatam czworke ze sprawowania, CO
wtedy dla najlepszej uczennicy w klasie i w roczniku byto czyms takim dosy¢ powiedziatabym
niebywatym”.

N2: ,,bylam zadziorna bardzo i nie bytam ztotym dzieckiem”.
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N3: ,,ja zawsze kochatam szkole, bylam bardzo ambitng osoba i zawsze chcialam miec
wspaniale stopnie i piatki (...) ja zawsze miatam takg sytuacje, ze bytlam w klasie najlepsza
uczennicg”.

Pozytywny stosunek do edukacji nie jest obecny w jednej z narracji.

N6: ,srednio wspominam, podstawowka byla normalng szkota, w ktorej wlasciwie
wszystko (pauza 4 s.), ach ja w szkole miatam genialnego brata, ktory zawsze byt najlepszy,
brat udziat w olimpiadach (...) to byl najgorszy czas no 16—17 lat bytam tlusta i pryszczata
i w tym wszystkim byli ludzie, ktérym idzie, no w 0goéle to byt koszmar jako liceum, ktére dzis
z wielkim rozrzewnieniem probuje wspomina¢ pamig¢tam jako pasmo udreki”.

Dla badanych kobiet nauka byta priorytetem w zyciu, nie doswiadczaty trudnos$ci
w nauce, a wrgcz edukacyjnych sukcesow (pierwsze doswiadczenia sukcesu czesto
pochodza juz z wczesnych lat edukacji). Mozna przypuszczac, iz nauka dawata bada-
nym poczucie kontroli nad wlasnym zyciem, zaspokajata potrzebe wyrdzniania sie.

Dla przyktadu:

N3: ,,bytam w klasie najlepsza uczennicg i o t¢ pozycje walczytam”.

N4: ,,nigdy nie miatam z nauka Zzadnych probleméw, miatam $wiadectwo z czerwonym
paskiem”.

N7: ,,w szkole podstawowe;j i liceum bytam najlepsza w swoim roczniku”.

N2: ,,w szkole jako$ sobie radzitam”,

N8: ,,byl czas, kiedy najlepszych absolwentow kierowano na studia bez egzamindw, takze
jestem ta osoba, ktora nie zdawala egzaminow”.

Warto przypomnieé, iz badane do$wiadczyly sukcesow edukacyjnych, nie zawsze
majac komfortowe warunki do nauki. Oprocz nauki wywiazywaty sie takze z licznych
obowigzkéw w obszarze zycia rodzinnego. Poza zamilowaniami zwigzanymi z for-
malnym procesem ksztatcenia wiele z badanych podejmowato aktywnos¢ prospotecz-
ng (nie zawsze zwigzang z edukacjg formalng). Realizowanie dziatan na licznych ob-
szarach uczestnictwa spotecznego, podejmowanie eksponowanych funkcji, jest wzo-
rem, ktory utrzymuje si¢ w przypadku kilku badanych kobiet do chwili obecne;.

Dla przyktadu:

N3: ,,szkota moja podstawowa to harcerstwo i szkota $rednia to harcerstwo, ale i w jed-
nej, i drugiej szkole bytam przewodniczacg samorzadu szkolnego (...) co$ tam zawsze organi-
zowalam co$ probowatam robic”.

N1: ,,zwiedzitam przez dziesi¢¢ lat blisko cata Polske, potem sama zreszta prowadzitam
obozy”.

N1: ,,bylam przewodniczaca klasy”.

Relacje z osobami znaczacymi — nauczycielami ,,mistrzami”. Wyniki wielu ba-
dan empirycznych, jak opracowania teoretyczne wyraznie wskazuja, iz postrzeganie
procesu ksztatcenia, stosunek do zdobywania wiedzy jest zaposredniczony przez relacje
z nauczycielami, wyktadowcami. R. Jucks, L. Pduler-Kuppinger (2017) na podstawie
zrealizowanych badan stawiajg teze, iz mozna dostrzec zwigzek pomigdzy pozytywnym
postrzeganiem przez jednostke osoby nauczyciela a pozytywnym stosunkiem do uczenia
si¢. Faktem jest, iz nauczyciele, a zwtaszcza ich zachowania dydaktyczne, wychowaw-
cze, odgrywaja istotng role w nabywaniu wiedzy przez uczniéw i pdzniejszym ksztatto-
waniu si¢ postawy wobec uczenia si¢ — w konsekwencji budzenia si¢ zainteresowania
naukg (Yun-Chen H., Shu-Hui L. 2016, Hardman J. 2016). Do podobnych wnioskow
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doszli R. Maulana, M. Opdenakker, R. Bosker (2016), ktorzy na podstawie zrealizowa-
nych przez siebie badan uznali, iz to, jak uczniowie postrzegaja srodowisko edukacyjne,
a zwlaszcza zachowania nauczycieli (ten czynnik postrzegany jest jako ochraniajacy
zainteresowanie i zaangazowanie w nauke ustawiczng) ma znaczenie dla ksztattowania
si¢ poziomu motywacji w catozyciowej edukacji.

Wybrane treSci badanych narracji wskazujg, iz kobiety, ktore odniosty sukces
zawodowy bardzo czesto nadaja wyjatkowe znaczenie relacjom, ktore tgczyly je
Z nauczycielami, wykladowcami. Jedna z badanych kobiet wyraza przekonanie, iz
podjeta decyzje o wyborze studidw na skutek sugestii nauczycielki (N7: ,,wybralam
sobie biologie, ale p6zniej moja wychowawczyni mowi: wiesz co, dla ciebie to chyba
bylyby dobre studia socjologiczne i rzeczywiscie w koncu ostatecznie ztozytam do-
kumenty na socjologi¢™). Inna kobieta, podejmujac decyzj¢ o dalszym toku ksztatce-
nia rdbwniez wzig¢ta pod uwageg oczekiwania swojego nauczyciela fizyki, mimo Ze osta-
tecznie wybrala odmienny kierunek ksztalcenia (N1: ,.generalnie konczytam klase
matematyczno-fizyczng (...), wigc generalnie do konca trzeciej klasy liceum sztam na
Politechnike, moj fizyk byt tego pewien”).

Jeden z fragmentoéw odkrywa przekonanie kolejnej narratorki o tym, iz wybor
prawa jako kierunku ksztalcenia jest konsekwencja zaangazowania jednej z nauczycie-
lek w realizacje zajec¢ z wiedzy o spoteczenstwie. Dzigki wzbogacaniu zaje¢ wyciecz-
kami, stymulowaniu do samodzielnego myslenia, do samorozwoju, nauczycielce uda-
to si¢ rozbudzi¢ zaciekawienie prawem, ktore ostatecznie przerodzilo si¢ w zaintere-
sowanie formujace dalszy tok Sciezki edukacyjno-zawodowej badanej. W kontekscie
catosci wypowiedzi wywnioskowaé mozna, iz uksztaltowana w okresie liceum zaan-
gazowana postawa wobec uczenia si¢, rozwijania si¢ utrzymata si¢ w zyciu narratorki
do chwili obecnej — taki sam wzor dziatania mozna dostrzec u innych badanych ko-
biet, ktére odniosty sukces zawodowy.

Dla przyktadu:

N4: ,,wydaje mi si¢ tutaj, ze pewng role tez na pewno odegrali nauczyciele, wydaje mi sig,
ze zwlaszcza ta nauczycielka od WOS-u, ktora wiasnie, no wlasnie, poprzez swoje lekcje jako$
zaszczepita mi taka, takie dgzenie do wiedzy (...), zeby nie poprzestawaé na tym, co jest juz
znane, ale zeby samemu t¢ wiedze skompletowac, jeszcze uzupehic, jako$§ poglebic¢ i to wiasnie
takie zainteresowanie prawem wiasnie wtedy si¢ u mnie pojawito i pdzniej si¢ poglebiato”.

W swoich narracjach badane zwracajg uwage na obecno$¢ ,,wspaniatych nauczy-
cieli” na ich $ciezce edukacyjnej wykazujacych zaangazowanie w proces nauczania,
majacych postawe prospoleczna. Z wypowiedzi narratorek wylania si¢ obraz nauczy-
cieli tolerancyjnych, kompetentnych, przyjaznych, otwartych na relacje z uczniem czy
studentem, ale jednocze$nie wymagajacych (badane nadaja pozytywne znaczenie
partnerskim relacjom z wyktadowcami, ktore jednak opieraja si¢ na poczuciu odpo-
wiedzialnosci 1 wysokich wymaganiach).

Dla przyktadu:

N3: ,,w poznym okresie szkoly podstawowe;j jak i liceum miatam co najmniej moge po-
wiedzie¢ trzy czwarte sktadu wspaniatych nauczycieli (...) i mog¢ powiedzie¢, ze zardwno
wychowawczyni moja (...) byla bardzo wymagajaca, ale jednoczesnie potrafita ksztaltowac
nas no zawsze w takim kierunku kierowania si¢ podstawowymi najwazniejszymi warto$cia-

’

mi...”.
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NS5: ,,od najmlodszych lat mnie tego zreszta uczono, ja mialtam zawsze wspaniatych wy-
chowawcow, to byli ludzie, ktorzy mieli postawe spotecznikowska”.

N6: ,,byli mentorami nie tylko zawodowymi, ale tez moralnymi”.

N7: ,ta socjologia si¢ chyba wyrdzniata na tle innych kierunkéw studiow (...) tam byta
nicbywala otwarto$¢, jesli idzie o kontakty kadry ze studentami, nasze relacje byty w duzym
stopniu partnerskie (...) i tez taka wolno$¢ taka otwarto$¢, co nie znaczy, ze wyktadowcy jakos
nas rozpieszczali, ze traktowali nas przyjaznie (...) tam do$¢ twardo nas traktowano”.

Badana nr 7 istotne znaczenie przypisuje relacji z nauczycielami w okresie Stu-
diéw, ktora oparta byla na partnerstwie. Na podstawie tego, iz akcentowata tego ro-
dzaju relacje na etapie studiow wyzszych mozna podejrzewacé, iz nauczyciele, ktorych
spotkata wczesniej wywierali na nig presj¢, wyznaczali ramy, ktorych nie chciata za-
akceptowac. Najprawdopodobniej narratorka podejmowata walke ze Srodowiskiem
szkolnym o przesunigcie granicy dla swojej swobody i niezaleznosci, za co spotykaty
ja negatywne konsekwencje, np. obnizona ocena ze sprawowania. Podobnych sytuacji
doswiadczyta inna z badanych kobiet (w jej przypadku $rodowisko szkolne rowniez
podjeto dziatania na rzecz ograniczania jej swobody w dziataniu i sankcjonowalo wy-
kazywanie inicjatywy, wyrazanie wtasnego zdania).

Dla przyktadu:

N7: ,,ja miewatam czesto konflikty z nauczycielami (...) mialam czwoérke ze sprawowa-
nia (...) zostalam zawieszona w prawach ucznia”.

N1: ,,miatam dostateczny ze sprawowania (...) nie akceptowali$my nauczycieli, metod
nauczania nauczycieli”.

Podsumowujac, opisujac relacje z nauczycielami, badane zwracajg uwage na ich
stymulujacy charakter (warto w tym miejscu odnies$¢ si¢ do uwag zawartych w opraco-
waniu L. Andre, E.M. van Vianen, T.D. Peetsm, 2017, ktorzy takze zwracaja uwagg na
istnienie zalezno$ci pomigdzy intensywnym stymulowaniem jednostki przez rodzicow,
nauczycieli @ wyzszym poziomem motywacji do podejmowania aktywnosci edukacyj-
nej, koncentracjg na nauce). Akcentujg kwesti¢ wymagan, jakie stawiali im nauczyciele,
ktore nie ograniczaly si¢ tylko do procesu dydaktycznego. Nauczyciele wzmacniali
u badanych motywacj¢ do nauki, stawiali wyzwania, uczyli pokonywania trudnosci.
W relacje, cho¢ niepozbawione konfliktow, wpisane jest partnerstwo, wzajemne zaufa-
nie, tolerancja i zyczliwos¢. Narratorki opisuja nauczycieli jako zaangazowanych
W proces nauczania, ale takze interesujgcych sie ich zyciem pozaszkolnym. Badane
gtownie w nieformalnych relacjach z nauczycielami uczyty si¢ funkcjonowania w gru-
pie, w spoleczenstwie.

Narratorki podkreslajg i nadaja pozytywne znaczenie takiej relacji z nauczycielami,
jaka znaty z domu rodzinnego. Akcentujg wigc jako istotne w relacjach z nauczycielami:
stawianie wymagan, swobode dzialania, ksztattowanie odpowiedzialno$ci za swoje de-
cyzje.

Okolicznosci wyboru kierunku studiow wyzszych — rekonstrukcja wezlow
struktur procesowych (odniesienie do teorii F. Schiitze). Analiza literatury wskazu-
je, iz proces przej$cia z poziomu szkoty $redniej do wyzszej to czas istotny biogra-
ficznie. Jest to czas, gdy w sprzyjajacych okoliczno$ciach u jednostki rozwija sie au-
tonomiczny rodzaj motywacji do podejmowania aktywnosci edukacyjnej, ktory moze
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utrzymac si¢ przez dhugi okres i sprzyjac uczestnictwu w edukacji ustawicznej na dal-
szych etapach rozwoju zawodowego (Kyndt E., Coertjens L., Daal T., Donche V.,
Gijbelts D., Petegem P., 2015).

W przebiegu $ciezek edukacyjnych badane wyraznie akcentuja progi przej$cia
pomiedzy poszczegbdlnymi szczeblami ksztatcenia. Najistotniejszy okazuje si¢ mo-
ment zwigzany z koniecznoscig wyboru kierunku studidow lub podjecia decyzji
0 dalszym toku ksztalcenia po ukonczeniu szkoly $redniej (wskazywa¢ na to moze
chociazby obecno$¢ obszernych fragmentow narracyjnych, argumentacyjnych po-
swieconych tejze tematyce w wielu narracjach).

Wydaje si¢, iz badanym kobietom trudno bylo podjac tak istotna decyzjg, jaka
jest wybor kierunku ksztatcenia. W zwiazku z powyzszym motywacj¢ do podjecia
studiow na okre$lonym kierunku mozna okresli¢ jako przypadkowa. Przypadkowos$¢
wyraza si¢ w tym, ze wybor kierunku studiow czesto nie byt efektem racjonalnej de-
cyzji, ale na przyktad sugestii kogo$ bliskiego: nauczyciela, przyjaciela, rodzica.

Dla przyktadu:

N7: ,,nie ukrywam, ze wybor studidow byt troche przypadkowy (...) wybor studiow socjo-
logii byt dosy¢ przypadkowy, poniewaz, jak mowitam, z prymusami to jest troche tak, ze moga
studiowa¢ wszystko (...) tak troche czasami czlowiek nie wie, co ma wybrac (...) wybralam
sobie biologie¢ (...) biochemig, ale pdzniej moja wychowawczyni mowi, wiesz co, dla ciebie to
chyba bylyby dobre studia socjologiczne i rzeczywiscie w koncu ostatecznie ztozytam doku-
menty na socjologi¢ (...) posztam tez troche¢ dlatego, ze tam moja przyjaciotka uznata, ze ze
tez bedzie studiowata socjologie”.

Na podstawie analizy narracji zrekonstruowa¢ mozna réwniez motywy typu ne-
gatywnego, np. podjecie studidéw na pedagogice z powodu niedostania si¢ na psycho-
logi¢ czy podjecie decyzji o studiach na kulturoznawstwie po zalamaniu si¢ instytu-
cjonalnego wzoru przebiegu® zakladajacego studia na medycynie (N6: ,,wybratam
sobie studia, ja miatam nawet epizod, ze zdawatam na t¢ medycyne tak jak wszyscy,
bo wydawato mi si¢, ze mam zobowigzania wobec rodzicow, ale to byta jakas§ porazka
i wszystko zaczgtam od poczatku, to znaczy nie matematyka, fizyka, chemia tylko
przedmioty humanistyczne, zupetnie inne podejscie, wybratam sobie kulturoznawstwo
(...), wystatam 4 aplikacje do 4 Uniwersytetow w Polsce z takim silnym postanowie-
niem, ze ktory pierwszy odpisze to tam jade, ja nie bytam wtedy w stanie ocenic¢ jaki$
r6znic”) lub studia na geografii po uprzedniej, zakonczonej porazka, probie dostania
si¢ na historig, a takze podjecie ksztatcenia w ,,...pomaturalnym studium zawodowym,
ktore no bylo zwigzane z budownictwem...” — N5).

W jednej z narracji zidentyfikowa¢ mozna motywacj¢ typu instrumentalno-
-poznawczego. Jedna z badanych kobiet w chwili, w ktorej musiata podja¢ decyzje
0 wyborze studiow miata uksztaltowane juz zainteresowania. Podejmujac studia,

Wzorce instytucjonalne przebiegu Zycia to sekwencje biograficzne, dla ktérych charakterystyczne jest
to, ze jednostka zorientowana jest na realizacj¢ normatywnych oczekiwan instytucjonalnych, a takze
spotecznych (na przyktad normy i oczekiwania szkoty, rodziny, grup rowiesniczych orientuja przebieg
zycia jednostki) (Prawda 1989, s. 84-86, Kazmierska 1996, s. 42—43, Rokuszewska-Pawetek 2002, Ja-
kob 2003, s. 118-119, Malec 2008, s. 114—117 i inni).
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chciata rozwija¢ si¢ w dziedzinach, ktore ja fascynowatly, ale jednoczesnie spetnic
oczekiwania rodziny — zwlaszcza ojca.

N3: ,,mdj ojciec zawsze mowil matematyka jest krolowa nauk, to ja przywigzywaltam do
tego wielka wage (...) [sekwencja, ktora moze wskazywaé na obecno$¢ instytucjonalnego
wzoru przebiegu w procesie podejmowania decyzji] moi rodzice ktadli wielki nacisk na nauke
jezyka niemieckiego i j¢zyka rosyjskiego, bo uwazali, ze trzeba zna¢ jezyki sasiadow, ja bytam
od najmtodszych lat uczona w domu tych jezykow (...) [kolejna sekwencja, ktora moze wska-
zywaé na obecnos$¢ instytucjonalnego wzoru przebiegu w procesie podejmowania decyzji], ja
Z wyboru wybratam ekonomig¢ i bardzo chciatam, poniewaz taczylam matematyke, znajomosé
jezykéw obeych i uwazatam, ze to daje t¢ mozliwo$¢”.

Ponizej zaprezentowane zostang okolicznosci wyboru studiow jako przyktady Sy-
tuacji trudnej. Postaram si¢ odtworzy¢ warunki, jakie temu wyborowi towarzyszyly.
Warunki ujete zostang z perspektywy opisu struktur procesowych. Jest to prawdopo-
dobny uktad struktur procesowych w momencie przetomowym dla biografii eduka-
cyjnych badanych kobiet, tj. w chwili koniecznosci podjecia decyzji o toku ksztatcenia
po ukonczeniu nauki w szkole $redniej.

W jednej z poddanych analizie narracji w sekwencjach biografii z tego okresu
tkwi najprawdopodobniej ,,wezel” struktur procesowych. Jako pierwszy dzigki aktyw-
no$ci wewnetrznej narratorki ztamat si¢ instytucjonalny wzor przebiegu. Badana stara-
fa si¢ speti¢ oczekiwania nauczyciela fizyki i by¢ konsekwentna w obliczu uprzednio
dokonanego wyboru profilu klasy (profil matematyczno-fizyczny).

N1: ,,generalnie do konca trzeciej klasy liceum sztam na Politechnike, moj fizyk byt tego
pewien, dopdki sie nie zastanowitam, to jest wlasnie ten element, kiedy ktos$, gdy mowie stop
na inne wplywy tak, ze kto§ powinien si¢ zastanowic, czego ja chcg, no tak, bo jak tu jestes, to
powinnas i$¢ na Politechnike, tylko Zze maszyny mnie w ogole nie interesowaty”.

Na skutek zadziatania czynnikow zewnetrznych, jak i refleksji, ztamat si¢ inten-
cjonalny plan dziatania badanej, narratorka nie dostala si¢ na wybrane przez siebie
studia, uzyskujgc zbyt matg liczbe punktow.

N1: ,,mnie interesujg ludzie (...), a zupehie nie interesujg mnie srubki, wykresy, maszy-
ny, (...) zdawalam na psychologi¢ i tutaj spotkat mnie pierwszy element, bylam podobnie jak
Anka piata czy szosta pod kreskg ,,.

W tym okresie swg obecnos$¢ zaznaczyt takze instytucjonalny wzor przebiegu,
ktory pomimo walki badanej przetrwal i ostatecznie przekut si¢ w biograficzny plan
dziatania (badana zostata pedagogiem, realizujac swa aktywno$¢ zawodows, naucza,
wychowuje, mimo ze zarzekata sig, iz nigdy nie zostanie nauczycielka).

N1: ,,moja mama byta nauczycielka (...) sobie przyrzekatam, ze nie bed¢ nauczycielka
(...) zarzekatam si¢ bardzo, ze w Zyciu nie zostang nauczycielka, tak jak moja mama, bo wie-
dziatam, czym to pachnie i oczywiscie pokretnie”.

N1: ,,musiata mie¢ plan na to, co robi¢ z trdjka dzieci, jak je wyksztatci¢ i w ogdle mieé¢
pomyst na ich wyksztatcenie”.

W zyciu innej badanej wybor kierunku studiéw najprawdopodobniej nie byt kwe-
stiag problematyczng. Narratorka od zawsze miala ,,zadatki na nauczycielke, uczyta
lalki miski i r6zne tam... dzieci na podworku i na pewno byt taki zadatek na nauczy-
ciela”, uprawiata gr¢ w kosza, wigc skonczyta Akademi¢ Wychowania Fizycznego
i zostala nauczycielkg w-fu.
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W jednej z narracji w omawianym okresie dostrzegam oddziatywanie dwoch in-
stytucjonalnych wzoréw przebiegu, ktore ostatecznie przekuty si¢ w biograficzny plan
dziatania®,

N3: ,,moj ojciec zawsze moéwil: matematyka jest krolowa nauk, to ja przywiazywatam do
tego wielkg wage” — w wypowiedzi zaznacza si¢ obecnos¢ instytucjonalnego wzoru przebiegu.

N3: ,,w okresie szkoly podstawowej chodzitam na prywatne lekcje jezyka niemieckiego,
zwlaszcza pozniej angielskiego, takze kwestia jezykow obcych i czytanie ksigzek najbardziej
mnie ksztattowaly...”— w wypowiedzi zaznacza si¢ obecno$¢ instytucjonalnego wzoru prze-
biegu.

N3: ,,wybratam ekonomig¢ i bardzo chciatam, poniewaz tgczylam matematyke, znajomosé
jezykow obcych i uwazatam, ze to daje t¢ mozliwos¢e”.

Pozniej badana zwigzata swoje zycie zawodowe z ekonomig i stosunkami mig-
dzynarodowymi.

W zyciu jednej z badanych kobiet wybodr studiéw byt kwestig przypadku. Badana
podjeta co najmniej 3 rézne plany dziatania, ktére najprawdopodobniej wigzaty si¢
Z obecnos$cig struktury instytucjonalnego wzoru przebiegu (Narratorka podejmujac
decyzje o podjgciu ksztatcenia na uczelni wyzszej na jakimkolwiek kierunku studiow
odczuwatla potrzebe spetnienia oczekiwan rodziny).

N4: ,stwierdzitam, ze chyba bede startowacé na prawo (...) i jeszcze zdawatam na mig-
dzynarodowe stosunki polityczne i filologi¢ angielska”.

W przypadku kolejnej narracji po zalamaniu si¢ instytucjonalnego wzoru prze-
biegu badana podj¢ta biograficzny plan dziatania.

N6: ,,wybralam sobie studia ja miatam nawet epizod,

ze zdawalam na t¢ medycyne tak jak wszyscy, bo wy-

dawato mi si¢, ze mam zobowigzania wobec rodzicow  Instytucjonalny wzor przebiegu
1 wszystko zaczetam od poczatku (...) zupelie inne Plan dziatania

podejscie — wybratam sobie kulturoznawstwo”

W przypadku innej z badanych kobiet wybdr kierunku studiow byt takze kwestia
przypadku, najprawdopodobniej decyzja w tym zakresie zapadia na skutek sugestii
,,Zhaczacego innego”. Nastepnie stata si¢ podstawg dla ukonstytuowania si¢ biogra-
ficznego planu dziatania (,,moja wychowawczyni mowi dla ciebie to bylyby dobre
studia socjologiczne i rzeczywiscie w koncu ztozytam dokumenty na socjologie”.

W przypadku jednej z narracji mozna takze dostrzec obecnos¢ instytucjonalnego
wzoru przebiegu zycia (,,zostatam skierowana... mnie skierowano na ekonomig™).

Konczac omowienie przetomowego okresu w zyciu badanych kobiet, warto zasy-
gnalizowa¢, iz mocno akcentowanymi w narracjach sekwencjami sg te, ktore przywo-
hijg sytuacje egzamindéw (w tym egzaminu wstepnego na studia). Kilka narratorek

Biograficzne plany/schematy dzialania 10 struktura odzwierciedlajaca projekt biograficzny jednostki. Projekt
ten moze by¢ mniej lub bardziej sprecyzowany. Charakterystyczne jest jednak to, ze jednostka podejmuje
dziatanie, ktore wczesniej zaplanowata. Moze rowniez zdarzyc sig, ze to zewnetrzne okolicznosci wymuszaja
na niej podjecie nowej aktywnosci, poprzez co jednostka dokonuje zmian w swoim dotychczasowym zyciu.
Czesto w sposob nieintencjonalny. Istotne jest, iz jednostka nie dziata pod wpltywem przymusu, ale wybiera
kierunek dziatania. Biograficzny plan dziatania wiaze si¢ z realizacjg zamierzen. Specyficznym rodzajem
schematu biograficznego jest ,,zamiar sprobowania czego$ od nowa” (Prawda 1989, s. 86).
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niezwykle detalicznie omawia przebieg egzaminow czy toku studiow. Przyrost aktyw-
nosci narracyjnej wlasnie w tym miejscu $wiadczy¢ moze o tym, ze byt to dla narrato-
rek istotny moment.

Dla przyktadu:

N6: ,,bylo cos, co zadecydowato o tym wszystkim (...), ja mam wrazenie, Ze s3 pewne
rzeczy, ktore ida poza nami, my nie mamy na nie wptywu, bo na egzaminie dostatam jakie$
tam liczne pytania (...) biezaca wiedza miala takie znaczenie, bym powiedziata czy kto§ w
ogole jest w stanie co$ wchtongé w siebie (...) i mi zadat pan profesor tworca tego kierunku
pytanie (...) prosze poda¢ gatunki i rodzaje literackie, no to méwig liryka, epika, dramat (...),
aa reportaz czy to jest gatunek stary czy nowy, na co ja mowi¢ stary stary? no a jaki zna pani
stary reportaz, a ja odpowiedzialam Dekameron a on powiedziat dzigkuj¢ tak”.

W powyzej zamieszczonym fragmencie badana przywoluje sytuacje egzaminu
wstepnego na studia. Ton wypowiedzi wskazuje, iz towarzyszyty jej wtedy silne emo-
cje. Badana wierzy nawet w obecno$¢ sit nadprzyrodzonych, ktore wedlug niej zde-
terminowaly przebieg sytuacji egzaminacyjne;.

Zakonczenie. Podsumowujgc, w niniejszym tekscie scharakteryzowatam, odno-
szac si¢ do zgromadzonego materialu empirycznego, wybrane czynniki, ktore poten-
cjalnie moga mie¢ wplyw na przebieg sciezek edukacyjnych kobiet, ktore odniosty
sukces zawodowy — i najprawdopodobniej przyczynity si¢ do uksztattowania aktywnej
postawy wobec wilasnych potrzeb edukacyjnych, w konsekwencji pozytywnego sto-
sunku do podejmowania aktywno$ci zwigzanej z ustawiczng edukacja zawodowa.
Rozwazania w niniejszym tek$cie skoncentrowaty si¢ gtownie na dwoch najistotniej-
szych, zdaniem autorki, typach do$wiadczen zwigzanych z przebiegiem procesu
ksztatcenia: doswiadczenia z okresu przejécia z poziomu szkoty $redniej do wyzszej
oraz doswiadczenia zwigzane z relacjami z nauczycielami. Podjgta w artykule tematy-
ka i problemy zaprezentowane zostaly w takim zakresie, w jakim umozliwit to zgro-
madzony material empiryczny o charakterze jakosciowym. Mysle, iz w Polsce jest to
obszar jeszcze nieeksplorowany badawczo w szerokim zakresie. Jestem jednak prze-
konana o kluczowej roli doswiadczen z wczesnych etapdw ksztalcenia dla ksztalttowa-
nia si¢ aktywnej postawy edukacyjnej czlowieka i sadze, iz warto poddaé ten obszar
szeroko zakrojonym badaniom naukowym z wykorzystaniem roznych metod i technik.
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Jagoda JEZIOR, Jarostaw CHMIELEWSKI

Education and the work situation:
analysis based on surveys of entrepreneurs
and employees

Wyksztalcenie a sytuacja pracy: analiza
na podstawie badan przedsiebiorcow i pracownikow

Key words: education, work situation, economic activity, entrepreneurs, employees.

Stowa kluczowe: wyksztalcenie, sytuacja pracy, dziatalno$¢ gospodarcza, przedsiebiorcy,
pracownicy.

Streszczenie. Celem artykutu jest analiza roli wyksztalcenia w ksztaltowaniu sytuacji pracy.
Przedmiotowa sytuacja pracy wystepuje tu w dwoch ujeciach: indywidualnej dziatalnosci gospo-
darczej 1 pracy najemnej. Jako materiat zrodlowy postuzyly rezultaty badan surveyowych zrea-
lizowanych w latach 2002-2012 na terenie wojewodztwa lubelskiego. Objeto nimi osoby prowa-
dzace dziatalno$¢ gospodarcza w skali mikro- i matych firm, okreslane tez mianem przedsigbiorcow
(pierwszy projekt — 739 respondentow; drugi — 652) oraz pracownikow (359). W koncepcjach tych
badan zastosowano zblizone ujgcia teoretyczne i metodologiczne, dokonano takze replikacji
wskaznikéw. Stanowi to podstawe analizy pordwnawczej, w ramach ktorej zestawiono wyniki
badan wykonanych w roéznych zbiorowosciach. Uwzglednione zostalty wybrane aspekty relacji
zachodzacych miedzy wyksztalceniem i szeroko rozumiang sytuacjg pracy jednostek. Szczegdlna
uwaga zostata po$wiecona takim zagadnieniom, jak: decyzje edukacyjne i zawodowe, oczekiwania
wobec wykonywanej pracy, aktywno$¢ w zakresie ksztatcenia 1 podwyzszania kwalifikacji, ocena
przydatnosci wyksztalcenia we wlasnej pracy i na rynku pracy. Analiza wykazala, ze zasadnicze
znaczenie w projektowaniu sytuacji pracy, tak w wypadku przedsigbiorcow, jak i pracownikow
najemnych, mialy zasoby w postaci wyksztalcenia (poziom, typ, rodzaj) i przygotowania
zawodowego. Pomimo wielu podobienstw, ktore wystapity w zakresie przekonan na temat pracy
i wyksztalcenia, stwierdzono takze istotne rdznice. Posiadane wyksztatcenie taczyto si¢ ze ztozo-
nym zestawem cech, ale w zaleznos$ci od sytuacji pracy mial on swoistg strukture. W wypadku
przedsigbiorcow w sktad tego zbioru wchodzity glownie wiasciwosci zwigzane z wykonywaniem
pracy i umiejetnosciami wykorzystania wyksztalcenia w praktyce, natomiast w przypadku pra-
cownikow najemnych z ksztatceniem i podwyzszaniem kwalifikacji (w ujeciu formalnym). Byly to
odmienne strategie realizacji potencjatu wyksztatcenia w sferze pracy.

Introduction. In the literature on the subject matter, the issues of one’s own
business activities are usually discussed in two different perspectives. The first refers to
the aspects of the establishing and operating of business entities, and the second to the
paradigm of entrepreneur and the notion of entrepreneurship (cf. Schumpeter 1960;
Drucker 1992; Knight 2012). While characterising the research approaches to the
concept of work, viewed as the basis for shaping and implementing entrepreneurial
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values, reference is often made to the studies by M. Weber (1994) and P. F. Drucker (cf.
1992, 1998). According to Drucker, entrepreneurship is a personal trait, although it
involves behaviour patterns. It consists of creating new and innovative things, seeking
changes and transformations, and taking the opportunities emerging in the market.
Operational efficiency can stem from the utilisation of various personal resources which
are shaped throughout the educational process, owing to new working experiences,
especially when gained through hard and systematic work (Drucker 1994: 13, 34-39).

At present, a large number of studies focus on self-employment or own-account
work. Emphasis is placed on the co-existence of two complementary approaches. The
first, typical of economics, defines self-employment as the commencement of business
activities at one's own risk and responsibility, along with the inherent civil-law
obligations; a means of avoiding unemployment; and an alternative method of earning
profits under one's own rules and means. The second approach appears closer to
sociology, highlighting the aspects of finding one's own place within the social structure,
social identification and identity bases, and satisfaction with one's own activities and
abilities to use one's own predispositions under certain social conditions (Matusiak
2006: 106). Self-employment is treated as a way of both combatting unemployment and
increasing the chances of creating new jobs, and as “[...] a manifestation of an
entrepreneurial attitude oriented towards business activity providing an individual with
an opportunity to earn income” (Drozdowski, Matczak 2004: 5). One can also
distinguish two strategies of self-employment, i.e. oriented towards self-fulfilment and
focused on professional survival, the latter indicating the readiness to accept
employment outside one's own enterprise (Krynska 2007: 63). At the same time, the
literature emphasises the existence of numerous conventions in defining and classifying
the population conducting business activities, exposing the lack of any statutory
definition of self-employment, along with discrepancies between the legal doctrine and
other sciences (cf. Krasnicka 2002; Dominiak 2005; Duraj 2007).

The concepts of the author's studies are mainly based on the theory of work, though
the notions of entrepreneur and entrepreneurship are also considered of major
importance. Given the character of the population in question, being dominated by
owners of micro- and small enterprises, these issues display the specificities of both
a theoretical and a methodological nature'. Despite certain reservations, the article uses
the term entrepreneur, which refers both to business activities (even on the micro scale)
and to the significance of personal qualities and an entrepreneurial attitude to one's work
situation. For occupationally active people, the establishing of their own business
constitutes one of the possible work situations, the others including hired work
(performing work for an employer in lieu of remuneration) and unemployment. The aim
of this article is to analyse the role of education in the process of developing the
strategies of labour-market activities, and in particular in shaping the work situation. The
work situation is presented from two perspectives, one of which involves commencing
business activities and the other — undertaking work as an employee.

! See: Jezior 2009.
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In line with the definition adopted, work means “[...] any activity performed on
purpose, leading to the satisfaction of certain human needs, exhibiting social dignity
[...], and assigning a specific position in society to the individuals or the groups
performing such work” (Szczepanski 1961: 171). The article also uses the term work
situation, which is understood as one's working conditions, together with professional
orientations, the perception of one's own professional role, and work satisfaction
(Janicka 1997: 17).

As in the pedagogy of work, education is understood as “[...] the outcome of the
educational and self-education process —in both the general and specific fields” (Okon
2001: 453). Educational level is determined in relation to completing education in
a given type of school. Considering the subject matter of the studies and analyses, and
the population in question, special attention has been paid to the category of people with
higher education.

Research methodology and population description. The source material
included results obtained from a series of empirical studies conducted between 2002 and
2012 in the Lubelskie Voivodeship. These employed similar conceptual and
methodological bases, and involved index replication, thus allowing a comparative
analysis. The author's own studies were conducted in the Institute of Sociology at Maria
Curie-Sktodowska University, mainly as part of two projects addressed to people
conducting business activities. Random samples were prepared by the Statistical Office
in Lublin, based on the REGON register. The first project (referred to as P1),
implemented between 2002 and 2003, covered a sample of 600 units, and the second
(P2), implemented between 2010 and 2012, a sample of 1100 units. In the course of the
work, many difficulties were encountered, such as incorrect addresses, invalid data and
refusals to participate in the surveys, which necessitated the use of supplementary
samples. The third project (P3) was implemented in 2004 among employees (mainly
from the Biata Podlaska District). All these were survey projects, with data being
collected by means of questionnaire interviews and circulated questionnaires. The years
of the field-data collection are indicated in the survey-result description (Table 1).

Table 1. The general characteristics of the populations surveyed (%)

Employees Entrepreneurs

Features and categories 2004 2002-2003 2011
N =359 N=739 N =652

Gender Female 61.2 43.8 51.4

Male 38.8 56.2 48.6

Up to 24 years 6.8 5.5 24

25-34 years 47.6 32.5 24.6

Age 35-44 years 25.1 27.6 29.7

45-54 years 17.1 28.2 23.4

55 years or more 34 6.2 19.9

Basic vocational (or primary) 7.6 13.6 8.6

Educational Secondary or upper-secondary 42.8 57.0 40.7
level Higher (including BA degree) 496 294 (?g’g)
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Among the people conducting business activities, the largest category was formed
by sole traders: P1 — 38.3%; P2 — 54.1%. The total proportion of entities employing up
to five people (including the owner) was 84.7% in P1 and to 89.8% in P2. Based on
the surveys conducted in other regions of Poland, similar characteristics of the popula-
tion in question are generally obtained. The prevalence of men, medium-age workers
and people with higher education is emphasised (cf. Jazwinska 1999; Kozek, Mielcza-
rek 2000; Matusiak 2006).

The educational level as the work-preparation basis. Despite the time-lapse
between the two survey projects in question, the diverse character of the population,
the socio-economic changes taking place in Poland, and the revaluations in the fields
of labour and education, similar structures of education-related decisions were found
(Table 2). The principal role was played by individual factors (including interests,
talents and predispositions), and by micro-social factors dominated by subjective and
environmental measures of the attractiveness of various educational fields. Pragmatic
attitudes and decisions taking into account actual career prospects were declared much
less frequently.

Table 2. The motivations behind choosing a certain study major/vocation — a comparative
compilation (%)

Employees Entrepreneurs
Response categories 2004 2002-2003 2011
N =263 N =629 N =551
Interests and passions 60.5 54.4 61.3
Prospects of finding a job easily 24.7 20.8 20.5
Good salary prospects 24.5 20.7 18.0
Coincidence 14.5 17.5 15.4
Family traditions 8.8 12.4 11.6
High prestige 17.5 12.2 12.5
Influence of parents or family 6.8 11.0 8.7
No specific reason, some decision had to be made 8.4 10.7 10.5
Doing what one's friends do 5.3 9.4 6.7
Profession’s being easy to train for 8.4 9.1 53
Limited educational requirements 0.8 1.8 *
Other reasons 4.9 33 2.9

Notes: The data do not add up to 100%, because up to three response categories could be selected
(missing data was not included in the calculation).

*A different category was used, i.e. preparing for business activities (15.1%).

The analysis showed the existence of two primary types in the assessment of the
value of education and perceiving its relationship to work. One type related to individ-
uals who were more focused on the features of the educational process and obtaining
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knowledge in a given field. In this approach, the significance of education was more
frequently referred to knowledge acquisition, the teaching process and the functions of
educational institutions, including higher-education institutions, than to economic
conditions or labour-market requirements. In the second type, the context was the
sphere of work and the basis for decisions was formed by expectations relating to the
allocative functions of education. It should be emphasised that these decisions were
examined retrospectively, which in the case of some individuals could mean a per-
spective of over ten years or several decades. With added experience, this resulted in
a modified perception of the situation. In addition to the types mentioned, a number of
different motivation types were also present. These were not always opposite to one
another, and were internally diversified. The predominant orientation towards self-
fulfilment was heterogeneous, and was found in individuals with various educational
paths (profiles, majors).

In developing one’s situation of work, primary importance was ascribed to educa-
tion and professional qualifications, but these concepts differed in terms of convictions
and actions. Personal and micro-social resources were considered the most important
factors for preparing a person to conduct economic activities. These included
knowledge gathered at various stages of education and in the previous job (P1 -
34.8%; P2 — 35.7%), intuition (30.2%; 30.4%), self-education (30.3%; 26.6%), and the
support of the family and friends (31.2%; 30.2%). In the context of self-employment
experience, the key importance in shaping one’s professional situation was ascribed to
attitudes and dedication, while achieving success was mainly connected with high-
quality work, conscientiousness and professional reliability (P1, P2). In the case of
entrepreneurs (P1, P2) the features of the work situation were connected with educa-
tion — the higher the level of education (and when it was technical, medical, legal or
economic), the higher the probability that a person would be the head of a larger com-
pany with good results on the market, which is seeking development opportunities
(e.g. innovation, technological or technical improvement, increased employment). It
should be noted that business-consultancy services were used relatively rarely (P1 —
30.5%; P2 — 22.8%) and participation in courses and training sessions was mainly
determined by the specific industry or the statutory requirements applicable to the
given profession. Distancing oneself from institutional support was explained by diffi-
culties in financing the learning process, but also by the lack of learning needs, and by
independence and self-education, as well as having the sufficient qualifications. In the
case of employed individuals (P3) a connection between education and the work situa-
tion was also present — the higher the level of education, the higher the positions held
at work and the employment rate.

Education as an element of the work situation. Establishing the features of
a good or rewarding job is useful both for describing employee expectations and as
a context for the role of education in shaping the work situation (Table 3). In spite of
the diversity of the examined populations and the heterogeneous forms of measure-
ment, recurring sets of features were obtained again. Work organisation, remuneration,
employment stability, and work atmosphere were the most popular.
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Table 3. The features of a good/rewarding job — expectations and assessment (%)

Employees Entrepreneurs
Response categories 2004 2002-2003 2011
N =355 N =732 N = 644 N =653
1 2 3 4 5

Good organisation of work 81.1 73.9 33.9 29.5
High salary potential 70.3 69.6 54.7 14.9
Job certainty 71.7 65.5 20.0 25.7
Personal satisfaction from work 70.5 64.1 * 41.5
Good atmosphere among employees 82.3 64.0 34.5 23.2
Self-reliance, responsibility 53.0 59.2 61.2 76.3
Healthy working conditions 63.0 57.8 7.0 24.0
Low stress levels 60.6 51.1 23.8 13.7
Good technical equipment 49.7 48.4 8.1 18.6
Opportunities for skills improvement 48.4 42.7 24.1 16.7
Meeting other people 39.2 41.3 27.5 57.4
Appropriate assessment of employee 56.0 39.5 6.1 112
performance

Promotion opportunities 34.6 31.6 7.3 2.4
Interesting and varied tasks 27.3 28.4 16.6 18.2
Normalised working hours 44.9 25.5 11.6 19.9
Work in the field one has been educated for 22.2 20.9 11.8 31.5

Notes: Columns 2 and 3 specify the percentages of respondents who considered a given feature as very
important at work (on a five-grade scale). Column 4 contains data on work satisfaction (multiple-
choice questions with selection limited to 4 categories). The last column shows the percentages of
respondents who assigned to their job the highest grade (on a five-grade scale). *This category
was absent (the question was about work satisfaction).

The most frequently expressed work expectations were almost universally held.
This is also evidenced by the small range of correlations found in the analysis which
used independent variables (e.g. education, type of profession, gender). However,
there was a recurring correlation between the level of education and the number of
respondents who chose such aspects as self-reliance, interesting tasks, and satisfaction,
while salaries and employment were less common answers (P1, P2, P3). The feature
which shows the connection between the sphere of work and the sphere of education
was also associated with the level of education: in P1 and P2 statistically significant
differences were found in the assessment of importance of this feature (Table 4).

Table 4. The importance of the feature of a good job: opportunities for skills improvement and
training according to the level of education

The surveyed Education E
population Basic vocational Secondary Higher

Entrepreneurs

2003-2003 (N = 735) 3.87 4.07 4.34 10.14
Employees

2004 (N = 353) 3.68 4.34 4.47 14.21

Notes: Arithmetic means of grades are provided; p < 0.0001.
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On the basis of all the described research projects it was found that the higher the
educational level, the better an individual was positioned on the labour market. The
analysis showed a number of unexpected trends, however. On the one hand, the re-
spondents were in favour of the meritocratisation of the social order, and accepted the
relationship between education and the chances of being offered attractive job posi-
tions and high salaries. There was also a readiness to bear the costs of lost investments
as a result of retraining or changing the workplace. On the other hand, the condition of
performing the job one was educated for was only rarely included in the set of the
most important features of a good job. Furthermore, obtaining new knowledge and
skills was among the work objectives which were rarely mentioned (P1 — 22.6%; P2 —
14.7%; P3 — 32.2%)>. Nevertheless, information about currently participating in
courses to improve one’s skills and qualifications was relatively frequent (P1 - 19.0%;
P2 — 37.0%; P3 — 34.1%), as were declarations that respondents wished to participate
in such courses in the future (P1 — 23.9%; P2 — 31.9%; P3 — 37.9%). Another observed
rule was that being active in learning and skills improvement was connected with the
respondent’s level of education — the higher it was, the higher the probability of en-
gaging in such activities: P1 0.20; P2 0.23; P3 0.22 (Cramer's V, p < 0.001). Among
respondents who had completed higher education, this percentage exceeded 40%, and
was several times higher than for the category of respondents with basic vocational
education.

A detailed analysis revealed a number of significant regularities. Firstly, the com-
parison of the activity level in the sphere of education, including life-long learning,
revealed differences between the individual categories of respondents. At the same
time, the influence of such variables as educational level and professional resources
reduced the clarity of these differences in the case of different work situations. Sec-
ondly, the key issue relates to the role ascribed to the educational level, especially in
the context of the tools used for the favourable allocation of individuals on the labour
market. Entrepreneurs saw progress in economic activities and success in business
mainly as the result of personal involvement and diligence, self-education and obtain-
ing “practical” knowledge. This connection between a business’s fate and the work
potential of its owner allowed the better adjustment of the educational level to the
working conditions, and, as a consequence, affected the assessment of the factors de-
cisive for this work situation. Thirdly, this supported the conviction that the chosen
career path was right. Although there was a variety of reasons for establishing one’s
own business, such as self-fulfilment and defensive strategies (staying on the labour
market, avoiding unemployment), only one in ten respondents preferred being an em-
ployee in the question about employment prospects (P2). To a certain degree, these
opinions resulted from the awareness of the difficult conditions on the labour market.
The analysis demonstrated, however, that the crucial aspect of accepting one's current
job (features, conditions) were again the respondent’s individual resources. The incli-
nation to continue economic activities increased with the assessment of usefulness of
one’s education (0.17) and one’s chances on the labour market (0.18) (Cramer's V, p <

% The question related to the goals the respondents would like to achieve through their work.
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0.001). There are a number of arguments in favour of the conclusion that opinions on the
usefulness of one’s education and the basis for professional and business achievement
had a special significance depending on the respondent category. Usually those respond-
ents were self-employed, not people who employed others. In the surveys of employees,
the clarity of forming strategies based on own resources was weaker, and their effective-
ness was more often seen in the context of the influence of external factors, such as la-
bour-market conditions, employer requirements, and the type of job offers.

Table 5. The assessments of the usefulness of education and the chances of being offered a job
according to educational level — Entrepreneurs 2011 (data in %)’

The usefulness of education (grades) The chances to work
Item In your own company On the labour market outside your own
company (grade)
N =629; N = 548; N =632;
Education R=0.12; p<0.05 R=0.14;p<0.01 R=10.19; p<0.0001
small | average | high | small | average | high | small | average | high
Basic vocational 26.4 17.0 56.6 27.3 38.6 34.1 46.3 27.8 25.9
Secondary 32.0 20.0 48.0 39.9 31.7 28.4 40.4 30.2 294
Higher 21.5 15.6 62.9 24.7 33.1 42.2 23.5 33.8 42.7

Notes: The table consists of three cross tables; Spearman’s R was specified (missing data was not taken
into consideration). The questions used a five-grade scale, which was reduced to a three-grade
scale for the purposes of the analysis.

The comparative analysis, which involved the results of surveys carried out in
various populations, led to the conclusion that resources, which included education
(level, type, form) and professional skills, were the key factor in planning the work
situation. In the case of economic activity, this often formed its objective basis. In the
context of experience and “years in the business”, the attitudes and predispositions
which were seen as the key elements in qualifications needed to run one’s own busi-
ness were assigned high grades. Entrepreneurs more often saw success as resulting
from high-quality work, reliability and conscientiousness, than from formal education.
In spite of the indicated differences, the surveyed populations showed a similar (and
nearly universal) level of work satisfaction: P1 — 86.6%; P2 — 82.5%; P3 — 85.2%.

Conclusions. The comparative analysis of the obtained results demonstrated that
there were complex relationships between education and the work situation of both
entrepreneurs and employees. At the stage of making educational decisions and func-
tions ascribed to education and its effects, the visibility of these relationships was rela-
tively low. As for the type of work situation, it was connected with the various as-
sessments of the role of education on the labour market and its usefulness in the cur-
rent job, and implied different attitudes to taking up successive stages of education and
skills improvement. In the case of employees this was often formalised, and learning

? These variables were not determined for P1. The respondents were asked about having a job related to
their education. The percentages of affirmative responses according to educational level were as follows:
basic vocational — 25.5%; secondary — 30.9%; higher — 51.1% (N = 723; Cramer’s V =0.12; p < 0.001).
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was seen as a condition of planning and achieving the work situation and an invest-
ment which improves one's employment prospects. In the case of entrepreneurs, the
features or conditions of being self-employed largely resulted from the respondent’s
educational level. Although its usefulness was recognised, the key resources to devel-
op this work situation included the methods of carrying out tasks, dedication, the abil-
ity to put knowledge and education into practice, experience in business, and self-
education. A comparison of the said work situations leads to the conclusion that the
obtained differences were more a matter of focus and perspective in assigning grades
and spotting opportunities to capitalise on the resources held, including education,
than of different meanings and actual usefulness of resources in work.
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Model rozpoznawania kwalifikacji
zawodowych na rynku pracy w Niemczech,
Polsce, Portugalii

The model for professional qualifications

recognition on the labour market in Germany,
Poland and Portugal

Stowa kluczowe: kompetencje zawodowe, model, samoocena umiejetno$ci zawodowych,
zawod, elektryk, mechanik pojazdéw samochodowych, europejski rynek pracy.

Key words: professional competences, model, self-assessment of professional skills, profes-
sion, electrician, motor vehicle mechanic, European labor market.

Abstract. A model for recognition of professional qualifications in the professions of electrician
and motor vehicle mechanic for the needs of their transfer on the European labour market in
Germany, Poland and Portugal is a response to the need for recognition and comparison of pro-
fessional competences in the professions mentioned above. The Model includes the following
information modules: Information about the profession, learning outcomes, employers' expecta-
tions, educational institutions. Self-assessment of professional skills is the main function of the
designed model, which allows to compare own professional skills with expectations of Polish,
German and Portuguese employers. After self-assessment, the user of the model receives recom-
mendations on the directions of competence development. The main groups of users are gradu-
ates of vocational education/employees, employers, educational institutions, labour market insti-
tutions as well as institutions responsible for the implementation of education policy in a specific
country.

Wprowadzenie. Absolwenci szk6t zawodowych, pracownicy lub osoby poszu-
kujace pracy maja watpliwosci, czy ich dotychczasowe umiejetnosci zawodowe sa
wystarczajgce, aby podja¢ prace na europejskim rynku pracy. Model rozpoznawania
kwalifikacji zawodowych w zawodach: elektryk, mechanik pojazdow samochodo-
wych na potrzeby ich transferu na europejskim rynku pracy na przyktadzie Niemiec,
Polski i Portugali jest efektem prac badawczych prowadzonych w projekcie Erasmus+
»Rozpoznawanie kwalifikacji zawodowych dla potrzeb transferu na europejskim ryn-
ku pracy”. Opracowanie modelu poprzedzity badania, ktorych celem byto porownanie
i transfer na europejskim rynku pracy w Niemczech, Polsce i Portugalii kwalifikacji
zawodowych w zawodach elektryk i mechanik pojazdéw samochodowych, poréwna-
nie systemow formalnego ksztalcenia zawodowego, efektow ksztalcenia, badania
oczekiwan pracodawcow zatrudniajacych pracownikéw w ww. zawodach'.

' Projekt Erasmus+ ,,Rozpoznawanie kwalifikacji zawodowych dla potrzeb transferu na europejskim
rynku pracy”, (transVETjob) realizowany przez partnerstwo instytucji: Wyzsza Szkota Ekonomiczno-
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W artykule podjeto probe odpowiedzi na nastepujace pytania:

— Jak model powinien funkcjonowac¢ i jakie informacje i zasoby powinien zawiera¢, aby

spetni¢ oczekiwania uzytkownikow?

— W jakim zakresie i dla jakich grup odbiorcow model bedzie przydatny?

Model rozpoznawania kwalifikacji zawodowych w zawodach elektryk i me-

chanik pojazdéw samochodowych dla potrzeb transferu na europejskim rynku
pracy w Niemczech, Polsce i Portugalii. Zalozenia dla opracowania Modelu:

v Cel: zapewnienie tatwiejszego rozpoznania kwalifikacji zawodowych oczeki-
wanych na rynku pracy w Niemczech, Polsce i Portugalii dla zawodow elek-
tryk oraz mechanik pojazdéw samochodowych.

v" Grupy docelowe: absolwenci ksztalcenia formalnego w zawodzie/zawodach,
pracownicy, pracodawcy, przedstawiciele instytucji edukacyjnych, przedstawi-
ciele rynku pracy, publicznych instytucji realizujacych polityke edukacyjna
w danym kraju.

v Zawarto$¢ elementéw modelu opracowana zostanie dla kazdego zawodu od-
dzielnie.

v' Bazy danych o zawodach zostang opracowane w czterech jezykach: angiel-
skim, polskim, niemieckim i portugalskim.

v Wstepna wersja modelu byta testowana pilotazowo, a uzyskane wyniki postu-
zyty jego modyfikacji i opracowaniu finalnej wersji modelu.

Wistepna wersja modelu. Opracowana przez ekspertow projektu (przedstawicieli

rzemiosta, otoczenia biznesu, szkoly wyzszej, instytucji naukowej) wstepna wersja
Modelu (wykres 1) zawierala nastgpujace moduty:

Informacje o zawodzie, tj. nazwa zawodu, kod zawodu, poziom kwalifikacji EQF, synte-
tyczny opis zawodu, opis formalnej $ciezki ksztalcenia (w tym grafika),

Efekty ksztalcenia w zawodzie — baza opisow kwalifikacji i efektow ksztalcenia dla za-
wodu uzyskiwanych w formalnym systemie ksztatcenia zawodowego,

Oczekiwania pracodawcow, czyli oczekiwane przez pracodawcow niemieckich, polskich
i portugalskich kompetencje zawodowe zidentyfikowane w wyniku badan®, oczekiwane
kompetencje osobiste i spoteczne oraz kompetencje kluczowe, typowe stanowiska pracy,
Samoocena kompetencji — najwazniejszy z punktu widzenia funkcjonalnosci modut modelu.
Osoba przystgpujaca do samooceny swoich kompetencji ocenia je dzigki wykorzystaniu kwe-
stionariusza diagnostycznego, ktory zawiera wykaz umiej¢tnosci zawodowych, spotecznych
i kluczowych. Wypehia go zgodnie ze stanem faktycznym, postugujac si¢ skalg 5-stopniowa:
gdzie ,,5” oznacza bardzo dobry poziom umiejetnosci, a ,,1”” bardzo niski.

()

-Spoteczna w Ostrotece, Instytut Technologii i Eksploatacji. Panstwowy Instytut Badawczy w Rado-
miu, Agencja Rozwoju Regionalnego Spotka z 0.0. w Ostrotgce, Handwerkskammer Erfurt, Niemcy,
Associagdo Intercultural Amigos da Mobilidade, Barcelos, Portugalia, 2015-2018.

Report Comparative study of assumed formal education effects for the professions of electrician and
automotive technician with the expectations of employers on the labour market in Germany, Poland
and Portugal, Wyzsza Szkota Ekonomiczno-Spoteczna in Ostrot¢ka, Instytut Technologii i Eksploat-
acji. Panstwowy Instytut Badawczy in Radom, Agencja Rozwoju Regionalnego Spoétka z o.0. in Os-
trotgka, Handwerkskammer Erfurt, Associagdo Intercultural Amigos da Mobilidade, Barcelos, Project
Title: “Recognition of vocational qualifications for the purpose of transfer on the European job market”.
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= System analizy wynikéw samooceny — zidentyfikowanie poziomu posiadanych kompe-
tencji absolwenta ksztatcenia/doskonalenia zawodowego w odniesieniu do oczekiwan pra-
codawcdw polskich, niemieckich i portugalskich zatrudniajacych pracownikow na typo-
wych stanowiskach pracy w zawodzie. Analiza wynikdéw samooceny bedzie przeprowa-
dzona z wykorzystaniem narzedzia ICT.

= Rekomendacje — kierunki rozwoju kompetencji — informacja dla absolwenta ksztalcenia
zawodowego o ewentualnej konieczno$ci doskonalenia zawodowego (kompetencji zawo-
dowych, spotecznych lub kluczowych) w konkretnej/ych umiejg¢tnosciach z informacja
0 mozliwosci skorzystania z modutu: instytucje edukacyjne.

= Instytucje edukacyjne — wykaz instytucji edukacyjnych czy publicznych portali interne-
towych, gdzie mozna ksztalci¢/doskonali¢ kompetencje zawodowe, spoleczne, kluczowe
w zawodzie.

MODEL ROZPOZNAWANIA KWALIFIKACJI ZAWODOWYCH
W ZAWODACH ELEKTRYK I MECHANIK POJAZDOW SAMOCHODOWYCH
DLA POTRZEB ICH TRANSFERU NA EUROPEJSKIM RYNKU PRACY
‘W NIEMCZECH, POLSCE, PORTUGALII - wersja testowa
4

INFORMACJA
O ZAWODZIE

EFEKTY
KSZTALCENIA
W ZAWODZIE

OCZEKIWANIA
PRACODAWCOW

Wykres 1. Model rozpoznawania kwalifikacji zawodowych w zawodach elektryk i mechanik
pojazdow samochodowych dla potrzeb ich transferu na europejskim rynku pracy
w Polsce, Niemczech i Portugalii, w formie graficznej

Zr6dto: opracowanie wiasne.

Badania pilotazowe Modelu. Model zostal oceniony dwuetapowo, zgodnie z za-
lozeniami projektu:
1. Badania fokusowe,
2. Rekomendacje ekspertow.
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1. Badania fokusowe

Przedmiotem analiz byta ocena zawartosci modelu i jego funkcjonalnosci. Model
zostanie poddany testowaniu w poszczegolnych krajach przez:

— ekspertow — po 2 specjalistow z kazdego zawodu (4 ekspertdéw) w zakresie ksztalcenia
zawodowego,

— grupy docelowe — po 5 przedstawicieli pracodawcow, 5 przedstawicieli szkot prowadza-
cych ksztatcenie zawodowe, 5 przedstawicieli absolwentéw dla kazdego zawodu.

W testowaniu wzi¢to udzial ogélem 57 os6b. Badania prowadzone byly w Polsce,
Niemczech i Portugalii metoda wywiadéw zogniskowanych. Dyskusja w grupach
prowadzona byta przez moderatora w oparciu o opracowany na potrzeby tego badania
scenariusz wywiadu. Scenariusz wywiadu zawieral pytania dotyczace struktury, ele-
mentdow Mmodelu 1 ich zawartosci merytorycznej, przydatnosci baz wiedzy dla grup
uzytkownikow. Uczestnicy grup fokusowych przekazywali wspdlng opinig na temat
przedmiotu badania.

Dyskusje grup fokusowych byly zywiolowe, a opinie czgsto wykraczaty poza za-
tozenia projektu, co moze $wiadczy¢ o stusznosci podjetych prac badawczych w za-
kresie rozpoznawania, poréwnywania kompetencji zawodowych w zawodach oraz
prowadzenia dalszych prac rozwojowych w tym obszarze. Ponizej przedstawiono
wybrane opinie/zalecenia/komentarze uczestnikow grup fokusowych w poszczegdl-
nych krajach:

Niemcy

—  znajomos¢ jezykow obeych jest bardzo wazna dla wszystkich ekspertow. Zaleca si¢ oceng
poziomu zaawansowania umiejetnosci w jezyku obcym (zgodnie z Europejskimi Ramami
Kwalifikacji),

— bardzo dobrze oceniono sposob przedstawienia w modelu precyzyjnych tresci merytorycz-
nych, co ulatwia ,,zrozumienie” zawodu w innych krajach,

— podkreslono, jak wazne jest, z punktu widzenia przedstawicieli r6znych instytucji uczest-
niczacych w wywiadach profesjonalne (certyfikowane) thumaczenie programéw ramo-
wych nauczania, doskonalenia,

— uczestnicy grup fokusowych poddali pod rozwage ewentualng mozliwo$¢ przedstawienia
przez zainteresowanych pracag w danym kraju wlasnego do$wiadczenia, a nie tylko for-
malnych dokumentoéw potwierdzajacych kwalifikacje zawodowe,

— wykonywanie zawodu elektryka i mechanika pojazdéow samochodowych wymaga zdoby-
cia wyksztatcenia formalnego. Niemniej jednak istniejg mozliwosci wejScia na rynek
w Niemczech, ktore moga by¢ istotne dla 0séb z innych krajow, jesli nie spetniajg wszyst-
kich wymaganych kryteriow wyksztalcenia,

— zainteresowani podjgciem pracy za granica oczekiwaliby informacji o mozliwosciach
rozwoju kariery zawodowej w kraju docelowym,

— istotng informacja dla przyszlego pracownika w kraju docelowym bytaby informacja
0 wysokosci przecigtnego wynagrodzenia,

— wazne z punktu widzenia pracodawcow jest do§wiadczenie zawodowe osoby zaintereso-
wanej praca w danym zawodzie,

— podnoszono kwestie dodatkowych uprawnien do wykonywania zawodu elektryka zgodnie
z obowigzujacymi normami w danym kraju,

— istotne sg informacje o instytucjach legalizujacych wymagane dokumenty w danym kraju
lub instytucjach uznajacych kwalifikacje zawodowe.
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Portugalia

— oczekiwania pracodawcow w Niemczech i Polsce sg na wyzszym poziomie — respondenci
zalecili bardziej szczegdlowy opis oczekiwan pracodawcoéw w obu krajach,

— podkreslano znaczenie modelu dla zapewnienia swobodnego przeplywu i mobilnosci na
europejskim rynku pracy,

— model zaspokaja potrzeby informacyjne konkretnej grupy o rynku pracy w Polsce

i Niemczech w obu zawodach,

— pracodawcy chetnie zapoznaliby si¢ z dokladniejszym obrazem umiejscowienia zawodow
na rynku pracy,
— wszystkie grupy fokusowe wspieraja model uznawania kwalifikacji zawodowych

i podkreslali interoperacyjno$¢ na europejskim rynku pracy.

Polska

— opracowanie modulu umozliwiajagcego pracodawcom umieszczanie ogloszen o pracy
z konieczno$cig wskazania przewidywanych kompetencji, ktore moga wybrac¢ z listy,

— opracowanie modutu dla absolwentéw, ktory umozliwi im umieszczenie wlasnych ofert
pracy,

— opracowanie modulu zawierajacego wyniki oceny formalnego systemu ksztatcenia absol-
wenta oraz jego samooceny,

— opracowanie modutu statystycznego, ktéry przedstawi ranking najwazniejszych kompe-
tencji oczekiwanych przez pracodawcow,

— w module: oczekiwania pracodawcéw — prezentacja wynikow w sposob graficzny, np.
w formie wykresow,

— mozliwos¢ uaktualniania oferty przez instytucje szkoleniowe z bazy instytucji o$wiato-
wych.

Wszyscy uczestnicy grup fokusowych z Polski, Niemiec i Portugalii rekomendo-
wali model do dalszych prac rozwojowych, pozostawiajac ekspertom opracowujacym
model decyzje 0 ewentualnym uwzglednieniu ich opinii. Podkreslili stuszno$¢ opra-
cowania ujednoliconych tresci merytorycznych, co ulatwi zrozumienie funkcjonowa-
nia zawodu na danym rynku pracy oraz istotnos¢ podjetych w projekcie badan porow-
nawczych nt. systemow ksztatcenia/doskonalenia zawodowego oraz oczekiwan praco-
dawcow w krajach partnerskich projektu dotyczacych umiejetnosci zawodowych pra-
cownikow.

Wnhnioski badan pilotazowych zostaty wykorzystane do udoskonalenia modelu, tak
aby model byl przyjazny dla uzytkownikow, a jego zawarto$¢ merytoryczna zapew-
niala uzyskanie zaktadanych celéw projektu i jego potencjalnych uzytkownikow.

Eksperci opracowujacy model uznali za istotne uwagi grup fokusowych
Z poszczegdlnych krajow, jednakze uwzglednili niektore z nich w zmodyfikowane;j,
finalnej wersji modelu z uwagi na to, iz wykraczaty poza zatozenia projektu i opraco-
wywanego modelu. Opinie i uwagi nieuwzglednione uznali jako cenny wktad w dal-
szg rozbudowe modelu 0 nowe zawody lub uzytkownikéw z innych krajéw Unii Eu-
ropejskie;.

Struktura modelu i jego gtéwne moduly pozostaty w niezmienionej postaci. Mo-
del zostat uzupetniony o panel ,,Artykuly”, gdzie znajdujg si¢ informacje m.in. o insty-
tucjach uprawnionych do legalizacji §wiadectw przeznaczonych do obrotu prawnego
Z zagranicg, legalizacji §wiadectw potwierdzajacych kwalifikacje/e w zawodzie, orga-
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nach wtasciwych do pos§wiadczania kwalifikacji zawodowych. Osoba, ktora podda si¢
samoocenie swoich umiejetnosci bedzie mogta dysponowaé¢ dokumentem/wydrukiem
wynikow samooceny wraz z rekomendacjag — mozliwo$ciami rozwoju kariery zawo-
dowej. Wyniki samooceny begda przedstawione graficznie.

Bazy wiedzy, z ktorych moga korzysta¢ uzytkownicy modelu, ktorymi beda pra-
cownicy, absolwenci ksztalcenia zawodowego w zawodach elektryk i mechanik po-
jazdéw samochodowych, pracodawcy zatrudniajacy osoby w ww. zawodach, szkoty
zawodowe, instytucje edukacyjne, instytucje publiczne odpowiedzialne za polityke
edukacyjna, instytucje wspierajace rynek pracy przedstawia wykres 2.

INSTYTUCJE
PUBLICZNE
ODPOWIEDZIALNE
ZA EDUKACJE

Analiza zasobow wiedzy — modyfika-
cia programow ksztatcenia/ szkolen

/ Oferty ksztatcenia/ doskonalenia

- Analiza zasobow wiedzy
T Analiza zasobow wiedzy

Samoocena kompetencji zawodowych

Wyniki samooceny
ADMINISTRATOR Rekomendacje dot. rozwoju kompetencji

Analiza zasobow wiedzy pod katem
modyfikacji polityki edukacyjnej

umiejetnosci zawodowych

PRZEDSIEBIORSTWA

Utrzymanie systemu
Administrowanie bazq danych

Aktualizacja baz danych PRACOWNICY
Statystyki portalu

Wykres 2. Bazy wiedzy modelu rozpoznawania kwalifikacji zawodowych dla potrzeb ich transferu
na europejskim rynku pracy w Niemczech, Polsce, Portugali dla poszczegélnych grup
uzytkownikéw

Zrodto: opracowanie wlasne.

2. Rekomendacje ekspertow. Zmodyfikowany wstgpnie model rozpoznawania
kwalifikacji zawodowych zostal poddany drugiemu etapowi oceny przez 15 ekspertow
Z poszczeg6lnych krajow, to jest:
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— 10 ekspertdow reprezentujacych ksztatcenie zawodowe (kadra zarzadzajaca i odpowiadaja-
ca za ksztalcenie zawodowe),
— 5 ekspertow reprezentujacych pracodawcdéw zatrudniajacych pracownikéw w zawodach
elektryk i mechanik pojazdow samochodowych.
Podstawa do przygotowania opinii przez ekspertow sg indywidualne kwestiona-
riusze diagnostyczne.
Przedmiotem oceny ekspertow sa rekomendacje w zakresie funkcjonowania
i wykorzystania modelu w praktyce oraz opracowania narzedzia ICT wykorzystujgce-
go ten model. Ocena, zgodnie z zatoZeniami tego etapu, zawiera¢ powinna:
— rekomendacje w zakresie sposobu wykorzystania modelu dla innych zawodow,
— ocene kompletno$ci, uktadu tresci modelu,
— wskazowki w zakresie budowy narzedzia ICT jako przyjaznego i zrozumiatego dla przy-
sztego uzytkownika,
—  wskazowki dotyczace zakresu i szczegotowosci zawartosci merytorycznej narzedzia ICT,
— rekomendacje dotyczace interaktywnosci narzedzia ICT,
— rekomendacje dotyczace estetyki i grafiki narzedzia ICT.
Ten etap oceny modelu jest jeszcze w trakcie realizacji i nie jest mozliwe przed-
stawienie wynikow tego etapu oceny. W kolejnej publikacji przedstawi¢ wyniki prac
zespotu ekspertow z Polski, Niemiec i Portugalii.

Podsumowanie. Model rozpoznawania kwalifikacji zawodowych w zawodach
elektryk i mechanik pojazdow samochodowych na potrzeby ich transferu na europej-
skim rynku pracy w Niemczech, Polsce, Portugalii (gtéwny rezultat projektu
transVETjob) bedzie tgcznikiem pomigdzy potencjalnymi pracownikami a pracodaw-
cami. Umozliwi pordwnanie usytuowania ww. zawodow na polskim, niemieckim i por-
tugalskim rynku pracy, ugruntowanie wiedzy o systemach ustawicznego ksztalcenia
zawodowego, efektach ksztalcenia w zawodach i oczekiwaniach pracodawcéw w po-
szczegolnych krajach. Samoocena umiej¢tnosci zawodowych dokonana przez osoby
planujace podja¢ prace za granicg, a przede wszystkim wyniki tej samooceny pozwolg
im podja¢ decyzje o dostosowaniu umiejetnosci do oczekiwan pracodawcow za granica,
poprzez ukierunkowane doskonalenie zawodowe w instytucjach edukacyjnych, ktore
bedzie mozna wybra¢ zgodnie z zadanymi kryteriami wyszukiwania (tematyka szkolen,
miejsce szkolenia itd.).

Narzegdziem utatwiajacym dostgp do baz danych i zalozonych funkcjonalnosci
modelu bedzie narzedzie ICT — portal informatyczny ,,transVETjob.eu”.

Obecnie trwajg prace nad oceng Modelu i narzgdzia ICT prowadzong przez ze-
spoty ekspertow reprezentujacych instytucje ksztalcenia zawodowego i pracodawcow.
Rekomendacje ekspertow pozwolg na opracowanie ostatecznej wersji modelu wraz
zZ portalem informatycznym.

Model rozpoznawania kwalifikacji zawodowych (wraz z narzedziem ICT) umozli-
wi m.in. zwigkszenie mobilnosci edukacyjnej i przestrzennej mtodych ludzi, pracowni-
kow, budowanie 1 doskonalenie jakosci oferty programowej w zawodach elektryk
i mechanik pojazdéw samochodowych w Niemczech, Polsce i Portugali, utatwi dostgp do
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miejsc pracy w zawodach elektryk i mechanik pojazdéw samochodowych zaréwno ab-
solwentom szkol, jak i osobom poszukujacym pracy w Polsce, Niemczech i Portugalii.
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Dydaktyka cyfrowa

Andrzej GRABOWSKI

Porownanie efektywnosci szkolenia
w Srodowisku wirtualnym dla osob
w roznych grupach wiekowych
Virtual reality based training effectiveness
for people of different age groups

Stowa kluczowe: funkcjonowanie poznawcze osob starszych, szkolenie, §rodki dydaktyczne,
rzeczywisto$¢ wirtualna.

Key words: cognitive functioning of older people, training, teaching aids, virtual reality.

Abstract. The influence of virtual reality on training effectiveness was investigated making an
assumption that the closer to reality the training environment is, the better training results can be
achieved, especially in the case of the elderly. However, it occurs that the elderly achieve better
results in virtual reality based training, especially in tasks demanding a high level of cognitive
skills. It is an important feedback and has a very practical meaning in the point of view of demo-
graphic changes.

Wprowadzenie. Mozliwosci wykonywania pracy i przyswajania nowej wiedzy
s zalezne od wieku cztowieka. Jest to powigzane ze zmniejszeniem ogolnej sprawno-
$ci fizycznej jak rowniez obnizeniem sprawnosci w zakresie zdolnosci umystowych
(np. takich jak spostrzegawczo$¢ lub szybkos¢ reakcji). Z drugiej strony wymagania
zwigzane z wykonywaniem pracy zawodowej sa na 0got niezalezne od wieku pracow-
nika, co w konsekwencji czesto skutkuje wzrostem rzeczywistego obcigzenia praca
wraz z wiekiem [5]. Ponadto wraz z wiekiem wzrasta trudno$¢ z przyswajaniem no-
wej wiedzy ze wzglgdu na hamowanie proaktywne [9], ktorego efektem jest odrzuca-
nie nowych procedur postgpowania (w tym nowej wiedzy), nawet jezeli sa one tylko
zmodyfikowana wersja wczesniej juz przyswojonych i zapamigtanych informaciji.
Hamowanie proaktywne jest szczeg6lnie widoczne w przypadku nowej wiedzy, ktéra
jest niezgodna z juz posiadanymi informacjami.

Wysilek poznawczy wzrasta wraz z wiekiem [8], zwlaszcza w przypadku zadan
powigzanych z pojeciami abstrakcyjnymi [7]. Jest to jedna z przyczyn innego zarza-
dzania zasobami poznawczymi przez osoby starsze w poréwnaniu z osobami miody-
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mi. Zgodnie z wynikami opisanymi w pracy przegladowej [8] wérod osob starszych
obserwuje si¢ duze zdolnosci w zakresie samoregulacji oraz umiej¢tnosci §wiadomego
i elastycznego wykorzystania zasobow poznawczych. Tego typu wyniki uzyskuje si¢
zwlaszcza w przypadku sytuacji, ktore maja dla tych oséb bezposrednie znaczenie.
Odniesienia do codziennego zycia wplywaja pozytywnie na zrozumialo$¢ kontekstu
sytuacji. Z tego wzgledu oraz z uwagi na spadajgca wraz z wickiem ilo$¢ zasobow
poznawczych, srodowiska szkoleniowe powinny by¢ pozbawione abstrakcyjnych ele-
mentdw 1 jak najlepiej powigzane z rzeczywistym stanowiskiem pracy i procesem
pracy. Takie mozliwos$ci zapewniajg techniki rzeczywistosci wirtualnej i, jak pokazuja
wyniki badan [10-12], rzeczywisto$¢ wirtualna, zwlaszcza w zakresie czynno$ci po-
wigzanych z intensywnym wykorzystywanie zasobow poznawczych, moze by¢ sku-
tecznym i efektywnym narz¢dziem do wspomagania szkolenie i doszkalania [13] oséb
starszych.

Metodyka badan i stosowane narzedzia badawcze. Gloéwnym etapem prowa-
dzonych prac byta analiza statystyczna danych uzyskanych w trakcie eksperymentu,
ktorego przebieg szczegdtowo opisano w pracy [14]. W trakcie dwuipotgodzinnej
procedury badawczej uczestnicy wypehniali seri¢ testow komputerowych i papiero-
wych: ankiete osobowa, Kwestionariusz Uzywania Mediow, ankiete dotyczaca stanu
zdrowia, podatnosci na chorobe lokomocyjng oraz wczesniejszych doswiadczen
Z technikami rzeczywisto$ci wirtualnej, Test Uwagi 1 Spostrzegawczosci, Test Prze-
rzutno$ci Uwagi Task Switching, Krotka Skalg Oceny Stanu Umystowego (tylko 0so-
by z grupy starszych dorostych), Skal¢ Zmeczenia Psychicznego E. Grandjeana, Kwe-
stionariusz Choroby Symulatorowej Kennedy’ego. W zaleznosci od grupy, do ktorej
losowo przypisywano osoby badane, uczestnicy przechodzili jeden z dwoch rodzajow
treningu: szkolenie z zasad pracy na symulatorze stanowiska pracy z wykorzystaniem
materiatow audiowizualnych (film szkoleniowy oraz instrukcja stanowiskowa) lub
szkolenie wykorzystujace techniki zanurzeniowej rzeczywistosci wirtualnej (rys. 1).
Po przejsciu szkolenia i wypetnieniu testu wiedzy sprawdzajacego znajomos¢ zasad
zadania badani proszeni byli o wykonanie cyklu pracy montazowej na symulatorze
stanowiska pracy (rys. 1), gdzie mierzono poprawnos¢. Procedura konczyla si¢ po-
nownym wypekieniem Testu Uwagi i Spostrzegawczosci, uzupetnieniem Skali Uzy-
tecznosci Systemu Brooka (tylko osoby z grupy, ktora uczestniczyta w treningu wyko-
rzystujacym techniki rzeczywisto$ci wirtualnej) oraz skrocong wersja Kwestionariusza
Akceptacji Technologii (4 pytania) [18].

W poczatkowej fazie wykonano prace zwigzane z opracowaniem danych suro-
wych uzyskanych na drodze eksperymentalnej w celu stworzenia jednej bazy danych
skupiajacej wyniki wszystkich osob badanych. W tym celu powstalo kilka programéw
stuzacych do syntezy wielu plikéw wynikowych. Programy te napisane zostaty
W jezyku Python.

Analizy statystyczne wykonano w programie SPSS 23 (Statistical Package for
the Social Sciences) firmy IBM.
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Rys. 1. Srodowisko wirtualne obserwowane przez osobe wyposazona w gogle rzeczywistosci
wirtualnej typu HMD (Head Mounted Display) oraz symulator uproszczonego stanowiska
pracy wykorzystywany do zebrania danych umozliwiajacych ocen¢ dwéch metod
szkoleniowych, pierwszej wykorzystujacej standardowe metody (w tym materialy
multimedialne) i drugiej wykorzystujacej techniki rzeczywistosci wirtualnej. Szkolenie
dotyczylo procedury postepowania wymagajacej duzych zasoboéw poznawczych

Weryfikacja hipotez badawczych. Osoby starsze adaptujq si¢ do srodowiska
wirtualnego tak samo, jak osoby miodsze. Czas poczatkowej fazy treningu uznano za
wazny z punktu widzenia hipotezy dotyczacej braku réznic migdzy badanymi grupami
w adaptowaniu si¢ do srodowiska szkoleniowego wykorzystujacego techniki zanurze-
niowej rzeczywistos$ci wirtualnej. W celu sprawdzenia, czy grupa osob starszych roz-
nita si¢ od grupy os6b miodych iloscia czasu ukonczenia pierwszych zadan treningu
adaptacyjnego (nauka rozgladania sie oraz trening chwytania i przenoszenia wirtual-
nych obiektow) wykonano analizg testem t-Studenta. Wynik testu — t(56) = 1,79; n.i. —
pozwolit na stwierdzenie braku istotnych statystycznie roznic migdzy grupa osob star-
szych (M = 70,83 sekund, SD = 19,27 sekund) a grupg os6b mtodszych (M = 55,77
sekund, SD = 40,34 sekund).

Przeanalizowano takze wskaznik dotyczacy precyzji umieszczania wirtualnego
obiektu w gniezdzie blatu montazowego (zadanie to stanowito pierwszy etap treningu
adaptacyjnego w $srodowisku wirtualnym, ktéry wymagat interakcji badanego z oto-
czeniem). Aby sprawdzi¢, czy osoby miode roznity si¢ precyzja wykonania tego zada-
nia od o0sob starszych wykonano test t-Studenta dla prob niezaleznych. Wynik testu —
t(56) = 0,73; n.i. — nie wykazat istotnych rdéznic w precyzji umieszczania wirtualnego
obiektu w gniezdzie stolu montazowego migdzy mtodymi dorostymi i osobami star-
szymi. Badani umieszczali wirtualny obiekt w wymaganym polu z precyzja wynosza-
ca M = 3,64 cm, SD = 2,53 cm (Mosoby miode = 3,89 ¢m, SDisoby miode = 2,53 ¢m; Mogoby
starsze — 3539 cm, SDosoby starsze 2554 Cl’l’l).

Na podstawie danych zebranych podczas treningu w rzeczywistosci wirtualnej
utworzono wskaznik ztozony z liczby podejs¢ do prob treningowych w rzeczywistosci
wirtualnej. Proby treningowe dotyczyly nauki rozgladania si¢ w srodowisku, chwyta-
nia i przenoszenia wirtualnego obiektu, nauki wciskania wirtualnych przyciskoéw, na-
uki obsadzania wirtualnego obiektu w gniezdzie stotu montazowego oraz nauki zasad
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zadania w pigciu etapach o rosngcym poziomie skomplikowania: umieszczanie wielu
elementéw na blacie montazowym, umieszczanie wielu elementéw na blacie monta-
ZOWym przy ograniczeniu czasowym, umieszczanie wielu elementéw na blacie mon-
tazowym przy ograniczeniu czasowym i konieczno$ci jednoczesnego wykonywania
zadania pobocznego, umieszczanie wielu elementdow na blacie montazowym przy
ograniczeniu czasowym i koniecznosci jednoczesnego wykonywania zadania pobocz-
nego bez widocznej podpowiedzi. Przejscie do kolejnej proby wymagato od oséb ba-
danych pozytywnego zakonczenia proby poprzedzajacej, liczba podejs¢ byta nieogra-
niczona.

W celu sprawdzenia, czy migdzy grupa osob starszych a grupa mtodych bada-
nych wystapily istotne réznice w poziomie tego wskaznika, wykonano analizg testem
t-Studenta dla préb niezaleznych. Ze wzgledu na brak rownos$ci wariancji w badanych
grupach zastosowano konieczng poprawke do testu (wbudowang w algorytm progra-
mu SPSS). Wynik testu okazal si¢ istotny statystycznie t(37,32) = 3,97; p < 0,001.
Oznacza to, ze grupa osob starszych wykonywala srednio wigcej powtdrzen prob tre-
ningowych (M = 8,93; SD = 4,34) niz grupa os6b mtodszych (M = 5,36; SD = 1,99).

Ponizsza tabela przedstawia wyniki analizy statystycznej wykonanej w programie
SPSS (tabela 1).

Tabela 1. Wynik analizy wskaznika liczby bledéw popelnianych podczas treningu adaptacyjnego

w VR
N | Srednia | Odchylenie Blad standardowy $redniej
standardowe
Grupa 0S. 30 5.36 1.99 0.36
wie- | mlodsze
kowa 0s. 28 8.92 437 0.82
starsze
Test dla populacji niezaleznych
Test Levene t-test rownosci $rednich
réwnosci
wariancji
F Istot- t Stop- Istotnos¢ Sred- Blad Przedziat
nosé nie (dwustron- nia stan- ufnosci 95%
SWO- nie) rézni- | dardo- | Dolny | Gor-
body ca wy ny
$redniej
zatozono | 29.6 | 0.000 | -4.1 56 0.000 -3.56 0.88 -5.32 | -1.81
rowne
wariancje
nie zato- -4.0 37 0.000 -3.56 0.90 -5.38 | -1.75
Zono
réwnych
wariancji

Biorac pod uwage wszystkie powyzsze wskazniki, mozna uzna¢, ze wszystkie
osoby badane zaczynatly trening w $rodowisku wirtualnym w podobny sposéb — po-
czatkowy etap adaptacji nie roznicowat grup badawczych. Jednak catkowity czas wy-
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konywania zadan podczas treningu VR (wyniki przedstawiono w rozdziale 4) oraz
wskaznik poprawnosci wykonania zadan informujacy o liczbie prob, ktore wykonata
osoba badana, aby ukonczy¢ sesje treningowa (w tym celu konieczne byto poprawne
wykonanie danej proby; im wyzsza wartos¢ wskaznika, tym wiecej prob bylo powta-
rzanych przez osobe¢ badang), wskazuje na to, ze osoby starsze gorzej adaptowaty si¢
do zadan o wigkszym stopniu skomplikowania.

Szkolenie os6b mlodych w Srodowisku wirtualnym jest skuteczniejsze od
szkolenia z wykorzystaniem aktualnie stosowanych metod. Hipotez¢ dotyczaca
wigkszej skutecznosci szkolenia wykorzystujacego techniki rzeczywistosci wirtualnej
od szkolenia wykorzystujacego tradycyjne metody szkoleniowe (tj. instrukcje pisemna
oraz film szkoleniowe) w grupie oséb mtodych przetestowano za pomocg wskaznika
poprawnosci wykonania zadania na symulowanym stanowisku pracy, utworzonego
poprzez zsumowanie poprawnosci wykonania zadania gtéwnego i zadania poboczne-
go (wyrazone w procentach). Do analiz zastosowano jednoczynnikowg analize wa-
riancji (ANOVA).

Test wykazat nieistotny statystycznie efekt rodzaju treningu w grupie oséb mto-
dych F(1; 45,9) = 0,31; n.i. Oznacza to, ze grupa 0s6b miodych, ktéra uczestniczyta
W treningu tradycyjnym, nie réznita si¢ $rednim poziomem poprawnego wykonania
zadania (M = 89,32%, SD = 6,09%) od grupy osob mtodych, ktora przeszta szkolenie
z wykorzystaniem technik rzeczywistosci wirtualnej (M = 88,06%, SD = 10,75%).
Prawdopodobnie bylo to spowodowane faktem, iz samo zadanie byto na tyle proste, ze
badani byli w stanie opanowac jego reguly podczas wykonywania go i z tego wlasnie
wynika wysoki poziom wykonania w grupach os6b mtodych.

W celu sprawdzenia, czy wystapily roznice w poziomie wykonania zadania
W badanych grupach z uwzglednieniem struktury pitci tych grup, dla grupy oséb mto-
dych poddanych treningowi tradycyjnemu oraz obu grup oséb starszych wykonano
analiz¢ nieparametrycznym testem U Manna Whitney'a (ze wzgledu na istotng réznice
w liczebnosci kobiet i megzczyzn). Wyniki testow okazaly si¢ nieistotne w kazdej
z tych grup, co oznacza, ze pte¢ nie miata zwigzku z poziomem wykonania zadania na
symulowanym stanowisku pracy. W przypadku grupy osoéb mtodych, ktore uczestni-
czyly w treningu wykorzystujacym techniki zanurzeniowej rzeczywisto$ci wirtualnej
wykonano test t Studenta dla préb niezaleznych w celu przetestowania zatozenia
0 braku réznic w poziomie wykonania zadania glownego mi¢dzy kobietami i me¢zczy-
znami. Test ten okazatl si¢ nieistotny statystycznie t(2, 28) = 0,76; n.i.

Jednocze$nie zwracamy uwage, ze w wyniku niedoskonato$ci w ustawieniu po-
ziomu trudnosci zadania kryterialnego przedstawione analizy nie mogg jednoznacznie
rozstrzygna¢ o pozytywnej falsyfikacji testowanej hipotezy. Prace przygotowawcze
przed kolejnymi badaniami bgda nakierowane na zmiany w zakresie poziomu trudno-
sci.

Szkolenie os0b starszych w Srodowisku wirtualnym jest skuteczniejsze od
szkolenia z wykorzystaniem aktualnie stosowanych metod. Hipotez¢ dotyczaca
wigkszej skuteczno$ci szkolenia wykorzystujacego techniki rzeczywistosci wirtualnej

EDUKACJA ustawiczna DOROSLYCH 4/2017 59



od szkolenia wykorzystujacego tradycyjne metody szkoleniowe (tj. instrukcje pisemna
oraz film szkoleniowe) w grupie 0sOb starszych przetestowano za pomoca wskaznika
poprawnosci wykonania zadania na symulowanym stanowisku pracy utworzonego
poprzez zsumowanie poprawnosci wykonania zadania gtéwnego i zadania poboczne-
go (wyrazone w procentach). Do analiz zastosowano jednoczynnikowa analize wa-
riancji (ANOVA).

Analizowanym czynnikiem okre$lajacym skuteczno$§¢ wykonania zadania byt
wskaznik ztozony z dwdch zmiennych: a) poziomu wykonania zadania gldwnego;
b) poziomu wykonania zadania towarzyszacego. Przy konstrukcji wskaznika przyjeto
zatozenie o istnieniu relacji pomigdzy poziomami wykonania tych zadan, ktore znala-
zto potwierdzenie w analizach opisanych szczegdétowo w rozdziale 5 ,,Opis zrealizo-
wanych badan oraz uzyskanych wynikow”.

Test wykazat istotny statystycznie efekt rodzaju treningu w grupie osob starszych
F(1;57) = 4,49; p < 0,05. Oznacza to, ze grupa osob starszych, ktora uczestniczyta
W treningu tradycyjnym, réznita si¢ Srednim poziomem poprawnego wykonania zada-
nia od grupy osob starszych, ktora przeszta szkolenie z wykorzystaniem technik rze-
czywistosci wirtualnej. Srednia poprawnos$é osob, ktore uczestniczyly w treningu VR
byta wyzsza (M = 85,34%, SD = 9,90%) od $redniej poprawnosci osob, ktore uczest-
niczyly w treningu tradycyjnym (M = 78,17%, SD = 15,12%). Hipoteza zostata wigc
potwierdzona.

Szkolenie w Srodowisku wirtualnym jest skuteczniejsze w przypadku oséb
starszych. W celu sprawdzenia hipotezy dotyczacej wickszej skutecznosci szkolenia
w srodowisku wirtualnym wykonano jednoczynnikowg analiz¢ wariancji z powtarza-
nym pomiarem dla zmiennej, ktoéra opisywata procentowa poprawnos$¢ wykonania
zadania na symulatorze stanowiska pracy na trzech pierwszych poziomach trudnosci
zadania (uktadanie kombinacji 4-, 5- 1 6-elementowych). Analiza wykazata istnienie
istotnego statystycznie efektu zmiennej grupa F(3;114) = 11,05; p < 0,001. Oznacza
to, ze grupy roéznig si¢ poprawnoscig poziomu wykonania zadania.

Powodem wykorzystania tylko pierwszych trzech blokéw zadania kryterialnego
w przedstawionych analizach byta konstrukcja zadania, ktora tylko w przypadku osob
starszych pozwalala na obserwacj¢ efektow uczenia si¢ z proby na probe.

Aby dowiedzie¢ si¢, na czym polegat efekt gléwny czynnika grupa, wykonano
dalszg analize testami post hoc z poprawka Bonferroniego. Analiza ta wykazata, iz
grupa osob starszych roznita si¢ istotnie poprawnosciag wykonania zadania manualne-
go od wszystkich pozostatych grup. Grupa osob starszych, ktéra uczestniczyta w tre-
ningu tradycyjnym wykonywala zadanie manualne z mniejsza poprawnos$cia niz pozo-
state osoby. Grupa 0sob starszych, ktora uczestniczyla w treningu VR nie réznita si¢
istotnie w poprawnos$ci wykonania zadania od os6b mtodych.

Wynik analizy przedstawia ponizszy wykres (rysunek 2).
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Rys. 2. Poprawno$¢ wykonania zadania manualnego na symulatorze stanowiska pracy
w zalezno$ci od grupy wiekowej i rodzaju szkolenia. Zadanie polegalo gléwnie na
prawidlowym dopasowaniu roéznej liczby elementéw roéznego typu w zalezno$ci od
instrukcji wyswietlonej na pulpicie i na ekranie komputera.

Podsumowanie. Podstawowym celem prowadzonych badan byto okreslenie
efektywnosci wykorzystania technik rzeczywisto$ci wirtualnej do wspomagania akty-
wizacji zawodowej poprzez prowadzenie szkolen, przekwalifikowania oraz szkolenia
ustawicznego osoOb starszych. Przeprowadzone w poprzednim etapie badania byly
prowadzone w $rodowisku szkoleniowym zrealizowanym w wirtualnej rzeczywisto-
$ci. Grupa kontrolna byla szkolona z wykorzystaniem typowych metod szkolenio-
wych, takich jak instrukcja stanowiskowa i film szkoleniowy. Efekt szkolenia wszyst-
kich o0sob bioracych udziat w badaniu zostanie oceniony na podstawie wynikow uzy-
skanych na fizycznym symulatorze uproszczonego stanowiska pracy (rysunek 2). Do-
datkowo ochotnicy byli podzielnie na 2 grupy wiekowe: 20-30 lat oraz osoby w wie-
ku 50+. Pozwolito to na zbadanie skutecznosci szkolenia w zaleznos$ci od wieku.

Przeprowadzono prace dotyczace opracowania zebranych danych. W szczego6lno-
Sci przeprowadzono analiz¢ zebranej dokumentacji fotograficznej w celu okreslenia
poprawnosci realizacji zadania podczas pracy przy fizycznym symulatorze. Umozliwi-
o to okreslenie ilosciowych wskaznikow obiektywnych, takich jak liczba popeio-
nych bledow. Przygotowano oprogramowanie komputerowe do analizy plikoéw,
W ktorych zapisywano informacje 0 czynno$ciach podejmowanych przez ochotnikow
(np. wciskanie przyciskow) i zdarzen wystepujacych podczas badania, takich jak prze-
chtodzenie lub przegrzanie symulowanej maszyny lub btedy w wykonaniu zadania.
Przeanalizowano pliki wynikowe zebrane podczas sesji adaptacyjnej w Srodowisku
wirtualnym, szkolenia w §rodowisku wirtualnym oraz wykonania zadania na symula-
torze uproszczonego $rodowiska pracy. Zebrane dzigki temu dane w formie tabela-
rycznej zostalty poddane wnikliwej analizie statystyczne;.

Analiza statystyczna dotyczyta przede wszystkim wychwycenia réznic we wpty-
wie wirtualnego $rodowiska na samopoczucie osob starszych i mtodszych oraz w ilo-
$ciowym okresleniu skutecznosci aplikacji szkoleniowych wykorzystujacych techniki
rzeczywistosci wirtualnej wzgledem aktualnie stosowanych metod szkoleniowych
w zaleznosci od wieku osoby szkolonej na przyktadzie dwoch grup wiekowych. Po-
twierdzono zatozenie, ze w przypadku osob starszych szkolenie w $rodowisku wirtu-
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alnym powinno przynies¢ lepsze efekty ze wzgledu na mniejsze obcigzenie poznaw-
cze wynikajace z wystepowania w $rodowisku wirtualnym mniejszej liczby abstrak-
cyjnych poje¢ w stosunku do typowych (aktualnie wykorzystywanych) metod szkole-
nia. W szczegolnosci jednoczynnikowa analiza wariancji wykazata istotne réznice
W poprawno$ci wykonania zadania przez grupy osob, ktore uczestniczyly w badaniu
(F(10.998) = 3.97, p < 0.001.) — rysunek 2. Wynik testow statystycznych pozwala
stwierdzi¢, iz grupa osob starszych roznila si¢ istotnie poprawnoscia wykonania zada-
nia manualnego od wszystkich pozostalych grup. Grupa oséb starszych, ktoéra uczest-
niczyta w treningu tradycyjnym wykonywala zadanie manualne z mniejszg poprawno-
$cig niz pozostate osoby. Grupa osob starszych, ktéra uczestniczyta w treningu VR nie
roznila si¢ istotnie w poprawnosci wykonania zadania od obu grup oséb mtodych.

Publikacja opracowana na podstawie wynikow Il etapu programu wieloletniego
.Poprawa bezpieczenstwa i warunkow pracy” finansowanego w latach 2014-2016
W zakresie prac naukowych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego.

Koordynator programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy — Paristwowy Instytut
Badawczy.
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Sergo KURULISZWILI

E-learning incydentalny a samoksztalcenie,
uczenie sie incydentalne i konektywne
— charakterystyka zjawiska

Incidental e-learning versus self-education,

incidental and con-nected learning
— a description of a phenomenon

Stowa kluczowe: media w edukacji, samoksztalcenie, e-learning incydentalny, uczenie sig¢
incydentalne, konektywizm, informatyka w edukacji, konstruktywizm, technologia informa-
cyjna i komputerowa, nowe media, e-learning.

Key words: media in education, self-education, incidental e-learning, incidental learning,
connectivism, computer science in education, ICT, constructivism, new media, e-learning.

Abstract. Dynamic development of the information technologies impacts everyday activities
of its users. New, constantly evolving, learners’ behaviors generate new methods of learning,
what impacts the didactics. Easy access to wide sources of web placed information, creates
new approaches to self-education. The article presents the new concept of self-education type
— incidental e-learning. The concept is presented in the context of recognized learning theories:
self-education, incidental learning and connectivism. Author tries to find resemblances and
differences between the fresh described and deeply rooted theories and his new concept of
incidental e-learning in order to place it in the proper educational context.

Wstep. Zmiany zachodzace we wspotczesnych zglobalizowanych spoleczen-
stwach determinujg zachowania ludzkie w wielu obszarach zycia. Zmiany te, w szcze-
golnosci rozwoj technologii informatycznych, dotycza takze dydaktyki. Wplyw ten
obserwowany jest od dawna, stanowiac przedmiot debaty $rodowisk naukowo-
-pedagogicznych. Obserwowane i definiowane sg obszary zjawisk majace wptyw na
pedagogike. B. Siemieniecki wskazal osiem waznych dla pedagogiki tendencji, ktore
trafnie 1 kompletnie oddaja obszary rzeczywisto$ci determinujace zmiany w peda-
gogice'.

Tego rodzaju zdefiniowanie zaleznos$ci znacznie utatwia percepcj¢ zjawiska i dal-
sze rozwazania nad jego natura, jest konieczne do wlasciwego zrozumienia zwigzkow
dydaktyki z dynamika rzeczywistos$ci. Stanowi punkt wyjsciowy do dalszych docie-
kan.

' B. Siemieniecki, Wstep do pedagogiki kognitywistycznej. Wydawnictwo Marszatek, Torun 2010, s. 19-20.
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Ewoluujace metody nauczania i uczenia si¢ prowadza do powstania ich nowych
form, ktore sg wynikiem synkretycznego wykorzystania metod dydaktycznych i no-
wych potencjatow tworzonych przez rozwijajace si¢ technologie informacyjne. Do
tego rodzaju nowych — wymagajacych namystu i dookreslenia — sposobéw uczenia si¢
zaliczy¢ mozna e-learning incydentalny.

,»E-learning incydentalny to nowa forma, ktora powstawata rownolegle do ewolu-
cji Internetu. Uczenie si¢ w rozmaitych obszarach Zycia pomagajace w rozwigzywaniu
zaré6wno problemow codziennych, jak i zawodowych polega na wyszukiwaniu i per-
cepcji rozmaitych materiatéw dostepnych w réznej formie w Internecie. Tresci zazwy-
czaj nie sg ze soba polaczone, pochodzg z roznych zrodet, a kluczem doboru sg <<tra-
fienia>> tematyczne w wyszukiwarce internetowej. O stopniu ich popularnos$ci decydu-
je pozycja w serwisach wyszukiwawczych. E-learning incydentalny staje si¢ perma-
nentng formg poszerzania wiedzy i zdobywania umiej¢tnosci”?.

E-learning incydentalny zakorzeniony jest w uksztaltowanych i opisanych teo-
riach pedagogicznych. Cechy zachowania uczacego si¢ w procesie samodzielnego
poszukiwania wiedzy i rozwijania wtasnych umieje¢tnosci odpowiadaja charakterysty-
kom opisanym i przeanalizowanym przez naukowcow badajacych proces samoksztat-
cenia, uczenia si¢ incydentalnego i konektywizmu, a takze innych, w tym kognitywi-
zmu 1 konstrukcjonizmu.

Opis e-learningu incydentalnego — wyodrgbnionej ze wspdtczesnych zachowan
edukacyjnych formy — tworzony bedzie poprzez charakterystyke jego cech wspolnych
z uczeniem si¢ incydentalnym, samoksztatceniem i konektywizmem.

Na tle cech wspdlnych i relacji ze znanymi teoriami pedagogicznymi podjeta zo-
stanie préba opisania rdznic stanowigcych o tozsamos$ci opisywanego zjawiska.
Wskazane zostang wilasciwo$ci odrebne stanowiagce cechy konstruktywne jego defini-
cji.

Omowione zostang takze kwestie tresci i umiejetnosci niezbednych w procesie tej
specyficznej formy samoksztatcenia — dwoch fundamentalnych czynnikéw w kazdym
procesie uczenia si¢.

Artykut nie podejmuje proby analizy efektywnosci i skutecznosci tej metody, jak
i nie definiuje precyzyjnie czynnikoéw wptywajacych na te cechy. Jego zasadniczym
celem jest przyblizenie niewyodrgbnionej i nieopisanej metody oraz przedstawienie jej
na tle innych, juz zbadanych i opisanych zagadnien z obszaru dydaktyki. Tego rodzaju
odniesienia mogg sta¢ si¢ punktem wyjscia do dalszych analiz zjawiska.

E-learning incydentalny a ksztalcenie (uczenie si¢) incydentalne. Wedtug de-
finicji stownikowej W. Okonia ksztatcenie incydentalne to ,,trwajacy przez cale zycie
niezorganizowany i niesystematyczny proces nabywania przez kazdego czlowieka
$wiadomosci, sprawnos$ci, przekonan i postaw na podstawie codziennego doswiadcze-
nia oraz wplywow wychowawczych otoczenia: rodziny, rowiesnikow, sasiadow, §ro-
dowiska spotecznego, publikacji, dziet sztuki i innych srodkéw masowego oddzialy-

2's. Kuruliszwili, Technologie informacyjne a andragogika — edukacyjne wyzwania wspolczesnosci.
Instytut Rozwoju Stuzb Spotecznych, Warszawa 2016.
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wania. Szczeg6lng role w procesie k.i. spetnia rodzina: ..... duze znaczenie majg row-
niez $rodki masowego oddziatywania™’.

Cechy wspolne e-learningu incydentalnego z ksztalceniem incydentalnym ujgtym
w przytoczonej definicji to te, ktore wskazuja, ze proces ten trwa przez cale zycie
i dotyczy¢ moze nabywania zarowno wiedzy, umiejetnosci, jak i postaw oraz przeko-
nan. Istota wyodrgbnianego zjawiska jest jednak kilka cech, odmiennych od tych
wskazanych w definicji uczenia si¢ incydentalnego. Obszar oddziatywan edukacyj-
nych w przypadku e-learningu incydentalnego zawezony jest do ceberprzestrzeni,
ksztalcenie/uczenie si¢ incydentalne za$ to ogdt odzialywan majacych miejsce w kaz-
dej sytuacji zyciowej w kazdej aktywnosci osoby uczacej si¢. Ograniczenie obszaru
oddzialywan redukuje takze populacje uczacych do tych, ktorzy korzystaja z Internetu.
E-learning incydentalny dotyczy osdb zdobywajacych wiedze, umiejetnosci, ksztattu-
jacych postawy i poglady poprzez aktywno$¢ w sieci. W tym sensie rozumiany moze
by¢ jako subkategoria ksztalcenia incydentalnego. Tendencja do coraz wigkszego
nasycania si¢ spoteczenstw dostepem do sieci powoduje zmniejszanie si¢ efektu takie-
g0 zrdznicowania.

Charakter procesu w przypadku obydwu zjawisk nie zawsze jest taki sam. Ucze-
nie si¢ incydentalne nie jest zorganizowane i usystematyzowane. E-learning incyden-
talny moze mie¢ charakter spontanicznego niezaplanowanego aktu uczenia si¢, lecz
moze jednakze by¢ procesem zamierzonym i przygotowanym. W tym sensie nie mie-
$ci si¢ w przytoczonej wczesniej definicji uczenia si¢ incydentalnego.

Ono bowiem odnosi si¢ do procesu rozwoju catozyciowego wynikajgcego z do-
swiadczen zycia codziennego, interakcji spotecznych i edukacyjnych, e-learning incy-
dentalny rozumie¢ mozna jako proces rozwojowy implikowany interakcja z wirtual-
nym $wiatem, osobami i zasobami tam odnajdowanymi.

Uczenie si¢ incydentalne lokowane bywa w nurcie ksztatcenia nieformalnego ja-
ko niezmierzone, ale $wiadome®. Jezeli poprzez ,niezamierzone” rozumiemy brak
planowego przygotowania, to w tym sensie przytoczona definicja oddaje naturg e-
learningu incydentalnego, w ktorym od podj¢cia zamiaru do dziatania zazwyczaj brak
zwloki i dlugofalowego planu dziatania.

Omawiane dwa poj¢cia okreslajace incydentalne formy uczenia si¢ nie sa tozsa-
me i nie zwierajg si¢ w sobie — w obszarze definiens maja jednak cechy wspolne.

Samoksztalcenie — fundament Life Long Learning. E-learning incydentalny to
W rozumienia autora zazwyczaj elektroniczne ksztatcenie nieformalne, cho¢ w niektd-
rych sytuacjach okres$la proces incydentalnej nauki trybem pozaformalnym metoda
e-learningu. Fundamentalnym elementem tego rodzaju zdobywania wiedzy jest zba-
dane i szeroko opisane samoksztalcenie.

Charakteryzujac proces e-learningu incydentalnego, nalezy odnies¢ go do zasad-
niczych cech i uwarunkowan procesu samoksztalcenia.

> 'W. Okon, Nowy sfownik pedagogiczny. Wydanie trzecie poprawione. Wydawnictwo Zak, Warszawa,
2001, s. 193.

* F. Duguid, K. Miindel, D. Schugurensky, Volunteer Work. Informal Learning and Social Action Sense
Publishers. Rotterdam — Boston — Taipei, s. 25.
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Samoksztalcenie (samouctwo) przez Z. Matulke okreslone zostalo jako ,.ciag
swiadomie podjetych, logicznie ze sobg powiazanych, $cisle zorganizowanych czyn-
nosci osoby uczacej si¢, majacy na celu dobrowolne i samodzielne, bez posredniego
kierownictwa nauczyciela, przyswojenie sobie pozadanych informacji, umiejgtnosci
operowania tymi informacjami oraz sprawnosci intelektualnych i manualnych, a takze
wyrobienie zdolno$ci poznawczych: spostrzegania, uwagi, wyobrazni, pamieci i1 kry-
tycznego myslenia™’,

F. Znaniecki okresla samoksztalcenie jako ,,dobrowolne starania, aby wilasng
osobe upodobni¢ do pewnego wzoru...”".

W definicji W. Okinskiego: ,,Proces samoksztatcenia to tyle, co samodzielne,
poddane autokontroli urabianie si¢ osobnika w celu osiagniecia jakiego§ mniej lub
bardziej uchwytnego i mniej lub wigcej jasno okreslonego wzoru osobowosci”’.

Definicja Z. Matulki pozwala ulokowa¢ e-learning incydentalny w samoksztatce-
niu. Definicje F. Znanieckiego i W. Okinskiego okreslajg samoksztatcenie jako proces
samowychowania, swiadomego ksztaltowania osobowo$ci. W tym rozumieniu samo-
ksztalcenie to szerszy proces. E-learning incydentalny to krotkotrwata forma nakiero-
wana gtéwnie na zdobycie informacji niezbgdnych do rozwigzania biezacego proble-
mu. W tym sensie miesci si¢ w definicji J. Polturzyckiego, ktory pisal:

»Samoksztalcenie zatem nalezy rozumie¢ jako proces uczenia si¢ prowadzony
$wiadomie z mozliwoscig wykorzystania r6znych form pomocy innych oséb lub insty-
tucji. Jest to proces samodzielnie prowadzonego uczenia si¢, ktorego cele, tres¢, for-
my, zrédta i metody dobiera i ustala osoba uczaca si¢™.

E-learning incydentalny lokuje si¢ bardzo blisko samoksztatcenia. Trudno jednak
stwierdzi¢, ze jest subkategorig tej formy uczenia si¢. Incydentalno$é¢, spontanicznos¢
i forma elektroniczna — jego gtéwne wyrdzniki — nie wykluczajg takze uczenia sie
kierowanego, nauczania. To za$, w tych przypadkach, osadza go poza samoksztatce-
niem. Cech wspolnych obu form jest jednak bardzo wiele, co pozwala stosowac ana-
logi¢ podczas rozwazan nad ich natura.

W procesie samoksztatcenia, zwanym takze ksztalceniem samokierowanym czy
autodydaktyka, kluczowym elementem jest dobor materiatow.

Z. Matulka wskazuje na pig¢ glownych cechy materialéw edukacyjnych stano-
wigcych o jakos$ci procesu samoksztalcenia: zgodno$¢ merytoryczna (z zakresem te-
matycznym interesujagcym dang osobe), przystepnos¢, warto$¢ poznawcza, prawdzi-
wos$¢ oraz dostepno$¢’. Wskazane przez autorke cechy materialow stuzgcych samo-
ksztatceniu, cho¢ sformutowane ponad trzy dekady temu, w czasie gdy Internet nie byt
jeszcze tak powszechny, wcigz w trafny sposob pozwalajg okresli¢ ich przydatnosé
W procesie samodzielnego uczenia si¢. Informacyjne zrodta w Internecie cechuje za-
zwyczaj tatwos¢ dostepu. Problematyczne staje si¢ jednak ich uwiarygodnienie. Na-
rzgdzia Web 2.0, dajac tatwos¢ publikacji, sprawiaja, ze sie¢ przepelniona jest tre-

Z. Matulka, Metody samoksztatcenia. Warszawa, WSIP 1983, s. 22.

F. Znaniecki, Socjologia wychowania, t. 2. Warszawa 1973, s. 179.

W. Okinski, Procesy samoksztatceniowe. Poznan 1935, s. 34.

J. Potturzycki, Dydaktyka dla nauczycieli. Wyd. Novum, Ptock 2002, s. 209.
Z. Matulka, dz. cyt., s. 89-91.
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$ciami watpliwej jakosci i wartosci. Umiejetnos¢ ich weryfikacji to warunek wilasci-
wego samoksztalcenia. To zagadnienie stanowi¢ powinno istotny element procesu
masowej edukacji formalnej, przygotowujacej mtodych ludzi do dalszego samoksztal-
cenia, dajac umiejetnosci szczegolnie wazne w kontekscie catozyciowej — Life Long
Learning. Z. Matulka weryfikacje tresci pod katem ich prawdziwosci i wartosci moral-
nych okresla jako ,,metody wyrabiania krytycyzmu”'®. Zagadnienie tresci w e-learningu
incydentalnym oméwione szerzej zostalo w oddzielnym rozdziale.

Przebieg uczenia si¢ metoda e-elarningu incydentalnego realizowany moze by¢
poprzez procesy wystgpujace w uczeniu si¢ w zyciu codziennym. Procesy uczenia si¢
poprzez aktywnosci zycia codziennego zdefiniowat P. Javris jako: kopiowanie, meto-
de prob i bledow, bycie instruowanym, myslenie, robienie i odkrywanie''. Dziatania
podejmowane spontanicznie przez uczacego si¢ internaute, si¢gajacego do najlatwiej
dostepnych mu zrédet realizowane moze by¢ wg takich wlasnie mechanizméw. Forma
i struktura dostepnych w sieci tresci pozwala na wszystkie wskazane przez P. Jarvisa
procesy. Dalsza analiza tego rodzaju uczenia si¢ moze nawigzywac¢ do tego rodzaju
uczenia sig.

E-learning incydentalny to zjawisko towarzyszace procesowi rozwoju jednostki
niemalze przez okres catego zycia. Okresy, w ktorych nie ma on miejsca to czas,
w ktorym podmiot nie korzysta z sieci, np. wezesne dziecinstwo lub okresy, w ktorych
np. ze wzgledow zdrowotnych percepcja materiatow sieciowych nie jest mozliwa.
W tym sensie e-learning incydentalny nie rézni si¢ od wigkszosci form uczenia si¢
catozyciowego. Podobnie jak inne formy uczenia si¢ ma takze kontekst spoteczny.

Efektywno$¢ procesu samoksztatlceniowego jest zréznicowana w zalezno$ci od
wielu czynnikow: charakterystyki uczacego si¢, materialdow oraz przebiegu samego
procesu. Samoksztatcenie realizowane w oparciu o §rodki multimedialne jest szcze-
goblnie skuteczne jako suplement ksztalcenia tradycyjnego. Co ciekawe, w przypadku
tego rodzaju uczenia si¢ najlepsze wyniki, najwigkszy progres mozna zaobserwowac
u stabszych uczniow, ktérzy szybko niwelujac braki, podnosza poziom swojej wie-
dzy'?. Ksztalcenie majace charakter samouctwa suplementarnego w stosunku do nauki
szkolnej przynosi najwigksze efekty, gdy proces jest kierowany'’. Pomoc ze strony
prowadzacego w doborze materiatdéw, podniesieniu poziomu motywacji, jak i ewalua-
cji efektow jest czynnikiem podnoszgcym jako$¢ procesu. W przypadku e-learningu
incydentalnego samoksztaltcenia kierowane jest niestety rzadkoscia.

Efektywno$¢ e-learningu incydentalnego jako samodzielnie, spontanicznie ini-
cjowanego przez uczacego si¢ dziatania nie jest znana. Mozna domniemywac¢, ze sto-
pien efektywnosci jest zadowalajacy dla uczacego sig¢, poniewaz metoda ta jest stoso-
wana wielokrotnie. Uczacy sig¢, wracajac do niej, daja dowdd, ze albo uznajg ja za

Tamze, s. 135.

" p_Jarvis, Learning from Everyday Life HSSRP, vol. I, no. 1 (2012), s.12.

A. Kaminska, Czy nowe technologie zastqpiq metody tradycyjne, [w:] Edukacja: nowe technologie
W kulturze, informacji i komunikacji. Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, To-
run 2015, s. 162.

B Tamze, s. 163.
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skuteczny sposob uczenia si¢, albo nie znajg innych lepszych metod lub uznaja je za
zbyt czasochtonne w sytuacji impulsu potrzeby zdobycia wiedzy.

Z przeprowadzonych w 2016 roku badan na grupie 75 polskich studentow wyni-
ka, ze ponad 90 procent poszukuje informacji w Internecie codziennie, w tym ponad
potowa wielokrotnie w ciggu dnia. Co cieckawe, sie¢ wybierana jest jako pierwsza
w kolejnos$ci poszukiwania informacji, w kontrascie do sytuacji, w ktdrej ponad poto-
wa z badanych wskazata nauczyciela jako ostatnie zrodto informacji. Jako ostatecz-
no$¢ w poszukiwaniu wiedzy ponad 45 procent podato biblioteki i ksiggarnie; ponad
trzy czwarte ankietowanych deklaruje, ze w sieci czesto znajduje potrzebne informacje,
19 procent odpowiedziato, ze zawsze. Ponad 90 procent wskazalo, ze znalezione infor-
macje s3 pomocne w rozwiazaniu problemu'®. Powszechnos¢ zjawiska e-learningu
incydentalnego stanowi o jego istotnosci dla dydaktyki. Sktania do podj¢cia badan nad
jego naturg, a w szczegdlnosci cechami mogacymi uczyni¢ proces efektywniejszym
i skuteczniejszym, takze cenniejszym w procesie wychowania.

Warto wspomnieé, ze ksztatcenie incydentalne, e-learning incydentalny a czesto
i samoksztatcenie nie sg objete obserwacja statystyczna.

E-learning incydentalny a konektywizm. Wspolczesnym uzytkownikom Inter-
netu — wigkszo$¢ spoteczenstwa pozostaje permanentnie on-line — czesto towarzyszy
syndrom ITSO (ang. Inability to Switch Off)"> niemoznosci wytaczenia sie z aktywno-
$ci sieciowych. Internet staje si¢ alternatywnym, uzupetniajacym, a nawet dominuja-
cym S$rodowiskiem aktywnoS$ci. Struktura zasobow sieciowych jest niejednorodna.
»Warto zwrdci¢ uwage, ze dane w sieci nie sg rozproszone rownomiernie. Internet
zorganizowany jest w postaci systemu weztow”'¢. Uczestnictwo w wirtualnym $wie-
cie, sieciach spotecznos$ciowych, korzystanie z danych i budowania ich zasobé6w zmu-
sza do poruszania si¢ po réznych obszarach Internetu. Czg$¢ najbardziej popularnych
serwisOw dazy do integracji, jednakze wiekszos¢, szczegoblnie te niszowe, to struktury
oddzielne. Intensywna aktywnos$¢ i zréznicowanie globalnej sieci sprawia, ze czto-
wiek wlaczony jest w rozne sieci. Dotyczy to jeszcze bardziej uzytkownikow korzy-
stajagcych z ogromu informacji tworzonych w jezyku angielskim. Uczestnictwo w 16z-
nych sieciach, poszukiwanie wiedzy w ,,dalszych” jej zakatkach, takze deep webu,
wymaga wiedzy i1 narzedzi. Uzytkownik potrzebuje ich, by znalez¢ informacije, ,,wie-
dzieé jak”, ,,wiedzieé co” i ,,wiedzie¢ gdzie”'’. Informacja jest kluczem do rozwiaza-
nia problemu. Srodkiem do celu jest odnalezienie wlasciwego zbioru danych pozwala-
jacego uzyska¢ wiedze potrzebng do rozwigzania adekwatnego do podjetego zagad-
nienia. Problem generuje koniecznos¢ zdobycia informacji i/lub umiej¢tnosci do jego
rozwigzania. ,,Podejmowanie okreslonego zadania staje si¢ narzedziem do uczenia

Badanie wtasne: S. Kuruliszwili 2017.

T. Cantelmi, Czlowiek w epoce |nternetu: Technoptynny umyst. Bratni Zew, Wydawnictwo Francisz-
kanow, Krakow 2015.

S. Kuruliszwili, dz. cyt., s. 84.

M. Gawrysiak, Wytresowany pies czy autonomiczny kot? O edukacji komputacjonalistycznej, kon-
struktywistycznej i konektywistycznej, [w:] Edukacja alternatywna. red. Z. Melosik, B. Sliwerski. Kra-
kow 2010, s. 3501 351.
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sig”'®. Tak wlasnie jest w przypadku e-learningu incydentalnego — potrzeba rozwiaza-
nia problemu jest motorem uczenia si¢. Permanentny dostep do informacji i mozli-
wos$¢ szybkiego z nich skorzystania powoduje, ze proces rozwigzania problemu jest
czesto krotkotrwaty. Uzytkownicy globalnej sieci, rozwigzujagc podobne problemy
wymagajace zblizonego rodzaju informacji zapamigtujg zrodta sieciowe, wracajgc do
nich po pojawieniu si¢ nowego zadania.

Dezaktualizacja informacji oraz dynamika struktury zasobow sieciowych deter-
minuje koniecznos$¢ aktualizacji samej wiedzy oraz informacji o lokalizacji jej zaso-
bow. Uzytkownicy tworza pewnego rodzaju metawiedze, czyli wiedze¢ o zasobach. To,
gdzie szukac¢ staje si¢ rownie wazne, jak to, czego szukamy. ,,Konektywizm integruje
nieformalne, usieciowione i elektroniczne uczenie si¢. Koncentruje si¢ na znajdowa-
niu wiedzy. Gdzie? jest tu wazniejsze od jak?”'. ldea e-learningu incydentalnego
wpisuje si¢ w koncepcje konektywizmu. Poruszanie si¢ w gaszczu serwisow Web 2.0,
codzienna aktywno$¢ sieciowa warunkuje konieczno$¢ tworzenia wlasnej mapy od-
wiedzanych zasobow, swojego rodzaju wiasnej sieci w sieci globalnej. Wihasna konek-
tywistyczna mapa zasobow w duzej mierze narzucona jest przez dominujace zarza-
dzane przez korporacje zbiory informacji, jednakze jej ksztatt zmienia si¢ dynamicznie
i zalezy od uzytkownika, stajac si¢ rowniez odzwierciedleniem jego zainteresowan
i typu aktywnosci.

Tworzenie elektronicznej mapy drog dostepu do potrzebnych informacji oraz po-
trzeba jako motor uczenia si¢ stanowia zasadnicze elementy modelu konektywistycz-
nego — podobnie charakteryzuja one takze proces uczenia si¢ w formie e-learningu
incydentalnego.

Opieranie wiedzy o zasoby sieciowe, tworzenie sytuacji, w ktorej proces uczenia
si¢ inicjowany jest poprzez interakcje z informacjami znalezionymi w sieci wymaga
umiejetnosci ciaglego znajdowania i weryfikacji zrodet. Ze wzgledu na dynamike
sieci 1 jej zasobow konektywistyczna mapa zasobow musi by¢ uaktualniana. Niesta-
bilno$¢ informacji moze negatywnie wpltywac na efektywnos$¢ tego rodzaju uczenia
sie. Uczacy si¢, w celu kompensacji negatywnego wpltywu zmian tresci i ich lokaliza-
cji, musi posiada¢ zdolno$¢ odnajdowania zastgpnikdw wczesniej znanych zrodet
wiedzy. Uczacy si¢ w sieci to swojego rodzaju ,,nomada cyfrowych zasobow” ciagle
poszukujacy nowych zrodet informacji aktualizujgc swojg konektywistyczng mapeg
wiedzy.

Tworzenie mapy weztow wiedzy opiera si¢ na subiektywnej ocenie i weryfikacji
zrddta. Decyzja o tym, czy zasob internetowy trafi na mape wiedzy uzytkownika, czy
uczacy si¢ powrdci do znalezionego zrodla to zazwyczaj wynik subiektywnej oceny
przydatnosci. Dlatego, poza poruszaniem si¢ po sieci i odnajdywaniem informacji,
fundamentalng umiejetno$cia warunkujaca skuteczno$¢ procesu samoksztalcenia za
pomoca zasobow sieci globalnej jest zdolnos¢ do wiasciwej weryfikacji i oceny zaso-
boéw informacyjnych. Umiejetno$¢ ta powinna by¢ rozwijana w nurcie ksztalcenia
tradycyjnego jako element przygotowujacy do catozyciowego samoksztalcenia.

18 Tamze, s. 351.
19 Tamze, s. 351.
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Na e-learning incydentalny nalezy spojrze¢ takze przez pryzmat korzysci, jakie
powstaja dla podmiotu poprzez uczenie konektywne.

1) zdobycie wiedzy, nauczenie si¢ czego$ — oczywista korzy$¢ w kazdej sytuacji skutecznego
uczenia sig,

2) rozwiazanie problemu bedacego do podjecia poszukiwan,

3) stworzenie wiasnej mapy konektywnej, zasobu mogacego stuzy¢ dalszym poszukiwaniom,

4) poszukiwania poznawcze, zar6wno w sieci, jak i poprzez uczenie si¢ tradycyjne, czesto
prowadza do postawienie kolejnych pytan, co réwniez zazwyczaj przyczynia si¢ do rozwo-
ju podmiotu uczacego sie.

W kontekscie wskazanych korzysci konektywizm, e-learning incydentalny nie
r6znig si¢ znaczaco od innych metod, koncepcji uczenia sig.

Uczenie si¢ konektywne to termin szerszy od e-learningu incydentalnego. Okre-
sla takze proces zamierzonego, zaplanowanego cigglego budowania swojej wiedzy,
tworzenie drog komunikacji oraz wlasnych we¢zlow wiedzy. E-learning incydentalny
to krotkotrwaly spontaniczny proces. Lokuje si¢ w uczeniu konektywnym, stanowi
jednak tylko jedna z jego form.

E-learning incydentalny — tresci. Poszukiwanie wiedzy w Internecie nie ograni-
cza si¢ do analizowania dostepnych zasobow. Osoba uczaca si¢ w ten sposob czesto
formuluje zapytania w celu zdobycia potrzebnych jej informacji. Zapytania stawiane
sa w bardzo roznorodnej formie uzaleznionej od aplikacji czy serwisow, z jakich ko-
rzysta uzytkownik. Media spotecznosciowe, fora dyskusyjne, poczta elektroniczna
oraz platformy edukacyjne to plaszczyzny najczesciej wykorzystywane przez osoby
poszukujgce wiedzy. Dzialania polegajace na sformutowaniu zapytania, prosby o po-
moc w przypadku pozytywnego odzewu prowadza do umieszczenia w sieci nowych
informacji. Poszukiwanie informacji, stawianie pytan rozpoczyna proces odpowiedzi
i generowania tre$ci. Zazwyczaj nie sg to informacje nowe w skali Internetu, ale nowe
w danej niszy komunikacyjnej skupiajacej dang grupe uzytkownikoéw. Dzieje si¢ tak
w przypadku narzedzi komunikacji pozostawiajacych ogoélnie dostepny komunikat,
np. forum dyskusyjne. W przypadku odpowiedzi skierowanej tylko do pytajacego
(e-mail, Snapchat) informacja jest dostepna jedynie dla adresata (oraz firmy obstugu-
jacej serwis). Pierwszy mechanizm odpowiedzi publicznej prowadzi do powstawania
nowych zasobow informacji — niestety zazwyczaj nieweryfikowanych i nieustruktura-
lizowanych. Informacje te staja si¢ bazg wiedzy dla kolejnych uzytkownikow.

Na uwage zashuguje aspekt egalitarnosci dostgpu do zasobow internetowych.
W przypadku spontanicznego procesu poszukiwania informacji implikowanego im-
pulsem potrzeby uzytkownik siega zazwyczaj do ogoélnodostgpnych — czesto najpopu-
larniejszych — zrodet danych. Uzyskane w ten sposéb informacje dostepne sa dla
wszystkich uzytkownikow sieci. Zaréwno ucznidw, jak i nauczycieli, dorostych
i dzieci, 0s6b uczacych si¢ trybem szkolnym, jak i pozaszkolnym lub tez bedacych
poza nurtem ksztatcenia. Ta sytuacja jest odmienna od tej, w ktérej materiaty naucza-
nia dystrybuowane sg przez nauczyciela posrod uczacych si¢. Réznicowanie w doste-
pie do tresci nie jest realizowane przez nauczycieli ani instytucje ksztatcace. To, czy
uczacy sie skorzysta z dostepnych zasobow, zalezy od dostepnosci do sieci — ktora
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staje sie¢ coraz powszechniejsza — oraz, co wazne, od kompetencji informatycznych,
a takze umiejetnosci poszukiwania i weryfikowania tresci.

Kluczowe umiejetnosci uczenia si¢ w sieci. Elementem nauczania technologii
informatycznej jest wcigz zachgcenie uczniow do rozwigzania problemu z pomoca
komputera. Zamiar edukacyjny ulegl jednak dewaluacji i powinien zosta¢ uaktualnio-
ny. Pierwszym naturalnym odruchem pokolenia screenagers jest poszukiwanie wiedzy
potrzebnej do rozwigzania problemu wtasnie w sieci. Nie trzeba zacheca¢ mlodych
ludzi do poszukiwania informacji w Internecie i wykorzystania komputera lub raczej
smarfona lub tabletu do rozwigzania problemu. Dowodza tego m.in. przywolane
wczesniej zrealizowane przez autora badania. Zasadniczym celem stato si¢ nauczenie
ich, jak robi¢ to prawidlowo.

Poszukiwanie informacji we wlasciwych miejscach i ich weryfikacja to najcen-
niejsze umiejetnosci zwiazane z tego rodzaju forma samoksztatcenia. Zdolnos¢ wyko-
rzystania narz¢dzi informatycznych w efektywny sposob i odpowiednio do potrzeb
zostala okreslona przez M. Muchackiego jako ,,madro$é informatyczna”®. Zdolno$é
tego rodzaju zawierajaca ogol potrzebnych kompetencji informatyczno-medialnych
jest przydatna zarowno w zyciu codziennym, jak i zawodowym. Co wazne, wszelkie-
go rodzaju kompetencje zwigzane z wykorzystaniem narzegdzi internetowych (aplika-
cji, serwisow) muszg ulega¢ uaktualnianiu zgodnie z dynamiczna naturg sieci i jej
narzg¢dzi. Sg wpisane w koniecznos¢ Life Long Learning.

Umiejetnoscia zwickszajacg efektywnos$¢ procesu samoksztalcenia, w kazdej jego
formie, jest umiejetnosé uczenia sig, ktora rozwijana jest w procesie ksztatcenia for-
malnego, a takze zdobywanego doswiadczenia i §wiadomego rozwoju. W programach
ksztalcenia znalez¢ mozna treéci shuzace rozwojowi tego rodzaju, tak cennych obec-
nie, umiejetnosci — metod i technik sprawnego uczenia si¢ (ang. learning how to le-
arn).

W e-learningu incydentalnym, podobnie jak w innych technikach prowadzacych
do rozwiazania problemu, realizowany jest okre§lony przez J. Deweya®' pigciostop-
niowy schemat poznania. Dlatego tez umiejetnos¢ krytycznego myslenia (ang. critical
thinking) jest niezwykle wazng cecha.

Wskazane w rozdziale umiejetnosci stanowia jedynie element spektrum kwalifi-
kacji wspotczesnie niezbednych dla wilasciwego uczenia si¢. Jako$¢ ich rozwoju
W procesie przygotowania do uczenia si¢ calozyciowego niejednokrotnie jest przed-
miotem krytyki zar6wno naukowcdw, jak i nauczycieli. Kompetencje takie jak mysle-
nie krytyczne, efektywne komunikowanie si¢, innowacyjnos¢, rozwigzywanie proble-
méw poprzez negocjacje i wspolprace rzadko trafiaja do praktyki dydaktycznej®.

2 M. Muchacki, Cywilizacja informatyczna i Internet. Konteksty wspolczesnego konsumenta IT. Impuls,
Krakow 2014.
2L J. Dewey, Wybér pism pedagogicznych. Wybodr J. Pieter. Zaklad Narodowy im. Ossolinskich,
Wroctaw 1967.
22 The futures of learning 3: What kind of pedagogies for the 21st century? education research and fore-
sight, United Nations WORKING PAPERS, 2015.
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Niezaleznie od opinii na ten temat, z pewnos$cia stanowia one wyzwanie dla systemow
edukacji.

Podsumowanie. Proba definicji spontanicznych aktow uczenia sie wydaje si¢
wlasciwym dziataniem. Powszechno$¢ i intensywno$¢ zjawiska stanowi o jego sile
oddzialywania na spoteczenstwa. Powinno sta¢ si¢ ono zatem przedmiotem badan
i rozwazan prowadzacych do optymalizacji jego wptywu, czynigc procesem efektyw-
nie wspierajgcym podnoszenie poziomu wiedzy i umiejetnosci uczacych sie.

Natura zjawiska lokuje si¢ w znanych i opisanych teoriach pedagogicznych, nie
dajac si¢ jednak jednoznacznie sklasyfikowac. Jego cechy sytuuja si¢ w wielu z nich.
Proba zblizenia go do znanych teorii i metod plasowataby e-learning incydentalny
najblizej zalozen konektywizmu, uczenia si¢ incydentalnego i samoksztatcenia. Ten
rodzaj aktywnos$ci poznawczej bedzie sie zapewne rozwijal, obejmujac coraz szersze
rzesze 0soOb, réwnolegle z rozwojem i popularyzacja technologii informacyjnych.
Przetomowa dla e-learningu incydentalnego, jak i dla calej Swiatowej sieci stac si¢
moze jej ewolucja i przeobrazenie w struktury Web 3.0. Obraz nowej sieci i jej kon-
tekstow dydaktycznych jest jeszcze bardzo mglisty, co daje czas na przygotowanie si¢
na,,nowe”.

dr Sergo KURULISZWILI
Akademia Pedagogiki Specjalnej, Warszawa
sergo@aps.edu.pl
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Aleksander PIECUCH, Elzbieta SALATA, Jana DEPESOVA

Dydaktyka cyfrowa w szkole
Zrownowazonego rozwoju

Digital theory of teaching
— expectations and doubts

Stowa Kkluczowe: szkola wspolczesna, technologie cyfrowe, cyfrowa dydaktyka, cyber-
uzaleznienia.

Key words: modern school, digital technology, digital theory of teaching, cyber-addiction.

Abstract. We keep dreaming about the school of 21st century, which would meet parents and
children present needs and expectations, as well as would be in accordance with vision of edu-
cation policy. Can fully digitalised school fulfill everybody's expectations? Use of the new
technology in modern school became necessity. Opening for digital tools is very important for
education improvement. This kind of education is more interesting and fruitful, and above all
brings more advantages for students. It also causes some threats. All benefits and loses, expec-
tations and threats need to be reconciled by forming school of sustianable development. That
school will maintain what is the best from traditional model and will be improved with new
possibilities which digital technology brings.

Wprowadzenie. Dobra szkota. We wspotczesnym pismiennictwie czesto poja-
wia si¢ pojecie dobrej szkoly. Jeden z ostatnich dokumentow MEN nosi tytul Dobra
szkota. Reforma edukacji. Najwazniejsze zmiany. Pytania i odpowiedzi. Jak wskazuje
tytut, rzecz dotyczy wprowadzanej od 2017 roku reformy systemu edukacji. W przy-
wotywanym dokumencie czytamy: ,,polska szkola ma by¢ dobra dla kazdego ucznia,
niezaleznie od statusu materialnego jego rodzicéw i miejsca zamieszkania. To ma by¢
szkota na miare¢ XXI wieku. (...) Chcemy, aby dla ucznia konczacego szkole warto-
$cig byl jezyk ojczysty i kultura — z catym jej historycznym dziedzictwem. W nowej
szkole polozymy nacisk na nauke jezykoéw obcych, znajomo$¢ technologii informa-
cyjno-komunikacyjnych i matematyki. To jedne z najwazniejszych kompetencji”'.
Cz. Banach i A. Rajkiewicz szkot¢ rozwinigta cywilizacyjnie widza tak: ,.to ta, ktora
nadgza za rozwojem mediow, komputeryzacjg i internetyzacja ksztalcenia; przygoto-
wuje uczniow do zdobywania informacji z réznych zrodel, racjonalnego korzystania
Z nich oraz przeksztatcania w wiedze¢ i madros¢; przeciwdziata zagrozeniom ze strony
technologii informacyjnej, obnizeniu si¢ poziomu intelektualnego spoteczenstwa,
ekonomicznemu encyklopedyzmowi i rosngcemu stresowi wynikajacemu z nadmiaru

"MEN, Dobra szkola. Reforma edukacji. Najwazniejsze zmiany. Pytania i odpowiedzi.
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bodzcow”?. Z kolei K. Denek pyta: ,,Czy szkola jutra jest ta, ktora koncentruje si¢ na

ksztalceniu najlepszych, czy ktadzie nacisk na podnoszenie poziomu uczniéw $red-
nich? Czy ma ona przekazywac abstrakcyjng wiedze, czy tez konkretne umiejetnosci,
przydatne w codziennym zyciu? Warto tez pytaé, czy »lepsza« szkota to taka, ktora
doskonale trafia w zaméwienie rynkowe i produkcj¢ pozadanych specjalistow, a nie
bezrobotnych? Moze jest nia szkota, ktora swa misj¢ widzi w przekazywaniu uczniom
pewnego kodu kulturowego? (...) czy dobra szkota to taka, ktora redukuje stres i czyni
wszystko, zeby uczen widziat w niej instytucje przyjazna i sympatyczna?”’. Wszyst-
kie z postawionych pytan i sagdow majg swoj gleboki sens, ale jednoczesnie uswiada-
miajg koniecznos¢ systemowego rozwigzania istniejacych probleméw edukacji. Doty-
czy to w takim samym stopniu wszystkich szczebli ksztalcenia.

Cyfrowa dydaktyka. Wydaje si¢, ze nie ma dobrej odpowiedzi na stawiane py-
tania. Wazna jest tradycja, ale rownie wazna jest terazniejszos¢, bo przeciez w niej
zyjemy, uczymy si¢, pracujemy. Na sprawnos¢, z jaka bedziemy funkcjonowali sktada
si¢ wiele czynnikow i to takich, ktore trudno uzna¢ za roztaczne. Jako pierwszy czyn-
nik wymienmy $rodowisko rodzinne. W nim czlowiek rozpoczyna zycie, stawia
pierwsze kroki, wymawia pierwsze stowa i czerpie wzorce zachowan, ktore nastepnie
przenosi do wlasnego zycia. To szczegolne srodowisko. W nim ksztattuje si¢ stosunek
do $wiata zewnetrznego i $wiadomo$¢ potrzeby uczenia si¢. To w rodzinie zapadaja
kluczowe decyzje dotyczace wyboru szkoly, skierowania dziecka na dodatkowe zaje-
cia pozalekcyjne, pielegnowania i wzmacniania zdolno$ci i talentow. Wyliczajac te
komponenty, chcemy skierowa¢ uwage na fakt, ze pozytywne (niestety czasem row-
niez inegatywne) nastawienie poznawcze dziecka jest ksztalttowane w $rodowisku
rodzinnym. Szkota natomiast winna zadba¢ o to, by to pozytywne nastawienie
wzmacnia¢ 1 rozwija¢ w dziecku, dostarcza¢ pozytywnych przezy¢, przygotowywac
do przysziego zycia, w Swiecie ktorego nikt przeciez nie zna, ani nie wie, jakim ono
bedzie w rzeczywisto$ci. Warto tez zwroci¢ uwage na inny aspekt, ktdry nie wszyscy
chcg dostrzegaé. Szkola jest ,,zaktadem pracy” nie tylko dla pracujacych w niej nau-
czycieli, ale takze uczniow. Nauka jest cigzkg intelektualng praca, ktora wymaga po-
Swiecenia, wysitku i zaangazowania z obu stron, nauczajacych i uczacych sie. To nie
0znacza i nie powinno oznacza¢ celowego fundowania mlodziezy traumatycznych
przezy¢ szkolnych, ale doskonale wiemy, ze wyeliminowanie stresu na jakimkolwiek
etapie zycia czlowieka nie jest mozliwe. Jakkolwiek by do sprawy podchodzié, stres
byl, jest i bedzie komponentem ludzkiego trwania, a szkota, wychowujac i przygoto-
wujac do przyszlego zycia, powinna takze skupi¢ swoja uwage na umiejetnosciach
radzenia sobie z tym negatywnym zjawiskiem.

Marzymy o szkole XXI wieku, ktora odpowiadataby aktualnym potrzebom
i oczekiwaniom rodzicoéw, dzieci, ale takze byla zgodna z wizjg polityki oSwiatowej

2 Cz. Banach, A. Rajkiewicz, Najpilniejsze problemy do rozwiqzania w systemie edukacji w latach

2004-2015, ,Nowa Szkota”, nr 1/2004.
> K. Denek, W strone szkoly jutra, ,,Neodidagmata”, nr 27/28, UAM, Poznan 2005.
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panstwa. Czy szkota w peli zinformatyzowana jest ta, ktéra moze spetni¢ oczekiwa-
nia wszystkich zainteresowanych?

,»Co jaki$ czas pojawiaja si¢ projekty majace na celu zwigkszenie udziatu $rod-
kow informatycznych w procesach ksztatcenia. Jednym z ostatnich jest Cyfrowa szko-
ta wpisujacy si¢ w realizacj¢ §wiatowych programéw OLCP (ang. One Laptop Per
Child)*. Projekt Cyfiowej szkoly — byt realizowany w 399 placowkach w latach
2012/2013. W raporcie ewaluacyjnym przygotowanym przez IBE (Instytut Badan
Edukacyjnych) w konkluzji raportu mozemy przeczytaé: ,,(...) w omoéwionych w ni-
niejszym opracowaniu analizach nie zaobserwowano zadnego wplywu na wyniki
sprawdzianu szostoklasisty z 2014 roku. Prowadzi to do wniosku, Ze raczej nie nalezy
si¢ spodziewaé, by wdrazane w przyszitosci w Polsce programy 1:1, stanowigce kon-
tynuacje »Cyfrowej szkoty«, w znaczacy sposob oddziatywaty na wyniki egzaminéw
zewngtrznych — przynajmniej w perspektywie kilkunastu miesiecy, bo taka zostala
uwzgledniona w trzech wymienionych badaniach™®. W cytowanym raporcie mozemy
rowniez odnalez¢ informacje na temat analogicznego programu prowadzonego w kra-
jach Ameryki Lacinskiej — tam réwniez nie zaobserwowano oczekiwanych zmian.
W ,,ewaluacjach programéw 1:1 stwierdzono ze nie przektadajg si¢ one na wyniki
uczniow w egzaminach z jezyka urzedowego i z matematyki”®. W blizszych nam tery-
torialnie i kulturowo Niemczech ,,badania dotyczace wykorzystania komputerow pod-
czas zaje¢ szkolnych, tak samo jak badania miedzynarodowe’, wykazaly, ze kompute-
ry w szkole nie poprawiaja ani procesu uczenia, ani wynikow szkolnych®. Zatem,
doswiadczenia nie tylko Cyfrowej szkoly, ale rowniez inne potwierdzajg brak pozy-
tywnego wplywu technologii informacyjnych na procesy uczenia si¢ i nauczania.
Z drugiej jednak strony jest szereg oczekiwan zwigzanych z informatyzacja szkoty,
wspomaganiem zaje¢ przy uzyciu technologii informatycznych. Nalezy pami¢tac, ze
wspieraja one aktywng nauke, pozwalaja na zdalng komunikacje pomigdzy nauczycie-
lem, uczniami i rodzicami, udostgpniajg szybko informacje. Badania prowadzone
przez organizacj¢ Nesta w Wielkiej Brytanii potwierdzaja fakt, iz nie technologia ma
wplyw na samodzielne uczenie sie, ale zalezy to od sposobu, w jaki sa one uzywane’.
Nalezy pami¢ta¢ miedzy innymi o takich zagrozeniach jak: cyberprzemoc, hakowanie,
dane osobowe, dostep do nielegalnych materiatéw i rozrywki. Niektore zastosowania

* A. Piecuch, Dokqd zmierza cyfrowa edukacja, [w:] ,Edukacja — Technika — Informatyka”,

nr 3(13)2015, red. W. Walat, W. Lib, s. 81-88, Wyd. UR, Rzeszow 2015.

P. Penszko, P. Zielonka, Analiza wplywu programu ,,cyfrowa szkota” na wyniki sprawdzianu szosto-

klasisty, IBE, Warszawa 2015.

S Ibidem.

Mowa o pracy przegladowej opublikowanej na tamach »Science« w 2012 roku na temat elektronicz-

nych podrecznikéw. Pokazuje ona, ze sukces edukacyjny jest tym mniejszy, im bardziej podreczniki

wykorzystuja mozliwosci, jakie daje cyfryzacja: filmy, linki (zamiast zdj¢¢ 1 bibliografii) kusza, by

w nie klikna¢, odwracaja uwagg, od czytania i pogarszaja efekty uczenia si¢ tym bardziej, im »lepiej«

sa zrobione” — za: M. Spitzer, Cyberchoroby. ...

Za: M. Spitzer, Cyberchoroby. Jak cyfrowe zZycie rujnuje nasze zdrowie, Dobra Literatura, Shupsk

2016.

® R. Luckin, B. Bligh, A. Manches, S. Ainsworth, C. Crook, R. Noss, Decoding Learning: The Proof,
Promise and Potential of Digital Education. London: Nesta 2012. www.nesta.org.uk/library
/documents/DecodinglearningReport_v12.pdf.
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technologii moga by¢ szkodliwe. Prowadza na przyktad do niewlasciwej postawy czy
zmeczenia oczu .

Konkludujac, mozna odwota¢ si¢ do efektu sw. Mateusza — okreslenia zapropo-
nowanego przez R.K. Mertona. Efekt opiera si¢ na ,ewangelicznej przypowiesci
0 talentach — ktéra tu pominiemy, przywotujac jedynie ptynaca z niej konkluzje: Kaz-
demu bowiem, kto ma, bedzie dodane tak, ze nadmiar mie¢ begdzie. Temu za$, kto nie
ma, zabiorag nawet to, co ma (Mateusz 25, 29-30). Efekt Sw. Mateusza oznacza, ze
wplyw TI na intelektualne funkcjonowanie czlowieka zalezy gldwnie od racjonalnosci
wykorzystania narzedzi, a w przypadku dzieci — takze od kapitatu kulturowego rodzi-
cow. Osoby intelektualnie bogatsze, a wiec dysponujace wigksza wiedza, potrafia
lepiej wykorzysta¢ dostepne im zasoby informacyjne i wzbogaca si¢ intelektualnie,
podczas gdy osoby intelektualnie ubogie, a wigc o mniejszym zasobie wiedzy, czg¢sto
ograniczaja si¢ do wykonywania prymitywnych operacji kopiuj-wklej, co powoduje
ich dalsze intelektualne zubozenie, a narzgdzia TI posrednio przyczyniaja si¢ do inte-
lektualnej degradacji cztowieka. Wystepuje tu zatem swoiste sprz¢zenie zwrotne do-
datnie powodujace, ze korzystanie z narzedzi TI nie wykazuje ze swej natury dziatania
stabilizujacego i wyrownujacego szanse edukacyjne, a wprost przeciwnie — mamy do
czynienia z poglebiajacymi si¢ podziatami”''. D.M. Wegner i A.F. Ward dopowiadaja
,Era informacji stworzyla generacje¢ ludzi, ktorzy sadza, ze wiedza wigcej niz kiedy-
kolwiek — gdy tymczasem ich zasoby umystowe kurcza si¢ w miare, jak wzrasta ich

.. . 12
uzaleznienie od Internetu” -,

Uczenie si¢ i nauczanie to proces. Przypomnijmy jak Nowy sfownik pedago-
giczny ujmuje proces dydaktyczny: ,ciag systematycznych czynno$ci nauczycieli
i ucznidow umozliwiajacych uczniom opanowanie wiedzy o $wiecie, wyrabianie
sprawno$ci w jej stosowaniu, rozwijanie zdolnosci i zainteresowan, ksztattowanie
przekonan i postaw. Mowiac o procesie dydaktycznym, mamy na mysli zarowno pro-
ces nauczania, jak i proces uczenia sig¢, przy czym uczenie si¢ jest tu sprawa najwaz-
niejsza, gdyz o procesie dydaktycznym decyduje jako$é samego uczenia sie”".

W mysl przytoczonej definicji za paradygmat nalezy uzna¢ cigg nastgpujacych
zdarzen:

cele — tresci — zasady — metody — $rodki — formy organizacyjne

Ten wypracowany przez dziesigciolecia model sprawdzat si¢ i nadal ma prawo
bytu w procesie dydaktycznym. Wiaczenie technologii informacyjno-komunikacyj-
nych (TIK) w 6w proces musi mie¢ jednak sens polegajacy na ocenie przewidywane-

Digital technologies in the classroom EDUCATION BRIEF 5 http://www.cambridgeinternational.org
/images/271191-digital-technologies-in-the-classroom.pdf.

J. Morbitzer, Sposoby uczenia si¢ 0sob urodzonych po 1990 r. Ekspertyza dotyczqca zmian w sposobie
uczenia si¢ 0sob urodzonych po 1990 r. (pokolenie C, pokolenie homo mediens), z uwzglednieniem re-
komendacji dotyczqcych dostosowania metod i tresci nauczania, w szczegolnosci e-podrecznikow, do
potrzeb i sposobu uczenia sie wspolczesnych uczniow oraz wyzwan wynikajqcych z rozwoju technolo-
gii informacyjnych, ORE, Warszawa 2014.

2 DM. Wegner, A.F. Ward, Jak Google zmienia nasz mozg, [w:] ,, Swiat Nauki”, nr 1(269)/2014.

3 W. Okofi, Nowy stownik pedagogiczny, Zak, Warszawa 2004.

76 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



go stopnia efektywnosci. Jesli w realizacji konkretnych jednostek metodycznych lub
lekcyjnych wspomaganych narzedziami TIK nie jest spodziewany wyrazny przyrost
wiedzy i umieje¢tnosci u ucznidow/studentow, to jego wprowadzanie jest niecelowe.
Jest jeszcze przynajmniej jeden aspekt, ktory nalezy bra¢ pod uwage. Wykorzystanie
technologii informacyjnych nie moze prowadzi¢ do stanu komfortu bezmysinosci
U uczacych si¢. Innymi stowy efektywnos$¢ uczenia si¢ i trwato$¢ wiedzy jest funkcja
wysitku intelektualnego ze strony podmiotu uczacego si¢, a najnowszym technolo-
giom nie powinno przypisywac si¢ roli lejka norymberskiego.

Zwolennicy przebudowy szkoty zwykli przytacza¢ argumenty przemawiajgce za
odejsciem od istniejacego modelu, bowiem, jak twierdza: wszystkich uczy si¢ tego
samego, nie uwzglednia si¢ osobistych potrzeb i preferencji ucznia, jego zaintereso-
wan, zdolnosci, a nadto wiedza jest niedostosowana do wspotczesnego rynku pracy.
S. Dylak twierdzi: ,,jestem bliski przekonania, ze powaznym udzialowcem decydowa-
nia o tym, czego nauczaé, powinni by¢ uczniowie. Ilo$¢ informacji zmusza nas, a ra-
czej tych wszystkich, ktorzy decydujg o doborze materialu nauczania, do dokonywa-
nia trafnych edukacyjnie wyboréw informacji potrzebnych uczniowi, ale i atrakcyj-
nych dla niego, wymagajacych trudu w opanowaniu, ale i mozliwych do wykonania,
potrzebnych do zrozumienia okreslonego problemu, ale niewypehiajacych mozgu po
brzegi. Zaktadam, ze udziat ucznidéw w wyborze informacji/materiatu nauczania po-
przedzony bylby ich refleksjg nad wtasng wiedzg uprzednia, zainteresowaniami oraz
poznawczymi preferencjami”'*.

W kazdym z tych argumentow tkwi ziarno prawdy, niemniej jednak wydaje sie,
ze problem widziany jest z perspektywy pojedynczego podmiotu uczestniczacego
W procesie edukacyjnym. Spoleczenstwo rozwija si¢ dzigki temu, ze kazde pokolenie
we wlasng terazniejszo$¢ wnosi co§ nowego, uzupetniajgc w ten sposob dorobek
przemijajacego pokolenia. A. Asnyk w wierszu Do milodych tak to ujal: ,,Ale nie
depczcie przesztosci oltarzy, Cho¢ macie sami doskonalsze wznie$¢; Na nich sig jesz-
cze $wigty ogien zarzy, | mito$¢ ludzka stoi tam na strazy, I wy winniscie im cze$c¢!”.

Tytutowy proces dydaktyczny zasadza si¢ na racjonalnym procesie dochodzenia
do wiedzy. Czy stuszne jest, aby uczen student okreslat cele w zinstytucjonalizowa-
nych formach ksztalcenia? — nie majac do tego ani wystarczajacej wiedzy ani do-
$wiadczenia, a nierzadko nie zdajgc sobie nawet sprawy z istnienia majacych miejsce
w rzeczywisto$ci probleméw. Uzgadniaé co najwyzej mozna stopien rozszerzenia
informacji ponad przewidziany kanon. W praktyce to doro$li — nauczyciele biora od-
powiedzialno$¢ za wzrastanie nowego pokolenia, dostarczajgc odpowiednich informa-
cji zgodnie z regutami dydaktyki. To nic innego, jak wypracowanie w procesie dy-
daktycznym w podmiocie edukacji kapitatu poczatkowego, na ktorego fundamencie
mozliwy bedzie dalszy rozwdj jednostki. Istniejacy zasob tego kapitatu daje przybli-
zony obraz $wiata, przez co pozwala podja¢ samodzielng decyzj¢ co do dalszej sciezki
indywidualnego rozwoju. Szkota natomiast jest miejscem, w ktorym mozna potwier-
dzi¢ wlasne predyspozycje (zdolnosci). Zinstytucjonalizowana forma nauki jest ze

" S. Dylak, Przedmowa, [w:] Strategia ksztalcenia wyprzedzajgcego, S. Dylak (red.), Wyd. Ogélnopol-
ska Fundacja Edukacji Komputerowej, Poznan 2013.
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spotecznego punktu widzenia najsprawiedliwszym rozwiazaniem. Kazdemu daje roéw-
ne szanse, kazdemu dostarcza tych samych informacji, wszystkich traktuje réwno, ale
od samego poczatku ksztalcenia wiedza pozostaje indywidualng sprawa kazdego'”.
Wszyscy na swoj wilasny i niepowtarzalny sposéb z dostarczonych informacji buduja
indywidualne zasoby wiedzy. Zasady funkcjonowania szkoly we wspdlczesnym
ksztalcie, tak poddawane krytyce, w rzeczywistosci tworzg takze system wychowania
i przygotowuja do przysztego zycia, obowigzkowosci, systematycznosci, odpowie-
dzialnosci, a takze poszanowanie okreslonego rodzaju regut — to elementy wychowa-
nia, ale rowniez komponenty przysztego funkcjonowania spolecznego. Swiat teraz-
niejszy to relacje rzadzacy-rzadzeni, nauczyciele-uczniowie, lekarze—pacjenci, praco-
dawcy—pracownicy itd. Raczej mato ryzykowne jest stwierdzenie, ze w przysztych
pokoleniach wystepowaé bedg identyczne relacje. Powodow jest co najmniej kilka,
beda: zapobiega¢ chaosowi, porzadkowaé stan spoteczny, narzuca¢ pewne ramy po-
stepowania, ktore zgodne sa z powszechnie akceptowalnymi normami.

Na pewnym etapie zycia kazdy bierze odpowiedzialno$¢ za wlasny rozwdj i po-
daza indywidualng $ciezkg rozwoju. Czasem tym etapem jest ukonczenie szkoty gim-
nazjalnej (jeszcze), wkrotce takze szkoty podstawowej, ale dla wigkszosci tym czasem
jest uzyskanie $wiadectwa dojrzatosci. To w tym wlasnie czasie zapadaja decyzje
rzutujagce na cate przyszite zycie. Wyposazeni w indywidualny kapitat poczatkowy,
wiasne doswiadczenia dokonujemy wyboru zgodnie z tym, co nas interesuje, co spra-
wia nam rados$¢, co chcieliby$my robi¢, pracujac juz zawodowo. Mimo wielu rozbiez-
nych zdan co do ksztattu szkoty XXI wieku, trudno doszukac¢ si¢ w niej destrukcyjne-
go dziatania na rzecz ucznia. Szkota nie ogranicza ucznia w rozwijaniu wlasnych ta-
lentdow 1 zainteresowan, ale, jak juz wspomniano, wszystkim daje na starcie roéwne
szanse. Warto moze w tym miejscu odnie$¢ si¢ w ogole do systemu edukacji, ktory
uwiklany jest w gaszczu przepiséw krajowych i unijnych. Jezeli postuluje si¢ wieksza
swobode w nauczaniu, to jak wytlumaczy¢ istnienie: r6znego rodzaju komorek ds.
jakosci ksztatcenia, Europejskich Ram Kwalifikacji, Krajowych Ram Kwalifikacji,
kompetencji kluczowych itp.? Oczekujemy z jednej strony wickszej swobody,
azinnej bezwzglednie dopasowujemy system ksztalcenia do wyznaczonych norm
I przepisow. Juz przy starcie do kazdego ucznia/studenta ,,przymierzamy” garnitur
kompetencji, zaktadajac z gory, jakim ma by¢ po zakonczeniu konkretnego szczebla
swojej edukacyjnej kariery.

Pulapka szklanego klosza. Dynamika, z jaka toczy si¢ zycie §wiata, byla powo-
dem tego, ze niemal wszystko, czym cztowiek si¢ zajmuje jest wiaczone do globalnej
sieci komputerowej. W niej sg banki, zaktady przemystowe, szpitale, systemy dowo-
dzenia, inteligentne budynki, szkoty, urzedy itd. Z jednej strony w bardzo latwy
i szybki sposob powierzylismy komputerom i sieciom komputerowym nasza codzien-
no$¢, z drugiej za§ w rzeczywistosci nie ma i nie bylto alternatywny, jesli chce sig do-
rownaé kroku krajom rozwinigtym. W tym kontekscie banalne jest stwierdzenie, ze

"5 Nie mozna przekazaé wiedzy, mozna natomiast przekaza¢ informacje. Wiedza jest immanentng cecha
kazdego cztowieka.
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kazda z tych wymienionych i niewymienionych jednostek moze sta¢ si¢ celem cybera-
taku. Jest az nadto dowodow na to, ze tak faktycznie si¢ dzieje. Nie do rzadkosci nale-
zy sparalizowanie produkcji w zakladach przemystowych, ktore potrafi trwa¢ nawet
kilka dni (do czego oficjalnie nikt nie chce si¢ przyzna¢). Naiwnos$cia byloby sadzié,
ze zgromadzone zasoby edukacyjne obronig sie przed tego rodzaju zagrozeniami, sko-
ro nie potrafig tego zrobi¢ czasem nawet bardzo wazne instytucje panstwowe. Dopoki
wszystko funkcjonuje bez wigkszych zaktocen, zyjemy w poczuciu bezpieczenstwa,
jak pod szklanym kloszem, do ktérego wnetrza wszystko bez zaklocen dociera
i zktorego wszystko wida¢ na zewnagtrz. W tabeli 1 pokazano skale zgloszonych
w Polsce incydentow i obstuzonych nieautomatycznie przez CERT (ang. Computer
Emergency Response Team)'®.

Tabela 1. Incydenty obsluzone przez CERT Polska wedlug typow w 2016 roku®’

Rodzaj zgloszenia Liczba zgloszen Udzial procentowy

Obrazliwe i nielegalne tresci 237 12,31
Spam 223 11,58
Dyskredytacja, obrazanie 0 0
Pornografia dzieci¢ca, przemoc 8 0,42
Niesklasyfikowane 6 0,31
Ztos$liwe oprogramowanie 211 10,96
Wirus 0 0
Robak sieciowy 2 0,1
Kon trojanski 8 0,42
Oprogramowanie szpiegowskie 0 0
Dialer 0 0
Niesklasyfikowane 201 10,44
Gromadzenie informacji 65 3,37
Skanowanie 51 2,65
Podstuch 0 0
Inzynieria spoteczna 3 0,16
Niesklasyfikowane 11 0,57
Proby wlaman 109 5,66
Wykorzystanie znanych luk systemowych 5 0,26
Préby nieuprawnionego logowania 3 0,16
Wykorzystanie nieznanych luk systemowych 0 0
Niesklasyfikowane 101 5,24
Wilamania 13 1,01
Wiamanie na konto uprzywilejowane 0 0
Wiamanie na konto zwykte 35 1,82
Wiamanie do aplikacji 3 0,16
Niesklasyfikowane 16 0,83
Dostgpnosé zasobéw 45 2,34
Atak blokujacy serwis (DoS) 3 0,16

16 Zesp6t CERT Polska dziata w strukturach NASK (Naukowej i Akademickiej Sieci Komputerowej) —
instytutu badawczego prowadzacego dziatalno$¢ naukows, krajowy rejestr domen.pl i dostarczajacego
zaawansowane ustugi teleinformatyczne. CERT Polska to pierwszy powstaly w Polsce zespdt reago-
wania na incydenty [Zrodto: https://www.cert.pl/o-nas/].

17" CERT, Krajobraz bezpieczenstwa polskiego Internetu 2016. Raport roczny z dziatalnosci CERT Polska.
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Rodzaj zgloszenia Liczba zgloszen Udzial procentowy
Rozproszony atak blokujacy serwis (DD oS) 30 1,56
Sabotaz komputerowy 2 0,1
Niesklasyfikowane 10 0,52
Atak na bezpieczenstwo informacji 45 2,34
Nieuprawniony dostep do informacji 6 0,31
Nieuprawniona zmiana informacji 1 0,05
Niesklasyfikowane 38 1,97
Oszustwa komputerowe 1069 55,5
Nieuprawnione wykorzystanie zasobow 2 0,1
Naruszenie praw autorskich 21 1,09
Kradziez tozsamo$ci, podszycie si¢ 1020 52,96
Niesklasyfikowane 26 1,35
Inne 91 4,72

Warto doda¢, ze w tabeli znajduja si¢ zgloszone incydenty, co nie odzwierciedla
faktycznej ich liczby. Internet zatem nie jest bezpiecznym azylem dla przechowywa-
nych w nim tresci, takze tych o charakterze edukacyjnym. Nie dopuszczamy do siebie
mysli, ze faktycznie korzystajac z zasoboéw sieciowych, odwolujemy si¢ do czegos, co
materialnie nie istnieje, jest wirtualne i ulotne. To ,,co8” w formie informacji istnieje
tylko wowczas, gdy spetnione sa okreslone i stabilne warunki: bez zarzutu funkcjonuje
zasilanie urzadzen, sie¢ komputerowa jest sprawna, posiada si¢ dostep do urzadzenia
cyfrowego i wreszcie jest nieograniczony terytorialnie dostep do tej sieci. Brak ktorego-
kolwiek z wymienionych komponentow powoduje odcigcie od zasobow sieciowych,
atym samym informacji. Sie¢ staje si¢ bezuzyteczna. Bezuzyteczne staja si¢ rowniez
kompetencje uzytkownika sprawnie do tej pory poruszajacego si¢ po zasobach sieci. Jak
w sytuacji tak skrajnej, ale nie niemozliwej, odpowiemy na pytanie: czy za czlowieka
inteligentnego bedzie si¢ uwazato tego, ktéry szybciej potrafi odszukaé co$ w sieci, czy
tego, ktory bedzie potrafit sobie poradzi¢ bez jej pomocy? Na to pytanie odpowiedziat
w swojej ksigzce M. Spitzer ,,(...) gruntownie rozprawiono si¢ z rozpowszechniong
opinia, ze szukanie informacji w Internecie jest nicomylna oznaka inteligencji. Wyglada
na to, ze jest dokladnie odwrotnie, Zze osoby wyksztalcone rzadziej musza korzysta¢
Z sieci, by rozwigza¢ problem”'®.

Postep jest nieodlacznym atrybutem kazdego spoleczenstwa i w kazdym czasie, ale
nigdy dotad nie byl tak gwaltowny, jak obecnie. Oblicze nowych technologii ma dwie
twarze, t¢ pozytywna i negatywna. J. Ellul ujat te kwestie nastepujaco: ,,1) Wszelki po-
step techniczny powoduje zaro6wno zyski, jak i straty; gdy co$ dodaje, to zawsze co$
ujmuje. 2) Wszelki postep techniczny stwarza wiecej problemdéw, anizeli rozwigzuje;
sktania nas do postrzegania tych problemow jako technicznych ze swej natury i popycha
do szukania rozwigzan technicznych. 3) Negatywne aspekty technicznych innowacji sa
nierozlacznie zwigzane z aspektami pozytywnymi. Naiwnoscia jest sad, ze technika jest
neutralna, iz moze by¢ uzywana dla dobrych albo dla ztych celow; w rzeczywistosci
dobre i zte konsekwencje sa rownoczesne i nicodtaczne. 4) Wszystkie wynalazki tech-

18 Za: M. Spitzer, Cyberchoroby. Jak cyfrowe zycie rujnuje nasze zdrowie, Dobra Literatura, Stupsk 2016.
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niczne maja nieprzewidywalne konsekwencje”'’. Wypowiedz Ellula jest tak samo waz-

na w kontekscie edukacji, a sprowadza¢ si¢ powinna do rozumnego wykorzystania no-
wych technologii w praktyce szkolnej. Zgadzamy si¢ wszyscy z faktem, ze proces dy-
daktyczny wspomagany multimediami jest atrakcyjniejszy od tradycyjnych zajeé szkol-
nych. W okreslonych warunkach i dla zlozonych zjawisk czy procesow moze by¢ tym
srodkiem, ktory pozwoli na ich zrozumienie. Atrakcyjnos¢ zaje¢ nie moze by¢ jedynym
argumentem przemawiajacym za tzw. ,,cyfrowa dydaktyka”, obecng zawsze i wszgdzie
na kazdym etapie ksztalcenia, tym bardziej ze do§wiadczenia migdzynarodowe i krajo-
we nie potwierdzajg skutecznosci nauczania wspomaganego TIK. ,,Tymczasem widocz-
na jest powszechna zacheta, naktanianie, wrecz instytucjonalne uczenie bezkrytycznego
korzystania z komputerow i sieci bez refleksji nad konsekwencjami czerpania czgsto
iluzorycznych korzysci z potaczonych ze soba komputerow”?.

Minat wystarczajaco dhugi czas, bo ponad 30-letni — by moc arbitralnie okresli¢
skutki zdrowotne dlugotrwatego uzytkowania komputerow. Zostaly one juz szeroko
opisane w literaturze. W wiekszo$ci nie uwzgledniajg one nowych urzadzen takich jak
smartfony. Od stosunkowo krotkiego czasu mowi si¢ takze o problematyce uzaleznien
behawioralnych od mediow cyfrowych, fobiach z nimi zwigzanych czy wrecz o nowych
rodzajach chorob cywilizacyjnych. W roku 2014 CBOS przeprowadzit badania wybra-
nych uzaleznien behawioralnych. W grupie badanych uzaleznien znalazly si¢ rowniez te
odnoszace si¢ do Internetu. Diagnozy dokonano, postugujgc sie testem Internet Addic-
tion Test (Young, 1998), na podstawie ktorego wyrdzniono wsrdd uzytkownikoéw Inter-
netu trzy nastepujace grupy:

e przecietni uzytkownicy Internetu;
e uzytkownicy majacy sporadycznie lub czg¢sto problemy z uzaleznieniem od Internetu;
o uzytkownicy majacy powazny problem z uzaleznieniem od Internetu”?.

W opublikowanym raporcie stwierdza si¢ ,,Zagrozeni uzaleznieniem od Internetu to
najczesciej badani ponizej 25 roku zycia, przy czym najbardziej zagrozeni sg niepelno-
letni. Wsrod najmtodszych badanych uzytkownikoéw Internetu, czyli osob w wieku 15—
—-17 lat, 6,2% w zastosowanym tescie (Internet Addiction Test) wykazuje zagrozenie
uzaleznieniem badz uzaleznienie od sieci, natomiast wsrod uzytkownikdéw z grupy wie-
kowej 18-24 lat zagrozonych uzaleznieniem jest 4,7%. Wsrod starszych internautow,
majacych 25 lub wigcej lat, prawdopodobienstwo bycia zagrozonym uzaleznieniem od
Sieci jest znacznie mnigjsze, a wsrod o0sob, ktore ukonczyty 65 rok zycia nie zostato ono
w 2014 roku w ogble stwierdzone”*. W przywolywanym raporcie nie znaleziono staty-
stycznie istotnych dowodoéw na szczegdlng podatnos¢ ktorejs z ptci na zagrozenie oraz
nie stwierdzono takich zaleznosci rowniez w podziale na miasto i wies. Dodajmy, ze

Za: T. Goban-Klas, Nadchodzqce spoteczenstwo medialne, [w:] ,,Chowanna”, t. 2 (29), US, Katowice
2007.

W. Gogotek, (Nie)Bezpieczny wymiar IT w edukacji, [wW:] Nowoczesne media w przestrzeniach eduka-
cyjnych, W. Czerski, R. Wawer (red.), UMCS, Lublin 2015.

CBOS, oszacowanie rozpowszechnienia wybranych uzaleznien behawioralnych oraz analiza korelacji
pomiedzy wystepowaniem uzaleznien behawioralnych a uzywaniem substancji psychoaktywnych, \ar-
szawa 2015.

* Ibidem.
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statystycznie $redni tygodniowy czas korzystania przez dzieci i mtodziez z Internetu
w wieku: ,(6-12) wynosi 11 godz., (13-15) lat — 17godz., (16-19) lat — 21 godz.”*.
Przyjmujac skrajnie niekorzystne zalozenie zupelie nowej rzeczywisto$ci szkolnej,
polegajacej na wykorzystaniu $rodkéw informatycznych na kazdej jednostce lekcyjne;j,
to $redni czas kontaktu dzieci i mtodziezy w szkole z urzadzeniami technologii cyfrowe;j
dla poszczegolnych grup wiekowych wyniostby odpowiednio: dla (6—12) lat — 24 godz.,
dla (13-15) lat — 33 godz., a dla grupy wickowej (16-19) lat — 32 godz.**. Zsumowanie
obu aktywno$ci — domowej i szkolnej daje juz powazne liczby, nad ktdérymi warto si¢
pochyli¢. ,,Wprowadzanie mediow elektronicznych do przedszkoli i szkoét podstawo-
wych jest wiec — ze wzgledu na duza plastyczno$¢ dziecigcych mozgow — rzeczywiscie
weciaganiem w cyfrowa narkomanie””.

Podsumowanie. Wszystkie za i przeciw, korzysci i straty, oczekiwania i realia,
trzeba w rozsadny sposob z sobg pogodzié¢, konstruujac szkote zrownowazonego rozwo-
ju. Taka, ktéra zachowa to, co najlepsze (najefektywniejsze) ze znanego nam modelu,
a jednoczes$nie wniesie powiew $wiezosci, wzbogacajac ja o nowe mozliwosci wynika-
jace z dostepnosci mediow cyfrowych. Majac na uwadze szeroko rozumiane dobro mto-
dego pokolenia, nie mozna ulega¢ przymusowi nowoczesno$ci i bezkrytycznej fascyna-
¢ji nowinkami technologicznymi. Atrakcyjnos¢ nowych mediow jest bezsprzeczna, ale
nie przektada si¢ na jakos$¢ ksztalcenia, wiec konieczne jest poszukiwanie innych drog
sprzyjajacych skutecznosci ksztalcenia. Zamiast szukania multimedialnych zastgpnikow,
moze warto pozwoli¢ dzieciom wzigé proboéwke do rak i wykonac¢ doswiadczenie che-
miczne lub pozwoli¢ zmontowaé uktad elektryczny niskiego napiecia i wykona¢ po-
trzebne pomiary. Proste i sprawdzone rozwigzania sa zwykle najskuteczniejsze. Moze
czas zaczaé stawia¢ wymagania i je egzekwowac, a nie przyzwyczaja¢ mtode pokolenie
do wygody intelektualnej, ktore nie dos¢, ze oducza myslenia, to dodatkowo dewastuje
zdrowie fizyczne i1 psychiczne. Na zakonczenie przywolajmy jeszcze jeden cytat
z ksigzki M. Spitzera: ,,Gazeta »New York Times« opisata w 2011 roku szkote waldor-
fowska w Dolinie Krzemowej, szczycaca si¢ faktem nieposiadania ani jednego kompu-
tera. Kto posyta tam swoje dzieci? Pracownicy takich firm, jak Google, Apple, Yahoo
i Hawlett-Packard”*®. Moze to tez wskazowka dla nas?
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Edukacja dla rynku pracy

Ewa SARZYNSKA-MAZUREK

‘ Wartosciowa praca w opinii roznych pokolen

A valuable work in the opinion
of different generations

Stowa kluczowe: praca zawodowa, trudnosci w dostepie do pracy, warto§¢ pracy, wyznaczniki
wartosciowej pracy.

Key words: professional work, difficulties in access to work, the value of work, determinants
of a valuable work.

Abstract. Over the years there has been a huge transformation taking place in the area of em-
ployment. The changes it involved may affect the work attitude of people of all ages and their
perception of what is meant by a valuable work. The study in four diverse in terms of age and
seniority groups shows that people from the groups characterize a valuable work in a rather simi-
lar way. The basic features of a valuable work are primarily a job that provides pleasure and
satisfaction, enables the development and provides material benefits. These three features were
most frequently mentioned by respondents, although were differently rated in each group. It can
be said that the age slightly differentiates an approach to work. Closer analysis shows, however,
that younger people see what is meant by a valuable professional work in a more idealistic way.

Wprowadzenie. Praca to zagadnienie lezace w kregu zainteresowan badaczy
ro6znych dziedzin od wielu lat (zob. Nowacki, 2008). Ze spotecznego punktu widzenia
jest warto$cig wazng i pozadang. W odniesieniu do cztowieka dorostego traktuje si¢ ja
jako pewna norme funkcjonowania, co§ oczywistego, co wypehia zycie cztowieka
(Wosinska, 2004, s. 615). A. Giddens (2004) twierdzi, ze glownie dzigki pracy czlo-
wiek moze si¢ samorealizowaé. W dzisiejszych czasach trudno wyobrazi¢ sobie zycie
bez pracy. Zdaniem R. Dahrendorfa wspolczesne spoteczenstwa to spoteczenstwa
pracy, a zajmowane stanowiska to ,bilety wstepu do $wiata zasobow” (Dahrendorf,
1993, s. 227). Okreslaja one dochody ludzi, ich pozycje spoteczna, organizacje zycia
i szacunek dla samych siebie (Dahrendorf, 1993, s. 227).

Ograniczenia w dostgpie do pracy sprawiaja, ze cztowiek nie moze w petni zaspo-
kaja¢ podstawowych potrzeb. Jak dowodzi M. Jahoda (1981), praca jest zrodtem nie
tylko zarobkow, lecz takze stwarza mozliwo$¢ zaspokojenia takich potrzeb jak: prestiz
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spoteczny, tozsamo$¢ spoleczna, aktywnos¢, struktura czasu, kontakty spoteczne, reali-
zacja celow, otrzymywania wzmocnien pozytywnych. Trudnosci w dostgpie do stalej
pracy, niestabilno$¢ zatrudnienia, brak poczucia tozsamosci zawodowej powoduja, ze
cztowiek odczuwa niepewno$¢ jutra. W literaturze pojawit si¢ termin ,,prekariusze” na
okreslenie tych, ktorzy sa zmuszani do cigglych zmian pracy, w biografii ktorych okresy
niskoptatnego zatrudnienia przeplataja si¢ z okresami bezrobocia, ktoérzy musza funk-
cjonowa¢ w warunkach ustawicznych zmian miejsc pracy niedajacych zadnych perspek-
tyw (zob. Standing, 2014). Pojecie to obejmuje gtéwnie osoby miode, zatrudniane na
tzw. umowy $mieciowe, ale tez starsze, ktore nie znalazty dla siebie stabilnego zatrud-
nienia, a ich biografie zawodowe wypelione sa epizodycznymi doswiadczeniami
z pracg zawodowa, w ktérych trudno doszukiwac si¢ spdjnosci. Mozna powiedzie¢, ze
prekariusze to osoby odczuwajace niepewnos¢ pracy i kariery, u ktorych nie wytworzyla
si¢ tozsamo$¢ zawodowa.

Podstawowa forma aktywnosci cztowieka dorostego, czyli praca, jest czgsto zro-
dlem wielu obciazen. Glowne to stres bedacy konsekwencja wykonywania pracy za-
wodowej (zob. Rifkin, 2001; Le Blanc, de Jonge, Schaufeli, 2007). Nowe technologie,
a co za tym idzie — zwigkszanie tempa pracy, nowe metody podnoszenia wydajnosci
pracy, zwigkszenie ilo$ci i tempa naplywu informacji czy optymalizowanie mozliwo-
$ci nadzorowania pracownikow sprawity, ze wspotczesnie prace postrzega si¢ jako
bardziej stresujaca niz kiedys$ (Rifkin, 2001, s. 242). Pomimo to wcigz uznaje si¢ j3
jako istotng wartos¢ dla czlowieka. Pojecie ,wartos¢ pracy”’, jak zauwaza
A. Kalbarczyk (1999, s. 29), mozna rozumie¢ jako przekonania cztowieka na temat
pracy lub jako umiejscowienie pracy w osobistej hierarchii wartosci danej osoby.

Wiasnie przekonania dotyczace tego, jaka praca jest uznawana za wartoSciows,
byly przedmiotem podjetych eksploracji badawczych. Zdaniem H. Schwartza ,,warto-
$ci jako przekonania petnig funkcje¢ kryteriow, zasad czy standardéw stuzacych czto-
wiekowi do selekcjonowania i oceniania tak dziatan, jak i zdarzen, ludzi, a takze —
samego siebie” (za: Brzozowski, 2007, s. 53). Podjete w niniejszym artykule rozwa-
zania miaty na celu wskazanie cech pracy, ktére decyduja o tym, Ze mozna ja uznaé za
warto§ciowa. Ponadto mialy umozliwi¢ odpowiedz na pytanie, czy i w jakim stopniu
rézne pokolenia odmiennie wartosciuja prace, jakie wartosci cenig w pracy osoby
mtode, a jakie osoby starsze.

Zalozenia metodologiczne. W badaniach wykorzystano metode sondazu diagno-
stycznego. W przygotowanej ankiecie dominowaly pytania otwarte dotyczace cech
warto$ciowej pracy. W badaniach wzigty udziat 153 osoby (90 kobiet i 63 mezczyzn)
w wieku od 18 do 78 lat z terenu wojewddztwa lubelskiego.

Badani zostali podzieleni na cztery kategorie wieckowe, ktore uwzgledniaty row-
niez aspekt stazu pracy. Pierwsza grupa liczaca 40 badanych obejmowata osoby mto-
de, od 18 do 21 roku zycia, ktére nie miaty doSwiadczen ze stalg praca, drugg grupe —
47-osobowa — stanowily osoby w wieku 22-29 lat, posiadajace stosunkowo krotki staz
pracy zawodowej, nieprzekraczajacy 5 lat, trzecia grupa (30 badanych) obejmowata
osoby w wieku od 31 do 45 lat, ktérych staz wynosit od 5 do 15 lat, natomiast ostatnia
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czwartg grupe, liczaca 36 osob, stanowili badani w wieku powyzej 45 roku zycia,
0 dlugim stazu pracy, powyzej 15 lat.

Analiz wynikéw badan. Z analizy wypowiedzi badanych wynika, ze pojecie
warto$ciowa praca jest bardzo pojemne. Wymienione przez badanych cechy zostaly
sklasyfikowane w 13 kategorii.

Do pierwszej kategorii zaliczone zostaly cechy podnoszace wartosci materialne
wynikajace z pracy. Odpowiedzi udzielane przez badanych byly nastepujace: jest zro-
dlem egzystencji, przynosi korzysci materialne, zwigzana jest w wysokim wynagro-
dzeniem, daje stabilizacje finansowa.

W drugiej kategorii znalazly si¢ cechy pracy akcentujace kwestie uzyskania przez
cztowieka mozliwo$ci rozwoju. Przykltadowe odpowiedzi badanych przedstawiajg si¢
nastgpujaco: daje mozliwos¢ rozwoju cztowieka, jego zainteresowan, kwalifikacji,
kompetencji, umozliwia realizacj¢ potencjatu, motywuje do rozwoju, nie podcina
skrzydet, stawia przed czlowiekiem wymagania, wymaga wysitku, zaangazowania,
umozliwia angazowanie si¢, dzigki niej cztowiek poznaje nowe warto$ci, czegos si¢
uczy, ksztattuje charakter.

Trzecia kategoria obejmowata cechy, w ktorych badani koncentrowali si¢ na
przyjemnych odczuciach wynikajacych z wykonywania pracy. Wsrod tych odpowie-
dzi odnalez¢ mozna takie stwierdzenia jak: nie jest przymusem, nie obcigza psychicz-
nie, nie liczy si¢ godzin do jej zakonczenia, sprawia przyjemno$¢, zadowolenie, daje
satysfakcj¢, poczucie spetnienia, jest to praca, ktorg si¢ lubi, wykonywana z pasja.

Wisréd wlasciwoscei charakteryzujacych pojecie ,,warto$ciowa praca” wymieniane
byly cechy pracy, ktora wnosi w zycie cztowieka co§ wartosciowego. Badani opisy-
wali to w nastepujacy sposdb: ma pewng wartos¢, tzn. ze wnosi co$ do spoteczenstwa,
komus Iub czemus stuzy, przynosi efekty, daje poczucie sensu, poczucie sprawczosci.

Pozostale kategorie charakteryzujace wartosciowa prace to:

e podnosi status spoleczny, cieszy si¢ szacunkiem spotecznym,;

e ma jasno okreslone zasady;

zwigzana jest z przygotowaniem zawodowym; taka, ktéra odpowiada wymaganiom kon-
kretnej osoby;

umozliwia uczciwe podej$cie do wyznaczonych obowigzkow, jest wykonywana rzetelnie;
zaspokaja potrzeby, aspiracje, umozliwia realizacje celow;

jest doceniana, taka, ktorg inni szanuja;

nie uwlacza godnosci cztowieka, nie krzywdzi innych;

jest zwigzana z marzeniami;

daje poczcie przynaleznosci, umozliwia nawigzywanie nowych kontaktow.

Odpowiadajac zatem na pierwszy postawiony problem badawczy, mozna powie-
dzie¢, ze wlaSciwosci, ktore charakteryzuja wartoSciowa prace dotyczg roznych jej aspek-
tow (zob. tab. 1). Zdaniem badanych wartoSciowa praca zaspokaja potrzeby czlowieka,
ktore nakreslita M. Jahoda (1981), ale to rowniez praca, ktora uwzglednia dwa, sposrod
trzech, komponenty poczucia koherencji A. Antonovsky’ego (2005), tj. poczucie sen-
sownosci (,,komu$ lub czemu$ stuzy — ma jaki§ sens”) i zaradnosci (,,daje poczucie
sprawczo$ci”). Jeszcze inne cechy wartosciowej pracy odnosily sie do kwestii warunkow
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jej wykonywania. Przykladem tego typu opinii sa stwierdzenia: ,,nie uwlacza ludzkiej
godnosci”, ,,ma okreslone zasady”. Badani wymieniali rowniez wlasciwosci opisujace
stosunek pracownika do wykonywanej pracy, gdy badany stwierdzat ,.to taka, ktora jest
rzetelnie wykonywana” oraz odnosili warto§ciowa pracg do $wiata wiasnych marzen.

Jak wynika z danych przedstawionych w tab. 1, badani najczesciej charakteryzo-
wali warto$ciowa prace jako taka, ktora stwarza mozliwos¢ odczuwania przyjemnosci
i daje satysfakcje. Prawie 3/4 badanych (73,2%) wymienito t¢ ceche pracy. Stosunko-
wo czesto, bo ponad 2/3 badanych (68,63%) zwracalo uwage na kwesti¢ mozliwosci
rozwoju, ktore stwarza praca uznawana za warto§ciowg. Do$¢ czesto (60,78%) badani
réwniez wymieniali korzy$ci materialne jako wskaznik pojecia ,,wartosciowa praca”.
Ponad 40% badanych (41,18%) opisujac warto$ciowa prace, akcentowato to, ze wnosi
ona co$ wartosciowego w zycie czlowieka i spoteczenstwa. Pozostale cechy warto-
sciowej pracy byly wymieniane ze znacznie mniejszg czestotliwoscia.

Tabela 1. Cechy warto$ciowej pracy wskazane przez badanych (N = 153)

f s . Razem
Lp. Cechy warto$ciowej pracy N %
1 Sprawia, ze cztowiek odczuwa przyjemnos¢, daje mu satysfakcje 112 73,20
2 Umozliwia rozwdj czlowieka 105 68,63
3 Przynosi korzy$ci materialne 93 60,78
4 | Wnosi co$ warto$ciowego w zycie cztowieka i spoteczenstwa 63 41,18
5 Zaspokaja potrzeby, aspiracje, umozliwia realizacje celow 26 16,99
6 Jest doceniana, taka, ktdra inni szanujg 24 15,69
7 Zwiazana jest z przygotowaniem zawodowym, taka, ktéra odpo- 18 11,76
wiada wymaganiom konkretnej osoby
8 Daje poczcie przynaleznosci, umozliwia nawigzywanie nowych 16 10,46
kontaktow
9 Ma jasno okres$lone zasady 15 9,80
10 | Umozliwia uczciwe podejscie do wyznaczonych obowiazkow, 13 8,50
jest wykonywana rzetelnie
11 | Podnosi status spoteczny, cieszy si¢ szacunkiem spotecznym 10 6,54
12 | Jest zwigzana z marzeniami 9 5,88
13 | Nie uwlacza godno$ci czlowieka, nie krzywdzi innych 5 3,27

Poszukujac odpowiedzi na drugi postawiony problem badawczy dotyczacy tego,
czy i w jakim stopniu r6zne pokolenia odmiennie wartosciuja prace, zestawiono od-
powiedzi badanych w czterech wyodrebnionych grupach osob badanych. Jako pierw-
sze poddano analizie wypowiedzi badanych dotyczace wartoSciowej pracy nalezacych
do grupy oso6b w wieku 18-21 lat (zob. tab. 2).

Osoby mlode niemajgce doswiadczen ze stalg praca najczgsciej wskazywaly, ze
jesli cztowiek odczuwa przyjemnos¢ z pracy, to jest to wskaznik $wiadczacy o warto-
$ci pracy. Na ten aspekt pracy zwrocito uwage 85% badanych. Stosunkowo czgsto
mtodzi badani podkreslali rowniez kwestie mozliwo$ci rozwoju w srodowisku pracy.
4/5 badanych (80%) tak wiasnie opisywato warto$ciowa prace. Zaspokojenie potrzeb
materialnych to trzecia z najczgsciej wymienianych cech, aczkolwiek niespetna 60%
badanych (57,5%) wymienito t¢ cech¢ warto$ciowej pracy. Ponad polowa badanych
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(52,5%) zasygnalizowala, Ze mianem warto$ciowej pracy mozna okresli¢ taka, ktora
wnosi co$ warto$ciowego w zycie jednostki i spoteczenstwa. Nielicznie mtodzi badani
wymieniali takie cechy pracy jak to, Ze nie uwlacza godnosci cztowieka, nie krzywdzi
innych (5% badanych) i daje poczcie przynaleznosci, umozliwia nawigzywanie no-
wych kontaktéw (7,5% badanych). Do§¢ mocno zaskakuje fakt, ze osoby stojace
u progu dorostosci tak rzadko uwypuklaty mozliwo$¢ nawigzywania kontaktow dzigki
pracy, aczkolwiek moze to wynika¢ z ich braku doswiadczen zawodowych i raczej
upatrywania zrodta kontaktow towarzyskich w grupach rowiesniczych.

Tabela 2. Cechy wartosciowej pracy wskazane przez badanych w wieku od 18 do 21 bedacych
u progu kariery (N = 40)

e Razem
Lp. Cechy warto$ciowej pracy N %
1 Sprawia, ze cztowiek odczuwa przyjemnosé, daje mu satysfakcje 34 85,00
2 Umozliwia rozwoj cztowieka 32 80,00
3 Przynosi korzys$ci materialne 23 57,50
4 Whnosi co$ warto§ciowego w zycie cztowieka i spoteczenstwa 21 52,50
5 Zaspokaja potrzeby, aspiracje, umozliwia realizacje celow 14 35,00
6 Zwiazana jest z przygotowaniem zawodowym, taka, ktora odpo- 7 17,50
wiada wymaganiom konkretnej osoby
7 Jest doceniana, taka, ktora inni szanuja 7 17,50
8 Podnosi status spoteczny, cieszy si¢ szacunkiem spotecznym 6 15,00
9 Jest zwigzana z marzeniami 6 15,00
10 | Ma jasno okre$lone zasady 5 12,50
11 | Umozliwia uczciwe podejscie do wyznaczonych obowiazkow, 5 12,50
jest wykonywana rzetelnie
12 | Nie uwlacza godno$ci czlowieka, nie krzywdzi innych 3 7,50
13 | Daje poczcie przynaleznosci, umozliwia nawigzywanie nowych 2 5,00
kontaktow

W tab. 3 zestawiono wypowiedzi badanych na temat warto$ciowe] pracy przypisa-
nych do grupy 22-29 lat, posiadajacych dos¢ krotki staz pracy, nieprzekraczajacy 5 lat.
Na czele listy najczeséciej wymienianych cech wartosciowej pracy wskazywanych przez
badanych znalazto si¢ $rodowisko pracy, ktore umozliwia rozwoj — 78,72% badanych
z tej grupy wymienito t¢ cechg. Przyktadem wypowiedzi akcentujgcej ten aspekt warto-
Sciowej pracy sa stowa kobiety w wieku 29 lat: ,,To praca, ktéora mnie angazuje i daje
petlne zadowolenie z tego, co robi¢. Bez zaangazowania i ciekawych projektéw, bez
nowych rzeczy rozwijajacych czlowieka praca nie bylaby warto§ciowa”.

Stosunkowo czesto (68,09%) badani zwracali uwage na to, ze warto$ciowa praca to
taka, do ktorej cztowiek chodzi z przyjemnoscig. Ponadto prawie 60% badanych
(57,45%) wymienito korzysci materialne wynikajagce z wykonywania pracy, a 42,55%
zwrocito uwage na to, ze wartoSciowa praca to taka, ktoéra wnosi co$ wartoSciowego
w zycie, czemu$ lub komus stuzy. Nieliczni badani zwrocili uwage na takie cechy pracy
jak: zwiagzek pracy z marzeniami (6,38%), umozliwienie nawigzywania nowych kontak-
tow migdzyludzkich (6,38%) oraz to, Ze nie uwtacza godnosci cztowieka, nie krzywdzi
innych.
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Tabela 3. Cechy warto$ciowej pracy wskazane przez badanych w wieku od 22 do 29 lat
posiadajacych stosunkowo krotki staz pracy zawodowej nieprzekraczajacy 5 lat (N = 47)

L . Razem
Lp. Cechy warto$ciowej pracy N %
1 Umozliwia rozwoj czlowieka 37 78,72
2 Sprawia, ze cztowiek odczuwa przyjemno$¢, daje mu satysfakcje 32 68,09
3 Przynosi korzysci materialne 27 57,45
4 | Wnosi co$ warto$ciowego w zycie cztowieka i spoteczenstwa 20 42,55
5 Zaspokaja potrzeby, aspiracje, umozliwia realizacj¢ celow 10 21,28
6 Zwiazana jest z przygotowaniem zawodowym, taka, ktéra odpo- 6 12,77
wiada wymaganiom konkretnej osoby
7 Ma jasno okres$lone zasady 5 10,64
8 Jest doceniana, taka, ktora inni szanuja 5 10,64
9 Podnosi status spoteczny, cieszy si¢ szacunkiem spotecznym 4 8,51
10 | Umozliwia uczciwe podejscie do wyznaczonych obowigzkow, 4 8,51
jest wykonywana rzetelnie
11 | Jest zwiazana z marzeniami 3 6,38
12 | Daje poczcie przynaleznosci, umozliwia nawigzywanie nowych 3 6,38
kontaktow
13 | Nie uwlacza godno$ci czlowieka, nie krzywdzi innych 2 4,26

Kolejna grupa poddang analizie byly osoby w wieku 31-45 lat, ktorych staz pracy
wynosit od 5 do 15 lat. Odpowiedzi badanych zaprezentowano w tab. 4. Na wstepie
mozna zauwazy¢, ze lista cech wymienianych przez badanych byta mniej rozbudowa-
na niz w przypadku wczesniej analizowanych grup. Zawierala ona osiem kategorii
opisu wartosciowej pracy. Wsérod najczesciej wymienianych cech znalazty si¢ dwie:
przynosi korzys$ci materialne oraz sprawia cztowiekOwi przyjemno$¢. Taki sam odse-
tek, czyli 53,33% badanych z tej grupy, wyrdznit te wlasciwosci wartosciowej pracy.
Trzecig pod wzgledem czestotliwosci wskazan byta cecha opisujaca prace jako stwa-
rzanie mozliwos$ci rozwoju cztowieka (40% wskazan). Nalezy zauwazy¢, ze prawie
1/4 badanych (26,66%) zwrdcita uwage na aspekt kontaktéw towarzyskich jako poza-
dana ceche pracy. Bardzo nieliczne odpowiedzi dotyczyly takich aspektow pracy jak:
odpowiada predyspozycjom konkretnej osoby i ma jasno okreslone zasady.

Tabela 4. Cechy warto$ciowej pracy wskazane przez badanych w wieku od 31 do 45 lat, ktérych
staz wynosil od 5 do 15 lat (N = 30)

Lp. Cechy warto$ciowej pracy N Razem %

1 | Przynosi korzy$ci materialne 16 53,33

2 | Sprawia, ze cztowiek odczuwa przyjemnosé, daje mu satysfak- 16 53,33
cje

3 | Umozliwia rozwdj cztowieka 12 40,00

4 | Daje poczcie przynaleznos$ci, umozliwia nawigzywanie nowych 8 26,66
kontaktow

5 | Wnosi co$§ wartosciowego w zycie cztowieka i spoteczenstwa 3 10,00

6 | Jest doceniana, taka, ktérg inni szanuja 3 10,00

7 | Ma jasno okreslone zasady 2 6,66

8 | Taka, ktora odpowiada wymaganiom konkretnej osoby 1 3,33
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Ostatnig grupa wypowiadajaca si¢ na temat warto§ciowej pracy byly osoby
w wieku powyzej 45 lat. Zdecydowanie najczesciej reprezentanci tej kategorii wieko-
wej wymieniali jako ceche wartosciowej pracy odczuwanie przyjemnos$ci ptynace z jej
wykonywania. Ponad 83% badanych zwrdcilo uwage na ten aspekt. Co jest dos¢
symptomatyczne, w pisemnych wypowiedziach na temat warto$ciowej pracy pojawia-
ty si¢ czgsto komentarze podkreslajace to, jak wazna rzeczg jest, aby wykonywac pra-
c¢ taka, ktorg si¢ lubi. Stosunkowo duzo, bo 3/4 badanych zwrdcito uwage na korzysci
materialne wynikajagce z wykonywania pracy. Typowym przyktadem wypowiedzi
odnoszgcych si¢ do tych dwoch cech byto nastepujace stwierdzenie ,,Warto$ciowa
praca to taka, ktora daje zadowolenie i dochod”. Trzecia w kolejnosci wymieniang
cechg bylo to, ze wartosciowa praca umozliwia rozwdj (66,67%). Ponad potowa bada-
nych (52,78%) zwrocita uwage na to, ze wartosciowa praca to taka, ktora inni doce-
niaja i szanuja. Najrzadziej wymieniane cechy warto$ciowej pracy to: ma jasno okre-
$lone zasady (8,33%) oraz zaspokaja potrzeby, aspiracje (5,56%).

Tabela 5. Cechy wartosciowej pracy wskazane przez badanych w wieku powyzej 45 lat (N = 36)

T Razem
Lp. Cechy wartosciowej pracy N %
1 Sprawia, ze cztowiek odczuwa przyjemno$¢, daje mu satysfakcje 30 83,33
2 Przynosi korzysci materialne 27 75,00
3 Umozliwia rozwoj czlowieka 24 66,67
4 Whnosi co$ warto§ciowego w zycie cztowieka i spoteczenstwa 19 52,78
5 Jest doceniana, taka, ktora inni szanuja 9 25,00
6 Daje poczcie przynalezno$ci, umozliwia nawigzywanie nowych 7 19,44
kontaktoéw
7 Zwigzana jest z przygotowaniem zawodowym, taka, ktéra odpo- 4 11,11
wiada wymaganiom konkretnej osoby
8 Umozliwia uczciwe podejscie do wyznaczonych obowigzkow, jest 4 11,11
wykonywana rzetelnie
9 Ma jasno okres$lone zasady 3 8,33
10 | Zaspokaja potrzeby, aspiracje, umozliwia realizacj¢ celow 2 5,56

Podsumowanie. Jak mozna zauwazy¢, analizujac wypowiedzi badanych, pod-
stawowe trzy cechy wartosciowej pracy wymieniane w kazdej grupie wiekowej ukta-
dajg si¢ w triad¢ sktadajacg si¢ z takich cech jak: uczucie przyjemnosci, korzysci ma-
terialne i mozliwos$¢ rozwoju. Przy czym ich kolejnos$¢ wystgpowania w kazdej grupie
jest odmienna. Osoby najmlodsze najczgséciej zwracajag uwage na to, ze wartosciowa
praca to taka, ktora sprawia przyjemnos¢ i daje satysfakcje, w nastgpnej kolejnosci
wymieniajg mozliwos¢ rozwoju, a potem korzysci materialne. Wérdd osob z krotkim
stazem pracy najczg¢éciej wymieniana bylta mozliwo$¢ rozwoju poprzez pracg, potem
doswiadczanie przyjemnosci i satysfakcji, a jako trzecia korzy$ci materialne. W grupie
0s6b do 45 roku zycia rownie czgsto wymieniano korzysci finansowe i doswiadczanie
przyjemnosci oraz poczucie satysfakcji, a w nastepnej kolejnosci mozliwo$¢ rozwoju.
Natomiast w grupie 0sob najstarszych najczesciej wskazywano na przyjemno$é i sa-
tysfakcje z pracy, potem na korzysci materialne i mozliwo$¢ rozwoju.
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Kolejna dostrzezong rdznica we wskazywaniu cech warto$ciowej pracy byta cze-
stotliwos¢ nawigzywania kontaktow towarzyskich jako wartosci wynikajacych z pra-
cy. W przypadku dwoch bardziej zaawansowanych wiekowo grup ta cecha pojawiala
si¢ znacznie czg$ciej niz w pozostatych. Wydaje sig, ze osoby mtodsze zdecydowanie
czgsciej utrzymujg kontakty towarzyskie nawigzane w czasach szkolnych, stad tez ta
warto$¢ byla przez nie stosunkowo rzadziej wymieniana. Z czasem, gdy wi¢zi z kole-
gami ze szkoty na skutek uptywu czasu stabng praca zawodowa staje si¢ podstawo-
Wym miejscem nawigzywania kontaktow towarzyskich.

Réznice w wymienianych cechach warto$ciowej pracy przez osoby w réznym
wieku dotycza rowniez takich wlasciwosci jak: podnoszenie statusu spotecznego dzig-
ki pracy, zwiazek pracy z marzeniami czy to, ze nie uwtacza ona godnosci czlowieka,
nie krzywdzi innych. Te cechy wskazywane sg glownie przez osoby z dwoch mtod-
szych grup. Wydaje sig, ze moze mie¢ to zwigzek z wigksza tendencjg tych osob do
idealizacji pracy. Mtodzi dorosli, dysponujac mniejszym zasobem doswiadczen zwig-
zanych z pracg, czesciej w niej upatrujg szans na awans spoteczny czy realizacj¢ ma-
rzen niz osoby starsze.

Warto podkresli¢, iz we wszystkich grupach podobnie umiejscowiona byta cecha,
ktora akcentowata to, ze praca ma pewng warto$¢, tzn. wnosi co$ do spoteczenstwa,
komus lub czemus$ stuzy. Badani stosunkowo czegsto wymieniali t¢ wlasciwos$¢ warto-
sciowej pracy.

Podsumowujac, mozna podkresli¢, ze wlasciwosci wartosciowej pracy wskazy-
wane przez osoby mtodsze wydajg si¢ bardziej idealistyczne niz osdéb majgcych wiek-
sze doswiadczenie zawodowe, by¢ moze w konfrontacji z rzeczywisto$cig zawodowa
beda one zweryfikowane. Natomiast osoby starsze czesto nierozerwalnie wigza przy-
jemnos$¢, poczucie satysfakcji wynikajace z pracy z aspektem finansowym, czego
przyktadem bedzie czesto pojawiajace si¢ stwierdzenie ,,Warto§ciowa praca to taka,
ktora daje zadowolenie i doch6d”. Z badan CBOS-u na temat zadowolenia z pracy
wynika, ze zdecydowana wigkszos¢ aktywnych zawodowo Polakoéw wyraza ogolne
zadowolenie z wykonywanej pracy (78%), ponadto opowiadaja si¢ za stwierdzeniem,
Ze jest ona wazna i ma sens (81%) (CBOS, 2013). W tym tez mozna doszukiwac sig¢
zwigzku z akcentowaniem przez badanych przyjemnosciowych aspektow wynikaja-
cych z pracy.

Przedstawione w niniejszym artykule wyniki badan mozna zestawi¢ z refleksjami
I. Kosut (2016) na temat wspotczesnego rozumienia pojgcia ,,praca” przez studentow.
Z badan autorki wynika, Ze jest ona postrzegana w wigkszosci (57,8% badanych) jako
,forma zapewniajgca $rodki finansowe niezbedne do funkcjonowania cztowieka”.
Stosunkowo rzadziej za$ jako aktywnosé, ktora ,,umozliwia realizacje aspiracji zawo-
dowych cztowieka” oraz ,,umozliwiajaca rozwoj cztowieka poprzez udzial w formach
doskonalenia i doksztalcania”. Mozna zatem zauwazy¢, ze charakteryzujac pojecie
pracy, mtodzi ludzie koncentrujg si¢ wytacznie na jej aspektach pragmatycznych. Nie
budzi ono skojarzen z aktywnoscig, ktora sprawia przyjemnos¢, natomiast jak wynika
z przedstawionych tu autorskich badan, w wyobrazeniach dotyczacych warto§ciowe;j
pracy element przyjemno$ciowy jest czesto wymieniany.
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Na zakonczenie nalezy zauwazy¢, ze jak wynika z przeprowadzonych badan, re-

prezentanci roznych pokolen w niewielkim stopniu roznili si¢ w postrzeganiu cech
warto$ciowe] pracy, a zatem wydawac by si¢ moglo, ze badani, ktorzy czgsto w od-
miennych warunkach spoteczno-politycznych rozpoczynali swoja aktywnos¢ zawo-
dowa, podobnie warto$ciowali prace. Stad mozna méwié o pracy jako wartosci
W pewnym stopniu uniwersalnej. Aby pokusi¢ si¢ o glebsze refleksje dotyczace po-
strzegania warto§ciowej pracy, potrzeba przeprowadzenia szerzej zakrojonych eksplo-
racji badawczych, gdzie przedmiot badan analizowany bylby nie tylko w kontekscie
wieku i stazu pracy, lecz takze wyksztatcenia czy wykonywanej profes;ji.

Bibliografia

L.

2.

9.

10.
11.
12.
13.

14.

dr

Antonovsky A. (2005), Rozwikianie tajemnicy zdrowia. Jak radzi¢ sobie ze stresem i nie zachorowac,
Instytut Psychiatrii i Neurologii, Warszawa.

Brzozowski P. (2007), Wzorcowa hierarchia wartosci. Polska, europejska czy uniwersalna? Psycho-
logiczne badania empiryczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin.

CBOS (2013), Zadowolenie z pracy i jej oceny, BS/10/2013, [online:] http://www.cbos.pl
/SPISKOM.POL /2013/K 010 13.PDF [ dostep: 25.11.2016].

Dahrendorf R. (1993), Nowoczesny konflikt spofeczny, Czytelnik, Warszawa.

Giddens A. (2004), Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Jahoda M. (1981), Work, employment and unemployment: Values, theories, and approaches in social
research, ,,American Psychologist”, vol. 36, 184-191.

Kalbarczyk A. (1999), Psychologiczne konsekwencje utraty pracy i bezrobocia, [w:] G. Kranas (red.),
Organizacja. Praca. Bezrobocie, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa.

Kust 1. (2016), Wspolczesne rozumienie pojecia praca w opinii studentéw, ,,Edukacja Ustawiczna
Dorostych”, nr 1, 105-114.

Le Blanc P., de Jonge J., Schaufeli W. (2007), Stres zawodowy a zdrowie pracownikéw, [w:]
N. Chmiel, Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk.
Nowacki T.W. (2008), Praca ludzka. Analiza pojecia. 1TeE, Radom.

Reber A.S., Reber E.S. (2005), Stownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa.
Rifkin J. (2001), Koniec pracy. Schytek sily roboczej na Swiecie i poczqtek ery postrynkowej, Wy-
dawnictwo Dolnoslaskie, Wroctaw.

Wosinska W. (2004), Psychologia Zycia spolecznego, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk.

Standing G. (2014), Prekariat. Nowa niebezpieczna klasa. Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

hab. Ewa SARZYNSKA-MAZUREK

Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin
Wydziat Pedagogiki i Psychologii

92

POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



Ewa SOBOLEWSKA-PONIEDZIALEK
Anna NIEWIADOMSKA

Mobilnos¢ edukacyjna i przedsiebiorczosc¢
osob starszych

Educational mobility and entrepreneurship
of the elderly

Stowa kluczowe: mobilnos¢ edukacyjna, przedsigbiorczo$¢, osoby starsze, rynek pracy.
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Abstract. The demographic changes taking place in the Polish society are also reflected on the
labour market. Since the labour force is aging, the issue of stimulating the professional activity
of the elderly becomes particularly important. The article assumes the thesis that the factor
fostering professional activation of older people influences their educational mobility, which in
turn can trigger entrepreneurial attitudes in this group. The aim of the article is to present the
attitude of the elderly to educational activity and the impact of education and training on im-
proving their situation on the labor market, and on the other hand to show the current level of
entrepreneurship in this group. Investigations were based on the results of the own study on the
situation of people aged 50+ in the labour market and their participation in lifelong learning,
including the analysis of existing public data.

Wprowadzenie. Zagospodarowanie zawodowego i spotecznego potencjatu 0so6b
starszych stalo si¢ w ostatnich dekadach przedmiotem ozywionej dyskusji. U jej pod-
staw znajduja si¢ intensywne przemiany demograficzne prowadzace do niedoborow
i starzenia sie zasobéw pracy. Przytoczone przewidywania inspirujg do poszukiwania
rozwigzan tej sytuacji. Faktem jest, ze zarowno aktywno$¢ zawodowa, jak i poziom
zatrudnienia wérod oséb 50+ w Polsce mimo tendencji rosngcej nadal pozostaje poni-
zej $redniej unijnej. Przyczyny takiego stanu rzeczy sa ztozone, jednak szczegolna role
odgrywaja niedopasowania kwalifikacyjno-zawodowe migdzy popytem na prace
i podaza pracy. Z perspektywy osob starszych brak odpowiednich kompetencji badz
ich dewaluacja stanowi szczegdlne utrudnienie w utrzymaniu lub znalezieniu zatrud-
nienia. W niniejszej pracy przyjeto zatozenie, ze wzrost mobilnosci edukacyjnej pra-
cownikow rozumianej przez pryzmat gotowosci do podjecia wysitku edukacyjnego
oraz realne uczestnictwo w réznych formach ksztalcenia w okresie aktywnos$ci zawo-
dowej sprzyja przedsigbiorczosci oséb starszych. Celem artykutu bylo z jednej strony
okreslenie stosunku o0sob starszych do aktywnos$ci edukacyjnej oraz wplywu ksztalce-
nia i doskonalenia zawodowego na poprawe sytuacji pracownika na rynku pracy na
podstawie wynikow badan wiasnych. Z drugiej zas przyblizenie poziomu przedsie-
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biorczosci w tej grupie w oparciu o dane zastane. Przy czym jako przejaw przedsie-
biorczosci 0so6b 50+ przyjeto w niniejszej pracy wskazniki samozatrudnienia.

Sytuacja oséb starszych na rynku pracy. Bariery i perspektywy. Starzenie si¢
populacji oznaczajgce rOwniez starzenie si¢ zasobow pracy stanowi problem, z ktéorym
musi zmierzy¢ si¢ wiele wspotczesnych gospodarek, w tym takze Polska. Oznacza to
koniecznos$¢ podjecia wieloszczeblowych dziatan ukierunkowanych zaréwno na po-
prawe¢ prognozowanej sytuacji demograficznej, jak i rozwigzywanie aktualnych pro-
blemow rynku pracy. Niedobory po stronie podazy pracy charakterystyczne dla wielu
krajow rozwigzywane sg m.in. poprzez wydtuzanie okresu aktywnosci zawodowej.
Z punktu widzenia starszych pracownikéw oznacza to, ze zostaja oni zobligowani do
utrzymania dotychczasowego zatrudnienia lub znalezienia nowego. Okazuje si¢ jed-
nak, ze zatrudnianie pracownikow znajdujacych si¢ na tzw. przedpolu starosci lub
starszych nie zawsze jest sprawg prosta. Swiadczy¢ mogg o tym chociazby stosunko-
wo niskie, w poréwnaniu z Unig Europejska, wspotczynniki aktywnosci zawodowe;j
i zatrudnienia 0os6b w wieku 50+ charakterystyczne dla Polski. Co prawda, zaréwno
wspoélczynnik aktywnos$ci zawodowej, jak i zatrudnienia systematycznie wzrastaja, ale
w obydwu przypadkach w Polsce w 2015 roku sa one nizsze o okoto 10 pkt procento-
wych od $redniej unijnej (rys. 1).
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Rys. 1. Wspotezynniki aktywnosci zawodowej i zatrudnienia osob w wieku 55-64 lat w Polsce
i UE-28 w latach 2005-2015 (%)

Zrodto: Eurostat,

W literaturze przedmiotu sytuacja osob starszych na rynku pracy czesto jest okre-
$lana jako znacznie trudniejsza niz oséb milodych. Wiaze si¢ to w duzej mierze
z ostroznym podej$ciem pracodawcoéOw do zatrudniania dojrzalych pracownikow, co
ma zwiazek ze stereotypowym postrzeganiem ich jako mniej efektywnych czy mniej
chetnych do ksztatcenia i doskonalenia umiejetnos$ci. Starszym pracownikom przypi-
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suje si¢ takze gorszy stan zdrowia w porownaniu z mtodszymi, stabsze wyksztatcenie,
trudnosci w adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkoéw, zmeczenie czy dazenie jedynie
do zachowania status quo (zob. Richert-Kazmierska, Wasilczuk 2014, s. 149; Mgcina,
2012, s. 81-82). Wspomniane argumenty powoduja, ze cz¢s¢ pracodawcow zalicza
osoby starsze do kategorii pracownikow mniej atrakcyjnych. Mozna spotka¢ si¢ takze
z pogladami, Ze osoby starsze na rynku pracy blokuja miejsca mtodym pracownikom
(Niewiadomska, 2014, s. 112). Takie opinie z pewnoscig nie tworzg atmosfery sprzy-
jajacej wzrostowi aktywnosci zawodowej starszych pracownikow. Pewnym pomystem
na zmian¢ sposobu postrzegania roli 0osob starszych w spoteczenstwie i gospodarce,
jest propagowanie idei mentoringu na rynku pracy, ktory stwarza szans¢ na pogodze-
nie interes6w mtodych i starszych pracownikow.

Stereotypy, bez wzgledu na ich ukierunkowanie czy przedmiot, umacniane przez
lata stajg si¢ niezwykle trudnymi do wyeliminowania schematami, wedtug ktorych my-
slimy. Dotyczy to takze sposobu traktowania 0sob starszych na rynku pracy. W sytuacji
wcigz niewystarczajacych zachet ze strony panstwa, braku wsparcia psychicznego oraz
w obliczu panujgcego kultu mtodosci, osoby 50+ na rynku pracy znajduja si¢ w zdecy-
dowanie gorszej sytuacji niz ich mtodsi konkurenci (Bartkowiak, 2015).

Dziatania polegajace na inkluzji osob starszych do gospodarki i spoteczenstwa
stajg si¢ istotnym elementem strategii rozwoju wspodlczesnego panstwa. Znalazto to
odzwierciedlenie w nowej koncepcji tzw. silver economy, W ktorej ludzie starsi trak-
towani sg jako aktywna, produktywna i przydatna spotecznie grupa. O skali wyzwania
zwigzanego z duzg dynamika starzenia si¢ wspolczesnych spoteczenstw $wiadczy
wprowadzone do literatury okre$lenie silver tsunami (Summer 2007, s. 503-509). Jak
zauwaza P. Szukalski (2008, s. 25), w sytuacji tak duzego kryzysu demograficznego
wazne jest podejmowanie dziatan uswiadamiajacych pracodawcom, iz zarOwno ma-
sowa emigracja ludzi mtodych, jak i szybko zmniejszajaca si¢ liczebnos¢ generacji
wchodzacych na rynek pracy w nadchodzacych latach sprawiaja, iz w kolejnych latach
w coraz wigkszym stopniu beda musieli polega¢ na starszych wiekiem pracownikach.
Jednoczesne uswiadamianie pracownikom wyraznego zwiazku pomigdzy byciem ak-
tywnym zawodowo i wysoko$cig wynagrodzenia a wysoko$cig swiadczen emerytal-
nych moze by¢ impulsem do wychodzenia z biernosci zawodowe;.

Rosngca dynamika starzenia si¢ zasobow pracy wymaga podejmowania dziatan
na rzecz ich aktywizacji zawodowej. Do najwazniejszych zdaniem B. Urbaniak (2008,
s. 6) nalezy zaliczy¢:

1) rozpoznanie przyczyn czesto niechetnego stosunku osob w dojrzatym wieku do wlasnej
edukacji ustawicznej;

2) opracowanie systemu motywacyjnego majgcego zacheci¢ pracownikow do podejmowania
dziatan edukacyjno-szkoleniowych;

3) stworzenie krajowego systemu ram i kwalifikacji zawodowych umozliwiajacych uznanie
kwalifikacji nabytych w drodze ksztalcenia ustawicznego.

Analiza dotychczasowych kierunkow polityki spolecznej wskazuje, ze populacja
0sOb starszych staje si¢ grupa spoteczna, ktora zarowno z ekonomicznego, ale i spo-
tecznego punktu widzenia odgrywa wazng role. Przesadzaja o tym nie tylko problemy
przez nig generowane, ale réwniez fakt, iz zmiany demograficzne majg duzy wptyw
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na strukture podazy dobr i ustug (Cichorzewska i in., 2015, s. 23). Populacja osob
starszych staje si¢ coraz bardziej interesujagcym segmentem, ktdrym interesujg si¢
branze zaréwno stricte produkcyjno-ustugowe, ale takze bankowcy, ubezpieczyciele
czy marketingowcy.

Mobilnosé edukacyjna oséb starszych — przestanki. Jedng z przyczyn wyste-
powania nierownowagi na polskim rynku pracy sa niedopasowania struktury kwalifi-
kacyjno-zawodowej popytu na prace reprezentowanego przez pracodawcoOw oraz po-
dazy pracy, tj. 0s6b poszukujacych zatrudnienia. Skala tych niedopasowan jest powia-
zana z intensywnoscig procesu przeksztatcen zachodzacych w roznych galeziach go-
spodarki wyznaczonych m.in. przez rosngca dynamike postgpu techniczno-informa-
cyjnego. W przypadku osob starszych niedopasowania kwalifikacyjno-zawodowe sg
szczegolnie dotkliwe.

W $wietle zarysowanych tendencji szczegdlnego znaczenia nabiera mobilno$¢
edukacyjna pracownikow rozumiana jako gotowo$¢ do podjgcia wysitku edukacyjne-
go i realne uczestnictwo w réznych formach ksztatcenia w okresie aktywnosci zawo-
dowej. O ile w przypadku oséb miodych wchodzacych na rynek pracy badz stosun-
kowo krétko na nim funkcjonujacych poziom tej mobilnosci jest dos¢ wysoki, o tyle
W przypadku oséb starszych potrzeba doskonalenia ich kompetencji nie jest juz tak
naturalna. Potwierdzaja to m.in. wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu:
Pracuje — rozwijam kompetencje. Innowacyjny model wsparcia dla pracownikow 50+,
z ktorych wynika, ze niemal polowa badanych 0s6b w wieku 50 lat i wigcej stwierdzi-
ta, iz nie ma potrzeby podnoszenia swoich kwalifikacji, nie chce lub nie musi robi¢ nic
w celu ich zwigkszenia (Perek-Biatas, Turek i Strzatkowska, 2011).

Innymi stowy, co drugi respondent w wieku 50+ nie byl zainteresowany podje-
ciem wysitku edukacyjnego. Z jednej strony wyniki wspomnianych badan nie sg za-
skakujace, gdyz mozna wskaza¢ negatywna korelacj¢ migdzy mobilno$cig edukacyjna
a wiekiem — wraz z wiekiem wykazuje ona tendencj¢ malejaca. Z drugiej strony wyra-
zony brak zainteresowania ksztalceniem moze by¢ wynikiem ogoélnego zniechgcenia
przedstawicieli tej subpopulacji w zwigzku z brakiem wyraznej poprawy pozycji pra-
cownika zwigzanej ze zwigkszona sklonnoscia do ksztalcenia. Mozna zaryzykowac
stwierdzenie, ze przyswajanie nowej wiedzy, jej aktualizacja czy tez nabywanie i roz-
woj nowych umiejetnosci stanowigce o utrzymaniu atrakcyjnosci osoéb starszych na
rynku pracy jest potrzeba nie w petni dostrzegang przez samych zainteresowanych.
Kwestia mobilnosci edukacyjnej jest zlozona, gdyz obok rzeczywistej gotowosci do
podejmowania wysitku edukacyjnego konieczne jest stworzenie atrakcyjnej oferty
ksztatcenia dajacej realne szanse na poprawe statusu osoby na rynku pracy. Propago-
wanie idei ciaglego ksztatcenia i walka z dezaktualizacjg wiedzy szczegdlnie wsrod
0sob starszych staje si¢ jednym z wazniejszych wyzwan cywilizacyjnych, jakie stawia
przed cztowiekiem spoleczenstwo oparte na wiedzy (Neczaj-Swiderska, 2004).

Edukacja dorostych, w tym o0sob starszych, jest realizowana w trzech gtownych
formach (International standard...,2011):
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— edukacji formalnej (szkolnej) — oferowanej przez instytucje szkolne i szkoleniowe, realizo-
wanej $ciSle w oparciu o przyjety program ksztalcenia, konczacej si¢ uzyskaniem przez
osobe uczaca si¢ wlasciwego certyfikatu potwierdzajacego zdobyta wiedze i umiejetnosci;

— edukacji pozaformalnej (nauki przez praktyke), ktora ma miejsce poza gtownym systemem
edukacyjnym;

— edukacji nieformalnej (incydentalnej) — obejmujacej wszelkiego rodzaju rozmowy, spotka-
nia pozwalajace na wymiang informacji i doswiadczenia ksztattujace myslenie o §wiecie.

W dotychczasowych rozwazaniach akcentowano potrzebe zwigkszenia mobilno-

$ci edukacyjnej osob starszych gltdéwnie w kontekscie korzysci jednostkowych, tj. po-
szerzania wiedzy i doskonalenia niezbednych kompetencji kluczowych, zwlaszcza
w zakresie technologii informacyjno-komunikacyjnych umozliwiajacych utrzymanie
dtuzszej aktywnos$ci spotecznej i zawodowej. Jednakze rownie istotne sg korzysci
rozpatrywane z perspektywy makroekonomicznej. Analiza bogatej literatury przed-
miotu jednoznacznie wskazuje na potrzebg zwigkszenia zaangazowania zawodowego
0sob starszych z uwagi na rosnacy udziat tej subpopulacji w spoteczenstwie. Podyk-
towane jest to gtownie koniecznoscia ograniczenia skali obciazen dla finanséw pu-
blicznych, wynikajacych ze starzenia si¢ populacji. Podniesienie mobilnosci eduka-
cyjnej osob starszych, wptywajac na zwigkszenie ich aktywnosci zawodowej, stwarza
szanse na ograniczenie wspomnianej presji finansowej i dodatkowo przyczynia si¢ do
utrzymania czy tez zwigkszenia dynamiki wzrostu gospodarczego.

Stosunek o0sob starszych do aktywnos$ci edukacyjnej w Swietle badan. Konty-
nuowanie nauki w okresie pdznej dorostosci traktowane jest jako kluczowy czynnik
pozwalajacy zachowac sprawnos$¢ zarowno umystowa, fizyczna, jak i spoteczng. Wraz
z wiekiem cztowiek nabywa nowe do$wiadczenia i zyciowa madrosc¢, ktora moze by¢
wspierana poprzez dziatania edukacyjne (Diagnoza i analiza ..., 2013, s. 13). Wspie-
ranie i zachecanie osob bedacych na tzw. przedpolu starosci do podejmowania aktyw-
nosci szkoleniowej skoncentrowanej na poprawie ich sytuacji zawodowej winno by¢
priorytetem. Nabiera to wigkszego znaczenia w sytuacji wydluzenia aktywnosci za-
wodowej z jednej strony, z drugiej zas w kontekscie pesymistycznych dla rynku pracy
prognoz demograficznych. Dodatkowo, jak wynika z badan, osoby w wieku 55-64
lata legitymujace si¢ niskim poziomem wyksztalcenia rzadko kontynuuja edukacje
(Tippelt i inni 2009, s. 57).

Zaktada sig, ze uczenie si¢ moze stanowi¢ wazny czynnik sprzyjajacy zmianie sy-
tuacji zyciowej osob starszych i poprawy ich jako$ci zycia. Co wigcej zrozumienie
potrzeby ksztalcenia ustawicznego moze sta¢ si¢ sposobem osiagnigcia realnych
przemian. Naturalne jest to, ze zZycie niesie zmiany — uczenie si¢ pozwala cztowiekowi
w tych zmianach si¢ odnalez¢ (Kowalska-Dubas, 2013, s. 68—69). Zdaniem K. Halic-
kiej (2008, s. 112) w polskim systemie szkolnym dotychczas zbyt mata wage przywia-
zywalo si¢ do ksztaltowania nawyku uczenia si¢. Niezbgedne wydaje si¢ stworzenie
ludziom starszym mozliwosci uczestnictwa np. w systemie studidow w charakterze
wolnego stuchacza. Takie dzialania moga na trwate zmieni¢ podej$cie osob starszych
do ksztatcenia formalnego poprzez budowe¢ wizerunku przedstawicieli starszego poko-
lenia jako ciagle chcacych i potrafiacych uczy¢ si¢ nowych rzeczy.
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Na potrzeby realizacji celu pracy wykorzystano wyniki badan wilasnych, ktore
zostaly przeprowadzone W styczniu 2016 r. wsrdéd osob w wieku 50-65 lat. Podjeto
W nich préobe diagnozy zwigzku migedzy statusem osoby na rynku pracy a jej aktywno-
$cig edukacyjng. Dodatkowym celem byto zebranie opinii badanych na temat wptywu
ksztalcenia i doskonalenia zawodowego na poprawe sytuacji pracownika na rynku
pracy. Badaniem obje¢to 71 mieszkancow gminy Zielona Gora. Przewazajaca czgsé
z nich stanowily kobiety (62%). Z kolei aktualny status badanych na rynku pracy
ksztattowal sie nastepujaco: osob zatrudnionych byto (59%), emerytow (18%), bezro-
botnych (7%), za$ pozostate osoby deklarowaty uprawnienia rentowe, prace ,,na czar-
no” oraz bierno$¢ zawodowa. Wsrod respondentdow przewazaty osoby legitymujace
si¢ wyksztalceniem $rednim (49%). Jesli chodzi o kryterium wieku, to najwigkszy
odsetek 0so6b biorgcych udzial w badaniu znajdowat si¢ w przedziale wiekowym
50-55 lat (ok. 50%), 28% badanych zadeklarowato wiek w przedziale 56-60 lat, zas
21% w przedziale 61-65 lat.

Niniejsze badanie z racji wielko$ci proby badawczej 1 wnioski z niego plynace
nalezy potraktowac jako wstepne rozpoznanie analizowanych zaleznosci.

Jedno z pierwszych pytan zadanych w badaniu dotyczyto okreslenia aktywnosci
respondentow w zakresie edukacji formalnej'. Uzyskane odpowiedzi zestawiono
z formg zatrudnienia respondenta.

Tabela 1. Forma zatrudnienia respondenta a aktywnos$¢ w zakresie edukacji formalnej

Podejmowanie dzialan w zakresie edukacji formalnej
Forma w ciagu ostatnich 10 lat
zatrudnienia Tak Nie

n % n %
Umowa o prace 10 58,8 30 55,6
Samozatrudnienie 2 11,8 3 5,6
Umowa o dzieto/zlecenie 1 5,9 - -
Bez umowy - - 1 1,9
Brak odpowiedzi* 4 23,5 20 37,0
Suma koncowa 17 100,0 54 100,0

* brak odpowiedzi wynika z faktu, iz czg$¢ respondentdow stanowili rencisci, emeryci czy bierni zawodo-
wo, co moze thumaczy¢ brak potrzeby tego rodzaju ksztatcenia ze wzgledu na sytuacje¢ na rynku pracy,
w jakiej si¢ znajduja

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Z analizy danych ujetych w tab. 1 wynika, iz sposrod 17 respondentow, ktorzy
W ciggu ostatnich lat podjeli wysitek edukacji formalnej najwicksza cze$¢ jest zatrud-
niona w formie umowy o prace. Warto jednak przy tym zaznaczyC, ze ksztatcenie
formalne zadeklarowato zaledwie 17 respondentow na 71 badanych. Analiza relacji
migdzy forma zatrudnienia deklarowang przez badanych a udzialem w kursach i/lub

''W kwestionariuszu ankietowym wyjasniono, jakie formy aktywnosci edukacyijnej sa zaliczane do edu-
kacji formalnej i nieformalne;.
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szkoleniach pokazuje, ze wsrod 25 badanych deklarujacych edukacje pozaformalna
najwickszy odsetek stanowily osoby zatrudnione w formie umowy o prace (21 0sob).
Warto przy tym zauwazy¢, ze mimo niewysokiego odsetka biorgcych udzial w kur-
sach 1/lub szkoleniach (25 osob na 71 badanych) wsrdd respondentéw przewazaja
osoby ksztatcace si¢ w systemie pozaformalnym (por. tab. 11 2).

Tabela 2. Forma zatrudnienia respondenta a udzial w kursach i/lub szkoleniach

Udzial w kursach i/lub szkoleniach
Forma zatrudnienia Tak Nie

n % n %
Umowa o prace 21 84,0 18 41,9
Samozatrudnienie 2 8,0 3 7,0
Umowa o dzieto/zlecenie - - 1 2,3
Bez umowy - - 1 2,3
Brak odpowiedzi 2 8,0 20 46,5
Suma koncowa 25 100,0 43 100,0

Zrddto: opracowanie wiasne.

Uwzgledniajac aktualny status badanych na rynku pracy i ich opinie na temat
wptywu ksztatcenia formalnego i pozaformalnego na zachowanie lub znalezienie pra-
cy, mozna zauwazy¢, ze wsrod deklarujacych istotne znaczenie ksztatcenia najwickszy
odsetek stanowig osoby zatrudnione (28 0s6b na 46 deklarujacych zasadniczy wplyw)
oraz wigkszos¢ emerytow (9 na 13 biorgcych udzial w badaniu). Zaledwie 7 respon-
dentéw wyrazito przekonanie, ze ksztalcenie we wspomnianych formach nie ma
wplywu na utrzymanie czy znalezienie pracy, za$ 14 osob dostrzega ten wptyw, ale
W stopniu umiarkowanym (tab. 3).

Tabela 3. Status na rynku pracy a opinie respondentéw na temat wplywu doksztalcania na
zachowanie pracy lub znalezienie zatrudnienia

Wplyw ksztalcenia formalnego i/lub pozaformalnego na zachowanie
lub znalezienie pracy
Status na rynku ma zasadnicze ma niewielkie .
pracy znaczenie znaczenie nie ma wplywu

n % n % n %
Zatrudniony 28 60,9 11 78,6 2 28,6
Bezrobotny 2 43 1 7,1 2 28,6
Bierny zawodowo - - - - 1 14,3

Pracuje ,,na czarno” 1 2,2 - - - -
Rencista 5 10,9 - - 1 14,3
Emeryt 9 19,6 2 14,3 1 14,3

Emeryt pracujacy 1 2,2 - - - -
Suma koncowa 46 100,0 14 100,0 7 100,0

Zrédto: opracowanie wilasne.
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Jedna z kwestii poruszonych w badaniu dotyczyta opinii os6b badanych na temat
wystepowania zjawiska dyskryminacji oséb starszych na rynku pracy i wplywu po-
dejmowanego wysitku edukacyjnego na zachowanie lub znalezienie pracy (tab. 4).
Wsrod tych respondentow, ktorzy uwazaja, ze ksztalcenie ma zasadniczy wplyw na
utrzymanie lub znalezienie pracy jednoczesnie najwickszy odsetek wyraza przekona-
nie o wystgpowaniu dyskryminacji 0séb starszych na rynku pracy (32 osoby). Podob-
nie sytuacja wyglada w grupie deklarujacych niewielki wptyw podejmowania ksztat-
cenia na zachowanie lub znalezienie pracy. Nalezy przy tym dodaé, ze zdecydowana
wigkszo$¢ respondentdw wyrazita przekonanie o istnieniu zjawiska dyskryminacji
starszych pracownikow na polskim rynku pracy (48 badanych).

Tabela 4. Poglady badanych dotyczace wystepowania dyskryminacji na rynku pracy i ich opinie
na temat wplywu doksztalcania na zachowanie lub znalezienie zatrudnienia

Wplyw ksztalcenia formalnego i/lub pozaformalnego
na utrzymanie lub znalezienie pracy
Opinia o wystegpowaniu
dyskryminacji os6b starszych na ma zasadnicze ma niewielkie nie ma
rynku pracy znaczenie znaczenie wplywu
n % n % n %
Tak 32 69,6 12 85,7 4 57,1
Nie 2 43 - - - -
Trudno powiedzieé 12 26,1 1 7,1 3 42,9
Brak odpowiedzi - - 1 7,1 - -
Suma koncowa 46 100,0 14 100,0 7 100,0

Zrodlo: opracowanie wlasne.

Analiza odpowiedzi respondentow odno$nie do relacji pomiedzy forma ich za-
trudnienia a deklaracjami w kwestii istnienia systemu szkolen w ich zakladzie pracy
pozwala na stwierdzenie, ze w firmach, gdzie istnieje system szkolen dla wszystkich
pracownikow najwiekszy odsetek badanych zatrudniony jest w formie umowy o prace
(15 na 17 os6b). Podobnie sytuacja wyglada w miejscach, gdzie istnieje system szko-
len jedynie dla kadry zarzadzajacej lub nie istnieje w ogdle.
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Tabela 5. Forma zatrudnienia a deklaracje na temat istnienia systemu szkolen w zakladzie pracy

Istnienie lub brak systemu szkolen dla pracownikéw w zakladzie pracy

tylko
tylko ) dla wszyst- .
Forma od ob:v?i(dzi* dla kadry gvlacrl)IOd:ztliz)vv(\:- kich pracow- istlrlllii'e
zatrudnienia P zarzadzajacej ' niﬁ()w nikéw !
n % n % n % n % n %

Umowa o prace 3 13,0 10 90,9 2 100,0 15 88,2 10 | 55,6

Samozatrudnienie | 1 4,3 1 9,1 - - 1 5,9 2 11,1
Umow_a o dzieto/ 1 43 _ _ _ N N _ N _
zlecenie

Bez umowy - - - - - - - - 1 5,6
Brak

odpowiedzi* 18| 782 - - - - 1 5,9 5| 278

Suma koncowa 23 | 100,0 11 100,0 2 100,0 17 100,0 18 | 100,0

* brak odpowiedzi wynika z faktu, iz czg$¢ respondentdow stanowili rencisci, emeryci czy bierni zawodo-
Wwo, co ttumaczy brak systemu szkolen ze wzgledu na brak pracodawcy

Zrodto: opracowanie wlasne.

Przedsigbiorczos¢ osob starszych wedlug poziomu wyksztalcenia. Przedsic-
biorczo$¢ jest rozumiana jako szczegdlny typ aktywnosci ludzi dziatajacych indywi-
dualnie lub wewnatrz organizacji, polegajacej na wykorzystywaniu postrzeganych
W otoczeniu okazji poprzez realizacj¢ przedsiewzig¢ (o charakterze innowacji, tworzenia
nowych organizacji lub rewitalizacji juz istniejgcych), ktore przynosza efekty ekono-
miczne i (lub) pozackonomiczne ich przedmiotom oraz otoczeniu (Krasnicka, 2002).

Mowiac o dziataniach na rzecz pobudzenia przedsi¢gbiorczosci w Europie, uwaga
W przewazajacej mierze jest skupiona na osobach mtodych z racji ich wysokiego po-
tencjatu mozliwego do wykorzystania. Zdecydowanie rzadziej mozna spotkaé w lite-
raturze opracowania, gdzie przedmiotem analizy jest przedsiebiorczo$¢ osob star-
szych. Mimo rosngcego zainteresowania tg kwestia, badania w tym zakresie sa dos¢
skromne. Tym niemniej z racji tego, ze proces starzenia si¢ wspolczesnych spote-
czenstw bedzie si¢ nasilal, nalezy si¢ spodziewac rowniez na tym polu zwiekszonego
zainteresowania badaczy.

Potencjatl 0sob starszych jako przedsigbiorcoOw powoli jest dostrzegany. W niniej-
szym opracowaniu przyjeto zatozenie, ze odzwierciedleniem przedsigbiorczosci indy-
widualnej oséb starszych jest samozatrudnienie.

Wedle danych statystycznych liczba osob w wieku 50-64 lat majacych status
osoby samozatrudnionej wykazuje w ostatnim okresie tendencje rosnacg (tab. 6).
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Tabela 6. Liczba o0sob samozatrudnionych w wieku 50-64 lat Polska — UE-28 (tys.)

g}::ﬁfe_ 2013 Q3 | 2013Q4 | 2014 Q1 |2014 Q22014 Q3|2014 Q4|2015Q1|2015Q2|2015Q3
Unia

Europej- | 112074 | 11267,6 | 11374,0 | 11396,8|11495,3|11501,3|11461,6|11551,1|11723,4
ska-28

Polska 979.9 9773 964.,6 962,8 970,2 976,4 943.9 962,0 | 1030,0

Zrodto: Burostat,

W okresie miedzy trzecim kwartatem 2013 1 2015 roku liczba samozatrudnionych
0s0b starszych zwigkszyla si¢ w Polsce o 50 tys., w UE za$ o 516 tys. Interesujacych
informacji dostarczaja dane obrazujace liczb¢ samozatrudnionych w wieku 50-64 lat
w zaleznosci od poziomu ich wyksztalcenia (tab. 7).

Tabela 7. Liczba samozatrudnionych w wieku 50-64 lat wedlug poziomu wyksztalcenia®. Polska—
UE w latach 2008-2014 (tys.)

Wyszezegolnienie | 2008 | 2000 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014

Wyksztalcenie niepelne podstawowe, podstawowe
Unia Europejska —28 3625,1 | 34698 | 34739 | 32754 | 31659 | 30696 | 30748

Polska 1765 | 1542 | 1467 | 144, 130,5 1144 | 1073

Wyksztalcenie §rednie
Unia Europejska —28 3958,6 | 40943 | 42958 | 44553 | 4669,7 | 4777,8 | 48818

Polska 546.3 607,7 | 6392 | 672,0 | 6960 | 7105 | 7029

Wyksztalcenie wyzsze
Unia Europejska -28 | 25935 | 2742,9 | 2903,2 | 30154 | 31693 | 32589 | 3452,6
Polska 127,3 138,2 144,2 153,4 158,6 154,6 158,3

Zrodto: Eurostat,

Z danych zawartych w tabeli 7 wynika, ze najwigcej starszych przedsicbiorcoéw
rekrutuje si¢ z grupy osob posiadajacych wyksztatcenie srednie, najmniej za$§ z grupy
legitymujacej si¢ najnizszym wyksztalceniem. Ta prawidtowos$¢ dotyczy zardowno
Polski, jak i panstw cztonkowskich. Ponadto mozna zauwazy¢, ze w przypadku Polski
w badanym okresie widoczny jest wzrost liczby samozatrudnionych legitymujacych
si¢ wyksztatceniem s$rednim i wyzszym, przy rownoczesnym spadku liczby oséb po-
siadajacych wyksztalcenie niepetne podstawowe i podstawowe. Nalezy przy tym pod-
kresli¢, ze skala spadku liczby starszych samozatrudnionych w tej grupie byta zdecy-

2 Wedlug Miedzynarodowej Standardowej Klasyfikacji Wyksztalcenia (ISCED 2011) wyodrebnia sie
kilka poziomow edukacji: 0 — wczesna edukacja i opieka, 1 — szkolnictwo podstawowe, 2 — szkolnictwo
srednie I stopnia, 3 — szkolnictwo $rednie II stopnia, 4 — szkolnictwo policealne, 5 — szkolnictwo wyz-
sze zawodowe, 6 — szkolnictwo wyzsze (studia licencjackie), 7 — szkolnictwo wyzsze (studia magister-
skie).
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dowanie wigksza w Polsce — ponad 39%, niz w UE — 15%. Wartym odnotowania spo-
strzezeniem jest przewaga liczby samozatrudnionych z wyksztatceniem $rednim za-
réwno w Polsce, jak i w UE-28. Przy czym w przypadku Polski wida¢ dominacj¢ tej
grupy wsrod starszych przedsigbiorcow. Mozna przypuszczaé, ze wynika to po pierw-
sze z mniejszej liczby osob w wieku 50—64 lat legitymujacych si¢ wyksztatceniem
wyzszym. Po drugie osoby z wyzszym wyksztalceniem z racji swoich kompetencji
i doswiadczenia moga liczy¢ na atrakcyjng prace jako pracownicy najemni. W przy-
padku os6b z wyksztalceniem jedynie $rednim szanse znalezienia atrakcyjnego za-
trudnienia sg duzo mniejsze, stad czesciej podejmujg decyzje o pracy na wilasny ra-
chunek.

Podsumowanie. Dynamiczne zmiany zachodzace w gospodarce wyznaczaja po-
trzebe szybkiej i elastycznej reakcji ze strony podmiotow gospodarczych. Z perspek-
tywy pracownikow oznacza to koniecznos$¢ ciggtego podnoszenia swoich kwalifikacji.
W przypadku oséb starszych skala niedopasowan kwalifikacyjno-zawodowych moze
w istotny sposob ograniczy¢ ich aktywnos$¢ zawodowsa. Z tego tez wzgledu mozna
przyjac, ze wspieranie mobilnosci edukacyjnej starszych pracownikow wydaje sie by¢
czynnikiem sprzyjajacym osigganiu wyzszych wskaznikéw aktywnosci zawodowej,
a tym samym moze przyczynic si¢ do efektywniejszego zagospodarowania ich poten-
cjatu. Analiza wynikow badan wskazuje, ze potrzeba ciagtej edukacji jest dostrzegana
przez osoby 50+, z tym ze preferowana formg poszerzania kompetencji jest ksztatce-
nie pozaformalne, czyli uczestnictwo w systemie kurséw i szkolen. Z przeprowadzo-
nej analizy wynika rowniez, ze osoby starsze przejawiajg gotowos¢ do samozatrud-
nienia, ktore mozna traktowac jako przejaw indywidualnej przedsigbiorczosci. Czeg-
sciej dotyczy ono oséb ze Srednim wyksztatceniem anizeli 0s6b z wyksztalceniem
wyzszym. W $wietle rosngcej dynamiki starzenia si¢ zasoboéw pracy nalezy uznac, iz
wspieranie przedsigbiorczosci 0os6b w dojrzatym wieku jest jak najbardziej stusznym
postulatem. Cho¢, jak twierdzi J.E. Wasilczuk (2014, s. 56), polskie korzenie przed-
sigbiorczo$ci wieku dojrzatego (rozumianej jako zaktadanie firmy) to przede wszyst-
kim efekt braku mozliwosci znalezienia pracy, czyli jest dzialaniem wynikajacym
Z koniecznos$ci. Nie oznacza to jednak, ze nawet wtedy przedsigbiorca 50+ nie ma
szans na sukces. Nalezy pamigtaé, ze o sukcesie decyduje takze determinacja w daze-
niu do celu, do§wiadczenie i umiejetnosci, znajomos¢ rynku i pasja do dziatania.
Wszystkie te cechy zdecydowanie mozna przypisa¢ osobom starszym. Przedsigbior-
cz0s$¢ 0s0b starszych nie jest zjawiskiem dobrze rozpoznanym w literaturze przedmio-
tu, dlatego tez nalezy rekomendowac badania w tym kierunku, ktérych wyniki pozwo-
lityby bardziej szczegdlowo okresli¢ determinanty przedsigbiorczosci osob 50+.
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Wiestaw TOMCZYK, Slawomir KURPASKA

Praktyki zawodowe szansa na dobra prace
i przyszla kariere zawodowa

Apprenticeships as a chance for a good job
and future career

Stowa kluczowe: praktyki zawodowe, staze, kompetencje, kariera zawodowa.
Key words: apprenticeships, internships, competences, career.

Abstract. Apprenticeships offered to students and graduates are an integral element of the
educational process of the modern educational system. The training program that takes into
account the school’s profile, knowledge, skills and competences gained throughout the educa-
tion by the graduates in connection with the conditions and needs of the modern labour market
constitutes a major challenge for the apprenticeships’ organizers. The article presents the more
important aspects of the apprenticeships for the students of the Production Engineering and
Power Engineering Faculty of the Agricultural University of Krakow and performs analysis of
their implementation in the period 2014-2016.

Wprowadzenie. Wspoélczesny rynek pracy stawia przed pracodawcami istotne
wyzwania. Firmy, majac duze problemy ze znalezieniem odpowiednich dla siebie
kandydatéw do pracy, coraz wigksza wage przykladaja do programéw studenckich
i absolwenckich praktyk zawodowych i stazy. Pracodawcy, poszukujgc pracownikow
aktywnie wlaczaja si¢ w organizowanie programow letnich praktyk i stazy, podczas
ktorych zapoznajg studentow z kulturg organizacyjna, zasadami pracy i funkcjonowa-
nia swoich firm, z oczekiwanymi umiejetnosciami 1 wymaganymi kompetencjami,
z $ciezka przyszlej kariery zawodowej, z organizacja cyklicznych warto$ciowych
szkolen oraz dzielg si¢ wtasnym do$wiadczeniem [4, 7, 8].

Wczesne zdobywanie przez mtodych ludzi (w trakcie nauki w szkole lub uczelni)
doswiadczen zawodowych zaprocentuje w przysztosci 1 bedzie sprzyjato odnalezieniu
si¢ przez nich na szybko zmieniajacym si¢, zglobalizowanym i mato stabilnym rynku
pracy.

Dzigki praktykom studenci bedg mogli wykorzysta¢ zdobyta w trakcie nauki
wiedze¢ i umiejetnosci, sprawdza si¢ w nowym $rodowisku, ocenig mozliwosci realiza-
cji swoich planow zawodowych [2, 3]. Obecnie studenci majg duzy zasob wiedzy
teoretycznej, natomiast bardzo trudno idzie im poszukiwanie informacji, komuniko-
wanie si¢, analityczne my$lenie, wspolpraca w grupach itd. Natomiast dobry staz po-
zwala im oswoi€ si¢ ze srodowiskiem pracy, a przyktadowo praktyki w urzgdach mo-
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ga by¢ bardzo dobra propozycja dla studentow, ktorzy chca zwigzaé swoja przysztosé
i karier¢ zawodowg z administracjg publiczng [5, 6].

Zapewnienie studentom mozliwosci odbycia praktyk zawodowych jest jednym
z elementéw kompleksowego programu shuzacego podnoszeniu jakos$é szkolnictwa
wyzszego ,,Uczelnie przysztosci”, ktory jest wspétinansowany w programie Wiedza
Edukacja Rozwoj (POWER). Zatozeniem tego programu jest, by staze nie trwaty kro-
cej niz 1 miesigc, z preferencja trzymiesiecznych. Ich tematyka ma by¢ $cisle powia-
zana z kierunkiem, na ktorym ksztatca si¢ studenci. Gléwng ideg praktyk zawodowych
jest realizacja programoéw, ktore doskonala kompetencje przysztych absolwentéw
W obszarach kluczowych dla gospodarki i rozwoju kraju. Szczeg6lny nacisk nalezy
ktas¢ na tzw. migkkie kompetencje (spoteczne) poszukiwane przez pracodawcow,
m.in. umiej¢tnosci zwigzane z komunikacjg, wspotpraca w grupie czy tez analitycz-
nym mysleniem. Absolwent z dobrze rozwinigtymi kompetencjami spotecznymi
i emocjonalnymi, czyli taki, ktéry dobrze sobie radzi w pracy zespotowej, umie stu-
cha¢, zarzadzaé sobg, jest wrazliwy na innych i ma duzg swiadomo$¢ siebie i swojej
warto$ci jest obecnie najbardziej pozadanym pracownikiem na wspotczesnym rynku
pracy. Obecnie pracodawcy mniejszy nacisk ktada na umiejetnosci interpersonalne,
a nawet techniczng wiedze. To, czego szukaja pracodawcy u kandydatéow do pracy, to
odpowiednia postawa, kultura osobista, motywacja do pracy, otwarto$¢ na ciggle zdo-
bywanie wiedzy i doswiadczen w trakcie szkolen prowadzonych przez firme [2, 3, 4,
6,7, 8].

Zdobywanie do$wiadczenia zawodowego podczas nauki jest niezwykle cenne,
gdyz daje absolwentom wiar¢ w jej sens i wlasne mozliwosci w dalszej karierze za-
wodowej w kraju i za granica.

Cel prowadzenia badan. Celem badan jest analiza sposobu i przebiegu realiza-
cji praktyk zawodowych studentow Wydziatu Inzynierii Produkcji i Energetyki Uni-
wersytetu Rolniczego w Krakowie.

Zasadniczym celem praktyki zawodowej studentow na Uniwersytecie Rolniczym
w Krakowie jest nawigzanie przez nich bezposredniego kontaktu z potencjalnym przy-
sztym pracodawca oraz zapoznanie si¢ z organizacja i funkcjonowaniem nowocze-
snych zakladéw produkcyjnych, warsztatdow naprawczych, uslugowych, spoétek han-
dlowych, urzedoéw publicznych itp.

Zakres badan obejmuje: praktyczne zapoznanie si¢ z zasadami funkcjonowania
(strukturg organizacyjna, obiegiem dokumentacji, regulaminami itp.) oraz obstuga
maszyn i linii produkcyjnych bedacych na wyposazeniu zakladow.

Metodyka prowadzonych badan. Praktyki zawodowe studentéw na Wydziale
Inzynierii Produkcji i Energetyki Uniwersytetu Rolniczego w Krakowie sg realizowa-
ne w szOstym semestrze nauki (semestr letni — okres wakacji) na wszystkich kierun-
kach prowadzonych studiow.

Praktyka zawodowa moze by¢ realizowana w jednostkach krajowych i zagranicz-
nych, w instytucjach publicznych i prywatnych, ktorych dziatalno§¢ zwigzana jest
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z kierunkiem studiéw oraz speliajacych wymagania dotyczace mozliwos$ci realizacji
zakresu praktyki.

W ramach programu studiow, idac na praktyke — studenci nawiazuja kontakt
z potencjalnymi pracodawcami, dlatego tez sami we wlasnym zakresie sa zobowigzani
do znalezienia zaktadu, w ktorym chcieliby odby¢ swoja PRAKTYKE ZAWODOWA,.

Studenci odbywajacy praktyke winni w sposob kreatywny podejs¢ do jej realiza-
cji, tj. na bazie zdobytej juz w trakcie studiow wiedzy teoretycznej i wlasnego do-
$wiadczenia podja¢ konstruktywna dyskusje z opickunem z ramienia zaktadu nadzoru-
jacego przebieg praktyki, nt. przedstawionej mu istniejgcej rzeczywistosci w zakla-
dzie, tj. organizacji pracy, systemu zarzadzania, metod pracy, wykorzystywanego
oprogramowania itp. i zaproponowaé wiasne propozycje ewentualnych zmian oraz
naby¢ stosowne umiejetnosci 1 kompetencje potwierdzone przez opiekuna praktyk
z ramienia zaktadu (zatacznik nr 5).

Forma realizacji, system kontroli, sposob zaliczenia oraz obowigzujace zasady
odbycia praktyki zastaty zawarte w rozporzadzeniach szczegélowych REGULAMINU
PRAKTYKI ZAWODOWE]J (zatacznik nr 4).

Studenci odbywajacy ,,Praktyki studenckie” w wybranych przez siebie miejscach,
po ich akceptacji przez pelnomocnika d.s. praktyk udaja si¢ do miejsca ich odbycia
(zaktady przemystowe, firmy produkcyjne, warsztaty, urzedy itp.). W miejscach tych
realizowany jest jej zakres zgodnie z programem zawartym w zatacznikach 1, 2, 3.

Ramowy harmonogram postgpowania studenta obejmuje:

— zapoznanie si¢ z regulaminem praktyk (do konca semestru zimowego),

— wybodr miejsca odbywania praktyki, uzyskanie zgody Pelnomocnika Dziekana ds. Praktyk
Studenckich) — do 15 kwietnia,

— zlozenie wymaganych dokumentéw do Pelnomocnika Dziekana ds. praktyk — do 30 kwietnia,

— przedstawienie dokumentacji potwierdzajacej odbycie praktyki (wypemiony dzienniczek
praktyk) — do 20 wrzesnia,

— zaliczenie praktyki zawodowej na podstawie egzaminu — do 25 wrzesnia.

Badania prowadzono na grupie studentow kazdego z nastepujacych kierunkow
studiéw, tj. Technika Rolnicza i Le$na, Zarzadzanie i Inzynieria Produkcji oraz Od-
nawialne Zrodta Energii i Gospodarka Odpadami. Okres prowadzonych badan obej-
mowat trzy kolejne lata akademickie, tj. 2013/2014, 2014/2015, 2015/2016.

Wyniki badan oraz ich analiza. W analizowanym okresie badan z pozytywnym
wynikiem praktyke zaliczyto 96% studentow, tj. 409 oséb z 427 majacych ja odbyc
(tabela nr 1). Pozostali (19 0s6b) nie zglosili si¢ do miejsc odbycia praktyk z przyczyn
osobistych (urlopy dziekanskie, prywatne dtuzsze wyjazdy zagraniczne itp.).

Tabela 1. Liczba studentéw majacych odby¢ praktyke studencka w latach 2014-2016

Liczba studentow Rok akademicki
2013-2014 2014-2015 2015-2016
Skierowani do odbycia praktyki 116 131 181
Odbyli praktyke z wynikiem pozytywnym 115 127 167
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Wybor miejsc odbycia praktyki, zgodnie z regulaminem praktyk (zatgcznik nr 4),
dawat studentom duza samodzielno$¢ w wyborze zakladow wedlug ich osobistych
upodoban i zainteresowan oraz dogodnej lokalizacji (w poblizu miejsca zamieszka-
nia), umozliwiajac rowniez jej odbycie w ramach grupowych wyjazdow zagranicz-
nych organizowanych pod patronatem Uniwersytetu Rolniczego w Krakowie w ra-
mach programéw: ERASMUS+, CEEPUS, wymiany mi¢dzyuczelnianej (Motdawia,
Praga, Nitra, Holandia) oraz bezpo$rednich indywidualnych kontaktow studentow
z zagranicznymi zaktadami (Anglia, Niemcy, Holandia, Wtochy).

Zagraniczne praktyki w latach 2014-2016 odbyto 56 studentow, co stanowito ok.
14% ogotu odbywajacych praktyke.

W kraju najczesciej wybieranym miejscem odbycia praktyki byty: urzedy admi-
nistracji panstwowej, tj. urzedy gminy, starostwa, agencje restrukturyzacji i moderni-
zacji rolnictwa (ok. 28% ogohu); zaktady przemystowe, warsztaty naprawcze, spotki
rzemieslnicze itp. (ok. 41% ogotu); laboratoria, placowki badawcze (ok. 9% ogotu);
gospodarstwa wlasne/rodzicow, warsztaty wlasne/rodzicow (ok. 8% ogotu).

W trakcie praktyki studenci czynnie uczestniczyli w przeprowadzanych przez
pracodawcow szkoleniach dla swoich pracownikow, jak rowniez w miar¢ mozliwosci
we wszystkich pracach majacych miejsce w zaktadach (takze uczestniczac w pracach
produkcyjnych zaktadow), nabywajac stosowne umieje¢tnosci i kompetencije.

Z zatozenia praktyka studencka byta bezplatng forma nauczania studentow, ale
wok. 12% pracodawcy, doceniajac wartos¢ wykonywanych przez studentdw prac
oraz ich zaangazowanie, wyptacili stosowne wynagrodzenie. W 25 przypadkach (ok.
6% ogotu) zaproponowano studentom po ukonczeniu studiow prace na okres probny
Z p6zniejsza mozliwoscig przejécia na etat staty.

Po zakonczeniu praktyki i zdaniu egzaminu ja zaliczajacego studenci w sposob
anonimowy w systemie USOS wypetniaja ankiete oceniajaca catoksztalt jej realizacji
(regulamin praktyk, sposob rekrutacji, dostepnos¢ do opiekuna praktyk, sposob i for-
me jej przebiegu i zaliczenia koncowego), wystawiaja ocen¢. Za okres prowadzenia
badan byto to dobry plus (4,5).

Podsumowanie. Praktyki studenckie realizowane w ramach ustawicznej edukacji
na Wydziale Inzynierii Produkcji i Energetyki Uniwersytetu Rolniczego w Krakowie,
mimo wysokich wymagan stawianych przed studentami sg ciekawg forma realizacji
procesu dydaktycznego ukierunkowanego na $wiadome i samodzielne odnajdywanie
swojego miejsca na wspdlczesnym rynku pracy. Studenci tym sposobem mogg samo-
dzielnie i bezposrednio nawigza¢ kontakt ze swoim by¢é moze pierwszym potencjal-
nym pracodawca oraz pozna¢ uwarunkowania i reguty wspotczesnego rynku pracy.

Forma i sposob odbywania praktyk jest wysoko oceniana przez samych zaintere-
sowanych (studentow), jak rowniez daje satysfakcje jej opiekunom i petnomocnikom
z ramienia uczelni (liczne wyroznienia).

108 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



Bibliografia

1. Bednarczyk H., Koprowska D., Kupidura T., Symela K., Wozniak I. (2014), Opracowanie standar-

dow kompetencji zawodowych, ITeE — PIB, Radom.

Gorniak J. (2012), Kompetencje jako klucz do rozwoju Polski, PARP, UJ, Warszawa.

Kasprzak E. (2006), Sukces i porazka bezrobotnych na rynku pracy. Poznan.

New Skills for New Jobs, Anticipating and matching labour market and skills needs, Brussels 2008.

Rother M., Shook J. (2009), Naucz si¢ widzie¢. Wyd.: Lean Enterprise Institute.

Staatsa B.R., Brunner D.J. (2011), Uptonc D.M., Lean principles, learning, and knowledge work:

Evidence from a sofiware services provider, J. of Oper Management.

Suchar M. (2003), Kariera i rozwdj zawodowy. Gdansk.

8. Wozniak L. (2014), Staze narzedziem intensyfikacji wspolpracy nauki i przemystu, INNpuls Sp.
Z 0.0., Rzeszow.

AN I

Zalacznik 1

Ogolny program praktyk — Odnawialne Zrédla Energii i Gospodarka Odpadami

Praktyka studencka moze by¢ realizowana w kraju i za granicag. W ramach praktyki kra-
jowej student moze zapoznac si¢ z funkcjonowaniem jednostek strukturalnych zajmujacych si¢
problematyka ochrony $rodowiska w urzedach administracji panstwowej i samorzadowej,
inspektoratach ochrony $rodowiska, dyrekcji ochrony $rodowiska, w siedzibie parkéw naro-
dowych i krajobrazowych. Praktyka moze mie¢ réwniez miejsce w jednostkach naukowych
zajmujacych si¢ ochrong $rodowiska, wydziatach ochrony $rodowiska zaktadéw przemysto-
wych, okregowych stacjach chemiczno-rolniczych, stacjach uzdatniania wody, oczyszczalniach
$ciekow komunalnych, przedsigbiorstwach utylizacji odpadéw i innych placéwkach zwigza-
nych z ochrong $rodowiska. Ponadto student moze odby¢ praktyke w prywatnych firmach
konsultingowych zajmujacych si¢ ochrong i inzynieriag srodowiska oraz komercyjnych firmach
wdrazajacych nowe technologie w zakresie ochrony §rodowiska. W przypadku praktyki zagra-
nicznej wybdr kraju powinien by¢ uzalezniony od znajomos$ci jezyka obcego przez studenta
oraz wymagan pracodawcy.

W trakcie odbywania praktyk student powinien zapoznaé sig, zaleznie od miejsca odby-
wania praktyk, m.in. z: warunkami formalno-prawnymi jednostki (status prawny, regulamin
i struktura organizacyjna), zrodtami finansowania dziatalno$ci instytucji, zasadami ewidencjo-
nowania i gromadzenia dokumentacji, przepisami prawnymi zwigzanymi z ochrong i ksztatto-
waniem $rodowiska, sprzetem i aparatura wykorzystywang w miejscu odbywania praktyk,
procesami technologicznymi, procedurami oraz technikami informatycznymi zwigzanymi
Z ochrong srodowiska. Ponadto powinien czynnie uczestniczy¢ w kontrolach i pracach prowa-
dzonych w terenie, przygotowywaniu materialdow informacyjnych i dydaktycznych wykorzy-
stywanych w pracy placéwki oraz w innych zadaniach zwigzanych z kierunkiem studiow wy-
znaczonych przez kierownika placowki, w ktorej realizowane sa praktyki (podstawy prawne,
struktura organizacyjna itp.). Szczegotowy zakres praktyki w wybranej instytucji uzalezniony
jest od profilu dziatalnosci instytucji.

W trakcie odbywania praktyki student winien naby¢ umiejetno$ci w zakresie organizo-
wania zadan zwigzanych z eksploatacjg maszyn, urzadzen i systemow technicznych oraz potra-
fi¢ organizowac proces produkcyjny. Po ukonczeniu praktyki student powinien posia$é kompe-
tencje w zakresie $wiadomosci istnienia dylematow zwigzanych z wykonywaniem zawodu
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oraz wykazywaé zainteresowanie pracg w grupie, jak rowniez mie¢ $wiadomo$¢ istotnosci
dobrej organizacji skomplikowanych procesow produkcyjnych.

Zalacznik 2

OgélIny program praktyk — Technika Rolnicza i Lesna

Praktyka moze by¢ realizowana w produkcyjnych gospodarstwach rolnych i ogrodni-
czych w kraju i za granica. W rolniczych i ogrodniczych firmach hodowlanych i hodowlano-
-nasiennych, stacjach doswiadczalnych oceny odmian, stacjach oceny nasion, osrodkach do-
radztwa rolniczego, instytutach badawczych, stacjach doswiadczalnych UR, laboratoriach
katedralnych UR, gospodarstwach ogrodniczych, w zaktadach produkcyjno-ushugowych
$wiadczacych ustugi na rzecz rolnictwa (warsztaty naprawcze oraz serwisowe, firmy produk-
cyjne) itp. Praktyka zawodowa moze by¢ w catosci realizowana w gospodarstwie rolnym lub
tez jej cze$¢ mozna odby¢ w instytucjach z otoczenia rolnictwa, ale nie moze to trwaé dtuzej
niz polowa czasu trwania catej praktyki.

Student powinien bra¢ czynny udzial we wszystkich pracach prowadzonych w gospodar-
stwie, uczestniczac w ich organizowaniu i technicznym wykonaniu. Powinien zapoznaé si¢
z organizacja gospodarstwa, kierunkami produkcji, wszystkimi wykorzystywanymi technolo-
giami produkcji, stosowanymi sposobami zapewniajagcymi osigganie wysokiego plonu o wy-
maganej jakoS$ci, parametrami jakosciowymi produkowanego towaru, optacalnoscia produkcji
i decyzjami zwigzanymi ze specyficznymi warunkami gospodarstwa (rodzaj gleby, potozenie,
rynek zbytu, sila robocza). Student powinien zwrdci¢ uwage na organizacj¢ czasu i warunkow
pracy oraz oceng jej jakosci. W zalezno$ci od miejsca praktyki studenci powinni zapoznac si¢
z zakresem wdrozen do produkcji najnowoczesniejszych osiggnie¢ nauk rolniczych, rodzajami
i jako$cig wykorzystywanych maszyn i urzadzen, organizacja ich pracy oraz wyposazeniem
warsztatow obslugowo-naprawczych serwisujacych maszyny i urzadzenia bedace na wyposa-
zeniu gospodarstwa, rodzajem, kolejnoscig i terminami wykonywania zabiegow agrotechnicz-
nych, technikg zbioru i przechowywania oraz aspektami proekologicznego sposobu gospoda-
rowania. Student winien zapozna¢ si¢ rowniez z zasadami obstugi maszyn i urzadzen, samo-
dzielnie, a w szczegdlnych przypadkach pod opieka osoby uprawnionej obshugiwa¢ maszyny
i urzadzenia, a w miare mozliwoséci dokona¢ ich oceny technicznej, tj. przegladu oraz napraw,
zapoznac si¢ z procesami produkcyjnymi, ich planowaniem i kontrola realizacji, zapoznac¢ sig
Z systemami wspomagajacymi zarzadzanie produkcja i srodkami trwatymi itp.

W trakcie odbywania praktyki student winien naby¢ umiejetnosci w zakresie komuniko-
wania si¢ z roznymi podmiotami w zakresie techniki rolniczej i le$nej. Po ukonczeniu praktyki
student powinien posias¢ kompetencje w zakresie racjonalnej potrzeby ciaglego zdobywania
wiedzy, doksztalcania i samodoskonalenia w zakresie techniki rolniczej i lesnej oraz potrafi¢
identyfikowac i rozstrzyga¢ dylematy w zakresie techniki rolniczej i lesne;.

Zatacznik 3

Ogdlny program praktyk — Zarzadzanie i Inzynieria Produkcji
Student moze odby¢ praktyke w kraju lub za granica. Krajowe praktyki powinny by¢ or-
ganizowane w miar¢ mozliwosci w gospodarstwach wielkoobszarowych. Moga by¢ to gospo-
darstwa indywidualne z produkcja roslinng lub zwierzecg oraz przedsigbiorstwa panstwowe,
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np.: stacje hodowli roslin, stacje doswiadczalne oceny odmian, instytuty badawcze, stacje do-
$wiadczalne Uniwersytetu Rolniczego w Krakowie, osrodki doradztwa rolniczego, firmy ho-
dowlane, przedsiebiorstwa produkcyjne (branza ogrodnicza, uprawa ros$lin i hodowla zwierzat)
oraz w innych przedsigbiorstwach zwigzanych z rolnictwem. Zagraniczne praktyki przezna-
czone sg dla studentow, ktorzy nie majg zalegloSci w studiowaniu, w przeciwnym razie student
musi cato$¢ praktyki odby¢ w kraju. Wybor kraju (kraje angielsko- i niemieckoj¢zyczne) oraz
gospodarstwa uzalezniony jest od znajomosci jezyka obcego przez studenta oraz wymagan
pracodawcy zagranicznego. Studenci mogg rowniez odbywac praktyki w nowoczesnych zakla-
dach i firmach produkcyjnych, produkcyjno-ustugowych, warsztatach serwisowo-naprawczych
itp., w ktorych winni:

— zapozna¢ si¢ z zasadami obstugi maszyn i urzadzen,

—samodzielnie, a w szczegdlnych przypadkach pod opieka osoby uprawnionej obstugiwac
maszyny i urzadzenia, a w miar¢ mozliwosci dokona¢ ich oceny technicznej, przegladu oraz
napraw,

— zapozna¢ si¢ z procesami produkcyjnymi, ich planowaniem i kontrolg realizacji,

— zapozna¢ si¢ z systemami wspomagajacymi zarzadzanie produkcja i Srodkami trwatymi,

— zapoznac si¢ z zasadami obshugi linii technologicznych,

— obstugiwac linie technologiczne w zaleznosci od profilu prowadzonej dziatalnosci, a w mia-
r¢ mozliwosci dokonaé ich oceny technicznej, przegladu i napraw,

—zapozna¢ si¢ z zagadnieniami dotyczacymi eksploatacji posiadanego sprzetu technicznego
oraz z oprogramowaniem systemowym i uzytkowym przedsigbiorstwa,

—Dbra¢ czynny udzial w planowaniu i realizacji przedsigwzi¢¢ w ramach prowadzonej dziatal-
nosci firmy.

Student odbywajacy praktyke posiada wiedze o technologii produkcji oraz zna zasady
bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadach produkcyjnych. W trakcie odbywania praktyki
student winien naby¢ umiejetnos$ci w zakresie wykorzystywania poznanych metod i technik do
praktycznego rozwigzywania zadan inzynierskich oraz ma umiejetno$¢ samodzielnego posze-
rzania wiedzy. Po ukonczeniu praktyki student powinien posig$¢ kompetencje w zakresie
$wiadomosci istotno$ci pracy w grupie oraz zdawaé sobie sprawe z pozatechnicznych aspek-
tow dzialalnos$ci inzyniera.

Zalacznik nr 4

REGULAMIN PRAKTYKI ZAWODOWEJ
na studiach I stopnia (studia stacjonarne i niestacjonarne)
WYDZIALU INZYNIERII PRODUKCJI I INFORMATYKI
Kierunki: TECHNIKA ROLNICZA, ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCJI,
ODNAWIALNE ZRODELA ENERGII | GOSPODARKA ODPADAMI

§1.

Czas i miejsce realizacji praktyki zawodowej
1. Praktyka zawodowa trwa minimum 4 tygodnie. Swoim zakresem obejmuje zapoznanie si¢
z organizacja i zasadami funkcjonowania zaktadu, praktyczna obstugg maszyn i linii pro-
dukcyjnych oraz ich obstugg techniczng itp.
2. Zalecane miejsca odbycia praktyki dla:
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Kierunek: TECHNIKA ROLNICZA to:

— gospodarstwa z produkcja roslinng i/lub zwierzeca,

— gospodarstwa ogrodnicze,

— stacje doswiadczalne,

— instytuty badawcze,

— stacje chemiczno-rolnicze,

— stacje hodowli roslin,

— urzedy administracji publicznej,

— przedsigbiorstwa swiadczace ustugi na rzecz rolnictwa itp.

— przedsigbiorstwa, zaktady projektowe, warsztaty diagnostyczno-obstugowe itp. Swiadczace

ustugi z zakresu mechatroniki.

Kierunek: ZARZADZANIE I INZYNIERIA PRODUKCJI to:

— gospodarstwa rolne,

— gospodarstwa ogrodnicze,

— gospodarstwa sadownicze,

— fermy chowu zwierzat,

— zaktady rolno-spozywcze,

— przedsigbiorstwa i jednostki ustugowe agrobiznesu,

— zaklady przemystowe,

— warsztaty ustugowe,

— spotki handlowe,

— urzedy publiczne itp., o

Kierunek: ODNAWIALNE ZRODLA ENERGII | GOSPODARKA ODPADAMI to:

— jednostki administracji publicznej realizujace zadania z zakresu ochrony i ksztaltowania
srodowiska (wydziaty urzedow administracji samorzadowej, inspektoraty ochrony $rodowi-
ska, stacje chemiczno-rolnicze, dyrekcje ochrony $rodowiska, regionalne zarzady gospodar-
ki wodnej i in.)

— wydzialy ochrony $rodowiska zaktadow przemystowych,

— placowki naukowe zajmujace si¢ ochrong srodowiska,

— oczyszczalnie sciekow komunalnych,

— stacje uzdatniania wody,

— kompostownie,

— przedsigbiorstwa utylizacji odpaddw,

— firmy konsultingowe zajmujace si¢ ochrong i inzynierig srodowiska,

— firmy komercyjne wdrazajace nowe technologie w zakresie ochrony srodowiska,

— parki narodowe i krajobrazowe,

— gospodarstwa rolne prowadzace produkcje metodami integrowanymi lub ekologicznymi,

— inne zwigzane z ochrong srodowiska.

W przypadkach szczegolnych, za zgoda Dziekana oraz Pelnomocnika ds. PRAKTYK,
wybor miejsca odbycia praktyki moze odbiega¢ od powyzszych zalecen.

§2.
Zakres praktyki zawodowej
1. Program praktyki zawodowej zawarto w zalacznikach nr 1, 2, 3.
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§3.
Planowanie i zaliczanie praktyki zawodowej

1. Na studiach stacjonarnych praktyka zawodowa powinna by¢ zrealizowana na III roku Stu-
diow (semestr VI), w okresie od 1 lipca do 15 wrze$nia.

2. Na studiach niestacjonarnych praktyka zawodowa realizowana jest przez caly okres stu-
didw i stanowi podstawe do dopuszczenia do egzaminu dyplomowego.

3. Do konca lutego starosta roku zobowigzany jest do zorganizowania spotkania informacyj-
nego studentow z Pelnomocnikiem Dziekana ds. Praktyk Studenckich.

4. Studenci sg zobowigzani indywidualnie do znalezienia instytucji, w ktorych chcg odby¢
praktyke.

5. Proponowane miejsce odbywania praktyki musi uzyskac akceptacj¢ Pelnomocnika Dzieka-
na ds. Praktyk Studenckich.

6. Podczas trwania praktyki przeprowadzana jest losowa kontrola jej przebiegu. Kontrola
praktyki jest prowadzona przez osobg upowazniong przez Dziekana WIPiZ. Kontrola pole-
ga na przeprowadzeniu rozmowy telefonicznej z kierownikiem zaktadu, w ktérym student
odbywa praktyke lub na wizytacji miejsca pracy. Z rozmowy lub wizyty sporzadzana jest
notatka.

7. Studenta obowiazuje czterdziestogodzinny tydzien pracy. Po odbyciu petnego wymiaru
praktyki student zalicza praktyke zawodowa (po zakonczeniu wszystkich jej czgéci) do 25
wrzesnia przed Komisja powolywana przez dziekana. Oceny do systemu USOS wpisuje
Pelnomocnik Dziekana ds. Praktyk Studenckich zgodnie z zasadami okreSlonymi odrgb-
nymi przepisami.

8. Odbywane zgodnie z planem praktyki zawodowe sa zaliczane przez pelmomocnika ds.
praktyk, po jej zakonczeniu, na podstawie egzaminu sprawdzajacego oraz wypelnionego
i potwierdzonego przez zaktad pracy dziennika praktyk zawierajacego:

— charakterystyke zaktadu, w ktérym praktyka miata miejsce,

— opis przebiegu praktyki,

— opini¢ zaktadu o przebiegu praktyki potwierdzong przez opiekuna z zaktadu, w ktérym
praktyka miata miejsce,

— sprawozdanie z przebiegu przeprowadzonej tzw. ,,rozmowy kreatywnej” z kierownic-
twem na temat proponowanych zmian w zasadach funkcjonowania zaktadu (w ostatnim
tygodniu trwania praktyki),

— wypehienie ,,ZASWIADCZENIA” przez opiekuna praktyki z ramienia zaktadu
W sprawie nabytych kompetencji i umiej¢tnosci w trakcie trwania praktyki.

9. Egzamin sprawdzajacy przeprowadza komisja w sktadzie wyznaczonym przez Prodziekana
W porozumieniu z pelnomocnikiem ds. praktyk.

10. Po uzyskaniu zaliczenia dokumentacja dotyczaca odbytej praktyki zawodowej jest archiwi-
zowana przez Dziekanat zgodnie z zasadami okreslonymi w regulaminie dokumentowania
przebiegu studiow
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Joanna WIERZEJSKA

Poczucie kontroli pilotow wojskowych
w sytuacji pracy

Military pilots' sense of control
in their workplace

Stowa kluczowe: pilot wojskowy, sytuacja pracy, poczucie kontroli.
Key words: military pilot, workplace, sense of control.

Abstract. In the case of hazardous professions, effective professional functioning requires
certain indispensable traits of personality, irrespective of the necessary psychophysical quali-
ties and high competence levels. Sense of control is among these traits since it ,,(...) plays an
important regulatory role, in particular when a person is faced with unfamiliar, complex, am-
bivalent and non-structured experiences” (Matczak et al., 2009, p. 6). Military pilot qualifies
among high-risk jobs. The challenges of this complex profession are intensified by the nature
of the pilots' tasks and the professional context in which the pilots perform. The key objective
of this study is to research the sense of control as reported by the working pilots and juxtaposed
with the context of socio-professional conditions of their performance.

Wprowadzenie w problematyke badan. Jak pisze P. Tyrata (1995), pilotowanie
statku powietrznego stanowi dziedzing sztuki. Tylko niewielka czg¢$¢ ludzi pragnie te
sztuke uprawiac, a jeszcze mniejsza cze$¢ ma predyspozycje do jej uprawiania. Zawod
pilota wojskowego jest wiec szczegdlny, poniewaz swoja prace wykonuje on w po-
wietrzu, w warunkach, do ktérych cztowiek nie jest w zasadzie przystosowany oraz na
ziemi, wykonujac inne obowiazki zawodowe wynikajace z roli Zolierza zawodowe-
go. Podzieli¢ zatem nalezy poglad J. Reutta (1969), ze osobowos¢ lotnika, cho¢ jedna
i ta sama, rozgalezia si¢ jak gdyby na dwie drogi — ,,powietrzng” i ,,ziemska”. To po-
woduje, ze rosng wymagania stawiane kandydatom do tego zawodu. Wspotczesny
pilot wojskowy jest postrzegany wigc przede wszystkim jako wyjatkowo sprawny
intelektualnie, operacyjnie i psychofizycznie oraz niezwykle kompetentny operator
obstugujacy statek powietrzny i decydujacy o jego skutecznym uzyciu (por. R. Bera,
2003, s. 39). Aby w pelni mogt sprosta¢ tym zadaniom, musi wyrdzniaé si¢ takze
sktonnoscig do przypisywania sobie wptywu na bieg zdarzen i wyniki wlasnych dzia-
tan. Ta cecha osobowosci pilota wojskowego ma duze znaczenie dla jego funkcjono-
wania szczegolnie w sytuacjach zagrozenia i stresu.

Poczucie umiejscowienia kontroli stanowi bowiem ,,(...) stosunkowo trwate
przekonanie czlowieka dotyczace tego, czy efekty jego dziatan zalezg od samego sie-
bie (poczucie kontroli wewngtrznej), czy od innych ludzi lub okolicznosci zewnetrz-
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nych (poczucie kontroli zewnetrznej) (por. Oles, Drat-Ruszczak, 2008, A. Matczak,
2009, s. 21).

Tak rozumiane poczucie kontroli jest wynikiem dociekan badawczych wielu psy-
chologow (m.in. X. Gliszczynskiej, Olesia, Matczak, Dolinskiego). Poczatki dal Rot-
ter (1966), ktory na podstawie teorii atrybucji, psychologii poznawczej i teorii spo-
tecznego uczenia si¢ podzielit ludzi na tych, ktorzy przypisujg sobie sami wyniki wia-
snych dziatan, i tych, ktérzy wyniki wlasnych dzialan ttumacza wptywami zewnetrz-
nymi, np. przypadkiem lub przeznaczeniem (W. Domachowski i in. 1984, s. 42).
W mysl tej koncepcji osoby o wewnetrznym poczuciu umiejscowienia kontroli przy-
pisuja sobie wyniki wlasnego dziatania, zarowno w sytuacji zadaniowej, jak i w sytua-
cji losowej. Na ogot nie przerzucaja odpowiedzialnosci za wlasne niepowodzenia na
przeszkody zewngtrzne. Z dgzeniem do kontroli wigze si¢ $cisle wybdr, jesli tylko to
mozliwe zadan bardziej trudnych i ztozonych, tak aby si¢ sprawdzi¢, dazac do osig-
gnig¢ bardziej ich satysfakcjonujacych. Osoby takie w realizacji zadan doktadaja duzo
staran, wykonuja je z duzym namystem, potrafia trafnie przewidywac przyszte wyniki,
sg bardziej skuteczne. Poszukujg przy tym informacji zwrotnej w czasie pracy i korzy-
stajg z roznych zrodel, aby uzyskac takg informacje (por. X. Gliszczynska, 1991,
S. 74-75).

Natomiast osoby o zewng¢trznym umiejscowieniu kontroli pozbawione tych prze-
konan, ze sg ,.kowalami wiasnego losu” gorzej funkcjonujag w rolach zawodowych,
przerzucaja odpowiedzialno$¢ za swoje niepowodzenia na zewngetrzne przeszkody.
Nie potrafig takze czerpa¢ satysfakcji z sukcesu, sg przekonane, ze to tylko pozytywny
zbieg okolicznosci (por. X. Gliszezynska, 1991, s. 72-73). W konsekwencji moze to
prowadzi¢ do wyuczonej bezradnosci, ktore jest specyficzng reakcja na niekontrolo-
walno$¢ sytuacji (G. Sendek, 1991, s. 92). Powoduje to okreslone niedobory. Naj-
pierw pojawia si¢ niedobdr motywacyjny, nastepuje silne zmniejszenie inicjatywy, by
zapanowac¢ nad sytuacja za pomoca wlasnego dziatania. Obok tego pojawia si¢ niedo-
bér poznawczy polegajacy na tym, ze dana osoba wskutek odmiennego oczekiwania
nie jest w stanie rozpoznac, kiedy dane wydarzenie zalezy od jej aktywnosci, a kiedy
od losu i przypadkowych zdarzen. To prowadzi do niedoboru emocjonalnego, poja-
wiaja si¢ leki i niepokoje, a nawet stany depresyjne, co powoduje dysfunkcjonalnosé¢
zawodowa (por. F. Rheinberg, 2006, s. 97).

Dotychczasowe badania wskazuja, ze umiejscowienie kontroli koreluje z r6znymi
czynnikami psychospotecznymi okre$lajacymi funkcjonowanie zawodowe pracowni-
kéw. 1 tak osoby z poczuciem wewnetrznej kontroli czeéciej maja predyspozycje kie-
rownicze, przejawiajg bardziej pozytywne postawy wobec pracy, s3 bardziej zmoty-
wowane, dgza do osiagni¢¢ zawodowych, maja lepsze relacje spoleczne, sa bardziej
zadowolone z pracy. Zmniejsza to negatywny wplyw stresor6w na samopoczucie fi-
zyczne i emocjonalne, co jest szczegolnie istotne w zawodach trudnych i niebezpiecz-
nych, do ktorych nalezy zawod pilota (por. A. Matczak i in., 2009, s. 15-19).

Jak wynika z badan przeprowadzonych wsrod pilotéw wojskowych przez A. Pi-
skorz (2009), piloci wojskowi wykazujg wyzsze wyniki od wynikow grupy normali-
zacyjnej, co $wiadczy o wigkszym u nich nasileniu wewnetrznego poczucia kontroli
nie tylko w sytuacji pracy, ale tez w innych dziedzinach zycia. I tak w badanej grupie
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pilotow 44,8% z nich uzyskato wynik wskazujacy na wysokie poczucie kontroli we-
wngtrznej, 45,6% otrzymato wyniki mieszczace si¢ w granicach przecigtnosci, a jedy-
nie co dziesigty badany (9,6%) uzyskal wynik oznaczajacy niskie poczucie kontroli.
Okazuje sig, ze piloci, dla ktérych praca zawodowa ma najwigksza warto$¢, przeja-
wiaja wysokie poczucie kontroli w sytuacji pracy. Uwazaja oni, ze wykonujg prace
w zawodzie powazanym spolecznie, ktora sprzyja realizacji ich celow zyciowych, jest
bowiem realizacjg wlasnych aspiracji i zamitowan, ciekawym zajeciem dostarczaja-
cym mocnych wrazen, a ponadto stanowi zrdédlo materialnego i socjalnego zabezpie-
czenia. Piloci, ktorzy osiaggneli poczucie stabilizacji zawodowej wykazujg najczesciej
zewngtrzne poczucie kontroli, nie przejawiaja wickszej inicjatywy i unikajg dziatan
ryzykownych. Nie czuja si¢ takze bardzo zwigzani z wojskiem, nie aspiruja do mi-
strzowskiej klasy pilota wojskowego (s. 149-150; 197; 212; 222).

Metodologiczne zalozenia badan. Projektujagc wiasne badania wsérod pilotow
wojskowych, przyjetam za podstawe koncepcje A. Matczak. Poczucie umiejscowienia
kontroli w pracy oceniatlam za pomoca kwestionariusza ,,Cztowiek w Pracy” (A. Mat-
czak i in., 2008). Kwestionariusz sktada si¢ z 60 pozycji w formie zdan twierdzacych,
ktorych zgodno$¢ z wihasnymi pogladami lub zachowaniem badany ocenia w skali
czterostopniowej, od zdecydowanie nie, poprzez raczej nie i raczej tak do zdecydowa-
nie tak.

Pozycje kwestionariusza tworza dwie skale glowne. Sa to:

o Skala kontrolna (SK) obejmujaca 19 pozycji,
e Skala Poczucia Umiejscowienia Kontroli (PUK) obejmujaca 41 pozycji.

W skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli wyodrgbniono siedem podskal: Po-
czucie Braku Skutecznosci (PBS), obejmujaca 16 pozycji, Poczucie Zaleznosci od
Losu (PZL), obejmujaca 13 pozycji, Poczucie Zaleznosci od Innych (PZI), obejmujaca
10 pozycji, Kontrola Osobista (KO), obejmujaca 14 pozycji, Ideologia Kontroli (IK),
obejmujaca 27 pozycji, Sukcesy (S) obejmujaca 20 pozycji oraz Porazki (P) obejmu-
jaca 13 pozycji.

Im wyzszy wynik w skali Poczucie Umiejscowienia Kontroli i w jej podskalach,
tym wigksze nasilenie poczucia zewngetrznego umiejscowienia kontroli. Natomiast
w Skali Kontrolnej im wyzszy wynik, tym silniejsza tendencja badanego do udzielania
odpowiedzi spotecznie aprobowanych (przedstawianie siebie w korzystnym swietle).

Badaniami objetych zostato 76 pilotow wojskowych. W grupie tej znaleZli si¢ za-
rowno podchorazowie ostatniego roku studiow Wyzszej szkoty Oficerskiej Sit Po-
wietrznych w Deblinie (21,1%), jak i ich instruktorzy (28,9%) i dowddcy lotniczy
(13,2%) oraz inni piloci objeci szkoleniem lotniczym (36,8%). Przewazali mezczyzni
(86,8%). Kobiety stanowity 13,2% badanej grupy. Tym samym zawdd pilota wojsko-
wego pozostaje nadal najbardziej typowa profesja dla mezczyzn. Badania przeprowa-
dzono w 2015 roku w ramach szerszego projektu obejmujgcego rézne aspekty funk-
cjonowania zawodowego pilotow wojskowych.

Poczucie Umiejscowienia Kontroli. Skala bada umiejscowienie kontroli w pracy
rozumiane jako przekonanie dotyczace tego, ktore z czynnikow — zewngtrzne (uloko-
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wane w otoczeniu) czy wewnetrzne (podmiotowe) — decyduja o skutkach dziatan
cztowieka podejmowanych w pracy.

Jak wykazujg uzyskane dane, poczucie umiejscowienia kontroli pilotow wojsko-
wych charakteryzuje si¢ srednig M = 87,76, mediang 86,00, odchyleniem standardo-
wym SD = 12,69 oraz minimum 46 i maksimum 112. Uzyskany wynik miesci si¢ na
poziomie grupy normalizacyjnej osob dorostych w wieku 30-49 lat (M = 87,41;
SD = 15,72). Natomiast wyniki grupy normalizacyjnej dla wieku 20-29 wynosza
M = 84,96; SD = 12,97 (A. Matczak i in, 2009, S. 60).

Tabela 1. Poczucie umiejscowienia kontroli badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Umiejscowienia Kontroli Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecietny (4-7 stenéw) 58 76,3
Wynik wysoki (8—10 stenow) 12 15,8
Ogodtem 76 100,0

Powyzsze dane wskazuja, ze wsrdd badanych pilotow dominuje przecigtne po-
czucie umiejscowienia kontroli (76,3% wskazan). Jedynie co dwunasty pilot (7,9%)
ma pelne poczucie, ze przede wszystkim od niego zalezg efekty wykonywanej pracy,
ze decydujacy wptyw na swojg karier¢ zawodowa ma on sam, bedac ,.kowalem wia-
snego losu”. Tym samym dostrzega zwigzek migdzy odnoszonymi w pracy sukcesami
i porazkami a swoimi kompetencjami i dziataniami. Natomiast co siodmy respondent
(15,8%) charakteryzuje si¢ zewnetrznym poczuciem umiejscowienia kontroli. Jego
wyniki pracy to w subiektywnej ocenie wynik dziatania czynnikow zewngtrznych
(przetozonych, okolicznosci, zrzadzenia losu itp.).

Skala Poczucia Umiejscowienia Kontroli koreluje na poziomie istotnym staty-
stycznie z nastgpujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi badanych pilotow: wie-
kiem (p < 0,019), wyksztalceniem (p < 0,003), stazem shuzby wojskowej (p < 0,007),
klasa pilota wojskowego (p < 0,000), charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,007),
dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na danym typie statku powietrz-
nego (p < 0,023).

Jak ustalono, piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%), absolwenci akademii
wojskowych (100,0%), piloci ze stazem stuzby wojskowej 6—10 lat (81,8%), posiada-
jacy I klase pilota wojskowego (100,0%), piloci instruktorzy (81,1%), piloci z do-
tychczasowym nalotem 1001 do 1500 godzin (100,0%) oraz z nalotem na dany typ
statku powietrznego 451-600 godzin (100,0%) czegsciej niz pozostali badani uzyskali
przecietny wynik na Skali Poczucie Umiejscowienia Kontroli. A zatem do$wiadczenie
zyciowe i zawodowe oraz kompetencje wojskowe i specjalistyczne powoduja, ze pilo-
ci swoj rozwdj wigza zarOwno Z wlasnym potencjalem, jak tez sytuacja zawodows,
ktéra moze sprzyjac lub tez ogranicza¢ mozliwos$ci wlasnego rozwoju.

Poczucie Braku Skutecznosci. Podskala Poczucie Braku Skutecznosci odnosi sig
do stopnia, w jakim badany jest przekonany o tym, ze jego kariera zawodowa i wyniki
uzyskiwane w pracy nie zalezg od jego kompetencji i motywacji.
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Poczucie braku skutecznosci badanych pilotoéw wojskowych charakteryzuje sie
srednig M = 32,50, mediang 32,00, odchyleniem standardowym SD = 6,62 oraz mini-
mum 17 i maksimum 56. Okazuje si¢, ze wyniki uzyskane przez badanych pilotow sa
wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 30,15;
SD =5.96), jak i dla grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat (M =31,42; SD = 7,16).

Tabela 2. Poczucie braku skutecznosci badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Braku Skuteczno$ci Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 8 10,5
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 51 67,1
Wynik wysoki (8—10 stenow) 17 22,4
Ogodtem 76 100,0

Okazuje si¢, ze 2/3 badanych pilotow wojskowych (67,1%) charakteryzuje si¢
przecietnym przeswiadczeniem, ze o ich karierze i rozwoju zawodowym decyduja
wlasne kompetencje i motywacja. W pelni jest o tym przekonanych jedynie co dzie-
sigty respondent (10,7%). Natomiast cze$ciej niz co czwarty respondent uwaza, ze
wplyw na rozwoj ich kariery maja inne czynniki zewngtrzne (sytuacja pracy, wola
przetozonych itp.).

Wyniki na Podskali Poczucie Braku Skutecznosci rdznicowane sg na poziomie
istotnym statystycznie przez stan cywilny badanych pilotéw (p < 0,001), ich staz stuz-
by wojskowej (p < 0,049), klase pilota wojskowego (p < 0,028). Wyniki badan pozwa-
laja stwierdzi¢, ze piloci stanu wolnego (84,6%), ze stazem stuzby wojskowej do 5 lat
(80,0%), nieposiadajacy zadnej klasy pilota wojskowego (80,0%) czeSciej niz pozosta-
li badani uzyskali przecigtny wynik w podskali Poczucie Braku Skutecznos$ci. Tak
wiec poczucie sprawstwa, jak rowniez przekonanie ze na rozwoj] zawodowy maty
wplyw ma motywacja pracy, zaangazowanie czesciej od innych odczuwaja doswiad-
czeni lotnicy. Jedni osiggneli bowiem sukcesy zawodowe, inni nie zrealizowali swoich
planéw i odczuwaja wynikajacy z tego dyskomfort.

Ze szczegotowej analizy wynika, ze niemal powszechnie badani piloci sg przeko-
nani (94,7% odpowiedzi), ze ich sukcesy w pracy sa efektem ich umiejg¢tnosci. Nie
podzielajg tego przekonania jedynie pojedyncze osoby (5,3%). Osoby, ktore mocno
wierza, ze im si¢ uda, osiagaja sukcesy uwazaja, ze droga do tych osiagnie¢ jest skru-
pulatne wypehianie swoich obowigzkow, ktére znajdujg uznanie zar6wno u przetozo-
nych, jak i wérdd innych pilotow. Tak wigc opinia, jaka ma si¢ w pracy zalezy gtow-
nie od wlasnej motywacji i zaangazowania (86,8% gloséw). Zdaniem pilotéw szanse
rozwoju zwigksza inwestowanie w ksztalcenie i podnoszenie kwalifikacji, a pozytyw-
ne myslenie pozwala odnie$¢ sukces zawodowy. Sg wigc respondenci przekonani, ze
to od ich staran zalezy w znacznym stopniu powodzenie w pracy. Okoto 2/3 badanych
(63,2%) uwaza, ze kazdy jest kowalem swojego losu. Majg przy tym §wiadomos¢, ze
w wojsku mozna zrobi¢ karier¢ nie bardzo angazujac si¢ w swoja prace. Zdaniem co
drugiego badanego pilota (52,6% odpowiedzi) szanse na awans zawodowy nie zaleza
tylko od samego zotnierza zawodowego. Zauwazaja wigc, ze nie zawsze traca prace,
ci, ktorzy starajg si¢ mniej niz pozostali oraz sag mniej kompetentni (44,8% wskazan).
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Chociaz 2/3 respondentow (68,5%) podkresla, ze osoby naprawde kompetentne nie
muszg obawia¢ si¢ bezrobocia.

Poczucie Zaleinosci od Losu. Podskala Poczucie Zaleznosci od Losu bada sto-
pien, w jakim badany jest przeswiadczony o tym, ze za rozwoj zawodowy 1 powodze-
nie w pracy odpowiedzialny jest §lepy los, pech czy szczgscie.

Poczucie zaleznosci od losu badanych pilotow wojskowych charakteryzuje si¢
srednig M = 26,05, mediang 25,00, odchyleniem standardowym SD = 5,63 oraz mini-
mum 13 i maksimum 36. Wyniki te s3 wyzsze w porownaniu Z grupa normalizacyjng
w wieku 20-29 lat (M = 25,37; SD = 5,61), jak i grupa normalizacyjng w wieku 30—49
lat (M =25,76; SD = 6,42)

Tabela 3. Poczucie zaleznosci od losu badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Zalezno$ci od Losu Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 8 10,5
Wynik przecigtny (4-7 stenow) 50 65,8
Wynik wysoki (8—10 stenow) 18 23,7
Ogodtem 76 100,0

Jak ustalono, 2/3 badanych pilotow (65,8%) charakteryzuje si¢ przecigtnym po-
czuciem zaleznosci od losu. Osoby osiggajace wysokie rezultaty (23,7%) uwazajg, ze
awans, podwyzki czy uznanie szefa nie sg uzaleznione od rzeczywistych dziatan lub
kompetencji pracownika, lecz sa dzietem przypadku, okreslonego splotu okolicznosci.
Natomiast niski wynik (10,5%) §wiadczy o przekonaniu pilotow, ze zty czy dobry los
lub przypadek nie odgrywaja dominujacej roli w zyciu zawodowym pracownika.

Ze szczegbdtowej analizy zebranego materiatu empirycznego wynika, ze niemal
powszechnie badani piloci uwazaja (od 94,2% do 94,7% wskazan), ze o tym, jak
uktada si¢ w zyciu nie decyduje $lepy los, a osobiste sukcesy to nie dzieto przypadku
i splotu korzystnych okolicznosci, tak jak i nagrody, ktore otrzymuja od przetozonych
nie sa kwestia przypadku, lecz rzeczywistych zastug. Tylko nieliczni (15,8%) z re-
spondentdéw, gdy im si¢ co$ nie udaje w pracy, zrzucaja na zwykly pech. Zauwaza
jednak blisko co czwarty badany (23,7%), ze o tym, kto w wojsku awansuje, decyduje
czysty przypadek, a nie osiagnigcia oraz ze zly los sprawia, iz niektorzy sa systema-
tycznie pomijani przy awansach. Tak wiec az co drugi respondent (50,0%) uwaza, ze
awansuja ci, ktdrzy maja po prostu szczescie. Zdaniem co trzeciego pilota (34,2%),
jesli si¢ nie ma szcze$cia, to mozna nawet straci¢ prace. Uwazaja, ze ich dalsza kariera
zawodowa zaleze¢ glownie bedzie od tego, czy beda mie¢ pecha czy tez dopisze im
szczeScie. Natomiast co czwarty badany pilot (21,1%) konstatuje, ze wiele naszych
osiggnie¢ jest bowiem w gruncie rzeczy dzietem przypadku, a nie naszej aktywnosci.

Wyniki uzyskane przez badanych pilotow na Podskali Poczucie Zaleznos$ci od
Losu koreluje na poziomie istotnym z nastgpujacymi czynnikami spoteczno-
-zawodowymi badanych pilotoéw: wiekiem (p < 0,011), wyksztatceniem (p < 0,003),
charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,041), dotychczasowym nalotem (p <
0,000) oraz nalotem na dany typie statku powietrznego (p < 0,033). Piloci wojskowi
w wieku 26-30 lat (90,0%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), dowodcy
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(80,0%), piloci z dotychczasowym nalotem 1001 do 1500 godzin (100,0%) oraz
z nalotem na dany typ statku powietrznego 451-600 godzin (100,0%) czg¢Sciej niz
pozostali badani uzyskali przecigtny wynik. Mozna sgdzi¢, ze s3 przekonani, iz ich
rozw6j zawodowy to nie tylko wlasna praca, aktywno$¢ i uzyskiwane rezultaty, ale
musi temu towarzyszy¢ zotnierskie szczescie i sprzyjajace okolicznosci losowe.

Poczucie Zaleinosci od Innych. Podskala Poczucie Zaleznosci od Innych mierzy
przekonania dotyczace wptywu innych ludzi na przebieg kariery zawodowe;.

Poczucie zaleznosci od innych charakteryzuje si¢ $rednig M = 24,42, mediang
24,00, odchyleniem standardowym SD = 4,59 oraz minimum 10 i maksimum 32. Wy-
niki te sg nizsze od wynikow grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 25,37;
SD = 5,61) i grupy normalizacyjnej w wieku 30—-49 lat (M = 25,76; SD = 7,16).

Tabela 3. Poczucie zalezno$ci od innych badanych pilotéw wojskowych

Poczucie Zaleznosci od Innych Czestos¢ Procent
Wiynik niski (1-3 steny) 12 15,8
Wynik przecigtny (4-7 stenow) 46 60,5
Wynik wysoki (8—10 stenow) 18 23,7
Ogotem 76 100,0

Jak ustalono, ponad potowa respondentow (60,5%) jest przekonana, ze ich kariera
w sposob jedynie przecigtny zalezy od wpltywu innych osob (przetozonych, kolegdw
itd.). Piloci osiggajacy wysokie wyniki na tej skali (23,7%) uwazaja, ze zarowno za
sukcesami, jak i porazkami w pracy zwykle stojg inni ludzie. Sa przekonani, ze ich
starania lub to, co sobg zawodowo reprezentujg, nie liczy si¢ w pracy tak bardzo, jak
na przyktad sympatia szefa czy tez zyczliwo$¢ wspotpracownikow. Natomiast osoby
Z niskimi wynikami (15,8%) cechuja si¢ niewielkim poczuciem zaleznosci od innych,
co oznacza, ze inni ludzie nie majg znaczgcego wptywu na ich zawodowe osiagnigcia.

Na podstawie szczegdlowej analizy danych nalezy zauwazy¢, iz srednio co drugi
badany (od 52,6% do 57,0%) pilot twierdzi, Zze bez znajomosci trudno o dobra prace,
zaro6wno kariera zawodowa, jak i kolejny awans zalezy od sympatii przetozonego.
Podobnie jak utrata stanowiska wiaze si¢ z decyzjami przelozonych, a nie rzetelng
ocena poszczegolnych podwladnych. Mimo takich ocen az % badanych ma poczucie,
ze przetozeni wilasciwie oceniajg ich zdolnosci i kwalifikacje. Mozliwosci rozwoju
jednak w ich przekonaniu zalezg od dobrych relacji z przetozonymi, bo jesli przetozo-
ny ich nie lubi, to nigdy nie doceni. Co pigty respondent (21,1%) twierdzi, ze za jego
niepowodzeniami czgsto kryla sie ludzka zawisc.

Wiyniki uzyskane przez badanych pilotow wojskowych na Podskali Poczucie Za-
leznosci od Innych réznicowane sg na poziomie istotnym przez wyksztalcenie (p <
0,009), charakter stanowiska stuzbowego (p < 0,006) oraz dotychczasowy nalot (p <
0,002). Osoby, ktore sa absolwentami studiow cywilnych (100,0%), zajmujace stano-
wiska dowddcze (80,0%) oraz piloci z dotychczasowym nalotem 251-500 godzin
(75,0%) czegsciej niz pozostali badani uzyskaty przecigtny wynik w poczucie zalezno-
$ci od innych w kreowaniu wtlasnej kariery zawodowe;j.
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Kontrola Osobista. Podskala Kontrola Osobista odnosi si¢ do przekonania
0 mozliwosci kontrolowania przez siebie samego wlasnego losu w wymiarze ,,prywat-
nym” zwigzanym tylko z osobistymi do$wiadczeniami zawodowymi osoby badane;.

Kontrola Osobista charakteryzuje si¢ $rednia M = 28,39, mediang 28,00, odchy-
leniem standardowym SD = 5,60 oraz minimum 14 i maksimum 39. Wyniki sg wyz-
sze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 (M = 27,79; SD = 4,95)
inizsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat (M = 28,55;
SD = 6,06).

Tabela 4. Kontrola osobista badanych pilotow wojskowych

Kontrola Osobista Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 10 13,2
Wynik przecigtny (4-7 stendéw) 46 60,5
Wynik wysoki (8—10 stenow) 20 26,3
Ogodtem 76 100,0

Na podstawie powyzszych wynikdw mozna stwierdzi¢, ze ponad potowa bada-
nych pilotow charakteryzuje si¢ przecigtnym poczuciem kontroli osobistej. Osoby
z wysokimi wynikami (26,3% wskazan) maja stabe poczucie kontroli osobistej. Sa
zdania, ze to, co im si¢ przydarza w pracy, jest efektem dziatania réznorodnych czyn-
nikow zewnetrznych (przetozeni, wspolpracownicy, przypadek, los). Z kolei osoby
z niskimi wynikami (13,2%) charakteryzuja si¢ silnym poczuciem kontroli osobiste;.
Uwazajg, ze ich wlasne, dotychczasowe i1 przyszte doswiadczenia zawodowe zalezg
gtéwnie od czynnikoéw wewngetrznych, podmiotowych.

Szczegotowa analiza pozwala zauwazy¢, iz niemal powszechnie badani piloci
(94,7%) wyrazaja przekonanie, ze ich sukcesy w pracy sa efektem posiadanych umie-
jetnosci 1 zdolnosci, a skrupulatne wypelnianie obowigzkéw znajduje uznanie w $ro-
dowisku pracy. Ponad potowa badanych (55,1%) zauwaza jednak, iz to, czy odniosa
sukces w pracy, bardziej zalezy od opinii przetozonych, a nie posiadanych przez nich
kompetencji. Ponad 2/3 respondentow (70,0%) konstatuje, ze jesli przetozony nie
bedzie ich lubit, to nigdy nie doceni ich staran, a co trzeci (34,2%) jest przekonany, ze
jego dalsza kariera zawodowa bedzie zalezata od tego, czy bedzie on miatl pecha, czy
dopisze mu szczescie.

Wyniki uzyskane przez pilotow na Podskali Kontrola Osobista koreluja na po-
ziomie istotnym z nast¢pujgcymi czynnikami spoteczno-zawodowymi badanych: wie-
kiem (p < 0,027), wyksztatceniem (p < 0,009), stazem shuzby wojskowej (p < 0,008),
klasa pilota wojskowego (p < 0,019), charakterem stanowiska stuzbowego (p < 0,000),
dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na dany typie statku powietrznego
(p < 0,003). Piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%), absolwenci studiow cywil-
nych (100,0%), piloci z najwyzszym stazem shuzby wojskowej — powyzej 15 lat
(70,6%), piloci z III klasa (71,4%), piloci instruktorzy (81,8%), piloci z dotychczaso-
wym nalotem 501 do 1000 godzin (71,4%) oraz z nalotem na dany typ statku po-
wietrznego 451-600 godzin (100,0%) czgsciej niz pozostali badani uzyskali przeciet-
ny wynik w podskali Kontrola Osobista.
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Ideologia Kontroli. Podskala Ideologia Kontroli pozwala zbada¢ poglady bada-
nych osob na temat kondycji ,,cztowieka w ogéle”. Chodzi tu o zgeneralizowane wy-
obrazenie badanego o tym, czy i w jakim stopniu ludzie decydujg o swoim losie.

Ideologia Kontroli charakteryzuje si¢ srednia M = 59,37, mediang 59,00, odchy-
leniem standardowym SD = 8,12 oraz minimum 32 i maksimum 81. Wynik wyzszy
niz dla grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat (M = 57,17; SD = 8,71) i dla grupy
normalizacyjnej w wieku 30—49 lat (M = 58,87; SD = 10,13).

Tabela 5. Ideologia kontroli

Ideologia Kontroli Czestos¢ Procent
Wynik niski (1-3 steny) 2 2,6
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 81,6 81,6
Wynik wysoki (8—10 stenow) 15,8 15,8
Ogotem 76 100,0

Az 81,6% badanych pilotow wyraza przekonanie, ze jedynie w przecigtnym stop-
niu cztowiek moze decydowa¢ o wlasnym losie. Badani z wysokimi wynikami
(15,8%) sa przeswiadczeni, ze pracownicy wlasciwie nie maja realnego wptywu na
przebieg swojej kariery zawodowej. Sadza, ze sukcesy i porazki sg uzaleznione od
czynnikow zewngtrznych oraz ze zasada ta dotyczy wszystkich ludzi. Z kolei osoby
z niskimi wynikami (2,6%) uwazaja, ze wszyscy ludzie mogg by¢ ,.kowalami swojego
losu” i ze jedynie czynniki zalezne bezposrednio od pracownika (od tego, co sobg
reprezentuje i jak si¢ zachowuje w pracy) decyduja o przebiegu jego Sciezki zawodo-
wej.

Ze szczegodtowej analizy uzyskanych danych wynika, ze niemal powszechnie ba-
dani piloci (92,1%) twierdza, ze ludzie, ktérzy mocno wierza, ze im si¢ uda, osiagaja
sukcesy. Az 86,8% jest zdania, ze opinia, jaka si¢ ma w pracy zalezy gtéwnie od in-
dywidualnej motywacji 1 pracowitosci. Okoto 2/3 respondentow (68,5%) uwaza, ze
w pracy dobrze sprawdza si¢ powiedzenie, iz kazdy jest kowalem swojego losu,
a ludzie naprawde kompetentni nie muszg bac si¢ bezrobocia. Inwestowanie w siebie
W ocenie 86,8% respondentdw i podnoszenie kwalifikacji to najlepsza droga do karie-
ry zawodowej kazdego cztowieka, a brak satysfakcji z pracy (60,6% odpowiedzi) jest
zwykle spowodowany postawa samego pracownika, podobnie jak utrata przez niego
pracy. Chociaz nalezy pamigtac (68,6% glosow), ze mozliwosci rozwoju zawodowego
uzaleznione sg od dobrych relacji z przetozonym.

Uzyskane przez badanych pilotéw wojskowych wyniki na Podskali Ideologia
Kontroli r6znicowane sg na poziomie istotnym przez wiek respondentéw (p < 0,050),
ich wyksztalcenie (p < 0,003), staz stuzby wojskowej (p < 0,029), klase¢ pilota woj-
skowego (p < 0,005), charakter stanowiska stuzbowego (p < 0,011), dotychczasowy
nalot (p < 0,000) oraz nalot na dany typ statku powietrznego (p < 0,049). Ustalono, ze
piloci do 25 roku zycia (100,0%), absolwenci akademii wojskowych (100,0%), badani
z najnizszym stazem shuzby wojskowej — do 5 lat (100,0%), piloci z III klasg
(100,0%), badani zajmujacy stanowiska pilotow (90,5%), piloci z dotychczasowym
nalotem 1501-2000 godzin (100,0%) oraz piloci z nalotem na dany typ statku po-
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wietrznego 401-600 godzin (100,0%) cze¢$ciej niz pozostali badani uzyskali przecigt-
ny wynik w podskali Ideologia Kontroli.

Sukcesy. Podskala Sukcesy stuzy do diagnozy zrodta kontroli pozytywnych
wzmocnien w pracy — sukcesow.

Wyniki dotyczace sukcesow w pracy pilotow charakteryzuja si¢ Srednig M = 41,86,
mediang 42,00, odchyleniem standardowym SD = 6,17 oraz minimum 20 i maksimum
54. Wyniki te s3 wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat
(M =40,70; SD = 6,55) i nizsze w odniesieniu do grupy normalizacyjnej w wieku 30—49
lat (M =42,03; SD = 8,32).

Tabela 6. Sukcesy

Sukcesy Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 4 5,3
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 58 76,3
Wynik wysoki (8—10 stenéw) 14 18,4
Ogodtem 76 100,0

Okazuje si¢, ze na poziomie przeci¢tnym ksztattuje si¢ przekonanie pilotow co do
zrddet kontroli pozytywnych wzmocnien (76,3%). Wyniki uzyskane przez co czwar-
tego respondenta (18,4%) wskazujg na dostrzeganie przez nich zewnetrznych Zrodet
kontroli sukcesow osigganych na polu zawodowym. Natomiast piloci z niskimi wyni-
kami (5,3%) sa zdania, ze sukcesy zawodowe zawdzigczaja wlasnym kompetencjom,
sumiennosci i zaangazowaniu w prace.

Szczegdtowa analiza zebranych danych pozwala zauwazy¢, ze niemal powszech-
nie piloci wojskowy wyrazaja opini¢ (94,5% wskazan), ze ich sukcesy zawodowe nie
sg dzietem przypadku i splotu korzystnych okolicznosci. Warto inwestowaé w siebie
i podnosi¢ kwalifikacje. Jednak co drugi twierdzi (47,4% odpowiedzi), ze szanse na
awans nie zalezg jedynie od nich. Az 2/3 badanych stwierdza, ze ich rozwoj zalezy od
dobrych relacji z przetozonymi.

Wyniki uzyskane przez pilotéw na Podskali Sukcesy koreluje na poziomie istot-
nym z nast¢pujacymi czynnikami spoleczno-zawodowymi badanych: wiekiem (p <
0,002), stanem cywilnym (p < 0,001), wyksztatlceniem (p < 0,000), stazem stuzby
wojskowej (p < 0,001), klasg pilota wojskowego (p < 0,000), charakterem stanowiska
stuzbowego (p < 0,001), dotychczasowym nalotem (p < 0,000) oraz nalotem na danym
typie statku powietrznego (p < 0,038). Piloci wojskowi w wieku 36—40 lat (100,0%),
osoby stanu wolnego (92,3%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), piloci z naj-
nizszym stazem stuzby wojskowej — do 5 lat (100,0%), piloci z III klasg (100,0%),
badani zajmujacy stanowiska pilotow (90,5%), piloci z dotychczasowym nalotem od
501 do 1000 godzin (100,0%) oraz z nalotem na dany typ statku powietrznego 451-
—600 godzin (100,0%) czesciej niz pozostali badani uzyskali przecietny wynik w pod-
skali Sukcesy.

Porazki. Podskala Porazki diagnozuje zrodta kontroli niepowodzen odnoszonych
w pracy. Porazki pilotow wojskowych charakteryzuja si¢ srednig M = 29,05, mediang
29,00, odchyleniem standardowym SD = 4,24 oraz minimum 18 i maksimum 41. Wy-
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niki te s3 wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjnej w wieku 20-29 lat
(M =28,84: SD = 4,50) i nieco nizsze w porownaniu z grupg normalizacyjng w wieku
30-49 lat (M =29,44; SD =4,82).

Tabela 7. Porazki

Porazki Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecigtny (4-7 stenéw) 62 81,6
Wynik wysoki (8—10 stenow) 8 10,5
Ogodtem 76 100,0

Ustalono, ze az 81,6% badanych uwaza, charakteryzuje si¢ przeci¢tnymi wyni-
kami okres$lajacymi zrodta niepowodzen w pracy. Badani, ktorzy uzyskali wysokie
wyniki (10,5%) przyczyny porazek w pracy upatrujg w czynnikach zewnetrznych. Sa
przekonani, ze negatywne zdarzenia w przebiegu ich kariery zawodowej lub brak
wzmocnien pozytywnych to nastepstwa skierowanych przeciwko nim dziatan lub opi-
nii innych ludzi (np. szefa) albo tez skutki przesladujacego ich pecha czy przeznacze-
nia. Natomiast piloci z niskimi wynikami (7,9%) wiaza swoje przekonanie o we-
wnetrznej kontroli niepowodzen. Wing za swoje porazki nie obarczaja otoczenia.
Mozna zatem sadzi¢, ze w ich mniemaniu tylko oni sami sa odpowiedzialni za zty
przebieg $ciezki zawodowej. Zbyt skrajne wyniki w tej podskali moga §wiadczy¢
0 tendencji do nadmiernej samokrytyki.

Na podstawie szczegotowej analizy mozna stwierdzi¢, ze co drugi badany pilot
(47,3%) wyraza opinig, iz utrata stanowiska czgsto zwigzana jest z decyzjami przeto-
zonych, a nie wynika z rzetelnej oceny poszczegodlnych podwiadnych. Chociaz przy-
znaja, ze traca najczesciej prace mniej kompetentni (60,1% odpowiedzi). Tak wigc
czesto ludzie tracg prace z wlasnej winy. Z kolei co trzeci respondent (34,2%) twier-
dzi, ze gdy si¢ ma pecha, to si¢ otrzymuje najgorsze zadania, a w niektorych sytua-
cjach nawet traci prace (18,5% wskazan). W ocenie prawie co czwartego respondenta
(23,7%) zty los sprawia, ze niektorzy systematycznie sa pomijani przy awansach. Za
osobistymi niepowodzeniami badanych pilotow czesto kryta si¢ ludzka zawisé
(21,1%) lub zwykty pech (15,8%).

Wyniki uzyskane przez badane osoby na Podskali Porazki r6znicowane sg na po-
ziomie istotnym przez ich wyksztatcenie (p < 0,040), staz sluzby wojskowej (p <
0,031), klas¢ pilota wojskowego (p < 0,002), charakter stanowiska stuzbowego (p <
0,004), dotychczasowy nalot (p < 0,000) oraz nalot na dany typ statku powietrznego (p
< 0,015). Piloci absolwenci akademii wojskowych (100,0%), badani ze stazem stuzby
wojskowej 11-15 lat (100,0%), piloci z III klasg (100,0%), badani zajmujacy stanowi-
ska pilotéw (90,5%), piloci z dotychczasowym nalotem 1501-2000 godzin (100,0%)
oraz piloci z nalotem na dany typ statku powietrznego 301-450 godzin (100,0%) cze-
$ciej niz pozostali badani uzyskali przecigtny wynik w podskali Porazki.

Skala Kontrolna. Skala ta jest przeznaczona do pomiaru tendencji do udzielania
odpowiedzi aprobowanych spotecznie.
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Skala Kontroli w odniesieniu do pilotow wojskowych charakteryzuje si¢ $rednia
M = 60,32, mediang 61,00, odchyleniem standardowym SD = 6,25 oraz minimum 46
i maksimum 74. Wyniki te sg znacznie wyzsze w stosunku do grupy normalizacyjne;j
w wieku 20-29 lat (M = 54,01; SD = 6,18) i grupy normalizacyjnej w wieku 30—49 lat
(M =56,30; SD = 6,41).

Tabela 8. Skala Kontrolna

Skala Kontrolna Czestosé Procent
Wynik niski (1-3 steny) 6 7,9
Wynik przecigtny (4-7 stendow) 48 63,2
Wynik wysoki (8-10 stenow) 22 28,9
Ogodtem 76 100,0

Wysokie wyniki $wiadczag o duzym nasileniu potrzeby aprobaty spotecznej
(28,9%). Osoby z takimi wynikami starajg si¢ przedstawi¢ siebie w lepszym $wietle,
sa wrazliwe na opinie innych ludzi. Niskie wyniki (7,9%) z kolei wskazuja na mata
wrazliwo$¢ na aprobate spoleczna. Badani prezentuja si¢ jako osoby niesktonne do
podporzadkowania si¢ normom spotecznym, niedotrzymujace slowa, gotowe urazié
lub skrzywdzi¢ innych ludzi. Prawdopodobnie chcg by¢ postrzegane jako osoby nie-
standardowe, inne niz wszyscy, nonkonformistyczne. Zaré6wno osoby pragnace akcep-
tacji spotecznej, jak i osoby niewrazliwe na aprobate spoteczng mogg znieksztatcac
wyniki w skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli i jej podskalach.

Najbardziej pozadanymi wynikami w tej skali sa wyniki przecigtne (63,2%)
swiadczace o wywazone] potrzebie aprobaty spolecznej, ktora nie zaktdca funkcjono-
wania spotecznego, a zarazem nie prowadzi do znieksztalcenia odbioru wtasnej osoby.
Mozna zatem przypuszczac, ze osoby uzyskujace przecigtne wyniki w tej skali beda
szczerze odpowiadaty na pytania w skali Poczucia Umiejscowienia Kontroli.

Szczegdlowe dane wskazuja, ze niemal powszechnie piloci wojskowi deklaruja,
iz pozostaja wierni swoim zasadom i zgodnie z nimi postepuja (97,3% odpowiedzi),
zawsze robig to, do czego Si¢ zobowiazali, jesli nawet nie majg ochoty (89,5% wska-
zan), kiedy zaczynaja co$ robi¢, zawsze doprowadzaja sprawy do konca (93,1%),
a w sytuacjach, kiedy upierali si¢ przy czyms, a okazato sig, ze nie majg racji, potrafig
przyznac¢ si¢ do btedu. Ponadto w przytlaczajacej wiekszosci staraja si¢ oni nie moéwié
o kim$ przykrych rzeczy 81,6%). Jak si¢ okazuje, % badanych umie znie$¢ zastuzona
krytyke pod swoim adresem (78,9% odpowiedzi), a takze nigdy nie zdradzito powie-
rzonej im tajemnicy(73,7% glosow wybordéw). Okoto 2/3 respondentow (68,5%) de-
klaruje, ze nie potrafi nikogo celowo obrazié.

Wiyniki pilotéw uzyskane na Skali Kontroli koreluja na poziomie istotnym z na-
stepujacymi czynnikami spoteczno-zawodowymi: picia (p < 0,035), wiekiem (p <
0,000), wyksztatceniem (p < 0,012), stazem stuzby wojskowej (p < 0,010), klasa pilota
wojskowego (p < 0,000), dotychczasowym nalotem (p < 0,005) oraz rodzajem statku
powietrznego (p < 0,009). Piloci wojskowi — kobiety (100,0%), osoby w wieku 36—40
lat (100,0%), absolwenci studiow cywilnych (100,0%), piloci ze stazem stuzby woj-
skowej do 5 lat (100,0%), posiadajacy III klase pilota wojskowego (71,4%), piloci
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z dotychczasowym nalotem 251 500 godzin (75,0%) oraz piloci samolotow i $mi-
glowcow transportowych (66,7%) czgsciej niz pozostali badani uzyskali przecigtny
wynik w Skali Kontroli.

Podsumowanie. Uzyskane wyniki swiadczg, ze piloci wojskowi przejawiaja na
0g61 poczucie kontroli nizsze niz w grupie normalizacyjnej w wieku 20-29 lat i na
poziomie grupy normalizacyjnej w wieku 30-49 lat. Uzyskali nieznacznie nizsze wy-
niki okreslajace indywidualne przekonanie, ze ich kariera zawodowa i rezultaty uzy-
skiwane w lotniczej stuzbie zalezg od posiadanych kompetencji zawodowych i umie-
jetnosci lotniczych. Mimo wiary we wlasne mozliwosci, przekonani o potrzebie do-
skonalenia swoich lotniczych umiejetno$ci w znacznej mierze uzalezniajg rozwoj
swojej kariery od sytuacji w jednostce, a zwlaszcza dobrych relacji z przelozonymi.
Czgsciej od innych uwazaja, ze wazne jest tez lotnicze szczescie, a Slepy los moze
zniweczy¢ podejmowane wysitki. Tym samym majg §wiadomos¢, ze nie tylko wlasna
aktywnos$¢ zawodowa i1 zaangazowanie decydowaé bedzie o ich powodzeniu. Sytuacja
shuzby moze bowiem sprzyja¢ badz stanowi¢ dla nich barier¢ rozwoju zawodowego.
Piloci potrzebuja aprobaty spotecznej i czesciej przedstawiajg si¢ w bardziej korzyst-
nym $§wietle, niz jest to w rzeczywistosci. Dotyczy to zwlaszcza profesjonalizmu lot-
niczego.

Mozna zatem skonstatowac, ze funkcjonowanie w hierarchicznej strukturze woj-
ska, w ktorej wszystkie aspekty pracy sa sformalizowane i ujgte w okreslone procedu-
ry wpltywa w sposob zasadniczy na ksztaltowanie indywidualnego poczucia umiej-
scowienia kontroli. W codziennej stuzbie uwzglednianie uwarunkowan zewn¢trznych
powoduje, ze piloci $cisle kierujg si¢ obowigzujacymi przepisami i stosuja procedury
zapewniajace im pozytywng oceng przetozonych. Biorac jednak pod uwage samo-
dzielne wykonywanie zadan przez pilota lub dziatanie w matych zespotach, cecha ta
moze w sytuacjach nieokreslonych, ekstremalnych ogranicza¢ efektywno$¢ dziatan.
A zatem system dowodzenia i organizowania szkolenia lotniczego powinien w wigk-
szym stopniu by¢ nakierowany na ksztaltowanie poczucia kontroli wewnetrznej pilo-
tow poprzez zmiang stylu dowodzenia, zwlaszcza w odniesieniu do tworzenia row-
nych szans pilotom doskonalenia ich umiejetnosci lotniczych, bardziej obiektywnej
oceny wynikdéw pracy i sprawiedliwego nagradzania za stuzbg oraz awansu zawodo-
wego.
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Beata BELINA

Szkolenie i doskonalenie jako jeden
z kluczowych czynnikow rozwoju organizacji

Training and improvement of employees as one of
the key factors for the company development

Stowa kluczowe: szkolenie i doskonalenie pracownikdéw, rozwdj organizacji, efektywnosé
szkolen.

Key words: training and development of employees, company development, effectiveness of
training.

Abstract. In the article the author discuss the issue how training and development of employ-
ees influence the company development, based on a national and international literature re-
view. The employees constitute the basic capital of each organisation. The improvement of
their qualifications is a significant element for the company strategy as the newest technologies
are useless if people are not able to use them. Changes in the recent years concern not only the
development of the training market, but also the increase in the awareness of the management
staff that effective training, which are linked with relevant objectives, are important for the
development of a company and its employees. More and more often the practitioners in man-
agement area confirm the close relation between the quality of a human capital and the compet-
itiveness of a company.

Wprowadzenie. W ostatnich latach kapitat ludzki i wlasciwe nim gospodarowa-
nie jest doceniany juz nie tylko przez teoretykow, ale coraz czgsciej takze przez prak-
tykdéw zarzadzania jako istotny element przewagi rynkowej przedsiebiorstw. Wyniki
badan publikowane w literaturze przedmiotu upowazniaja do stwierdzenia zalezno$ci
trwatych korzysci przedsiebiorstw od unikalnego kapitalu ludzkiego. Zaleznos¢ ta
szczegblnie zyskuje na znaczeniu w kontek$cie coraz trudniejszego do osiggniecia
postepu technologicznego oraz zwigkszajacej si¢ nieproporcjonalnosci efektow do
naktadéw ponoszonych na ten postep. Kapitat ludzki jest postrzegany przez pryzmat
posiadanych umiejetnosci i wiedzy, ktora stata si¢ kluczowym zasobem ekonomicz-
nym. Bedac zasobem niematerialnym firmy, jest zarazem ,,nos$nikiem” innych zaso-
bow niematerialnych: kwalifikacji i kompetencji umozliwiajacych przyrost wiedzy
organizacyjnej i potencjatu intelektualnego, a tym samym rozwoj firmy.

Przechodzenie od nieefektywnych i zbiurokratyzowanych przedsiebiorstw do or-
ganizacji dochodowych i konkurencyjnych na rynku wymaga konsekwentnego wdra-
zania wielu istotnych zmian, w tym m.in. traktowania szkolenia i doskonalenia jako
inwestycji przynoszacych wymierne korzysci. W ostatnich latach szkolenia istotnie
zyskaly na znaczeniu w przedsigbiorstwach, coraz bardziej docenia si¢ znaczenie pro-
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wadzenia analiz potrzeb szkoleniowych, wtasciwego doboru metod szkolenia oraz
ewaluacji 1 oceny jego efektywnosci.

Od lat bazujgce na potencjale intelektualnym organizacje przeistaczajg si¢ w ofr-
ganizacje sieciowe, uczace si¢, inteligentne, hipertekstowe, wirtualne. Zmiany struktur
organizacyjnych na: ptaskie, odwrocone, w ksztalcie koniczyny, pajeczyny czy na
struktury ,,ad hoc” prowadzg do zmniejszenia liczby szczebli hierarchicznych, pozwa-
lajg na elastyczne dostosowywanie si¢ do wymagan klientow i otoczenia. Prowadza
rowniez do delegowania uprawnien na nizsze szczeble zarzadzania, wlaczania pra-
cownikéw w kierowanie organizacja, koncentrowania si¢ na kluczowych kompeten-
cjach przedsicbiorstwa oraz do jak najpetniejszego i konstruktywnego wykorzystania
pracownikow jako wspottworcow rozwoju i wartosci firmy. W tym kontekscie jeszcze
wickszej wagi nabiera doskonalenie jakosci kapitatu ludzkiego, a takze odkrywanie
I rozwijanie w pracownikach ich najwarto$ciowszych dla firmy cech i talentéw, umie-
jetnosci i predyspozycji. One bowiem stanowia niepowtarzalny dla innych know-
-how danej organizacji. Potencjat ten moze by¢ jednak w firmie marnowany bez od-
powiedniego organizowania pracy i rozwoju pracownikéw umozliwiajacego wlasciwe
zastosowanie podnoszonych kompetencji i zdobywanej wiedzy na zajmowanych sta-
nowiskach. Bezinwestycyjne traktowanie kapitalu ludzkiego prowadzi do wysokiej
rotacji i szybkiego ,,wyeksploatowania” pracownikdw. W tym kontek$cie wazne jest
takze ujecie rozwoju z punktu widzenia pracownika, dla ktéorego powinien on stano-
wi¢ pomoc nie tylko w radzeniu sobie z realizowanymi zadaniami, ale takze w reali-
zacji indywidualnej $ciezki kariery. Perspektywa rozwoju wpltywa pozytywnie na
postrzeganie pracy przez pracownika, jego zaangazowanie i wyniki pracy. Bardzo
wazng kwestig jest osiagniecie zbieznosci celow pracownika i firmy.

Nie do przecenienia sg dzi§ wysokie kompetencje menedzerskie, a w tym kontek-
scie $wiadomos¢, ze bez wdrozonego w firmie systemu szkolenia i doskonalenia trudno
oczekiwa¢ powodzenia we wdrazaniu wszelkich wizji organizatorskich czy innowacji.
Koniecznym dopelnieniem jest umiej¢tnos$¢ tworzenia w firmie odpowiedniego klimatu
sprzyjajacego wdrazaniu zmian tak, aby uzyskane w wyniku szkolenia kompetencje
mogly zosta¢ wykorzystane w praktyce. W oryginalnym, dopasowanym do specyfiki
danej firmy, systemie rozwoju kapitatu ludzkiego powinny by¢ uwzglednione wszystkie
poziomy organizacji. Oznacza to wykorzystywanie w firmie jednolitych zasad planowe-
go i dlugofalowego uaktywniania potencjatu istniejacego w jej pracownikach'.

Systemy szkolenia powinny obejmowac wszystkich pracownikéw i by¢ wdrazane
juz od momentu zatrudnienia. Dobrze opracowane programy szkolenia i doskonalenia
sprzyjaja poszerzaniu horyzontéw pracownikow, rozwijaniu cech ich osobowosci,
takich jak: innowacyjno$¢ i przedsigbiorczo$¢, a takze zaspokajaja potrzeby samorea-
lizacji.

g’rzyjmujqc za M. Armstrongiem cztery zasadnicze etapy szkolenia systematycz-
nego’:

' E. Mastyk-Musiat: Rola kierownikéw w strategicznym zarzqdzaniu zasobami ludzkimi, [w:] B. Kozuch
(red.), Ksztattowanie kapitatu ludzkiego firmy. Wyd. Uniwersytetu w Biatymstoku. Biatystok 2000, s. 105.

2 M. Armstrong: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Strategia i dziatanie, Wydawnictwo Profesjonalnej
Szkoty Biznesu, Krakow 2000, s. 499.
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1) Analiza i okre$lenie potrzeb szkoleniowych,

2) Planowanie szkolenia, ustalenie rodzaju szkolenia, ktore zaspokoi okreslone potrzeby,

3) Przeprowadzenie szkolenia,

4) Monitorowanie i ocena szkolenia,

nalezy traktowac je jako ramy dziatania, ktore powinny by¢ wymogiem koniecznym
wpisanym w strategi¢ szkoleniowa firmy bedaca czescia ogdlnej strategii przedsig-
biorstwa.

Analiza i identyfikacja potrzeb szkoleniowych. Przeprowadzenie analizy po-
trzeb szkoleniowych oznacza okreslenie poziomu wiedzy, umiejetnosci i postaw pra-
cownikow niezbednych do realizacji zadan oraz osiggania celow. Nastepnie nalezy
wskaza¢ jednostki organizacyjne i stanowiska, ktore powinny by¢ objete planem
ksztalcenia i zakwalifikowaé konkretne osoby do uczestnictwa w szkoleniach. Trzeba
okresli¢ cel szkolenia i stopien dokladnosci planowanych dziatan szkoleniowych,
a takze dopasowaé¢ odpowiedni zakres szkolen, ktore przetoza si¢ na konkretne efek-
ty®. Analiza potrzeb jest przeprowadzana na trzech poziomach: wdrazania, doskonale-
nia iwprowadzania innowacji. Shizy do opracowania krotko-, $rednio-
i dlugookresowych programow szkolenia i doskonalenia pracownikow. Podstawowym
zrodlem informacji dla przeprowadzenia tego typu analiz sg bazy danych obejmujace
wszystkich pracownikoéw przedsigbiorstwa (tzw. ksigga kwalifikacji) oraz kadre me-
nedzerska (tzw. ksiega kadry kierowniczej). Dziaty HR (human resources), przygoto-
wujac programy szkolenia i doskonalenia, korzystajg rowniez z innych zrodet danych,
takich jak*: okresowa ocena pracownikow; opisy stanowisk pracy; dokumentacja do-
tyczaca fluktuacji, nieobecnosci, chorob, wypadkow itp.; dokumentacja dotyczaca
pracownikéw opuszczajacych przedsiebiorstwo (przyczyny decyzji). Analize potrzeb
szkoleniowych przeprowadza si¢ na podstawie obecnego stanu kompetencji pracow-
nikow, stanu pozadanego aktualnie i w przysztosci.

Do ustalania i dopasowywania rodzaju szkolen do poszczegolnych etapoéw roz-
woju zawodowego kazdego pracownika moze poshuzy¢ nastgpujacy zestaw procedur”:
ocena efektywnosci, analiza wymagan stanowiska pracy, analiza efektywnosci organi-
zacji 1 jej skutecznos$ci w realizacji celow, przeglad kadry pracownicze;j.

Coraz wigksza wage przyktada si¢ do rozwijania umiej¢tnosci tzw. migkkich,
w tym komunikowania si¢ i wspolpracy oraz ksztaltowania wilasnej motywacji do
dzialania. Realizacja projektow w zespotach miedzynarodowych, wielokulturowych
rowniez podnosi znaczenie rozwijania umiejetnosci wspotdziatania.

Na doskonalenie proceséw szkolenia w organizacjach wplywaja m.in. takie czyn-
niki, jak: konkurencyjnos¢ rynku przedsigbiorstw, rozwdj techniki i technologii, ocze-
kiwania edukacyjne pracownikow, zmniejszenie fluktuacji pracownikow, zmiany

> M. Kosowska, |. Soltysinska: Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Oficyna Ekonomiczna
Krakow 2002, s. 170.

4 K. Serafin: Identyfikacja potrzeb szkoleniowych jako istotny obszar dzialaii w zarzqdzaniu personelem,
Problemy Zarzadzania, vol 9, nr 4, Wydz. Zarzadzania Uniwersytet Warszawski, Warszawa 2011, s. 196.

5 J.AF. Stoner, Ch. Wamkel: Kierowanie, PWE, Warszawa 1997, s. 293.
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wprowadzane w organizacjach, wykorzystywanie unikatowej wiedzy w okreslonej
dziedzinie.

Badacze przedmiotu zrédta konkurencyjnosci firm upatruja nie tylko w wiedzy
jawnej 1 wiedzy utajonej pracownikow (stanowigcej specyficzny zasdb danej organi-
zacji 1 cze$¢ jej kultury), ale takze w tzw. kapitale spotecznym firmy obejmujacym
relacje migdzyludzkie, migdzygrupowe (np. migdzy dziatami firmy) i migdzyorgani-
zacyjne. Na kapitat spoteczny skltadajg si¢ takze obowigzujace w organizacji normy
spoteczne i podzielane wartosci oraz zaufanie spoteczne. W budowaniu kapitatu spo-
tecznego pomocne moga by¢ szkolenia wewnetrzne w obszarze efektywnej komuni-
kacji, budowania wzajemnego zaufania, gospodarowania czasem i ustalania prioryte-
tow tak, aby zachowac¢ rownowage migdzy zyciem prywatnym i zawodowym.

Pozyskiwanie wiedzy utajonej jest dtugotrwatym procesem, dlatego organizacja
traci jg, gdy nie jest w stanie zatrzymac swoich pracownikow. W tym kontekscie
znawcy przedmiotu wskazuja na jeszcze jedno istotne zroédto konkurencyjnosci firmy
— tzw. pozytywny kapitat psychologiczny, czyli pozytywne przekonania pracownikow
dotyczace wtlasnej skutecznosci w danym obszarze dziatania, dajagce im unikalng site
radzenia sobie z przeciwnosciami i motywowania do dzialania. Najwazniejszym
czynnikiem oddzialujacym na ksztattowanie poczucia wilasnej skutecznos$ci jest odno-
szenie sukceséw w wykonywaniu zadan. Tak pojmowana skuteczno$¢ rowniez moze
by¢ rozwijana przez szkolenia i przyczynia¢ si¢ do budowania konkurencyjnosci fir-
my. Wyniki badan wskazuja, ze dobrze przeprowadzone szkolenia podwyzszaja
poziom przekonania o wlasnej skutecznosci, a to z kolei przyczynia si¢ do lepsze-
go wykonywania zadan. Wzmacnianie przekonania o wiasnej skutecznosci w ob-
szarze dzialan zawodowych powinno stanowi¢ jeden z celow szkolen pracowni-
czych.

Planowanie szkolenia. Planujac szkolenie, nalezy na wstepie okresli¢ jego cele
oraz osoby, do ktorych bedzie ono skierowane. Nalezy takze opracowac programy
szkoleniowe, wybra¢ treneréw i dobra¢ odpowiednie metody szkoleniowe. Wykorzy-
stanie metody SMART® w wytyczaniu celéow umozliwi sprawdzenie, czy cel szczego-
tlowy zostat zrealizowany’. Cele szkolenia okreslajg stan, jakiego oczekuje sie po jego
zakonczeniu. Mozna je podzieli¢ na cele organizacyjne, cele indywidualne i og6lno-
grupowe szkolonych pracownikéw. Wyznaczone cele zadan szkoleniowych stanowig
ramy konstrukcji programu. Wazne jest tez, aby juz na etapie planowania szkolenia,
okresli¢ sposob oceny jego wynikow.

6 SMART, koncepcja formutowania celow w dziedzinie planowania bedaca zbiorem pigciu postulatow

dotyczacych cech, ktéorymi powinien si¢ charakteryzowaé poprawnie sformutowany cel. Zgodnie
z akronimem tworzacym nazw¢ koncepcji sformutowany cel powinien by¢: skonkretyzowany (ang.
specific), mierzalny (ang. measurable), osiagalny (ang. achievable), istotny (ang. relevant), okreslony
w czasie (ang. time-bound).

PARP: Poradnik Jak efektywnie szkoli¢ pracownikow. Warszawa 2009, s. 9. https://www.parp.gov.pl
/files/74/81/305/6750.pdf.
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Duze organizacje najczesciej dysponujg wlasnymi szkoleniowcami, mate i $red-
nie zatrudniajg trenerow zewngtrznych, ktorzy prawidlowo zaplanujg szkolenia i wy-
biorg te, ktore beda zgodne ze specyfika dziatalnosci przedsigbiorstwa.

Zakres potrzebnych szkolen wynika wprost z diagnozy luk kompetencyjnych po-
szczegblnych pracownikdéw. Szczegdlnej uwagi wymagaja szkolenia zwigzane z pro-
cesem adaptacji nowych pracownikoéw oraz wynikajace ze specyficznych wymagan na
danym stanowisku. Wazne jest rowniez uwzglednienie konieczno$ci zorganizowania
szkolen ,,ad-hoc” na podstawie nieprzewidzianych biezacych zgtoszen kadry kierow-
niczej lub decyzji podjetych w oparciu o zmieniajace si¢ realia rynkowe.

Najogolniej formy szkolenia i doskonalenia dzielg si¢ na internistyczne oraz eks-
ternistyczne. W obu przypadkach odbywaja si¢ poprzez: konferencje i seminaria, sy-
mulacje i gry, wyktady i ¢wiczenia, nauke otwartg i korespondencyjng itp. Wewnatrz
firmy rozroznia si¢ takze: szkolenie z oderwaniem od pracy i bez oderwania od pracy.
Polecane metody to szkolenia umozliwiajace doskonalenie umiejgtnosci bezposrednio
W trakcie pracy. Najpopularniejsze z nich to: trening przez prace (obserwowanie pracy
doswiadczonych pracownikow), uczenie w dziataniu (interakcje z innymi pracowni-
kami i wspolne rozwigzywaniu rzeczywistych probleméw powstajacych w organiza-
cji), rotacja mtodych liderow w ramach organizacji (wykonywanie réznych rol; np.
tzw. zarzadzanie przez spacerowanie — rotacja menedzeréw na réznych stanowiskach
pracy; patronat — proces, W ktorym mentor ponosi odpowiedzialno$¢ za kariere i roz-
woj podopiecznego poza zwyklymi stosunkami migdzy przetozonym a podwtadnym.
Patronat pozwala przeciwdziata¢ dyskryminacji i przyspiesza karier¢ ludzi wybitnie
uzdolnionych.

Brak w organizacji pracownikow utalentowanych ogranicza jej rozwoj. Dlatego
poprzez prestiz, renome, wizerunek firmy pozyskuja wybitnie uzdolnionych kandyda-
tow, tworza specjalne budzety szkoleniowe dla utalentowanych pracownikéw®. Litera-
tura przedmiotu podkresla znaczenie wdrazania w organizacjach systemu zarzadzania
talentami, co nie pozostaje bez wptywu na wzrost konkurencyjnosci firmy, poniewaz
,0s0by utalentowane wykazujg si¢ wpracy ponadprzeci¢tng aktywnoscia
| zaangazowaniem, umiejg¢tnoscia tworzenia nowych mozliwosci, a takze motywowa-
nia innych, podejmowania trudnych wyzwan, tatwo$cia zmieniania zastanej rzeczywi-
stosci oraz umiejetnoscia efektywnego korzystania z zasobow firmy’. Wiaze sie to
z koniecznoscig doskonalenia proceséw podnoszenia kwalifikacji i kompetencji, opra-
cowywania dla wybitnie uzdolnionych pracownikow indywidualnych $ciezek kariery
lub specjalnych cykli szkoleniowych.

W $wiatowych korporacjach od wielu lat z powodzeniem wdrazane sg i wcigz
ewoluuja kompleksowe programy rozwojowe w ramach tzw. uniwersytetow korpora-
cyjnych stanowigce narzedzie ich przewagi konkurencyjnej (np. General Electric,
Motorola, IBM, Dell, Cisco). Taka formuta sprzyja kreowaniu innowacyjnych pomy-
stow ukierunkowanych na rozwdj firmy i umozliwia koordynowanie polityki kadro-

A. Rozanski: Rozwdj zasobow ludzkich w organizacji. Politechnika Lubelska, Lublin 2014, s. 26.

T. Ingram: Zarzqdzanie talentami. Teoria dla praktyki zarzqdzania zasobami ludzkimi, PWE, War-
szawa, 2011, [w:] A. Rozanski: Rozwdj zasobéw ludzkich w organizacji. Politechnika Lubelska. Lu-
blin 2014, s. 26.

9
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wej. Uczestnikami tego typu programow sg zwykle przedstawiciele wyzszej 1 sredniej
kadry menedzerskiej. W Polsce nieliczne uniwersytety korporacyjne powstaja gtownie
jako programy wspierajace proces zmian w organizacji (np. Bank BPH, Kredyt
Bank)'’.

Do najpopularniejszych obecnie na §wiecie narzedzi wykorzystywanych przez
duze organizacje nalezg szkolenia opracowywane na zaméwienie odbiorcy (dedyko-
wane e-szkolenia z wykorzystaniem nowych technologii) i gotowe szkolenia on-line,
wirtualne biblioteki wiedzy, narzgdzia typu videocasty, webinary bazujgce na mecha-
nizmach social learningu''. Znawcy przedmiotu podkre$laja, ze aby osiagaé trwate
i wymierne efekty organizacyjne, metody szkolen bazujace na specjalnie przygotowa-
nych case studies (bgdacych symulacja rzeczywisto$ci) nalezy zastapi¢ technikami
warslzztatowymi opartymi na wykorzystaniu realnych sytuacji danego przedsicbior-
stwa “.

Przedsiebiorstwa, ktore stale si¢ rozwijaja poprzez umozliwianie pracownikom
dalszego ksztalcenia, nazywane sa samoksztatcacymi si¢ organizacjami. Taka organi-
zacja ,,zacheca ludzi do okreslania i realizacji ich potrzeb, zapewnia regularng ocene
dziatalnosci, dostrzega wysitki 1 ich wptyw na efektywnos¢ pracy, stwarza nowe sytu-
acje, z ktorych wiele mozna si¢ nauczy¢, a takze umozliwia korzystanie z kursow
i szkolen”". Zasady funkcjonowania takiego przedsicbiorstwa w aspekcie postaw
i zachowan pracownikow opracowali P. Kline i B. Saunders'*.

Przeprowadzenie szkolenia. Dobo6r formy samego procesu szkolenia powinien
wynika¢ ze zidentyfikowanych potrzeb i sformutowanych celéw szkolenia. Poszcze-
gblne metody szkolenia (reprezentujace trzy grupy metod: metody poznawcze i in-
struktazowe, metody aktywizacyjne, metody zorientowane na uruchamianie procesu)
znajdujg zastosowanie na réznych poziomach, na ktorych mozna opisa¢ efektywnosé
szkolenia'’:

— Poziom wdrazania, czyli dobre wykonanie pracy. Szkolenie na takim poziomie ma przy-
nie$¢ efekt w postaci ,,rownania do standardu”. Powinno by¢ ono oparte w znacznym stop-
niu na metodach podawczych i instruktazowych (wyktady, prelekcje, demonstracje, ¢wi-
czenia, lekcje e-learningowe itp.).

— Poziom doskonalenia, czyli lepsza realizacja zadan. Celem szkolen jest usprawnianie pro-
cesow 1 podnoszenie efektywnosci pracy. Na tym poziomie stosuje si¢ metody aktywizuja-

10°J, Mikotajczak, Uniwersytet Korporacyjny. PCWorld. Zasoby Internetu https://www.pcworld.pl/news/

Uniwersytet-Korporacyjny,311423.html.

M. Czernecka: Webinar, videocast, wiki. INFOR.pl Kadry. Zasoby Internetu http://kadry.infor.pl

/kadry /hrm /szkolenia_i_rozwoj/630460,Webinar-videocast-wiki.html.

M. Jarmut, M. Wawrzenczyk: Budowac¢ state partnerstwo. Kierunki ewolucji polskiego rynku szkolen

firmowych; Szkolenia nr 4/99, s. 11.

13 'M. Armstrong: Zarzaqdzanie zasobami ludzkimi, Strategia i dzialanie, Wydawnictwo Profesjonalnej
Szkoty Biznesu, Krakow 2000.

4 p. Kline, B. Saunders: Przedsiebiorstwo doskonafe, ,,16 zasad podnoszenia kwalifikacji zawodowych
pracownikow; Centrum Kreowania Liderow 1996.

5 D. Szczepan-Jakubowska: Szkoleniowiec w pakamerze, czyli narzedzia pracy szkoleniowca, [w:]
Kompendium Nowoczesna Firma ,,Szkolenia w Polsce 2008”, s. 89.
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ce, w duzym stopniu oparte na interakcji (dyskusje, wspdlnie odgrywane scenki, zadania
W podgrupach z elementami rywalizacji, analiza studiow przypadkow itp.).

— Poziom innowacji, czyli szukania nowych metod dziatania. Szkolenia na tym poziomie
inicjujg zmiany w organizacji i przygotowujg pracownikow do wdrazania innowacji. Na
tym poziomie stosuje si¢ metody zorientowane na uruchamianie proceséOw (angazowanie
uczestnikow do przygotowania szkolenia, sesje dobrych praktyk, wizyty studyjne, mode-
rowane prace zespotow, wspdlne analizowanie pracy po wykonaniu zadan, coaching, men-
toring itp.).

Kazdy z ww. pozioméw odpowiada réznym potrzebom szkoleniowym firm i r6z-
nym kulturom organizacyjnym. Wielu przedsigbiorcow wciaz jednak nie uswiadamia
sobie potrzeby doskonalenia i wdrazania innowacji, a samo osigganie standardow nie
zapewnia firmie przewagi na rynku.

Konkurencja dla tradycyjnych form szkoleniowych sa metody e-learningowe wy-
korzystujace interaktywne techniki komputerowe, z ktérych szkolgcy si¢ moze korzy-
sta¢ w dowolnym miejscu i czasie. Metody te majg wiele zalet, w tym: szybsze przy-
swajanie nowej wiedzy, mniejszy stopien dezorganizacji przedsicbiorstwa, krotki czas
przygotowania szkolen, a przede wszystkim znaczna redukcja kosztéw szkolen. Dla-
tego znaczenie i popularno$¢ tych metod ciggle wzrasta.

Ocena szkolenia. Kompleksowa ocena stanowi ostatni etap procesu szkolenio-
wego. ,,Okreslenie catkowitej warto$ci programu, systemu lub kursu szkoleniowego
pod wzgledem korzysci i optacalnosci dotyczy nie tylko osiagnigcia zatozonych celow
kursu, ale ogétu korzysci dostarczonych przez zakonczony program szkoleniowy
i zastosowanie w praktyce zdobytej wiedzy”'®. Istotna kwestig jest systematyczne
ocenianie, w jakim stopniu w wyniku szkolenia zostaty osiggni¢te zalozone cele. Oce-
na taka pozwala ustali¢ wskazniki powodzenia szkolenia i efekty powstate w dziedzi-
nie pracy dzigki szkoleniu.

Literatura przedmiotu podaje wiele metod oceny szkolen. W praktyce czesto wy-
korzystywana jest klasyczna metoda oceny na czterech poziomach wedlug modelu
D. Kirkpatricka'’, zgodnie z ktorym kompleksowa ocena szkolenia sktada sie z ocen
czastkowych uzyskanych na kazdym z poziomow:

— poziom reakcji — ocena przebiegu szkolenia;

— poziom uczenia si¢ — ocena zakresu przyswojenia nowej wiedzy, kompetencji;

— zachowan — ocena zachowania uczestnikow szkolenia w miejscu pracy po zakonczonym
szkoleniu;

— organizacji — ocena efektywnosci szkolenia w kontek$cie korzysci organizacji.

Najwigcej problemow nastrecza przeprowadzenie oceny na poziomie ,,0rganiza-
cji”’, poniewaz w kazdej metodzie do najtrudniejszych nalezy wyliczenie warto$ci
zwrotu inwestycji w szkolenie i okreslenie zysku finansowego przedsigbiorstwa wyni-

16 L. Rae: Ocena pracy szkoleniowca, Krakéw (2004), [w:] A. Dragan: Szkolenia i rozwdj kompetencji
pracownikow. Zasoby Internetu http://www.lbs.pl/projekt/dobrepraktyki2011/files/artykuly
/art_Dragan.pdf.

7M. Armstrong: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwer Business, Warszawa, [w:]
R. Walkowiak, I.Z. Czaplicka-Koztowska, A.J. Koztowski, S. Stachowska: Zarzqdzanie potencjatem
spolecznym organizacji. Olsztyn 2013, s. 192.
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kajacego ze zmian bedacych efektem szkolenia'®. Jak wynika z opublikowanych wy-
nikéw badan', ocena efektywnosci szkolenia niezmiennie sprawia organizacjom wie-
le trudnosci. W przedsigbiorstwach przeprowadzane sg oceny szkolen, jednakze wciaz
nie s3 one systemowe i kompleksowe, czgsto z pominigciem ostatniego etapu.

Zdarza si¢ tez, gdy szkolenie nie spelni oczekiwan uczestnikdéw i firmy zamawia-
jacej, tzw. katastrofa szkoleniowa. Przyczyng moze by¢: dobor niewtasciwego trenera,
nieprecyzyjne ustalenia mi¢dzy zamawiajacym a firmg szkoleniowg czy brak przemy-
slanej polityki szkoleniowej przedsigbiorstwa.

Podsumowanie. Od wtasciwego doboru szkolen, sposobu ich przeprowadzenia,
a takze od wnioskow uzyskanych z analiz i ewaluacji szkolen w duzej mierze zalezy
konkurencyjno$¢, a w konsekwencji przysztos¢ przedsigbiorstwa.

Znaczenie szkolenia i doskonalenia pracownikéw firmy potwierdzajg sukcesy na
rynkach $wiatowych wielu zachodnich koncernéw (np. IBM, AT&T, Delta Airlines,
ABB) uznajacych ksztalcenie i rozw6j pracownikow za sprawe strategiczng. Innym
przyktadem jest Motorola, wydajac 1% wartosci sprzedazy na szkolenie pracowni-
kéw, naklady te traktuje jako celowg inwestycje w przyszte wyniki przedsigbiorstwa.
Umozliwia to 30-krotny zwrot kazdego dolara zainwestowanego w szkolenie. W wie-
lu zachodnich korporacjach programy szkolenia i doskonalenia osiggnely poziom aka-
demicki. Patronuja im uniwersytety i wyspecjalizowane organizacje, w ich realizacji
uczestniczg wybitni specjalisci.

W ostatnich latach réwniez w Polsce obserwuje si¢ ciagly wzrost zainteresowania
szkoleniami, zwlaszcza specjalistycznymi cyklami szkoleniowymi. Przedsigbiorstwa
coraz czgsciej doceniaja rozwoj pracownikow, traktujac go jako jedno z podstawo-
wych narzedzi poprawy produktywnosci. Pracodawcy staraja si¢ pozyskiwac pracow-
nikéw dysponujacych wiedzg. Jednakze wcigz wiele do zyczenia pozostawiajg kwestie
dlugofalowej polityki rozwoju pracownikow, nieokazjonalnego traktowania analizy
potrzeb szkoleniowych, wlasciwego podejscia do ewaluacji przeprowadzonych szko-
len 1 wynikajacego z nich transferu wiedzy oraz wzrostu efektywnosci firmy.

Do najwazniejszych barier w wykorzystywaniu narzedzi podnoszenia kwalifika-
cji pracownikoéw naleza: ograniczony budzet na szkolenia, czgsto ograniczenia czaso-
we 1 wciaz jeszcze niewiedza i niewiara w skuteczno$¢ wlasciwie dopasowanych
i zaplanowanych szkolen. Rezygnacja z dziatan szkoleniowych czgsto jest efektem
niskiej ich efektywnosci, co z kolei wynika z niedopasowania szkolen do potrzeb pra-
cownikow i organizacji. W wielu przypadkach rezygnacja z przeprowadzania ewalua-
cji szkolen wynika z obawy przed wzrostem kosztow. Wcigz w wielu firmach kwestie
szkoleniowe zaczynaja si¢ 1 koncza na szkoleniach obowiazkowych typu BHP. Wiele

'8 A. Dragan: Szkolenia i rozwéj kompetencji pracownikéw. Zasoby Internetu http://www.Ibs.pl/projekt
/dobrepraktyki2011/files/artykuly/art_Dragan.pdf.

M. Kunasz: Efektywnos¢ szkolenia i doskonalenia zawodowego — wybrane aspekty. Studia i prace
Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania nr 3/2008. Uniwersytet Szczecinski, Raport ogdlny
Wskazniki HR 2017, Sedlak&Sedlak https://wskaznikihr.pl/; nf.pl Manager. Jako$¢ i efektywno$é
szkolen. http://nf.pl/manager/badanie-efektywnosci-szkolen-nowe-podejscie; rynekpracy.pl. Sedlak &
Sedlak — HR oparty na faktach; Badanie efektywnosci szkolen 2014; https://rynekpracy.pl/artykuly/
badanie-efektywnosci-szkolen.
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firm nie dysponuje planami rozwoju pracownikoéw, wiele z nich nie diagnozuje po-
trzeb szkoleniowych choc¢by ze wzgledu na trudnosci z wlasciwym przeprowadzeniem
analiz. Niewykorzystywanie nowoczesnych narzedzi szkoleniowych typu e-learning
wigze si¢ tez czgsto z brakiem gotowosci mentalnej do przyjecia innowacyjnych tech-
nologii.

A przeciez nieprzypadkowo szkolenie i rozwdj to sfery dziatalno$ci usytuowane
centralnie w stosunku do wszystkiego, co moze by¢ okreslane jako zarzadzanie kapita-
tem ludzkim. Sukces przedsigbiorstwa jest zalezny w duzej mierze od kompetencji
kapitatu ludzkiego, ktore nigdy nie b¢da wlasnoscig pracodawcy, jednak umozliwiajg
osiagniegcie przyjetej strategii.
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Superwizja jako narzedzie doskonalenia
zawodowego pracownikow socjalnych

Supervision as a tool for professional
development of social workers

Stowa kluczowe: praca socjalna, pracownik socjalny, superwizja.
Key words: social work, social workers, supervision.

Abstract. Supervision is a professional tool for supporting social workers and increasing
their effectiveness. The article presents the research carried out at the Municipal Social As-
sistance Centre in Radom. The analysis shows that employees have a positive view of super-
vision. Not more than half of social workers had the opportunity to use it, however not in
a systematic way. This technique met their expectations. It is helpful in solving difficult
issues, supports and prevents burnout, favours work efficiency. It is a part of professional
development. It has a positive effect on the satisfaction of work. However, it sometimes
happens that social workers associate supervision with control and evaluation of their work.
Perhaps it is related to incomplete understanding of the idea, assumptions and specification
of supervision.

Wprowadzenie. Praca socjalna jest dziatalnoscig zawodowa skierowang na roz-
wigzywanie réznorodnych trudnosci bedacych konsekwencja pracy z trudnym klien-
tem. Obcigza psychicznie, jest realizowana w trudnych warunkach, z nadmiarem obo-
wigzkow, biurokratyzacjg, niskim prestizem spolecznym i1 niezadowalajacym wyna-
grodzeniem. Konfrontuje z cierpieniem, problemami i niezaradno$cia zyciowa drugie-
go czlowieka. W takiej rzeczywistosci zasoby osobowosciowe pracownikow socjal-
nych nie zawsze sg wystarczajace, aby sprosta¢ wymaganiom zawodowym. Czgsto
pojawiajacy si¢ stres moze przerodzi¢ si¢ w wypalenie zawodowe. Dlatego tez
w zawodzie tym niezbedne jest wspieranie instytucjonalnie, organizowanie r6znorod-
nych form pomocy — w tym superwizji.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie superwizji jako narzedzia dosko-
nalenia zawodowego pracownikéw socjalnych. Zaprezentowane zostang wybrane
zagadnienia bedace efektem badan przeprowadzonych w Miejskim Osrodku Pomocy
Spotecznej w Radomiu w ramach pracy licencjackiej na kierunku praca socjalna
w Katedrze Pedagogiki i Psychologii Uniwersytetu Technologiczno-Humanistycznego
w Radomiu.
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Specyfika zawodu pracownika socjalnego. Praca socjalna to dyscyplina prak-
tyczno-teoretyczna. Jest §cisle okreslong metoda postgpowania przy udzielaniu pomo-
cy. Zorientowana jest na opieke, pomoc, pobudzanie aktywnosci indywidualnej i zbio-
rowej oraz tworzenie lub doskonalenie systemow wsparcia spolecznego trafnie zaspo-
kajajacych potrzeby ludzkie'. Jest dzialalnoscia pomocowa wobec 0sob i grup spo-
tecznych zmagajacych si¢ z réznego rodzaju problemami. Funkcjonuje w dynamicznie
zmieniajacej si¢ rzeczywistosci spotecznej. Odpowiada na pojawiajace si¢ nowe kwe-
stie spoteczne, na oczekiwania spoteczenstwa w zakresie mecenatu interesow jedno-
stek 1 grup spolecznych niebedacych w stanie broni¢ i domagaé si¢ respektowania
swoich praw”.

Profesjonalna praca z drugim cztowiekiem w relacji pomocowej nie jest tatwa.
Wymaga zaangazowania, wyrozumialo$ci, otwartosci, zyczliwosci i tolerancji. Nie
jest wolna od zagrozen. Jednym z nich jest uzaleznienie klienta od otrzymywanej po-
mocy (zwlaszcza materialnej) 1 w efekcie przyjmowanie przez niego pozycji roszcze-
niowej. Zdarza si¢, ze podejmowany wysitek pracownikéw socjalnych nie znajduje
odzwierciedlenia w osigganych efektach. Osoby pracujace w instytucjach pomoco-
wych musza mie¢ §wiadomos¢, ze ich wysitki nie zawsze bgdg efektywne, pomimo iz
wktadaja w swoje dziatania wiele energii i angazuja si¢ emocjonalnie”.

Wypelniajac obowigzki zawodowe, pracownik socjalny musi bra¢ pod uwage
kilka charakterystycznych dla tego zawodu cech:

— obcowanie z ludzmi znajdujacymi si¢ w trudnej sytuacji zyciowej, zmarginalizowanymi,
wykazujacymi niezaradno$¢ zyciowa i postawe roszczeniowa,

— niezgodnos¢ 1 sprzeczno$¢ oczekiwan ze strony réznych podmiotéw majacych odmienne
oczekiwania: spotecznosci lokalnej, klientéw, przetozonych, wspotpracownikow,

— wykazywanie si¢ wiedza interdyscyplinarng oraz ciagle doskonaleniem kompetencji zawo-
dowych z uwagi na pracg z ludzmi z réznych srodowisk, obarczonych réznymi problema-
mi,

— wysokie wymagania narzucane przez przetozonych,

— $wiadomo$¢ odpowiedzialnosci za klienta,

— mozliwos$¢ bezposredniego narazenia zdrowia i zycia,

— niski prestiz spoleczny, niesatysfakcjonujace zarobki,

— nieprzestrzeganie ustawowego standardu obowigzkéw przypadajacych na jednego pracow-
nika,

— przeszkody instytucjonalne — trudnosci lokalowe, deficyty sprzetu biurowego,

— wadliwa organizacja pracy w instytucjach pomocy spotecznej,

— podleganie nieustannym zmianom systemu pomocy spolecznej i roli zawodu pracownika
socjalnego”.

' E. Kantowicz, Elementy teorii i praktyki pracy socjalnej, Wyd. UW-M, Olsztyn 2001, s. 5.

2 K. Kadela, J. Kowalczyk, Standardy pracy socjalnej. Rekomendacje metodyczne i organizacyjne,
WRZOS, Warszawa 2014, s. 10.

3 A. Sobolewska-Popko, Zjawisko wypalenia zawodowego wsréd pracownikow socjalnych: przyezyny —
symptomy — profilaktyka, [w:] Praca socjalna — jej dyskursy, usytuowania i profile, A. Kotlarska-
-Michalska, K. Pigtek (red.), Wyd. Kujawsko-Pomorskiej Szkoty Wyzszej, Bydgoszcz 2013, s. 376-377.

4 P. Czarnecki, Praca socjalna, Diffin, Warszawa 2013, s. 216-226.
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Wymienione powyzej trudnosci wskazuja, iz zawdd pracownika socjalnego jest
trudny i obcigzajacy. Jest zrodtem stresu i napigcia emocjonalnego. Jest szczegolnie
trudny, gdy pracownik socjalny nie potrafi dystansowac si¢ od tych problemow,
a ponadto brakuje mu zasobow i wsparcia z otoczenia. Poczucie braku kontroli pro-
wadzi do poczucia bezradnos$ci, beznadziejnosci, wycofania si¢. Moze mie¢ to nega-
tywny wplyw na satysfakcje z pracy, wywolaé stany lekowe, depresyjne, a takze wy-
palenie zawodowe’. Zasoby osobowosciowe jednostki przy braku wsparcia instytu-
cjonalnego mogg okazaé si¢ niewystarczajace, aby sprosta¢ trudnym zawodowym
wyzwaniom. Formg instytucjonalnego wsparcia dla pracownikow socjalnych jest su-
perwizja.

Superwizja w pracy socjalnej. Pojecie superwizja wywodzi si¢ z angielskiego
stowa ,,supervision”, ktore ttumaczy si¢ jako kierowanie, nadzor, kontrolg. Nie chodzi
w niej jednak o kontrolowanie pracy pracownikdw w prostym znaczeniu tego slowa.
Zdarza si¢ jednak, ze w praktyce socjalnej superwizja jest czasem mylnie rozumiana —
wlasnie jako sprawowanie nadzoru nad pracownikiem®. W superwizji chodzi jednak
0 taka metode kierowania ludzmi, ktora stuzylaby doskonaleniu ich umiejgtnosci,
kompetencji, wiedzy i umozliwialaby staly proces konsultacyjny, analizowanie dzia-
tan pracownikow w celu osiggania lepszych wynikow. W latach 80. zaczgto traktowac
superwizje jako niezbedne narzedzie realizujgce potrzebe wsparcia dla obcigzonych
stuzb pomocowych. Traktowano ja jako intensywna interpersonalng relacje dwoch
0s0b, w ktorej zadaniem jednej z nich jest ulatwienie rozwoju kompetencji w procesie
terape7utycznym, a podstawowym jej celem jest ochrona klienta instytucji pomoco-
wych’.

A. Chmielewska-Dtugosz® okresla superwizje jako forme doradztwa zakorzenio-
ng w psychologii i pedagogice. Jej metody i zatozenia wywodza si¢ wlasnie z tych
nauk. Odbiorcami superwizji sa osoby, ktére w swojej pracy bazuja na bezposrednich
relacjach z drugim cztowiekiem, a ich zadania zawodowe polegaja na pomaganiu,
poradnictwie, edukowaniu i kierowaniu. Superwizja zajmuje si¢ trudnymi sytuacjami
interpersonalnymi w relacjach zawodowych. Tematy poruszane na spotkaniach su-
perwizyjnych odnosza si¢ do probleméw zawodowych, miejsca pracy oraz potrzeb
superwizowanych. Jej centrum stanowi refleksja nad relacjami, odczuciami cztowieka
w pelnionej przez niego roli zawodowej przy uwzglednieniu jego mozliwosci i wa-
runkow instytucji, w ktorej pracuje.

W sesji superwizyjnej pracownik socjalny jest pod nadzorem superwizora, moze
odczuwac¢ pozycje¢ podrzedng wzgledem niego. Jednoczes$nie pelni funkcje nadrzgdna

5 K. von Heugten, Pracownicy spoleczni pod presjq. Dla ludzi, ktérzy biorq na siebie ciezary innych,
Fraszka Edukacyjna, Warszawa 2015, s. 19.

® Turner M., Supervising, [w:] Social Working. P. Carter, T. Jeffs, M.K. Smith, J. Campling (red.), Lon-
don, 1995.

7). Szmagalski, Koncepcje superwizji pracy socjalnej, [w:] Superwizja pracy socjalnej. Zastosowania
i dylematy, J. Szmagalski (red.), Instytut Rozwoju Stuzb Spotecznych, Warszawa 2009, s. 12.

¥ A. Chmielewska-Dtugosz, Kolezeriskie doradztwo, czyli o kulturze uczenia sie od siebie nawzajem,
Impuls, Krakow 2007, s. 68.
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wobec swojego klienta. Te dwie relacje moga funkcjonowac w procesie ciggtym. Po-
zwala to pracownikom socjalnym lepiej rozumieé podleglta pozycje klienta, poniewaz
sami do$wiadczaja takiej pozycji w sesji superwizyjnej’.

Superwizja wykorzystuje metody ulatwiajace nauke superwizowanym. Podstawe
stanowi omawianie i analiza sytuacji zaistnialych w pracy superwizowanych po to,
aby uczy¢ sie na whasnych bledach badz sukcesach'’. Takie dziatania korzystnie prze-
ktadaja si¢ nie tylko na pracg¢ z klientem, ale rowniez na skuteczniejszag wspolprace
Z zespolem. Sg okazja dla pracownikow socjalnych do refleksji nad wlasnym zaanga-
zowaniem w pracg zespolowa. Badania wskazuja, ze sesje superwizyjne przyczyniaja
si¢ istotnie do rozwoju osobistego i wzrostu kompetencji zawodowych''.

Superwizja jest takze relacja superwizora i superwizowanego, ktora porusza ob-
szary etyki pracy, wzmacniania kompetencji i zawodowej odpowiedzialnosci. Super-
wizor jest odpowiedzialny w tej relacji za przekazanie superwizowanemu wiedzy,
umiejetnosci 1 zatozen etycznego postepowania wskazujacych na odpowiedniag per-
spektywe postepowania w dziedzinie pracy socjalnej. Za podjety proces wspotpracy
i pelnione w nim role, ponoszg odpowiedzialno$¢ zardbwno superwizor, jak i superwi-
zowany .

W Rozporzadzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spolecznej z 2 grudnia
2016 r. w sprawie superwizji pracy socjalnej (Dz.U., z dn. 20.12.2016 r., poz. 2087)
wskazano nastepujgce cele superwizji:

— wprowadzanie i utrzymywanie profesjonalnych standardéow praktykowania pracy socjalne;j,

— wzmacnianie kompetencji zawodowych pracownikoéw socjalnych,

— udzielanie wsparcia pracownikom socjalnym, sprzyjanie ich rozwojowi zawodowemu oraz
zapobieganie wypaleniu zawodowemu,

— zdobywanie umigjgtnosci pozwalajacych na prawidlowe identyfikowanie trudnos$ci
W pracy, ich zrodet oraz sposobow rozwigzywania,

— wzmacnianie umiejetnos$ci komunikowania si¢ pracownikow socjalnych z osobami korzy-
stajacymi z pomocy spotecznej, wspotpracownikami i instytucjami oraz otoczeniem,
w ktorym wykonuja prace,

— podnoszenie skuteczno$ci pracy pracownikoéw socjalnych,

— nawigzanie relacji superwizyjnej pomi¢dzy pracownikiem socjalnym a superwizorem.

Ze wzgledu na okreslone kryteria wyroznia sie nastepujace rodzaje superwizji':
Z uwagi na liczbg uczestnikdw superwizja:
— indywidualna,

—_—

©

A.B. Williams, On parallel process in social work supervision, Clinical Social Work Journal, Vol. 25,
No. 4, 1997.

B. Babska, M. Poptonska-Kowalska, Realizacja procesu superwizyjnego, [w:] Superwizja pracy so-
¢jalnej, M. Grewinski, B. Skrzypczak (red.), Wyd. WSP im. J. Korczaka, Warszawa 2014, s. 301.

J.M. Hughes, The Role of Supervision in Social Work: A critical analysis, Critical Social Thinking:
Policy and Practice, Vol. 2, 2010, s. 425-435.

M. Luczynska, A. Olech, Wprowadzenie do superwizji pracy socjalnej, Centrum Rozwoju Zasobow
Ludzkich, Warszawa 2013, s. 7.

13 B. Babska, M. Poptonska-Kowalska, Realizacja..., op.Cit., s. 298-299.
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2.

3.

Zji

— grupowa: mata grupa, do 7 0sob, o zblizonej wiedzy i do§wiadczeniu (niepowiazane ze
soba zbyt blisko zawodowo),

— zespolowa: grupy z tej samej instytucji pracujace nad wspolnymi zadaniami lub pra-
cownicy socjalni z réznych placoéwek zaangazowani we wdrazanie wspdlnego progra-
mu.

Z uwagi na rodzaj uczestnictwa superwizja:

— bezposrednia: polega na wzajemnej obserwacji. Superwizor, obserwujac superwizowa-
nego i dziatania, ktore podejmuje, dokonuje analizy trudnosci wystgpujacych w jego
pracy. Superwizowany natomiast, obserwujac modelowe zachowania superwizora, uczy
si¢ wlasciwego postgpowania,

— posrednia: superwizowany zdaje relacj¢ superwizorowi i na tej podstawie dokonuja
analizy zaistniatej sytuacji lub konkretnego przypadku.

Z uwagi na stopien relacji miedzy stronami superwizja:

— formalna: formalna struktura realizowana zgodnie z zasadami zawartymi w kontrakcie;

— nieformalna: nie dotyczy jej okres$lona struktura i prowadzenie dokumentacji.

B. Babska i M. Poplonska-Kowalska'* wymieniajg nastepujace metody superwi-

pracy socjalne;j:
Metoda rozwiazywania probleméw: popularna i czesto stosowana. W ramach tej metody
stosuje sie: omawianie krytycznych przypadkow, burzg mézgéw, dyskusje, prace z zastoso-
waniem metafory.
Metody symulacyjne: efektywne, lecz trudne w realizacji, wymagaja bowiem zaangazo-
wania, otwarto$ci i zaufania do grupy i superwizora. Nauka opiera si¢ na eksperymentach,
stosuje si¢ gry symulacyjne i odgrywanie rol. Szczegélnie istotna jest technika odwroco-
nych rol. Aby lepiej zrozumie¢ zachowanie i odczucia swojego klienta lub przetozonego,
osoba superwizowana wciela si¢ w ich role. Metody te zwigkszaja poziom empatii, utatwia-
jac zrozumienie potrzeb innych, trudnosci w komunikacji i relacjach oraz emocji, jakie te-
mu towarzysza.

Metoda bezposredniego nadzoru: jej podstawa jest teoria uczenia si¢, nie zawsze bgdaca

procesem $wiadomym i zamierzonym. Polega na nasladowaniu dziatan i postaw osob su-

perwizowanych oraz superwizora, ktory staje si¢ wzorem do nasladowania.

Metoda planowania: zazwyczaj stosowana w superwizjach dla kadry kierowniczej. Poma-

ga w zarzadzaniu placowka, wskazujac sposoby wspierania merytorycznego i emocjonal-

nego pracownikow, odczytywania ich potrzeb i oceniania zdobytych osiagnie¢. Wspiera tez
realizacje¢ celow organizacji, takich jak wdrazanie nowych projektow czy ustug. W tej me-
todzie wykorzystuje si¢ migdzy innymi: kontrakt, zorientowanie na problem czy skoncen-
trowanie si¢ na mocnych stronach.

Spotkania superwizyjne organizowane sg wedlug schematu. M. Luczynska

i A. Olech przedstawiaja nastepujaca procedure wylaniania probleméw i sposobow ich
rozwiazywania'’:

1.

Zdefiniowanie problemu — okreslenie trudnosci superwizowanego, umozliwia dobor stra-
tegii 1 srodkow niezbednych do rozwigzania tego problemu. Superwizor zadaje pytania do-
tyczace istoty problemu, jego skali, przyczyn i czynnikow, ktore sprzyjaja poglebianiu pro-
blemu.

14 B. Babska i M. Poptonska-Kowalska, Realizacja ..., op.cit., s. 302.
'S M. Luczynska, A. Olech, Wprowadzenie. .., op.cit., s. 67-68.
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2. Szukanie rozwiazan — podaje si¢ jak najwigkszg liczbe potencjalnych koncepcji, uwzgled-
niajac potrzeby, cele i wartosci superwizowanego. Zadawane przez superwizora pytania
odnoszg si¢ do sensownosci podejmowanych dziatan, tego czy okaza si¢ one realne, czy sa
zgodne z wyznawanymi pogladami, jakie odczucia beda towarzyszyé wyborowi oraz czy
wywotajg one w kliencie badz pracowniku socjalnym jakiekolwiek cierpienie.
Plan dzialania — ustala si¢ program dziatania i $rodki, ktore zostang do tego wykorzystane.
4. Ustalenie kryteriow sukcesu, wedtug ktorych superwizor i superwizowany, beda mogli
zorientowac si¢, czy postawiony problem zostat juz rozwigzany. Zadaje si¢ pytania doty-
czace warunkow, ktore beda swiadczy¢ o rozwigzaniu problemdéw, odczuciach, opinii in-
nych na temat tego, czy sprawa zostata rozwiazana.

W

Zalozenia metodologiczne badan. Celem podjetych badan bylo zebranie opinii
pracownikow socjalnych na temat ich doswiadczen zwiazanych z superwizja oraz rola,
jaka moze ona petli¢ w doskonaleniu zawodowym. Praktycznym aspektem badan
byto wskazanie dziatan, ktéore mogtyby spowodowaé szersze wykorzystywanie narze-
dzia, jakim jest superwizja w praktyce pracy socjalne;j.

Podjete problemy badawcze dotyczyly: wiedzy i doswiadczenia pracownikoéw so-
cjalnych zwigzanych z superwizja, rodzaju wsparcia, jakiego dostarcza superwizja
oraz lekow i obaw z nig zwigzanych. W badaniach wykorzystano metod¢ sondazu
diagnostycznego oraz metode indywidualnych przypadkéw. Badania przeprowadzono
na przelomie kwietnia i maja 2017 r. w Miejskim Osrodku Pomocy Spolecznej w Ra-
domiu. Grupg badawcza stanowito 47 pracownikow socjalnych, w tym 46 kobiet
i jeden mezczyzna.

Analiza i interpretacja wynikow badan. Analiza zebranego materiatu badaw-
czego wskazuje, ze superwizja dla pracownikoéw socjalnych to przede wszystkim po-
moc w rozwoju zawodowym i poprawie efektywnosci pracy (65%). Dla 43% ankie-
towanych stanowi metode wsparcia (rowniez o charakterze psychoterapii), natomiast
dla 57% ankietowanych stanowi mozliwos$¢ wymiany do§wiadczen. Jedynie 6% re-
spondentéw traktuje superwizje jako metod¢ kontroli, sprawdzania i nadzoru, nato-
miast 4% uwaza ja jako dodatkowe obcigzenie.

Niewiele ponad potowa pracownikdéw socjalnych (51%) brata czynny udziat
W superwizji. Zazwyczaj byly to superwizje grupowe (96%) i nie mialy charakteru
systematycznych spotkan. Najczgsciej spotkania byly prowadzone przez osoby spoza
wlasnego osrodka: psychoterapeute (51%), superwizora (21%), psychologa (17%) lub
psychiatre. Spotkania superwizyjne spetnity oczekiwania 67% respondentow, pozosta-
tym trudno bylo to oceni¢. Jednak ponad polowa ankietowanych (58%) poziom spo-
tkan okreslita, jako ,,$redni”, natomiast pozostali ankietowani jako ,,wysoki”.

Pracowni socjalni poproszeni zostali rowniez o okreslenie swojego wrazenia, ja-
kie towarzyszylo im po odbytej superwizji. Odpowiedzi zaprezentowano na rys. 1.
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inne, jakie? 8%
Trudno powiedzied 33%
Podekscytowanie 1| moblilizacja do pracy 17%

Ulga 21%

Zlo4t na niewiedze innych pracownikdw, ich ,marudzenie”,

krytykanctwo, bezradnodd i
Znuienie 13%
IZmeczenie 4%
Nie pamigtam swojej reakeji i swoich odczué 8%
Paozytywne zaskoczenie 50%
Usatysfake jonowanie 36%
Zadowolenie | jednoczednie zdumienie 7 efektow 29%

Rys. 1. Wrazenie towarzyszace pracownikom socjalnym po odbytej superwizji

Zrodlo: badania wlasne.

Wiekszos¢ respondentéw po odbytej superwizji wskazywata na pozytywne wra-
zenia 1 odczucia. Superwizowani byli pozytywnie zaskoczeni (50%), usatysfakcjono-
wani (36%), zadowoleni i zdumieni z efektow (29%). Udzielajacy odpowiedzi ,,inne”
respondenci wskazali m.in., ze odczuwali ,,ulge z powodu uswiadomienia sobie, ze
inni pracownicy rowniez majq podobne problemy co ja, co pozwolito mi sie zdystan-
sowac do moich spraw”.

Niepokojacy jest fakt, ze az 32% ankietowanych wskazato, ze nie wie, czy w ich
osrodku prowadzi si¢ superwizje, a 21%, ze takich spotkan sie nie prowadzi. Jedynie
34% ankietowanych chcialoby by¢ superwizowanymi, 2% zdecydowanie nie, nato-
miast pozostali nie maja takiej pewnosci. Jest to dos¢ zaskakujacy wynik, pracownicy
socjalni bowiem posiadajg wiedze na temat superwizji, wskazuja na jej efektywnosc,
jednak sami nie zawsze deklaruja che¢ uczestnictwa. Wskazania ankietowanych doty-
czacych korzysci, jakie daje superwizja zaprezentowano na rys. 2.

Zapobieganie wypaleniu zawodowemu 51%

Walka z rutynizacja w pracy 38%

Moiliwodd bardziej skutecznego rozwigzywania problemow
klientow

68%

Szansa na wsparcie, ktdre w swej pracy moie regularnie

‘ " : 4
otrzymywaé pracownik socjalny 5%

Nie jest on pozostawiony sam sobie 30%

Szansa na oczyszczenie atmosfery w pracy 19%

Mozliwosc zmniejszenia emocji wynikajacych z dodwiadczanych

problemow zawodowych 9%

Szansa na nieprzenoszenie ich do domu 11%

Rys. 2. Opinia pracownikéw socjalnych na temat korzysci, jakie daje uczestnictwo w superwizji

Zrodto: badania wiasne.
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Wskazywane korzysci to przede wszystkim: mozliwo$¢ skuteczniejszego rozwia-
zywania problemoéow klientow (68%), zapobieganie wypaleniu zawodowemu (51%),
szansa na regularne wsparcie (45%) oraz walka z rutyng w pracy (38%). Pomimo iz
pracownicy socjalni maja wiedze na temat skutecznosci superwizji, to jednak nie ko-
rzystaja z niej powszechnie. Istniejg zatem powody, ktdre ograniczajg cheé korzysta-
nia z tej formy wsparcia. Odpowiedzi ankietowanych na temat lgkow i obaw przed
superwizjg zaprezentowano na rys. 3.

Inne, jakie? (nie mam obaw przed superwizjg) 6%
Obawa przed nieefektywnoscia superwizji 17%

Obawa przed czasochtonnoscig procedur superwizyjnych 13%

Moiliwe pogorszenie sie kontaktdw osobistych z kolegami
Z pracy

13%

Strach przed ztosliwym i niesprawiedliwym superwizorem 9%

Strach przed potencjalnym osmieszeniem

Strach przed koniecznoscia tlumaczenia sie

Strach przed przyznaniem sie, #e ma sie problem w pracy
Strach przed konfrontacja

Strach przed nadzorem, kontrola

Strach przed superwizorem podstawionym
przez przetozonego

Atmosfera wzajemnej nieufnosci
Obawa przed brakiem kompetencji superwizora
Zaktdcenie toku pracy

Strach przed oceng w ogdle

Wiedza na temat superwizowanego moie byc uzyta

11%

9%

9%

11%

17%

4%

26%

23%

13%

47%

przeciwko niemu, wskutek czego groig konsekwencje

Rys. 3. Lek i obawy pracownikéw socjalnych przed udzialem w sesjach superwizyjnych

Zrodto: badania wiasne.

Z zaprezentowanych danych wynika, ze prawie co drugi ankietowany superwizj¢
kojarzy z lekiem przed ocena (47%). Mniej licznym powodem jest prze§wiadczenie
0 panujacej na zaje¢ciach superwizyjnych atmosferze nieufnosci (26%) oraz niekompe-
tencji superwizora (23%). Nadzoru i kontroli obawia si¢ 17% ankietowanych.

W badaniach przeanalizowano réwniez, czy istnieje zwigzek korzystania z su-
perwizji z zadowoleniem i satysfakcja z pracy. W grupie pracownikow korzystajacych
Z superwizji wigcej jest osob lubigcych swoja prace (76%) niz w grupie osob nieko-
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rzystajacych z superwizji (68%). Czesciej sa to osoby usatysfakcjonowane z wykony-
wanej pracy (60%) niz w przypadku osob niekorzystajacych z superwizji (36%).

Przeprowadzona analiza pozwolila rowniez na zaobserwowanie zaleznosci, ze im
mlodszy wiek pracownika i mniejszy staz pracy, tym wigksza potrzeba obecnosci
superwizji w miejscu pracy. Najchetniej procesowi superwizyjnemu poddajg si¢ mto-
dzi pracownicy socjalni, otwarci na wymian¢ pogladdéw i potrzebujacy kontaktu
z doswiadczeniem superwizora i starszych kolegow.

Rodzaj ukonczonej szkoty nie réznicuje znaczgco stosunku pracownikow socjal-
nych do uczestniczenia w superwizji. Zaréwno absolwenci studiow wyzszych na kie-
runku praca socjalna (40%), wyzszych na innym kierunku (37%) czy Kolegium Stuzb
Pracownikow Spotecznych (33%) zglaszaja che¢ uczestniczenia w superwizji na po-
dobnym poziomie. Jedynie pracownicy z wyksztalceniem S$rednim zapytani o chgé
uczestniczenia w superwizji udzielali odpowiedzi ,.trudno powiedzie¢”.

Podsumowanie i wnioski dla praktyki pracy socjalnej. Pracownicy MOPS
w Radomiu posiadaja pozytywny obraz superwizji. Niewiele ponad potowa pracowni-
kéw socjalnych miata okazje korzysta¢ z superwizji, chociaz nie w sposob systema-
tyczny. Technika ta spetita ich oczekiwania. Odpowiada na realne potrzeby pracow-
nikow socjalnych. Superwizja jest pomocna w rozwigzywaniu trudnych spraw, stano-
wi wsparcie 1 zapobiega wypaleniu zawodowemu. Sprzyja efektywnosci pracy i roz-
wojowi zawodowemu. Uczestnictwo w sesjach przynosi uczucia takie jak pozytywne
zaskoczenie, usatysfakcjonowanie, zadowolenie i zdumienie z efektow. Odcigza od
wymagajacej pracy. Pracownicy uczeszczajacy na spotkania superwizyjne sg bardziej
zadowoleni 1 usatysfakcjonowani z wykonywanej pracy od osob, ktore nie mialy oka-
zji uczestniczy¢ w superwizji.
Jak wynika z badan przeprowadzonych z wykorzystaniem metody indywidual-
nych przypadkow, superwizja integruje zespot asystentéw rodziny i mobilizuje go do
profesjonalnego dziatania. Kierownikom dziatéw pomaga w szukaniu nowych pomy-
stow dziatan i daje zapal do ich realizacji. Uczy takze, jak kompetentnie zarzadzac
podwladnymi i umiejetnie si¢ z nimi komunikowac.
Zauwazono rowniez, ze pracownicy socjalni, ktdrzy nie korzystaja z superwizji,
widzg sens rozwoju zawodowego i chcieliby podjaé¢ superwizje, obawiajg si¢ jednak
oceny i kontroli. By¢ moze §wiadczy to o braku autentycznego zrozumienia idei, zato-
zen 1 specyfiki superwizji.
Biorgc pod uwage powyzsze wnioski i spostrzezenia, sformutowano nastepujace
postulaty dla praktyki pracy socjalnej:
wdrazanie programow informacyjnych na temat procesu superwizyjnego i korzysci wynika-
jacych z korzystania z superwizji,

— wprowadzenie pilotazowych superwizji dla pracownikéw socjalnych niebioracych dotych-
czas udziatu w superwizji,

— zapewnianie regularnego dostepu do spotkan superwizyjnych dla wszystkich pracownikow
socjalnych,

— wprowadzenie regularnej superwizji dla wszystkich kierownikéw podejmujacych prace
socjalng w MOPS.
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STEFAN M. KWIATKOWSKI

Stefan M. KWIATKOWSKI

Wyznaczniki drogi zawodowej1

Determinants of professional career

Stowa kluczowe: rozwoj zawodowy, przedsigbiorstwo, technologie, §wiadomos¢ edukacyjna,
kondycja ekonomiczna, kompetencje zawodowe.

Key words: professional development, enterprise, technologies, educational awareness, eco-
nomic condition, professional competence.

Abstract. A mathematical attempt to describe the state and path of professional career devel-
opment of employees with regard to the size of an enterprise, applied technologies, economic
condition and educational awareness of an employer is presented in the paper. There were
identified 32 statuses of the enterprise and 27 states of qualifications.

Pojecie rozwoju zawodowego, mimo wielu prob definicji, jest wciaz roéznie ro-
zumiane w naukach spotecznych, w tym w pedagogice2. Definicja najbardziej ogolna
za rozw0j uwaza: ,,wszelki dlugotrwaty proces kierunkowych zmian, w ktérym mozna
wyr6zni¢ prawidtowo po sobie nastgpujace etapy przemian danego obiektu, wykazu-
jace stwierdzalne zréznicowanie si¢ tego obiektu pod okreslonym wzgledem” badz
,.proces kierunkowych przemian, w ktérego toku obiekty przechodza od form lub sta-
now prostszych, mniej doskonatych, do form Iub stanéw bardziej ztozonych, dosko-
nalszych pod okreslonym wzgledem™3.

Artykut zostat wydrukowany w: Naznaczony pracq ..., Ksigga Jubileuszowa Profesora Czestawa
Plewki. Pod red. H. Bednarczyka, Szczecin, 2017, s. 84-92.

R. Gerlach, Rozwdj zawodowy jako element calozyciowego rozwoju czlowieka, ,,Polityka Spoteczna”
2014 nr 3, s. 3-6.

3 Encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1996, s. 616.
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Stowem kluczowym tej (tych) definicji jest zmiana/przemiana. Zasadne jest wigc
pytanie o to, czy kazda zmiana/przemiana jest automatycznie rozwojem.

Na gruncie socjologii pojecie rozwoju jest kojarzone z rozwojem spotecznym de-
finiowanym jako: ,,proces kierunkowej transformacji systemu spotecznego”# lub ,,ca-
toksztalt zmian, jakim ulega spoteczenstwo; ciagly proces istotnych, koniecznych
i nieodwracalnych przemian spotecznych, majacych okreslony kierunek, podlegaja-
cych prawom”5. Rowniez ta definicja nie przesadza, czy dowolna zmiana/przemiana
analizowana ogoélnie (,,caloksztalt”), a takze ,istotna” i ,konieczna” pretenduje do
miana rozwoju. Wystarczy odwotac si¢ do postrzegania i oceny rodzimej transforma-
cji zapoczatkowanej w roku 1989,

W pedagogice rozwdj jest definiowany jako ,,proces polegajacy na wystepowaniu
w danym podmiocie okreslonych zmian ilosciowych i jakosciowych™¢. Jest to defini-
cja bardzo ogolna, chociaz wyrdznia juz rodzaje zmian. Mozna si¢ tylko domysla¢, ze
pozadana zmiang jest zmiana jako$ciowa. Do istoty rzeczy nie przybliza nas takze,
niestety, definicja przyjeta w pedagogice pracy, ktora jest kopia pierwszego z cytowa-
nych wyzej uje¢ terminologicznych’.

Wydaje si¢, ze najbardziej operacyjna jest psychologiczna definicja rozwoju po-
znawczego, zgodnie z ktorg jest to ,,przyrost zdolnosci i umiejgtnosci poznawczych od
narodzin az do wieku podesztego™s.

Przyrost, a takze postgp intuicyjnie zaliczamy do zmian/przemian na lepsze.
Przyjmijmy wigc, ze rozwdj jest postgpem. W konsekwencji interesujgcy nas rozwoj
kompetencji zawodowych mozna rozpatrywac w kategoriach postepu wyrazajacego
si¢ przyrostem wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji spolecznych (k). W tym
kontekscie wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoteczne sg efektem uczenia si¢
W procesie pracy — zgodnie z rekomendacjami Unii Europejskiej w sprawie ustano-
wienia europejskich ram kwalifikacji®.

Kolejna propozycja jest zwigzana z zastgpieniem pojgcia ,,rozwoj zawodowy” po-
jeciem ,,droga zawodowa”, na ktorej wystepuja etapy rozwoju, ale tez stagnacji,
a nawet regresu. W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze rowniez pojgcie postepu nie
jest jednoznaczne. Ma ono bowiem w duzej mierze charakter subiektywny — to, co
dana osoba uwaza za postgpowe lub wsteczne, zalezy od wyznawanego przez nig sys-
temu wartoSci.

Pozostajac w konwencji drogi zawodowej, zwré¢my uwage na wystepujace
W rzeczywistosci uktady stanow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spolecznych,

* M. Pacholski, A. Stabon, Stownik poje¢ socjologicznych, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej

w Krakowie, Krakow 2001, s. 166.

Socjologia. Przewodnik encyklopedyczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2008, s. 169.

W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 343.
T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo Instytutu Technologii Eksploatacji, Radom
2004, s. 216-217.

8 A.M. Colman, Stownik psychologii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009, s. 648.

S. Stawinski (red.), Stownik podstawowych terminéw dotyczqcych krajowego systemu kwalifikacji,
Wydawnictwo Instytutu Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 57.
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czyli sktadnikow kompetencji zawodowych, okreslajacych jej etapy. W proponowa-
nym ujeciu etapy drogi, o ktérych mowa, charakteryzuje:

— rozw0j — przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych,

— stagnacja — brak przyrostu wiedzy, umiej¢tnosci i kompetencji spotecznych,

— regres — ubytek wiedzy, umiej¢tnosci i kompetencji spotecznych.

W kazdym z tych, najtatwiejszych do zaakceptowania, opiséw wystepuje ko-
niunkcja jednorodnych standéw (przyrost, brak przyrostu, ubytek) w odniesieniu do
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Bogactwo sytuacji zawodowych
i zyciowych powoduje, Ze stany wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych two-
rza znacznie bardziej ztozone kombinacje. Przyjmujac oznaczenia: rozwdj (+), stagna-
cja (=) i regres (-), mozemy wyrdzni¢ nastepujace etapy drogi zawodowe;j:

Lo w(+), u(+), k(+);

- W(t), u(+), k(=);
- W(H), u(h), k(-);
- W(+), u(=), k(+);
- W(+), u(=), k(=);
- W(), u(=), k(-);
. w(+), u(-), k(+);
- w(+), u(-), k(=);
. W(+)a Il('), k(-),

10. w(=), u(+), k(+);

11. w(=), u(+), k(=);

12. w(=), u(+), k(-);

13. w(=), u(=), k(+);

14. w(=), u(=), k(=);

15. w(=), u(=), k(-);

16. w(=), u(-), k(+);

17. w(=), u(-), k(=);

18. w(=), u(-), k(-);

19. w(-), u(+), k(+);

20. w(-), u(+), k(=);

21. w(-), u(+), k(-);

22. w(-), u(=), k(+);

23. w(-), u(=), k(=);

24. w(-), u(=), k(-);

25. w(-), u(-), k(+);

26. W(')! U('), k(:)a

27. w(-), u(-), k(-).

Jak tatwo zauwazy¢, rozwdj symbolizuje etap oznaczony numerem 1, a stagnacje
i regres — etapy o numerach 14 i 27. Sa to wspomniane juz koniunkcje tych samych
stanow wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. W pozostalych etapach ma-
my do czynienia z ré6znymi stanami tych komponentéw kompetencji zawodowych.
W praktyce do etapow rozwoju mozna zliczy¢ réwniez sytuacje, w ktorych jeden
z komponentéw nie wykazuje przyrostu, ale zalezy to od skali przyrostow pozostatych

O 0 1O\ L KW
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dwoéch komponentow i rodzaju realizowanych zadan zawodowych. Zdarzy¢ si¢ moze,
na zasadzie wyjatku, ze o rozwoju moze decydowac tylko jeden komponent — np.
wiedza w przypadku pracownikéw naukowych, umiejetnosci w pracy rzemieslnikow
czy tez kompetencje spoteczne w dziatalnosci edukacyjnej lub marketingowej. Nie
zmienia to jednak faktu, ze harmonijny rozwoj zwigzany jest z takimi etapami drogi
zawodowej, na ktorych wystepuje jednoczesny przyrost wiedzy, umiejgtnosci i kom-
petencji spolecznych.

Rozwdj kompetencji zawodowych w procesie pracy moze mie¢ charakter li-
niowy lub skokowy. Rozwoj liniowy jest efektem systematycznego przyrostu wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych — z reguly jest uwarunkowany we-
wnetrznie. Wymaga on diagnozy indywidualnych mozliwo$ci pracownika prowa-
dzonej z uwzglednieniem aktualnych i dajacych si¢ przewidzie¢ przysztych zadan
zawodowych oraz planowania na tej podstawie dziatan natury edukacyjnej. Rozwoj
skokowy nastgpuje po okresie kumulacji integralnie rozpatrywanej wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji spotecznych lub tez po dynamicznym przyroscie jednego z tych
komponentdéw. Ten typ rozwoju jest zwykle silnie uwarunkowany czynnikami ze-
wnetrznymi.

Generalnie rzecz ujmujac, rozwdj zawodowy w procesie pracy jest wypadkowa
uwarunkowan wewnetrznych, zaleznych od pracownika i uwarunkowan zewnetrz-
nych, zaleznych od charakterystyki przedsi¢biorstwa.

Jest rzecza catkowicie zrozumiata, ze na drodze zawodowej, obok pozadanych
etapOw rozwoju, pojawiaja si¢ etapy stagnacji i regresu. Istotne znaczenie w tej sytua-
cji maja proporcje czasowe migdzy kolejnymi etapami oraz czas trwania etapow, na
ktorych nie mozna odnotowa¢ rozwoju. Diugotrwala stagnacja, a tym bardziej regres
w zakresie ktoregokolwiek komponentu kompetencji zawodowych jest czesto powo-
dem utraty pracy. Szansa na jej odzyskanie zalezy od wielu czynnikdéw, w tym od
glebokosci regresu 1 motywacji do jego przezwycigzenia.

Interesujace bylyby badania nad czynnikami powodujacymi stagnacje lub regres
autonomicznie rozpatrywanych: wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych.
Jesli chodzi o wiedze, to mozna przypuszczaé, ze przy dtugookresowej realizacji za-
dan typowych i powtarzalnych w sposob naturalny (krzywa zapominania Hermanna
Ebbinghausa) erozji ulega wczesniej zdobyta wiedza natury teoretycznej (prawa, za-
sady, teorie). Jest ona w pewnym sensie zbedna, a bywa tez swoistym obcigzeniem na
stanowiskach wymagajacych wylacznie pracy odtworczej. Z podobng sytuacja mamy
do czynienia w przypadku umiejgtnosci traktowanych jako zdolnosci do wykonywania
sci$le okreslonej klasy (grupy) zadan. Rozwdj umiejetnosci wymaga podejmowania
tradycyjnych zadan o wyzszym stopniu ztozonosci lub zadan nowych dla pracownika.
Jesli ten warunek nie jest spetniony, mozemy liczy¢ si¢ z ryzykiem stagnacji, a nawet
regresu, gdy pracownik nie dostaje do realizacji nowych zadan (z punktu widzenia
jego dotychczasowych umiejetnosci) lub wykonuje zadania tradycyjne, ale o mniej-
szym stopniu zlozonos$ci. Nieco inaczej sprawa wyglada w przypadku kompetencji
spotecznych rozumianych jako zdolnoéci do autonomicznego i odpowiedzialnego
uczestnictwa w zyciu zawodowym, z uwzglednieniem etyczno-moralnego wymiaru
wlasnego dziatania. Ten komponent kompetencji zawodowych jest w miarg staty (za-
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lezy bowiem od cech osobowosci) i trudno, szczegolnie w krotkiej perspektywie, za-
obserwowac jego regres. Jednak w dluzszej perspektywie, przy okreslonej formie
pracy (np. praca w warunkach domowych, pozbawiona mozliwosci osobistego kon-
taktu z innymi pracownikami, a takze klientami) moze wystapi¢ stagnacja, a w skraj-
nych przypadkach regres niektérych elementdéw tego rodzaju kompetencji (np. umie-
jetnos$ci pracy w zespole).

Wspomniane wyzej uwarunkowania wewngtrzne rozwoju kompetencji zawodo-
wych charakteryzuja pracownikéw o dlugim stazu pracy, znajacych swoje mocne
i stabe strony, majgcych wysokie aspiracje i sprecyzowane cele. Dla pracownikow
0 krotkim stazu, a takze dla pracownikéw podejmujacych prace, wigksze znaczenie
maja uwarunkowania zewnetrzne majace swe zrodta w przedsiebiorstwie.

Przyjmujac, ze rozwdj kompetencji zawodowych jest uzalezniony od przedsie-
biorstwa, sprobujmy wyrézni¢ te jego cechy (zmienne), ktore w sposéb decydujacy
wplywaja na przyrost wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zawodowych zatrudnionych
w nim pracownikéw. Proponuje, aby skupi¢ uwage na: wielkoSci przedsicbiorstwa,
stosowanych technologiach, kondycji ekonomicznej i $wiadomosci edukacyjnej pra-
codawcy. Jest to propozycja rozszerzajaca liczb¢ zmiennych (o stosowane technolo-
gie) w stosunku do prezentowanych wczesniej koncepcji badania karier zawodo-
wych!0,

Wielkos¢ przedsigbiorstwa (P) mozemy opisa¢ w sposob przyjety w gospodar-
ce, z odwolaniem si¢ do liczby zatrudnionych pracownikow:

— mikro (do 10 pracownikoéw) — P1,

— male (od 11 do 49 pracownikow) — P2,

— $rednie (od 50 dO 250 pracownikow) — P3,
— duze (powyzej 250 pracownikoéw) — P4.

Stosowane technologie (T) rozpatrywane z punktu widzenia ich innowacyjno$ci
moga by¢ ocenione jako:

— nowoczesne - T1,
— tradycyjne — T2.

Kondycja ekonomiczna (K) moze by¢ okreslona w kategoriach:

— dobra—XKl,
- zla-K2,

Swiadomo$¢ edukacyjna pracodawcey (E) w prezentowanej propozycji przyj-
muje wartosci:
— wysoka—El,
— niska - E2.

Zmienne te, traktowane jako zmienne niezalezne, majg niewatpliwie wptyw na
interesujacy nas rozwdj kompetencji zawodowych pracownikéw — przyjmujacych
posta¢ zmiennej zaleznej. Ich liczbe mozna oczywiscie zwigkszaé — 0 zmienne doty-
czace stopy bezrobocia (wysoka, niska), sektora gospodarki (publiczny, prywatny),
miejsca funkcjonowania przedsigbiorstwa (duze miasto, male miasto, wies), relacji
interpersonalnych (dobrych, ztych) czy tez powiazan kooperacyjnych (krajowe, zagra-

1% S.M. Kwiatkowski, Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsiebiorstwach, ,Polityka
Spoteczna” 2014, nr 3, s. 22-24.
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niczne) i rynkéw zbytu (lokalne, globalne). Mozna takze rozbudowywac skale warto-
$ci poszczegblnych zmiennych niezaleznych — technologie mogg by¢ nie tylko nowo-
czesne lub tradycyjne, ale tez przestarzate, kondycja ekonomiczna moze przyjmowac
warto$ci od bardzo dobrej do bardzo zlej, a §wiadomos¢ edukacyjna pracodawcy moze
tez by¢ srednia. Wydaje si¢ jednak, ze przedstawiona propozycja jest na tyle zlozona,
ze moze stanowi¢ podstawe wstepnych badan diagnostycznych.

Rozpatrzmy mozliwe uktady przyjetych zmiennych niezaleznych odnoszace si¢
jedynie do przedsicbiorstw P1 — w kontek$cie ich wpltywu na rozwdj kompetencji
zawodowych pracownikow (z jednoczesnym wskazaniem konfiguracji sprzyjajacych
etapom stagnacji i regresu). Ograniczenie rozwazan do przedsigbiorstw najmniejszych
wynika z faktu, ze dominujg one na rodzimym rynku pracy. Sa to z reguty firmy ro-
dzinne, ktére charakteryzujg sig:

— ro6znorodno$ciag wykonywanych zadan zawodowych,

— duza wymiennos$cia funkcji (wynikajaca z koniecznos$ci zastgpowania wspotpracownikow
podczas ich absencji),

— integracja pracownikow (brak podziatéw na wydzialy i zaklady),

— silnymi wiezami interpersonalnymi w grupie pracownikoéw oraz migdzy pracownikami
a pracodawca,

— poczuciem sprawstwa, samodzielnoscig i odpowiedzialnoscig pracownikow,

— identyfikowaniem si¢ pracownikow z przedsigbiorstwem.

Uktady, o ktorych mowa, sg nastgpujace:

I. P1, T1, K1, E1

Jest to uklad niezwykle sprzyjajacy rozwojowi wszystkich komponentéw kom-
petencji zawodowych. Praca w przedsigbiorstwie typu mikro o takich cechach (T1,
K1, E1) stwarza pracownikom preferujacym realizacj¢ zadan zawodowych
w niewielkich zespotach szans¢ na wielostronny rozwdj.

II. P1, T2, K1, E1

Stosowanie w procesie produkcji lub w szeroko rozumianych ustugach tradycyj-
nych technologii nie sprzyja rozwojowi umiejetnosci zawodowych — wysoce prawdo-
podobna jest stagnacja w tym obszarze. Ten brak moga zrekompensowaé szkolenia
zewngtrzne (mozliwe do prowadzenia dzigki dobrej kondycji ekonomicznej i wysokiej
swiadomosci edukacyjnej pracodawcy).

III. P1, T1, K2, E1

Z*ta kondycja ekonomiczna przedsicbiorstwa utrudnia, a czasami wrgcz uniemoz-
liwia rozw6j kompetencji zawodowych, szczegdlnie dotyczy to umiejetnosci. Przy
braku $srodkoéw, mimo wysokiej swiadomosci edukacyjnej pracodawcy, ogranicza si¢
zakres szkolen stanowiskowych, minimalizuje udziat pracownikow w szkoleniach
zewngtrznych, kursach i stazach — moze to prowadzi¢ do stagnacji.

IV.P1, T2, K2, E1

Tradycyjne technologie skorelowane ze zta kondycja ekonomiczng przedsigbior-
stwa ograniczaja w znaczacy sposob rozwdj umiejetnosci zawodowych — kolejne
prawdopodobienstwo stagnacji. Dzigki wysokiej §wiadomosci edukacyjnej pracodaw-
cy mozliwe sg jednak rozwigzania polegajace na organizacji szkolen wewnetrznych —
wzmacniajacych wiezi interpersonalne wsrod pracownikow.

EDUKACJA ustawiczna DOROSLYCH 4/2017 153



V.P1, T1,Kl1, E2

Jedyna przeszkode w rozwoju kompetencji zawodowych stanowi w tym uktadzie
niska §$wiadomo$¢ edukacyjna pracodawcy. Od jego koncepcji funkcjonowania przed-
sigbiorstwa, w tym od przyjetego modelu zatrudnienia, zalezy stosunek do pracowni-
koéw  lub zespotdow cheacych rozwijaé swoje kompetencje. Tym razem rozwdj zalezy
w duzej mierze od aktywnosci edukacyjnej pracownikow.

VI. P1, T2, K1, E2

Potaczenie tradycyjnych technologii z niskag §wiadomoscig edukacyjng praco-
dawcy nie tworzy klimatu do rozwoju kompetencji zawodowych. Nadzieja moze by¢
dobra kondycja ekonomiczna przedsi¢biorstwa, dzieki ktorej, przy duzym zaangazo-
waniu pracownikéw, mozna stworzy¢ system szkolen zewnetrznych — w przedsigbior-
stwach wykorzystujacych nowe technologie (to moze nie by¢ tatwe ze wzgledu na
konkurencj¢), a takze w specjalistycznych firmach szkoleniowych. Trzeba bra¢ pod
uwage wystapienie stagnacji.

VIIL P1, T1, K2, E2

Same nowe technologie, bez udziatu srodkéw finansowych i wsparcia ze strony
pracodawcy, nie przyczyniaja si¢ w wystarczajagcym stopniu do rozwoju kompetencji
zawodowych (a zatem — raczej stagnacja). Nawet najnowsze technologie po pewnym
czasie muszg by¢ modyfikowane, a to wymaga inwestowania w infrastrukture i przy-
gotowania pracownikow do zmieniajgcych si¢ zadan zawodowych.

VIIL P1, T2, K2, E2

Najbardziej niekorzystny uktad, jaki moze wystgpi¢ W analizowanym typie
przedsiebiorstwa. Trudno w jego obrebie znalez¢ jakiekolwiek przestanki $wiadczace
o mozliwo$ci rozwoju kompetencji zawodowych. Raczej mozna oczekiwaé regresu,
aw niektorych sytuacjach co najwyzej stagnacji. Pozostaje tylko pytanie o trwato$¢
tego uktadu.

Podobnego rodzaju analizy mozna i nalezy przeprowadzi¢ w odniesieniu do
przedsigbiorstw typu P2, P3 i P4 (pamigtajac, ze wraz ze wzrostem liczby pracowni-
kéw zwigksza sie potencjat edukacyjny przedsigbiorstwa — dzigki mozliwosci ,,ucze-
nia si¢ od siebie” i nawigzywania szerszych kontaktow interpersonalnych). W sumie
otrzymamy wigc 32 uklady rozpatrywanych zmiennych okreslajacych etap zawodowy,
na ktérym znajduje si¢ pracownik. Trzeba w tym miejscu wyraznie zaznaczy¢, ze OwWo
okreslenie moze by¢ obarczone bledem wynikajacym z nieuwzglednienia wszystkich
istotnych zmiennych niezaleznych majacych wplyw na stan kompetencji zawodowych
pracownika, a wiec jednoczesnie na rodzaj etapu drogi zawodowej (rozwoj, stagnacje
lub regres w odniesieniu do wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych). Wspo-
mniano juz o tym w kontek$cie traktowania prezentowanej propozycji jako punktu
wyj$cia do przeprowadzenia pilotazowych badan diagnostycznych.

Przy tych zastrzezeniach etap (ET), czyli rozwdj, stagnacja lub regres na drodze
zawodowej, zalezy od wartosci zmiennych P, T, K i E. Te¢ relacj¢ mozna wyrazi¢ wzo-
rem.

ET=1(P, T, K, E), gdzie:

P=PI1,P2,P3lubP4, T=TI lub T2, K=KI lub K2 i E= E1 lub E=2.
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Reasumujac, w mysl przedstawionej koncepcji, w jej najszerszym ujeciu, kazde-
mu z 27 wyrdznionych stanow wiedzy (w), umiejetnosci (u) i kompetencji spotecz-
nych (k) — nawet wowczas, gdy ktorykolwiek ze stanéw trudno jednoznacznie zali-
czy¢ do okresu rozwoju, stagnacji lub regresu kompetencji zawodowych, mozna przy-
pisa¢ jeden z 32 uktadoéw charakteryzujacych przedsiebiorstwo, w ktorym pracuje
interesujacy nas pracownik. Na tej podstawie mozna nie tylko zidentyfikowac etap
drogi zawodowej, ale tez zaprojektowac jej kolejne etapy, tacznie z sugestia zmiany
miejsca pracy (P).

Na przedstawione wyzej uwarunkowania zewnetrzne naktadaja si¢ indywidualne
(wewnetrzne) cechy pracownikow, takie jak wspomniane juz wczesniej aspiracje za-
wodowe. Niski poziom aspiracji, nawet przy najbardziej sprzyjajacym uktadzie
zmiennych charakteryzujacych przedsi¢biorstwo, utrudnia lub spowalnia rozwoj
wszystkich komponentéw kompetencji zawodowych. Zauwazmy przy tym, ze
w praktyce przedsigbiorstwo odpowiada w pelnym zakresie za rozwoj jednego z tych
komponentéw, a mianowicie za poszerzanie i pogiebianie umiejetnosci. Wiedze
i kompetencje spoteczne mozna z powodzeniem rozwija¢ poza bramg przedsigbior-
stwa, jest to wlasnie uwarunkowane aspiracjami bedacymi pochodng motywacji we-
wnetrznej pracownikoéw. Przyrost wiedzy zalezy od organizacji procesu uczenia si¢
W przedsigbiorstwie, ale i poza nim. W przedsigbiorstwach (gtéwnie typu P4) wyko-
rzystuje si¢ w tym celu biblioteki, w ktorych mozna wypozyczy¢ ksiazki, specjali-
styczne czasopisma, normy, instrukcje obstugi maszyn i urzadzen. Nie bez znaczenia
jest rowniez stworzenie mozliwosci (seminaria, warsztaty) do dzielenia si¢ ,,wiedza
ukryta” przez pracownikéw o duzym do$wiadczeniu zawodowym''. Przyrostowi wie-
dzy shiza rowniez domowe (podreczne) zestawy podrecznikéw i prenumerowanych
czasopism oraz udziat w konferencjach i targach branzowych. Owocne sa takze kontak-
ty z pracownikami innych przedsigbiorstw, z pracownikami naukowymi oraz z odbior-
cami wytwarzanych w danym przedsi¢biorstwie towaréw (networking). Nie nalezy za-
pomina¢ o mozliwosciach zdobywania nowej wiedzy, jakie niosa ze soba wspolczesne
media elektroniczne (e-learning). W warunkach domowych istnieje przeciez dostep do
najnowszej literatury fachowej, do programéw popularyzujacych osiagniecia naukowe
ze wszystkich dziedzin wiedzy. Rowniez kompetencje spoteczne zdobywane sg w roz-
nych miejscach i W rdznych sytuacjach. Wprawdzie duze przedsicbiorstwa w sposob
naturalny sg terenem rozwoju relacji migdzyludzkich — dzigki wigziom kooperacyjnym
wystepujacym w procesie produkcji lub §wiadczenia ustug, dziatalnosci zwigzkowej
i spotecznej — to jednak podstawowe kompetencje spoleczne rozwijane sg poza przed-
sigbiorstwem. Takie elementy kompetencji spotecznych, jak asertywno$¢, empatia, au-
toprezentacja, inteligencja emocjonalna czy tez radzenie sobie ze stresem zdobywa sig,
anastgpnie rozwija, w okresie poprzedzajacym podjecie pracy zawodowej (w domu
rodzinnym, w szkole i na wuczelni, w otoczeniu lokalnym, w organizacjach
i stowarzyszeniach, podczas wolontariatu). W dobrze zorganizowanym procesie pracy

" S.M. Kwiatkowski, Wiedza ukryta — istotny element kwalifikacji i kompetencji pracownikéw, [w:]
Przysztosé pracy w XXI wieku, red. S. Borkowska, Wydawnictwo Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych,
Warszawa 2004, s. 172—176.
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pozostaje mozliwo$¢ rozwoju grupowego rozwiazywania problemoéw, budowania
i kierowania zespotem, zdolnosci do przestrzegania standardow obowigzujacych
w srodowisku pracy.
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Stefan M. KWIATKOWSKI

Edukacyjne funkcje wspolczesnych
przedsiebiorstw1

Educational functions of contemporary enterprises

Stowa kluczowe: edukacyjne funkcje przedsiebiorstw, funkcje wewnetrzne, funkcje
zewnetrzne.

Key words: educational functions of enterprises, internal functions, external functions.

Abstract. The article presents and characterizes the basic educational functions of contempo-
rary enterprises. Particular attention has been paid to internal functions related to the didactic
and educational support of employees employed in enterprises. The importance of external
functions, both locally and globally, was also indicated.

Wprowadzenie. Przedsiebiorstwa pelnia roznorodne, wzajemnie ze soba powia-
zane funkcje. Zalicza si¢ do nich: funkcje produkcyjng, ustugowa, socjalng, dydak-
tyczna, wychowawcza.

Funkcja produkcyjna jest naturalnym zadaniem przedsicbiorstwa, jest zwigzana
z realizacja celéw o charakterze ekonomicznym, stanowigcych podstawe egzystencji
zaré6wno przedsiebiorstwa, jak i zatrudnionych w nim pracownikow. Rowniez funkcja
ustugowa, w sytuacji konkurencji 1 wzrostu popytu na réznego rodzaju ustugi, jest
w duzej mierze rynkowa. Wiasciwe spelianie obu tych funkcji wymaga diagnozy
potrzeb spotecznych, odpowiedniego planowania, wytwarzania, a takze aktywnego
marketingu.

Inne cechy przypisuje si¢ funkcji socjalnej. Ma ona w pierwszej kolejnosci za-
spokoi¢ podstawowe potrzeby psychospoleczne pracownikéw. Oczekuja oni, ze
w pracy bedg czuli si¢ bezpieczni (ze wzgledu na warunki pracy i pewnos¢ zatrudnie-
nia), zintegrowani z przedsiebiorstwem i dang grupa zawodowa (przynaleznos¢), do-
ceniani za swoje osiggniccia (uznanie spoteczne prowadzace do poczucia wlasnej
wartosci), ze bedg mogli sie rozwija¢ zawodowo (samorealizacja). Tradycyjnie funk-
cja socjalna kojarzona jest z opieka medyczng (przychodnie przyzaktadowe, abona-
menty na okreslone ustugi medyczne w niepublicznej stuzbie zdrowia), organizacja
wypoczynku (w nalezacej do przedsigbiorstwa bazie turystycznej oraz z doptatami do
wyjazdow urlopowych), dofinansowywaniem kosztow optat zwigzanych z opiekg

' Artykut przygotowywany do druku w Wydawnictwie Naukowym Uniwersytetu Adama Mickiewicza

w Poznaniu.
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i edukacja dzieci pracownikoéw (Ztobki, przedszkola), z udziatem w zyciu kulturalnym
(bilety 1 wyjazdy do teatrow, na koncerty) oraz z prowadzeniem domow kultury 1 klu-
bow sportowych, wspieraniem budownictwa zaktadowego i zbiorowego zywienia. Jest
rzecza oczywista, ze zakres tak rozumianych funkcji socjalnych jest uwarunkowany
kondycja ekonomiczng przedsicbiorstwa wynikajaca z efektow uzyskanych ze sprze-
dazy produkc;ji i ustug.

Funkcja dydaktyczna taczy si¢ ze stwarzaniem pracownikom warunkéw do sys-
tematycznego ksztatcenia, doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Ksztatcenie
w warunkach pracy zawodowej wymaga od przedsigbiorstwa stworzenia takiego sys-
temu organizacji pracy, ktory umozliwialby wykonywanie zadan zawodowych w ela-
stycznych formach zatrudnienia — z uwzglednieniem konieczno$ci uczestnictwa
W zajeciach szkolnych lub akademickich. Doksztalcanie to z kolei udzial w réznego
rodzaju kursach, szkoleniach i warsztatach — organizowanych zar6wno w przedsie-
biorstwie, jak i poza nim. Pomoc przedsigbiorstwa w tym przypadku polega na wybo-
rze najbardziej efektywnych form doksztalcania i zapewnieniu odpowiednich warun-
kéw organizacyjno-finansowych (zastgpstwa, pokrycie kosztow doksztalcania
w wybranej formie). W odrdéznieniu od ksztatcenia i doksztatcania, ktore przebiegaja
w zamknigtych cyklach czasowych, doskonalenie jest procesem ciggltym. Jest to ucze-
nie si¢ w toku pracy zawodowej — w procesie realizacji coraz bardziej ztozonych za-
dan zawodowych. Doskonalenie w odniesieniu do kazdego pracownika powinno by¢
poprzedzone opracowaniem planu i programu indywidualnego rozwoju zawodowego
— z uwzglednieniem zdolnoS$ci i aspiracji danego pracownika. Za wlasciwg realizacje
analizowanej funkcji odpowiada bezposrednio pracodawca lub powotane przez niego
w tym celu zespoly (bezposredni przetozeni, doradcy zawodowi).

Funkcja wychowawcza to z pozoru marginalne zadanie przedsigbiorstwa. Ale
wlasnie tylko z pozoru, gdyz obejmuje adaptacje¢ spoteczno-zawodowa podejmujacych
prace absolwentow szkot i uczelni, a takze pracownikoéw zmieniajgcych z réznych
powodow charakter pracy — stanowisko pracy, specjalnos¢, a nawet zawod. Adaptacja
nie jest aktem jednorazowym. Jest rodzajem procesu, interakcji wystepujacej miedzy
pracownikiem a wspotpracownikami, a szerzej rzecz ujmujac — przedsigbiorstwem.
Etapy tego procesu okresla chronologiczny uktad: przyjmowanie do pracy, wprowa-
dzenie w $rodowisko pracy, wzajemne przystosowanie. Pomocni w wypehianiu tej
funkcji moga by¢ doswiadczeni pracownicy petnigcy rolg swoistych przewodnikow
(tutoréw) wprowadzajacych nowo zatrudnionych pracownikow w $wiat pracy, wyja-
$niajacych nie tylko problemy techniczne i technologiczne, ale tez uswiadamiajacych
znaczenie zasad wspolpracy, kultury pracy oraz klimatu wspotdziatania i wspotodpo-
wiedzialnoséci. Sposob i zakres realizacji funkcji dydaktycznych i wychowawczych,
czyli edukacyjnych, zalezy, podobnie jak w przypadku funkcji socjalnej, od sytuacji
ekonomicznej przedsigbiorstwa, ale tez dodatkowo od $wiadomosci edukacyjnej jego
kierownictwa (Kwiatkowski, 2014, s. 22-24).

Funkcje wewnetrzne. Edukacyjne funkcje przedsigbiorstw ukierunkowane na
wsparcie dydaktyczne i wychowawcze zatrudnionych w nim pracownikéw mozna
okres$li¢c mianem wewnetrznych. Istotne znaczenie ma w tym przypadku atmosfera

158 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



panujaca w przedsigbiorstwie. Jezeli kierownictwo przedsiebiorstwa wyznacza cele
0 charakterze rozwojowym, potrafi zmobilizowaé¢ pracownikéw do podejmowania
dziatan innowacyjnych, a takze w odpowiedni sposéb nagradza ich zaangazowanie, to
mozemy mowi¢ o atmosferze sprzyjajacej ciagtemu podnoszeniu kompetencji i uzy-
skiwaniu kolejnych kwalifikacji. W szerszej perspektywie cate tego typu przedsigbior-
stwo mozna nazwac przedsiebiorstwem uczqcym sie.

Podnoszenie kompetencji, rozumiane w kategoriach efektow uczenia sie, jest
zwigzane z:

— przyrostem wiedzy,
— rozwojem umiejetnosei,
— ksztaltowaniem kompetencji spotecznych.

Przyrost wiedzy polega na wzbogaceniu zbioru opisow faktow, poglebieniu ro-
zumienia zasad i teorii, petniejszej interpretacji dzialan praktycznych przyswojonych
lub samodzielnie zdobytych w toku pracy zawodowe;j.

Rozwoj umiejetnosci kojarzymy ze zdolnos$cia do realizacji zadan i rozwigzywa-
nia problemow wtasciwych dla okreslonego obszaru pracy zawodowej. W szczeg6Ilno-
$ci rozwdj umiejetnosci dotyczy poszerzania zbioru wykonywanych zadan zawodo-
wych (aspekt ilo§ciowy) oraz podnoszenia poziomu koncowych efektow pracy (aspekt
jakosciowy).

Ksztattowanie kompetencji spotecznych jest zwigzane z szeroko rozumianymi
zachowaniami pracownika w sytuacjach zawodowych i w zyciu spotecznym. Sg one
uwarunkowane wiasciwg realizacjg przez przedsicbiorstwo zadan natury emancypa-
cyjnej (potozenie nacisku na nadawanie sensu dzialaniom zawodowym, efektywne
komunikowanie si¢, rozumienie rzeczywistosci technicznej, technologicznej, ekono-
micznej i1 spolecznej, poznanie wlasnego potencjalu zawodowego, ale tez wlasnych
ograniczen), krytycznej (stwarzanie mozliwosci do krytycznej interpretacji zjawisk
i procesow towarzyszacych pracy zawodowej), a takze adaptacyjnej (pierwotnej
w stosunku do zadan emancypacyjnych i krytycznych), o ktorych juz wspomniano,
a ktore beda jeszcze przedmiotem dalszych rozwazan (Nowak-Dziemianowicz, 2012,
S. 9-10).

Niezbedne z punktu widzenia konkurencyjnosci przedsigbiorstwa podnoszenie
kompetencji zawodowych pracownikéw moze przebiega¢ w ramach edukacji formal-
nej (ksztalcenie), pozaformalnej (doksztatcanie) i nieformalnej (doskonalenie).

Uczestniczenie w edukacji formalnej, czyli uczenie si¢ w formach szkolnych
i akademickich wymaga, jak juz zaznaczono, stworzenia pracownikom realnych moz-
liwosci taczenia pracy zawodowej z nauka w szkole lub uczelni wyzszej. Chodzi tu
0 dostosowanie czasu pracy do termindw zaje¢ (zwolnienia na zajgcia i egzaminy,
mozliwos$¢ pracy na jedng zmiang), a takze, w miar¢ mozliwos$ci, refundowanie pono-
szonych przez pracownika kosztow (czesne, oplaty za dojazdy i zakwaterowanie).
Przed podjeciem decyzji o kontynuacji nauki istotne jest motywowanie i wsparcie
pracownika, wskazywanie mu otwierajacych si¢ szans rozwoju zawodowego i awansu
(poziomego i pionowego), a takze zapewnienie konsultacji z doradcg zawodowym
utatwiajacych wybor szkoty (typ szkoly, zawod) lub uczelni (rodzaj uczelni, forma
ksztalcenia, kierunek studiow).
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Edukacja pozaformalna pracownikow przyjmuje na ogoét posta¢ kursow, szkolen
i warsztatow, ale tez studiow podyplomowych, konferencji i seminaridéw. Mogg one
odbywac si¢ w przedsigbiorstwie (w godzinach pracy lub bezposrednio po zakoncze-
niu pracy) lub poza jego murami (w uczelniach wyzszych i osrodkach szkoleniowych,
a takze w innych przedsigbiorstwach). Zadaniem kierownictwa przedsi¢biorstwa jest
opracowanie indywidualnych drég podnoszenia kompetencji — z wyszczegdlnieniem
niezbednych form i tresci edukacyjnych wraz z odpowiednimi kosztorysami i harmo-
nogramami. Istotne jest, by kazda z zaplanowanych form edukacyjnych konczyla si¢
egzaminem potwierdzajagcym zdobyte kompetencje, ktory moze by¢ elementem pro-
cedury prowadzacej do nadania pracownikowi odpowiadajacych tym kompetencjom
kwalifikacji.

Organizowanie przez przedsi¢biorstwo warunkow do edukacji nieformalnej moze
polega¢ na przemyslanym przenoszeniu pracownika ze stanowiska wymagajacego
mniejszych kompetencji zawodowych na kolejne stanowiska o coraz wyzszych wy-
maganiach kompetencyjnych. Czgsto stosowanym rozwigzaniem jest wlaczanie pra-
cownika do prac w zespole bardziej doswiadczonych wspotpracownikow, powierzanie
mu funkcji zwigzanych z kierowaniem matymi zespotami, z dziataniami koordynuja-
cymi prace zespotow, z zadaniami kooperacyjnymi wewnatrz i na zewnatrz przedsie-
biorstwa. Interesujace sa takze rozwigzania organizacyjne pozwalajace pracownikom
(takze bytym pracownikom) o najwyzszych kompetencjach na dzielenie si¢ swoja
wiedzg 1 umiejetnosciami, a takze do$wiadczeniem zawodowym (wyrazajacym si¢
wysokimi kompetencjami spotecznymi) z pracownikami o mniejszym stazu.

Specyficzng funkcja wewngtrzng przedsiebiorstwa w sferze edukacyjnej jest po-
moc administracyjna i doradztwo zawodowe w procesie potwierdzania kompetencji —
efektow uczenia si¢ — zdobytych w trakcie edukacji pozaformalnej i nieformalne;j.
Mozliwos¢ potwierdzanie kompetencji zdobytych poza systemem szkolnym i akade-
mickim wynika z przyjetej przez kraje Unii Europejskiej koncepcji potwierdzania
(walidacji) efektow uczenia si¢ niezaleznie od miejsca, w ktorym pracownik je uzy-
skat (Zalecenie ..., 2009). Proces potwierdzanie kompetencji sktada si¢ z kilku faz:

— identyfikowanie efektow uczenia sig,
— dokumentowanie efektow uczenia sig,
— weryfikacja efektow uczenia sig.

Dwie pierwsze fazy moga by¢ z powodzeniem realizowane w przedsigbiorstwie.
Identyfikowanie efektow uczenia si¢ pozaformalnego i nieformalnego, czyli diagno-
zowanie poziomu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych, moze si¢ odbywac
si¢ z inicjatywy zainteresowanego pracownika, lub pod wptywem sugestii pracodawcy
albo bezposredniego przelozonego. Identyfikacja, o ktérej mowa, moze mie¢ charakter
samooceny, moze tez przebiega¢ z udzialem wspotpracownikow wspieranych przez
doradce zawodowego. Rowniez dokumentowanie efektow uczenia si¢, czyli groma-
dzenie dowodow potwierdzajacych wybrane efekty uczenia si¢, moze by¢ prowadzone
przy pomocy odpowiednich jednostek organizacyjnych przedsigbiorstwa (np. dzialu
spraw personalnych). Weryfikacja efektow uczenia si¢ to juz domena wlasciwych
instytucji usytuowanych poza przedsigbiorstwem. Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze
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proces potwierdzania kompetencji, czyli nadawania kwalifikacji, moze dotyczy¢ tylko
kwalifikacji wlaczonych do Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (Ustawa ..., 2015).

Z funkcjami dydaktycznymi przedsigbiorstwa, ktére mozna sprowadzi¢ do two-
rzenia warunkow do podnoszenia kompetencji, zintegrowane sa funkcje wychowaw-
cze. Nalezy do nich wspomniana juz we wprowadzeniu funkcja polegajaca na adapta-
cji spoteczno-zawodowej nowo zatrudnionych pracownikow. W tym miejscu zau-
wazmy, ze w procesie dobrze zorganizowanej adaptacji laczy si¢ dwa podstawowe
typy oddziatywan wychowawczych — wychowanie naturalne i intencjonalne. Wycho-
wanie naturalne ma szczegblne znaczenie dla mlodych pracownikéw wstepujacych
dopiero na rynek pracy. Polega ono na uczestnictwie w réznego rodzaju grupach for-
malnych i nieformalnych funkcjonujgcych w przedsiebiorstwie. Te ostatnie maja
z reguty decydujace znaczenie dla nowicjuszy. Poznajg oni bowiem niepisane, nie-
rzadko sprzeczne z obowigzujacymi regulaminami, srodowiskowe normy zachowan
i systemy warto$ci, ale tez maja okazje do obserwowania pracy prawdziwych mi-
strzow w zawodzie i przejmowania od do§wiadczonych pracownikow wzoréw poste-
powania w sytuacjach konfliktowych. Jest rzecza oczywista, ze chcac wejs¢ w nowe
dla nich role zawodowe, staraja si¢ sprosta¢ oczekiwaniom cztonkéw tego rodzaju
grupy — poddaja si¢ ich oddziatywaniom. Wychowanie intencjonalne jest natomiast
planowanym dziataniem kierownictwa przedsicbiorstwa, w tym zwigzkéw zawodo-
wych, ukierunkowanym na tworzenie trwalych wigzi z przedsigbiorstwem, dbatosé¢
0 jakos¢ produktow i ustug, przestrzeganie zasad bezpieczenstwa, ksztattowanie kultu-
ry pracy i poczucia odpowiedzialno$ci oraz wspotuczestnictwo w procesach decyzyj-
nych.

Wychowanie naturalne i intencjonalne nie musza by¢ w opozycji w stosunku do
siebie. W rzeczywistych warunkach pracy oba te typy oddziatywan moga si¢ wzajem-
nie uzupetniaé. Z taka sytuacja mamy do czynienia przede wszystkim w niewielkich
(mikro i matych) przedsigbiorstwach, ktoére w rodzimych warunkach gospodarczych
dominujg na rynku (Kwiatkowski, 1995, s. 214-221).

Istotng cecha oddziatywan wychowawczych jest sprzezenie zwrotne. To nie tylko
przedsiebiorstwo wptywa na zachowania pracownika, ale réwniez pracownik ma
szanse wplyna¢ na funkcjonowanie przedsigbiorstwa. Dotyczy to pracownikow lub
grup pracownikéw, ktorzy podejmujg prace po ukonczeniu najbardziej zaawansowa-
nych technologicznie lub organizacyjnie kierunkéw studiow, a takze pracownikow
powracajacych do kraju po odbyciu stazy zawodowych w wiodacych w swoich bran-
zach przedsigbiorstwach zagranicznych. Zadanie przedsigbiorstwa polega wowczas na
analizie technologiczno-ekonomicznej proponowanych rozwiazan i wskazaniu mozli-
wosci realizacyjnych — z kierowniczym udziatem pracownikow, o ktorych mowa.
Mozemy wowczas mowi¢ o adaptacji przedsigbiorstwa i czgsci zatrudnionych w nim
pracownikow.

Funkcje zewnetrzne — lokalne. Przedsi¢biorstwa sg integralnym elementem lo-
kalnej infrastruktury spotecznej. Funkcjonuja w okres§lonym miejscu i wywieraja
W sposdb bezposredni wptyw zarowno na mieszkancéw (w promieniu kilku, a nawet
kilkunastu kilometréw), jak i na instytucje dziatajace w ich najblizszym otoczeniu.
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Mieszkancy odczuwaja obecnos$¢ przedsigbiorstwa poprzez jego udzial w two-
rzeniu miejsc pracy, ale tez wspotfinansowanie waznych, ze spotecznego punktu wi-
dzenia, inwestycji — przede wszystkim drogowych, komunalnych i komunikacyjnych.

Trudno przeceni¢ miastotworcza role przedsiebiorstw. Wystarczy odwotac sie¢ do
przyktadéw Katowic (Huta Katowice) czy miast portowych (Gdansk, Gdynia, Szcze-
cin). Z drugiej strony tatwo wskaza¢ miasta i cale regiony, w ktérych upadek duzych
przedsiebiorstw spowodowat stagnacje, a nawet regres w ich otoczeniu (chodzi przede
wszystkim o usytuowane w matych miastach i na wsiach przedsi¢biorstwa rolnicze —
PGR-y, a takze przedsigbiorstwa eksportujace swoje produkty na rynki wschodnie).

Skupiajgc dalsze rozwazania na wptywie przedsigbiorstw na lokalne instytucje
edukacyjne, warto zauwazy¢, ze koncentruje si¢ on na szkotach zawodowych — zasad-
niczych szkotach zawodowych i technikach. Absolwenci tego typu szkoét sg bowiem
potencjalnymi pracownikami najblizszych, w sensie terytorialnym, przedsigbiorstw
(absolwenci liceow ogolnoksztatcacych sg bardziej ukierunkowani na dalsze ksztatce-
nie w uczelniach wyzszych).

Szkoty zawodowe sg zaktadane i prowadzone przez jednostki samorzadu teryto-
rialnego na poziomie powiatu. Do obszaru powiatu mozemy tez ograniczy¢ bezpo-
$rednie, a zarazem lokalne oddziatywania przedsigbiorstw na szkoty zawodowe. Wy-
nika to z dominacji na rodzimym rynku pracy przedsigbiorstw okres§lanych mianem
mikro i matych. To w nich tworzona jest najwigksza liczba miejsc pracy, ktora mozna
traktowac¢ jako ofert¢ skierowana do absolwentow lokalnych (prowadzonych na tere-
nie danego powiatu) szkot zawodowych. Poszukiwanie pracownikow w bliskim oto-
czeniu przedsigbiorstw jest uwarunkowane niskg mobilnoS$cig przestrzenng, ktora jest
charakterystyczna dla zdecydowanej wigkszosci absolwentow szkot zawodowych.
Poza tym, jezeli juz niektorzy absolwenci sg gotowi do przemieszczen zwigzanych
Z poszukiwaniem pracy, to wybierajg zatrudnienie poza granicami kraju.

Interesujace nas edukacyjne funkcje przedsigbiorstw realizowane z mysla o spo-
tecznosci lokalnej, przede wszystkim zas o mtodziezy, mozna przedstawi¢ w ukladzie
chronologicznym:

— dziatania poprzedzajace wybor szkoty ponadgimnazjalne;j,
— wspoltpraca ze szkotami zawodowymi,
— wspotudziat w badaniach loséw absolwentow szkot zawodowych.

Wsrod dziatan poprzedzajacych wybor szkoty ponadgimnazjalnej mozna wyrdz-
ni¢ szeroko rozumiane wspomaganie procesu rekrutacji do szkot tego poziomu. Udziat
przedstawicieli przedsigbiorstw — pracodawcow w tym procesie moze koncentrowaé
si¢ wokot przetamywania stereotypow (Giddens, 2010, s. 272) dotyczacych szkolnic-
twa zawodowego — ucznidéw i nauczycieli, a takze prestizu poszczegdlnych zawodow.
Poniewaz wymaga to czasu, to wstgpne dziatania mozna rozpocza¢ juz w ostatnich
latach szkoly podstawowe;j i kontynuowac je przez caty okres nauki w gimnazjum. To
we wspotpracy z pracodawcami mozna prowadzi¢ akcje informacyjne skierowane do
uczniéw gimnazjoéw i ich rodzicéw, organizowac spotkania w szkotach i przedsigbior-
stwach, wycieczki do przedsigbiorstw oraz nawigzywaé kontakty gimnazjalistow
z absolwentami gimnazjow, ktorzy wybrali droge edukacji zawodowej. Generalnie
rzecz ujmujac, to dzieki wspotdziataniu rodzicow, nauczycieli i pracodawcoéw mozli-
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wa jest zmiana klimatu wokot szkolnictwa zawodowego i postrzeganie tego, tak waz-

nego dla rozwoju gospodarczego, komponentu systemu edukacji w kategoriach alter-

natywnej, w stosunku do ksztatcenia ogdlnego, przysztosci edukacyjno-zawodowe;j.

W pehi §wiadomy wybdr szkoly ponadgimnazjalnej, w tym przede wszystkim
zawodowej, wymaga wprowadzenia, opartego na racjonalnych podstawach, systemu
doradztwa edukacyjno-zawodowego w gimnazjach. Jest to, niestety, wciaz aktualny
postulat Miedzynarodowego Kongresu Ksztalcenia Zawodowego, ktory odbyt sie
W Berlinie w 1938 roku (Taton, 1939, s. 256-278). Bez aktywnego udziatu pracodaw-
cow niezwykle trudno jest dotrze¢ do ucznidéw gimnazjéw z praktycznymi informa-
cjami o ponad 200 zawodach. Informacje o tresci pracy, warunkach pracy i ptacy,
a takze o mozliwosciach rozwoju zawodowego sa przy tym warunkiem koniecznym,
ale niewystarczajacym do podjecia wlasciwej decyzji o wyborze zawodu i szkoty za-
wodowej, ktéra do niego prowadzi. Decyzja, o ktorej mowa wymaga bowiem:

— szczegbdtowych informacji o ofercie edukacyjnej lokalnych szkot zawodowych,

— diagnozy (autodiagnozy) dotyczacej zainteresowan i zdolno$ci, a takze stanu zdrowia
| wyznawanego systemu wartosci,

— analizy standardow kompetencji zawodowych i mozliwosci dalszego ksztatcenia, doksztat-
cania i doskonalenia w danym zawodzie (zawodach),

— porownania wynikéw diagnozy (autodiagnozy) z oczekiwaniami pracodawcéw wyrazony-
mi w standardzie kompetencji zawodowych odnoszacym si¢ do danego zawodu (Kwiat-
kowski, 2012, s. 163-172).

Realizacja tak ujetych elementéw procesu decyzyjnego bez wspomagania ze
strony pracodawcow jest niezwykle trudna. To oni bowiem najlepiej znaja realia ryn-
ku pracy, potrafig przewidzie¢ wzrost zainteresowania niektérymi zawodami i okre§li¢
kompetencje niezbedne do ich wykonywania. Jednocze$nie orientujg sig, jakie techno-
logie stopniowo przestaja by¢ stosowane i jakie sa tego konsekwencje edukacyjno-
-zawodowe. W aktualnej sytuacji formalnoprawnej pracodawcy mogliby wspiera¢
doradcéw zawodowych w gimnazjach lub, w okreslonych sytuacjach, przejmowac
kierowanie dziataniami natury doradcze;j.

Najwiekszym obszarem edukacyjnych oddziatywan przedsigbiorstw jest wspot-
praca ze szkolami zawodowymi. W wymiarze lokalnym od sposobu realizacji tej
wspolpracy zalezy w duzej mierze jako$¢ ksztalcenia zawodowego, a w konsekwencji
kompetencje i kwalifikacje absolwentow. W syntetycznym ujeciu pozadane dzialania
pracodawcow, ktére mozna utozsamia¢ z edukacyjnymi (zewnetrznymi) funkcjami
przedsigbiorstw na poziomie lokalnym, polegajg na:

— pomocy merytorycznej podczas projektowania nowych kierunkéw ksztalcenia zawodowe-

0,

- gvspo’%pracy przy formutowaniu celow ksztatcenia w postaci uktadow kompetencji i kwali-
fikacji,

— doradztwie w zakresie konstruowania alternatywnych zbioréw tresci ksztatcenia,

— wspotudziale w opracowywaniu planow ksztatcenia, ze szczegdlnym uwzglednianiem
aktywizujacych metod uczenia sig,

— organizowaniu w przedsigbiorstwach zajeé praktycznych i praktyk zawodowych, wycie-
czek dydaktycznych dla uczniow, konsultacji dla ucznidow i szkolen dla nauczycieli (udo-
stepnienie stanowisk szkoleniowych, przygotowanie dokumentacji, wyznaczenie instrukto-
réw oraz opiekunow dydaktycznych),
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— wspotorganizowaniu konkurséw integrujacych wiedzg i umiejgtnosci przedmiotowe,
— fundowaniu stypendiéw dla wyrdzniajacych si¢ uczniow,
— organizowaniu egzaminow potwierdzajacych kwalifikacje w zawodzie.

Wymienione dziatania majg wcigz charakter potencjalny. Mimo ze przygotowano
juz niezbedne akty prawne (Rozporzqdzenie... z 27 kwietnia 2015, Rozporzqdzenie...
z 11 sierpnia 2015), to petna realizacja wskazanych aktywnosci pracodawcow zalezy
od ich swiadomosci edukacyjnej, od poczucia odpowiedzialnosci za rozwdj spotecz-
nosci lokalnej. Nie bez znaczenia jest takze aktywno$¢ wladz samorzgdowych i dyrek-
cji szkét zawodowych w pozyskiwaniu sojusznikéw gotowych wspotpracowaé z 1o-
kalnym $rodowiskiem edukacyjnym.

Ostatnia z wyrdéznionych funkcji edukacyjnych dotyczy wspotpracy przedsie-
biorstw w realizacji badan loséw absolwentow szkot zawodowych. Tego rodzaju ba-
dania nie sa obligatoryjne, tak jak ma to miejsce w odniesieniu do uczelni wyzszych,
ale mogtyby dostarcza¢ interesujacych informacji zwrotnych stuzacych modyfikacji
procesu ksztatcenia zawodowego. Badania absolwentow wzbogacone opiniami praco-
dawcow pozwolityby na zniwelowanie odczuwanej rozbieznos$ci miedzy kompeten-
cjami i kwalifikacjami kolejnych rocznikéw absolwentow szkdt zawodowych a ocze-
kiwaniami pracodawcow.

Funkcje zewnetrzne — globalne. Istotnym uzupehlieniem funkcji lokalnych sa
funkcje globalne przedsiebiorstw. W tym przypadku chodzi o przedsi¢biorstwa, ktore
oddzialuja na spoteczenstwa w skali swiatowej (Melosik, 1995, s. 78-84). Nie wyklu-
cza to oczywiscie wywierania wptywu na spotecznosci lokalne — w najblizszym oto-
czeniu przedsicbiorstwa.

Funkcje zewnetrzne o charakterze globalnym realizujg duze koncerny — korpora-
cje dysponujace odpowiednimi $rodkami nie tylko na prowadzenie produkcji i $wiad-
czenie ustug, ale tez na ksztaltowanie szeroko rozumianych relacji spotecznych.

Realizacja funkcji globalnych ma charakter posredni — przedsiebiorstwa sg w tym
przypadku postrzegane nie poprzez bezposrednie dziatania swoich pracownikéw na
rzecz spoleczenstwa, tak jak ma to miejsce w odniesieniu do funkcji lokalnych, ale
poprzez starania majace na celu wcielanie w zycie idei o zasiggu globalnym. Zwykle
idee, o ktorych mowa, sg integrowane z promocjg okreslonych produktow i ustug.

Sita oddziatywan globalnych sktania do refleksji nad samo$wiadomoscia przed-
siegbiorstw, nad mechanizmami umozliwiajagcymi skuteczne sprzgzenie zwrotne
(przedsigbiorstwo — spoteczenstwo), a w rezultacie niezbedne modyfikacje ich dzia-
fan. W tym duchu tocza si¢ dyskusje nad spofeczng odpowiedzialnosciq przedsie-
biorstw (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) definiowang jako odpowie-
dzialno$¢ przedsigbiorstw za ich wplyw na spoteczenstwo (Komunikat ..., 2011).

W rzeczywistosci odpowiedzialnos¢ globalnych korporacji dotyczy nie tylko
wplywu podejmowanych decyzji i dziatan na spoteczenstwo, ale takze na srodowisko
naturalne. W tym kontekscie wystepuje pojecie zrownowazonego rozwoju, ktory wy-
maga racjonalnej integracji wszystkich wyrdéznionych we wprowadzeniu funkcji
przedsigbiorstw (produkcyjnej, ustugowej, socjalnej, dydaktycznej i wychowawczej).
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Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw w wymiarze praktycznym polega
na inicjowaniu i organizowaniu:

— kampanii spolecznych skierowanych do potencjalnych odbiorcéw produktow i ushug, kto-
rych celem jest modyfikacja lub zmiana postaw i zachowan konsumenckich (chodzi np.
0 zdrowe odzywianie si¢, aktywne spedzanie wolnego czasu, wykorzystywanie odnawial-
nych zrédet energii, utylizacje odpadow, bezpieczenstwo w pracy, gospodarke wodna,
ochrong terenéw lesnych, ale tez o modg, szeroko rozumiang sztuke, sposoby komuniko-
wania si¢) (Melosik, 2007, s. 53-73),

— spotecznie ukierunkowanego marketingu (uwzgledniajacego zaréwno klasyczny marketing
— produkt/ushuge, cene, promocje i kanaty dystrybucji, jak i potrzeby spoteczne),

— kursow 1 szkolen z zakresu etyki dla pracownikéw (uswiadamianie znaczenia postaw woO-
bec odbiorcow produkcji i ustug, rzetelna informacja o produktach i ustlugach — o0 ich
wplywie na odbiorcéw i srodowisko, integracja wokot korporacyjnego systemu wartosci),

— koordynowania celéw roznych grup pracownikow i udziatowcow,

— monitorowania dzialan przedsi¢cbiorstwa,

— modyfikowania celow i procedur do nich prowadzacych (w zaleznosci od wynikéw monito-
ringu).

Z edukacyjnego punktu widzenia istotne jest szkolne i uniwersyteckie przygoto-
wanie przysztych pracownikow do aktywnego uczestnictwa w przedsigwzigciach
sprzyjajacych realizacji idei spolecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw. Niezbedne
do tego jest swoiste uwrazliwienie uczniow i studentdw na problemy natury spotecz-
nej, na wspdlne dobro — nawet w sytuacji opozycji do dobra indywidualnego. Stuzy¢
temu moga zadania dydaktyczne realizowane metoda projektow, ktora stwarza mozli-
wosci wymiany pogladow, uwzgledniania roznych wersji rozwigzan, a takze wielo-
stronnych analiz skutkow przyjetych procedur. Wiasnie analizy, o ktorych mowa,
ksztaltuja odpowiedzialnos¢ za podejmowane decyzje — stanowig podstawe dziatalno-
$ci przedsigbiorstw aspirujacych do miana spotecznych, czyli zorientowanych na cele
spolecznie uzyteczne. To wlasnie przedsiebiorstwom spotecznym najblizsza jest idea
dobra wspodlnego bedaca podstawg spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstw.

Zakonczenie. Zarysowane jedynie edukacyjne funkcje przedsigbiorstw sg dyna-
micznym uktadem oddziatywan zaktadéw pracy na swoich pracownikow (funkcje
wewnetrzne), na blizsze (funkcje zewngtrzne — lokalne) i dalsze (funkcje zewngtrzne —
globalne) otoczenie. Efektywno$¢ tych oddziatywan zalezy od powszechnej $wiado-
mosci znaczenia ekonomicznego i spotecznego holistycznie rozumianych kompeten-
cji, szczegodlnie wérod kadry kierowniczej przedsiebiorstw, ale takze wérdd pracowni-
kéw. To wlasnie pracownicy w demokratycznie zarzadzanych przedsigbiorstwach
wyznaczajg, na zasadach partycypacyjnych, kierunki rozwoju produkcji i ustug oraz
definiujg swoje potrzeby edukacyjne. Tworzy si¢ w ten sposob sie¢ wzajemnych rela-
cji migdzy przedsigbiorstwem a jego pracownikami. W szerzej perspektywie relacje te
obejmujg rowniez blizsze i dalsze otoczenie przedsicbiorstw skutkujace przewarto-
$ciowaniom celoéw ich dziatalnosci — od prymatu celow ekonomicznych do stopnio-
wego wzbogacania ich celami spotecznymi.

EDUKACJA ustawiczna DOROSLYCH 4/2017 165



Bibliografia

1.

10.

11.

12.

Giddens A. (2010), Socjologia, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa.

Kwiatkowski S.M. (1995), Zakiad pracy jako srodowisko wychowawcze, [w:] T. Pilch, 1. Lepalczyk
(red.), Pedagogika spoteczna, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa.

Kwiatkowski S.M. (2012), Standardy kwalifikacji i kompetencji zawodowych, [w:] S.M. Kwiatkowski
(red.), Zawdod i praca. W swiecie urynkowienia i konkurencji globalnej. ,,Studia Pedagogiczne” LXV.
Kwiatkowski S.M. (2014), Zarys koncepcji badania karier zawodowych w przedsiebiorstwach, ,,Poli-
tyka Spoteczna” nr 3.

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
-Spotecznego i Komitetu Regionow z dnia 25 pazdziernika 2011,,0Odnowiona strategia UE na lata
2011-2014 dotyczqca spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw”.

Melosik Z. (1995), Postmodernistyczne kontrowersje wokot edukacji, Wydawnictwo EDYTOR,
Torun.

Melosik Z. (2007), Teoria i praktyka edukacji wielokulturowej, Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”,
Krakow.

Nowak-Dziemianowicz M. (2012), Kompetencje spoleczne jako jeden z efektow ksztalcenia w Krajo-
wych Ramach Kwalifikacji w kontekscie pytan o cele i funkcje edukacji, Instytut Badan Edukacyj-
nych, Warszawa.

Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 kwietnia 2015 r. w sprawie szczegotowych
warunkow i sposobu przeprowadzania egzaminu potwierdzajqcego kwalifikacje w zawodzie. Dz. U.
2015 poz. 673.

Rozporzqdzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 11 sierpnia 2015 r. zmieniajqce rozporzqdzenie
w sprawie praktycznej nauki zawodu. Dz. U. 2015 poz. 1183.

Taton A. (1939), Problemy ksztalcenia zawodowego na Miedzynarodowym Kongresie Ksztalcenia
Zawodowego w Berlinie, ,,Oswiata i Wychowanie” zeszyt 3.

Zalecenie Rady z dnia 18 czerwca 2009 r. w sprawie ustanowienia europejskiego systemu transferu
osiqgniec¢ w ksztalceniu i szkoleniu zawodowym. Dz. U. C155 z dnia 8 lipca 2009 r.

prof. dr hab. Stefan M. KWIATKOWSKI
Akademia Pedagogiki Specjalnej
im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie

166 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



Wybrane projekty i publikacje

Kierowanie oraz udzial ekspercki w projektach badawczych (wybrane projekty):

L.

Phare SMART Programme (1997-1999) — cztonek Zarzadu Konsorcjum

2. Budowa standardow kwalifikacji zawodowych w Polsce (1998-2000) — kierownik
projektu

3. Rozwdoj metod badan standardow kwalifikacji zawodowych oraz standardow edu-
kacyjnych (2001-2002) — kierownik projektu

4. Zawodowe drogowskazy (2006) — przewodniczgcy Zespotu Konsultacyjnego

5. Opracowanie i upowszechnianie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych
(2006-2007) — ekspert

6. Badanie wplywu nowych systemow informowania i doradztwa zawodowego
W szkotach wyzszych na aktywnosS¢ studentow i absolwentow na rynku pracy
(2006-2008) — kierownik projektu

7. Zarzqdzanie zasobami pracy W wybranych obszarach gospodarki na terenie Euro-
regionu Niemen (2007) — konsultant ds. zarzadzania

8. Zewnetrzny egzamin zawodowy. Analiza, diagnoza oraz perspektywy zmian (2008)
— ekspert

9. Opracowanie bilansu kwalifikacji i kompetencji dostepnych na rynku pracy
W Polsce oraz modelu Krajowych Ram Kwalifikacji (2008-2009) — ekspert

10. Doskonalenie podstaw programowych kluczem do modernizacji ksztatcenia zawo-
dowego (2009) — ekspert

11. Badanie pracownikéw o niskich kwalifikacjach (2009) — ekspert

12. Unowoczesnianie metod i form ksztafcenia zawodowego z punktu widzenia zwiek-
szania zatrudnialnosci i zmniejszania bezrobocia absolwentow szkot zawodowych
(2010-2012) — wykonawca

13. Gotowi do zmian — miodziez szkolna na lokalnym rynku pracy (2010-2012) — wy-
konawca

14. Rozwijanie zbioru krajowych standardow kompetencji zawodowych wymaganych
przez pracodawcow (2012-2013) — koordynator ds. metodologii

15. Early school — leaving and second — chance education (2013-2014) — ekspert

16. Dwutorowa kariera sportowcow a socjalizacyjno-wychowawcze wymiary dziatal-
nosci Akademickiego Zwigzku Sportowego (2015-2017) — konsultant naukowy

17. Rozwijanie, uzupetnianie i aktualizacja informacji o zawodach oraz jej upO-
wszechnianie za pomocq nowoczesnych narzedzi komunikacji (2017-2019) — eks-
pert ds. zawodoznawstwa.

Publikacje

Publikacje ogotem: druki zwarte (autorstwo, wspotautorstwo, redakcja) — 89, artykuty

—-582.

a. Wybrane publikacje ksiazkowe wlasne:

1.
2.
3

Heurystyki i algorytmy w procesie dydaktycznym (1982, wyd. 11, 1991)
Nauczania wielopoziomowe (1984)
Nauczanie i uczenie sie wspomagane komputerem (1987)
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4. Computer im Bildungsprozess (1992)

5. Komputery w procesie ksztaicenia i zarzqdzania szkotq (1994)

6. Zmiany strukturalne w ksztalceniu zawodowym w latach 1990-2000. Rynek pracy
w latach 2000-2010 — prognozy (2000)

7. Ksztalcenie zawodowe. Dylematy teorii i praktyki (2001)

8. Dostosowanie struktury i tresci ksztatcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy
W kontekscie zmian w systemie edukacji (2002)

9. Pedagogika pracy (wspétautorzy: A. Bogaj, B. Baraniak) (2007)

10. Ksztalcenie zawodowe — wyzwania, priorytety, standardy (2006, wyd. 11, 2008)

b. Wybrane publikacje ksiazkowe redagowane i wspolredagowane:

1. Kwalifikacje zawodowe na wspotczesnym rynku pracy (2004, wyd. 11, 2005)
2. Edukacja polska w jednoczqcej si¢ Europie (2006)

3. Edukacja dla rynku pracy. Problemy poradnictwa zawodowego (2006)
4. Szkota a rynek pracy (2006)

5. Mitodziez na rynku pracy. Od badan do praktyki (2006)

6. Przedsigbiorstwo w rozwoju zawodowym pracownikow (2007)

7. Rozwoj doradztwa karier na przestrzeni zycia (2007)

8. Edukacja ustawiczna. Wymiar teoretyczny i praktyczny (2008)

9. Przywodztwo edukacyjne w teorii i praktyce (2010)

10. Przywodztwo edukacyjne w szkole i jej otoczeniu (2011)

11. Przywodztwo edukacyjne. Wspotczesne wyzwania (2014)

12. Prawo oswiatowe (2013, wyd. 11, 2014, wyd. III, 2016)

Z biografii prof. dr. hab. Stefana M. Kwiatkowskiego
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Krzysztof SYMELA

Tworzenie standardow kwalifikacji/
/kompetencji zawodowych oraz zbiorow
informacji o zawodach - wklad Profesora
Stefana M. Kwiatkowskiego

Creating the standards of professional
qualifications /competences and the sets

of information about occupations — contribution
of Professor Stefan M. Kwiatkowski

Stowa kluczowe: standard kwalifikacji/kompetencji, zawod, informacja o zawodzie, rynek
pracy.

Key words: professional qualifications/competences standards, information about the occupa-
tion, labour marke.

Abstract. The article presents the models describing information about occupations function-
ing on the labour market in Poland, the models which have been used over the last quarter of
the century and the contribution to this process made by Professor Stefan M. Kwiatkowski. In
the history of standardization of qualifications and professional competences in Poland, we can
identify seven stages from exploration and exploratory research to creating comprehensive sets
of information about occupations useful for the labour market, employers as well as learning in
different contexts (formal, non-formal and informal).

The boom, in the last two decades, of the standardization of qualifications and professional
competences, and currently the sets of information about occupations, we owe mainly to the
Ministry of Labour (currently the Ministry of Family, Labour and Social Policy), which initiat-
ed system/national projects focused on describing occupations needed for a dynamically
changing labour market. It should be emphasized that the methodological basis for creating the
sets of information about occupations were based on the professionalization - a key research
area of work pedagogy and they are complementary to the Integrated Qualification System
which has been implemented in Poland since 2015.

Wprowadzenie. Potrzeba wprowadzania szeroko rozumianej standaryzacji wy-
nika z postepujacych proceséw globalizacyjnych, ogdlnoswiatowych tendencji do
ujednolicania procesow technologicznych, systeméw ekonomicznych, zasad ochrony
srodowiska, stosowania w réznorodnych dziedzinach norm oraz certyfikacji wyrobow
i uslug. Sam za$ termin ,,standard” oznacza typowos$¢ dziatan, ktéra wynika z przyje-
tego sposobu postgpowania, ze stosowanych w okreslonych warunkach procedur, kto-
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re zapewni¢ maja wypetnienie zadan na okre§lonym poziomie i o okre§lonej jakos$ci.
Innymi stowy jest to norma okreslajaca podstawowe wymagania stawiane ,,czemus”,
np. komputer lub ,.komus”, np. wymagania dla kandydata na stanowisko pracy czy tez
w zawodzie.

W opracowaniu dokonano przegladu inicjatyw i projektow dotyczacych standa-
ryzacji kwalifikacji i kompetencji zawodowych w Polsce, jakie byly realizowane na
przestrzeni ostatniego ¢wier¢wiecza oraz wktadzie, jaki wnidst do tego procesu Pan
Profesor Stefan M. Kwiatkowski. Historycznie mozemy wyodrebni¢ siedem etapow:
od poszukiwan i badan rozpoznawczych, do tworzenia kompleksowych zbiordéw in-
formacji o zawodach uzytecznych dla rynku pracy, pracodawcoéw oraz uczenia si¢
w réznych kontekstach (formalnym, pozaformalnym i nieformalnym).

Rozkwit w ostatnich dwoch dekadach standaryzacji kwalifikacji i kompetencji
zawodowych i obecnie zbioréw informacji o zawodach zawdzigczamy gltéwnie resor-
towi pracy (obecnie Ministerstwo Rodziny Pracy i Polityki Spotecznej), ktory byt
inicjatorem projektow systemowych/krajowych skoncentrowanych na opisywaniu
zawodow potrzebnych dla dynamicznie zmieniajacego si¢ rynku pracy.

Nalezy podkresli¢, ze metodologiczne podstawy budowania ,,standardowych”
opiséw informacji o zawodach osadzone zostaly na gruncie zawodoznawstwa — klu-
czowego obszaru badawczego pedagogiki pracy. Sg one rowniez komplementarne
z wdrazanym od 2015 r. wPolsce Zintegrowanym Systemem Kwalifikacji,
a zwlaszcza z komponentem odnoszacym si¢ do tzw. kwalifikacji rynkowych.

Kazda praca jest dobra, jesli jest dobrze zrobiona. Aby obiektywnie stwier-
dzi¢, czy dana praca zostala dobrze wykonana, mozemy ja odnies¢ do okreslnego,
powszechnie uznanego wzorca (standardu) wymagan kompetencyjnych, jakie sa po-
trzebne, zeby te prace zrealizowac.

Przy czym kompetencje rdznie sg postrzegane. Moze to by¢ zakres wtadzy, petl-
nomocnictw, uprawnien, ale rowniez jako zakres odpowiedzialno$ci pracownika, jaki
w warunkach zatrudnienia okresla pracodawca. Jednakze ten tradycyjny sposéb po-
strzegania kompetencji zmienia swoje znaczenie, gtdwnie za sprawa rozwoju syste-
moéw zarzadzania zasobami ludzkimi oraz ksztaltowania si¢ wspotczesnie
W przedsigbiorstwach tzw. , kultury kompetencji”, ktéra osadzona jest na fundamencie
»HKultury produkcji” oraz ,.kultury jakosci”. Ten nowy sposob postrzegania kompeten-
cji sprowadza si¢ do pytania: Co faktycznie pracownik potrafi? Wynika z tego, ze na
kompetencje sktadaja si¢ rozne czynnosci, zachowania i wiedza, tacznie
Z umiejetnoscia jej praktycznego wykorzystania w konkretnych sytuacjach zawodo-
wych i pozazawodowych. Przy takim podejSciu przestajg by¢ istotne posiadane ,.kwa-
lifikacje formalne”, a znaczenia nabierajg ,kwalifikacje rzeczywiste” (faktyczne),
jakie cztowiek posiada. Te pierwsze okreslone sa zazwyczaj ranga posiadanego dy-
plomu, $wiadectwa, za§wiadczenia, licencji, koncesji lub innego certyfikatu, drugie
natomiast uzewnetrzniaja si¢ w konkretnym dziataniu, w realnym $rodowisku, gdzie
sa pozadane (np. w toku pracy zawodowej, podczas egzaminu, w trudnych sytuacjach
zyciowych).
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Zatem ,.kwalifikacje rzeczywiste, o ktorych pisat prof. T.W. Nowacki utozsamia¢
mozemy wspoélczesnie z , kompetencjami pracownika”. Bycie kompetentnym oznacza
okreslony, obserwowalny (lub mierzalny) zestaw zachowan bedacy efektem posiada-
nej wiedzy, umiejetnosci i postaw (zastapionych obecnie kategoria — kompetencje
spoteczne), ktore pozwalajg z duzym prawdopodobienstwem przewidzie¢ zachowanie
jednostki w sytuacjach zawodowych typowych i nietypowych.

Mozemy zatem postawi¢ teze, ze kompetencje sa pochodnag potwierdzonych
przez uprawniong do tego instytucje kwalifikacji, bowiem zachowania kompetencyjne
opierajg si¢ na fundamencie sktadnikoéw kwalifikacji, jakimi sg efekty uczenia sig, tj.:
wiedza, umiejetnosci i kompetencje spoleczne.

Nie wnikajac w dalsze dywagacje czym sa ,.kompetencje”, sprobujmy okresli¢
powody, dla ktorych sg one uzyteczne. Tych powodoéw jest wiele, ale chyba najistot-
niejsze to te, ktore odnosza si¢ do stwierdzenia, ze dzigki kompetencjom mozna od-
rozni¢ dobrg robote od bylejakosci i1 bubli, fachowcéw od niefachowcow, osoby wy-
kwalifikowane od niewykwalifikowanych, innymi stowy, aby méc odrdzni¢ osoby
kompetentne od nickompetentnych.

Chociaz staramy si¢ by¢ profesjonalistami, mistrzami czy zawodowcami w tym,
co robimy, to nigdy nie mozemy by¢ pewni, Ze jest to szczyt naszych mozliwosci.
Kazdy z nas moze jedynie pokaza¢, zakomunikowa¢ §wiatu — poprzez swoje czyny,
zachowania, postawy, dorobek, czyli wszystko to, co mozemy polozy¢ na szali na-
szych dokonan — ze posiadamy pewien zbior cech $wiadczacy o profesjonalizmie czy
mistrzostwie. Rzecz w tym, ze wykonujac jakis zawod, my mozemy jedynie dgzy¢ do
profesjonalizmu czy mistrzostwa, nie znajac jego kresu — gornej granicy, gdyz szcze-
gllnie w dzisiejszych czasach ,,wszystko ptynie”, jak rzekl starozytny filozof, a inny
potwierdzil to sentencja, ze ,,nic nie jest state oprocz zmiany”.

Jak pokazuje zycie, zawsze moze znalez¢ si¢ kto$, 1 na ogdt znajduje, kto pewne
rzeczy, zadania, czynnosci, funkcje zrealizuje od nas lepiej, szybciej, doktadniej, czyli
z wigkszym profesjonalizmem albo bardziej kompetentnie. Na ogoét tego typu kwestie
rozstrzyga klient — odbiorca naszych ushug lub konsument naszego wytworu pracy,
ktory jest usatysfakcjonowany lub nie.

Mowigc zatem o kompetencjach wlasciwych dla danego zawodu, powinni$my
zawsze patrze¢ na nie jako na otwartg na zmiany liste cech, kryteriow odnoszacych sie
do triady: wiedza — umiejetno$ci — kompetencje spoteczne, ktore wskazujg nam droge
do profesjonalizmu, czyli mistrzostwa w zawodzie i ujawniaja si¢ w konkretnych sy-
tuacjach zawodowych i zyciowych. Sa to jednocze$nie pewne wskazniki w dazeniu
do doskonatosci na etapie rozwoju kariery zawodowej, ktore osiggamy w toku ucze-
nia si¢ przez cale zycie.

Coz zatem czynic, aby zblizy¢ sig, chociazby w podstawowym zakresie, do owej
doskonato$ci? Doswiadczenia migdzynarodowe i polskie pokazuja wiele drog prowa-
dzacych ku doskonatos$ci w zawodzie, ktory wykonujemy czy przyktady ustug reali-
zowanych na najwyzszym poziomie jakosci. Wszystko sprowadza si¢ do okreslenia
uznanych w danym s$rodowisku standardow (panstwowych, branzowych, instytucjo-
nalnych, zwyczajowych 1iinnych), czyli pewnych norm (kryteriéw) stanowiacych
punkt odniesienia do budowania oferty edukacyjnej, czy tez stuzacych do oceny (ewa-
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luacji) wewnetrznej i zewnetrznej posiadajacych kwalifikacji. W wielu krajach wy-
znacznikiem takich kryteriow sg m.in. standardy zawodowe, ktorych odpowiednikiem
w Polsce sa ,,standardy kwalifikacji/kompetencji zawodowych”, a obecnie ,,zbiory
informacji o zawodach”.

Etapy rozwoju standardéw kwalifikacji/kompetencji zawodowych w Polsce.
Jak wspomniano we wstepie, historycznie mozemy wyodrgbni¢ siedem etapoéw roz-
woju standaryzacji kwalifikacji i kompetencji (tab. 1) powiazanych z zawodami funk-
cjonujacymi na rynku pracy. Sg one poklosiem inicjatyw i projektow, jakie byty reali-
zowane w Polsce na przestrzeni ostatniego ¢wieréwiecza. To, co jest charakterystycz-
ne dla wszystkich etapow tego procesu, to znaczacy wktad, jaki wnidst w jego rozwdj
Pan Profesor Stefan M. Kwiatkowski. Ponad potowa, z 45-letnej pracy naukowej Pro-
fesora jest integralnie powigzana z budowaniem kolejnych generacji opisOw informa-
cji o zawodach dostosowanych do wymagan pracodawcow i rynku pracy.

Tabela 1. Etapy rozwoju standardéw kwalifikacji/kompetencji zawodowych w Polsce oraz rola
prof. Stefana M. Kwiatkowskiego w ich realizacji (opracowanie wlasne)

Wklad

Nazwa etapu i lata prof. Stefana M. Kwiat-

Charakterystyka etapu

Poszukiwania i badania
rozpoznawcze

standardow kwalifikacji zawodowych”,
zorganizowane w 1993 r. w Miedzeszynie
przez Biuro Koordynacji Ksztatcenia
Kadr przy wspotpracy Instytutu Badan
Edukacyjnych w Warszawie.

Projekt Badawczy KBN (1 P113 001 06),
pn. ,,Model polskich standardow kwalifika-
¢ji zawodowych” realizowany w latach
1994—1995 oraz publikacja (red. M. But-
kiewicz).

Projekt badawczy KBN 448 (H01)96/11,
pn. ,,Unowoczesnianie ksztatcenia zawo-
dowego” realizowany w latach 1996—
—1997 i publikacja ,,Standaryzacja ksztat-
cenia zawodowego” (red. B. Baraniak,

M. Butkiewicz).

realizacji kowskiego w realizacje
etapu
Etap I (1993-1997) e Miedzynarodowa seminarium pn. ,,System | — Wspolorganizacja pierw-

szego w Polsce migdzyna-
rodowego seminarium na
temat standardow kwalifi-
kacji zawodowych.

Autor artykutu w publika-
cji ,,Standaryzacja ksztal-
cenia zawodowego™

Etap II (1998-2000)
Opracowanie i testowanie
metodologii tworzenia
standardow kwalifikacji
zawodowych w Polsce

Projekt realizowany ze srodkéw Phare na
zlecenie Europejskiej Fundacji Szkolenia
(ETF) ,,Analiza potrzeb szkoleniowych”,
ktorego beneficjentem byt resort pracy.
W ramach projektu m.in. opracowano

i przetestowano metodologi¢ tworzenia
standardow kwalifikacji zawodowych
wraz z zestawem narzedzi badan prowa-
dzonych w przedsi¢biorstwach.
Opracowano pierwszych 8 standardow
kwalifikacji zawodowych.

Ekspert Krajowy w pro-
jekcie.

Wspotredaktor publikacji
,Budowa standardow kwa-
lifikacji zawodowych

w Polsce. Metodologia
tworzenia standardoéw
kwalifikacji zawodowych”.
IBE, ITeE, 2000.
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Nazwa etapu i lata
realizacji

Charakterystyka etapu

Wklad
prof. Stefana M. Kwiat-
kowskiego w realizacje
etapu

Etap I1I (2001-2005)

Rozwoj metodologii

i opracowanie zbiorow
krajowych standardow
kwalifikacji zawodowych
oraz informatycznej bazy
danych

Projekt celowy zamawiany (001 16/01)
~Rynek Pracy wobec integracji europej-
skiej”, subprojekt 1V: ,,Analiza edukacji
Z uwzglednieniem potrzeb rynku pracy

i kompatybilnosci ze standardami Unii
Europejskiej. Okreslenie kierunkow
zmian” (IPiSS, IBE, ITeE, 1999-2001).

Projekt KBN SPUB mi¢dzynarodowy,
Akcja COST A1l ,,Rozwdj metod badan
standardow kwalifikacji zawodowych oraz
standardow edukacyjnych”

(IBE 2001-2002);

Projekt PHARE 2000 — Krajowy System
Szkolenia Zawodowego, Dziatanie 2:
»Opracowanie zbioru krajowych standar-
dow kwalifikacji zawodowych, opartych

0 analize wymogow stanowisk pracy”
oraz informatycznej bazy danych.

W ramach projektu PHARE 2000 opra-

cowano 45 standardow kwalifikacji za-
wodowych.

— Glowny ekspert ds. stan-
dardow kwalifikacji zawo-
dowych w projekcie
PHARE 2000.

— Wspétredaktor publikacji
WStandardy kwalifikacji
zawodowych. Teoria, me-
todologia, projekty”. IBE,
Warszawa 2001.

— Wspétredaktor publikacji
.Krajowe standardy kwali-
fikacji zawodowych. Pro-
Jjektowanie i stosowanie”.
MGPIPS, Warszawa 2003.

— Wspoétredaktor publikacji
.Krajowe standardy kwali-
fikacji zawodowych. Kon-
tekst Europejski”. MGIP,
Warszawa 2004

Etap IV (2006-2007)
Opracowanie i upo-
wszechnianie krajowych
standardow kwalifikacji
zawodowych

Projekt Systemowy MPiPS, SPO RZL
MPiPS ,,Opracowanie i upowszechnienie
krajowych standardow kwalifikacji”.

W ramach projektu opracowano 200
standardow kwalifikacji zawodowych.

— Koordynator ds. badania
wykorzystania standardow
kwalifikacji zawodowych.

— Wspétredaktor publikacji
.Krajowe standardy kwali-
fikacji zawodowych. Roz-
waj i wspolpraca”. MPiPS,
Warszawa 2007.

Etap V (2008-2010)

Modernizacja bazy da-
nych standardéw kwalifi-
kacji zawodowych oraz
modutowych programéw
szkolenia

MPiPS przeprowadzito modernizacj¢ bazy

danych standardow kwalifikacji zawodo-

wych oraz modutowych programéw szko-

lenia zawodowego, ktora udostepniono

pod adresem:

www.kwalifikacje.praca.gov.pl. W bazie

zmierzono:

— 253 standardy kwalifikacji zawodo-
wych

— 257 modutowych programéw szkole-
nia zawodowego

— Pehienie roli zwigzanej
z promocja w srodowisku
edukacyjnym i rynku pracy
informacji o krajowych
standardach kwalifikacji
zawodowych.

Etap VI (2012-2013)

Rozwijanie zbioru kra-
jowych standardéw
kompetencji zawodo-
wych wymaganych przez
pracodawcow

Projekt Systemowy MPiPS, PO KL
»Rozwijanie zbioru krajowych standardow
kompetencji zawodowych wymaganych
przez pracodawcow”.

W ramach projektu opracowano 300
standardow kompetycji zawodowych.

— Koordynator ds. metodo-
logii opracowywania stan-
dardéw kompetencji za-
wodowych
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Wkiad
Nazwa e?apu. .i lata Charakterystyka etapn prof. S?efana M. I.(wiz?t-
realizacji kowskiego w realizacje
etapu
Etap VII (2017-2019) o Projekt ,,Rozwijanie, uzupetnianie i aktua- | — Ekspert ds. zawodoznaw-
Rozwijanie, uzupehianie lizacja informacji o zawodach oraz jej stwa.
i aktualizacja informacji upowszechnianie za pomocq nowocze- — Czlonek zespotu do spraw
o zawodach oraz jej snych narzedzi komunikacji — walidacji i jakosci infor-
upowszechnianie za INFODORADCA+". Program Operacyjny | macji o zawodach
pomoca nowoczesnych Wiedza Edukacja Rozw¢j, O$ prioryteto- |— Czlonek zespotu projekto-
narzedzi komunikacji wa Il Efektywne polityki publiczne dla wego uczestniczacego
rynku pracy, gospodarki i edukacji, Dzia- w opracowaniu podreczni-
fanie 2.4 Modernizacja publicznych ka: ,Jak tworzy¢ opisy in-
i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz formacji i zawodach funk-
lepsze dostosowanie ich do potrzeb rynku cjonujqcych na rynku pra-
pracy. cy”. MRPiPS, Warszawa
e Projekt przewiduje opracowanie 1000 2017.
zbiorow informacji o zawodach, ktore be-
da dostepne w bazie danych na Wortalu
Publicznych Stuzb Zatrudnienia.

Dzicki naukowemu czuwaniu przez Pana Profesora Stefana M. Kwiatkowskiego
nad podstawami teoretycznymi tworzenia standardow kwalifikacji i kompetencji za-
wodowych faktem stato si¢ prowadzenie prac badawczo-rozwojowych na gruncie
pedagogiki pracy i kluczowego jej obszaru badawczego, jakim jest zawodoznawstwo.
Z uwagi na interdyscyplinarny charakter badan nad standardami kwalifikacji i kompe-
tencji zawodowych w rzeczywistym §rodowisku pracy problematyka badawcza zloka-
lizowana zostata na pograniczu nauk spolecznych, przyrodniczych, ekonomicznych
i technicznych.

Duza wartos¢ uzyteczna, w rozwoju metodologii badan miata teoria czynnosci
ludzkich T. Tomaszewskiego, wedhug ktorej cztowiek rozwigzuje sytuacje zadaniowa
w dazeniu do osiggni¢cia wyniku, wykonuje wiele czynnosci réoznymi sposobami,
w zaleznosci od wystepujacych warunkow, co z kolei determinuje umiejgtnos¢ wyko-
nywania okre§lonych typéw zadan. Natomiast analiza czynno$ci poznawczych rozwi-
jana przez L. Kotkowskiego i S.M. Kwiatkowskiego byta wielce inspirujgca do okre-
$lenia zbiorow wiedzy i umiejetno$ci, ktore stanowig podstawe do opisywania kwali-
fikacji i kompetencji zawodowych w standardzie.

Dokad zmierzamy — Projekt INFODORADCA+. Wraz z rozpoczetym w 2017 r.
projektem INFODORADCA+ wkroczylismy w realizacje Etapu VII rozwoju standary-
zacji opisow informacji o zawodach. Nalezy podkresli¢, ze aktualnie przyjety model
informacji o zawodach oparty jest na fundamencie modelu standardu kompetencji za-
wodowych wypracowanym w projekcie PO KL pt. Rozwijanie zbioru krajowych stan-
dardow kompetencji zawodowych wymaganych przez pracodawcow (Etap VI w tab. 1).
W nowym modelu wyodrgbniono tacznie 7 gtdéwnych zbiorow informacji o zawodzie
i odpowiadajace im podzbiory informacji (elementy modelu) (tab. 2).

174 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2017



Tabela 2. Struktura modelu informacji o zawodzie przyjeta w projekcie INFODORADCA+

Lp. Nazwa elementu w modelu informacji o zawodzie

1. DANE IDENTYFIKACYJNE ZAWODU

1.1. | Nazwa i kod zawodu (wg Klasyfikacji Zawodow i Specjalnosci z 2014 r.)

1.2. | Nazwy zwyczajowe zawodu

1.3. | Usytuowanie zawodu w klasyfikacjach: ISCO, PKD

1.4. | Notka metodologiczna, autorzy i eksperci opiniujacy

2. OPIS ZAWODU

2.1. | Synteza zawodu

2.2. | Opis pracy i sposobu jej wykonywania

2.3. | Srodowisko pracy (warunki pracy, maszyny i narzedzia pracy, zagrozenia, organizacja pracy)

2.4. | Wymagania psychofizyczne i zdrowotne

Wyksztalcenie, tytuty zawodowe, kwalifikacje i uprawnienia niezb¢dne/preferowane do

2.5. .. .
podjecia pracy w zawodzie

2.6. | Mozliwosci rozwoju zawodowego, awansu i potwierdzania kompetencji

2.7. | Zawody pokrewne

3. ZADANIA ZAWODOWE I WYMAGANE KOMPETENCJE

3.1. Zadania zawodowe

3.2. | Kompetencja zawodowa Kz1

3.3. | Kompetencja zawodowa Kz2

3.4. | Kompetencja zawodowa Kzn

3.5. | Kompetencje spoteczne

3.6. | Profil kompetencji kluczowych dla zawodu

Odniesienie kompetencji zawodowych do poziomow kwalifikacji w Polskiej Ramie

37 Kwalifikacji/Sektorowej Ramie Kwalifikacji

4 ODNIESIENIE DO SYTUACIJI ZAWODU NA RYNKU PRACY I MOZLIWOSCI
’ DOSKONALENIA ZAWODOWEGO

4.1. | Mozliwosci podjgcia pracy w zawodzie

4.2. | Instytucje oferujace ksztatcenie, szkolenie i/lub potwierdzania kompetencji w ramach zawodu

4.3. | Zarobki 0sob wykonujacych dany zawdd/dang grupe zawodow

4.4. | Mozliwosci zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych w zawodzie

> KWALIFIKACJI I ZAWODOW (ESCO)

ODNIESIENIE DO EUROPEJSKIEJ KLASYFIKACJI UMIEJETNOSCI/KOMPETENCIJI,

6. ZRODELA DODATKOWYCH INFORMACII O ZAWODZIE

7. SEOWNIK

7.1. | Definicje powigzane z opisem informacji o zawodach (zawodoznawcze)

7.2 Definicje powigzane z wykonywanym zawodem (branzowe)

Zrédto: K. Symela, |. Wozniak: Podrecznik — Jak tworzyé opisy informacji o zawodach funkcjonujqcych

na rynku pracy? MRPiPS, Warszawa 2017.
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Standardy kompetencji zawodowych i obecnie ich nowa generacja ,,zbiory infor-
macji o zawodach” okresla pewna norm¢ wymagan m.in. w zakresie umiejg¢tnosci,
wiedzy 1 kompetencji spotecznych, jakich oczekujg pracodawcy od kandydata do pra-
cy w danym zawodzie (zbior informacji 3 w tab. 2). Zatem wymagania te, z cata pew-
noscia, moga stanowi¢ punkt odniesienia do zbadania potrzeb w zakresie ,,spelnienia”,
lub ,,niespetnienia” tychze wymagan przez pracownika lub kandydata do pracy (np.
absolwenta szkoty zawodowej czy uczelni wyzszej). Idac tokiem tego rozumowania,
mozemy przyja¢ zatozenie, ze roznica pomiedzy wymaganiami okreslonymi w stan-
dardzie a faktycznymi kompetencjami pracownika wyznacza potrzeb¢ edukacyjng, dla
ktorej nalezy przygotowac konkretng oferte doskonalenia czy szkolenia zawodowego.
Aby to zatozenie koncepcyjne mozna byto przetozy¢ na konkretne dziatania praktycz-
ne, potrzebne jest wypracowanie i wdrozenie procedur oraz narzedzi, ktére umozliwia
okreslenie ,,Juki kompetencyjnej” oséb funkcjonujacych w danym zawodzie. Dlatego
zbiory informacji o zawodach sa dla Polski z jednej strony szansg ujednolicenia, uwia-
rygodnienia i porownywalno$ci kompetencji pracownikéw w uktadzie ogoélnokrajo-
wym i miedzynarodowym, z drugiej za$ strony instrumentem zapewnienia odpowied-
niej jako$ci ksztatcenia formalnego i pozaformalnego. Sprzyja¢ to bedzie wyelimino-
waniu z rynku ustug edukacyjnych bylejakosci i patologii oraz uporzadkowaniu sys-
temu szkolen i zatrudnienia pod wzgledem wymaganych przez pracodawcow kompe-
tencji zawodowych.

Wymagania, jakie sg okreslone w opisach informacji o zawodach to normy okre-
slone przez srodowisko pracy, ponizej ktorych zejs¢ nie mozna, bo to by oznaczato, ze
pracownik jest nickompetentny, a rezultaty jego pracy pozbawione sg cech o uznanej
jakosci.

Docelowo zbiory informacji dla co najmniej 1000 zawodow beda dostgpne w ba-
zie danych na Wortalu PSZ (http://psz.praca.gov.pl/). Beda one wykorzystywane
gtéwnie do wspierania klientow instytucji rynku pracy w ramach $wiadczonych ustug
indywidualnych i grupowych, m.in. w zakresie:

— skutecznego podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu, pracy/zatrudnienia,

— nabywania nowych lub rozszerzania juz posiadanych kompetencji zawodowych,

— zmiany kwalifikacji zawodowych zgodnie z potrzebami rynku pracy,

— dopasowywania tresci kontraktowanych przez urzedy pracy szkolen do potrzeb rynku pra-
cy.
Baza danych informacji o zawodach stanowi¢ bedzie otwarte zrodto informacji
dla r6znych grup interesariuszy, m.in. w zakresie:
wspomagania poradnictwa i doradztwa zawodowego,

— tworzenia i aktualizacji ofert szkoleniowych dla rynku pracy,

— dostosowania oferty ksztatcenia zawodowego do wymagan rynku pracy,

— tworzenia i aktualizacji opisow stanowisk pracy,

— kreowania nowych kwalifikacji rynkowych wprowadzanych do Zintegrowanego Rejestru
Kwalifikacji.

Wiecej informacji o projekcie jest dostgpnych na stronie: www.infodoradca.edu.pl.

Podsumowanie. Rozwo6j w Polsce w ostatnich dwoch dekadach, standardow
kwalifikacji i kompetencji zawodowych oraz obecnie zbioréw informacji o zawodach
zawdzieczamy w glowniej mierze resortowi pracy, ktory byt inicjatorem waznych dla
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sytemu projektow dotyczacych opisywaniu zawodoéw potrzebnych dla ciagle zmienia-
jacego sie rynku pracy. Dzigki tym projektom publiczne stuzby zatrudnienia (PSZ)
oraz inne grupy uzytkownikow maja dostep do najbardziej wiarygodnych zrédet in-
formacji o zawodach funkcjonujacych na rynku pracy.

Opisy informacji o zawodach sg wykorzystywane przez klientow PSZ i inne in-
strukcje rynku pracy oraz pracownikow tych shuzb i instytucji, zgodnie z ich po-
trzebami, m.in. w posrednictwie pracy, poradnictwie i doradztwie zawodowym, do-
stosowaniu szkolen do potrzeb 0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy, w ofero-
waniu zatrudnienia itp.

Jedna z kluczowych ich funkcji jest rowniez wplywanie na jako$¢ efektow ucze-
nia si¢, doskonalenia i szkolenia zawodowego, dajac tym samym impuls do tworzenia
i modernizacji oferty edukacyjnej dostosowanej do wymagan pracodawcow.

Tworzenie standardow i opisoOw informacji o zawodach odnosi si¢ do zawodow
ujetych w Klasyfikacji zawodow 1 specjalnosci na potrzeby rynku pracy (Dz.U.
22014 r. poz. 1145 z pdzn. zm.), jest dzietem wielu os6b — ekspertow zaangazowa-
nych w ten procesu. Ich praca musi by¢ koordynowana od strony organizacyjnej
i wspierana pod wzgledem metodologicznym. O ten drugi aspekt zawsze zabiegat
i dbat Pan Profesor Stefan M. Kwiatkowski, majac na uwadze rowniez rozwoj peda-
gogiki pracy. Jego wkitad w tworzenie standardow kwalifikacji i kompetencji zawo-
dowych w Polsce jest niepodwazalny. Swiadcza o tym m.in. kluczowe role, jakie od-
grywal w wielu projektach oraz publikacje z tego zakresu, ktore powstaly z jego
udziatem.

Nie bez znaczenia jest rowniez przywodcza rola, jaka odgrywat Pan Profesor
w roznych incjatywach i projektach oraz kometencje lidera, jakie niewatpliwie
posiada i dzieli si¢ nimi z licznym gronem uczniéw, do ktorego rowniez siebie
zaliczam.
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Henryk BEDNARCZYK

‘ W polskiej pedagogice pracy
In Polish work pedagogy ‘

Stowa kluczowe: pedagogika pracy, rozwoj zawodowy i naukowy, biografia, analiza doku-
mentoéw, srodowisko naukowe.

Key words: work pedagogy, professional and scientific development, biography, document
analysis, scientific environment.

Abstract. In Poland work pedagogy was recognized as a scientific subdiscipline in 1972. Its
development since the nineties has been led by Professor St. M. Kwiatkowski, a chairman of
the Work Pedagogy Team of the Polish Academy of Sciences. The concept, theories and meth-
odologies were elaborated and the impact on the educational practice of the Professor through
specific works in which the author of the article, celebrating his anniversary, co-participated.
Therefore, it is a subjective, contributory and jubilee analysis of the results of scientific work at
Institute of Educational Research, Academy of Special Pedagogy, Higher Pedagogical School
of Polish Teachers Association, Institute for Sustainable Technologies — National Research
Institute and Work Pedagogy Team.

Wprowadzenie. JesteSmy $wiadkami, uczestnikami najszybszego tempa zmian
tresci 1 Srodkdéw pracy, wszystkich stron zycia czlowieka. Od dawna tym zmianom
towarzyszg opinie o nienadgzaniu modernizacji ksztatcenia, w tym zawodowego za
potrzebami gospodarki i rynku pracy. Teraz gtownym kryterium oceny uzyskanego
wyksztalcenia jest rynek pracy, mozliwosci uzyskania satysfakcjonujacego zatrudnia-
nia. Stad zapotrzebowanie na badania i ksztalcenie pedagogoéw pracy.

Postgpuje automatyzacja, robotyzacja, informatyzacja, a wigc intelektualizacja
kazdej pracy (Bednarczyk, 1999 i 2008). Badania mdzgu, sztucznej inteligencji po-
zwalaja oczekiwac¢ nowych relacji cztowieka z cyberurzadzeniami i sieciami interne-
towymi, co w najblizszych latach bedzie rewolucjonizowa¢ proces uczenia si¢ i pracy.

Praca ludzka jest i bedzie najwyzszg wartoscig (Nowacki, 2008, Gerlach, 2016,
Wiatrowski, 2005). Przygotowanie do nowej pracy, nowych zawodow, nowych sta-
nowisk i nowej organizacji pracy w innych organizacyjnie i technicznie przedsigbior-
stwach i1 urzgdach bedzie wymagato rowniez nowej edukacji, w tym przygotowania
zawodowego.

Stad w jubileuszowej monografii (Kwiatkowski, 2012) uznanie dotychczasowych
klasycznych obszaréow pedagogiki pracy (Wiatrowski, 2012) z silnym podkresleniem
roli rynku pracy. Obszary badan ulegaja jednak cigglej modyfikacji, wzrasta rola do-
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radztwa zawodowego, studiow wyzszych i ksztalcenia ustawicznego, nowych techno-
logii.

Podobne zadania edukacji zawodowej, pedagogiki przedstawione sa w §wiatowej
literaturze (Bocca, 1998, Maclean, 2009, Rauner, 2008, Schelten, 2005).

Polska pedagogika pracy zostala uznana jako subdyscyplina naukowa w 1972 ro-
ku. Jej rozwojowi od lat dziewigcdziesigtych przewodzi Profesor St.M. Kwiatkowski,
przewodniczacy Zespotu Pedagogiki Pracy KNP PAN.

W tym kontek$cie w opracowaniu zwroce uwage na rozwoj polskiej pedagogiki
w ostatnich 30 latach dokumentowany gléwnie pracami Profesora Stefana M. Kwiat-
kowskiego, naszego Jubilata.

W rozdziale poswigconym Profesorowi celowo zamieSciliSmy przedruki dwoch
artykutéow jego autorstwa: Wyznaczniki drogi zawodowej (proba matematycznego
opisania kryteriow, uwarunkowan rozwoju zawodowego w przedsigbiorstwie) oraz
Edukacyjne funkcje wspotczesnych przedsiebiorstw. W moim przekonaniu to zapo-
wiedz wzrostu nie tylko docenianego juz teraz kapitalu intelektualnego przedsie-
biorstw, organizacji, ale ukazanie niezbe¢dnej intensyfikacji uczenia si¢ pracownikow
w procesie pracy i nie tylko jako jednej z najwazniejszych drog rozwoju w najblizszej
przysztosci.

Jubilat okre$la swoja tematyke naukowa jako: pedagogika pracy — ksztalcenie
zawodowe, ustawiczne. Badania prowadzi w zakresie standardow kwalifikacji zawo-
dowych, ram kwalifikacji, nowoczesnych metod ksztatcenia zawodowego i przywodz-
twa edukacyjnego.

Za artykutami Profesora zamiescili$my artykut dr. Krzysztofa Symeli (doktoranta
profesora dr. hab. Stefana M. Kwiatkowskiego) o wspolnej drodze i aktualnych pro-
jektach, pracach nad standardami i informacjami o zawodach.

Profesor Stefan M. Kwiatkowski wniost swoimi pracami do polskiej pedagogiki
pracy:

— koncepcje modelowania czynnosci poznawczych w procesie ksztatcenia zawodowego,

— metodologie opracowania standardow kwalifikacji zawodowych, relacji z ramami kwalifi-
kacji zawodowych (rozwijanq przez uczniow i wspotpracownikow),

— zarys teorii przywodztwa (nauczyciel, dyrektor).

W opracowaniuna na pewno ,,przyczynkowo i subiektywnie” przedstawi¢ wktad
Profesora w rozwdj pedagogiki pracy, przywolujac dokumenty, projekty, publikacje,
konferencje w instytucjach, w ktérych wspotpracowalismy.

1. W Instytucie Badan Edukacyjnych. Obejmujac dyrekcje Instytutu Badan
Edykacyjnych w 1993 r., zetknat si¢ Profesor St. M. Kwiatkowski z ogromnymi kto-
potami okresu transformacji. Wspotpracujac z Instytutem i przez kilka lat pracujac
w IBE, widziatem jak ogromne to byly problemy. Stad twierdze, ze najwigksza warto-
$cig i sukcesem Profesora jest przetrwanie i zachowanie Instytutu.

PotrafiliSmy instytucjonalnie wspiera¢ si¢ w srodowisku.

Trudnos$ci wyzwolily nowa inwencj¢. Ruszyly w IBE na ogromna skale studia
podyplomowe, seminaria doktoranckie dla nauczycieli i wydawnictwa. Kilkudziesig-
ciu nauczycieli — badaczy uzyskato stopnie doktorskie, a kilkunastu z nich pézniej
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zostato doktorami habilitowanymi i pracuje w szkotach wyzszych. Przytocze oczywi-
$cie doktoraty obronione w IBE, ale przygotowane w ITeE — PIB w Radomiu.

Jeszcze ,tylko” doktor habilitowany Stefan M. Kwiatkowski uznat, ze badania
prowadzone w ITeE s3 innowacyjne, oparte na solidnych podstawach i wspart je, po-
dejmujac si¢ promotorstwa pierwszych naszych doktoratow:

o  Krzysztof Symela: Optymalizacja modelu ksztalcenia wykwalifikowanych pracownikow,

1993 IBE,

o Janusz Figurski: Wymagania gospodarki rynkowej a tresci ksztalcenia zawodowego, 1994

IBE,

e Zbigniew Kramek: Modulowe pakiety edukacyjne w ksztalceniu zawodowym, 1995 IBE,
e Ireneusz Wozniak: Programy ksztalcenia zawodowego w swietle oczekiwan pracodawcow,

1999 IBE.

To byli jedni z pierwszych sposréod 44 wypromowanych doktoréw. Dodajmy, ze
Profesor St. M. Kwiatkowski recenzowat ponad 100 prac doktorskich, kilkadziesiat
w przewodach habilitacyjnych i profesorskich.

Istotna, bardzo wazna dla polityki i praktyki edukacyjnej rolg¢ odgrywaja wypra-
cowane w $rodowisku naukowym ekspertyzy i uczestnictwo uczonych w radach kon-
sultacyjnych, programowych organdéw administracji panstwowej i samorzadowej oraz
komitetow sterujacych wielkimi programami. Profesor Kwiatkowski jest prawie
wszedzie. Przytocze ekspertyzy, w ktorych opracowywaniu uczestniczylismy:

o Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego do roku 2010, Ministerstwo Edukacji Narodowej

i Sportu, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2003, http://www.men.gov.pl,

e Raport o Stanie edukacji ustawicznej w Polsce w roku 2005, Ministerstwo Edukacji i Nau-
ki, Warszawa 2005,

o Ekspertyza dotyczqca ksztatcenia dla rynku pracy — ,,Polityka edukacyjna miasta stotecz-
nego Warszawy na lata 2008-2012”, Urzad Miasta Stotecznego Warszawy, 2007.

Kierujac si¢ przestanka przedstawienia przywodztwa Profesora w polskiej peda-
gogice pracy, konkretne dokonania Profesora i IBE przedstawi¢ na przykladach
wspolpracy i obecnosci w pracach Instytutu Technologii Eksploatacji — PIB w Rado-
miu, Wyzszej Szkole Pedagogicznej ZNP i po cz¢sci Zespole Pedagogiki Pracy.

2. W Instytucie Technologii Eksploatacji — PIB Osrodek Badan i Rozwoju
Edukacji Zawodowej. Z Profesorem wspotpracujemy od 1986 r., to jest od powstania
wtedy Miedzyresortowego Centrum Naukowego Eksploatacji Majatku Trwalego
i jednostki wewnetrznej Instytutu Doskonalenia Kadr Eksploatacyjnych. W realizacji
wielkich centralnych i resortowych programéw wspotpracowaliSmy z Profesorem
i praktycznie ze wszystkimi osrodkami pedagogiki pracy. Przytocze wybrane projekty
najbardziej znaczace, w ktorych Profesor byl inspiratorem i najczesciej glownym,
kluczowym ekspertem.

e Budowa standardow kwalifikacji zawodowych w Polsce, Europejska Fundacja Ksztalcenia
Zawodowego w Turynie, BKK, Warszawa 1999,

e Badanie wplywu nowych systemow informowania i doradztwa zawodowego w szkolach
wyzszych na aktywnosé studentow i absolwentow na rynku pracy, COST, A23, IBE, WSP
ZNP, ITeE - PIB, 2005-2007,

e Poprawa jakosci pracy szkoly, Phare SMART Programme, IBE, ITeE, 1997-1999,
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o Eksperyment pedagogiczny oraz dokonanie oceny wynikow eksperymentu prowadzonego
na podstawie dokumentacji programowych o budowie modutowej, MEN, ITeE — PIB,
1996-2000,

e Opracowanie i upowszechnienie krajowych standardow kwalifikacji zawodowych. SPO
RZL, MPiPS, ITeE - PIB, IPiSS, L. CDNiKP, Doradca, 20062007,

o  Krajowe standardy kompetencji zawodowych, PO KL, MPIPS, ITeE - PIB, IPiSS,
LCDNiKP, WYG, Doradca 2012-2013,

e Laboratoria innowacji w rozwoju kompetencji nauczycieli pedagogiki specjalnej i 0sob ze
specjalnymi potrzebami edukacyjnymi (i-Lab3) Erasmus+, APS, ITeE — PIB; CEIPES;
CJD; UP, 2014-2016,

e Rozwijanie, uzupetnianie, i aktualizacja informacji o zawodach oraz jej upowszechnianie
za pomocq nowoczesnych narzedzi komunikacji, INFODORADCA+, POWER, Doradca,
ITeE - PIB, IPiSS, CIOP, SPBS, 2017-2019.

Z analizy tytutow projektéw wynika, ze obejmowaty one praktycznie wszystkie
obszary pedagogiki. Ogromna skala badan, w tym geograficzna, europejska pozwalata
konsolidowa¢ srodowisko pedagogiki pracy i rozszerza¢ mape wspotpracujacych
Z nami uniwersytetow, instytutow i przedsicbiorstw w Europie. Zakres tematyczny
naszych projektow obejmowat badania pracy (na stanowiskach pracy i prognozowania
foresight), projektowanie standardow kompetencji/kwalifikacji, projektowanie wdro-
zenie innowacyjnych, modulowych programow ksztatcenia zawodowego oraz pakie-
tow edukacyjnych (Mazurkiewicz, 2011, Symela, 1999, Kunc, Wozniak, 2012).

Zamieszczam przyktady wydawnictw zwartych, redagowanych i wspotredago-
wanych przez prof. St. M. Kwiatkowskiego w monograficznej serii wydawniczej Bi-
blioteka Pedagogiki Pracy (aktualnie to 280 toméw i 181.120 egz.):

o  Kwiatkowski S., Sepkowska Z. (red.) (2000), Budowa standardow kwalifikacji zawodo-
wych w Polsce. IBE Warszawa; ITeE Radom.

o Kwiatkowski S., Sepkowska Z. (red.) (2000), Developing professional qualification
standards in Poland. IBE Warszawa; I TeE Radom.

o Kwiatkowski S.M., Symela K. (red.) (2001), Standardy kwalifikacji zawodowych: Teoria.
Metodologia. Projekty. IBE Warszawa.

e Kwiatkowski S. (red.) (2001), Edukacja zawodowa wobec rynku pracy i integracji euro-
pejskiej. IPiSS; IBE Warszawa; ITeE Radom.

o  Kwiatkowski S., Wozniak I. (red.) (2002), Standardy kwalifikacji zawodowych i standardy
edukacyjne. |BE, Warszawa.

e Bednarczyk H., Wozniak I., Kwiatkowski S. (2006), Opracowanie i upowszechnianie
krajowych standardéw kwalifikacji zawodowych. MPIPS, Warszawa.

o Kwiatkowski S., Wozniak 1. (2006), National Vocational Qualification Standards. War-
szawa: MPIiPS.

e  Wozniak 1., Kwiatkowski S. (red.) (2007), National Vocational Qualification Standards —
The European Context. Warszawa: MPIiPS.

e Bednarczyk H., Wozniak 1., Kwiatkowski S. (red.) (2007), Krajowe standardy kwalifikacji
zawodowych. Rozwdj i wspoitpraca. Warszawa: MPiPS.

e Zurek M., Kwiatkowski M. (red.) (2008), Aktywizacja zawodowa studentéw W Akademic-
kich Biurach Karier. Radom: ITeE — PIB.
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Zorganizowalismy 225 krajowych i miedzynarodowych konferencji naukowych,
w czgsei ktorych Profesor Stefan M. Kwiatkowski wyglaszat gtowne referaty, prze-
wodniczyt obradom i Radom Naukowym Konferencji.

I wreszcie nasze czasopisma utworzone wspolnie z profesorem Stanistawem Ka-
czorem, w ktorych Profesor Stefan M. Kwiatkowski przewodniczyt Radzie lub Komi-
tetowi Naukowemu: Pedagogika Pracy — wydali$my tomy od 19 do 55, Edukacja
Ustawiczna Dorostych Polish Journal of Continuing Education — to juz 99 numer.
Nasz kwartalnik aktualnie uzyskat 14 punktow, znajduje si¢ na liScie B czasopism
MNi SzW.

3. W Wyiszej Szkole Pedagogicznej ZNP w Warszawie. Prof. dr hab.
St.M. Kwiatkowski pracowat w WSP ZNP od 1995 r. do 2016 r. W latach 1995-1999
byt Dziekanem Wydziaty Pedagogicznego. W 1999 r. powotano Zaktad, a w 2012 r.
Katedre Pedagogiki Pracy, ktérymi kierowatem. W 1999 r. rozpoczeliSmy z Profeso-
rem autorskie i pierwsze w Polsce ksztalcenie studentow na kierunku pedagogika
w specjalnosci pedagogika pracy ze specjalizacjami: PP z doradztwem zawodowym,
PP z ochrong pracy, PP z praktyczng nauka zawodu 1 PP z zarzadzaniem i marketin-
giem.

Nasza specjalnos¢ ukonczyto okoto 2000 absolwentow, sa zatrudnieni w instytu-
cjach rynku pracy, dziatach personalnych i szkoleniach przedsi¢biorstw oraz instytu-
cjach edukacyjnych. Interdyscyplinarne tresci studiow oraz innowacyjne metody
ksztalcenia, Akademickie Biuro Karier, uczestnictwo studentéw w projektach europej-
skich, konferencjach naukowych i konferencjach studenckich powodowaly wysoka
atrakcyjnosc¢ studiowania. Wymieni¢ przyktadowe projekty:

o Akademickie Biuro Karier Utworzenie ABK, Wizja kariery — aktywne poszukiwanie pracy,

Przedsiebiorczos¢ — aktywne poszukiwanie pracy, granty Ministerstwa Gospodarki Pracy,
2002-2005;

o Mazowiecki projekt edukacji ekologicznej — ,,Co sie dzieje w gniazdach?” badania, inno-
wacje pedagogiczne, 2002-2003;

o Instytucje Unii Europejskiej oraz projekty dla rozwoju edukacji, zatrudnienia i polityki
socjalnej w integracji ekonomicznej Europy — Jean Monet, 2002-2004;

o Pedagogika pracy w krajowej i europejskiej przestrzeni badan i edukacji, projekt wlasny,
2005-2010.

Aktywno$¢ srodowiska uczelnianego charakteryzuja wybrane nizej konferencje
naukowe organizowane tylko w okresie uruchamiania petnych studiow w specjalnosci
pedagogika pracy:

- Srodowisko naukowe pedagogéw pracy — Europejska sie¢ pedagogéw pracy, 7 grudnia
2004, IBE,

— Pedagogika pracy — doradztwo zawodowe. Targi pracy: Edukacja i praca socjalna 4 grud-
nia 2004 WSP ZNP,

—  Wspolpraca w ksztatceniu i rozwoju naukowym pedagogow pracy, WSP ZNP, Warszawa

10 grudnia 2003,

—  Polska strategia rozwoju ksztatcenia ustawicznego, WSP ZNP, IBE, ITe¢E, Warszawa

15 pazdziernika 2003,
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—  Ustawiczna edukacja zawodowa — projekty miedzynarodowe (WSP ZNP, IBE, PR. ITeE).
UE - Biatoru$ 5 maja, UE — Rosja 24 czerwca UE — Ukraina 16 wrzesnia, Polska — Sto-
wacja 25 listopada 2003,

—  Innowacje w edukacji ekologicznej, SO Sycyna, WSP ZNP, 2003,

—  Jakos¢ ksztalcenia — szanse na rynku pracy. WSP ZNP, IBE, ITeE Warszawa 23 marca
2003,

—  Edukacja dorostych — stuzba spoteczna WSP ZNP — 2002 Warszawa,

—  Ksztalcenie pedagogow pracy WSP ZNP — maj 2002 Warszawa.

W konferencjach Profesor St.M. Kwiatkowski prezentowat zwykle referaty pro-
blemowe, kierowat obradami lub byt recenzentem. Podobnie z udzialem Profesora
powstawaly nizej wymienione publikacje:

— Bednarczyk H., Kupidura T. (red.): (2008) Edukacja informatyczna w aktywizacji doro-

stych na wsi, ITeE — PIB Radom, IBE, WSP ZNP Warszawa.

— Bednarczyk H., Shklyar A. (red.): (2006) Jakos¢ ustawicznej edukacji zawodowej. Radom;

Warszawa: ITeE — PIB, WSP ZNP Warszawa.

— Bednarczyk H., Wozniak 1. (red.): (2004) Pedagogika pracy wobec problemow ochrony

pracy, WSP ZNP, ITeE, IBE.

— Bednarczyk H., Figurski J., Zurek M. (red.): (2004) Pedagogika pracy — doradztwo zawo-

dowe, WSP ZNP, ITeE.

— Wujek T.: (2003) Polska bibliografia oswiaty dorostych 1971-1995, WSP ZNP, ITeE War-

szawa, Radom.

— Bednarczyk H. (red.): (2002) Edukacja dorostych — stuzba spoteczna, WSP ZNP, Warsza-

wa.

— Bednarczyk H., Wozniak 1. (red.): (2001) Diagnozowanie potrzeb edukacyjnych powiato-

wego rynku pracy. Stowarzyszenie O§wiatowe SYCYNA, WSP ZNP, ITeE, Radom.

Pod patronatem Profesora i Zespotu Pedagogiki Pracy przeprowadzono ogoélno-
polskie konkursy prac dyplomowych i doktorskich w zakresie pedagogiki pracy.

4. W Zespole Pedagogiki Pracy KNP PAN. Obejmujac przywddztwo po zna-
komitych uczonych, profesorach Tadeuszu W. Nowackim i Zygmuncie Wiatrowskim,
whniost Profesor St.M. Kwiatkowski nowg dynamike w zakresie rozwoju naukowego,
i sSrodowiska, umozliwiajac gldwnie w Instytucie Badan Edukacyjnych: prowadzenie
seminariow 1 przewodow doktorskich. Umiej¢tnie tworzy warunki do rozwoju regio-
nalnych osrodkow pedagogiki pracy i wspotpracy srodowiska naukowego. Patrono-
wal, wspieral i wspotuczestniczyt w powaznych juz 25-letnich Ogélnopolskich Semi-
nariach metodologicznych profesora Franciszka Szloska Badanie — Dojrzewanie —
Rozwdj.

Pod auspicjami Zespotu Pedagogiki Pracy i Komitetu Naukowego Pedagogiki PAN
doskonalono wiec metodologi¢ badan, ukazywaty si¢ liczne wydawnictwa i konferencje
naukowe. Szczegdlng uwage zwrocil Profesor na jako$¢ badan i jako$¢ publikacji.

Do szczegblnych wydarzen zaliczam wspoélne zebrania Zespolu Pedagogiki Pracy
i Komitetu Nauk Pedagogicznych. Przytoczg przedsiewzigcia, ktore odbyty sie w ITeE
- PIB w Radomiu:

1999 — Problemy ustawicznej edukacji zawodowey,
2007 — Pedagogika wobec antynomii edukacji i rynku pracy.
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W Zjazdach Pedagogicznych Polskiego Towarzystwa Pedagogicznego i Komitetu
Nauk Pedagogicznych uczestniczyt Zespot Pedagogiki Pracy na wydzielonej sesji
naukowej z tradycyjnie opublikowanymi referatami w Pedagogice Pracy lub Edukacji
Ustawicznej Dorostych Polish Journal of Continuing Education. Byto to rowniez
przyjete z zainteresowaniem zaprezentowanie dorobku pedagogiki pracy ogolnopol-
skiemu $rodowisku naukowemu pedagogiki.

Konkluzja i gratulacje. Przytoczone dokumenty pracy naukowej i naukowego
oddziatywania potwierdzaja, ze Profesor St. M. Kwiatkowski to wyjatkowa postac nie
tylko dla polskiej pedagogiki pracy, ale calej pedagogiki i polskiego systemu edukacji
naukowej ostatnich trzydziestu latach. Dzisiaj jako Rektor Akademii Pedagogiki Spe-
cjalnej (wczesniej Prorektor, Kierownik Katedry Pedagogiki Pracy i Andragogiki)
wspolnie z profesorem Franciszkiem Szloskiem konsoliduje 1 wspiera rozwdj pracow-
nikoéw naukowych z catego kraju.

Gratuluje wielkich dokonan w polskiej pedagogice pracy.

Przedstawiono koncepcje, teorie i metodologi¢ Jubilata i jego oddziatywanie na
praktyke edukacyjng poprzez konkretne dzieta Profesora, w ktorych miatem szczgscie
wspotuczestniczy¢. Jest to wiec subiektywna, przyczynkowa i jubileuszowa analiza
dziel pracy naukowej Profesora w okresie naszej wspolnej pracy w Instytucie Badan
Edukacyjnych, Akademii Pedagogiki Specjalnej, Wyzszej Szkole Pedagogicznej ZNP
i Zespole Pedagogiki Pracy oraz wspolpracy z Instytutem Technologii Eksploatacji —
PIB (byta to wigc obserwacja uczestniczaca).

Jubileusz to nie tylko podsumowanie dokonan, ale i szansa kolegdw, uczniow
podjecia prob nie tylko doréwnania co bedzie trudne, ale rozwoju pedagogiki w obli-
czu zmieniajacych si¢ oczekiwan wobec systemu edukacji, nauk pedagogicznych,
nowej techniki, §rodkéw pracy w coraz bardziej zautomatyzowanym, zrobotyzowa-
nym, cyfrowym $wiecie.

Zachecam do studiowania dziet Profesora Stefana M. Kwiatkowskiego dla do-
skonalenia wlasnego warsztatu naukowego, rozwoju zawodowego, budowy innowa-
cyjnych strategii ksztalcenia i badan.

Dzickuje za wspolprace i przyjazn, wsparcie. Mam nadziej¢ na dalsza wspolpra-
c¢. Gratuluje.
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Konferencje, informacje

Doktor Malgorzata Szpilska — Stypendium Ministra Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego dla wybitnych mlodych naukowcow

Minister nauki i szkolnictwa wyzszego przyznat stypendia wybit-
nym mlodym naukowcom prowadzacym wysokiej jakosci badania
i cieszacym si¢ imponujacym dorobkiem naukowym w skali mi¢dzyna-
rodowe;j.

W XII edycji konkursu rozpatrzono 1159 wnioskow, stypendia
przyznano 209 wybitnym mtodym naukowcom. Dr Matgorzata Szpil-
ska, adiunkt w Osrodku Badan iRozwoju Edukacji Zawodowej
w Instytucie Technologii Eksploatacji — Panstwowym Instytucie Badawczym
w Radomiu jest pierwsza laureatka z pedagogiki pracy. W biezacym konkursie peda-
gogika ogétem uzyskata 2 stypendia.

Whioski o przyznanie stypendium sktadaja rady naukowe, rady wydziatow lub
organy reprezentujgce inne jednostki naukowe zatrudniajagce mtodych naukowcow.
Powotany przez Ministra zespot specjalistow bierze pod uwagg osiagniecia kandydata
w okresie ostatnich 4 lat przed zgloszeniem wniosku, uwzgledniajac nastepujace kry-
teria:

e dorobek naukowy kandydata do stypendium obejmujacy w szczegdlnosci publikacje
W czasopismach naukowych, monografie, udzial w projektach badawczych, dorobek w za-
kresie zastosowan praktycznych badan naukowych lub prac rozwojowych, w tym zglosze-
nia patentowe, uzyskane patenty, a takze inne formy wdrazania wynikow badan naukowych
lub prac rozwojowych;

e znaczenie prowadzonych badan dla realizacji celow polityki naukowej, naukowo-
-technicznej i innowacyjnej panstwa oraz stopien, w jakim prowadzone badania stanowia
istotny wktad w rozwdj dyscypliny badz dyscyplin naukowych zwiazanych z obszarami za-
interesowan badawczych kandydata do stypendium;

o udzial kandydata do stypendium w realizacji projektow miedzynarodowych, w tym projek-
tow wspotfinansowanych z funduszy Unii Europejskiej, udzial w stazach i stypendiach za-
granicznych lub udziat w upowszechnianiu wiedzy o dziedzictwie narodowym;

e inne osiagnig¢cia kandydata do stypendium, w tym nagrody i wyrdznienia krajowe i zagra-
niczne (z zatozen Konkursu).

Dr Malgorzata Szpilska stopien naukowy doktora w dziedzinie nauk spotecznych
w dyscyplinie pedagogika uzyskata w 2014 r. Temat pracy ,,Europejskie inspiracje
rozwoju ustawicznej edukacji zawodowej” (Wydziat Nauk Pedagogicznych Akademii
Pedagogiki Specjalnej im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie). Promotor: dr hab.
Henryk Bednarczyk, profesor ITeE — PIB. Recenzenci: dr hab. Ewa Przybylska, pro-
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fesor Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu, dr hab. Franciszek Szlosek, profe-
sor Akademii Pedagogiki Specjalnej im. Marii Grzegorzewskiej w Warszawie.

Dziatalno$¢ naukowo-badawcza dr Matgorzaty Szpilskiej wpisuje si¢ w nurt
wspotczesnych teorii i praktyki andragogicznej oraz pedagogiki pracy jako subdyscy-
pliny pedagogicznej. Rozwija modele uczenia si¢ dorostych z implikacjami praktycz-
nymi wykorzystywanymi w edukacji pozaformalnej oraz nieformalnym uczeniu sig.
Glowne kierunki prac badawczych obejmujg zagadnienia z zakresu zmian tresci pracy,
pedagogiki pracy iandragogiki w ujeciu krajowym i europejskim oraz budowania
innowacyjnych modeli ustawicznej edukacji zawodowej, w tym szczegélnie: nowo-
czesnych systemoéw nauczania i uczenia si¢ dorostych w Europie, nowych programow
nauczania dla edukacji zawodowej, opracowywania standardow kompetencji zawo-
dowych z uwzglednieniem dobrych praktyk europejskich.

Prowadzone prace badawcze wpisujg si¢ w nurt badan nad przenikaniem migdzy-
narodowych koncepcji do poszczegolnych systemow oswiaty.

Dla pedagogiki pracy i andragogiki szczegdlne znaczenie majg prowadzone przez
dr Matgorzate Szpilska przewidywania dotyczace zapotrzebowania na pracg w tzw.
zawodach przysztosci zwigzanych z rozwojem nowoczesnych technologii, gdyz to
wlasnie one wyznaczaja kierunki rozwoju ksztalcenia zawodowego i ustawicznego
oraz dalszych prac badawczych.

Wyniki prowadzonych prac badawczych stanowig wktad do realizacji i ksztattowa-
nia celow krajowej polityki naukowej i innowacyjnej, w szczegdlnosci w zakresie wdra-
zania Polskiej Ramy Kwalifikacji, Sektorowych Ram Kwalifikacji dla Sektora Produkcji
Przemystowej, Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji oraz w zakresie europejskiej poli-
tyki na rzecz uczenia si¢ przez cate zycie i internacjonalizacji prac badawczych.

Dr Matgorzata Szpilska od blisko 13 lat prowadzi prace naukowo-badawcze m.in.
jako kierownik, wykonawca i ekspert metodologiczny w krajowych i miedzynaro-
dowych zespotach badawczych, ok. 30 projektow badawczych UE, m.in.:

— Transfer of good practices and development of professional competences of employees in
waste management area supported by IT tools (GreenComplT), Erasmus+, 2014-2017,

— Increasing employability of inactive women and women with disabilities via e-mentoring and
e-training by women (IDWomen), Erasmus+, 2014-2016,

— Rozwijanie zbioru krajowych standardow kompetencji zawodowych wymaganych przez
pracodawcow, PO KL, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej, 2012-2014.

Wspolpracuje z uczelniami, instytutami naukowo-badawczymi, placéwkami
ksztalcenia zawodowego w kraju i za granicg, m.in.: DIE — Deutsches Institut fiir
Erwachsenenbildung (Niemcy); Karl Franzens Universitit Graz (Austria); Gazi
University (Turcja), Akademia Nauk Pedagogicznych Ukrainy; Uniwersytet Galatii
(Rumunia); Univerzita Palackeho v Olomouci (Czechy); Gistrike Atervinnare (Szwe-
cja), Institute for Research & Developmnet and Innovation (Portugalia).

Autor 1 wspoélautor artykutow/publikacji (ponad 30), raportow z badan (15)
Z obszaru europejskich i krajowych priorytetow rozwoju ustawicznej edukacji zawo-
dowej dorostych, migdzynarodowych programéw i dobrych praktyk projektéw ba-
dawczo-edukacyjnych UE, standardow kompetencji zawodowych, zmian na europej-
skim rynku pracy:
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— Adult learning in Europe — European priorities and good practices, w: Edukacja Ustawiczna
Dorostych 1/2017,

— Nowe formy zatrudnienia wykorzystujqce technologie informacyjno-komunikacyjne, w: Edu-
kacja Ustawiczna Dorostych 4/2014,

— Ewolucja europejskich priorytetow rozwoju ustawicznej edukacji zawodowej, Studia Peda-
gogiczne nr LXV/2012, Polska Akademia Nauk, Warszawa,

— Krajowy standard kompetencji zawodowych: Specjalista do spraw pozyskiwania funduszy
(242109),

— Regional economy-oriented strategies for lifelong learning (ed.), Radom 2011.

Od 2006 r. jest koordynatorem wspolpracy z miedzynarodowym stowarzy-
szeniem edukacji dorostych European Association for the Education of Adults
(EAEA), od 2013 r. cztonkiem zarzadu European Association of Institutes for Voca-
tional Training (EVBB).

Jest redaktorem kwartalnika Edukacja Ustawiczna Dorostych/Polish Journal of
Continuing Education. Stypendium potwierdza wazne miejsce naszego O$rodka
W internacjonalizacji badan z instytucjami naukowymi z wszystkich panstw europe;j-
skich i praktyczne rezultaty ponadnarodowych europejskich projektow edukacyjnych.

Wigcej informacji o konkursie pod adresem: http://www.nauka.gov.pl

dr hab. Henryk Bednarczyk

dr Krzysztof Symela

Instytut Technologii Eksploatacji

— Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu

ETNET at ECER - preview and review in Bolzano 3—7 September 2018
— zapowiedz

The call for papers for ECER 2018 in Bolzano 3-7 September 2018 is now
open. The topic of the conference "Inclusion and Exclusion" is also relevant to VET
research. Please consider submitting a paper, symposium or workshop on this topic or
about any VET-related issue to Network 2, VETNET. The deadline for submission is
31 January 2018. - The ECER 2017 in Copenhagen was a success. Besides many
people attending VETNET for years, a lot of new faces were seen in our network,
bringing in new ideas, theories and methodologies. A growing number of colleagues
from eastern and southern countries are contributing to VETNET, which is a very
positive development. The general assembly of VETNET during ECER was well at-
tended, and decided amongst other things to propose Prof. Dr. Johanna Lasonen as
a honorary member of EERA for her engagement in VETNET (to be approved by the
EERA council). The annual report and minutes of VETNET are available on
the website of EERA. If you want to become more active in VETNET at the ECER
conference, e.g. as a reviewer or chair: Please just drop us a line - the link convenors
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of VETNET Dr. Christof N&gele <christof.nacgele@thnw.ch> & Prof. Dr. Barbara
Stalder <barbara.Stalder@phbern.ch>.

Ksztalcenie zawodowe dzi$ i jutro

Subregionalna konferencja Ksztalcenie zawodowe — dzis i jutro zorganizowana
zostata przez Kuratorium O$wiaty w Warszawie przy wsparciu Fundacji Rozwoju
Systemu Edukacji. W Instytucie Technologii Eksploatacji — Panstwowym Instytucie
Badawczym w Radomiu w Konferencji uczestniczyli przedstawiciele szkot zawodo-
wych, dyrektorzy i nauczyciele praktycznej nauki zawodu oraz wladz samorzadowych
i pracodawcow z wojewodztw: mazowieckiego, todzkiego oraz swigtokrzyskiego.

Otwarcia dokonata Aurelia Michatowska — mazowiecki kurator oswiaty. Obecni
byli Kazimierz Madzik — §wietokrzyski kurator o$wiaty i Andrzej Sosnowski — ma-
zowiecki wicekurator o§wiaty, jak rowniez przedstawiciele Ministerstwa Edukacji
Narodowej, Mazowieckiego Urzedu Wojewodzkiego, Radomskiego Os$rodka Dosko-
nalenia Nauczycieli oraz zwigzkow zawodowych nauczycieli. W spotkaniu uczestni-
czyto okoto 150 osob.

Spotkanie rozpoczeto si¢ wyktadem inauguracyjnym na temat Ksztafcenie zawo-
dowe dzis i jutro prof. dr. hab. Stefana M. Kwiatkowskiego, rektora Akademii Peda-
gogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej w Warszawie.

Karol Semik zastgpca prezydenta Radomia omoéwil stan edukacji zawodowe;j
W regionie, ktdra ze swoja oferta odpowiada na potrzeby pracodawcow i rynku pracy.

Tomasz Madej w prezentacji Ksztalcenie dualne jako forma wspodipracy szkot
Z pracodawcami przedstawil m.in. szkoly i przedsigbiorstwa realizujace na terenie
Radomia ksztatcenie dualne. Omowit zasady wspotpracy, schemat dziatania i subwen-
cji finansowych. Dr Krzysztof Symela przedstawil wyktad: Rozwoj oferty programo-
wej szkoly zawodowej w warunkach dynamicznych zmian tresci i srodowiska pracy,
Izabela Laskowska: Wspieranie mobilnosci oraz partnerstw szkol z pracodawcami
W ksztatceniu zawodowym w ramach Programu Erasmus+, Matgorzata Turek: Rola
konkursow umiejetnosci zawodowych Euroskills w podnoszeniu rangi ksztalcenia za-
wodowego, Cezary Skalski: Sie¢ wsparcia — wspomaganie szkot ksztalcqcych w zawo-
dach wojewddztwa mazowieckiego, Stawomir Kasprzak: Dziatania szkoly zawodowej
podejmowane w celu uzyskania przez uczniow dodatkowych uprawnien i certyfikatow
— dobra praktyka, Iwona Michniewicz: Nadzor pedagogiczny dyrektora szkoly nad
realizacjq praktycznej nauki zawodu. Dokumentacja szkolna — dobra praktyka.

Zakres tematyczny konferencji obejmowal kierunki zmian w ksztalceniu zawo-
dowym w kontekscie spoleczno-gospodarczych uwarunkowan oraz oczekiwan i po-
trzeb pracodawcow.

Krzysztof Symela,

Joanna Tomczynska

Instytut Technologii Eksploatacji

— Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu
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Rozwijanie, uzupelnianie, i aktualizacja informacji
o zawodach oraz jej upowszechnianie za pomoca nowoczesnych narzedzi
komunikacji

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w ramach Programu Opera-
cyjnego Wiedza — Edukacja — Rozwdj zlecito do realizacji wylonionemu w konkursie
Konsorcjum w sktadzie: Doradca Consultanst LtD z Gdyni, Instytut Technologii Eks-
ploatacji — Panstwowy Instytut Badawczy w Radomiu, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych z Warszawy, Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy
z Warszawy, PBS z Sopotu projekt Rozwijanie, uzupelnianie, i aktualizacja informa-
Cji 0 zawodach oraz jej upowszechnianie za pomocq nowoczesnych narzedzi komu-
nikacji wspotfinansowany ze $rodkoéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego, Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj, O$ prioryte-
towa Il Efektywne polityki publiczne dla rynku pracy, gospodarki i edukacji, Dziata-
nie 2.4 Modernizacja publicznych i niepublicznych stuzb zatrudnienia oraz lepsze
dostosowanie ich do potrzeb rynku pracy, ktorego celem gléwnym jest rozwijanie,
uzupeknianie i aktualizacja informacji o zawodach dla minimum 1000 zawodow ujg-
tych w klasyfikacji zawodow i specjalnosci.

Zorganizowana 15 grudnia 2017 roku w Warszawie konferencja stanowita pre-
zentacje pierwszych rezultatow projektu. Celem konferencji byla integracja instytucji
rynku pracy, srodowiska pracy i edukacji wokot idei tworzenia i efektywnego wyko-
rzystania informacji o zawodach funkcjonujacych na rynku pracy. W trakcie konfe-
rencji zaprezentowano pierwsze rezultaty projektu w tym: model, metodologi¢ opra-
cowywania informacji o zawodach, przyktadowe pilotazowo przygotowane opisy
informacji o zawodach zamieszczone w bazie danych na Wortalu Publicznych Stuzb
Zatrudnienia oraz podrgcznik metodyczny wspomagajacy ich projektowanie. Zapla-
nowane zostaly rowniez Sesje panelowe i dyskusja moderowana na temat: Jakich in-
formacji o zawodach potrzebuja klienci instytucji rynku pracy? oraz jak wykorzystac
opisy zawodoéw w edukacji?

Uczestnikami konferencji byli przedstawiciele instytucji rynku pracy (IRP),
w tym przedstawiciele: wojewddzkich i powiatowych urzgdow pracy, Ochotniczych
Hufcow Pracy, agencji zatrudnienia i instytucji szkoleniowych, instytucji dialogu spo-
tecznego, stowarzyszen branzowych, organizacji pracodawcow i organizacji zwigz-
kowych, instytucji partnerstw lokalnych. W konferencji uczestniczyli rowniez przed-
stawiciele interesariuszy projektu: gminnych centrow informacji, akademickich biur
kariery, szkolnych os$rodkow kariery, centrow ksztalcenia praktycznego, centrow
ksztalcenia zawodowego 1 ustawicznego, organizacji pozarzadowych zajmujacych si¢
problematyka rynku pracy, instytucji uczestniczacych w tworzeniu oraz wdrazaniu
Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji.

Otwarcia konferencji dokonat Jarostaw Zysnarski — kierownik projektu, ktory
przedstawit cele, zadania, harmonogram i planowane rezultaty projektu INFOdorad-
cat.

Wprowadzenia do obrad dokonali: Elzbieta Strojna — przedstawicielka MRPIPS
oraz prof. Stefan M. Kwiatkowski — przewodniczacy Zespotu Pedagogiki Pracy, wi-
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ceprzewodniczacy KNP PAN, rektor Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzego-
rzewskiej w Warszawie.

Poszerzony model informacji o zawodach oraz podrecznik metodyczny wspoma-
gajacy ich projektowanie przedstawit dr Krzysztof Symela — ekspert kluczowy ds.
tworzenia informacji o zawodach. W swoim wystapieniu uzasadnil potrzebe opraco-
wania nowego modelu, zwracajac uwage na fakt, iz informacje opisujagce zawody sa
rozporoszone, nie sg dostegpne w jednym miejscu, wickszo$¢ materiatow zawodo-
znawczych dostgpnych w roznych zrodlach, w tym zgromadzone w starym systemie
informatycznym ,,Doradca 2000” nie nadaza za dynamicznie zmieniajgcymi si¢ tre-
$ciami pracy i zmianami w regulacjach prawnych, jak rowniez na to, ze istniejace
materiaty opisujace zawody nie sa powigzane z nowymi rozwigzaniami systemowymi,
takimi jak: ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji czy Europejska klasyfika-
cja umiejetnosci/kompetencji, kwalifikacji i zawodow (ESCO). Brakuje rowniez po-
wszechnie uznanego modelu opisu informacji o zawodzie i metodologii ich tworzenia.

Zaproponowany model zawiera nastepujace grupy informacji: 1. Dane identyfi-
kacyjne zawodu. 2. Opis zawodu. 3. Zadania zawodowe, wymagane kompetencje.
4. Odniesienie do sytuacji zawodu na rynku pracy i mozliwosci doskonalenia zawo-
dowego. 5. Odniesienie do Europejskiej klasyfikacji umiejg¢tnosci/kompetencji, kwali-
fikacji i zawodéw (ESCO). 6. Zrédta dodatkowych informacji o zawodach. 7. Stow-
nik.

Przewidziano trzy warstwy informacji: podstawowsa (dla mlodziezy, uczniéw
i rodzicow), rozszerzona (dla dorostych, bezrobotnych, poszukujgcych pracy, zmienia-
jacych zawod, pracodawcow, stuzb zatrudnienia w przedsiebiorstwach) i specjali-
styczng (dla specjalistow instytucji rynku pracy, doradcéw zawodowych, instytucji
powigzanych z tworzeniem i wdrazaniem kwalifikacji rynkowych).

O metodologii opracowywania informacji o zawodach oraz do$wiadczeniach
Z pilotazu dla pigciu wybranych zawodow (Trener osobisty, Bibliotekoznawca, Tech-
nik gospodarki odpadami, Tajemniczy klient, Sprzataczka biurowa) mowit dr Ireneusz
Wozniak — ekspert wiodacy ds. przygotowania metodologii i opiséw zawodow.
W swoim wystapieniu zwrocit uwage na to, ze zalozeniem bylo zaproponowanie me-
todologii, zgodnie z ktora przygotowane zostang informacje o 1000 zawodow z Klasy-
fikacji zawodow i specjalnosci w postaci atrakcyjnej wizualizacji internetowej bazy
danych, ale réwniez zostanie uwzgledniona konieczno$¢ ujednolicenia i uaktualnienia
tresci zbiorow danych o zawodach powstatych w roznych okresach oraz koniecznosé
optymalizacji kosztow opracowywania informacji.

Sposéb prezentacji informacji o zawodach w bazie danych na Wortalu PSZ
przedstawit Wojciech Karsznia, ekspert ds. projektowania i zasilania bazy danych.

Potrzeby i mozliwosci wykorzystania informacji o zawodach w instytucjach ryn-
ku pracy omoéwila Jolanta Kulinska — ekspert ds. rynku pracy.

Bardzo aktywne dyskusje przebiegaty na sesjach panelowych.

Panel 1. Jakich informacji o zawodach potrzebuja klienci instytucji rynku
pracy? moderowata Jolanta Kulifiska. W dyskusji uczestniczyli: Lech Antkowiak,
zast. Dyrektora Powiatowego Urzgdu Pracy w Warszawie; Krzysztof Chelpinski pre-
zes Zarzadu firmy stb24 sp. z 0.0. w Warszawie, Mirostaw Gorczynski doradca zawo-
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dowy, Lubelskie Centrum Ksztatlcenia Zawodowego i Ustawicznego, Wojciech Ja-
btonski doradca Zarzadu, Zwiagzek Pracodawcow Warszawy 1 Mazowsza, Jakub Kus
sekretarz krajowy, Zwiazek Zawodowy Budowlani, Warszawa, Andrzej Stepnikowski
zastgpca dyr. Zespolu Oswiaty Zawodowej i Problematyki Spotecznej, Zwiazek Rze-
miosta Polskiego, Warszawa.

Odnotowalismy niektére wypowiedzi: Lech Antkowiak: Polski rynek pracy nie
Jjest uzalezniony tylko od imigrantéw. Zmniejszajqce sie bezrobocie powoduje juz 0sz-
czednosci W planowanych wydatkach, gféwnie w aktywnej polityce rynku pracy. Tym-
czasem potrzebne sq srodki finansowe na uruchomienie naszych rezerw wewnetrz-
nych. Ogromne zasoby ludzi, ktére mozemy uruchomié to jeszcze 1 min bezrobotnych,
z ktorych powinno znalezé zatrudnienie co najmniej 0,5 min 0sob, mieszkancy wsi
wegetujqcy na matych dziatkach to kolejne 1 min — chloporobotnikow i wreszcie eme-
ryci zdolni do pracy, ale juz czesto w innych zawodach, na innych stanowiskach pracy,
moze w niepetnym wymiarze. Przystosowanie ww. do pracy bedzie kosztowacé. Opra-
cowane informacje o zawodach bedq wiec dla nich i instytucji rynku pracy bardzo
przydatne.

Wojciech Jabtonski: Jezeli informacje o zawodzie mozna bytoby fatwo przelozyé,
wybraé kliknieciem dla konkretnych stanowisk pracy — to wortal bytby bardzo przy-
datnym narzedziem elektronicznym do tworzenia wiasnych profili kwalifikacyjnych dla
pracownikow jak i ich oceny w przedsiebiorstwach i instytucjach.

Panel 2. Jakie sa mozliwosci wykorzystania opiséw informacji o zawodach
w edukacji formalnej, pozaformalnej i nieformalnym uczeniu si¢? — moderowata
Monika Mazur-Mirowska. W dyskusji uczestniczyli: Hanna Szuminska, zarzadca
nieruchomosci, psycholog pracy, Warszawa; Waldemar Gradzki, Krajowa Izba Go-
spodarcza; Stawomir Kasprzak, dyrektor Zespotu Szkot Licealnych i Technicznych
nr 1 w Warszawie; Tomasz Madej, Radomski Osrodek Doskonalenia Nauczycieli;
Barbara Pikiewicz, Jarostaw Paprocki, Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Rado-
miu.

Oto niektére wypowiedzi: Stawomir Kasprzak: Informacje o zawodach sq spojne
z podstawami programowymi. Kompetencje i zadania zawodowe opisane w formie
efektow uczenia sie, wiedzy, umiejetnosci, kompetencji spotecznych bedq zrozumiate
| wykorzystane w systemie edukacji zawodowej w procesie ksztalcenia, oceny, a takze
orientacji, doradztwa zawodowego, wyboru drogi ksztatcenia i doskonalenia zawodo-
wego.

Barbara Pikiewicz: Struktura opisow informacji o zawodzie, identyfikacja kon-
kretnych kompetencji zawodowych w systemie edukacji nieformalnej i pozaformalnej
utatwiq ich potwierdzenie oraz wybor drogi przekwalifikowania czy uzyskania dodat-
kowych kompetencji.

Uczestnicy konferencji podkres$lali potrzebe opracowania peinych informacji
0 zawodach przydatnych dla bezrobotnych, zmieniajacych i wybierajgcych zawdd,
doradcow zawodowych, pracodawcow oraz pracownikow instytucji rynku pracy

Podkreslano przydatno$¢ wyodrgbnionych warstw informacji, oczekujac tatwych
i praktycznie przydatnych narzedzi do korzystania z baz danych Wortalu. Zmieniaja
si¢ warunki rynku pracy, gtownie zmniejsza si¢ bezrobocie i zdaniem uczestnikow
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konferencji — wzrasta zainteresowanie uczniow, studentéw wyborem zawodu, a bez-
robotnych i pracujacych dostosowaniem swoich kompetencji do poszukiwanych na
rynku pracy.

dr Dorota Koprowska,
dr hab. Henryk Bednarczyk
ITeE — PIB, Radom

ESREA seminar: Pioneers in European adult education
Paris, 4-6 July 2018

Call for proposals: Pioneering Women and Men in European Adult Education
(19th and early 20th Centuries). European seminar Paris, 4-6 July 2018. ESREA Re-
search Network History of Adult Education and Training in Europe The aims of this
European seminar are: 1. To explore biographical trajectories of theorists, initiators,
and activists or of various forms of adult education, and to analyze what led them to
become 'pioneers' in adult education. This requires reflection on the meaning of an
'adult education pioneer'. 2. To identify new figures, more particularly women pione-
ers, who, up to now, have not been recognized to the same extent as men. This may
lead to devoting more attention to a wider range of adult education initiatives than has
been the case up to now. 3. To provide the basis for a European biographical dictiona-
ry, listing or documenting not only biographical notes, but also reflecting on different
issues raised by the papers. Please send your proposal by the end of February 2018 to
both co-convenors: Kirsi Ahonen <kirsi.a.m.ahonen@gmail.com> and Frangoise F.
Laot <francoise.laot@univ-reims.fr> <francoise.f.laot@orange.fr> (Info received
from Anja Heikkinen <anja.heikkinen@uta.fi> via VET&Culture mailing list)

Miedzy innymi
— innowacyjne warsztaty edukacji migdzykulturowe;j

Postgp techniczny, rozwoj technologii informatycznych, $rodkow komunikacji
i transportu powoduja przemieszczanie si¢ wzrastajacych potokéw ludzi i internacjo-
nalizacje kultury edukacji i pracy.

Od wielu lat narastajg procesy migracyjne na wszystkich kontynentach, szczegol-
nie wzrastajace w obliczu konfliktow religijnych, plemiennych, gospodarczych, zbroj-
nych przewrotow itp. Kraje bogatsze, ustabilizowane, ,,spokojne”, np. w Europie sa
pozadanym celem emigracyjnych wedrowek milionéw kazdego roku. Dlatego szcze-
golnie dzisiaj aktualne jest przestanie i potrzeba edukacji migdzykulturowej dla zro-
zumienia innych kultur, budowy klimatu tolerancji pokojowej i zgodnej, wielokultu-
rowej egzystencji, a nawet wspolpracy i wspotdziatania. Réznice nie tylko dzielg, sg
réwniez inspiracjg kreatywnosci i innowacyjnos$ci wielo- i migdzykulturowego $rodo-
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wiska. Dlatego z interesowaniem przyjeto w Uniwersytecie Technologiczno-

-Humanistycznym im. Kazimierza Pulaskiego w Radomiu propozycje organizacji

warsztatow edukacji migdzykulturowej dla studentow i studentek kierunku pedagogi-

ka przez Fundacje Rozwoju Systemu Edukacji — Narodowa Agencje¢ Programu

Erasnus+ Mlodziez i Polsko-Niemiecka Wspoélprace Mlodziezy.

Podroze, emigracja zarobkowa, studia za granica, kontakt z imigrantami, praca
w mi¢dzynarodowych korporacjach, rosngce mozliwosci uczestniczenia w praktykach,
stazach czy projektach miedzykulturowych — wszystko to sprawia, ze kompetencje
miedzykulturowe, rozumiane jako potgczenie wiedzy nt. réznic kulturowych i ich
wplywu na zachowanie, umiejetnosci nawigzywania i budowania pozytywnych relacji
miedzykulturowych, jak rowniez postawa tolerancji dla niejednoznacznosci i cieka-
wo$¢ poznawcza stajg si¢ coraz bardziej pozadane. Wizja Europy i Europejczyka
przysztosci nakre$lona w dokumencie ,, EUROPA 2020. Strategia na rzecz inteligent-
nego i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajacego wlqczeniu spolecznemu”' pokazuje, ze
aby sprosta¢ wymogom szybko zmieniajgcego si¢ §wiata i rynku pracy, od miodych
ludzi wymagane beda elastyczno$é, mobilno$é, ciggle podnoszenie wlasnych kwalifi-
kacji i rozw0j kompetencji.

Warsztaty ,, Miedzy Innymi” pozwalaja mtodym ludziom na zdobycie i rozwijanie
tych kompetencji, ktore w przysztosci beda kluczowe dla odniesienia sukcesu na ryn-
ku pracy. Jednoczesnie tacza one w sobie elementy merytoryczne (dostarczanie okre-
slonej wiedzy potrzebnej do zycia/pracy w srodowisku migdzykulturowym) z elemen-
tami rozwijania umiejg¢tnosci i pracy na postawach. Jest to takze pierwszy w Polsce,
innowacyjny projekt edukacyjny taczacy w sobie zalozenia, podejécie i metody edu-
kacji pozaformalnej z edukacja formalna (z kontekstu projektu ,, Miedzy Innnymi”).

Celem warsztatow jest:

e rozwini¢cie przez studentki i studentéw kompetencji migdzykulturowej rozumianej jako:
wiedza dotyczaca rdznic kulturowych i ich wptywu na zachowanie; umiejetno$¢é nawig-
zywania 1 budowania pozytywnych relacji mi¢dzykulturowych; postawa tolerancji dla
niejednoznacznosci i ciekawo$¢ poznawcza,

e przygotowanie studentek i studentow pedagogiki i kierunkow pokrewnych do roli multi-
plikatoréw wiedzy i postaw zwigzanych z edukacja migdzykulturowa wérdd réznych grup
milodziezy oraz do roli koordynatorek i koordynatoréw projektéw miedzynarodowych.

W omawianych warsztatach realizowano 3 moduty z 5 proponowanych modu-
tow:

1. Wstep do edukacji migdzykulturowej (modut podstawowy):

—  Woyjasnienie poje¢ takich jak ,kultura”, , wielokulturowos¢” ,,migdzykulturowos¢” i ,,edu-
kacja miedzykulturowa”,

—  Zjawiska wyst¢pujace na styku kultur i strategie radzenia sobie z nimi: r6znice miedzykul-
turowe, stereotypy, uprzedzenia,

—  Mozliwo$¢ realizacji projektow miedzykulturowych z wykorzystaniem $rodkéw Polsko-
Niemieckiej Wspotpracy Mtodziezy i programu ,,Erasmus+ Mtlodziez”.

Zastosowano nastepujace techniki i srodki dydaktyczne: kontrakt rozwazan filozo-
ficznych, typy inteligencji Gardneya, Energizer, gra Barnaba, film HSBC Banku.

! http://ec.europa.eu/europe2020/index_pl.htm.
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W migdzykulturowej klasie — rozwijanie kompetencji osob pracujacych

z mlodzieza szkolng:

—  Specyfika pracy w migdzykulturowej klasie

— Rola nauczycielki/a jako ,,doceniajacej/go i uwrazliwiajacej/go na réznorodnosc”,

— Rozwijanie umiejetnosci koniecznych do pracy z dzieémi migrantéw oraz dzie¢mi pol-
skimi powracajacymi z migracji,

— Najbardziej typowe trudno$ci pojawiajace si¢ w miedzykulturowej klasie. Strategie zapo-
biegania im/radzenia sobie z nimi (ze szczegdlnym uwzglednieniem specyfiki procesu
adaptacyjnego uczennic i ucznidéw cudzoziemskich).

Zastosowano nastepujace techniki i materialy dydaktyczne: Energizer, biografie —
drzewo waznych osob, filmy: Persefonis, Niebezpieczenstwo — jednej historii.

3. Praca w zespole mi¢gdzykulturowym:

—  Specyfika pracy w zespole miedzykulturowym,

— Poglebienie wiedzy nt. wymiaréow kultury, stereotypow i uprzedzen izrozumienie ich
wplywu na wspotprace miedzykulturowa,

— Doskonalenie umiejetnosci radzenia sobie z nieporozumieniami i trudnymi sytuacjami
wystepujacymi podczas wspolpracy w zespole miedzykulturowym,

— Korzysci wynikajace z réznorodnosci zespotu migdzykulturowego.

Zastosowano nastepujace techniki i srodki dydaktyczne: Energizer, rysyjemy ma-
py $wiata, symulacja ocen cyklu Kalba, analize opowiadan, tworcze rozwiazania pro-
bleméw E.Necka.

Osiagnigto nastgpujace efekty ksztalcenia:

— Zdobycie podstawowych umiejetnosci niezbgdnych do funkcjonowania w $§rodowisku
miedzykulturowym oraz pracy z grupami zréznicowanymi kulturowo.

—  Wyksztalcenie umiejetnosci efektywnej pracy pedagogicznej w szkole oraz klasie miedzy-
kulturowe;.

—  Zapoznanie si¢ z warsztatowymi metodami prowadzenia zajgc.

— Mozliwo$¢ wykorzystania poznanych metod warsztatowych w czasie dalszych studiow
oraz pozniej, w Srodowisku pracy.

— Poznanie mozliwosci realizacji projektow miedzykulturowych z wykorzystaniem srodkow
Polsko-Niemieckiej Wspotpracy Miodziezy oraz programu Erasmus+ Mtlodziez.

—  Rozwiniecie wielu kompetencji w obszarze komunikacji miedzykulturowej, radzenia sobie
z niejednoznacznoscia, elastycznos$ci myslenia, wspolpracy w zespotach mig¢dzykulturo-
wych.

Zajecia prowadzity profesjonalne trenerki projektu Elzbieta Kielack (rownocze-
$nie koordynator projektu) i Anna Humina.

Odnotujemy kilka wypowiedzi uczestniczek warsztatow:

., Uczestnictwo w warsztatach bylo dla mnie ciekawym i cennym doswiadczeniem.
Metody prowadzenia warsztatow byly roznorodne, innowacyjne i dynamiczne. Naby-
tam nowq wiedze, umiejetnosci i kompetencje spoteczne, ktore pozwolq na lepsze zro-
zumienie istoty wielokulturowosci i rozwing moje poczucie empatii wobec 0s6b migru-
Jjacych (Joanna).

,, Przygotowanie trenerek bardzo profesjonalne, atmosfera warsztatow pozytywna
i swobodna sktaniajqca do glebokich refleksji o roznicach kulturowych. Poprzez 0s0-
biste poznanie, przezycie i dosSwiadczenia Warsztatow jestem w stanie lepiej zrozumieé
innych ludzi”” (Magda).
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., Warsztaty pozwolity mi na poszerzenie mojej wiedzy o miedzykulturowosci, za-
najomity z metodami pracy z dziecmi, ktore bede mogla wykorzysta¢c w swojej przy-
sztej pracy” (Paulina).

Warsztaty z cata pewno$cia promuja ,,idee zrownowazonego rozwoju w spote-
czenstwach wielokulturowych” (Rogalska-Marasinska, 2017, s. 107) gtownie w dzie-
dzinie kultury i edukacji.

Prowadzone od Kilku lat warsztaty w wielu polskich szkotach wyzszych sg syste-
matycznie rozwijane. Na stronie warsztatow (www: miedzyinnymi.org.pl) znajdujg si¢
interesujace publikacje, przydatne linki do baz danych, portali, instytucji, fundacji,
stowarzyszen.

Zachecamy rowniez do zapoznania si¢ z publikacjami i materiatami konferencyj-
nymi Zespolu Pedagogiki Kulturowej i Edukacji Migdzykulturowej Komitetu Nauk
Pedagogicznych PAN.

Bibliografia

1. Warsztaty edukacji miedzykulturowej dla studentéw (2017), www: miedzyinnymi.org.pl.
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dr hab. Henryk Bednarczyk
prof. nadzw. UTH Radom,
Joanna Wachnicka

— studentka UTH Radom

Ksztaltowanie i ocena kompetencji spolecznych
w kontekscie potrzeb rynku pracy

1 grudnia 2017 r. odbyta si¢ VI Ogolnopolska Konferencja Naukowa ,,Ksztafto-
wanie [ ocena kompetencji spotecznych w kontekscie potrzeb rynku pracy W ramach
cyklu ,,Edukacja i Praca” Organizatorem konferencji byta Akademia Pedagogiki Spe-
cjalnej im. M. Grzegorzewskiej w Warszawie.

Konferencja jest szostg czescig cyklu konferencyjnego realizowanego na WNP
APS z zakresu obszaréw badawczych pedagogiki pracy i andragogiki.

Glownym jej nurtem byt problem ksztaltowania kompetencji spotecznych wsrod
studentow w aspekcie budowania dobrych wigzi emocjonalnych, podejmowania
wspotpracy, relacji migdzyludzkich, uzyskania spotecznego wsparcia W rozwigzywa-
niu problemoéw zawodowych, edukacyjnych, zdrowotnych, pozyskania pracy, a przede
wszystkim jej utrzymania. Podj¢to dyskusj¢ nad ksztaltowaniem kompetencji spotecz-
nych studentow, nad formami i metodami rozwijania tego typu kompetencji podczas
formalnego procesu ksztatcenia na uczelniach.
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Gtowne cele konferencji:

— scharakteryzowanie wspotczesnego rynku pracy oraz potrzeb i oczekiwan podmiotow rynku
pracy;

— ukazanie roli umiejetnego zarzqdzania wlasnymi kompetencjami w warunkach zmiennego
rynku pracy;

— zaakcentowanie roli kompetencji spolecznych w funkcjonowaniu na rynku pracy;,

— przeglad metod ksztaltowania i metod oceny kompetencji spotecznych;

— dyskusja nad mozliwosciami ksztattowania kompetencji spotecznych studentow oraz przed-
stawienie dobrych praktyk z tego zakresu.

W ramach konferencji przewidziano wystapienia wybranych zaproszonych
przedstawicieli instytucji rynku pracy i $wiata nauki. GoSciem specjalnym byta prof.
dr hab. N. Nyczkalo.

Kompetencje sa pojeciem zlozonym i niejednoznacznym. Proby definiowania
kompetencji sg podejmowane przez pedagogow, socjologow, filozofow, psychologow
i ekonomistow w kontekscie kulturowym, edukacyjnym czy jezykowym?.

Kompetencje spoteczne moga by¢ okreslane za pomoca kompetencji komunika-
cyjnych, kompetencji do efektywnego dziatania, zdolno$ci spotecznych i komunika-
cyjnych, umiejetnosci spotecznych, umiejetnosci komunikacyjnych, umiejetnosci ad-
aptacji, a takze jako zbior wielu r6znych zdolnosci, umiejetnosci i cech Kompetencje
spoteczne bywaja tez utozsamiane z inteligencja spoteczng”.

Deklaracja Lizbonska® uznaje kompetencije spoteczne jako jedne z wazniejszych
kompetencji kluczowych dla obywateli Unii Europejskiej. Definiuje je jako obejmuja-
ce te formy zachowan, ktore jednostka musi opanowac, aby sprawnie, konstruktywnie
uczestniczy¢ w zyciu spolecznym i umiejetnie rozwigza¢ ewentualny konflikt. Sg one
niezb¢dne do owocnej interakcji z jednostka i grupg — zardwno w sferze publicznej,
jak i prywatnej. Kompetencje spoteczne rozpatrywane sg w aspekcie wiedzy, umiejet-
nosci, postaw i wystepuja w dwoch podgrupach:

— kompetencje interpersonalne, miedzykulturowe i spoteczne,
— kompetencje obywatelskie.

Polskie standardy kompetencji zawodowych definiujg kompetencje spoteczne jako
zdolno$¢ autonomicznego i odpowiedzialnego uczestniczenia w zyciu zawodowym i Spo-
lecznym oraz ksztaltowania wlasnego rozwoju, z uwzglednieniem kontekstu etycznego®.

Duzym wyzwaniem dla szkoly wyzszej staje si¢ ksztalcenie kompetencji spotecz-
nych wsrod studentow w oparciu o Krajowe Ramy Kwalifikacji. Zbiory efektow ksztatce-
nia dla wybranych kierunkow studiow dotycza trzech grup: wiedzy, umiejgtnosci i kompe-
tencji spotecznych, ktore to wiasnie budza najwiecej niejasnosci i kontrowersji.

2 E. Sternal, Kompetencje spoleczne w obliczu przemian spoteczno-gospodarczych, Przeglad Pedagogicz-
ny/2(25)/2014 s. 86-97.

* K. Martowska, Psychologiczne uwarunkowania kompetencji spolecznych, Dysertacje, LibertiLibri,
2012, s. 15.

4 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/962/WE z dnia 18 grudnia 2006 r. w sprawie kompe-
tencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cale zycie (Dz.U. L 394 z 30.12.2006.

5 H. Bednarczyk, D. Koprowska, T. Kupidura, K. Symela, I. Wozniak, Opracowanie standardéw kompe-
tencji zawodowych, ITeE — PIB, Radom 2014.
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Program konferencji dotyczyt ksztaltowania kompetencji spotecznych na rynku
pracy i w praktyce akademickiej. Zwienczeniem konferencji byty warsztaty ksztatto-
wania i oceniania kompetencji spotecznych.

Oficjalnego otwarcia konferencji dokonat J.M. Rektor APS prof. dr hab. Stefan
M. Kwiatkowski, a w problematyke konferencji wprowadzita dr hab. prof. APS Ur-
szula Jeruszka.

W czesci | Kompetencje spoleczne na rynku pracy, wygloszono nastgpujace referaty:
— Kapital kulturowy na rynku pracy — prof. dr hab. K. Frieske,

—  Przywddztwo jako specyficzna kompetencja spoteczna absolwentow szkoét wyzszych — prof.
dr hab. Stefan M. Kwiatkowski.

W czesci 11 Ksztaltowanie kompetencji spolecznych w praktyce akademickiej
referat nt: Czterech filarow osobistej mocy sprawczej: 1) rozwaga w mysleniu,
2) harmonia w emocjach, 3) szacunek w relacjach, 4) odwaga w dziataniu, wygtosita
dr L. Czarkowska

Prelegentka na podstawie tezy Kluckhona i Murraya omowita determinanty ludz-
kiego zachowania — osobowo$¢, kulture i naturg ludzkg w oparciu o cechy: specyficz-
ne dla jednostki i grupy, odziedziczone, wyuczone, wypracowane, uniwersalne i ich
wplyw na kompetencje spoteczne®. W dalszej czesci odbyt sie panel dyskusyjny
Z udzialem przedstawicieli srodowisk akademickich (dr hab. A. Rogozinska-Pawet-
czyk z Uniwersytetu Lodzkiego, dr E. Dabrowa z Akademii Pedagogiki Specjalnej
w Warszawie, dr Stefan T. Kwiatkowski z Chrze$cijanskiej Akademii Teologicznej
w Warszawie, dr L. Sienkiewicz ze Szkoty Gtownej Handlowej w Warszawie). Deba-
ta przebiegata wokot zagadnien:

— mozliwosci ksztaltowania kompetencji spotecznych w ramach systemu ksztalcenia na pozio-
mie akademickim,

— bariery utrudniajqce/ograniczajqce rozwijanie kompetencji spolecznych studentow,

— metody ksztaltowania kompetencji podczas zaje¢ akademickich — przyktady dobrych praktyk,

— metody oceniania kompetencji podczas zaje¢ akademickich — przyktady dobrych praktyk.

Moderatorem dyskusji byli dr hab., prof. APS A. Solak, dr J. Bluszcz, mgr
B. Kowalczyk.

Prelegenci zwrdcili uwage na stosowanie metod facylitacji — przekazywania
i ¢wiczenia technik kreatywnego mys$lenia dedukcyjnego: Motywowac i uswiadamiac
studentéw o potrzebie kompetencji spotecznych; Ksztalci¢ kompetencje spoleczne
Z mys$la o rynku pracy w kontekscie wykonywania przysztych zadan zawodowych.

Warsztaty ksztattowania i oceniania kompetencji spolecznych stanowily
111 cze$¢ konferencji. Pierwszy warsztat Metody ksztattowania kompetencji utatwiajq-
cych aktywny udzial w rynku pracy prowadzili dr M. Piotrowski, mgr A. Zarzynska
z Komitetu Kryzysowego Humanistyki Polskiej. Prowadzacy za pomocg metod akty-
wizujacych zapoznali uczestnikow z mozliwosciami wdrazania kompetencji spotecz-
nych wsrod studentow w konkretnych sytuacjach problemowych. Drugim warsztatem
Metody oceny kompetencji spotecznych — narzedzia do diagnozy i autodiagnozy po-

 L.D. Czarkowska (2017), Motywacja w coachingu — Model Warstw Motywacyjnych oraz narzedzia
coachingowej praktyki z teorii potrzeb, neuronauk i grywalizacji, [w:] Coaching jako klucz do we-
wnetrznej motywacji, Czarkowska L.D. (red.) Poltext, Warszawa, s. 17-42.
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ziomu kompetencji spolecznych kierowata dr B. Mazurek-Kucharska’ ze Spotecznej
Akademii Nauk w Warszawie. Uczestnicy w praktyczny sposob poznawali narzedzia
do diagnozy kompetencji spotecznych.

Podsumowujac konferencje dr hab., prof. APS Franciszek Szlosek zwrocit
uwage, ze cztowiek jest podmiotem oddziatywan i budujemy jego osobowos¢ w opar-
ciu 0 konkretne kompetencje spoteczne. Nie mozna moéwi¢ o kompetencjach spotecz-
nych ogoélnie, nalezy je konkretnie nazywac i wzmacniaé. Dr hab., prof. APS Urszula
JERUSZKA jeszcze raz podkreslita trudnosci w zdefiniowaniu kompetencji spotecz-
nych. Podzielita si¢ refleksja, ze od poziomu kompetencji nauczycieli akademickich
zaleze¢ bedzie poziom kompetencji naszych studentow i absolwentow.
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dr Dagmara Kowalik
Uniwersytet Technologiczno-Humanistyczny
w Radomiu

By¢ i Stawac si¢ w starosci

Stowarzyszeniem Gerontologow Spotecznych organizuje kolejng III Konferencje
Gerontologiczna z cyklu Refleksje nad starosciq, tym razem skoncentrowana wokot
tematu ,, By¢ i Stawaé sie¢ w starosci”. Planowana jest w L.odzi 16—17 lutego 2018 .
przez Zaktad Andragogiki i Gerontologii Spotecznej Uniwersytetu Lodzkiego we

7 B. Mazurek-Kucharska, Kompetencje spoteczne we wspolczesnej psychologii i teorii zarzqdzania. Przeglad
wybranych podejs¢ i problemow, [w:] Kompetencje spoteczno-psychologiczne ekonomistow i menedzerow.
Teoria, badania, edukacja, red. St. Konarski, Warszawa, Oficyna Wydawnicza SGH, s. 55-94.
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wspotpracy z £odzkim Oddziatem Polskiego Towarzystwa Gerontologicznego i Sto-
warzyszeniem Gerontologéw Spolecznych.

Informujemy przy tej okazji, ze konferencje z tego cyklu bedg odbywa¢ si¢ co
dwa lata, w lutym, na przemian z £6dzkimi Konferencjami Biograficznymi z cyklu
Biografia i badanie biografii.

Konferencje gerontologiczne maja wzbudza¢ poglebiony namyst nad ostatnim
okresem zycia ludzkiego, sprzyja¢ rozwazaniom wydobywajacym moze do tej pory
niedostrzegane wymiary staro$ci, sktania¢ do wymiany pogladoéw ukazujacych proce-
sy starzenia si¢ w innym niz dotychczas $wietle, prowokowa¢ dyskusje wokoét mniej
lub bardziej konwencjonalnego lub krytycznego postrzegania starosci. Wszystko to
ma shuzy¢ poszerzeniu naszej wiedzy o starosci, a przez to i poglgbianiu spoteczne;j
swiadomosci, czym staro$¢ moze by¢ i jaka staro$¢ bardziej moze ,,stuzy¢” czlowie-
kowi, spoteczenstwu i kulturze.

Myslac o ,,Byciu” i/lub ,,Stawaniu si¢” w staro§ci mamy nadzieje¢ zachgci¢ Pan-
stwa do interdyscyplinarnego namystu nad obiema tymi kategoriami poznawczymi
odniesionymi do staro$ci. Cenne beda refleksje zawierajace si¢ w szerokiej perspek-
tywie filozoficznej, teologicznej, antropologicznej, psychologicznej, socjologicznej,
z zakresu nauk o zdrowiu i sztuce. Zachgcamy tez pedagogdéw i andragogéw do roz-
wazan rozbudowujacych geragogiczng perspektywe ogladu starosci w konteksScie
,Bycia” i ,,Stawania si¢” akcentujgcg znaczenie procesOw uczenia si¢ (do/w) starosci,
obszaréw transgresji, transcendencji i autokreacji, poszerzania pola (samo)$wiado-
mosci, sprzyjajacych osobowemu dojrzewaniu do/w starosci.

Wazne w dyskusji konferencyjnej, poza wskazanymi powyzej, wydaja si¢ by¢
odniesienia:

- ,,By¢” i ,,Stawac si¢” w staro$ci jako statyczna a dynamiczna perspektywa starosci (statosé
a zmienno$¢ (W) starosci),

— Subiektywny i obiektywny wymiar ,,Bycia” i ,,Stawania si¢” w starosci,

- ,,By¢” i, Stawac si¢” jako jednostkowe doswiadczanie staro$ci w kontekscie petnego cyklu
zyciowego,

- ,,By¢” i ,Stawac si¢” w staroéci jako ,,wynik” kontekstu spoteczno-kulturowego i cywiliza-
cyjnego.

W programie konferencji mogg znalez¢ sie zardwno referaty naukowe, komuni-
katy z badan, postery, jak i warsztaty oraz inne zaj¢cia praktyczne.

Zapraszamy do udzialu w obradach konferencyjnych pracownikéw, studentdéw
i absolwentow uczelni wyzszych zainteresowanych podejmowaniem dziatan na rzecz
osOb starych. Mamy nadzieje, ze takze praktycy wyrazg zainteresowanie uczestnic-
twem w naszym spotkaniu.

Przewidujemy publikacje kolejnego tomu z serii Refleksje nad Staroscia.

Z komunikatu Komitetu Naukowo-Organizacyjnego Konferencji prof. nadzw. dr hab.
Elzbieta Kowalska-Dubas — przewodniczgca, dr Malgorzata Dziggielewska — sekretarz, dr
Marcin Muszynski — sekretarz, mgr Monika Chmielecka — sekretarz.
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