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Od Redakeji

Kolejny numer pétrocznika Problemy Profesjologii, to zbidr prac, ktore podejmuja zagad-
nienia charakterystyczne dla drogi zawodowej i zyciowej czlowieka. Wpisuja si¢ w prze-
strzef i czas przebiegu rozwoju zawodowego dla kazdego etapu zycia czlowieka.

Tre$¢ zamieszczanych prac wskazuje na szczegolne znaczenie czynnikéw podmioto-
wych oraz zmiennych uwarunkowan przedmiotowych w rozwoju zawodowym czlowieka.
Sa to prace o charakterze teoretycznym jak i prezentacje wynikow prowadzonych badan.

Jak dotychczas prezentujemy takze doswiadczenia w tym zakresie pracownikéw nauki

Z zagranicy.

Zmienne sytuacje zawodowe pracownikow, przemiany w funkcjonowaniu organiza-
cji oraz potrzeba zmian w systemie przygotowania i doskonalenia zawodowego pracow-
nikéw wyznaczaja nam przestrzen poszukiwan rozwiazan ksztattujacych proces rozwoju

zawodowego czlowieka.
Zapraszamy wigc do wspolpracy we wspolredagowaniu naszego czasopisma.
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ZASADY PRZYGOTOWANIA MATERIALOW DO PUBLIKACJI
W PROBLEMACH PROFESJOLOGII

1. Prosimy o dostarczenie identycznej wersji artykutow w  dwdch postaciach:
w formie wydruku (z numeracja ciagla, naniesiona olowkiem w prawym dolnym rogu)
oraz w wersji elektronicznej na ptycie CD (dodatkowo mozna przesta¢ na adres:
problemy-profesjologii@uz.zgora.pl), w formacie MS Word dla Windows, czcionka
Times New Roman 12, interlinia 1,5; marginesy po 2,5 cm z kazdej strony formatu A4,
Tekst wyjustowany.

2. Objetosé tekstu nie powinna przekraczaé 14 stron. (Jezeli ma byé powyzej 14 stron, nalezy
to uzgadnia¢ z wydawca).

3. Dostarczony artykut lub inny tekst powinien by¢ kompletny i zawiera¢ poza tekstem gtow-
nym streszczenie w jezyku polskim, tytul i streszczenie w jezyku angielskim, przypisy
dolne, a takze informacje o autorze: imig i nazwisko, stopiefi naukowy lub tytut zawodo-
wy, miejsce pracy, adres pocztowy do korespondencji oraz adres e-mail.

4. Przypisy nalezy zredagowa¢ wzorujac si¢ na ponizszych przykiadach:

a) Odwotanie do ksiazki autorstwa jednego lub kilku autorow:
1) J. Janiga, B. Pietrulewicz, Podstawy zawodoznawstwa, Zielona Gora 2004, s. 105.

b) Przywotanie artykutu z pracy zbiorowej:
2) M. Rybakowski, Aksjologiczny kontekst bezpieczenstwa pracy w ksztaltowaniu kul-
tury bezpieczeristwa pracownika, [w:] Wspélczesne problemy edukacji, pracy
i zatrudnienia pracownikéw, red. B. Pietrulewicz, Zielona Géra 2005, s. 185-190.

¢) Przywotanie artykutu z czasopisma:
3) I. Korcz, B. Pietrulewicz, Kompetencje pracownicze w zarzqdzaniu organizacjq,
,,Problemy Profesjologii” 2008, nr 2, s. 59-63.

- d) W przypadku powotywania sig po raz kolejny na tg sama pozycje bezposrednio po po-
przednim przywotaniu nalezy stosowac oznaczenie lacinskie:
4) Ibidem, s. 66.

) W przypadku, gdy wéréd cytowanych prac pojawia si¢ tylko jedna danego autora i byta
ona cytowana juz wczesniej, ale nie bezposrednio przed aktualnym przywolaniem:
5)Z. Wolk, op. cit., s. 270.

f) odwotanie do stron internetowych:
6) Strona internetowa Gtownego Urzegdu Statystycznego, www stat.gov.pl/gus, stan
zdnia 21.11.2011.

5. Bibliografia umieszczona na koficu artykutu, obejmujaca cato$¢ literatury cytowanej
w porzadku alfabetycznym nazwisk autoréw, (ale — w przypadku przywotywanych w ca-
tosci prac zbiorowych kolejnos¢ wyznacza tytut), np.:

o Edukacja— Praca— Bezpieczehistwo, red. M. Rybakowski, Zielona Goéra 2009.
o Wiatrowski Z., Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000.

6. Cytaty zawarte powinny by¢ w cudzystowach, a ich Zrédto wskazane w odpowiednim
przypisie. Tabele, rysunki, schematy powinny by¢ kolejno numerowane.
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POZOSTALE INFORMACJE DLA AUTOROW

1. Do oceny kazdej publikacji powoluje si¢ co najmniej dwoch niezaleznych recenzentow
spoza osrodka i jednostki wydajacej czasopismo.

2. Nadeslany do redakcji tekst/artykut jest wstepnie oceniany (pod wzglgdem formalnym)
przez Komitet Redakcyjny czasopisma, nastgpnie kierowany do Redaktora Naukowego
i Rady Naukowe] czasopisma, ktéra podejmuje decyzje dotyczaca przesiania tekstu do
dwoch niezaleznych recenzentow. Nadestane do Redakcji recenzje stanowia podstawe do
kwalifikowania tekstu do przygotowania redakcyjnego i druku. Zasady recenzowania prac
zgloszonych do opublikowania w czasopi$mie naukowym ,,Problemy Profesjologii” zosta-
ty opisane na stronie www.problemy-profesjologii.uz.zgora.pl.

3. Redakcja zastrzega sobie prawo dokonywania skrétow i zmian wskazanych w tekscie przez
recenzentow bez porozumienia z Autorem.

4. Autorzy otrzymuja egzemplarz autorski czasopisma.

5. Autorzy nie otrzymuja wynagrodzenia za publikowane teksty.

PROCEDURY ZABEZPIECZAJACE
ORYGINALNOSC PUBLIKACJI NAUKOWYCH

Dowodem etycznej postawy pracownika naukowego oraz najwyzszych standardéw redakcyj-
nych powinna by¢ jawnos¢ informacji o podmiotach przyczyniajacych sie do powstania
publikacji (wkiad merytoryczny, rzeczowy, finansowy etc.), co jest przejawem nie tylko do-
brych obyczajéw, ale takze spotecznej odpowiedzialnosci.

Z ,.ghostwriting” mamy do czynienia wowczas, gdy ktos wniost istotny wklad w po-
wstanie publikacji, bez ujawnienia swojego udziatu jako jeden z autoréw lub bez wymienie-
nia jego roli w podziekowaniach zamieszczonych w publikacji.

. Z ,.guest authorship” (,,honorary authorship”) mamy do czynienia wéwczas, gdy
udzial autora jest znikomy lub w ogdle nie mial miejsca, a pomimo to jest auto-
rem/wspotautorem publikacji.

Stad tez:

1. Redakcja wymaga od autordw publikacji ujawnienia wkladu poszczegéinych autorow
w powstanie publikacji (z podaniem ich afiliacji oraz kontrybucji, tj. informacji kto jest au-
torem koncepcji, zalozen, metod, protokotu itp. wykorzystywanych przy przygotowaniu
publikacji), przy czym gtéwna odpowiedzialno$¢ ponosi autor zglaszajacy manuskrypt.

2. Redakcja informuje, ze wszelkie wykryte przejawy nierzetelnosci naukowej bgda dema-
skowane, wiacznie z powiadomieniem odpowiednich podmiotéw (instytucje zatrudniajace
autoréw, towarzystwa naukowe, stowarzyszenia edytoréw naukowych itp.).
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3. Redakcja prosi autoréw publikacji o informacje dotyczace zrodet finansowania publikacji,
wkiadzie instytucji naukowo-badawczych, stowarzyszen i innych podmiotéw (,,financial
disclosure™).

4. Redakcja dokumentuje wszelkie przejawy nierzetelnosci naukowej, zwlaszcza tamania
i naruszania zasad etyki obowiazujacych w nauce.

5. Po akceptacji tekstu przez Komitet Redakcyjny Czasopisma Autor zostanie zobowiaza-
ny/poproszony o zfozenie deklaracji dotyczacej oryginalnosci i rzetelnosci publikacji na-
ukowej.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI ® POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii 1/2012

Zdzistaw Wolk

PRACA DYPLOMOWA
W PRZYGOTOWANIU ZAWODOWYM
NA POZIOMIE WYZSZYM

Streszczenie

Waznym etapem ksztalcenia akademickiego jest przygotowanie pracy dyplomowej. Spetnia ona
kluczowa role w zakresie integracji rezultatéw nauczania uzyskanych w ramach réznych
przedmiotéw. Pozwala tez na praktyczne wykorzystanie wiedzy w konkretnych sytuacjach po-
szukiwan empirycznych, a takze wzbogaca studentow o nowe kompetencje niemozliwe do uzy-
skania w inny sposéb. Przygotowywanie pracy dyplomowej moze inspirowa¢ do samodzielno-
$ci i do oryginalnosci przyjmowanych rozwiazan. Moze tez pozostawi¢ trwaly Slad w postaci
uksztattowanej postawy samodzielnosci i tworczoscei.

Pelna realizacja wszystkich funkcji prac dyplomowych wymaga duzego doswiadczenia
i zaangazowania promotora. Jest on mistrzem, ktory stanowi¢ powinien wzér osobowy odciska-
jacy swoj trwatly $lad w sylwetce zawodowej swoich studentow.

A BACHELOR’S DISSERTATION IN THE PROCESS OF PROFESSIONAL PREPA-
RATION ON HIGHER LEVEL

Summary

Preparation of a Bachelor’s dissertation is an important stage of university education. It plays
a key role in the integration of all learning results achieved within various subjects. It allows to
use the knowledge in particular situations of empirical research and also gives students new
competences which are impossible to achieve in another way. Preparation of a Bachelor’s dis-
sertation may inspire the students to their self-reliance and originality of proposed solutions. It
may also leave a long-lasting mark in a form of students’ independent and creative behavior.
Full realization of ali the functions of Bachelor’s dissertations demands great experience and
commitment of their supervisors. They are masters who establish a kind of a personal example
leaving a distinctive impression on professional profile of the students.

Uwagi wstepne

W ksztatceniu akademickim wciaz dominuje ksztafcenie ogélne, pomimo podejmowanych
przez uczelnie prob edukacji zorientowanej na zawdd, co czynione jest pod presja instrumen-

talnych oczekiwan kandydatow na studia. W licznych postulatach pracodawcow réwniez
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mozna spotka¢ dos¢ powszechny poglad, ze szkoty wyzsze ksztalca zbyt ogélnie, a przygo-
towanie absolwentow nie spetnia oczekiwan obejmowanych przez nich stanowisk zawodo-
wych. Z pewnoscig takie oczekiwania wiaza si¢ z pewnymi uproszczeniami, a kiedy indziej
z wyidealizowanym postrzeganiem ksztafcenia i roli szkét wyzszych.

Pozostajac przy akceptacji ksztalcenia ogdinego, ktore jest cecha i szczegdling wiasciwo-
$ciag nauczania w szkotach wyzszych, jestem zdania, ze poprzez prace dyplomowe prowadzo-
ne w ramach seminariow dyplomowych w szkolnictwie wyzszym mozliwe jest wyposazanie
stuchaczy w szereg kompetencji bardzo istotnych i potrzebnych do dobrego przygotowania
przyszlego absolwenta do pracy zawodowej. Moga one znaczaco przyczyni¢ si¢ do zblizenia
poznanej wiedzy teoretycznej do praktyki zawodowej i spotecznej. Praca dyplomowa jest
materialnym rezultatem i wienczy dtugi okres uczestniczenia w seminarium dyplomowym.
Jest celem, ale zarazem stanowi drogowskaz wspotdziatania nauczyciela i studenta, moim
zdaniem bardziej znaczacego niz sama praca. Na drodze przygotowania pracy maja miejsce
oparte na podmiotowosci relacje miedzy jego profesorami i studentami. Zrédtem podmioto-
wosci w uniwersytecie jest dobrze zorganizowany proces ksztatcenia i poszukiwan naukowo-
badawczych. Podmiotowos¢ studenta i nauczyciela sprzyja rozwojowi przyjaznych, partner-
skich i demokratycznych stosunkéw migdzy uczestnikami tych proces6w”".

W $wietle licznych i wartosciowych waloréw prac dyplomowych zadziwia, ze prowa-
dzone sg dyskusje podwazajace ich znaczenie, a nawet pojawiaja si¢ sugestie o ich likwidacji.

Od kilku lat w zgodzie z Karta Bolonska w Polsce realizowany jest tréjstopniowy system
ksztatcenia na poziomie wyzszym (licencjat, magisterium, doktorat), z ktérych kazdemu
przypisane sa specyficzne dla niego cele i zadania. Przedstawione w niniejszym artykule roz-
wazania dotyczg ksztalcenia na dwoch pierwszych poziomach, cho¢ z pewnoscia w wigkszo-

$ci moga sie odnosi¢ rowniez do przygotowania doktoratu.
O szczegolnej roli ksztalcenia akademickiego

Szkolnictwo wyzsze w Polsce bardzo intensywnie rozwingto si¢ w trakcie trwania transfor-
macji ustrojowej. Po 1989 roku znaczaco zwigkszyta sig liczba szkot wyzszych, szczegdlnie
niepublicznych, przybylo studentow i absolwentéw. Dostgp do szkét wyzszych stat si¢ duzo
tatwiejszy, mozna wrecz méwi¢ o umasowieniu ksztalcenia na poziomie wyZszym. Wraz

z tym podniost sie poziom wyksztatcenia spoteczenstwa polskiego, ktory przez lata nie prze-

Y K. Denek, Uniwersytet w perspekivwie spoleczeristwa wiedzy. Nauka i edukacja w uniwersytecie XXI
wieku, Poznan 2011, s. 109.
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kraczatl 8,0%. Rownoczesnie jednak pojawit si¢ niepokdj o jako$¢ nauczania w szkolach wyz-
szych oraz o nadprodukcje dyplomow licencjackich i magisterskich, ktore nie gwarantuja juz
zdobycia pracy zawodowej. Nie podejmujac polemiki pogladem, ze szkoty wyzsze nie ksztat-
ca na zapotrzebowanie pracodawcow staje po stronie dbatosci o wysoka jakos$¢ ksztatcenia
akademickiego.

Udzial w zyciu akademickim w kazdej z podejmowanych rdl nie wiaze si¢ jednak wy-
tacznie z praca dydaktyczng — z nauczaniem i uczeniem sig i z nabywaniem nowych kompe-
tencji zawodowych. Sg one wazne i konieczne, jednakze nie jedyne. W dziataniu uniwersytetu
istnieje bowiem wiele sposobno$ci do$wiadczania aktywnych poszukiwan zwigzanych ze
stawianiem i rozwigzywaniem problemdw. Jest wiec mozliwo$é uczenia sig w ten sposob
kreatywnosci i zaangazowania w procesy poznawcze. W szkole wyzszej edukacja moze prze-
biegaé trzema drogami: poprzez przekaz spoteczny, praktykowanie i na gruncie refleksji.
Szczegolnie trzecia z wymienionych drog stuzy rozwojowi, wymaga aktywnosci poznawczej
uczacego sie. W tym przypadku ,refleksje nauczyciela i studenta sa podobne, stajg si¢ oni
partnerami w procesie wspdlnie podejmowanych i rozwiazywanych zadan, podstawowa me-
toda jest tutaj dyskusja, wymiana opinii w trakcie seminariéw czy spotkaf kota naukowego
lub zespotu badawczego, przygotowywanie prac pisemnych i analiza ich recenzji; ta Sciezka
zdobywania wiedzy i umiejetnosci zazwyczaj towarzyszy dwoém poprzednim, wykorzystujac
wiedze albo gotowa, podana przez nauczyciela czy inne Zrédta, albo zdobyta, ,,odkryta” przez
wlasne dziatanie, rzadko wystepuje samodzielnie; chodzi tu przede wszystkim o ,,wytwarza-
nie” wiedzy, a takze o stawianie hipotez i ich ,,myslowe” weryfikowanie dzigki zaangazowa-
niu proceséw myslenia pojeciowego, abstrakcyjnego, a nie tylko jej przyswajanie i odtwarza-
nie (droga 1) czy odkrywanie w procesic dziatania (droga 2)"2. Ksztatcenie w szkole wyzszej
stwarza wigc szereg mozliwosci rozwojowych poprzez wykorzystywanie kazdej ze wspo-
mnianych drég, przy czym najwigksza wartos¢ ma edukacja poprzez refleksj¢ (droga 3).
W tym zawiera si¢ réznica pomigdzy ksztalceniem szkolnym i akademickim. Wydaje si¢ ona
byé bardzo wyrazna i nie wynika tylko z poziomu dojrzatosci uczacych si¢ oraz charakteru
przekazywanych tresci. W szkole uczniowie pod kierunkiem nauczyciela poznaja standardo-
wy material programowy. Ukierunkowaniem procesu nauczania szkolnego jest czgsto pod-
recznik, a nauczyciel jest jedynie osoba, ktora ma wyposazy¢ ucznia w tresci ,,zaczerpnigte”
z podrecznika (podrecznikoéw). W szkotach wyzszych programy ksztafcenia maja natomiast

charakter autorski. O szczegdtowych tresciach nauczania decyduje wyktadajacy je nauczyciel

? A. Brzezinska, Interakcyjny model edukacji w szkole wyzszej, [w:] Ewaluacja procesu ksztalcenia w szko-
le wyiszej, red. A. Brzezinska, J. Brzezinski, Poznan 2000, s. 82.
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akademicki, ktory przekazujac wiedze odwotuje sie do wiasnych badaf i do swoich doswiad-
czett naukowych. To sprawia, Ze za kazdym razem wyklad moze wygladaé inaczej, bowiem
kazdy kolejny uwzglednia nowe elementy, jest konsekwencja refleksji towarzyszacych wy-
ktadowcy na zajeciach poprzednich. Oczywiscie stwarza to studentom mozliwo$¢ ciaglego
doswiadczania ,,nowego odkrywania”, nowych refleksji i poszukiwan pod kierunkiem osoby
prowadzacej. Raczej nie zdarza si¢ odwzorowanie na wyktadzie tresci z podrecznika czy
skryptu — zazwyczaj wykladowca odwoluje si¢ do wielu réznych zrédet, do wlasnego do-
$wiadczenia, wiasnej wiedzy i swoich przemyslen. Najlepiej realizowany wyktad nie stwarza
mozliwosci samodzielnego rozwiazywania ztozonych probleméw. Tez jest to trudne do zre-
alizowania na éwiczeniach, ktore maja gféwnie na celu upogladowienie i przeanalizowanie
zagadnien poznanych na wykladach. Cwiczenia przy tym rzadko stwarzaja mozliwos¢ bezpo-
$redniej pracy z profesorem, z badaczem o duzym do$wiadczeniu i dorobku naukowym, bo-
wiem zazwyczaj s prowadzone przez asystentéw i adiunktéw. Seminaria dyplomowe powie-
rzane s3 najbardziej doswiadczonej kadrze. Ich prowadzenie trwa od dwéch do czterech se-
mestréw. Tak dhugi okres wspélpracy umozliwia realizacjg licznych celéw dydaktycznych
i wyehowawczych, z ktorych nadrzednym jest przygotowanie do samodzielnego wykorzy-
stywania nabytej w ramach roznych przedmiotow ksztalcenia wiedzy i umiejgtnosei do roz-
wiazywania interdyscyplinarnych probleméw. Seminarium dyplomowe ma wigc charakter
specyficznego stazu, w jakim$ sensie jest praktyka. Podejmowane do rozwiazywania proble-
my majg zazwyczaj charakter praktyczny, sa zaczerpnigte z realnego rzeczywistego Swiata.
Wymagaja positkowania si¢ przez stuchaczy profesjonalnymi instrumentami, ktore beda wy-
korzystywa¢ w przyszlej pracy zawodowej. W trakcie seminariéw dyplomowych pod kierun-
kiem mistrza mozliwy jest szczegélnie dynamiczny rozwdj seminarzysty. Wynika to z nie-
ograniczonych mozliwosci, ktore stwarza ta forma ksztatcenia akademickiego, w ramach kto-
rej student ma mozliwo$¢ systematycznego bezposredniego obcowania z osoba promotora.
Wspblnie formutuja problemy badawcze, analizuja rzeczywistos¢, ¢wicza wnikliwosc jej
ogladu, dociekaja spraw umykajacych i na co dziei niedostrzeganych, ,,na kolejnych spotka-
niach omawia niepodobne problemy, wielokrotnie powraca do oméwionych i przepracowa-
nych juz kwestii, cho¢ w innym kontekscie, poddaje si¢ dany problem analizie z réznych
punktéw widzenia, pokazuje wzajemne powiazania pomigdzy omawianymi procesami i zja-
wiskami, ktadzie sie nacisk na genezg zjawisk oraz na ich konsekwencje”. Praca na semina-

rium zawiera szereg elementéw twérczych, ktére sa mozliwe w sytuacji, gdy ma miejsce

> A. Brzezinska, Miejsce ewaluacji w procesie ksztalcenia, [w:] Ewaluacja a jakos$¢ ksztalcenia w szkole
wyiszej, red. A, Brzeziiiska. ). Brzezinski, A. Eliasz, Warszawa 2004, s. 177.
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»odejécie od modelu ,,pouczeniowego”, metodycznego na rzecz modelu refleksyjnego, co
umozliwia poglebione rozumienie rzeczywistosci. Dzialanie nauczyciela implikuje ukfad
szczegblny, jest to relacja czlowiek — czlowiek w okreslonym kontek$cie. Implikuje on po-
trzebe rozumienia podmiotu, wyjasnienia dlaczego podmiot tak a nie inaczej si¢ zachowuje,
ale takze zdolno$¢ empatycznego utozsamiania sie z podmiotem, umiejetno$¢ rozmowy —
dialogu jako swoistej relacji podmiotowo-podmiotowej”*. W trakcie seminarium nauczyciel
akademicki i student integruja swoja aktywno$¢ poznawcza, wspdlnie podazaja droga docie-
kania i poznania. Wymaga to oczywiscie ich wzajemnej akceptacji i gotowosci do $cistego

wspoldziatania opartego na poszanowaniu godnosci partneréw przez siebie nawzajem.
Niektore funkeje pracy dyplomowej i seminarium dyplomowego

Praca dyplomowa spetnia liczne funkcje, ktorych realizacja jest ograniczona lub wrecz nie-
mozliwa w inny sposéb niz poprzez jej przygotowanie w ramach seminarium dyplomowego.
Wyraznie mozna to dostrzec przy analizie sktadnikéw recenzji pracy dyplomowej. Przygoto-
wujac-opini¢ o pracy recenzent powinien okresli¢ czy jej tres¢ jest zgodna z tematem pracy,
czy jest ona kompletna i czy posiada prawidlowa strukture, czy odpowiednio wykorzystano
Zrodia i czy tekst zostal opracowany zgodnie z zasadami przygotowania tekstu naukowego,
jaki jest merytoryczny poziom pracy dyplomowej i czy wnosi ona nowe (nie musi) elementy
do wiedzy z danej dziedziny oraz jak mozna wykorzystac jej rezultaty. Powyzej przedstawio-
ne elementy oceny wskazuja jak wiele waloréw powinna mie¢ praca dyplomowa. Sa to jed-
nakze wymagania formalne, natomiast duzo wigcej mozliwosci rozwojowych stwarza spo-
sobnos$¢ tworzenia interakcji student — nauczyciel zachodzacych w trakcie seminarium dy-
plomowego. Te oczywiscie nie sa przedmiotem recenzji i maja charakter nieformalny. Bieza-
ca wspdlpraca nieanonimowych partnerow daje mozliwosé trafnego rozpoznania strefy aktu-
alnego rozwoju oraz strefy najblizszego rozwoju studenta. ,,Takie podwdjne nastawienie na
osobeg uczacego si¢ (co potrafi wykona¢ samodzielnie, a w czym nalezy mu pomagad) czyni
edukacje bardziej podmiotowa w tym sensie, iz nie tylko ksztaltuje nowe kompetencje, ale
takze daje mozliwo$¢ poszerzania poczucia kompetencji, a w efekcie poczucia sprawstwa,
poczucie wplywu na zdarzenia zachodzace wokot jednostki, daje jej poczucie bycia aktorem

i kreowania biegu zdarzen, przeciwdziatania ksztaltowaniu si¢ poczucia bycia pionkiem

* D. Nawrot, Rola treningéw tworczosci w ksztalceniu nauczycieli, ., Jnnowacje w Edukacji Akademickiej”
2002, nr 1, s. 78.
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w rekach swego nauczyciela i biernego podlegania jego oddziatywaniom oraz ulegania wply-
wom otoczenia™’.

W $wietle powszechnej dostepnosci do informacji, a takze planowanych zmian w uzy-
skiwaniu uprawnien zawodowych réwniez poza edukacja formalna, bezposrednie relacje po-
miedzy nauczycielem i uczniem staja si¢ waznym wyréznikiem ksztalcenia akademickiego,
wdrazajacego do edukacji catozyciowej, w ktorej z czasem dominowa¢ beda formy samo-
ksztatceniowe®. Prowadza tez do formowania sie kompetencji kluczowych, bardzo pozada-
nych w $rodowisku pracy, zwiazanych z budowaniem relacji spotecznych i nabywaniem
umiejetnosci wystepowania w réznych rolach oraz do ksztattowania warsztatu pracy rzucane-
go jako gromadzenie niezbgdnych zasobow do wykonywania zadan, jak réwniez do umiejet-
nosci wiasciwej organizacji pracy. W tym zakresie studenci posiadaja zazwyczaj spore defi-
cyty’. Nie sposob pomina¢ zagadnienia etyki pracy, ktora na seminarium moze by¢ pielggno-
wana i kultywowana, ktora mocno jest powiazana z postulowana przez prakseologoéw postawa
gorliwej pracowitos’cig. Stworzenie mozliwosci ich uzupetniania stanowi kolejny walor przy-

gotowywania pracy dyplomowe;j.

Proba typologii uczestnikow relacji nauczyciel szkoly wyzszej
- seminarzysta

Praca dyplomowa powstaje w rezultacie wspolpracy studenta (ucznia) i nauczyciela akade-
mickiego (mistrza). Jest ona rezultatem procesu trwajacego niekiedy dwa lata (praca magi-
sterska).

Podejscie do seminarium i do pracy dyplomowej zaréwno ze strony nauczycieli akade-
mickich jak i studentéw jest bardzo rozne. Jezeli za kryterium porzadkowania przyjmie si¢
wlasne zaangazowanie, mozliwe jest wyréznienie ponizszych typéw nauczycieli: mistrz, na-
uczyciel, formalista, ignorant. Przy zastosowaniu tego samego kryterium wobec studentow
mozna wylonié¢ odpowiednio nastepujace typy: poszukiwacz — pasjonat, ,,podazajacy za na-

uczycielem”, bierny — spefniajacy wymagania, ,,ogrywacz”.

® A. Brzezinska, Interakeyjny model edukacji w szkole wyzszej. [w:] Ewaluacja procesu ksztafcenia w szko-
le wyzszej, ved. A. Brzezifiska i ). Brzezinski, Poznan 2000, s. 87-88.

% J. Polurzycki, Dydaktyka dorostych, Warszawa 1991, s. 318.

7 B. Klasifiska, Profil organizacyjnv i metodyczny warsztatu prac naukowych studentéw pedagogiki. [w:]
Edukacja jutra. Aksjologia, innowacje i strategia rozwoju, red. K. Denek, A. Kaminska, W. Kojs. P. Olesnie-
wicz, Sosnowiec 2011, s. 97.

$ T, Kotarbinski, Hasto dobrej roboty, Warszawa 1975, 5. 67.
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Oczywiscie, najkorzystniejsza jest sytuacja, kiedy nad praca dyplomowa pracuje mistrz
z poszukiwaczem — pasjonatem. 7a mistrza uwazam osob¢ prowadzaca seminarium, ktora
oddaje si¢ z cala odpowiedzialnoscia i poswigceniem temu zadaniu. Szanujaca studenta, go-
towa do systematycznej wspotpracy z nim, zarazajaca go swoja pasja poszukiwania. W przy-
gotowywaniu pracy dyplomowej szczegolnie wazna jest faza koncepcyjna. Jest to faza budo-
wania relacji mistrz — student na gruncie poszukiwan. Sg to zazwyczaj poszukiwania proble-
mu godnego podjecia wysitku poznawczego, ale tez realne, mozliwe do rozwiania w ramach
mozliwosci seminarzysty. Zachodzi wigc koniecznosé szacowania tych mozliwosci i ewentu-
alnych zrodet dodatkowych koniecznych do zgromadzenia zasobow. Praca na tym etapie jest
indywidualna i grupowa. Indywidualna nad obszarem podejmowanych badan, natomiast gru-
powa w zakresie wspierania seminarzysty w jego analizach przez kolegow z grupy semina-
ryjnej bedacych aktywnymi $wiadkami jego poszukiwan i wlaczajacych sie do nich.

Zazwyczaj mistrz ,,zaszczepia” pasje badania w osobowosci studenta, majacym zadatki
na ,,poszukiwacza”. Moze si¢ zdarzy¢, ze student sktonny do zafascynowania si¢ praca na
seminarium, trafiajac na prowadzacego nie bedacego mistrzem, nie bedzie miat mozliwosci
stania si¢ poszukiwaczem. W tym zawiera si¢ szczegolna odpowiedzialnos¢ prowadzacego.
Moze on bowiem znaczaco wplynac na postawg seminarzysty dotyczaca seminarium i przy-
gotowywanej pracy dyplomowej i sprawi¢, ze bedzie on zaangazowanym poszukiwaczem,
a kiedy indziej nawet L,ogrywaczem”. Mistrz pracujgc z zaangazowanym studentem znajduje
satysfakcje i zadowolenie przy realizacji kolejnych etapow przygotowania pracy. Przy odpo-
wiednim podejsciu moze pobudzi¢ do aktywnosci studenta, ktory pierwotnie nie wykazuje
zainteresowania seminarium. Mistrz jest coachem, ktory czuwa nad praca studenta, ale pozo-
stawia mu duzo swobody i mozliwosci wiasnej inwencji. W ten sposob seminarzysta sam ma
mozliwoé¢ dochodzenia do interesujacych go probleméw, ktore nastepnie bedzie starat si¢
rozwiazaé oryginalnymi metodami. Faza koncepcyjna jest najtrudniejsza i najbardziej znacza-
ca faza pracy na seminarium. W jej trakcie ma miejsce probowanie sit, podejmowanie decy-
zji, w rezultacie ktorych dalsze prace zostaja juz wyraznie ukierunkowane. Student musi prze-
sadzié, czym si¢ zajmie, a cO odrzuci z obszaru swoich zainteresowan. Potem na dalszych
etapach pracy musi si¢ koncentrowa¢ juz tylko na wybranych przez siebie problemach i po-
szukiwa¢ sposobow ich rozwiazania. Faza koncepcji jest mozliwa do petnej realizacji i wyko-
rzystania dla rozwoju jedynie w przypadku spotkania si¢ mistrza i poszukiwacza. W kazdym
innym przygotowanie pracy dyplomowej bedzie miato charakter o niewielkim potencjale
twérczym, przy dominacji elementow odtwoérczych lub zalgorytmizowanych.

Osoba prowadzaca seminarium dyplomowe o cechach nauczyciela jest nastawiona na re-

zultaty dydaktyczne, czyli na solidne wykonanie zadania, jakim jest praca koficowa. Nauczy-
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ciel prowadzi swojego podopiecznego przez kolejne etapy seminarium, tak aby na koncu stu-
dent przedstawit gotowa prace.

Typ formalisty cechuje konsekwencja w realizacji procesu przygotowania pracy. Forma-
lista dba przede wszystkim o formalna strone seminarium i niekiedy pracy dyplomowej. By-
wa, ze wzgledy formalne przedkiada nad merytoryczne. Formalista sprzyja ksztaftowaniu sig
postaw biernych, niezaangazowanych. Dominacja aspektow formalnych rzutuje na formalny
charakter pracy na seminarium, ktéra rzadko jest wspotpraca pomigdzy prowadzacym i semi-
narzysta.

Wyréznitem jeszcze jeden typ prowadzacego, ktorym jest ignorant. Taki prowadzacy nie
traktuje seminarium dyplomowego jako waznej, wrecz kluczowej formy ksztatcenia. Nie
zajmuje sig studentem i jego praca. Nie przyktada wagi do fazy koncepcyjnej. Raczej dazy do
sytuacji, gdy student sam przedtozy gotowa prace. Nie towarzyszy wigc w jej powstawaniu,
przy zmaganiu si¢ studenta z rozterkami i watpliwosciami. Ten typ prowadzacego wyrzadza

szkode swoim podopiecznym i znaczaco zubaza ich przygotowanie do pracy zawodowej i do
‘ dalszego zycia. Najmniej szkodliwa jest sytuacja, gdy trafia do niego studenci typu ,,ogrywa-
cze”, bowiem jedynie w takim przypadku zadnej ze stron nie zalezy na nabywaniu przez stu-
denta nowych kompetencji i na wykorzystaniu seminarium do rozwoju (kazdej ze stron). Po-
miedzy ignorantem i ,,ogrywaczem” niekiedy zawierana jest cicha ugoda, w mysl ktorej igno-
rant pozwala si¢ ograé, a ,,ogrywacz” ma zielone $wiatlo do ogrywania biernego z natury
ignoranta. Oczywiscie nie s to dzialania etyczne, jednakze niestety spotykane. W praktyce
mozliwe sa dowolne zestawienia prowadzacych i seminarzystow. Wiasciwie zawsze powinno
si¢ dazy¢ do tego, aby najczestsza byla relacja mistrz — poszukiwacz.

Oczywiscie mozliwe jest porzadkowanie aktoréw procesu przygotowania prac dyplo-
mowych kierujac sie innymi kryteriami — np. w przypadku nauczycieli akademickich pozio-
mem do$wiadczenia zawodowego, dydaktycznego, bogactwem wlasnego warsztatu ba-
dawczego, a w odniesieniu do studentéw — zorientowaniem zawodowym, aspiracjami zawo-
dowymi, wynikami uzyskanymi na studiach. Wydaje si¢ jednak, ze przesadzajace o tworczym
wykorzystaniu seminarium jest duze zaangazowanie kazdego, uczestniczacego w nim pod-
miotu. To jednak mistrz jest osoba, ktéra wyznacza zasady i od niego w duzym stopniu zale-
zy, w jakie role wpisza si¢ prowadzacy i seminarzysta.

W dyskusji o ksztalceniu w szkotach wyzszych czesto zwraca si¢ uwage na coraz mniej-
sze wymagania stawiane kandydatom na studia i studentom. Rzeczywiscie dostgpnos¢ stu-
diéw jest znaczna, co sprawia, ze ok. 70% absolwentow szkoét ponadgimnazjalnych decyduje

sie na kontynuacje nauki po maturze. Wér6d nich sa jednakze czgsto osoby, ktére maja solid-



Praca dyplomowa w przygotowaniu zawodowym... 21

ne przygotowanie i reprezentujg wysoki poziom kompetencji, rozwijanych i doskonalonych
w trakcie studiow. Dla nich seminarium dyplomowe jest okazja do zaangazowanej solidnej
pracy. Maja oni cechy, a przynajmniej zadatki pasjonatéw. Jedli trafia na osobg prowadzaca,
ktora tego nie zauwazy moga swoje pasje zagubié, nie wykorzysta¢. W tym zawiera sig kolej-
ny aspekt odpowiedzialnosci nauczyciela akademickiego podejmujacego zadanie prowadze-
nia seminarium dyplomowego. Na VI Kongresie Obywatelskim, ktory pod hastem ,,Jaki roz-
woj, jaka edukacja — wielkie przewartoSciowanie” dwudziestoletnia maturzystka ze Stupska
apelowata ,,Chcemy szkoly pozwalajacej rozwina¢ skrzydta”. Jej zdaniem szkofa pozwalajaca
rozwinag skrzydta to taka szkola, w ktorej ,,bedzie mozna zwroci¢ uwage na osobiste talenty
ucznia, rozwijac je, ktora wymaga kreatywnego myslenia, pozwalajaca uczniowi ksztaltowaé

° Ten postulat odnie$¢ mozna do catego systemu edukacji, réwniez, a moze

jego charakter
w szczegolnosci do ksztatcenia akademickiego. Indywidualna i partnerska praca ze studen-
tem, mozliwa jest w trakcie seminarium dyplomowego. Tam bowiem jest mozliwo$¢ poswig-
cenia studentowi i jego pracy wylacznej uwagi, co moze stanowié skuteczny sposéb tworcze-

go tworzenia swojej podmiotowosci przez studenta.
Refleksja koncowa

W przygotowaniu do przysziej pracy zawodowej waine znaczenie moze mie¢ przygotowy-
wanie pracy dyplomowej. Uczestnictwo w seminarium dyplomowym stwarza mozliwo$¢ re-
alizacji idei indywidualizacji ksztatcenia. Od lat mozna spotka¢ postulaty o innowacyjnosé
w pracy dydaktyczno-wychowawczej w szkotach wyzszych, m.in. poprzez wzbudzanie wérod
studentéw zaciekawienia, zainteresowania i zamitowan do studiéw, zamiast ,,spotykanego
ciagle jeszcze faszerowania ich giéw nudnymi zajeciami”'®. O ile postulat realizacji przez
studentéw indywidualnej $ciezki ksztatcenia jest trudny do wdrozenia w petnym zakresie, to
indywidualna i zarazem grupowa oraz zespolowa praca na seminarium dyplomowym jest
mozliwa. Zlozono$¢ podejmowanych probleméw — od koncepcyjnych poprzez praktyczne,
organizacyjne i formalne — stanowi znakomita baze do rozwijania kompetencji i osobowosci
studenta. Tematyka pracy i zaangazowanie studenta w jej przygotowanie coraz czeéciej sta-

nowia jeden ze sktadnik6w warunkujacych zainteresowanie absolwentem przez pracodawcow

® K. Firlej, Chcemy szkoly pozwalajqcej rozwingé skrzydla, Rozwdj i edukacja. Wielkie przewartosciowa-
nie, red. J. Szomburg, Gdansk 2011, s. 100.
YK Denek, Prace magisterskie, , Dydaktyka Szkoly Wyzszej” 19987, nr 2.
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i uzyskanie zatrudnienia. Dbato$¢ o wysoka range seminarium dyplomowego i wysoki po-

ziom zajeé seminaryjnych jest waznym postulatem dla ksztalcenia akademickiego.
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LOJALNOSC PRACOWNIKA
CZYNNIKIEM SUKCESU ORGANIZACJI

Streszczenie

W artykule pokazano znaczenie lojalnosci pracowniczej dla efektywnego funkcjonowania za-
kfadow pracy. Przeanalizowano tresé pojecia lojalnosei z wskazaniem na weiaz brakujaca wie-
dze na temat pomiaru tej cechy. Oméwiono proby podejscia do definicji i opisu tresci lojalnosei
w oparciu o wiedze z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi. Przedstawiono wybrane modele
kategorii lojalno$ci oraz efekty zachowan lojalnych w srodowisku pracy.

EMPLOYEE LOYALTY FACTOR AS THE SUCCESS OF THE ORGANIZATION

Summary

In this article you can find some information about the importance of employee loyalty to the
effective functioning of organization. The concept of loyalty with an indication on the still miss-
ing knowledge about the measurement of this trait was analysed. Description of the contents of
loyalty based on knowledge of human resource management were discussed, as well as problem
of definition of loyalty was specified in this paper, too. Some models of loyalty and loyal be-
havioural effects in the workplace were introduced in this material as very important part of or-
ganization functioning.

Analiza wspétczesnej literatury z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi w Srodowisku pracy
wskazuje na wyrazne deficyty w obszarze kategorii lojalnosci: brakuje nie tylko metod do
pomiaru tej cechy, lecz takze spojnej koncepcji wyjasniajacej jej uwarunkowania. Zwraca na
siebie uwage to, ze wérdd cech decydujacych o efektywnosci pracy czlowieka lojalnosé jest
pomijana lub wystepuje sporadycznie. Wystarczy przejrzeé oferty pracy, gdzie wsrod licz-
nych wymagan pracodawcéw wobec kandydatéw na rézne stanowiska tradycyjnie wystepuja
takie cechy jak: dyspozycyjnos¢, umiejetnosé pracy w zespole, gotowos¢ do uczenia sig i po-
dejmowania ryzyka, cheé osiagnigcia sukcesu itp. Natomiast zagrozenia na rynku pracy zwia-
zane z wzrastajaca konkurencja i ryzykiem upadfosci zakiadéw pracy wymagaja poszukiwa-
nia nie tylko zdolnych (w aspekcie sprawnosci intelektualnej, mierzonej przy pomocy wskaz-

nika ilorazu inteligencji 1Q) pracownikéw, lecz powoduja, ze lojalno$¢ stopniowo staje sig
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najbardziej poszukiwanym towarem na rynku pracy, czyli zaczyna by¢ postrzegana jako nie-
odzowny i wazny czynnik efektywnosci pracy cziowieka i stabilnosci calej organizacji.

W literaturze niemieckojezycznej uznanym autorytetem w zakresie psychologii zarza-
dzania zasobami ludzkimi w organizacji jest Werner Sarges', ktory w swej obszernej mono-
grafii poé$wieconej diagnostyce menedzerskiej przedstawia poznawcze, motywacyjne
i spoteczne czynniki przydatnodci zawodowej cztowieka, wymieniajac wsrod nich: umiejet-
no$¢ podejmowania decyzji i planowania dziatan, motywacje osiagnie¢, wartosci i orientacje
zyciowe, poziom koncentracji uwagi, zachowania w sytuacjach konfliktowych, nastawienie
na sukces zawodowy, strategie radzenia sobie ze stresem zawodowym, a takze szeroko rozu-
miane kompetencje interpersonalne warunkujace prace w zespole. Analizujac problem moty-
wow zachowan ludzkich Sarges zwraca uwage na niewystarczajace odniesienie si¢ psycholo-
g6éw do definicji i wyjasnienia kategorii lojalnosci, piszac o tym, iz jest to dosy¢ skompliko-
wany i wieloaspektowy problem, czgsto traktowany w kategoriach moralnych, etycznych,
ideologicznych, a czasami nawet politycznych. Z uwagi na to, ze samo pojecie lojalnosci ze
wzgledu na jego czeste stosowanie w jezyku potocznym wydaje si¢ jasne i zrozumiate, wy-
stepuje, zdaniem autora, brak precyzyjnych badan i dobrze opracowanej psychologicznej
koncepcji lojalnosci jako predyspozycji osobowosciowej w kontekscie pracy zawodowej
cztowieka dorostego. W wiekszosci przypadkéw obok pojecia lojalnosci zamiennie stosowa-
ne sa takie okreslenia jak: ,wiernos¢”, ,,postuszenstwo”, , konformizm”, ,,zaufanie”, ,,odda-
nie”, ,,zgodno$¢™, ,.identyfikacja” itp. W literaturze niemieckiej wiele razy wystgpuje angiel-
ski wyraz ,,commitment” zastepujacy niemieckie ,,Loyalitit”, podkre$lajacy aspekt zobowia-
zania pracownika wobec organizacji, lub wskazujacy na wysoki stopieri zaangazowania 0so-
bistego w sprawy pracy zespotowe;.

W pracach po$wieconych przywddztwu i kierowaniu znajdujemy wykaz cech warunku-
jacych skuteczne prowadzenie zespotdéw pracowniczych — od kompetencji intelektuainych do
predyspozycji interpersonalnych. Przykladem moga by¢ najnowsze badania Johna Adaira’
oraz Manfreda Kets de Vries’. Analizujac cechy wspotczesnego lidera Adair wymienia
w pierwszej kolejnosci: sprawiedliwosé, spostrzegawczo$é, towarzyskos¢, umiar, wspétczu-
cie, takt, sile umystu (hart). Autor postuguje si¢ wiedzg zgromadzona w czasach starozytnych,
a niewatpliwym autorytetem jest dla niego Arystoteles, ktory wymienial cztery kluczowe ce-
chy lidera: sprawiedliwo$¢, powsciagliwoé¢, rozwagg oraz hart. Wsréd podstawowych kom-

petencji przywddcy Adair podkresla znaczenie umiejgtnosci motywowania podwladnych bez

' W. Sarges, Management-Diagnostik, Hogrefe-Verlag, Gottingen-Bern-Toronto-Seatle 1995.
2}. Adair, Inspiring leadership, John Adair and Talbot Adair Press, 2002.
* M. Kets de Vries, Mistyka przywodztwa, Wyd. Studio EMKA, Warszawa 2008.



Lojalnos¢ pracownika czynnikiem sukcesu organizacji 25

zmuszania, tylko poprzez inspirowanie, podawanie przyktadu wiasnej pracowitosci i zaanga-
zowania w prace. Aczkolwiek autor nie postuguje si¢ pojeciem lojainosci, nadawanie procesu
przywodzenia funkcji inspirujacej (tytut pracy Adaira brzmi ,Lider inspirujacy”) w sposob
oczywisty laczy sie z faktem przywiazania obu stron do pracy, tak przetozonego jak i pod-
wiadnego, a wigc zaklada istnienie lojalnosci w strukturze osobowosci jednostki.

W badaniach cech wspotczesnych menedzeréw Manfreda F.R. Kets de Vries, ktory jest
$wiatowym autorytetem w zakresie przywodztwa, kierownikiem Centrum Globalnego Przy-
wodztwa w renomowanej francuskiej szkole biznesu INSEAD, wystepuje szereg predyspozy-
cji dotyczacych umiejetnosci budowania spéjnych zespotow, niezaleznie od rézni¢ kulturo-
wych, osobistych oraz kontekstu spotecznego. Nie wspominajac wprost o lojalnosci autor
podkresla role czynnikéw interpersonalnych w procesie tworzenia atmosfery zaufania
i poczucia wspélnych dazen i celow w pracy. Podane przyktady pokazuja, Ze mimo ukazania
lojalnosci w szeregu waznych uwarunkowan ,,dobrej pracy” w postaci wyodrebnionej predys-
pozycji, osiagnigcie sukcesu zespolowego staje si¢ niemozliwym bez integracji sit i kompe-
tencji oddzielnych czionkow zespotéw na rzecz dazenia do wspblnych celow.

W zwiazku z powyzszym zadanie poszukiwania sensu i uwarunkowan kategorii lojalno-
$ci weiaz pozostaje aktualne. Dlatego warto przeanalizowa¢ semantyczne znaczenie kategorii
lojalnosci i jej gtowne aspekty. Pojecie ,,lojalno$¢” wyprowadza si¢ z francuskiego loyauté —
wierno$é. Znaczenie stowa lojalnos¢ wiaze si¢ z oddaniem, wiernodcia, ktéra ma swoje ko-
rzenie w etyce chrzescijanskiej, gdzie zachowanie cztowieka wiernego, sumiennego, uczci-
wego powinno si¢ zawsze spotyka¢ z pewnym wynagrodzeniem. Wyraznie widac to w jezyku
wioskim, gdyz pojecie lojalnodci (fedeltd) pochodzi od wyrazu wiara — la fede. Przypisywanie
lojalnoéci znaczenia postuszenstwa lokuje t¢ ceche w obszarze zachowan normatywnych,
wyznaczonych jasna hierarchia pomigdzy przefozonym i podwiadnym, co sprawia, ze lojalny
czfowiek staje sie poniekad wylacznie postusznym wykonawca zalecen pochodzacych z gory.
Polemizuje z tym Manfred Kets de Vries, upatrujac w zachowaniach lojalno-postusznych
przyczyn stagnacji organizacji®, a samo pojecie lojalnosci zaczyna przy tym nabiera¢ znacze-
nia biernego podporzadkowania si¢ innym osobom bez wykazywania sig inicjatywa wilasna.

W naukach spofecznych lojalno$¢ czesto jest rozumiana jako oddanie, wiernosc organi-
zacji. Od czlowieka lojalnego oczekuje si¢ przede wszystkim przestrzegania norm przyjetych
w danym spoteczenstwie, w matych i duzych grupach spotecznych, a takze w $rodowisku
pracy, w zespole wspolpracownikéw. W odniesieniu do pracy zespolowej lojalnosé jest od-

zwierciedleniem postawy uczciwosci, przyzwoitosci i szczeroéci wobec przetozonych i kole-

4 http://knowledge.insead.edu/lNSEAD-knowIedge-leadership-today-an-inward-joumey- 120424 .cfm.
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gow. Wsrdd cech charakteryzujacych lojalnego pracownika czgsto wymieniane sa: troska
o dobro firmy, przywiazanie do miejsca pracy (wedlug znanego ,,na dobre i na zle”), rzetel-
noéé, solidnosé i staranno$é przy wykonywaniu zadan, sumiennos$é, gotowos¢ do bezwarun-
kowego przestrzegania zasad i norm obowiazujacych w zaktadzie pracy lub w innych grupach
spotecznych, z ktorymi identyfikuje si¢ cztowiek i w ktérych widzi sens swego dalszego
funkcjonowania i rozwoju.

Pojecie lojalnosci ma wyrazny wydzZwiek etyczno-moralny, bowiem w zachowaniu lojal-
nym przejawiajg si¢ normy i warto$ci czfowieka zgromadzone w trakcie procesu socjalizacji,
stanowiace tre$¢ jego sumienia, ktore, w psychoanalitycznej koncepcji Freuda wystepuja
w postaci instancji wyzszej, Super-Ego, pelniacej funkcj¢ cenzury i kontroli spofecznej.
W bardzo zblizonym ujeciu lojalno$¢ jest definiowana w stowniku psychologii zarzadzania
jako ,,...wiernos¢ wobec przyjetych zasad, wartosci, zlozonych §lubow, przysiag, zgodnosé
stow i czynéw, zachowanie i dzialanie zgodnie ze zobowigzaniami wobec innych 0séb, grup,
instytucji, organizacji”. Nalezy zaznaczyé, iz jest to jedno z nielicznych zrédet naukowych
z zakresu nauk spotecznych, w ktérym pojawia si¢ definicja kategorii lojalnosci.

Postgpowanie lojalne charakteryzuje cztowieka rzetelnego, godnego szacunku i zaufania,
czfowieka na ktorym zawsze mozna polega¢, niezawodnego i wiernego. W tym miejscu warto
odwotaé do opisowych cech osobowosci Oldhama i Morrisa zawartych w popularnej pracy
,,Twoj portret psychologiczny”, gdzie wsréd wielu innych typéw wystepuje typ ,,Oddany”,
ktéry zadaniem autorow: ,,..jest w swej najlepszej odmianie lojalnym, zawsze pomocnym
i rozwaznym ,, czlonkiem druzyny”— czy druzynq tq bedzie malzenstwo, rodzina, linia produk-
cyjna, wydzial w biurze, organizacja religijna lub charytatywna, czy jednostka wojskowa....”6.
Analizujac zachowanie oddanych os6b w §rodowisku pracy autorzy zwracaja uwage na ich
tendencje do wspblpracy z innymi osobami, ktéra to tendencja jest pozbawiona checi spra-
wowania wiladzy, podporzadkowania sobie innych. Innymi stowy pracownik oddany dobrze
si¢ sprawuje w zawodach zwiazanych z pomaganiem innym ludziom, do ktérych odnosimy
pracownikéw socjalnych, opiekunow, personel medyczny itd. Brak postawy rywalizacyjnej
i konkurencyjnej czyni osoby lojalne czynnikiem stabilizacji w organizacji, poniewaz ich
gtéwnym dazeniem jest podtrzymywanie pozytywnych wigzi z innymi ludZmi, a wedtug auto-

row tego opisu staja si¢ ,,straznikami ognia”, ktorzy w metaforycznym znaczeniu sa niezbgdni

% J. Borkowski, M. Dyrda, L. Kanarski, B. Rokicki, Czlowiek w oréanizacji. Podreczny stownik psychologii
zarzqdzania i dziedzin pokrewnych, Dom wydawniczy ELIPSA, Warszawa 2001.

¢ John M. Oldham, Lois B. Morris, Twdj psychologiczny portret, Wyd. Jacek Santorski & Co, Warszawa
1997,s. 119.
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w kazdej organizacji, w kazdym zwiazku, aby mozna bylo dobrze funkcjonowac w warun-
kach wzrastajacej konkurencji na rynku pracy.

Interpretacja kategorii lojalnosci w kontekscie zachowan moralnych oraz uznawanych
przez jednostke wartosci etycznych pojawia si¢ w pracach Allena i Meyera (1990, gdzie
podejmuje si¢ probe analizy zlozonej struktury tego pojecia. Autorzy wyodrebniajg trzy
glowne sktadniki lojalnosei, ktore pozwalaja glebiej zrozumied jej istotg. Sa nimi:

1. Sktadnik emocjonalny, ktory jest wyrazem emocjonalnego przywiazania cziowieka do
pracy, odzwierciedleniem procesu identyfikacji z miejscem pracy, dobrowolnego, bez przy-
_musu po$wiecenia swych sit w wykonanie zadan zawodowych (por. ang. commitment);

2. Skiadnik stabilnosci, ktory wiaze si¢ z oddaniem organizacji, ale przy tym mechani-
zmem zachowan lojalnych staja sie negatywne oczekiwania mozliwych strat i ryzyka zwiaza-
nego ze zmiana miejsca pracy (na zasadzie ,,szanuj szefa swego — mozesz mie¢ gorszego”);

3. Skiadnik normatywny, w ktorym zawiera si¢ poczucie obowiazku moralnego
w stosunku do organizacji.

Kazdy z tych elementow jest odzwierciedleniem okreslonego rodzaju wiezi, ktora ksztat-
tuje si¢ stopniowo pomiedzy pracownikiem a organizacja. Wymiar emocjonalno-uczuciowy
$wiadczy o przezywaniu emocji pozytywnych zwiazanych z charakterem i organizacja pracy,
sygnalizuje o zadowoleniu pracownika z danej konkretnej organizacji. Przyktadem dostrzega-
nia znaczenia emocjonalnego stosunku czlowieka do pracy moze by¢ konstrukcja kwestiona-
riusza ,,Wzorzec zachowan i przezy¢ zwiazanych z praca” (Arbeitsbezogenes Verhaltens- und
Erlebensmuster — AVEM)® stosowanego w badaniach menedzeréw i innych przedstawicieli
zawodow zwiazanych z praca z ludzmi w celu oceny ryzyka wypalenia zawodowego’. Jed-
nym z trzech obszaréw diagnostycznych kwestionariusza AVEM jest wymiar emocjonalny,
w ktérym wyraza si¢ przezywanie nie tylko sukcesu swej pracy zawodowej, lecz przede
wszystkim odzwierciedla si¢ poczucie wsparcia spolecznego w organizacji, przekonania
o tym, ze w otoczeniu kolegdw i przetozonych czlowiek zawsze moze liczyé na pomoc z ich
strony, co powoduje wzrost lojalnosci wobec zakfadu pracy. Jednoczesnie trzeba zaznaczy,

ze pozytywne emocjonalne przezywanie pracy nie powinno bazowac wylacznie na fascynacji

7 Allen, N.J. & Meyer, J.P. (1990). The measurement and antecedents of affective, continuance and norma-
tive commitment to the organization ,Journal of Occupational Psychology” No 63; [cyt za:] P. Muchinsky, Psik-
hologia, profesia, kariera, 1zd. ,PITER”, Moskwa — Sankt-Petersburg 2004.

# Schaarschmidt U.& Fischer A.W. (1997), AVEM — ein diagnostisches Instrument zur Differenzierung von
Typen gesundheitsrelevanten Verhaltens und Erlebens gegeniiber der Arbeit, Zeitschrift fir Differentielle und
Diagnostische Psychologie, 18, Heft 3, 151-163.

® T. Ronginska, W. Gaida., Strategie radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w pracy zawodowej. Pol-
ska adaptacja kwestionariusza ,,Wzorzec zachowan i przezy¢ zwiazanych z praca” (Arbeitsbezogenes Verhal-
tens- und Erlebensmuster — AVEM) U. Schaarschmidt’a i A. Fischer’a), Zielona Gora 2001.
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kolegami i przetozonymi, lecz musi dawaé poczucie sensownosci wykonywanych dziafan,
zgodnych z wlasnymi zainteresowaniami, kompetencjami, zdolnosciami itp. Niekoniecznie
jestesmy w pracy po to, zeby ,,si¢ lubié nawzajem”, ale niewatpliwie gléwnym celem naszego
wielogodzinnego przebywania w srodowisku pracy jest nawiazanie takiej wspolpracy z kole-
gami, ktora zaklada poszanowanie innego cztowieka i zachowanie lojalnego stosunku wobec
niego. Tak rozumiane emocjonalne ustosunkowanie sie do pracy jest zgodne z klasycznym
pojeciem emocji, ktére wyrazajq stosunek cztowieka do otoczenia — pozytywny lub negatyw-
ny. Podstawa pozytywnego stosunku do pracy moze by¢ dobra atmosfera panujaca w pracy,
wsparcie spoteczne, emocjonalne i instrumentalne ze strony swoich kolegdw i przetozonych;
ocena $rodowiska pracy w kategoriach zyczliwosci, wzajemnej pomocy lub tez ergonomicz-
nie organizowane stanowisko pracy. Regulacja emocjonalna jest pierwotna, odruchowa
i spontaniczna forma kontroli swoich zachowan i dlatego nie moze by¢ wylaczona z kontek-
stu pracy. Bedac jednym z mechanizméw przezywania sensu pracy, staje si¢ elementem
sktadowym lojalnosci pracownika. W$érdd cech przydatnosci zawodowej menedzeréw wg
Sargesa lojalno$¢ taczy si¢ z ,.identyfikacja z pracy”, ,,zaangazowaniem i przywiazaniem do
pracy”, ,,pozytywnym warto$ciowaniem tresci pracy”.

Drugim elementem sktadowym lojalnosci jest poczucie stabilnosci i bezpieczenstwa
zwigzanego z praca w obecnej organizacji i niecheé do jej zmiany, ktora wynika
z przewidywania ewentualnych negatywnych konsekwencji towarzyszacych zmianie miejsca
pracy. Dazenie do stabilizacji jest przejawem podstawowej potrzeby bezpieczenstwa cztowie-
ka, bedacej odzwierciedleniem wrodzonego instynktu samozachowawczego. Skfadnik stabil-
no$ci nie zawsze $wiadczy o wysokim zainteresowaniu pracg i pozytywnym stosunku do calej
organizacji. Lojalno$¢ w tym wymiarze moze byé podyktowana zwyczajnym lekiem przed
czym$ nowym, nieznanym, obawg i kalkulacja pracownika, iz zmiana miejsca pracy moze mu
przenie$¢ wigcej strat niz korzysci. Warto doda¢, ze drugi sktadnik lojalnosci moze nabierac¢
szczegblnego znaczenia w wieku dojrzatym i starszym w my$l koncepcji prawidlowosci
ksztaltowania si¢ kariery zawodowej. Wedtug Supera i Halla'® poczucie stabilnosci i dazenie
do zachowania stanu obecnego charakteryzuje ludzi w wieku okolo 50 lat, a kazda ewentual-
na zmiana moze by¢ postrzegana jako zagrozenie i ryzyko dla dalszego funkcjonowania za-
wodowego. Lojalno$é pracownika w tym wieku moze byé odzwierciedleniem dazenia do za-
spokajania potrzeby bezpieczenstwa, uzyskania i utrzymania stabilnosci zawodowej i w tym

rowniez zyciowe;j.

1o

D.E. Super, D.T. Hall D.T., Career development: Exploration and planning, ,,Annual Review of Psy-
chology” No 29, 1978.
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Trzeci skladnik lojalnosci wiaze sie z poszanowaniem norm i jest rozpatrywany
w kontekécie zachowan spofeczno-moralnych, uksztattowanych w trakcie rozwoju i socja-
lizacji jednostki. W tym ujeciu lojalno$¢ opisuje cziowieka z rozwinigtym poczuciem diugu i
obowiazku wobec organizacji. Niewatpliwie jest to najtrudniejszy aspekt ze wzgledu na zlo-
zony problem orientacji moralnych, sprowadza si¢ bowiem do aksjologicznych i etycznych
praw zycia czlowieka w spoteczenstwie. Normatywny aspekt wyraza lojalnos¢ in spe, prze-
widywang i spodziewana od pracownika jako czlowieka, ktory kieruje si¢ w swym Zyciu nie-
podwazalnymi i stalymi normami moralnymi. W takim ujeciu lojalno$¢ sprowadza si¢ do jej
pierwotnego znaczenia — wiernosci i oddania, pochodzacych z czaséw feudalizmu francuskie-
go, kiedy okreslenie loyauté opisywalo stosunek postuszenstwa, poddafistwa i uleglosci wo-
bec wladcy. Analizujac sens lojalnos$ci Werner Sarges podkreslat, ze tak pojmowana lojalnosé
staje sie podobna do konformizmu, podporzadkowania si¢ silnym osobom ze wzgledu na
ewentualne korzysci i przywileje. Zachowanie lojalne powinno by¢ wynagrodzone, aby miato
ono dla czlowieka sens i dzigki temu bylo powielane przez niego w przysztosci. W postgpo-
waniu konformistycznym ujawnia si¢ orientacja na przestrzeganie norm grupowych, akcepta-
cje opinii i pogladow grupy odniesienia, podporzadkowanie si¢ wigkszosci. Konformizm nie-
odzownie wiaze si¢ z poszanowaniem zasad, regul i statutu organizacji. Wiaczenie si¢ do
dziatan grupowych jest uzasadnione wspélnym dobrem, zbiega si¢ z orientacja moralna,
a w odniesieniu do §rodowiska pracy — etyka zawodowa.

Poprzez pryzmat zachowan etyczno-moralnych lojalnos¢ jést przedstawiona w badaniach
Morrow’a (1993)'! nad przyczynami zachowan oddanych pracownikéw. W pierwszej kolej-
nosci autor wskazuje na emocjonalny wymiar lojalnosci jako subiektywnego przezywania
zwiazku z organizacjg, co odpowiada angielskiemu commitment. Morrow rozréznia dwie od-
miany lojalno$ci: zawodowej i organizacyjnej. Pierwsza jest wynikiem zwiazku z wykony-
wanym zawodem, tj. opisuje czlowieka, dla ktorego praca jest nie tylko obowiazkiem, lecz
powotaniem. Lojalnos¢ organizacyjna ma wezszy zakres, poniewaz dotyczy przywiazania do
danej konkretnej organizacji. Wedtug Morrow’a jest to cecha wystgpujaca na réznych pozio-
mach struktury osobowosci, a jej koncowym efektem zawsze jest wysoki poziom zaangazo-
wania zawodowego. Autor proponuje pigciowymiarowy model lojalnosci, budujac go w po-
staci kot koncentrycznych, gdzie role czynnika centralnego odgrywa etyka pracy, ktdrej wy-
miarem jest miejsce pracy w hierarchii wartosci zyciowych czlowieka. Pozostate sktadniki
lojalnoéci maja charakter sytuacyjny, bedzie to zaangazowanie w prace lub lojalne zachowa-

nie wobec organizacji i przetozonych. Taki poglad koresponduje z podejéciem do struktury

' Cyt za: P. Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera, 1zd. ,PITER”, Moskwa — Sankt-Petersburg 2004.
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osobowosci jako organizacji, ktéra faczy w sobie predyspozycje state, tj. jadro osobowosci
oraz peryferyjne cechy uwarunkowane procesami przystosowawczymi do zmiennych warun-
kow sytuacyjnych. Z tego wynika, ze mozna méwié o lojalnosci wiasciwej dla jednostki, nie-
zaleznej od warunkéw i okolicznosci. Natomiast lojalnos¢ oparta na przewidywaniu pozy-
tywnych efektéw i korzysci wynikajacych z ulegtego lub konformistycznego postgpowania
raczej bedzie w duzym stopniu zalezala od sytuacji zewnetrznej, na przyktad atmosfery panu-
jacej w miejscu pracy. Pierwszy wiec rodzaj lojalnosci mozna pordwnaé z reakcjami bezwa-
runkowymi, wrodzonymi i whagciwymi dla danej jednostki. Drugi natomiast zawsze bedzie
lojalno$cia warunkowa, a owym warunkiem moga by¢ oczekiwane wynagrodzenie, przywile-
jeitp.

Nalezy jednak dodaé, Zze zaproponowana przez Morrow’a struktura lojalnosci, nie znala-
zla weryfikacji empirycznej w badaniach innych autordéw, aczkolwiek istnieja pojedyncze
wyniki wskazujace na zwiazek pomiedzy zachowanianti organizacyjnymi a stopniem lojalno-
$ci pracownikéw. Tak, Brown (1996)'? wskazuje na zwiazek korelacyjny pomigdzy zaanga-
zowaniem i lojalnoscia pracownikéw (r = 0,50). Jednoczesnie wysoki poziom zaangazowania
idojalnosci nie zawsze decyduje o efektywnoséci pracownika. Moze to by¢ jedynie wyrazem
dazenia do identyfikacji osobowo$ciowej, sklonnosci do dowartosciowania wiasnego Ja.
Podane przyktady wskazuja na wciaz istniejace deficyty w obrebie kategorii lojalnosci, co
powoduje brak dobrze opracowanych metod do jej pomiaru.

Na decydujace znaczenie lojalnosci w ksztaltowaniu skutecznej kariery zawodowej
wskazuje Muchinsky'® analizujac przyczyny zachowah czlowieka w organizacji. Autor wy-
mienia trzy gtéwne postawy pracownikéw wobec pracy: zadowolenie z pracy, zaangazowanie
w prace oraz oddanie, czyli lojalnos¢ pracownika. Od natezenia tych postaw zalezy efektyw-
no$é pracy czlowieka.

Poziom zadowolenia zawodowego jest wynikiem oceny poszczegdlnych aspektow zwia-
zanych z praca w organizacji. Decydujaca rolg przy tym odgrywa pozytywna ocena
i przewidywanie mozliwo$ci wlasnego rozwoju zawodowego, Do innych czynnikéw zadowo-
lenia z pracy i kariery zawodowej mozna odnieéé: wzrastajace poczucie wlasnych kompeten-
¢ji profesjonalnych, mozliwo$é wykonywania réznorodnych zadan jako sposob zapobiegania
rutynie i monotonii w pracy. Wspomniany wczesniej kwestionariusz zachowan i przezy¢
zwiazanych z praca (AVEM) zawiera skale do pomiaru zadowolenia z dotychczasowych

osiagnie¢ zawodowych, ktdrej wyniki pozytywnie koreluja z dobra kondycja psychiczna pra-

12 Cyt za: P. Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera, lzd. ,PITER”, Moskwa — Sankt-Petersburg 2004,
s. 344.
13 p, Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera, 1zd. ,,PITER”, Moskwa — Sankt-Petersburg 2004, s. 337.
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cownikéw w organizacji. Poczucie sukcesu w zawodzie rzutuje na ogdlny poziom zadowole-
nia z zycia, pozwala na ocene siebie w kategoriach cztowieka zaradnego, zdolnego do sku-
tecznego radzenia sobie z wysokim obciazeniem i stresem w pracy.

Zaangazowanie w wykonywanie pracy zawodowej jest przeciwienstwem do poczucia
alienacji w $rodowisku zawodowym, ktére wynika z obustronnie nielojalnych postaw
w relacjach , kierownik — podwiladny”. Ten watek jest bardzo dobrze rozpracowany w psy-
chologii stresu i wypalenia zawodowego. Nadmiar zaangazowania zawodowego przy jedno-
czesnych brakach adekwatnego co do wysitku wynagrodzenia prowadzi do ,.kryzysu gratyfi-
kacji”'*. Wysokie koszty ponoszone przez jednostke w srodowisku pracy moga byé obnizone
dzieki tworzeniu stosunkéw wzajemnej pomocy i solidarnosci zawodowej, a wigc naznaczo-
nych z obu stron lojalnoscia i traktowaniem siebie nawzajem jako partneréw, kolegdw,
wspotpracownikow.

Ostatni czynnik efektywnosci pracy zawodowej wymieniony przez Muchinsky’ego jest
tematem niniejszego opracowania, ktore miato na celu pokazanie obecnego stanu rozpraco-
wania kategorii lojalnosci. Zwazajac na trudnosci definicyjne, braki metodologiczne
i metodyczne, na zakonczeniu podjetej proby interpretacji pojecia lojalnosci mozna zaryzy-
kowa¢ kilka pytan na temat pozytywnych i negatywnych efektow postgpowania lojalnego:
Czy zachowanie lojalne jest sensowne? Czy zachowanie nielojalne moze zagraza¢ pozycji
zawodowej pracownika? Odpowiadajac na te pytania trzeba zwroci¢ uwage na indywidualne
korzysci wynikajace z zachowania postawy lojalnoéci wobec organizacji. Do nich mozna od-
nies¢: pozytywne traktowanie ze strony przetozonych; szacunek i uznanie dla pracownikéw
lojalnych; subiektywne przezywanie siebie jako cztowieka sumiennego, bedacego ,,w porzad-
ku” w stosunku do swojego miejsca pracy, co pozytywnie wptywa na satysfakcje z pracy.
Wsrdd kosztéw zwiazanych z postgpowaniem nielojalnym moga wystapi¢: wyrzuty sumienia;
utracone mozliwosci awansu zawodowego; a w przypadku zmiany miejsca pracy — resenty-
ment i tgsknota za zaktadem, ktory pracownik opuscit w wyniku blednej kalkulacji kosztéw
i zyskow.

Reasumujac zachowania lojalne mogg by¢ Zrodiem wysokiego poczucia wlasnej wartosci
i czynnikiem warunkujacym karier¢ zawodowa pracownikow oraz podstawowym warunkiem
stabilnosci organizacji, co wymaga jednak dalszych badan prowadzonych w ramach wspét-

czesnej psychologii zarzadzania.

" ). Siegrist, Soziale Krisen und Gesundheit, Hogrefe 1996,
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BEZPIECZNY I ELASTYCZNY RYNEK PRACY
W EUROPIE - IDEA KONCEPCJI FLEXICURITY

Streszczenie

Globalizacja, przyspieszony postep techniczny i przemiany demograficzne stanowia obecnie
ogromne wyzwanie dla gospodarki swiatowej. Efektem zachodzacych zmian jest proces uela-
stycznienia rynkéw pracy, ktdry z jednej strony zwigksza konkurencyjnosé przedsigbiorstw,
a z drugiej strony pojawia si¢ potrzeba socjalnego zabezpieczenia oséb zatrudnionych w ramach
elastycznych form pracy. Odpowiedzia na pytanie, jak jednoczesnie pogodzi¢ ze sobg utrzyma-
nie wysokiej konkurencyjnosci z zabezpieczeniem socjalnym jest model flexicurity, ktory sta-
nowi zintegrowana strategi¢ réwnoczesnego zwigkszania elastycznosci i bezpieczefistwa.

- W artykule zaprezentowano mode! flexicurity w $wietle teorii i praktyki Unii Europejskiej.
Czgé¢ pierwsza artykutu stanowi wprowadzenie do problematyki flexicurity. Wyjasniono w niej
podstawowe zalozenia koncepcji oraz wskazano korzysci ptynace z jej wprowadzania. Nastep-
nie omdéwiono rodzaje elastycznosci i bezpieczenstwa w powigzaniu z flexicurity. W dalszej
czgsci przedstawiono $ciezki flexicurity zgodne z dokumentami programowymi UE oraz wy-
brane modele tej koncepcji funkcjonujace w Europie. W zakonczeniu przedmiotem rozwazan
jest polski rynek pracy z punktu widzenia mozliwosci realizacji idei flexicurity.

SAFE AND FLEXIBLE LABOR MARKET IN EUROPE
—IDEA OF THE FLEXICURITY CONCEPT

Summary

Globalization, accelerated technical progress and demographic changes currently pose a huge
challenge to the world economy. The result of occurring changes is the process of labor market
flexibilization that on one hand increases competitiveness of enterprises, on the other, a need of
social security of the persons employed within flexible forms of work arises. The answer to the
question of how to concurrently reconcile keeping high level of competitiveness and social se-
curity is the flexicurity model that constitutes an integrated strategy of simultaneous increase of
flexibility and security.

In this article, the flexicurity model in the light of theory and practice of the European Union
was presented. The first part of the article constitutes an introduction to flexicurity issues. In this
part, the basic assumptions of the concept were explained and benefits of its implementation
were indicated. Next, the types of flexibility and security in connection with flexicurity were
discussed. In the later part, flexicurity pathways consistent with the EU policy papers and cho-
sen models of this concept functioning in Europe were presented. In the conclusion, the subject
of deliberation was the Polish labor market from the point of view of possibility of implementa-
tion of the idea of flexicurity.
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1. Wprowadzenie

W obliczu coraz wigkszej presji konkurencyjnej, bedacej efektem postepu technicznego, pro-
cesow globalizacyjnych oraz obserwowanego zjawiska starzenia si¢ spoleczenstwa, problem
stabilizacji i zréwnowazonego rozwoju rynku pracy staje si¢ kwestia kluczowa dla poszcze-
golnych krajow, jak i ostatecznie calej gospodarki §wiatowej. Rozwiazanie tego problemu
wydaje si¢ by¢ niemozliwe bez zapewnienia wzglednie zréwnowazonego rozwoju poszcze-
g6lnych komponentéw rynku pracy. W kontekscie tych wyzwan pomocna moze okazaé sig
koncepcja flexicurity, stanowiaca probe jednoczesnego taczenia elastycznosci i bezpieczen-
stwa na rynku pracy. Polityka ta z sukcesami zostata wprowadzona w Danii i Holandii, diate-
go instytucje europejskie rekomenduja implementacj¢ elementéw flexicurity na krajowe rynki
pracy'. To, czy koncepcja flexicurity stanie si¢ panaceum na wspotczesne problemy rynkéw
pracy uzaleznione bgdzie przede wszystkim od wiasciwego i doglebnego zrozumienia jej isto-
ty. Celem artykutu jest przedstawienie idei flexicurity. W artykule zaprezentowano model
flexicurity w $wietle teorii i praktyki Unii Europejskiej. Czgs¢ pierwsza artykutu stanowi
wprowadzenie do problematyki flexicurity. Wyjasniono w niej podstawowe zalozenia kon-
cepcji oraz wskazano korzysci plynace z jej wprowadzania. Nastgpnie oméwiono rodzaje
elastycznoéci i bezpieczenstwa w powiazaniu z flexicurity. W dalszej czesci przedstawiono
$ciezki flexicurity zgodne z dokumentami programowymi UE oraz wybrane modele tej kon-
cepcji funkcjonujace w Europie. W zakonczeniu przedmiotem rozwazan jest polski rynek

pracy z punktu widzenia mozliwosci realizacji idei flexicurity.
2. Pojecie i istota flexicurity

Pojecie flexicurity powstalo z potaczenia dwoch konkurencyjnych wzgledem siebie angiel-
skich stow: flexibility (elastycznosé) oraz security (bezpieczenstwo)’. W ogélnym ujeciu ter-
min flexicurity opisuje wywazone potaczenie elastycznosci rynku pracy z bezpieczenstwem
socjalnym. Taka kompilacja, w syntetyczny, choé¢ wielce uproszczony sposéb wyraza istote

i sens tej koncepcji. Flexicurity mozna zdefiniowaé jako zintegrowang strategig, model funk-

' Model flexicurity, okreslany réwniez jako zintegrowana strategia réwnoczesnego zwigkszania elastycz-
nosci i bezpieczefstwa rynku pracy jest jednym z filaréw aktywnej polityki rynku pracy w Europie, wspieranym
przez Komisj¢ Europejska w okresie programowania 2007-2013.

? podkresli¢ nalezy, ze zagadnienie flexicurity zajglo juz w ostatnich latach wiele miejsca w licznych pu-
blikacjach i dziataniach réznych instytucji migdzynarodowych. Mimo wielu prob znalezienia w jezyku polskim
adekwatnego slowa, niestety termin ten nie doczekal si¢ jeszcze swojego wlasciwego odpowiednika, ktory
w sposob poprawny oddawatby istotg tego pojgcia. Dlatego, tak jak w wielu innych przypadkach, najbardziej
wlasciwym okazuje si¢ pozostanie przy oryginalnej wersji jezykowej tego stowa.
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cjonowania oparty na elastycznoéci i bezpieczenstwie wszystkich uczestnikéw rynku pracy —
zaréwno pracownikow, jak i pracodawcow. Zgodnie z ta idea rynek pracy powinien by¢
w takim samym stopniu elastyczny i bezpieczny. Pojecie flexicurity odzwierciedla ambicje
budowy efektywnej i zarazem konkurencyjnej gospodarki, ktéra jednoczesnie gwarantuje
wysoki poziom zatrudnienia, zabezpieczenia spotecznego i inkluzji. Rangg tej nowej koncep-
¢ji polityki rynku pracy’ znacznie podniost fakt, ze znalazta ona swoje miejsce w Bialej Ksig-
dze Jacques’a Delorsa z 1993 roku, pos$wieconej wzrostowi gospodarczemu, konkurencji
i zatrudnieniu, a takze w Europejskiej Strategii Zatrudnienia z 1997 roku, Strategii Lizbon-
skiej z 2000 roku wraz z jej odnowiong wersja z 2005 roku oraz zmodyfikowanej kontynuacji
Strategii Lizbonskiej, noszacej nazwe Europa 2020 — Strategia na rzecz infeligentnego
i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajqcego wiqczeniu spolecznemu4. W tradycyjnym rozumie-
niu pracodawca, dazacy do uelastycznienia produkcji, byt przeciwstawiany pracownikowi
dazacemu do zabezpieczenia miejsca pracy. Idea flexicurity’ opiera si¢ na zatozeniu, ze
elastyczno$é i bezpieczenstwo nie stanowia wykluczajacych si¢ pojec, lecz moga sig
wzajemnie uzupetnia¢, a nawet wzmacnia¢. Nowa mysl zakiada aktywizacje rynku pracy w
potaczeniu

z obowiazkiem i prawem bezrobotnych do szkolenia. Réwnoczesnie dopuszcza sig stosunko-
wo niski poziom ochrony pracownikéw przed zwolnieniami, ale przy wysokim zabezpiecze-
niu socjalnym bezrobotnych. W ten sposéb koncepcja job security, czyli bezpieczefistwa
miejsca pracy, zostaje zastapiona employment security, czyli bezpieczenstwem zatrudnienia®.
Innymi stowy flexicurity jest procesem poszukiwania rownowagi migdzy elastycznoscia
a bezpieczefstwem na rynku pracy, rozwiazaniem, ktére z zatozenia ma by¢ korzystne nie

tylko z perspektywy intereséw pracodawcy, ale rowniez pracownika (tzw. win win strategy).

* Polityki flexicurity nie mozna przypisa¢ do jednej, konkretnej teorii ekonomicznej. Wielowatkowose
problemow, z jakimi stara si¢ sobie poradzi¢ flexicurity kieruje uwage na szereg, niekoniecznie utrzymanych
w tym samym duchu koncepcji funkcjonowania rynku pracy. Wyrazne zwiazki dostrzega si¢ migdzy flexicurity
a neoklasyczna, marshallowska teorig rynku pracy, jak rowniez z bardziej wspolczesnymi, segmentacyjnymi
koncepcjami rynku pracy (teoria trojsegmentowego rynku pracy C. Kerna, teoria dualnego rynku pracy
P.B. Doeringera i M.J. Piore’a), teoria kapitatu ludzkiego czy wreszcie, stojacg w opozycji w stosunku do orto-
doksyjnej ekonomii — ekonomig instytucjonalna: A. Tomanek, Flexicurity i jej komponenty — ujecie teoretyczne,
[w:] Flexicurity w wymiarze regionalnym (wojewddztwo podlaskie). Raport z badan, red. A. Tomanek, Izba
Rzemieslnicza i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku, Biatystok 2011, s. 11.

* Ibidem, s. 13.

3 Podstawowymi przestankami idei flexicurity sa: tatwosc podjgcia pracy, dostgpnosc¢ ofert podnoszacych
kwalifikacje, motywowanie bezrobotnych do poszukiwania pracy w ramach aktywnej polityki rynku pracy,
uzgadnianie stanowisk partneréw spolecznych, tj. zwiazkow zawodowych i organizacji pracodawcow, tak aby
upowszechnia¢ rozwigzania korzystne dla obu stron pozostajacych w stosunku pracy, promocja nietypowych
form zatrudnienia, nowoczesne systemy zabezpieczenia socjalnego: L. Jodkowska, Parstwo opiekuricze a idea
Sflexicurity, ,,Ekonomista” 2009, nr 2, s. 227.

* T. Kacprzak, Znaczenie dialogu spolecznego i postaw partneréw spolecznych dla budowy polskiego mo-
delu flexicurity, [w:} Flexicurity jako recepta na wyzwania wspélczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, izba
Rzemiesinicza i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku, Biatystok 2010, s. 84.
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-
Przedsiebiorstwo, ktore chce efektywnie istnie¢ na rynku, musi ciagle troszczy¢ sie o wysoka

jako$¢ swoich produktéw, a zarazem dbac o ustawiczne ksztalcenie swoich pracownikow. Dla
przedsigbiorstw oznacza to wigksze inwestowanie w podwyzszanie kwalifikacji swoich pra-
cownikéw, dla pracownikéw z kolei gotowo$¢ do zmian. Kombinacja elastycznego rynku
pracy i wysokiego stopnia bezpieczenstwa zatrudnienia lub tez bezpieczefistwa posiadania
zrédia dochodu, moze stanowi¢ odpowiedz na dylematy UE dotyczace poprawy konkuren-
cyjnosci przy réwnoczesnej modernizacji europejskich modeli spotecznych’. W tabeli 1. za-
prezentowano korzysci wynikajace z modelu flexicurity dla pracownika i pracodawcy,

uwzgledniajac dwa komponenty: elastyczno$é i bezpieczenstwo.

Tabela 1. Korzysci wynikajace z modelu flexicurity dla pracownika i pracodawcy

Bezpieczenstwo
korzyscei
dla pracownika
swobodny dostep do edukacji,
warsztatow, szkolen

Elastycznos¢

korzysci
dla pracodawcy
gwarancja posiada-
nia wykwalifikowa-
nej zalogi

korzysci
dla pracodawcy
mozliwos¢ dostosowania
dzialalnosci przedsigbior-
stwa do specyficznych
cech i potrzeb klientow
dostosowanie strategii

korzysci
dla pracownika
plynne zmiany w zyciu
zawodowym

wzrost konkuren-

zakoficzenie nauki, pewnos¢ zatrudnienia, dzigki

ksztalcenia dzialania firmy do nowych | podnoszonym kwalifikacjom | cyjnosci
i rozpoczegcie kariery warunkéw otoczenia — pracownik musi nieustannie | przedsigbiorstwa
zawodowe) dbac o swoja atrakcyjnosé

zawodowa, by sprostac wy-
mogom rynku pracy
uzyskanie poczucia pewnosci
sicbie sprzyjajace poszukiwa-
niu nowych, bardziej atrak-
cyjnych ofert pracy

refundacja kosztow
doposazenia

i wyposazania sta-
nowisk pracy dla
0s6b bezrobotnych
skierowanych

z urzgdu pracy

elastyczne podejscie do
zagadnienia organizacji
przedsigbiorstwa, zwlasz-

zmiana miejsca zatrud-
nienia

cza w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi

tatwe podjgcie pracy
po dlugotrwatym okre-
sie bezrobocia

przejscie na emeryture

elastyczne formy zatrud-
nienia (np. telepraca, praca
na zastepstwo, dzielenie
pracy itp.)

zagwarantowanie dochodu
pracownikowi w okresie
przed podjgciem zatrudnienia

obnizenie kosztow
zatrudnienia

Zrédto: Analiza dobrych prakiyk dotyczqeych idei Mexicurity w paﬁsMach UE, Poznan 2011,
http://flexicurityirpoznan.pl/joannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk dot. Idei
flexicurity_w_panstwach_ue.pdf, s. 5-6, stan z dnia 16.04.2012.

7 A. Barwifiska-Malajowicz, Wphnw modelu flexicurity na modernizacje europejskich rynkéw pracy na
przykladzie Polski i Niemiec, [w:] Spéjnosé spoleczno-ekonomiczna a modernizacja gospodarki, red. Michat
Gabriel Wozniak, ,,Nieréwnosci spoteczne a wzrost gospodarczy” nr 17, Uniwersytet Rzeszowski Katedra Teorii
Ekonomii i Stosunkéw Migdzynarodowych, Rzeszow 2010, s. 282.
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Jak pisza — Ton Wilthagen i Frank Tros w swojej publikacji The concept of , flexicurity”’:
a new aproproach to regulating employment and labour markets®, Sflexicurity to zsynchroni-
zowana, zamierzona strategia polityczna, w ramach ktérej podejmowana jest z jednej strony
proba uelastycznienia rynkéw pracy, organizacji pracy i stosunkéw pracy, z drugiej zwigk-
szania bezpieczenstwa zatrudnienia i bezpieczenistwa socjalnego, zwlaszcza wobec stabszych
grup z rynku pracy i spoza niego. Opis ten wyklucza z zakresu definicji polityke doraZznego
i jednostronnego stosowania dziatan uelastyczniajacych i osfonowych. Implikuje takze wia-
czenie w proces wypracowywania strategii partnerow spotecznych.  Ponadto ujecie to zawe-
zone jest do dziatan dotyczacych jedynie czesci pracownikéw, tych potrzebujacych szczegol-
nego wsparcia’. Zespot Tona Wilthagena opracowat takze rozszerzong koncepcje flexicurity
jako pewnego sposobu uksztattowania rynku pracy. Flexicurity jest tu definiowana poprzez
opis obu jej komponentéw — elastycznosci i bezpieczenstwa socjalnego, ktorych ksztalt prze-
kiada sie na sposob funkcjonowania polityki rynku pracy. W takim wariancie flexicurity to
polityka zapewniajaca (1) poziom bezpieczehstwa pracy, zatrudnienia, dochodu i mozliwosci
pogodzenia aktywnosci zawodowej z zyciem rodzinnym, ktéry utatwia kariere na rynku pracy
i zdobywanie doswiadczenia zawodowego przez pracownikow bedacych w gorszym pofozeniu
oraz umozliwia dostep do wysokiej jakosci miejsc pracy i spolecznq inkluzje, a réwnoczesnie
zapewnia (2) poziom elastycznosci numerycznej (zewnetrznej i wewnetrznej), funkcjonalnej
i placy, ktéry umozliwia rynkom pracy i pojedynczym firmom szybkie i adekwatne dostosowa-
nie si¢ do zmieniajqcych sie warunkéw, w celu utrzymania i wzmocnienia konkurencyjnosci
i produktywnos’ci'o. Pierwsza cze¢sé definicji obejmuje poziom ochrony socjalnej (bezpieczen-
stwa socjalnego). Przedmiotem tej ochrony jest: (a) aktywno$¢ obywateli na rynku pracy
(a wiec dostep do pracy), (b) stabilno$¢ zatrudnienia w konkretnym miejscu pracy (zwlaszcza
zatrudnienia pracowniczego, regulowanego przepisami Kodeksu pracy), (c) dochdd (zaréwno
ten wypracowany, jak i pochodzacy z transferéw socjalnych). Za element ochronny uznawane
sa tez (d) rozwiazania w zakresie organizacji pracy uwzgledniajace obowiazki pracownikow
zwiazane z zyciem rodzinnym (chodzi przede wszystkim o obowiazki wychowawcze wobec
dzieci, a takze zwiazane z opieka nad innymi niesamodzielnymi czlonkami rodziny). Stan taki
okreélany jest jako tzw. combination security. Druga czes¢ definicji obejmuje (2) elementy

strategii uelastyczniania rynku pracy, na ktora skladaja sig: (a) zewngtrzna elastycznos¢ nu-

3 T. Wilthagen, F. Tros, The concept of , flexicurity”: a new approach to regulating employment and la-
bour markets, Transfer — European Review of Labour and Research 2004, nr 2, s. 169; T. Wilthagen, The Flexi-
bility-Security Nexus: New approaches to regulating employment and labour markets, Flexicurity Research
Paper FXP 2003. nr 2, s. 4.

? K. Czerwinska, Flexicurity jako koncepcja polityki spolecznej i zatrudnienia, ,,Polityka Spoteczna” 2008,
nr3,s. 13.

1 Wilthagen, F. Tros, op. cit., s. 170.
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meryczna, czyli fatwos¢ zatrudniania i zwalniania pracownikéw, powodujaca przeplywy sity
roboczej w skali makro — z bezrobocia do zatrudnienia i odwrotnie, w zaleznosci od koniunk-
tury gospodarczej, (b) wewnetrzna elastyczno$¢ numeryczna, gwarantujaca przeplywy sity
roboczej migdzy przedsigbiorstwami w zaleznosci od ich sytuacji na rynku pracy, (c) ela-
styczno$¢ funkcjonalna, oznaczajaca swobode w organizacji pracy, w tym okreslania czasu
i miejsca jej wykonywania oraz (d) elastyczno$é ptacowa, wiazaca wysokos¢ wynagrodzenia
zatogi przedsigbiorstwa z jego wynikami ekonomicznymi''. Definicja ta zwraca uwage, ze
nieodzowna cecha polityki flexicurity jest istnienie rownowagi miedzy pozadanym poziomem
elastycznosci i bezpieczenstwa. Wyraznie okre§lone sa warunki wystepowania tej rownowagi,
ktdre rownoczes$nie wskazuja na korzysci wynikajace z jej osiagniecia. Gtéwnym zatozeniem
jest dostrzezenie wielowymiarowosci obu komponentéw. Pozwala to postrzegaé polityke
flexicurity jako swoisty kompromis pomigdzy konkretnymi formami elastycznosci i bezpie-
czenstwa socjalnego'’,

Definicja przyjeta przez OECD wskazuje, ze flexicurity stanowi skutecznq polityke Iq-
czqeq cele zatrudnieniowe i spoleczne, uwzgledniajqce odpowiedni stopier bezpieczerstwa
w polqgczeniu z szerokim zakresem ustug kierowanych do 0séb poszukujqcych zatrudnienia lub
wchddzqcych na rynek pracy">. W opracowaniach Migdzynarodowej Organizacji Pracy zwra-
ca si¢ uwage, ze w modelu flexicurity mozliwe jest potaczenie pewnosci zatrudnienia z ela-
styczno$cia form i organizacji pracy oraz systemem zabezpieczenia spotecznego. Elastycz-
nos¢, stabilnos¢ i bezpieczenstwo stanowia elementy dynamicznego uktadu zmieniajacego sie
zgodnie z cyklem zycia cztowieka'®. Model elastycznego rynku pracy i bezpieczefistwa so-
cjalnego skonstruowany jest na zatozeniach, ze zmiany zachodzace w zyciu zawodowym po-
winny przebiegaé plynnie: od momentu zakonczenia nauki, poprzez rozpoczecie zycia zawo-
dowego, zmiany pracy, w tym takze podjecie pracy po okresie bezrobocia, az po przejécie na
emeryture.

Elastycznos¢ w tym przypadku oznacza elastyczng organizacje pracy, ulatwiajaca szyb-
kie i skuteczne zaspokojenie nowych potrzeb, opanowanie nowych umiejetnosci i pogodzenie

pracy z zyciem zawodowym. Bezpieczenstwo nie polega przy tym tylko na utrzymaniu aktu-

M. Rymsza, Analiza, testowanie i wdrazanie w Polsce koncepcyi flexicurity przy wykorzystaniu srodkow
Europejskiego Funduszu Spolecznego, Ekspertyza przygotowana dla Fundacji Fundusz Wspoipracy, Warszawa
2009, s. 5-6.

2y, Czerwinska, op. cit., s. 4.

" Za: A. Skorska, Strategia flexicurity jako przyklad deregulacji i uelastvczniania rynku pracy, [w:] Dere-
gulacja rynku pracy i koszty pracy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydawnictwo Aka-
demii Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2009, s. 108.

" P. Auer, Protected mobility for employment and decent work: Labour market security in a globalised
world, Employment Strategy Papers 2005/1, International Labour Office (ILO), Employment Analysis and Re-
search Unit Employment Strategy Department, Geneva 2005, s. 16.
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alnie zajmowanego stanowiska pracy, ale na wyposazeniu ludzi w takie umiejetnosci, ktore
ulatwiaja znalezienie nowej pracy, a tym samym gwarantuja rozwdj zawodowy. Jednak ele-
mentem tej strategii musza by¢ takze odpowiednie $wiadczenia ufatwiajace przetrwanie okre-
su przejsciowego. Bezpieczenstwo oznacza takze mozliwo$¢ szkolen dla wszystkich pracow-
nikéw, szczegdlnie dla os6b o niskich kwalifikacjach i osob starszychIS .

Komisja Europejska oraz kraje cztonkowskie Unii Europejskiej definiuja pojecie flexicu-
rity, uwzgledniajac jego cztery komponenty'G: ‘

(1) Elastyczne i przewidywalne warunki umow (contractual arrangements) — rozumiane
jako mozliwosé wykorzystania w praktyce elastycznych form zatrudnienia, ktore z jednej
strony zapewniaja elastycznos¢ pracy, a z drugiej doprowadzaja do zmniejszenia segmentacji
rynku pracy oraz skali szarej strefy. Elastyczne warunki umoéw osiagane sa dzigki nowocze-
snemu prawu pracy, uktadom zbiorowym i nowoczesnej organizacji pracy. Zapewniaja za-
spokojenie potrzeb tak pracodawcéw, jak i pracownikéw. Czgécia porozumien umownych jest
takze wyrazne zaakcentowanie zwiazku miedzy wydajnoscia pracy a wynagrodzeniem za jej
$wiadczenie.

(2) Aktywna polityka rynku pracy (active labour market policies — ALMP), czyli sku-
teczna pomoc ludziom w radzeniu sobie z szybkimi zmianami, zwlaszcza z okresami bezro-
bocia i przechodzeniem do nowej pracy.

(3) Kompleksowe strategie uczenia si¢ przez cate zycie (/ifelong learning — LLL), umoz-
liwiajace ciagte dostosowywanie sig¢ iasobéw sity roboczej do rosnacych wymogdéw w zakre-
sie wiedzy i umiejetnosci, tym samym zwiekszajace ich mozliwosci zatrudnienia.

(4) Nowoczesne systemy zabezpieczenia spotecznego (modern social security systems),
wprowadzajace rozwiazania zapewniajace ludziom wsparcie socjalne w postaci dochodéw
w przypadku pojawienia si¢ poszczegdlnych ryzyk, przy réwnoczesnym utrzymaniu wysokiej
mobilnosci sity roboczej na rynku pracy. Obejmuja szeroki zakres ochrony socjalnej, ktora

ulatwia taczenie obowiazkéw zawodowych z rodzinnymi.

3 M. Makuch, Podstawowe wskazniki flexicurity w krajach Unii Europejskiej. Analiza komparatywna, [w:]
Spéjnosé spoteczna i ekonomiczna Unii Europejskiej, red. G. Wrzeszcz-Kaminska, Wyzsza Szkota Handlowa we
Wroctawiu, Wroctaw 2009, s. 304.

' Flexicurity Pathways. Turning hurdles into stepping stones, Report by the European Expert Group on
Flexicurity, Bruksela 2007, s. 15; Towards Common Principles of Flexicurity: More and better Jobs through
Slexibility and security, Communication from the Commission to the European Parliament, the Council, the
European Economic and Social Committee and the Committee of Regions, COM(2007) 359, Luxembourg 2007,
s. 12-13; E. Krynska, Podstawowe cele i kierunki polityki rynku pracy w dokumentach programowych Unii Eu-
ropejskiej i Polski, [w:] Flexicurity w Polsce — diagnoza i rekomendacje. Raport z badan, red. E. Krynska, Mini-
sterstwo Pracy i Polityki Spoteczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 14; A. Tomanek, ,, Flexicuri-
" w $wietle uwarunkowan wspolczesnego rynku pracy, [w:] Flexicurity jako recepta na wyzwania wspéicze-
snego rynku pracy, red. A. Tomanek, Izba Rzemieslnicza i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku, Biatystok 2010,
s. 21-22; A. Tomanek, Flexicurity i jej komponenty — ujecie teoretyczne, op. cit., s. 17-25; L. Arendt, 1. Kukulak-
Dolata, Flexicurity w praktvce — ujecie mikroekonomiczne, [W:] Flexicurity jako recepta na wyzwania wspdicze-
snego rynku pracy, red. Adam Tomanek, Izba Rzemieslnicza i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku, Biatystok
2010, s. 64.

~
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Tabela 2. Komponenty flexicurity

(2) wydatki na aktywne i bierne formy poli-
tyki rynku pracy w przeliczeniu na 1 bezro-
botnego (EUROSTAT)

(3) liczba uczestnikow dziatan w ramach
aktywnej polityki rynku pracy w podziale na
rodzaj dziatan (OECD)

(4) odsetek bezrobotnych osob dorostych lub
miodziezy, ktérym nie zaproponowano pracy
lub dziatania aktywizujacego w okresie od-
powiednio 6 lub 12 miesigcy (EUROSTAT)

Koml?one.nty Wskazniki flexicurity Przyklado}ive rozw.ia(zania sfos?Yvane
flexicurity w krajach Unii Europejskiej
Elastyczne (1) rygorystycznos¢ ochrony zatrudnienia, Hiszpania: promowanie uméw na czas nie-
i przewidy- | ogdlem, dla pracownikow statych i innych okreslony

walne pracownikow (OECD) Holandia: regulowanie pracy niestandardo-
warunki (2) zréznicowanie i uzasadnienie warunkéw | wej
umow umow i pracy (EUROSTAT) Niemcy: ewidencja pracy w godzinach nad-
liczbowych
Belgia: wprowadzenie urlopow typu sabba-
tical (6 miesigcy — 1 rok)
Aktywna (1) wydatki na aktywne i bierne formy poli- | Austria: fundusz odpraw — comiesigczne
polityka tyki rynku pracy jako procent PKB (EURO- | wyplaty 1,53% pensji pracownika, dokony-
rynku pracy | STAT) wane przez pracodawceg, co pomaga rozlo-

Zy¢ w czasie koszty odprawy w przypadku
odejscia pracownika

Finlandia: pakiet , bezpieczenistwo zmiany”
warunkowe wsparcie dla bezrobotnych,
ktorzy opracuja indywidualny plan zatrud-
nieniowy

Kompleksowe

(1) procent ludnosci w wieku od 25 do 64 lat,

Holandia, Austria: zachety fiskalne i finan-

(2) putapka bezrobocia jako miara poziomow
$wiadczen (OECD-EUROSTAT)

strategie uczestniczacej w edukacji i szkoleniach sowe zwigkszajace zaangazowanie przed-
uczenia si¢ (EUROSTAT) sigbiorstwa w szkolenia pracownikow
przez cale (2) poziom wyksztalcenia w grupach wieko- | Francja, Holandia: fundusze szkoleniowe
zycie wych od 45 do 54 lat i od 25 do 34 lat (odse- | Wielka Brytania: indywidualne konta szko-
tek ludnosci o wyksztatceniu co najmniej leniowe pracownikow
ponadgimnazjalnym) (EUROSTAT) Francja: instrumenty zwigkszajace jakos¢,
przejrzystos¢ nabywanych kwalifikacji, np.
bilans kompetencyjny przedsigbiorstwa
Nowoczesne | (1) stosunek wysokosci netto zasitku dla Wiochy: redukcja kosztow statego zatrud-
systemy za- | bezrobotnych do uprzednich zarobkow netto | nienia pracownikdéw, majgca na celu zapo-
bezpieczenia | danej osoby — w pierwszym roku oraz po biec segmentacji rynku pracy spowodowa-
spolecznego | pigciu latach (OECD) nej faktem, ze umowy na czas okreslony sa

tansze

Republika Czeska: uzaleznienie wysokosci
wyplacanego zasitku od zaangazowania
bezrobotnego w poszukiwanie pracy

Zrodto: Komunikat Komisji z dnia 27 czerwea 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Euro-
pejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw: Wspdine zasady wdrazania mo-
delu flexicurity, KOM(2007) 359, Bruksela, s. 26; K. Nakielska-Pawluk, Realizacja koncepcji flexicu-
rity w krajach UE i w Polsce, [w:] Flexicurity do wdrozenia od zaraz,
http://www.flexicurity.biz/pobr/PORADNIK_04.pdf, s. 14-15, stan z dnia 16.04.2012.
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Komunikat Komisji Europejskiej wskazuje, ze celem modelu flexicurity jest ,,zagwaran-
towanie obywatelom UE wysokiego poziomu pewnosci zatrudnienia, tzn. mozliwosci szybkie-
go znalezienia pracy na kazdym etapie zycia zawodowego i duzych szans rozwoju zawodowe-
go w warunkach szybko zmieniajqcej si¢ gospodarki. Celem jest réwniez zadbanie o to, aby
zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy w jak najwigkszym stopniu skorzystali z mozliwosci,
Jjakie daje globalizacja. Dzieki temu model flexicurity sprawia, ze bezpieczenstwo i elastycz-

17 Podstawowym celem modelu flexicurity jest zatem tworze-

nos¢ wzajemnie si¢ wspierajq
nie wigkszej ilosci i lepszych miejsc pracy oraz walka z ubdstwem i ekskluzja, co przyczynia
si¢ do zwigkszenia spdjnosci spotecznej. Wymaga to szerokich konsultacji z partnerami spo-
fecznymi, dzigki ktérym poparcie i akceptacja przez spoteczenstwo przeprowadzonych reform
osiaga wysoki poziom. Podstawe realizacji tego celu stanowia inwestycje w lokalne spotecz-
nosci, wspieranie partnerstw i porozumien na szczeblu lokalnym. Flexicurity dazy do wyréw-
nywania szans i ograniczenia dyskryminacji na rynku pracy. Elastyczne formy zatrudnienia
i organizacji pracy zwigkszaja bowiem ryzyko poglebiania si¢ segmentacji i dyskryminacji na
rynku pracy. Wiele grup, w tym osoby o niskich kwalifikacjach, kobiety, ludzie miodzi, jest
szczegblnie narazonych na negatywne skutki uelastycznienia rynku pracy. Flexicurity to mo-
del, ktorego celem jest nie tyle ochrona miejsc pracy, ile bezpieczenstwo pracownika. Model
ten mozna wdrozy¢ tylko wtedy, gdy pracownicy maja stworzone mozliwosci przystosowania
si¢ do zmian, pozostania na rynku pracy i polepszenia swojej pozycji na tym rynku. Flexicuri-
ty gwarantuje odpowiedni poziom dochodu, nawet w sytuacji bezrobocia, jednoczesnie umoz-
liwiajac szybki powrdt do systemu zatrudnienia. Jest to bardzo wazny element systemu, gwa-
rantujacy wigkszy poziom bezpieczenstwa i sprawiedliwosci spolecznej. Sprawne funkcjo-
nowanie modelu jest rowniez warunkowane przez aktywna polityke rynku pracy i motywo-

wanie do ksztalcenia przez cale zycie'®.
3. Rodzaje elastycznosci i bezpieczenstwa a flexicurity

Elastycznos¢ i bezpieczefistwo w odniesieniu do modelu flexicurity rozpatrywane moga by¢

w roznych wymiarach. Mozliwe rodzaje elastycznosci i bezpieczenistwa przedstawia tabela 3.

Y Komunikat Komisji z dnia 27 czerwea 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regionow: Wspéolne zasady wdrazania modelu flexicurity,
KOM(2007) 359, Bruksela, s. 4.

' A. Skérska, op. cit., s. 109-110.
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Tabela 3. Rodzaje elastycznosci i bezpieczefistwa

Rodzaje elastycznosci

elastycznos¢ ze-
wnetrzna numeryczna

dostosowanie stanu zatrudnienia poprzez wymiang z zewnetrznym rynkiem pracy,
obejmujaca zwolnienia, pracg tymczasowa oraz umowy na czas okreslony

elastycznosé we-
wngtrzna numeryczna

tymczasowe dostosowanie do ilosci pracy w przedsigbiorstwie, obejmujace takie
praktyki, jak nietypowe godziny pracy oraz systemy rozliczania czasu pracy

elastycznos¢ we-
wngtrzna funkcjonal-
na

organizowanie elastyczno$ci wewnatrz przedsigbiorstwa poprzez szkolenie, prace
wielozadaniowe, rotacj¢ na stanowisku pracy, w oparciu o zdolnosci pracownikow
do wykonywania réznych zadan i czynnosci

elastycznosé finanso-
wa

zmiany w wynagrodzeniu podstawowym i dodatkowym w zaleznosci od wynikow
danej osoby czy przedsigbiorstwa.

Rodzaje bezpieczenstwa

pewnos¢ miejsca
pracy

bezpieczenstwo wynikajace z przepisow dotyczacych ochrony zatrudnienia itd.,
ograniczajgce mozliwosci pracodawcy do przeprowadzania zwolnien wedtug wia-
snego zyczenia

pewnosé zatrudnienia

odpowiednie szanse na zatrudnienie dzigki wysokiemu poziomowi umiejgtnosci
zdobytych np. dzigki szkoleniu 1 ksztalceniu

pewnos¢ dochodow

ochrona odpowiedniego i statego poziomu dochodow

pewnos¢ taczenia

poczucie bezpieczenstwa pracownika, ze moze potaczy¢ pracg z obowiazkami lub

zajgciami innymi niz platna praca

Zrodta: 1. Klimek, Bezpieczehistwo i elastycznosé na rynku pracy, {w:] Flexicurity jako recepta na
wyzwania wspdlczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, [zba Rzemiesinicza i Przedsigbiorczosci
w Bialymstoku, Bialystok 2010, s. 58.

Pojecie elastycznosci rynku pracy w literaturze ekonomicznej pojmowane jest dosy¢ sze-
roko'®. Elastyczny rynek pracy mozna zdefiniowa¢ jako rynek posiadajacy zdoinos¢ przysto-
sowania si¢ do zmieniajacych sie warunkéw ekonomicznych w sposob zapewniajacy utrzy-

manie wysokiego wskaznika zatrudnienia, niskiej stopy bezrobocia oraz inflacji, a takze gwa-

¥ Literatura przedmiotu wyréznia dwa podejscia do elastycznego rynku pracy. Pierwsze podejscie kiadzie
nacisk na sposob reagowania rynku pracy na stan okresowej nierdwnowagi przez zmiany w sferze plac oraz
dostosowania popytu na prace i podazy pracy. Przejawami elastycznego rynku pracy w takim rozumieniu sg
relatywnie szybkie dostosowania w zakresie wielkosci i struktury zatrudnienia, ktore zachodza migdzy sektorami
gospodarki, zawodami czy tez regionami. Druga koncepcja elastycznosci rynku pracy odwotuje si¢ do czynni-
kow instytucjonalnych determinujacych poziom bezrobocia strukturalnego. W takiej interpretacji elastycznos¢
rynku pracy przejawia si¢ wysokim zatrudnieniem i niska stopa bezrobocia strukturalnego, a warunkami umoz-
liwiajacymi ich osiagnigcie sq zmiany w przepisach dotyczacych rynku pracy np. plac, czasu pracy, ochrony
stosunku pracy. W ekonomii znane jest pojecie przeciwstawne do elastyczno$ci rynku pracy, a mianowicie
sztywnos¢ rynku pracy. Oznacza brak albo bardzo ograniczona zdolno$¢ przystosowawcza tego rynku do zmie-
niajacych si¢ warunkow rynkowych. Mowiac o sztywnosci rynku pracy akcentuje si¢ przede wszystkim sztyw-
noéé ptac jako element wyznaczajacy sztywnos¢ calego rynku. Rzadko natomiast mowi sig, Ze rynek pracy jest
sztywny z powodu braku elastycznosci czasu pracy badz braku elastycznosci zatrudnienia. Zjawisko sztywnosci
plac wystepuje wowczas, gdy ptace nie reaguja na zmiany koniunktury, zmiany dokonujace si¢ na rynku pracy
w zakresie popytu i podazy na pracg oraz zmiany wydajnosci pracy, zaréwno na jej spadek, jak i silny wzrost.
Sztywnos¢ plac dotyczy w szczegolnosci obnizania ptac nominalnych, co jest zadaniem niezwykle trudnym
z uwagi na istnienie zwiazkow zawodowych oraz fakt, ze jest to dziatanie niepopularne spolecznie: za: A. Ert-
man, Zréznicowanie elastycznosci rynkéw pracy w wybranych krajach europejskich oraz USA w $wietle metody
TOPSIS, ,Oeconomia Copernicana” 2011, nr 3, s. 47-48.
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rantujacy ciagty wzrost dochodow realnychzo. Podstawowy nacisk polozony jest zatem na
zdolno$¢ przystosowawcza rynku do zmieniajacych si¢ warunkdw gospodarczych i technolo-
gii. Robert Solow zauwazy}l jednak, ze elastyczno$¢ rynku pracy nigdy nie jest definiowana
bezposrednio, wyliczane sa jedynie podstawowe objawy wskazujace na jego nieelastycznos¢,
takie jak np. wysoki poziom $wiadczen dla bezrobotnych, silna pozycja zwiazkow zawodo-
wych, wysokie koszty pozaplacowe, itp. W miedzynarodowych analizach poréwnawczych,
prowadzonych przez Bank Swiatowy, stopief regulacji rynku pracy bada si¢ przy pomocy
nastepujacych miernikow?': wskaznik uzwiazkowienia i odsetek pracownikéw objetych zbio-
rowymi ukfadami pracy, wskaznik prawnej ochrony stosunku pracy (EPL), wskaznik obcia-
zenia podatkowego kosztow pracy, czyli tzw. klin podatkowy oraz skala i efektywnos$¢ wy-
datk6w na przeciwdziatanie bezrobociu oraz ustawodawstwo dotyczace ptacy minimalnej.

W literaturze przedmiotu wyodrebnia si¢ rozne elementy sktadowe wchodzace w zakres
pojecia elastyczno$ci rynku pracy. 1 tak, elastycznos¢ jako zdolno$¢ dostosowawcza do wy-
zwan wspolczesnej gospodarki i rynku pracy moze by¢ rozumiana jako®:

. elastyczno$é numeryczna zewnetrzna, ktora oznacza elastycznos¢ zatrudniania i zwalnia-
nia pracownikow,

. elastyczno$é numeryczna wewnetrzna, pojmowana jako elastyczno$¢ czasu pracy, za-
trudnienie w niepetnym i ponadnormatywnym wymiarze czasu pracy, itp.,

. elastyczno$é funkcjonalna, zwiazana z wielozawodowoscia, elastyczna organizacja pracy,
wielorakim zastosowaniem umigjetnodci i kwalifikacji,

. elastyczno$é ptacowa, ukierunkowana na powiazanie ptacy z rezultatami pracy.

Z punktu widzenia koncepcji flexicurity kluczowe znaczenie ma elastycznos¢ zatrudnie-
nia i czasu pracy”, stanowiace pierwszy komponent flexicurity. W ramach tego komponentu
wyréznia si¢ elastyczne formy zatrudnienia oraz elastyczne formy organizacji czasu pracy,
ktére tacznie nazywane sa elastycznymi formami pracy. Elastyczno$é w pierwszym przypad-
ku wynika z nawiazania nietypowego, innego niz tradycyjny, stosunku pracy. Tradycyjne

zatrudnienie rozumiane jest jako zatrudnienie na czas nieokreslony, w przewidzianym usta-

2 EMU and labour market flexibility, HM Treasury, London 2003, s. 10.

M 7a: A. Giegiel, Elastyczno$é rynku pracy a dyvnamika wzrostu gospodarczego w wybranych krajach
OECD, [w:] Wykorzystanie zasobéw pracy we wspélczesnej gospodarce, red. D. Kopycinska, Wydawnictwo
Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2007, s. 9.

22 A. Tomanek, ,, Flexicurity” w $wietle uwarunkowan wspdiczesnego rynku pracy, op. cit., s. 17.

3 Elastyczno$é zatrudnienia oznacza zdolno$é przystosowawczg liczby zatrudnionych do zmieniajacych
sie warunkéw ekonomicznych. Istotng rolg w ksztattowaniu tego wskaznika odgrywaja koszty rotacji pracowni-
kow oraz koszty ochrony prawnej stosunku pracy. Elastyczno$¢ czasu pracy obejmuje szeroki zakres alternatyw
w stosunku do tradycyjnego zatrudnienia na pelnym etacie, j. zatrudnienie w niepelnym wymiarze, ew. zatrud-
nienie ze zmiennym lub indywidualnym czasem pracy. Ma to szczegolne znaczenie w okresach zmiany koniunk-
tury gospodarczej w gospodarce, poniewaz bardziej elastyczny czas pracy oznacza szybsze dostosowanie si¢
kosztow, co moze implikowaé kreowanie wigkszej liczby nowych miejsc pracy: za: A. Giegiel, op. cit., s. 9.
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wowo pelnym wymiarze czasu pracy, w stalych godzinach pracy od poniedziatku do piatku,
w miejscu wyznaczonym przez pracodawce. W drugim przypadku elastycznos¢ zwiazana jest
z zastosowaniem niestandardowego rozktadu czasu pracy®*. Do elastycznych form zatrudnie-
nia zalicza sie¢”: prace na czas okreslony, kontraktowanie pracy, pracg dorywcza, pracg na
wezwanie, umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, telepracg, prace w niepelnym wymia-
rze czasu pracy, prac¢ na zastgpstwo, prac¢ tymczasowa, pracg w domu, dzielenie pracy.
Z kolei do elastycznych form organizacji czasu pracy zalicza sie?®: zadaniowy czas pracy,
réwnowazny czas pracy, przerywany czas pracy, ruchomy czas pracy, zmienne godziny roz-
poczynania pracy, indywidualny rozklad czasu pracy, system skréconego tygodnia pracy,
prace w systemie weekendowym, zmniejszenie wymiaru czasu pracy zamiast korzystania
z urlopu wychowawczego, indywidualne konta czasu pracy. Spektrum dostgpnych form pracy
jest szerokie. Wszystkie z nich, cho¢ w zréznicowanym stopniu moga przyczynia¢ si¢ do
osiagniecia zasadniczego celu stawianego przed flexicurity, jakim jest osiagnigcie réwnowagi
migdzy elastycznoscia i bezpieczenstwem na rynku pracy. Wybor wiasciwej formy pracy jest
kwestia trudna. Kazda z nich posiada szereg zalet, jednoczesnie zadna z nich nie jest pozba-
wiona vyad27. Poza tym, nalezy mie¢ $wiadomosé tego, ze plusy i minusy kazdego z rozwia-
zan nalezy analizowaé zaréwno z perspektywy pracownika, jak i pracodawcy. W literaturze
przedmiotu wyrdznia sig tzw. elastyczno$é negatywna i pozytywna®®. Z pierwszym przypad-
kiem mamy do czynienia wowczas, gdy forma zatrudnienia i czas pracy okre$lane sg arbitral-
nie przez jedna ze stron, a doktadniej (z uwagi na panujaca aktualnie sytuacje na fynku pracy)
przez pracodawce, pomijajacego czy nawet ignorujacego potrzeby pracownika. W praktyce
oznacza to czesto prace oparta o umowy krotkookresowe lub w skréconym wymiarze czasu
pracy (przy braku alternatywnych mozliwosci wyboru), w niedogodnych lub wydtuzonych

godzinach, bez mozliwosci sprzeciwu ze strony pracownika. Natomiast elastycznos¢ pozy-

3 1. Arendt, 1. Kukulak-Dolata, op. cit., s. 66. -

” Ibidem, s. 67.

2 Ibidem, s. 68.

27 Wirdd korzysci osiaganych z tytutu zastosowania elastycznych form pracy wymienia sig najezgsciej:
wicksze szanse znalezienia odpowiedniej pracy, lepsze warunki godzenia pracy zawodowej z zyciem rodzinnym,
wigksze mozliwosci rozwoju zawodowego, wigksza motywacja do pracy, eliminacja stresu zwiazanego z ko-
niecznoscia stosowania doraznych rozwiazan oraz zmniejszenie zagrozenia utratg pracy. Obok zalet, elastyczne
formy pracy rodzi¢ moga szereg kosztow, w tym w szczegolnosci: brak rozdzielnosci migdzy czasem pracy
i czasem poza praca, ograniczony kontakt ze srodowiskiem pracy, ograniczony dostep do informacji, ograniczo-
ny dostgp do szkolen, awansu, swiadczen pracowniczych, mniejsze bezpieczenstwo zatrudnienia, bariera oporu
wobec zmian: D. Glogosz, Wady i zalety elastycznego zatrudnienia, [w:] Szkolenia pracodawcow z zakresu
elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych, red. C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Wyz-
szej Szkoty Ekonomicznej w Bialymstoku, Biatystok 2007, s. 78-80.

3 1. Machol-Zajda, D. Glogosz, Wprowadzenie do problematyki elastycznosci, [w:] Dotychczasowe
i perspektywiczne wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia w podlaskich przedsigbiorstwach, red. L. Ma-
chol-Zajda, Wyzsza Szkota Ekonomiczna w Bialymstoku, Instytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie,
Bialystok-Warszawa 2010, s. 26.
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tywna, daje jednostce szansg¢ wyboru i stwarza mozliwo$¢ dostosowania np. godzin pracy do
potrzeb osobistych i rodzinnych. Z tym wiasnie rodzajem elastycznosci utozsamiana powinna
by¢ idea flexicurity, promujaca rozwiazania korzystnie oceniane przez uczestnikéw rynku

pracy, reprezentantow zaréwno popytowej, jak i podazowej jego strony.

Podobnie, jak w przypadku elastycznosci, takze bezpieczenstwo na rynku pracy moze
; by¢ rozpatrywane w roznych aspektach. Dezagregacja kategorii bezpieczenistwa pozwala wy-
r6znic”:

. bezpieczenstwo pracy, rozumiane jako pewnosé¢ zachowania miejsca pracy u danego pra-
codawcy,

« bezpieczenstwo zatrudnienia, czyli pewnos¢ wykonywania pracy, cho¢ juz niekoniecznie
u tego samego pracodawcy,

« bezpieczenstwo dochodu, pojmowane jako ochrona dochodéw w sytuacji utraty i braku
zatrudnienia,

« bezpieczenstwo laczone, inaczej zwane kombinowanym (work life balance) oznaczajace
mozliwos¢ taczenia pracy zawodowej z innymi, pozazawodowymi zajeciami i rodzajami
aktywnosci.

Jan Klimek™ podkresla, ze ., strategia flexicurity to rozwiqzania dqzqce do wywazonego
polqczenia roznych postaci elastycznosci i bezpieczenstwa na rynku pracy w celu zwigkszenia
zdolnosci adaptacyjnej pracownikow i przedsigbiorcow, a takie zapewniania im poczucia
stabilnosci i ochrony przed ryzykiem”. Stosujac zaprezentowany w artykule podziat elastycz-
nosci i bezpieczefistwa mozna stworzyé¢ szesnastopolowa macierz kombinacji elastycznosci
i bezpieczenstwa®'. Zestawienie to mozna uznaé za pomocne narzgdzie przy analizie réznych
rodzajow polityki flexicurity, ktérych zréznicowanie wynika z odmiennych problemow i nie-

identycznej sytuacji spoteczno-ekonomicznej poszczegdlnych panstw.

» A. Tomanek, £ lexicurity i jej komponenty — ujecie teoretyczne, op. cit., s. 14.

3 J. Klimek, Bezpieczehstwo i elastycznosé na rynku pracy, [w:] Flexicurity jako recepta na wyzwania
wspélczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, 1zba Rzemiesinicza i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku, Biaty-
stok 2010, s. 50.

3! Zréznicowanie stosowanych rozwiazan relacyjnych elastycznos$¢ — bezpieczenstwo w poszezegdlnych
krajach UE szerzej opisane jest m.in. w publikacji: F. Tros, ,, Flexicurity” and HR-policies for the older workers,
Working paper for the Workshop TLM-Work Package 7 ,,Active retirement” in Alcala, Alcala 2004, s. 5-6;
F. Tros, Flexicurity and HR-strategies for the older workers: A comparative appraisal of four European coun-
tries, TLM.NET Working Papers No. 13, 2005, Amsterdam, s. 7.
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4. Flexicurity w Unii Europejskiej

W 2008 roku Komisja Europejska ustanowita Misje w sprawie modelu elastycznego rynku
pracy i bezpieczerstwa socjalnego, ktorej zadaniem jest: po pierwsze — wspieranie panstw
cztonkowskich w promowaniu flexicurity i upowszechnianiu wspdlnych zasad stosowania tej
koncepcji na szczeblu krajowym i nizszym, przy wspoipracy ze wszystkimi wiasciwymi inte-
resariuszami i po drugie — opracowanie sposobéw integracji modelu flexicurity w obrgbie
proces6w i narzedzi cyklu 2008-2010 Strategii Lizbonskiej i Europejskiej Strategii Zatrudnie-
nia, a w szczegolnosci realizacji zintegrowanych wytycznych wzrostu i zatrudnienia®’.

Wspétczesna polityka europejska wyznacza ogdlne zalozenia modelu flexicurity, pozo-
stawiajac poszczegdlnym panstwom mozliwos¢ swobodnego podejmowania decyzji. Oznacza
to, ze kazdy kraj cztonkowski UE jest zobowiazany do okre$lenia wtasnego podejscia do kon-
cepcji flexicurity i na tej podstawie wypracowania wiasnego modelu. Odrzuca sig jednolity
model flexicurity z uwagi na rozne tradycje panstw, specyfiki poszczegdlnych rynkdw pracy
oraz bardzo czesto roznorodne formy regulacji. O braku jednego, uniwersalnego modelu
flexicurity $wiadczy przyjeta na poziomie UE w 2007 roku zasada, ktora brzmi®: W sposo-
bach dzialania zgodnych z modelem flexicurity nie chodzi o jednolity rynek pracy czy jednoli-
ty model zycia zawodowego, ani tez o jednolitq strategie wdrazania polityki: powinny by¢ one
dostosowane do specyficznych warunkéw panujqcych w danym panstwie czlonkowskim. Mo-
del flexicurity zaktada réwnowage miedzy prawami a obowiqzkami wszystkich zainteresowa-
nych stron. Kazde panstwo czlonkowskie powinno wypracowac — opierajqc si¢ na wspélnych
zasadach — wiasne rozwiqzania w zakresie modelu flexicurity.

Unijni eksperci, dokonujac przegladu sytuacji na rynkach pracy w poszczegdlnych kra-
jach cztonkowskich UE, uwzgledniajac zroznicowanie uwarunkowan instytucjonalnych, wy-
pracowali cztery zasadnicze drogi dochodzenia do flexicurity (flexicurity pathways — okresla-
ne mianem ,,$ciezek rozwoju™), kazda z nich przypisujac do okreslonej grupy panstw (tabela
4.). Wybor sciezki rozwoju ma pomdc panstwom cztonkowskim w opracowaniu wiasnych
strategii flexicurity, wpisanych w szerszy kontekst realizowanej polityki makro- i mikroeko-

nomicznej. Sciezki rozwoju obejmuja nastepujace zagadnienia®*:

31 E Krynska, op. cit., s. 16.

3 Towards Common Principles of Flexicurity — Council Conclusions, Council of the European Union
16201/07, Brussels, 6 December 2007, s. 5.

34 §ciezki rozwoju polityki w zakresie elastycznodci i bezpieczenstwa zatrudnienia maja na celu prowadze-
nie spojnej polityki w obszarze prawa pracy, aktywnej polityki rynku pracy, koncepcji uczenia si¢ przez cale
zycie oraz reformy systemu zabezpieczenia spotecznego.
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. $ciezka 1 — Przeciwdziatanie segmentacji pracownikéw wynikajacej z rodzaju zawartych

umow;

. sciezka 2 — Rozwdj flexicurity w przedsigbiorstwie i zapewnianie bezpieczefistwa w zakre-

sie zmiany pracy;

. §ciezka 3 — Ograniczenie luk w umiejetnosciach i mozliwosciach zawodowych zasobow

pracy;

. $ciezka 4 — Poprawa mozliwosci zawodowych o0s6b korzystajacych z zasitkéw oraz niere-

jestrowanych pracownikow.

Sciezka czwarta rekomendowana jest krajom, ktére w wyniku transformacji systemowej

borykaja sie z problemem wysokiego bezrobocia, niskiej aktywno$ci zawodowej i stosunko-

wo wysokim udziatem zatrudnienia w szarej strefie. Zalecenia obejmuja rozwoj aktywnej

polityki rynku pracy oraz ksztalcenia ustawicznego. Sciezka ta w najwigkszym stopniu odpo-

wiada realiom krajow Europy Srodkowo-Wschodniej, w tym réwniez gospodarki polskiej.

Wszystkie flexicurity pathways petniac funkcje swoistych drogowskazéw, nie zamykaja,

a wrecz otwieraja droge do wypracowania optymalnych, ,,szytych na miarg” wiasnych po-

trzeb rozwiazan w zakresie godzenia elastycznosci i bezpieczefistwa na rynku pracy.

Tabela 4. Unijne propozycje $ciezek dojscia do flexicurity

Sciezka 1
Przeciwdzia-
fanie seg-
mentacji
pracownikow
wynikajace)
z rodzaju
zawartych
umow

Sciezka ta stuzy¢ ma krajom, w ktérych dostrzegalna jest segmentacja rynku pracy
(outsider-insider), a znaczna cze$¢ pracownikow $wiadezy pracg na podstawie nie-
typowych form zatrudnienia, ktére w poréwnaniu do form tradycyjnych niedosta-
tecznie zabezpieczaja ich prawa. W wielu panstwach cztonkowskich rozlegle sys-
temy ochrony zatrudnienia dostepne sa w szczegélnosci dla statych pracownikéw,
a umowy na czas nieokreslony traktowane s jako droga prowadzaca do szerszego
spektrum mozliwosci i uprawnien spolecznych. Problem ten dotyczy gtéwnie ko-
biet, ludzi mtodych, pracownikéw starszych oraz dtugotrwale bezrobotnych. Celem
tej $ciezki jest bardziej réwnomierne rozlozenie elastycznosci i bezpieczefistwa
wsréd pracownikow. Jej nadrzednym kierunkiem jest zrownanie sytuacji pracowni-
kéw zatrudnionych w sposéb standardowy i pracownikéw ,nietypowych”. Utatwi-
taby osobom wchodzacym na rynek pracy dostgp do zatrudnienia, a nastgpnie stop-
niowe uzyskiwanie lepszych warunkéw w ramach umoéw. Zapewnitaby poprawg
pozycji 0s6b pracujacych na umowach na czas okreslony, umowach agencyjnych,
na wezwanie, itp. Umozliwilaby odpowiednia ochrong tych pracownikéw, np. row-
na ptace oraz minimalng liczbe godzin pracy dla pracownikéw na wezwanie. Przy-
stugiwalyby im réwniez $wiadczenia zwigzane z zatrudnieniem, np. objgcie pra-
cowniczymi funduszami emerytalnymi oraz dostgp do szkolen. Ustawodawstwo
i umowy zbiorowe przewidywalyby ograniczenie wiclokrotnego stosowania nie-
standardowych uméw i promowalyby zmiany warunkéw umow na Korzystniejsze
w odpowiednim czasie. Srodkiem uzupeiniajacym bytaby zmiana warunkéw uméw
na czas nieokreslony. W ramach tej opcji pracownikom oferowano by umowe na
czas okreslony od momentu nawigzania stosunku pracy z danym pracodawca. Nie
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bylaby ona poprzedzona seria uméw na czas okreslony lub uméw agencyjnych.
Umowa na czas okreslony miataby zmieniong forme, obejmujaca stopniowe zwigk-
szanie ochrony przed zwolnieniem. Poczatkowo ochrona ta miataby zakres podsta-
wowy, ktéry nast¢pnie byiby stopniowo powigkszany wraz z rosnacym stazem pra-
cy, az do osiagnigcia petnej ochrony. To podejscie ,,ochrony zaleznej od stazu pra-
cy” gwarantowatoby automatyczne uzyskiwanie coraz lepszych warunkéw umow-
nych, co zmniejszyloby ryzyko trwalego zatrzymania si¢ pracownika na etapie
uméw oferujacych mniejsza ochrong. W przypadku umoéw na czas nieokreslony
przewidziano by zmiang zasad zwolniefi ze wzgledéow ekonomicznych, zmierzajaca
do rozwiazania probleméw wynikajacych z biurokracji i diugich procedur oraz do
poprawy przejrzystosci wynikéw i wiarygodnosci calego procesu.

Sciezka 2
Rozwdj
flexicurity
w przedsig-
biorstwie
i zapewnia-
nie
bezpieczen-
stwa w
zakresie
zmiany pracy

Ta $ciezka jest zalecana krajom, w ktorych obserwuje si¢ stosunkowo niski poziom
fluktuacji pracownikow, a w gospodarce dominujg duze przedsigbiorstwa oferujace
stosunkowo wysoki poziom ochrony zatrudnienia. W takiej sytuacji pracownicy sq
silnie zwiazani z pracodawcami, a rynek pracy jest stosunkowo mato dynamiczny.
Jednoczesnie w krajach takich istnieja dobrze rozwinigte systemy zabezpieczenia
spofecznego. W tych warunkach powaznym wyzwaniem staje si¢ godzenie wyso-
kiego poziomu $wiadczen z silnymi zachg¢tami do podejmowania pracy. Mimo czg-
sto znacznego wzrostu wydatkéw na aktywne polityki rynku pracy, programy nie
zawsze sa skuteczne, szczegdlnie jesli chodzi o ulatwianie ponownego podjgcia
pracy osobom dlugotrwale bezrobotnym. Dla tego typu rynkoéw pracy za najwia-
Sciwsze uznano polozenie nacisku na szkolenia oraz specjalne $wiadczenia dla os6b
podejmujacych prace. Ta $ciezka przewidywataby wzrost inwestycji stuzacych
zwiekszaniu zdolnosci do bycia zatrudnionym, przez co pracownicy przedsig-
biorstw mogliby stale podnosi¢ swoje kwalifikacje i dzigki temu by¢ lepiej przygo-
towani na zmiany metod produkgji lub organizacji pracy w przysziosci. Odnosi si¢
ona do zewnetrznej i wewnetrznej elastycznosei numerycznej, wskazuje na mozli-
wosci szerszego wykorzystania elastycznosci czasu pracy, indywidualnych kont
czasu pracy oraz platnych okresow urlopéw, uzgadnianych pomigdzy pracownikiem
a pracodawcs, jako wyraz elastycznodei i adaptacyjnosci zaréwno pracownika, jak
i pracodawcy. W przypadku zwolnienia pracownika, w ramach realizowanej polity-
ki zarzadzania zasobami ludzkimi powinny by¢ stworzone mozliwosci zatrudnienia
g0 na innym stanowisku w tym samym przedsigbiorstwie lub podjecie przez niego
pracy w innej organizacji. Systemy zabezpieczenia spolecznego oraz dziatania stuzb
zatrudnienia powinny by¢ ukierunkowane na stworzenie warunkéw do funkcjono-
wania jednostki w okresach przejsciowych, np. bezrobocia, szkolenia, przerw
w karierze zawodowej czy podjecia samozatrudnienia. W celu przeciwdziatania
bezrobociu powinno si¢ wdrozy¢ zindywidualizowany system przejsciowych gwa-
rancji dla zwalnianych pracownikéw, stworzony we wspdlpracy pomigdzy przed-
siebiorcami, partnerami spotecznymi oraz pracownikami stuzb zatrudnienia. Istotne
znaczenie ma zachowanie nabytych praw, szczegélnie w zakresie systemu emery-
talno-rentowego oraz ochrony zdrowia. Podstawg efektywnych przemieszczen na
rynku pracy powinien by¢ silny system ksztalcenia ustawicznego i uczenia si¢ przez
cale zycie zaréwno w przedsigbiorstwach, jak i na otwartym rynku. Korzysci dla
obywateli i spoteczenstwa w ramach tej $ciezki wynikatyby ze zwigkszonej mobil-
noéci pracownikéw pomiedzy przedsigbiorstwami. Pracownicy byliby bardziej
sktonni podejmowaé ryzyko zwiazane ze zmiana pracy, gdyby Swiadczenia w okre-
sie przejsciowym byly odpowiednie oraz gdyby istnialy realne perspektywy na uzy-
skanie nowej, lepszej pracy.
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sobdw pracy

Ta sciezka ma znaczenie dla krajow, w ktérych rynki pracy sa wystarczajaco dyna-
miczne, a najwigkszym wyzwaniem pozostaje stosunkowo duza liczba nisko wy-
kwalifikowanych pracownikéw, funkcjonujacych w warunkach relatywnie ela-
stycznego rynku pracy i stosunkowo niskiego poziomu bezpieczenstwa. Celem tej

Sciezka 3 Sciezki jest zwigkszanie mozliwosci uzyskiwania pracy przez osoby o nizszych
Ograniczenie | kompetencjach, ktére dzigki temu moglyby rozwija¢ swoje umigjetnosei, aby uzy-
luk ska¢ na rynku pracy trwala pozycjg. W tym wypadku propozycje unijne zmierzajg

w umiejetno- | w szczegdlnosci w kierunku rozwoju réznych form ksztalcenia i jego wsparcia
$ciach przez wiladze publiczne, w tym réwniez finansowego. Pomoc ta dotyczy zaréwno

i mozliwo- | przedsigbiorstw jak i samych pracownikéw przybierajac postaé zache¢t podatkowych
$ciach zawo- | czy indywidualnych kont szkoleniowych. Niezbgdne jest podjecie szerokiego zakre-
dowych za- | su dzialan w celu udostgpnienia rynku pracy osobom o niskich kwalifikacjach oraz

osobom z grupy ryzyka, szczegdlnie zagrozonych bezrobociem dlugookresowym
oraz wykluczeniem spolecznym. Korzysci dla obywateli i spoleczenistwa w ramach
tej Sciezki wynikatyby ze zwigkszenia szans oséb o niskich kwalifikacjach na mo-
bilnos$¢ spoleczng poprzez przygotowanie ludzi do rozpoczynania pracy w réznych
zawodach oferujacych nowe mozliwosci.

Sciezka ta rekomendowana jest krajom, w ktérych dokonala si¢ powazna restruktu-
ryzacja gospodarcza. Ich cechg charakterystyczng jest relatywnie niski poziom sto-

Sciezka4 | py zatrudnienia. Duza czes¢ pracownikéw znajduje si¢ poza oficjalnym rynkiem
Poprawa pracy, $wiadczac ja w ,szarej strefie”. Transformacja gospodarki skutkujac wzro-
mozliwosci | stem bezrobocia przyczynita si¢ do wzrostu liczby os6b korzystajacych z réznych
zawodowych | form pomocy spofecznej. Innym wyréznikiem tych krajow jest wysoki odsetek oséb
0s6b korzy- | przedwczesdnie opuszczajacych rynek pracy, co w konsekwencji ogranicza mozli-
stajacych wosci spozytkowania ich umiejgtnosei i kwalifikacji w dluzszej perspektywie cza-
z zasitkéw | sowej. Rosnace potrzeby kwalifikacyjno-zawodowe przedsigbiorstw implikuja ko-
oraz niereje- | nieczno$¢ bardziej skutecznego i zakrojonego na szersza skalg rozwoju aktywnej
strowanych | polityki rynku pracy i ksztalcenia ustawicznego. Korzysci dla obywateli i spole-
pracownikow | czefistwa w ramach tej $ciezki wynikalyby ze stworzenia nowych mozliwosci dla

bezrobotnych oraz z przeniesienia nieformalnej dziatalnosci gospodarczej w obszar
gospodarki formalnej.

Zrodlo: Flexicurity Pathways. Turning hurdles into stepping stones, Report by the European Expert
Group on Flexicurity, Bruksela 2007, s. 23-34; L. Bonenberg, T. Wilthagen, On the Road to Flexicuri-
ty: Dutch proposals for a pathway towards better transition security and higher labour market mobili-
ty, European Journal of Social Security, Vol. 10 (2008), No. 4, s. 327-330; Komunikat Komisji z dnia
27 czerwca 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spotecznego i Komitetu Regionéw: Wspdlne zasady wdrazania modelu flexicurity, KOM(2007) 359,
Bruksela, s. 16-22; A. Tomanek, ,,Flexicurity” w Swietle uwarunkowarn wspélczesnego rynku pracy,
w: Flexicurity jako recepta na wyzwania wspdlczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, Izba Rze-
mieslnicza i Przedsigbiorczo$ci w Bialymstoku, Bialystok 2010, 23-24; E. Kryfiska, Podstawowe cele
i kierunki politvki rynku pracy w dokumentach programowych Unii Europejskiej i Polski, {w:] Flexi-
curity w Polsce — diagnoza i rekomendacje. Raport z badan, red. E. Krynska, Ministerstwo Pracy i
Polityki Spoteczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. 15; A. Skorska, Strategia flexicuri-
ty jako przyktad deregulacji i uelastyczniania rynku pracy, [w:] Deregulacja rynku pracy i koszty pra-
¢y jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Katowicach, Katowice 2009, s. 112-113.
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Praktycznym przykiadem niejednolitych rozwiazan modelowych moga by¢ dwa kraje —
Dania i Holandia, uznawane powszechnie za liderow w zakresie wdrazania idei flexicurity.
Rozwiazanie dunskie charakteryzuje wysoki poziom elastycznosci numerycznej zewngtrznej
réwnowazony przez ponadprzecigtny na tle innych krajow poziom ochrony socjalnej osob
bezrobotnych i dostgpnos¢ programow aktywizujacych. W efekcie dunski rynek pracy cechu-
je nie tylko wysoka ptynno$¢ miedzy zatrudnieniem i bezrobociem, ale rowniez wysoki po-
ziom aktywizacji oséb bezrobotnych®. Dunski model flexicurity nazywany jest modelem
,,Zlotego trojkata”, ktorego wierzchotki sq filarami systemu dobrobytu spotecznego™. Pierw-
szym wierzchotkiem ,,ztotego trojkata” jest silny i elastyczny rynek pracy. Funkcjonuje on
opierajac si¢ o dwie zasady: pewnos¢ zatrudnienia zamiast pewno$ci miejsca pracy oraz moz-
liwo$é nowych osobistych szans dzigki gotowosci do zmian przy ograniczonym ryzyku. Wy-
soki stopien elastycznosci dunskiego rynku pracy powoduje to, Ze rynek ten charakteryzuje
sie duzym stopniem fluktuacji. W ramach dusiskiego rynku pracy rocznie likwiduje si¢ okoto
10% miejsc pracy, a na ich miejsce powstaje poréwnywalna liczba nowych®’. Podobnie jest
z czasem trwania stosunku pracy. W Danii wystepuje duza ptynnos¢ zatrudnienia. W ciagu
roku okoto 30% zatrudnionych zmienia swoje miejsce pracy. Dani¢ wyrdznia takze wysoka
geograficzna mobilnos¢ pracownikéw, ktéra powoduje, ze przecigtny czas zatrudnienia
w jednym miejscu pracy wynosi okoto 8 lat. Pokazuje to wyraznie, ze Dania bardzo dobrze
radzi sobie ze zjawiskiem niedopasowania — mismatch™®. Drugim wierzchotkiem trojkata jest
hojny system socjalny. Zapewnia on funkcj¢ bezpieczefistwa dochodéw. Ogromna role
w systemie dunskiego bezpieczenstwa socjalnego odgrywaja zasitki dla osob bezrobotnych®.
System obowiazujacych zasitkéw dla bezrobotnych bazuje na dobrowolnych ubezpieczeniach
od bezrobocia i zapewnia pracownikom stosunkowo wysoka, comiesigczng pomoc, w przy-
padku utraty pracy. Opieka systemu socjalnego objete sa réwniez osoby, ktore nie spelniaja
przedstawionych kryteriow, jednakze otrzymuja one znacznie mniejsza pomoc. Trzecim

wierzchotkiem ,,ztotego tréjkata” jest aktywna polityka rynku pracy, ktory opiera swoje funk-

3 7a: A. Tomanek, ,.Flexicurity” w swietle uwarunkowan wspdlczesnego rynku pracy, op. cit., s. 19-20.

3% W. Styputkowski, Rozwigzania flexicurity na Swiecie, [w:] Flexicurity w wymiarze regionalnym (woje-
wédztwo podlaskie). Raport z badan, red. A. Tomanek, lzba RzemiesInicza i Przedsigbiorczosci w Bialymstoku,
Bialystok 2011, 5. 58-62.

37 K. Marchlewska, W strone flexicurity, czyli duniski model elastycznego bezpieczenstwa dla UE, Polityka
Spoteczna” 2007, nr 7, s. 33.

3% W. Zakrzewski, Rynek pracy w Danii, Polityka Spoleczna” 2005, nr 11-12, 5. 22.

¥ prawo do uzyskania takiego zasitku uzyskuje si¢ po przepracowaniu 52 tygodni w ciagu ostatnich 36
miesigcy, a w przypadku os6b pracujacych w niepelnym wymiarze czasu pracy po 34 tygodniach. Maksymalny
czas wyplaty zasitku wynosi 4 lata. W dunskim modelu wystepuje wysoki stopien kompensagji ptac przez zasitki
siggajacy 90% wynagrodzenia dla najnizszych plac. Jego wysokos¢ stanowi $rednia zarobkow z ostatnich 12
tygodni. Zasitek dla bezrobotnych podiega opodatkowaniu i nie ulega redukgji przez caty okres, na ktory jest
przyznany: W. Styputkowski, op. cit., s. 60.
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cjonowanie na aktywnych przedsigwzigciach. Waznym jest, aby kazdy bezrobotny byt do-
stepny na rynku pracy i gotowy do jej podjecia. Poprzez aktywizacje osob bezrobotnych ro-
zumie si¢ przede wszystkim dzialania promujace doradztwo i edukacje. Promowane sa ak-
tywne programy szkoleniowe, ktore utatwiaja powr6t na rynek pracy bezrobotnym oraz pod-
wyzszenie kwalifikacji przez tych pracujacych, ktorym grozi utrata zatrudnienia. Istotne przy
tym sa praktyki zawodowe oraz programy, ktore promuja samozatrudnienie.

W przeciwiefstwie do rozwiazan dunskich, holenderska odmiana flexicurity opiera sig
przede wszystkim na dostgpnosci réznych form pracy nietypowej, ktorej $wiadczenie nie
zmniejsza uprawnient pracowniczych i bezpieczenstwa zatrudnienia®®. Z inicjatywy partneréw
spotecznych w Holandii w 1999 roku weszta w Zycie ustawa o elastycznodci i bezpieczen-
stwie (The Flexibility and Security Act)*'. Jej celem bylo wypracowanie rownowagi pomiedzy
pracodawcami potrzebujacymi elastycznej sity roboczej (tj. zewngtrznej elastycznosci nume-
rycznej rozumianej, jako mozliwos¢ zmiany liczby pracownikéw w firmie) z jednej strony,
a pracownikami z drugiej, ktorzy potrzebowali stabilnych dochodéw lub ochrony socjalnej
i mozliwosci stalego uczestnictwa w rynku pracy niekoniecznie u tego samego pracodawcy.
Najwazniejsze prawne postanowienia to m.in.: (1) zwigkszenie swobody uruchamiania agen-
cji pracy tymczasowej, zmniejszajac jednoczesnie obostrzenia w stosunku do istniejacych
agencji, (2) wprowadzenie maksymalnej liczby kolejnych uméw terminowych (do 3) i mak-
symalnych okres kolejnych kontraktéw (do 3 lat), (3) poprawa statusu prawnego zatrudnio-
nych za po$rednictwem agencji pracy tymczasowych (im dluzsza jest $ciezka kariery takiego
pracownika, tym wiecej zyskuje uprawnien dotyczacych emerytury, edukacji i umowy o pracg
z pracodawca, czyli agencja pracy tymczasowej). Cecha charakterystyczna holenderskiej poli-
tyki flexicurity jest wigc rozwdj zatrudﬁienia tymczasowego, w niepelnym wymiarze czasu
pracy oraz agencji pracy przy stopniowym rozszerzaniu ochrony socjalnej na nietypowe for-
my zatrudnienia.

Przyklady dunski i holenderski pokazuja, ze porozumienie partneréw spotecznych, za-
réwno na szczeblu centralnym, jak i poziomach lokalnych (uktady zbiorowe) jest kluczowe
do wypracowania skutecznego modelu flexicurity. Zapewnia to réwnowage pomigdzy bez-
pieczefistwem i elastyczno$cia. Poprzez to osiaga si¢ ochrong nietypowych form zatrudnienia,

jak to jest w Holandii, czy tez wysoka elastycznosé numeryczna w Danii, kt6ra jednakze wy-

40

L. Bonenberg, T. Wilthagen, On the Road to Flexicurity: Dutch proposals for a pathway towards better
transition security and higher labour market mobility, European Journal of Social Security, Volume 10 (2008),
No. 4, s. 330.

Tw, Styputkowski, op. cit., s. 51-52.
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stepuje tacznie z wysokim poziomem ochrony socjalnej bezrobotnych i powszechnoscia pro-
graméw aktywizujacych.

W celu zobrazowania sytuacji w omawianych panstwach w tabeli 5 zostaly przedstawio-
ne wybrane wskazniki zwiazane z rynkiem pracy. Do celéw poréwnawczych ujeto rowniez

dane dotyczace Polski i facznie wszystkich krajow OECD.

Tabela 5. Wybrane wskazniki dotyczace rynku pracy w 2010 roku (w %)

Dania Holandia | Polska OF,‘CD
ogdlem

Stopa bezrobocia 7,6 4,5 9.7 8.5
Stopa bezrobocia 0séb w wieku 15-24 13,8 8,7 23,7 16.7
Udziat dtugotrwale bezrobotnych (12 miesigey i wigcej) 19,1 27,6 25,5 324
w ogodlnej liczbie bezrobotnych
Wskaznik zatrudnienia ludnosci 73,4 74,7 59.3 64,6
Pracujacy w niepelnym wymiarze czasu pracy w ogolnej licz- 19,5 37,1 8,7 16,6
bie pracujacych
Pracownicy tymczasowi w ogélnej liczbie pracujacych 8.6 18,5 27,3 12,4
Wydatki na polityke rynku dzialania oslonowe* 1,73 1,70 0.34 1,04
pracy (w % PKB)*: metody aktywne* 1,62 1,21 1,26 0,62
Pelne swiadczenia dla bezrobotnych (w % PKB)* 1,22 1,70 0,21 0,85
Wskaznik ustawowe) ochrony zatrudnienia (Employment Pro- 1,91 2,23 2,41 2,24
tection Legislation Index)*¥**:
indywidualna ochrona przed zwolnieniem** 1,53 2,73 2,01 2,25
regulacje dotyczace zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu 1,79 1,42 2,33 2,09
pracy**
dodatkowe regulacje dla zwolnien grupowych** 3,13 3,00 3,63 2,58

* dane dotycza roku 2009
** dane dotycza roku 2008

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie danych OECD dostepnych na stronie www.oecd.org, stan
z dnia 16.04.2012.

4 podstawowym miernikiem opisujacym stopien regulacji rynku pracy, i tym samym jego elastycznosé,
jest indeks EPL (Employment Protection Legislation) nazywany wskaznikiem prawnej ochrony zatrudnienia.
Wskaznik ten zostal opracowany przez ekspertéw Organizacji Wspolpracy Gospodarczej i Rozwoju i jest stoso-
wany w poréwnaniach migdzynarodowych. W konstrukeji tego wskaznika uwzgledniono trzy elementy sktado-
we: (1) regulacje dotyczace indywidualnej ochrony pracownika przed zwolnieniem, (2) regulacje dotyczace
zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, (3) dodatkowe uregulowania zabezpieczajace pracownika
przed zwolnieniami dotyczace zwolnieni grupowych. Wskaznik przyjmuje wartosci od 0 do 6, przy czym im
wyzsza warto$¢ wskaznika tym wyzszy poziom regulacji i interwencjonizmu panstwowego, a tym samym
mniejsza elastycznos¢ rynku pracy. Wynika to stad, iz wysoka ochrona zatrudnienia zmniejsza elastycznosé
przedsigbiorstw w dostosowaniu zatrudnienia do wlasnych potrzeb. Ponadto ochrona zatrudnienia przyczynia si¢
do wzrostu kosztéw przedsigbiorstwa przy danym poziomie plac. Przedsigbiorcy maja dwa wyjscia: albo ponies$¢
dodatkowe koszty w przypadku zwolnienia (odprawy) badz utrzymywac miejsca pracy mimo niskiej ich wydaj-
nosci: J. Wasowicz, Klin podatkowy i stopien regulacji rynku pracy — implikacje dla sytuacji na rynku pracy
[w:] Deregulacja rynku pracy i koszty pracy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydaw-
nictwo Akademii Ekonomicznej w Katowicach, Katowice 2009, s. 46; A. Ertman, op. cit., s. 48-49.
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Jak widaé z prezentowanych danych omawiane kraje cechuja sie wysokim, wigkszym niz
$rednia OECD, wskaznikiem zatrudnienia ludnoéci. Poza tym istotnym jest stosunkowo niski
poziom bezrobocia, jednakze jest on znaczaco wiekszy w odniesieniu do oséb miodych. Sto-
sowanie polityki flexicurity widoczne jest takze we wspolczynnikach okreslajacych udziat
pracownikow zatrudnionych na niepelny etat oraz na czas okreslony. Holandia posiada naj-
wiekszy odsetek w Europie 0séb zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy”. Po-
ziom elastycznosci zatrudnienia i trwatosci ochrony stosunku pracy (EPL) w omawianych
krajach w 2008 roku ksztattowat si¢ ponizej lub na réwni $redniej krajow OECD". Indeks
EPL wynosit wowczas dla Polski 2,41 i byl nieco powyzej $redniej dla wszystkich pafistw
OECD. Indeks ten dla uméw na czas nieokreslonych wynidst 2,01, na co zlozyly si¢ m.in.:
niedogodnosci proceduralne rozwiazywania umoéw na czas nieokre$lony przy jednoczesnym
stosunkowo fatwym zwalnianiu pracownikéw i krétkim okresie wypbwiedzenia. Z kolei in-
deks EPL dla uméw czasowych ksztaltowat si¢ na poziomie 2,33, na co mialy wptyw ograni-
czone mozliwosci $wiadczenia pracy tymczasowej. Indeks EPL dla zwolnien grupowych wy-
nidst 3,63 m.in. ze wzgledu na konieczno$¢ wyplaty odpraw i negocjacji ze zwiazkami zawo-
dowymi jako warunek przeprowadzenia zwolnien zbiorowych®’, Reasumujac, w obszarze
elastycznosci i bezpieczenstwa umow o prace Polska na tle innych panstw UE charakteryzuje
sic umiarkowanym stopniem prawnej ochrony stosunku pracy i duzymi mozliwo$ciami za-

trudniania w nietypowych formach.
5. Zakonczenie

Kraje, ktore charakteryzuje: umiarkowana ochrona zatrudnienia, wysoki poziom uczestnictwa
w programach uczenia sie przez cale zycie, wysoki poziom wydatkéw na polityke rynku pra-
cy, niski poziom ,,pulapki bezrobocia”, i ktore jednoczesnie osiagaja wysoka stopg zatrudnie-
nia, niskg stope bezrobocia i niskg stope zagrozenia relatywnym ubdstwem, sa najblizsze re-
alizacji koncepcji flexicurity. Polska, jako kraj cztonkowski UE, w ramach Europejskiej Stra-
tegii Zatrudnienia zobowiazana jest do realizacji wlasnego, kompleksowego modelu flexicuri-

ty. Zdaniem grupy ekspertow polska polityka w zakresie implementacji europejskich zafozen

W Holandii praca na czgsé etatu jest tak samo wynagradzana jak praca normalna. Osoby zatrudnione
w ten sposob s objete niemal takim samym poziomem ochrony socjalnej, jak osoby zatrudnione na pelen etat.

¥ OECD Indicators of Employment Protection,

http://www.oecd.org/document/11/0,3746,en_2649_37457_42695243 _1_1_1_37457,00.html

4 B, Kalinowska-Sufinowicz, Wielkopolski rynek pracy w latach 2000 — 2010 a model flexicurity, Wielko-
polski Zwiazek Pracownikoéw Prywatnych, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Poznan 2011, s. 18.
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koncepcji flexicurity wskazuje na paczatkowe stadium tego modelu®®. Z jednej strony w Pol-
sce na przestrzeni ostatnich lat podjeto szereg dziatan szczegdlnie istotnych dla budowy efek-
tywnego modelu flexicurity. Z drugiej strony poziom rozwoju ekonomii spotecznej nie gwa-
rantuje rozszerzenia rynku pracy o nowe obszary. Nie mozna zapomina¢ réwniez o elemen-
tach zabezpieczenia spofecznego, jak zasitki dla bezrobotnych, ktére nie sprzyjaja aktywizacji
0s6b znajdujacych sie¢ poza rynkiem pracy. Z poziomu polskich przedsigbiorstw nalezy pod-
kresli¢ przede wszystkim ich zainteresowanie wprowadzeniem elastycznych form zatrudnie-
nia przy jednoczesnym pominigciu kwestii bezpieczenstwa i zabezpieczenia spotecznego.

Polska obecnie jest na etapie prawadzenia prac badawczych, ktore pozwolityby szczego-
fowo zidentyfikowa¢ determinanty rozwoju flexicurity w gospodarce i docelowo okresli¢ pol-
ski model flexicurity. W ramach tych badan analizie poddaje si¢ miedzy innymi stopien
wdrazania poszczegdlnych komponentow flexicurity w polskich przedsigbiorstwach oraz
identyfikowane sa czynniki utrudniajace ich implementacje®’.

Zgodnie z Zalozeniami progrgmowo-organizacyjnymi do przygotowania Krajowego
Planu Dziatar na rzecz Zatrudnienia na lata 2012-2014 wdrozenie modelu flexicurity w Pol-
sce stanowi priorytet pafstwa, szczegbinie w sytuacji zagrozenia stabilnosci gospodarczej
wynikajacej z trwajacego obecnie kryzysu finansowego. Dokument ten wskazuje*®, ze ,,Reali-
zacja tak zdefiniowanego priorytetu odbywaé sie zatem powinna poprzez skuteczne wdrazanie
wszystkich sktadowych koncepcji flexicurity, w tym zwlaszcza aktywnej polityki rynku pracy
oraz uczenia sie przez cale zycie. Model elastycznosci i bezpieczeristwa na polskim rynku pra-
cy powinien opieraé si¢ w glownej mierze na adekwatnej do potrzeb aktywnej polityce rynku
pracy. (...) Celem efektywnej implementacji modelu flexicurity jest rowniez stworzenie mozli- .
wosci do wydtuzenia czasu pozostawania na rynku pracy. W tym kontekscie model flexicurity
powinien by¢ wspierany miedzy innymi poprzez implementacje dziatan profilaktycznych i re-
habilitacyjnych z zakresu ochrony zdrowia, co jest szczegdlnie istotne w kontekscie podnosze-
nia w perspektywie roku 20135 efektywnego wieku wychodzenia z pracy.”

W procesie wypracowywania polskiej wersji flexicurity istotne jest przede wszystkim
zwiekszenie efektywnosci rynku pracy. Zalecenia Komisji Europejskiej w zakresie wdrazania
modelu flexicurity w Polsce wskazuja na konieczno$é zintensyfikowania dzialan w trzech

obszarach: aktywnej polityki rynku pracy, systemu uczenia si¢ przez cale Zycie i nowocze-

* E. Krynska (red.), Flexicurity w Polsce — diagnoza i rekomendacje. Raport z badan, Ministerstwo Pracy

i Polityki Spoteczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009; M. Rymsza, op. cit., s. 9-21.

# Szerzej: B. Kalinowska-Sufinowicz, op. cit., s. 17-21.

Zalozenia programowo-organizacyjne do przygotowania Krajowego Planu Dziatah na rzecz Zatrudnienia
na lata 2012-2014 — projekt, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa
2011,s. 17-18.
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snego systemu zabezpieczenia spotecznego. Przy opracowaniu polskiej koncepcji flexicurity
pamietac nalezy takze, ze wdrozenie strategii regulujacej jednoczesnie elastycznos¢ i bezpie-
czenstwo na rynku pracy wymaga szerokiego wsparcia ze strony pracownikow, przedsigbior-
cow oraz partneréw spolecznych, przy uwzglednieniu potrzeb i mozliwosci zarébwno oséb

aktywnych zawodowo, jak i pozostajacych poza rynkiem pracy.
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KRAJOWE RAMY KWALIFIKACIT A WSPOLPRACA
Z GOSPODARKA W SWIETLE AKTOW PRAWNYCH

Streszczenie

Dostosowanie ksztalcenia do potrzeb rynku pracy stalo si¢ jednym z podstawowych zadan re-
formy systemu edukacji. Reforma stawia sobie za cel przygotowanie. miodziezy do aktywnego
uczestniczenia w zyciu spotecznym i gospodarczym, by zminimalizowa¢ trudnosci wynikajace
z barier psychologicznych zakorzenionych w spoteczefistwie wychowanym w systemie panstwa
opiekuniczego, jak rowniez wymaganiami stawianymi przez obecna gospodarke rynkowg oraz
ograniczy¢ brak przygotowania mlodych ludzi do aktywnego poszukiwania pracy.
Wdrazanie Krajowych Ram Kwalifikacji (KRK) oznacza istotne zmiany w sposobie prowadze-
. nia zewnetrznej oceny jakosci ksztalcenia i panstwowej akredytacji programoéw studiéw. Opra-
cowane przez uczelnie Krajowe Ramy Kwalifikacji i odniesienie ich do Europejskich Ram
Kwalifikacji tworza potrzeby intensyfikacji transferu wiedzy do sektora przedsigbiorstw i do
instytucji publicznych — program Partnerstwa na rzecz Transferu Wiedzy (PTW), ktérego celem
jest promocja i ulatwianie przeptywu wiedzy i innowacji pomigdzy uczelniami a gospodarka.

NATIONAL QUALIFICATIONS FRAMEWORK AND COOPERATION WITH
THE ECONOMY IN VIEW OF THE LEGAL ACTS

Summary

Adapting education to the labor market has become one of the fundamental tasks of education
reform. The reform aims to prepare young people for actively participate in social and economic
life in order to minimize difficulties arising from the psychological barriers rooted in society
reared in a welfare state system, as well as the requirements posed by the current market econ-
omy and to reduce the lack of preparation for young people to active job search.

Implementation of the National Qualifications Framework (NQF) is the major change in the.
conduct an external evaluation of the quality of education and state accreditation programs stud-
ies. Developed by the National Qualifications Framework colleges and relating them to EQF
create the need to increase knowledge transfer to industry companies and public institutions —
the Partnership for Transfer Knowledge (PTW), whose purpose is to promote and facilitate the
flow of knowledge and innovation between universities and the economy.

Warunki panujace na wspolczesnym rynku pracy i glebokie przemiany spoteczne, ktére do-
konaly si¢ w ostatnich latach oraz nowe spojrzenie na problematyke zatrudnienia stawiaja

przed uczelniami nowe wyzwania. Polskie szkoly aktywnie uczestnicza w przygotowaniu
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mlodziezy do nabycia umiejetnosci planowania wlasnego rozwoju zawodowego. Wymaga to
od szkét duzej mobilnosci, podjecia nowych form organizacyjnych oraz metod pracy. Mio-
demu czlowiekowi coraz trudniej jest wlasciwie ukierunkowaé swoj rozwoj zawodowy, aby
mozliwie najkorzystniej ulokowa¢ si¢ na rynku pracy. Nie wystarcza juz sama wiedza. Zdo-
bycie kwalifikacji w wymarzonym zawodzie nie gwarantuje zrobienia tzw. kariery. Takiego
zdania byt juz w 1936 roku A. Einstein, piszac, ze jezeli cztowiek nauczyl si¢ mysle¢ i pra-
cowaé samodzielnie, to z pewnoscia znajdzie swoja drogg, a przy tym bedzie w stanie dopa-
sowaé si¢ do postepu i nastepujacych zmian bardziej niz inny, ktérego wyksztatcenie polegato
gtownie na zbieraniu wiadomosci.

Wielu mlodych, zdolnych i dobrze wyksztatconych ludzi traci swoje szanse przez zle
wybory, nietrafne decyzje oraz brak umiejetnosci wejscia i utrzymania si¢ na rynku pracy.
Stojac przed decyzja, jaki wybra¢ zawod, w jakim kierunku planowac Kkarierg, aby
w przyszlosci czerpaé z zycia zawodowego satysfakcjg, mlody cztowiek musi przyjrzec sig
sobie, okresli¢ swoje marzenia i szanse na ich realizacje. To przede wszystkim samowiedza
jest niezbedna przy planowaniu kariery i wyborze zawodu, a dokonane wybory nie moga by¢
rozbiezne z preferowanym systemem wartosci. Samooceny jednak nie ksztaftuje si¢ raz na
zawsze, ulega ona zmianie, tak jak zmienia si¢ otaczajaca nas rzeczywistos¢. Caty czas uczy-
my si¢ nowych rzeczy, zmieniamy nasze zachowania, rozwijamy zdolnosci, zmienia si¢ nasz
wyglad i inne cechy fizyczne. Nie da si¢ dzisiaj efektywnie i skutecznie funkcjonowaé na
rynku pracy bez calego pakietu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zwiazanych
z aktywnym planowaniem rozwoju zawodowego. Nowym trendem w aspekcie spotecznym sa
wymagania jakie stawia rynek wobec pracy i zawodu.

Naleza do nich:

— okreslenie miejsca pracy w zyciu kazdego cztowieka,

— u$wiadomienie sobie wymogu koniecznego ustawicznego doksztalcania sig,

— wypracowania stalego mechanizmu wysokiej motywacji do pracy,

— zaangaZowania w realizacje celéw firmy, a przez to identyfikowanie si¢ pracownika
z firma.

Informacje o zawodach — sa dostepne w réznym zakresie i formach. Podstawowym do-
kumentem opisujacym zawdd jest charakterystyka zawodu powstajaca w wyniku analiz za-
wodu. Kazda charakterystyka zawodu zawiera nastgpujace elementy:

— tre$é pracy, czy‘l-i zadania i czynnosci wykonywane na stanowisku pracy, pozycje
w zespole pracowniczym,

— warunki pracy, $rodki pracy, technologie i proces pracy, produkt lub wytwér, warunki

lokalowe i inne,
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— wymagania stanowiska pracy, wymagane wyksztalcenie, umiejetnosci specjalistyczne,
opis pozadanych cech psychofizycznych pracownika, opis przeciwwskazan zdrowotnych
i psychologicznych, perspektywy doksztatcania i doskonalenia, mozliwosci rozwoju i awansu
w zawodzie. Usystematyzowanym zbiorem nazw zawodéw i specjalnosci wystepujacych na
rynku pracy, zawierajacym opisy zawodow i jednoczesnie odwzorowujacym aktualng struktu-
re zawodowa kraju jest Klasyfikacja Zawodow i Specjalnosci. Informacje o ksztatceniu — czy-
li na temat $ciezek ksztalcenia w poszczegélnych zawodach. Stanowia one istotny element
podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu. Instytucje edukacyjne powinny umozli-
wiaé zdobycie niezbgdnej wiedzy i kwalifikacji wymaganych do danej profesji. Zdobywajac
informacje o poszczegdlnych szkotach czy uczelniach nalezy mie¢ na uwadze, iz rdznig sig
one miedzy soba pod wieloma wzglgdami: — statusem prawnym, programem nauczania, try-
bem i warunkami naboru kandydatéw, systemem odptatnosci za nauke.

Decydujac si¢ na wybor konkretnej szkoly wskazane jest uzyska¢ dane na temat kadry
naukowej zatrudnionej w placéwee, dokonaniach naukowych, wyposazeniu technicznym,
zbiorach bibliotecznych, a takze réwnie waznym, zapleczu socjalnym (internaty, akademiki,
pomoc finansowa itp.). Warunki indywidualne — kazdy czlowiek jest odrebna i bardzo skom-
pliko.wanat wewnetrznie istota. Obserwujac réznorodne zachowania ludzkie mozemy okresli¢
co stanowi o naszych réznicach indywidualnych. To one nadaja indywidualny profil naszej
osobowosci, warunkuja sposob funkcjonowania jako samodzielnej jednostki oraz wyznaczaja
rodzaj relacji jaki nawiazujemy z otoczeniem. Roznice indywidualne ujawniaja si¢ zarowno
w cechach fizycznych (takich jak waga, czy budowa ciata) jak i psychicznych (np. spostrze-
ganie, uczenie sig, zapamigtywanie). Ksztattuja si¢ w ciagu calego 2ycia. Podlegaja zmianom
pod wptywem réznych doswiadczen i czynnikéw srodowiska (np. rodzinnego poprzez stoso-
wane metody wychowawcze). Wiedza na temat réznic indywidualnych jest bardzo wazna
w procesie poradnictwa zawodowego. Majac dobre rozeznanie w zainteresowaniach, zdolno-
$ciach, predyspozycjach czy postawach mozemy ustali¢ profil zawodowy osoby, a w konse-
kwencji dokonaé wyboru zgodnie z jej wlasciwosciami. Wiedza na temat tego, czym réznimy
si¢ moze mie¢ bardzo praktyczny wymiar np. przy ubieganiu si¢ o pracg podczas rozmow
kwalifikacyjnych. Niedostosowany rynek pracy do zasobow ludzkich w naszym kraju powo-
duje, Ze bezrobocie wéréd miodych ludzi jest duze i stale wzrasta. Brak mozliwosci zatrud-
nienia dla mlodziezy konczacej szkotg to poczatek problemow i trudnosci, ktorym towarzy-
sza: zniechgcenie, brak wiary w siebie, niska samoocena. Nawarstwiajace si¢ z uptywem cza-
su trudnosci w znalezieniu pracy prowadza czesto do spotecznych patologii, co w konse-

kwencji skutkuje spotecznym ubéstwem, demoralizacja i wzrostem przestgpczoscei.
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Jakie bledy mlodzi popetniaja najczesciej? Wigkszos¢ w zaden sposéb nie planuje swo-
jej kariery zawodowej czyli nie podejmuje dziatan zwiekszajacych szanse sukcesu w wybra-
nej dziedzinie, nie potrafia takze udowodnié pracodawcy zwiazku swoich zainteresowan
z praca, o ktorg sig staraja. Z kolei uczacy si¢ jeszcze uwazaja, ze ukonczenie edukacji w wy-
branej dziedzinie jest warunkiem wystarczajacym do ubiegania si¢ o pracg. A silna konkuren-
cja na rynku pracy wymusza wysoki poziom wiedzy i umiejetnoéci praktycznych juz na po-
czatku zatrudnienia. Absolwenci nie posiadajacy zadnych doswiadczen zawodowych s mato
atrakcyjnymi kandydatami do pracy. Takze wiele bledow popetniaja absolwenci w trakcie
procesu rekrutacji. Minimalizuja swoje wymagania co do stanowiska przyznajac si¢ przed
pracodawca, ze zadowoliliby sie jakimkolwiek zatrudnieniem, prezentuja umiejgtnosci nie-
przydatne na stanowisku lub wrecz przedstawiane kwalifikacje sa niezgodne z oferta poten-
cjalnego pracodawcy'. To wiasnie szkola powinna przygotowaé mtodziez do trudnego okresu
przejécia ze $wiata edukacji na rynek pracy.

Nowe zasady funkcjonowania gospodarki spowodowaly zmiang regut rzadzacych ryn-
kiem pracy a tym samym ukazaty wlomno$¢ dotychczasowego ksztatcenia i szkolenia. Dosto-
sowanie ksztatcenia do potrzeb rynku pracy stato si¢ jednym z podstawowych zadan reformy
systemu edukacji. Reforma stawia sobie za cel przygotowanie miodziezy do aktywnego
uczestniczenia w zyciu spotecznym i gospodarczym, by zminimalizowa¢ trudnosci wynikaja-
ce z barier psychologicznych zakorzenionych w spoteczenstwie wychowanym w systemie
panstwa opiekunczego, jak réwniez wymaganiami stawianymi przez obecng gospodarkg ryn-
kowa oraz ograniczyé brak przygotowania miodych ludzi do aktywnego poszukiwania pracy.

Pierwszym krokiem w tym kierunku bylo wprowadzenie do szkét przedmiotu podstawy
przedsigbiorczoscei, co pozwolito miodziezy zapozna¢ si¢ z zasadami funkcjonowania otacza-
jacej ich rzeczywistosci gospodarczej, ktérej beda musieli sprostaé konczac szkofg. Drugim
wprowadzenie do szkot instytucji doradcy zawodu, ktéry gromadzac informacje o rynku edu-
kacyjnym i rynku pracy oraz analizujac predyspozycje i zainteresowania, pomaga w podjgciu
decyzji dotyczacej dalszej $ciezki edukacyjnej i kariery zawodowej.

Wiérod zalecen ,,Procesu Bolonskiego” — wielkiej strategii budowy zintegrowanego ob-
szaru szkolnictwa wyzszego Europy, znajduja si¢ dwa, z pozoru sprzeczne zadania: jedno
zacheca do podtrzymywania i rozwijania réznorodnych form, programoéw i instytucji ksztat-
cenia na poziomie wyzszym; drugie postuluje stworzenie mozliwosci poréwnywania osia-
gnied i kwalifikacji osob uczacych sig. Narzgdziemv realizacji tych dwu zalecen sa Europejskie

i Krajowe Ramy Kwalifikacji (KRK). Do ich opracowania i wdrozenia w Polsce obliguje nas

! Praca dla mtodych, Raport AIG i Gazety Wyborczej, Warszawa 2002, s. 56.
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Komunikat z Bergen z 2005 (dla szkolnictwa wyzszego) oraz Zalecenie Parlamentu Europe;j-
skiego z 2008 roku (dla calego systemu edukacji)®.

Znowelizowana ustawa Prawo o Szkolnictwie Wyzszym wprowadza w zycie zobowia-
zania mi¢gdzynarodowe, wynikajace z realizacji zalozen deklaracji bolonskiej. Zmiany prawne
niezb¢dne do realizacji strategii rozwoju szkolnictwa wyzszego zawiera znowelizowana
ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o Szkolnictwie Wyzszym (Dz.U. nr 164, poz. 1365,
z p6zn. zm.).

Ustawa wprowadza pojecie Krajowych Ram Kwalifikacji dla Szkolnictwa Wyzszego
jako ,,opis, przez okreslenie efektow ksztafcenia, kwalifikacji zdobywanych w polskim sys-
temie szkolnictwa wyzszego” (art. 2 ust. 1 pkt 18a).

Zalecenia procesu bolofiskiego maja na celu stworzenie europejskiego obszaru szkolnic-
twa wyzszego, w tym wdrozenie Krajowych Ram Kwalifikacji. Krajowe Ramy Kwalifikacji
dla szkolnictwa wyzszego to poréwnywalnos¢ efektéw ksztalcenia w wymiarze krajowym
i miedzynarodowym (w wymiarze punktow ECTS), stanowiace podstawe do tatwego poréw-
nania i uznawania stopni i dyploméw oraz innych $wiadectw — czyli kwalifikacji. Znoweli-
zowana ustawa prawo o szkolnictwie wyzszym w mysl deklaracji bolonskiej, wprowadza
w zycie strategi¢ rozwoju szkolnictwa wyzszego do roku 2020 (komunikat ministerialny
przyjety w Leuven w 2009 r.). Misja szkolnictwa wyzszego jest tworzenie powiazan krajowe-
go srodowiska akademickiego z globalng wspéinota akademicka i intelektualna, a takze kra-
jowymi i zagranicznymi przedsigbiorstwami oraz instytucjami publicznymi. Wizja szkolnic-
twa wyzZszego — premiowanie uczelni realizujacych cele strategiczne szkolnictwa wyzszego,
wpisane w cele rozwojowe kraju. Jednym z 3 nadrzednych celow strategii szkolnictwa wyz-
szego obok ksztalcenia i badan naukowych, jest podniesienie jakosci relacji uczelni z ich oto-
czeniem spolecznym i gospodarczym. Wydaje sie, ze te cele to:

— poprawa jakosci i efektywnosci systemow edukacji w UE,

— ufatwienie powszechnego dostepu do systeméw edukacji,

— otwarcie systemow edukacji na Srodowisko i §wiat.

W zwiazku z koniecznoscia lepszego dostosowania edukacji do potrzeb pracy zawodo-
wej i wymagan spoleczenstwa, wskazanym jest wzmocnienie powiazan ze $wiatem pracy,
dziatalnoscia badawcza i spoleczenstwem Nalezy zatem rozszerzy¢ wspdtpracg szkoly z in-
stytucjami i organizacjami z sektora biznesu, placowkami badawczymi, partnerami spotecz-

nymi oraz szeroko rozumianym $rodowiskiem lokalnym.

2 Autonomia Programowa Uczelni ramy kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego, Warszawa 2011, s. 1.
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Mozna to osiagna¢ poprzez:

— promowanie $cistej wspdtpracy migdzy placowkami edukacyjnymi a srodowiskiem
lokalnym, ; _ ) , ‘

— uruchamianie partnerskich przedsigwzigé z udzialem wszelkiego rodzaju placowek
edukacyjnych, firm i instytucji badawczych, w celu obopolnych korzysci,

— zachecanie instytucji i osob indywidualnych do udziatu w pracach nad rozwojem
ksztalcenia i doskonalenia zawodowego, z uwzglednieniem nauczania w szkole oraz przygo-
towania do zawodu i szkolenia w miejscu pracy.

Na tym tle jawia si¢:

— wskazniki ilosciowe: odsetek uczniow i praktykantdw, ktorzy w ramach ksztatcenia
zawodowego odbywaja praktyki w zakiadach pracy (tzw. éducation en alternance — ksztalce-
nie przemienne w szkole i zakfadzie pracy), '

— wskazniki jako$ciowe: uczestnictwo przedstawicieli spotecznosci lokalnych w zyciu
szkoly, wspotpraca szkot z organizacjami lokalnymi, wspotpraca placowek edukacyjnych
z sektorem biznesu, np. w zakresie organizacji stazy, przygotowania do zawodu i szkolenia,
udziat nauczycieli w szkoleniach organizowanych i prowadzonych we wspétpracy z sektorem
biznesu.

Uczelnie powinny:

— zacie$nia¢ wspdlprace z pracodawcami przysztych absolwentow, a takze z aktywnymi
zawodowo absolwentami,

— otworzy¢ si¢ na otoczenie spoleczne i gospodarcze,

— tworzy¢ atmosfere potrzeby uczenia si¢ w srodowisku pracy,

— wprowadzaé innowacyjne programy ksztalcenia odpowiadajace potrzebom zglasza-
nym przez instytucje z otoczenia uczelni w porozumieniu z podmiotami gospodarczymi na
rynku pracy (doradztwo zawodowe i praktyki zawodowe wbudowane w programy studiow).

Zatem mozliwe bedzie tworzenie wspdlnych programéw, realizowanych na zlecenie
i przy Scistej wspotpracy z pracodawcami, zabieganie przez uczelnie o wybitnych praktykow
(nawet nie posiadajacych stopni akademickich) w realizacji programéw dyplomowych o cha-
rakterze zawodowym, uczenie sie przez cale zycie jako integralna czes¢ systemu edukacji.
Opracowane przez uczelnie Krajowe Ramy Kwalifikacji i odniesienie ich do Europejskich
Ram Kwalifikacji tworza potrzeby intensyfikacji transferu wiedzy do sektora przedsigbiorstw
i do instytucji publicznych — program Partnerstwa na rzecz Transferu Wiedzy (PTW), ktorego
celem jest promocja i ulatwianie przeptywu wiedzy i innowacji pomigdzy uczelniami a go-

spodarka.
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Niestety ze strony pracodawcow sygnalizowane sa bardzo niekorzystne zjawiska, wciaz
obecne na polskim rynku pracy. Jest to przede wszystkim niedostosowanie programow
ksztalcenia do wykonywania pracy w danym zawodzie. Stabg strona naszych absolwentow
jest brak wiedzy praktycznej. W efekcie mtody pracownik musi w poczatkowym okresie pra-
cy poéwigcié duzo czasu na przyuczenie si¢ do konkretnego zawodu. Powoduje to, ze miodzi
absolwenci sa mniej atrakcyjni niz starsi kandydaci dysponujacy doswiadczeniem. Zauwaza
sie takze mate zaangazowanie mtodych pracownikow, ktdre objawia si¢ w niecheci do aktyw-
no$ci i samodzielnosci podczas wykonywanych zadan. W art. 4 pkt 4 ustawy czytamy uczel-
nie wspdlpracuja z otoczeniem spoteczno-gospodarczym, w szczegdlnosci w zakresie prowa-
dzenia badan naukowych i prac rozwojowych na rzecz podmiotéw gospodarczych, w wyod-
rebnionych formach dziafalnosci tym w drodze utworzenia spotki celowej, o ktdrej mowa
w art. 86a, a takze przez udziat przedstawicieli pracodawcéw w opracowywaniu programow
ksztalcenia i w procesie dydaktycznym.

Ustawa w art. 13. wskazuje na podstawowe zadania uczelni:

— prowadzenie studiéw podyplomowych, kurséw i szkolen w celu ksztalcenia nowych
umiejetnosci niezbednych na rynku pracy w systemie uczenia sig przez cale zycie,

- — dziatanie na rzecz spofecznosci lokalnych i regionalnych,

— uczelnia monitoruje kariery zawodowe swoich absolwentow w celu dostosowania kie-
runkéw studidéw i programéw ksztatcenia do potrzeb rynku pracy, w szczegéino$ci po trzech
i pieciu latach od dnia ukonczenia studiow.

Uczelnia moze tworzy¢, w trybie okreslonym w ust. 1 (art. 31a) jednostki wspélne tak-
ze z innymi podmiotami, w szczegdlnosci z instytucjami naukowymi, w tym réwniez zagra-
nicznymi.

W artykule 37 ustawodawca wskazuje na:

1. Jezeli uczelnia lub zalozyciel uczelni niepublicznej prowadza dziatalno$¢ niezgodna
z przepisami prawa, statutem lub pozwoleniem, o ktorym mowa w art. 20 ust. 2 (utworzenie
uczelni niepublicznej oraz uzyskanie przez nig uprawnien do prowadzenia studiow wyzszych
na danym kierunku i okreslonym poziomie ksztalcenia wymaga pozwolenia ministra wlasci-
wego do spraw szkolnictwa wyzszego), minister whasciwy do spraw szkolnictwa wyzszego
wzywa organy uczelni lub zatozyciela uczelni niepublicznej do zaprzestania tej dziatalnosci
i usuniecia jej skutkdw, wyznaczajac w tym celu odpowiedni termin.

2. Jezeli uczelnia lub zatozyciel uczelni niepublicznej w razacy sposob naruszaja przepi-
sy ustawy, statut lub pozwolenie, o ktorym mowa w art. 20 ust. 2, w szczegblnodci nie reali-
zuja zalecen lub wnioskdw, o ktérych mowa w ust. 1 i 2, minister wlasciwy do spraw szkol-

nictwa wyzszego wszczyna postgpowanie w sprawie likwidacji uczelni publicznej albo cofa
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pozwolenie na utworzenie uczelni niepublicznej oraz nakazuje jej likwidacje przez zatozycie-
la w wyznaczonym terminie.

Art. 168a wprowadza nowe mozliwosci:

1. Uczelnia moze prowadzi¢ studia o profilu praktycznym z udzialem podmiotéw go-
spodarczych.

2. Sposob prowadzenia i organizacje studiéw, o ktérych mowa w ust. 1, okrela umowa
zawarta w formie pisemnej migdzy uczelnig a podmiotem gospodarczym.

Umowa moze okreélac:

— mozliwo$¢ prowadzenia zajeé ze studentami, w szczegdlnosci praktycznych, przez
pracownik6éw podmiotdéw gospodarczych;

— udziat podmiotu gospodarczego w opracowaniu programu nauczania;

— sposob dofinansowania studiow przez podmiot gospodarczy;

— efekty ksztalcenia;

— sposob realizacji praktyk i stazy.

Podstawowymi zadaniami uczelni, sa dziafania na rzecz spofecznosci lokalnych i regio-
nalnych, a mianowicie partnerstwo uczelni z przedsigbiorcami (art. 13).

_Dla zblizenia szkolnictwa wyzszego do potrzeb gospodarczych i spotecznych proponuje
sig:

— ustawowe wprowadzenie zespotu przepisow regulujacych wspdlprace uczelni z przed-
sigbiorcami oraz innymi podmiotami prowadzacymi dziatalno$é edukacyjna i naukowo-
badawcza nie bedacymi szkotami wyzszymi lub instytutami PAN albo jednostkami badaw-
czo-rozwojowymi (zakres, ktéry moze by¢ finansowany ze $rodkéw publicznych umawiaja-
cych sig stron i tryb zawarcia umowy poza sektorem zaméwien publicznych z ewentualnym
odestaniem do trybu z ustawy o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie),

— sprecyzowanie prawa do swobodnego wyboru partneréw tak w sektorze prywatnym,
jak i publicznym oraz z organizacji pozarzadowych,

— okreslenie form wspétpracy w postaci wspolnych przedsigwzieé prowadzonych jako
wydzielone jednostki organizacyjne na odrebnym rozrachunku (programy, projekty),

— tworzenia przedsigwzigé w oparciu o spotke komandytowa, w ktorej uczelnia jest ko-
mandytariuszem,

— tworzenia spotek celowych kapitalowych o charakterze inwestycyjnym (Dyrektywa
Rady Wspdlnoty Europejskiej z 10 maja 1993 r. o ustugach inwestycyjnych w zakresie papie-
row wartosciowych (93/22/EEC)),

— wprowadzenie obowiazku dla ministra wasciwego ds. szkolnictwa wyzszego prowa-

dzenia publicznej bazy danych w systemie informatycznym (BIP) zawierajacej informacje
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o pracujacych programach i zespotach badawczych uczelni publicznych oraz zgloszonych
z uczelni niepublicznych i réznego typu oSrodkéw badawczo-rozwojowych, instytutow;
a takze bazy danych o zapotrzebowaniu i propozycjach, ofertach badawczych, know-how
przedsigbiorcow i podmiotoéw publicznych.

Uczelnie niepubliczne posiadaja obowiazki informacyjne i przywileje podatkowe wia-
$ciwe dla organizacji pozytku publicznego oraz sa wyposazone w ustalony prawem kapitat
wiasny i inne zasoby, dostosowane do zakresu i charakteru prowadzonej dziatalnosci.

Waznym pojeciem, wymagajacym omoéwienia jest kariera zawodowa, oznacza zdoby-
wanie coraz wyzszej pozycji zawodowej, naukowej, wojskowej albo przebieg pracy zawodo-
wej, spis kolejno osigganych stanowisk w danym zawodzie (pracy) czy wykonywanych
w ramach konkretnej organizacji lub instytucji zawodowej. Innymi stowy jest to pionowa,
a czasem pozioma mobilnos$¢ pracownika. Planowanie kariery zawodowej powinno rozpoczaé
si¢ juz od najwczesniejszych lat szkolnych. Mobilno$é pionowa stanowi jeden z podstawo-
wych elementow procesu bolonskiego. ,,W europejskiej przestrzeni szkolnictwa wyzszego
procesy zapewniania jakosci ksztalcenia oraz ich ocena zewnetrzna (w tym akredytacja) zbu-
dowane sa na dwéch gltéwnych filarach: standardach i wskazéwkach ENQA (S&G) oraz Ra-
mach Kwalifikacji (QF).

Wdrazanie Krajowych Ram Kwalifikacji (KRK) oznacza istotne zmiany w sposobie
prowadzenia zewnetrznej oceny jakosci ksztalcenia i padstwowej akredytacji programéw stu-
diéw. Po pierwsze, metodologia oceny powinna w sposéb bezposrednio nawiazywaé do opisu
kwalifikacji zawartych w KRK. Punktem wyjscia akredytacji powinna by¢ ocena zamierzo-
nych i faktycznie uzyskanych kompetencji i umiejetnosci absolwentéw zapisanych w opisach
wymagan (deskryptorach generycznych) pozioméw KRK i w wymaganiach dla obszaréw
ksztatcenia oraz specyficznych dla danego cyklu i programu ksztalcenia. Wprawdzie S&G
sugeruja uwzglednianie efektow ksztalcenia w ocenie jakosci, ale dopiero ramy kwalifikacji
dostarczajg szczegotowych narzedzi do budowy programéw uwzgledniajacych efekty ksztat-
cenia. Po drugie, definiowanie efektow ksztalcenia powinno wynikaé z misji uczelni (wizy-
towanej jednostki) jej strategii i deklarowanych celéw ksztalcenia. Po trzecie, w procesie de-
finiowania i oceny kompetencji absolwentdéw przez uczelnie powinni wzia¢ udziat wszyscy
interesariusze, a zwiaszcza pracodawcy, absolwenci i studenci. Po czwarte, wyeksponowanie
misji i strategii uczelni dla definiowania tozsamo$ci danego programu studiéw w sposéb
oczywisty oznacza potrzebg uwzglednienia w procesie akredytacji jakosci funkcjonowania

ocenianej instytucji a nie tylko oferowanych przez nig programéw studiow””,

3 Tamze..., s. 132.
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Dostarczenie wiedzy zwiazanej z podstawami metodycznymi i projektowanie progra-
mow ksztalcenia oraz programow zaje¢ w oparciu o efekty ksztalcenia to gtéwne zatozenie
system opartego na efektach ksztalcenia, ktére mozna ujaé jako:

~,.sygnal” wejscia — cele, wyjscia — efekty uczenia sig studenta,

— caly proces ksztalcenia podporzadkowujemy ,.efektom uczenia si¢ studenta” jako cen-
trum uwagi,

— osiagnigciu i potwierdzeniu efektow uczenia podporzadkowujemy proces dydaktyczny
i organizacje ksztalcenia,

— przechodzimy od ,,nauczania” do ,,uczenia sig¢”,

— student nie zalicza ,,zajed” a zalicza ,,przedmiot”.

Mozna powiedzie¢ POPRZEDNIO: Jakie przedmioty studiowates zeby uzyskaé dy-
plom?

OBECNIE: Co potrafisz zrobi¢ teraz po uzyskaniu dyplomu? (wiedza + umiejgtnosci
+ kompetencje). Weryfikacja absolwenta na rynku pracy.

Realizacja zaprojektowanego programu ksztatcenia zgodnie z przepisami ustawy — po-
winna rozpoczaé si¢ w 2012/13 r. Rozumiejac kierunek studiéw definiowany poprzez pro-
gram ksztalcenia, ktory zawiera¢ ma opis zatozonych efektéw ksztalcenia oraz opis procesu
ksztalcenia, prowadzacego do osiagnigcia tych efektéw, Krajowe Ramy Kwalifikacji dla
Szkolnictwa Wyzszego wprowadzaja ,,opis, przez okreslenie efektéw ksztatcenia, kwalifikacji
zdobywanych w polskim systemie szkolnictwa wyzszego” (art. 2 ust. 1 pkt 18a). Pojmujac
kwalifikacje jako efekty ksztatcenia, poswiadczone dyplomem, potwierdzajacym uzyskanie
zakladanych efektéw ksztalcenia, kwalifikacje w ujete w programie ksztalcenia rozumiane
Jako opis okreslonych przez uczelni¢ spojnych efektéw ksztafcenia, zgodny z KRK oraz opis
procesu ksztalcenia, prowadzacego do osiagnigcia tych efektow, wraz z przypisanymi do po-
szczegdlnych modutéw tego procesu punktami ECTS.

Program ksztatcenia(curriculum)/Program studiéw okresla opis procesu ksztatcenia
prowadzacego do uzyskania zaktadanych efektow ksztalcenia. Program studiéw — powinien
by¢ interpretowany jako plan studiéw i program ksztatcenia. Réznica dotyczy wyeksponowa-
nia EK jako podstawowego elementu opisujacego kazdy modut ksztalcenia wystepujacy
w planie studiéw. Uczelnia opracowuje wtasny projekt efektow ksztatcenia w oparciu o okre-
slony w rozporzadzeniu wzorcowy opis efektow ksztatcenia. Modut ksztatcenia rozumiany
jako jednostka programu ksztatcenia posiadajaca cele i efekty uczenia si¢ zgodne z celami
i efektami ksztalcenia programu ksztalcenia, realizowana w oparciu o specyficzne dla niej
metody nauczania i uczenia si¢ oraz oceny i walidacji efektéw ksztalcenia. To szeroko
rozumiany przedmiot lub grupa przedmiotéw inaczej zajecia lub grupy zajeé¢ + EK + ECTS.

To takze: ,praktyka”, ,.zajecia w terenie”, czy ,,przygotowanie pracy dyplomowej”, to tez
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takze: ,praktyka”, ,,zajgcia w terenie”, czy ,.przygotowanie pracy dyplomowej”, to tez zestaw
przedmiotéw o okreélonej facznej liczbie punktow ECTS.

Biorac pod uwage powyZsze cele programu ksztatcenia/modutu/przedmiotu jawia si¢

jako:

— szeroki, ogdlny opis intencji ksztalcenia,

— wskazuje na to co nauczyciel zamierza osiagna¢ w programie, ksztalcenia/modutuw/
przedmiotu.

Za$ efekty uczenia si¢ oznaczaja stwierdzenie tego, co uczacy si¢ wie, co rozumie i po-
trafi wykona¢ po ukoficzeniu procesu uczenia sie, ujete w kategoriach wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji. |

Przy formutowaniu efektow uczenia sie nalezy:

— rozpoczynaé opis kazdego efektu uczenia sie od czasownika w stronie czynnej np.
wymienia kryteria, analizuje, przedstawia, wyjasnia,

— uzywaé tylko jednego czasownika przy formutowaniu jednego efektu uczenia si¢ np.
identyfikuje uczestnikéw procesow diagnostycznych,

. _ unikaé¢ czasownikéw o znaczeniu zbyt og6lnym, niejednoznacznym np. wiedzie¢, ro-
zumieé unikaé zdan skomplikowanych, lepiej uzy¢ wiecej niz jednego zdania,

— efekty uczenia si¢ musza by¢ mozliwe do zmierzenia i zaobserwowania, nalezy okre-
§li¢, w jaki sposob beda one oceniane, np. w jaki sposdb stwierdzimy, czy student osiagnat
zakladane efekty uczenia sig;

— efekty uczenia si¢ nie mogg by¢ sformutowane zbyt ambitnie; trzeba sprawdzic, czy
w zakfadanym czasie i przy dostgpnych srodkach osiagniecie efektow uczenia sig jest mozli-
we. Efekty ksztalcenia powinny by¢ podporzadkowane tzw. zasadzie SMART gdzie;

S — szczegdlowe (5-9 max ), M — mierzalne, A — trafno$¢ do catego programu R —real-
ne, T — realne czasowo.

Wzorcowy opis EK okreslonych w rozporzadzeniu dla danego obszaru ksztalcenia jest
obowiazkowa podstawa dla Uczelni do opracowania wlasnego programu studioéw dla kierun-
ku studiéw. Szczegotowe EK dla programu studiow moga wykracza¢ poza opis EK zamiesz-
czony w rozporzadzeniu. Kierunkowe EK dla programu studiéw opisane przez Uczelnie mu-
sza odnosié si¢ do wszystkich opisanych w rozporzadzeniu EK, musza ,pokrywac” réwno-
miernie wszystkie efekty obszarowe. Danemu efektowi kierunkowemu moze odpowiadac
kilka efektéw obszarowych. Efekty uczenia si¢ dla przedmiotu/modutu odnosza sie do efek-
téw uczenia si¢ zdefiniowanych dla programu ksztalcenia.

Definiowane przez uczelnig efekty ksztalcenia powinny odzwierciedla¢ realne mozliwo-

éci osiagnigcia tych efektow przez najstabszego studenta. Zdefiniowanie EK stanowi zatem
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egzekwowalne zobowiazanie. Definiowane efekty musza uwzgledniaé efekty ksztalcenia
okreslone dla kazdego typu kwalifikacji w uczelni.

Studia o profilu praktycznym maja dostarczy¢ W, U i KS niezbednych do wykonywania
pracy zawodowej. Przewaga EK odnoszacych si¢ do W i U wspomagajacych dziatainosé
praktyczna. Przewaga pkt ECTS przypisywanych umiejetnosciom o charakterze praktycznym.
Przewaga aktywizujacych metod ksztatcenia — praktycznych nad podajacymi czy eksponuja-
cymi. Prace dyplomowe powinny stanowié projekty, ktérych tematyka zwiazana jest z pro-
blemami wystepujacymi w srodowisku pracy typowym dla absolwenta danego kierunku.

Efekty uczenia si¢ wyrazone sa w zakresie trzech kategorii (wynika z rozporzadzenia):

I Wiedzy.

IT Umiejetnosci.

111 Kompetencji — postaw,

Nie wyklucza to mozliwosci ich dalszego strukturalizowania, wyodrebnienia podkatego-
rii np., podziat efektéw ksztalcenia w kategorii ,,umiejetnosci na podkategorie:

— umiejetnosci ogdlne,

— podstawowe umiejetnosci nauczycielskie,

— umiejgtnosci bezposrednio zwiazane ze specjalno$cia nauczycielska.

Dla uporzadkowania opisu efektow ksztatcenia mozna wykorzystaé taksonomie (Zale-
cenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dn. 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia
Europejskich Ram Kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cale zycie, Dziennik Urzgdowy Unii
Europejskiej, 5 maja 2008 r.).

Przyktadem jest taksonomia Blooma i jej hierarchizacja w zakresie wiedzy,

tzw. domena poznawcza: 6. Ocena, 5. Synteza, 4. Analiza, 3. Zastosowanie, 2. Zrozu-
miente, 1. Wiedza.

Przy formufowaniu efektow uczenia si¢ nalezy: wykorzystaé gdrne warstwy piramidy
w taksonomii Blooma, efekty uczenia si¢ sformulowane na podstawie dolnych warstw pira-
midy w taksonomii Blooma nie powinny stanowi¢ wiekszosci EK dla danego programu
ksztatcenia/modutu/przedmiotu.

Efekty ksztalcenia, odzwierciedlaja wizje programu ksztalcenia na okreslonym kierunku
oraz poziomie i profilu ksztalcenia. Sa nadrzedne wobec programu studiow, stanowiacego
opis procesu ksztalcenia ktory ma doprowadzi¢ do osiagniecia tych efektow.

»Zgodnie z trescig zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady z 23 kwietnia 2008 r. do-
tyczacego ustanowienia Europejskich Ram Kwalifikacji (ERK) dla uczenia si¢ przez cale zy-
cie [EQF_LLLO08a], ,.kwalifikacja” oznacza ,,formalny wynik procesu oceny i walidacji uzy-

skany w sytuacji, w ktorej wlasciwy organ zgodnie z ustalong procedura stwierdzit, ze dana
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osoba osiagneta efekty uczenia si¢ zgodne z okreslonymi standardami”. W kontekscie rozwa-
zah dotyczacych ram kwalifikacji, kwalifikacja jest wiec rozumiana jako ,.kwalifikacja for-
malna”, tzn. tytut, stopien itp., utozsamiany z odpowiadajacym mu dyplomem, $wiadectwem
lub innym dokumentem, wydawanym po zakonczeniu pewnego etapu ksztalcenia, poswiad-
czajacym osiagniecie okreslonych efektow ksztalcenia. Kazda kwalifikacja w zakresie szkol-
nictwa wyzszego jest scharakteryzowana przez [EQF_EHEAO05a]:

— efekty ksztatcenia,

— poziom i odpowiadajacy mu naktad pracy studenta, wyrazony w punktach ECTS.

Atrybutem kwalifikacji moze by¢ tez profil, okreslajacy charakter uzyskanych efektow
ksztalcenia (np. profil praktyczny, profil teoretyczny) lub tez specyficzny obszar tematyczny
(dziedzina) ksztalcenia (np. humanistyka, technika, sztuka)™.

Warunkiem uzyskania kwalifikacji (dyplomu) jest osiagnigcie przez studenta wszyst-
kich zalozonych w programie ksztalcenia efektow ksztatcenia. Plan studiéw (stacjonarnych
i niestacjonarnych) powinien by¢ skonstruowany w taki sposéb, aby:

— liczba punktéw ECTS przypisanych modutom ksztalcenia realizowanym w kazdym
roku studiow wynosita 60;

— liczba punktéw ECTS przypisanych modutom realizowanym w kazdym semestrze
wynosita 30 lub byta bliska tej wartosci;

— przedmioty do wyboru powinny stanowi¢ w tacznym wymiarze co najmniej 30% pkt
ECTS.

Zatem proces ksztalcenia musi obejmowac:

—tresci programowe;

— formy i metody prowadzenia zajg¢;

— typy / metody oceny (ocenianie diagnostyczne, formujace, podsumowujace);

— naklad pracy wyrazony w pkt ECTS.

Uczelnia moze przyja¢ pewne ogélne zasady okreslania liczby punktéw ECTS przypi-
sanych poszczegdlnym przedmiotom. Naktad pracy wyrazony w pkt ECTS (zgodnie z przyje-
tymi w wigkszosci krajéw europejskich standardami oraz obowiazujacymi w Polsce regula-
cjami, jeden punkt ECTS odpowiada 25-30 godzinom pracy studenta) szacowany z uwzgled-
nieniem mozliwosci osiagniecia zakladanych efektow ksztalcenia przez ,,przecigtnego” stu-
denta zarejestrowanego na przedmiot.

Prawidlowe przypisanie punktow ECTS do poszczegolnych modutéw ksztatcenia po-

winno stanowi¢ przedmiot analizy dokonywanej w ramach wewnetrznego i zewngtrznego

* Tamze..., s. 6.
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systemu zapewniania jako$ci ksztalcenia w uczelniach. Ocena sposobu przypisania punktow
ECTS do poszczegdlnych moduléw ksztalcenia stanowi okre§lony w Rozporzadzeniu
w sprawie warunkéw oceny programowej i oceny instytucjonalnej (par. 2 pkt 1d) element
oceny programowej dokonywanej przez Pafistwowa Komisje Akredytacyjna.  Analiza obej-
mujaca bilans nakfadu pracy studenta, powinna by¢ bezwzglednie wymaganym elementem
opisu kazdego przedmiotu. Przy projektowaniu programu ksztalcenia moze si¢ okaza¢, ze nie
sa spelnione zalozenia np., faczna liczba punktéw ECTS przypisanych modutom ksztalcenia
moze przekracza¢ 180 pkt ECTS dla 6-semestralnych studiow 1° Ocena nakladu pracy powin-
na by¢ dokonywana z udzialem studentdw i podlega¢ weryfikacji, m.in. na podstawie infor-
macji zwrotnych uzyskanych od studentéw.

W dzisiejszych czasach w wielu strefach ludzkiej aktywnosci sukces zalezy w duzym
stopniu od naszych umiejetnosci interpersonalnych tzn. nawiazywanie kontaktéw, wyrazania
siebie, stuchania i rozumienia innych umiejetnosci, pracy w zespole, umiejetnos¢ kierowania
praca innych itp.

Pracodawca, przyjmujac nowego pracownika chcialby, aby ten potrafil odnalez¢é sig
w istniejacym juz zespole. Wszelkiego rodzaju konflikty w miejscu pracy. Wywolywane
przez takie niedopasowane (lub nie chcace si¢ dopasowac) osoby, znacznie wptywaja na efek-
tywno$é pracy. Whasciciel firmy by osiagnaé sukces na rynku musi dbaé jakos¢ i ilos¢ pro-
duktow i ustug, powinien wigc dbac o to, by stosunki migdzyludzkie w jego zakladzie utrzy-
mywaly sie na poziomie co najmniej poprawnym.

,,Od stycznia 2008 r. uczelnie maja obowiazek w raportach samooceny informowania
miedzy innymi o: misji i strategii uczelni, roli akredytowanego kierunku w strategii wizyto-
wanej jednostki, misji akredytowanego kierunku, celach ksztalcenia oraz kompetencjach
ogdlnych i specyficznych uzyskanych przez absolwentéw, odnoszacych si¢ do wiedzy, umie-
jetnosci i postaw, w tym umiejetnosci stosowania w praktyce zdobytej wiedzy, dokonywania
ocen i formutowania sadéw, komunikowania si¢ z otoczeniem, kontynuacji ksztalcenia przez
cale zycie, a takze dostosowania kwalifikacji absolwenta do potrzeb rynku pracy. Wizytowa-
na jednostka ma wskazaé, w ktérych przedmiotach znajduja odzwierciedlenie cele ksztalcenia
sformulowane w sylwetce absolwenta, koncepcji ksztalcenia uwzgledniajacej kanon wiedzy
kierunku oraz witasny profil programowy, a takze, jak funkcjonuje wewnetrzny system jakosci
ksztalcenia zapewniajacy realizacje zatozonych celéow edukacyjnych. W Zaleceniu Parlamen-
tu i Rady Europy z 23 kwietnia 2008 roku przyjmuje si¢, ze docelowo wszystkie kwalifikacje
przyznawane w Europie beda zawieraly odniesienie do Europejskich Ram Kwalifikacji dla

uczenia sig przez cate zycie. Zalecane bylo przyjecie nastgpujacych termindw realizacji:
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— do 2010 r.: powiazanie krajowych systemow edukacji z europejskimi ramami kwalifi-
kacji za posrednictwem krajowych ram kwalifikacji — przygotowanie ich modeli oraz scena-
riuszy wdrozenia w zycie,

— do 2011 r.: przygotowanie i ogloszenie tzw. raportow referencyjnych, czyli opiséw
krajowych systeméw kwalifikacji z zastosowaniem metody wiasciwej dla ram kwalifikacji
i jasnym odniesieniem pozioméw kwalifikacji krajowych do pozioméw Europejskich Ram
Kwalifikacji,

— od roku 2012: umieszczanie na dyplomach i $wiadectwach poswiadczajacych uzyska-
ne kwalifikacje odniesienia do stosownego poziomu krajowych i Europejskich Ram Kwalifi-
kacji. Do marca 2010 r. ogloszone zostaty raporty referencyjne Irlandii, Malty, Wielkiej Bry-
tanii i Belgii (wspoinoty flamandzkiej). Oczekuje si¢, ze w roku 2010 zostanie publikowa-
nych jeszcze 8-10 raportéw; pozostate kraje UE przektadaja ten krok na lata nastepne. Warto

wspomnieé, ze ramy kwalifikacji nie sa wylacznie inicjatywa europejska. Prace nad ich

wprowadzeniem lub doskonaleniem trwaja obecnie w ponad 120 krajach $wiata™,
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WARTOSCIOWANIE PRACY ’
W KONTEKSCIE DOBORU PRACOWNIKOW
WIEDZY W SREDNICH PRZEDSIEBIORSTWACH

Streszczenie

W artykule podjgto rozwazania dotyczace trudnej tematyki wartosciowania pracy pracownikow
wiedzy. Zaprezentowano znane z literatury przedmiotu tradycyjne metody wartoéciowania pra-
cy oraz pokazano trendy zmian w aspekcie ich stosowania we wspolczesnych organizacjach.
Nastepnie scisle zdefiniowano autorska metod¢ wartosciowania pracy dla stanowisk pracy pra-
cownikow wiedzy w obszarze ,,specjalisci sprzedazy” w $rednim przedsigbiorstwie. Nastgpnie
przeprowadzono dyskusj¢ na temat uzyskanych wynikéw przeprowadzonych badan empirycz-
nych. W podsumowaniu pokazano kierunki dalszych prac.

JOB EVALUATION PROCESS IN TERMS OF SELECTION OF KNOWLEDGE
WORKERS IN THE MEDIUM SIZES ENTERPRISES

Summary

This article elaborates on the author's method of job evaluation for the select group of the
knowledge workers. Known from the literature, the traditional methods of job evaluation are
presented and the trends in terms of their application in contemporary organizations are de-
scribed. Then, the job evaluation method for the work places of the knowledge workers in the
area "sales specialists” in the middle company is strictly defined. This was followed by a discus-
sion on the results of the empirical studies. The summary shows the directions of a further work.

Wstep

Kadra zarzadzajaca wspodlczesna organizacja zauwaza waznos$é funkcji personalnej w proce-
sie rozwoju firmy, a w szczegdlnosci procesu doboru kadr. Problematyka kadrowa, w szcze-
golnosci dobér i ocena pracownikdw wiedzy, stanowi obecnie wyzwanie dla proceséw zarza-
dzania wiedza w organizacjach (Morawski, 2006).

Wartosciowanie pracy mozna postrzega¢ m. in. jako proces ustalania relatywnej wartoéci
stanowisk pracy w obregbie organizacji (Armstrong, 2001), jako kwalifikowanie pracy (Olek-

syn, 1998), jako proces analizy i oceny pracy (Czajka i in., 1998). Oceny pracy i pracownika
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pojmowane sg jako odmienne obszary pomiaru. Niemniej jednak obecnie podejmowane sa
préby integracji oceny pracy i pracownika.

Termin ,,pracownik wiedzy” zostat zaproponowany juz w 1973 roku przez Petera Druc-
kera. (Drucker, 1973). Thomas H. Davenport (Davenport, 2005) definiuje pracownikéw wie-
dzy jako pracownikow, ktorzy charakteryzuja si¢ wysokim stopniem wiedzy, wyksztatcenia,
czy do$wiadczenia, a gléwnym celem ich pracy jest tworzenie, dystrybucja oraz stosowanie
wiedzy. W literaturze przedmiotu wyrézniono nastepujace specjalizacje pracownikéw wiedzy
(Lord and Farrington, 2006): specjalisci inzynierowie, ekonomisci, osoby zajmujace stanowi-
ska kierownicze w przedsigbiorstwie, planisci, specjalisci z zakresu badan i rozwoju, specjali-
$ci z zakresu marketingu, specjalisci z zakresu sprzedazy, logistycy, technolodzy, analitycy,
specjalisci IT, osoby zajmujace si¢ pozyskiwaniem zasobow ludzkich, osoby odpowiedzialne
za wspOlprace z innymi przedsigbiorstwami.

W firmie pracownicy wiedzy musza nabywac réznego rodzaju wiedzg¢ o swoich zada-
niach (Drucker, 1988). Wartosciowania pracy dokonuje si¢ zazwyczaj poprzez analiz¢ pracy
jak i jej oceng. Obiektem zainteresowania w procesie wartoéciowania pracy jest w zasadzie
stanowisko pracy. Dobor metody warto$ciowania powinien by¢ $cisle skorelowany z ocenami
pracowniczymi, a szerzej z realizacja funkcji personalnej w przedsigbiorstwie. Wartosciowa-
nie pracy jest procesem analizy i oceny pracy, nie za$ pracownika, ktéry ja wykonuje i dlate-
go jego przedmiotem moze by¢ stanowisko pracy, rola organizacyjna badz zawod (Krol i Lu-
dwiczynski, 2007).

Czy mozna stosowa¢ zatem termin ,,wartosciowanie pracy” w odniesieniu do prac nie-
wymiernych? Z pewnoscia w ujeciu ustalania poziomu wynagrodzen nie jest zasadne ustala-
nie wartosci pracy dla pracownikow wiedzy. Jednakze w aspekcie projektowania stanowiska
pracy, rozwazania polegajace na okresleniu wartosci dla stanowisk pracy pracownikow wie-
dzy z obszaru ,specjalisci sprzedazy” moze by¢ interesujacym zagadnieniem badawczym.
Stad podjeto probe opracowania metody wartosciowania pracy dla stanowisk specjalistycz-
nych w érednim przedsigbiorstwie. Dane jest srednie przedsigbiorstwo, w ktérym w obszarze
sprzedazy pracuja pracownicy wiedzy na stanowiskach: ,,dyrektor sprzedazy”, ,,specjalista ds.
sprzedazy”, ,.specjalista ds. marketingu”, ,,asystent regionu”, ,,manager produktu”. Sformu-
fowano nastepujacy problem badawczy: Czy mozna okresli¢ wartosci dla stanowisk pracy
pracownikéw wiedzy? Czy istnieje metoda pozwalajaca jednoczesnie dokona¢ warto$ciowa-
nia pracy i oceny pracownika wiedzy?

W rozdziale drugim zaprezentowano tradycyjne metody wartosciowania pracy w organi-

zacjach oraz pokazano trendy zmian w ich zastosowaniu we wspétczesnych organizacjach —
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m. in. metody w postaci wartosciowania kompetencji pracowniczych. W rozdziale trzecim

sformutowano autorska metode wartoéciowania pracy dla pracownikéw wiedzy. Nastgpnie

pokazano wyniki badan empirycznych i przeprowadzono dyskusj¢ wynikow.

Tradycyjne metody warto$ciowania pracy a trendy zmian

w ich zastosowaniu we wspolczesnych organizacjach

Prowadzac systematyczna oceng pracy istnieje mozliwo$¢ wyceny jej wartoéci. Wartosciowa-

nie pracy to systematyczny proces ustalania relatywnej wartosci stanowiska pracy w obrebie

organizacji (Armstrong, 2001). Ponizej zaprezentowano wybrane tradycyjne metody warto-

$ciowania pracy:

Metody rangowania — stuzg do okreslania kolejnosci stanowiék, najczesciej stosuje sig po-
réwnywanie parami stanowisk pracy w organizacji (Borkowska, 2001).

Metody klasyfikowania — przydzielenie kazdego stanowiska do okreslonej klasy stanowisk
wedlug opisu pracy.

Metody poréwnywania czynnikow — stosowanie stawek pienieznych w celu okreslenia
poziomu trudno$ci danej pracy i zdefiniowanie hierarchii stanowisk pracy.

Metoda Bedaux’a — okreslenie trudnosci pracy za pomoca kryteriow: odpowiedzialnos¢
i wymagania intelektualne (43 pkt.), psychofizyczne warunki pracy (28 pkt.), kwalifikacje
i umiejetnosci zawodowe(88 pkt.), ryzyko zawodowe (22 pkt.) (Martyniak, 1998).
Uniwersalna Metoda Warto$ciowania Pracy (UMEWAP) — stosowanie kryteriéw synte-
tycznych: ztozono$¢ pracy, odpowiedzialnosé, wspodtpraca i uciazliwo$¢ pracy (Jacuko-
wicz, 2002).

Ankietowe Warto$ciowanie Pracy (AWP) — narzedziem warto$ciowania pracy jest ankieta
wykorzystujaca trzy kryteria syntetyczne: ztozono$¢, odpowiedzialno$¢, uciazliwo$¢ pracy
(Oleksyn, 1998).

Metoda profilowa — adaptacja wzorca warto$ciowania do potrzeb organizacji (Borkowska,
2001).

Metoda Haya — opiera si¢ na trzech kryteriach syntetycznych: umiejetnosci, rozwiazywa-
nie problemo6w, zakres odpowiedzialnosci (Borkowska, 2001).

Wartosciowanie kompetencji zawodowych — (1) okreslenie wzorcowych profili kompeten-
cji stanowisk lub (2) warto$ciowanie kompetencji pracownika na danym stanowisku pracy
(Krél i Ludwiczynski, 2007).
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Aby zastosowanie wybranej metody warto$ciowania pracy w przedsigbiorstwie bylo sku-
teczne nalezy dokona¢ szczegétowej analizy struktury przedsiebiorstwa. Dobor metody jest
$cisle uzalezniony od strategii firmy. W gospodarce opartej na wiedzy przedsigbiorstwa daza
do budowania przewagi konkurencyjnej w oparciu o pracownikéw. Wiazacy sie¢ z organizacja
pracownik uzytkujacy swoja wiedzg dla podnoszenia konkurencyjnosci firmy, oczekuje po-
strzegania wlasciwej wartosci swojej pracy. Warto zatem podja¢ probg znalezienia metody
pozwalajacej na okre$lenie wartosci pracy pracownikow wiedzy — czyli dla pracy niestandar-

dowej i specjalistycznej.

Propozycja metody wartoSciowania pracy dla pracownikow wiedzy
w obszarze ,specjaliSci ds. sprzedazy”

W wyniku dokonanego przegladu literatury przedmiotu (rozdz. 2) zauwaZono niszg
w obszarze metod pomiaru warto$ci stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy w przedsig-
biorstwach. Nadal nie istnieje uznana metoda, ktorej zastosowanie pozwolitoby rozwiazaé
zarysowane na wstepie problemy dotyczace wartosciowania pracy i oceny pracownika wie-
dzy. Prace badawcze autorki koncentruja si¢ w zasadzie nad formutowaniem modelu doboru
pracownikéw wiedzy w aspekcie poziomu innowacyjnosci przedsigbiorstwa. Jednak podjeto
probe scistego opisania stanowisk pracy dla grupy pracownikéw wiedzy z obszaru ,,specjali-
$ci ds. sprzedazy” dla éredniégo przedsiebiorstwa w dwoch wymiarach:

(1) procesowym,

(2) profilu funkcji uzytecznosci personalne;.

Okreslono, na podstawie obserwacji rzeczywistosci gospodarczej, zbidr proceséw bizne-
sowych dla kazdego z pigciu zdefiniowanych stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy, tj.
dla: ,,dyrektor sprzedazy”, ,,specjalista ds. sprzedazy”, ,specjalista ds. marketingu”, ,,asystent

regionu”, ,manager produktu” (tab. 1).
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Tabela 1. Procesy biznesowe realizowane na stanowiskach pracy dla pracownikéw wiedzy z obszaru
nspecjalisci ds. sprzedazy™ w srednim przedsigbiorstwie

Proces biznesowy dyrektor | specjali- | specjali- asy- manager
sprzeda- sta ds. sta ds. stent | produktu
zy sprzeda- marke- | regionu
zy tingu

Projektowanie dziatan promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materialéw promocyj-
nych

Porownywanie promocji wlasnej z dziataniami
promocyjnymi konkurencii

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udzial w szkoleniach

Analiza mozliwosci i stopnia penetracji rynku

Okreslenie rynkéw docelowych
Sporzadzanie mapy procesu decyzyjnego klienta
i jego waznych czynnikow

Ustalanie 0s6b odpowiedzialnych za organizacje
i wplywajacych na decyzj¢ o zakupie
Ustalanie rodzaju kontaktoéw z klientem

Dostarczenie klientowi informacji o produktach
i ustugach firmy

Rozmowy bezposrednie z klientem w siedzibie
firmy

Rozmowy telefoniczne z klientem

Rozmowy bezposrednie z klientem w siedzibie
klienta

Przejazdy do klienta

Informowanie o wiasciwosciach produktu

Wspblpraca przy rozwiazywaniu problemow
klienta

Przekonywanie, negocjowanie i ustalanie warun-
kow sprzedazy

Finalizowanie transakcji

Przeprowadzenie analiz rynku na potrzeby klienta

Nadzorowanie realizacji planu sprzedazy

Prognozy sprzedazy

Segmentacja klientow

Poszukiwanie potencjalnych Klientow
Segmentacja klientow

Ustalenie warunkow sprzedazy

Poréwnywanie oferty z oferta konkurencji

Przygotowywanie dokumentacji

Prezentacja ostatecznej oferty

Przygotowywanie zamowien

Rejestrowanie zamowien

Rejestrowanie sprzedazy
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Fakturowanie
Korekty dokumentéw handlowych
Inwentaryzacja

Kontrola i monitorowanie zapaséw
Prowadzenie prezentacji nowych produktow i
technologii

Rozwigzywanie biezacych probleméw
Rozwdj prezentaciji o produktach

Poszukiwanie kontaktow

Segmentacja potencjalnych klientow

Diagnozowanie potrzeb klientéw

Analiza osdb decyzyjnych u klienta
Analiza kontaktu z klientem
Przygotowywanie bazy danych o klientach
Centrum kontaktu z klientem
Przyjmowanie reklamacji

Zrédlo; opracowanie wlasne

Nastepnie sformutowano kryteria warto$ciowania pracy i oceny pracownika wiedzy na

danym stanowisku w obszarze ,,specjalisci ds. sprzedazy” (tabela 2): .

Tabela 2. Profil wartosci dla stanowisk pracy dla pracownikéow wiedzy w obszarze ,,specjalisci ds.
sprzedazy”

Kryterium f,(GK) f,(PK) f3(A) f,(E) (PT) £(C) £(P)
poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- dos$wiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistyczne) nych umie- nia patentow klienta

jetnosci

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

Zrédto: opracowanie wlasne

Kazde kryterium oceniane jest na danym stanowisku pracy za pomoca specjalistycznego
testu przeprowadzanego z konkretnym pracownikiem. Testy pozwalajace okresli¢ wartosé
kazdego parametru beda dostgpne w dalszych pracach autorki. Zgodnie z przyjetym algoryt-
mem rozwiazan dla kazdego z kryterium warto$¢ danego stanowiska pracy otrzymywana jest
wg funkcji uzytecznosci personelu (Patalas-Maliszewska i Werthner, 2010), (Patalas-
Maliszewska, 2011):

Wim = fi(GK) +f2(PK) +f3(A) +{(E) + f5(PT) + f5(C) + £:(P), gdzie n, me N
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Postaé liniowa funkcji przyjeto ze wzgledu na niezalezno$é i réwna wazno$¢ wszystkich
sktadowych funkcji.

Zastosowanie autorskiej metody pomiaru stanowisk pracy dla pracy nieustandaryzowanej
moze stanowié dobry przyktad w obszarze trendéw rozwoju stosowania metod warto§ciowa-
nia pracy, np. w uzupetnieniu do metody warto$ciowania kompetencji zawodowych. Na pod-
stawie badan empirycznych mozna ustali¢ pozadane wartosci kryteriow dla zdefiniowanych
stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy. Badania takie, za pomoca wywiadu bezposrednie-
go ustrukturyzowanego, przeprowadzono w 10 srednich przedsigbiorstwach na pigciu stano-
wiskach pracy: ,,dyrektor sprzedazy”, ,.specjalista ds. sprzedazy”, ,,specjalista ds. marketin-
gu”, ,asystent regionu”, ,,manager produktu”. Ponizej zaprezentowano wyniki badan empi-

rycznych dla stanowiska pracy: ,,specjalista ds. marketingu”.

e Przedsigbiorstwo 1: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE

Projektowanie dziatan promocyjnych
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Porownywanie promocji wiasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

rencji

Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach

2. Profil wartosci:
Kryte- f(GK) f:(PK) f3(A) f(E) f«(PT) f6(C) (P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
) jetnoscei
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena §




84 JUSTYNA PATALAS-MALISZEWSKA

¢ Przedsiebiorstwo 2: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE

Projektowanie dziatan promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materialow promocyjnych

Porownywanie promocji whasnej z dzialaniami promocyjnymi konkuren-
cji

Udziat w zebraniach

Prace administracyjne

Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f:(PK) f3(A) f.(E) f«(PT) f(C) (P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena 5

o Przedsigbiorstwo 3: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych :

Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych

Porownywanie promocji whasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udziat w szkoleniach

2. Profil wartosci:

Kryte- f(GK) f:(PK) f3(A) f{(E) f«(PT) f6(C) 2(P)

rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentdw klienta

jetnoscei

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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¢ Przedsigbiorstwo 4: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych L
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Porownywanie promocji wiasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) £(PK) f3(A) 1(E) f«(PT) (C) f:(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom | osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena §
o Przedsigbiorstwo 5: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.
1. Realizowane procesy biznesowe:
Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Porownywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji
Udziat w zebraniach
Prace administracyjne
Udziat w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f:(PK) f3(A) 1(E) f=(PT) f(C) 2(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- do$wiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena 5
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¢ Przedsigbiorstwo 6: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych e
Projektowanie grafiki dla materialdw promocyjnych
Poréwnywanie promocji wiasnej z dziataniami promocyjnymi konku- [
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udzial w szkoleniach
2. Profil wartosci:

Kryte- fi(GK) f(PK) fy(A) f«(E) =(PT) f(C) (P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-

wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obslugi Wos¢

ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta

jetnosci

Ocena 1 e
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena §

o Przedsigbiorstwo 7: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l.  Realizowane procesy biznesowe:
Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dziatan promocyjnych
Projektowanie grafiki dla materialéw promocyjnych
Poréwnywanie promocji whasnej z dziataniami promocyjnymi konku- |
rencji
Udzial w zebraniach
Prace administracyjne
Udziat w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- f(GK) f(PK) f(A) «(E) (PT) f6(C) f(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena |
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4

Ocena 5
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o Przedsigbiorstwo 8: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy

TAK

NIE

Projektowanie dziataf promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materiatéw promocyjnych

Poréwnywanie promocji whasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

rengji

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udzial w szkoleniach

2.Profil wartosci:

Kryte- fi(GK) f(PK) £3(A) f(E) (PT) fC) | 0P .

rium poziom _ poziom . poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy Wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wosé
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta

jetnosci

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3.

Ocena 4

Ocena 5

o Przedsigbiorstwo 9: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy

TAK

NIE

Projektowanie dziatan promocyjnych

Projektowanie grafiki dla materialdw promocyjnych

Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-

rencji

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartosci:

Kryte- fi(GK) f(PK) f3(A) f,(E) f«(PT) f(C) :(P)

rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta

jetnosci

Ocena |

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

QOcena 5
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e Przedsigbiorstwo 10: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

1. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE
Projektowanie dzialan promocyjnych L i

Projektowanie grafiki dla materialow promocyjnych

Poréwnywanie promocji wlasnej z dziataniami promocyjnymi konku-
rencji

Udzial w zebraniach

Prace administracyjne

Udziat w szkoleniach
2. Profil wartosci:
Kryte- fi(GK) f(PK) f;(A) f(E) (PT) f(C) f,(P)
rium poziom poziom poziom spe- poziom poziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej nych umie- nia patentow klienta
jetnosci
Ocena 1
Ocena 2
Ocena 3
Ocena 4
Ocena 5

Zaprezentowane wyniki badan stanowig czes¢ szerszych badan autorki w obszarze za-
rzadzania pracownikami wiedzy w$rednich przedsiebiorstwach. Do analizy przeprowadzo-
nych badan nalezy podchodzi¢ ostroznie, gdyz wytacznie 10 $rednich przedsiebiorstw zostato
objetych badaniem za pomocg wywiaddw ustrukturyzowanych na zdefiniowanych 5 stanowi-
skach pracy. Nie oznacza to jednak, ze usredniony profil wartosci (rozdz. 4) nie jest zasadny.
Pozwala on choéby spojrze¢ na badany fragment rzeczywistosci i udzieli¢ odpowiedzi na po-
stawione we wstepie bytania badawcze. W dalszej czgsci przeprowadzono dyskusj¢ otrzyma-

nych wynikow.

Dyskusja wynikéw badan

Na podstawie dokonanego przegladu metod wartosciowania pracy i ewolucji zastosowania
tych metod, wydaje si¢ zasadne zastgpowanie opisow pracy macierzami kompetencji, macie-
rzami kwalifikacji zawodowych czy tez oceny zachowan pracownikdéw. Zaprezentowana me-

toda warto$ciowania pracy pracownikow wiedzy w obszarze ,specjalisci ds. sprzedazy”
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(rozdz. 3) pozwala na oceng potencjatu kwalifikacyjnego pracownika. W wyniku przeprowa-
dzonych badafi empirycznych uzyskano profil wartosci pozadanych na zdefiniowanym sta-
nowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu” (wartosci usrednione dla kazdego z kryteridw)
(tab. 3).

Tabela 3. Usredniony profil wartosci na stanowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu” — profil warto-
$ci pozadanych

Kryte- fi(GK) f(PK) f3(A) f,(E) fs(PT) fo(C) £(P)

rium poziom poziom poziom spe- poziom oziom poziom osobo-
wiedzy wiedzy spe- cjalistycz- doswiadcze- | uzyskanych | obstugi wos¢
ogolnej cjalistycznej | nych umie- nia patentow klienta

jetnoscei

Ocena 1

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

Zrddto: opracowanie wlasne

‘Wydaje sig istotnym, iz proponowana metoda taczy wartosciowanie pracy z ocena efek-
tow pracy oraz, ze charakteryzuje si¢ duzym stopniem obiektywizmu: profil wartosci pozada-
nych dla danego stanowiska pracy wynika z danych empirycznych, a zatem do$wiadczen in-
nych przedsigbiorstw. Nie mniej jednak do bezposrednich wad profilu warto$ciowania zali-
czy¢ mozna konieczno$¢ ciaglej: aktualizacji autorskich testow niezbednych do uzyskania
wartosci poszczegolnych kryteridw; poszerzania i uzupetniania bazy danych nt. uzyskanych
profiléw wartosci dla poszczegdlnych stanowisk pracy (stanowiacych wartosci pozadane).
Przedsigbiorstwa $rednie dostrzegaja obecnie konieczno$é stosowania taryfikatorow warto-
$ciowania pracy. Natomiast coraz czg¢sciej zauwaza sig, iz przedsigbiorstwa opierajg budowa-
nie przewagi konkurencyjnej o pracownikdéw wiedzy. Stad szukajac odpowiedzi na postawio-
ny we wstepie problem badawczy sformutowano metode pozwalajaca na dokonanie warto-
$ciowania stanowisk pracy dla pracownikéw wiedzy. Warunki dzialania przedsigbiorstw
w gospodarce opartej na wiedzy wymagaja zastosowania nowych metod warto$ciowania pra-
cy i oceny pracownikdw. W przedsigbiorstwach wyraznie zauwaza si¢ wzrost znaczenia wie-
dzy i stosowania technologii informatycznych. Odpowiedzia na potrzeby wspolczesnych
przedsigbiorstw sa pracownicy wiedzy. Pracownicy wiedzy sa kompetentni, $wiadomi wia-

snej wartosci i roli (Morawski, 2005). Ale, czy nie powinno si¢.szukaé¢ metod pozwalajacych
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na obiektywna ocene ich pracy? Czy mozna stosowa¢ wartosciowanie pracy dla tak ,,nieruty-
nowych” stanowisk pracy?
Rozwazania w niniejszym artykule stanowia przyczynek do dalszych badan w obszarze

zarzadzania pracownikami wiedzy we wspolczesnych organizacjach.
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Streszczenie

Przedmiotem rozwazan w artykule sa problemy: wladzy i wptywu spotecznego. Artykut prezen-
tuje teoretyczne ujgcie problematyki wiadzy w organizacji, porusza zagadnienia kontekstu, Zré-
del, efektywnosci i dysfunkcji w sprawowaniu wladzy w organizacji. Rozwazania w artykule
poruszaja zagadnienia wywierania wplywu spofecznego i wskazuja na Sciste zaleznosci pomig-
dzy efektywnoscia wtadzy, a mechanizmami wywierania wptywu.

THE CONCEPT OF POWER- CONTEXT OF SOURCES, DIMENSIONS; EFFICACY
AND PATHOLOGY OF POWER AND THE THEORETICAL APPROACH

Summary

The subject of discussion in the article is the problem of power and social influence. This paper
presents a theoretical approach to the problems of management in the organization: issues of
context, sources, efficiency and dysfunction in the management of the organization. The article
describes the relationship between effectiveness of management and social influence.

1. Wprowadzenie, wyjasnienie istoty definicji wladzy

Prowadzenie wlasnej dzialalnosci gospodarczej, zarzadzanie przedsigbiorstwem w imieniu
wiasciciela, kierowanie dziataniami innych ludzi zawsze wiaze si¢ ze sprawowaniem wladzy.
Od stuleci udzie, zaréwno teoretycy nauki o zarzadzaniu jak i praktycy, a takze osoby ulega-
jace innym, zastanawiaja si¢, co niemalze mistycznego jest w posiadaniu wiadzy i jakie czyn-
niki powoduja, Ze jest ona niezmienne pozadana przez jednostki. Zarzadzanie, zdaniem spe-
cjalistow w zakresie teorii organizacji i zarzadzania, nieroziacznie wiaze sie z wladza: ,,zarza-
dzanie jest to kierowanie w przypadku, gdy wtadza nad ludzmi [...]”, ,,zarzadzanie to szcze-
g6lny przypadek kierowania, w ktérym Zrédltem wiladzy organizacyjnej [...]”, oraz ,,zarza-
dzanie to taki rodzaj kierowania, w ktorym podstawowym Zrédtem wiadzy organizacyjnej

[...]”, czy tez twierdzenie, ze ,kierownik oddzialywa na podlegle jego wiadzy jednostki



922 ANNA GORALEWSKA-SEONSKA

[...]"" i ostatni przykiad powiazania pomiedzy kierowaniem i wladza: , kierowanie opiera sig

2 Zatem, aby rozpoczaé rozwazania nad sensem wiadzy,

na wplywie, wladzy i autorytecie
nalezy zdefiniowa¢ pojecie. Polski filozof pasjonujacy si¢ historia idei politycznej, Kolakow-
ski, stwierdza, ze wladza w bardzo szerokim rozumieniu ,,nazywamy wszystko, co pozwala
nam wplywaé na otoczenie — zaréwno naturalne czy ludzkie — w pozadanym kierunku™. So-
fokles stwierdzit: ,,nie wydawaj rozkazu, jesli nie potrafisz wymusi¢ postuszefistwa™, w tym
spostrzezeniu znajduje si¢ ziarno prawdy, jes$li podejdzie sie do definicji wiadzy
w historyczny sposéb. Engels zaklada, ze ,,zadna dzialalno$¢ wspdlna nie jest mozliwa bez

” to stwierdzenie

narzucenia komus woli idacej z zewnatrz, to znaczy bez autorytetu wiadzy
jest tozsame z ujeciem wiadzy przez Sofoklesa. Literatura z zakresu teorii organizacji
i zarzadzania prezentuje nastgpujace ujecia pojecia, wladza — ,,0znacza zdolno$¢ wywierania
przez jednostke A wptywu na zachowania jednostki B w taki sposéb, zeby B zrobita co$, cze-
go w innym wypadku by nie zrobita”®; ,.jest to mozliwos¢ wywierania wplywu na innych lu-
dzi, mozliwo$¢ doprowadzania do zmiany postaw lub zachowan grup albo indywidualnych
0s6b”’; to podstawowe Zrodlo sprawowania kontroli nad cztonkami organizacjis; ,,zdolnosé
do wplywania na zachowania innych™®; oznacza prawo do kontroli i egzekwowania postu-
szefistwa pracownikéw [...], oraz obowiazek postuszenstwa wobec oséb dysponujacych
uprawniong wiadza”'%; to mozno$¢ kierowania ludzmi [...], pod warunkiem przyzwolenia
podwladnych, i ich postuszenstwa''; stanowi ceche pewnej relacji miedzy ludzmi, a nie atry-
but danego cztowieka'’; to stosunek migdzyosobowy, w ktérym jeden osobnik, podwiadny,
akceptuje decyzje powzigte przez innego osobnika, przetozonego, przyzwalajac na to, aby ta

decyzja wptyneta bezposrednio na jego (podwiadnego) zachowanie sie'’; ,,polega na tym, ze

! Por. J. Zieleniewski, Organizacja zespotow ludzkich, PWN, Warszawa 1964, s. 393, J. Kurnal, Zarys teo-
rii organizacji i zarzqdzania, PWN, Warszawa 1969, s. 365; W. Kiezun, Podstawy organizacji i zarzqdzania,
Warszawa 1977, s. 284; W. Gabara, Miedzy wiedzq a dziataniem przestanki racjonalnego zarzqdzania, W arsza-
wa 1993, s. 19,

2 A. Czerminski, M. Grzybowski, Wybrane zagadnienia z organizacji i zarzqdzania, Gdynia 1996, s. 78

3 L. Kotakowski, Mini wykiady o maksi-sprawach, O wladzy, Krakow 1999, s. 7.

* http://www.zamyslenie.pl/kategorie/wladza (aktualizacja z dnia 2012.02.02);

* F. Engels [cyt. za] J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzanie, Warszawa 1979, s. 456.

% S. Robbins, Zachowania w organizacji, Warszawa 2004, s. 284.

7 J.AF Stoner., R.E. Freeman, Jr.D.R. Gilbert, Kierowanie, Warszawa 1997, s. 335.

% Por. J.AF. Stoner, R.E. Freeman, Jr.D.R. Gilbert, Kierowanie, Warszawa 1997, s. 335-338.

Y R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 1998, s. 494,

D Katz, R. Kahn, Spoleczna psychologia organizacji, Warszawal979, [cyt. za] J. Strelau, Psychologia
Podrecznik akademicki, GWP, Gdansk 2003, s. 323.

' Por. J. Zieleniewski, Organizacja zespoléw ludzkich, Warszawa 1964, s. 394,

12 Por. M. Czerska, R. Rutka, A. Czerminski, B. Nogalski, J. Apanowicz, Zarzqdzanie organizacjami, To-
run, 2001, s. 101.

3 Por. A. Bednarski, Zarys teorii organizacji i zarzqdzania, Torun, 2001, s. 210.
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dany aktor moze narzuci¢ swoja wolg innym aktorom spofecznej interakcji”"; jest szansg lub
faktycznym podejmowaniem decyzji o zachowaniu si¢ grup spotecznych w organizacjach'’.

Przytoczone definicje pozwalaja na wyciagnigcie nastgpujacych wnioskow:

— wiladze zawsze nalezy taczy¢ z interakcjami zachodzacymi pomigdzy ludZmi,

— z wladza zawsze taczy si¢ zaleznosé, im wieksza zalezno$¢ tym wigksza wiadza,

— wladza dotyczy dwdch stron — strony wywierajacej wptyw (przetozonego, sprawuja-

cego wladze) i strony ulegajacej, postusznej wptywowi (podwiadnego);

— wiadza moze zaistnie¢ wylacznie w przypadku przyzwolenia strony podleglej na

przyjmowanie polecen, przyzwolenie to mozna okresli¢ mianem postuszefistwa;

— wladza moze wynikac z réznych zrédet.

Istnieja r6zne modele wiadzy, ktore uksztaltowane zostaly w roznych dyscyplinach na-
ukowych'®: model behawioralny interpretuje wiadze jako intencjonalne i otwarte zachowanie
jednostek lub grup, wobec innych jednostek i grup zwlaszcza w kontekscie osiagania poro-
zumienia; model ideologiczny ukazuje wladzg w obszarze systemu wartosci, ktére decyduja,
ze okreslone zachowania maja wieksze znaczenie niz inne; model dyscypliny prezentuje wia-
dze w odniesieniu do norm, przepiséw, zasad i struktur, ktérych przestrzegélnie powoduje
wzrost zachowan zgodnych z celami organizacji, jak rowniez zwigkszenie jej efektywnosci.

Uzupetniajac definicje wiadzy nalezy odnie$¢ sie rowniez do psychologicznego kontek-
stu tego pojecia, gdyz wiaze si¢ ono z istota jednostki i podatnoscia, oraz umiejgtnosciami
wywierania wplywu, ktory ma $cisty zwiazek ze sprawowaniem wiadzy. Zdaniem Barnes’a
,wiadze si¢ posiada, a wplyw si¢ wywiera poprzez dziatanie, [...] wiadza jest moca poten-
cjalna, dopoki nie jest aktywowana przez wplyw, wiadza — to uprawnienie, sila i autorytet,
a wplyw oznacza naklanianie innych do podejmowania dziatan”!?. Wplyw spoteczny, co pod-
kresla Dolinski, moze wiaza¢ sie zaréwno ze zmianami korzystnymi jak i niekorzystnymi dla
obiektu oddzialywan, co oznacza, ze wywieranie wptywu moze mieé¢ rowniez charakter ma-
nipulacyjny’g. Strelau pisze, ze ,,sprawowanie wladzy jest definiowane, jako umiejetnosé
wywierania wplywu na innych i zarazem opierania si¢ wptywowi innych”, natomiast wplyw
spoteczny definiuje sig, ,,jako jakakolwiek zmiang¢ wywotang rzeczywista badZ wyobrazana
obecnoscia innych ludzi” autor ten zauwaza, ze wplyw spoteczny znajduje si¢ u podtoza

wszystkich zjawisk spotecznych'®, Wplyw zdaniem innych autoréw to takze ,.dziatania lub

4 M. Weber, [eyt. za] J. Strelau, Psychologia Podrecznik akademicki, Gdansk 2003, s. 380,

% K. Doktor, Wiadza, kierowanie i przywédztwo w organizaciach, [w:] ,Studia Socjologiczne”, nr 1-2,
1982, s. 199.

' Por. B. Kozusznik, Wphnw spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 15-16.

7K. Barnes, Wywieranie wplywu. Podstawowe techniki, Gdansk, 2007, s. 24.

18 por. D. Dolifiski, Psychologia Wplywu Spolecznego, Wroctaw 2000, s. 8.

19 J. Sterlau, Psychologia Podrecznik akademicki, Gdansk 2003, s. 202; s. 186.
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przyklady, ktore posrednio lub bezposrednio powoduja zmiang w zachowaniu lub postawie
innej osoby lub grupy [...], a posiadanie wiadzy wiaze sie z mozliwoscia wywierania wpty-
wu?’. Definiujac wywieranie wplywu nalezy pamietag, ze jest to proces dwustronny i jednost-
ka nie moze by¢é pod czyim$ wplywem bez wywierania wplywu na te osobe?". Strealu zauwa-
za, ze sprawowanie wiadzy jest zlozonym mechanizmem wplywu spofecznego. Wosifiska
z pojeciem wplywu spotecznego wiaze pojecie przewagi spolecznej, oznaczajacej ,,zdolno$é
do wptywania na zachowania cztowieka mimo jego sprzeciwu lub powtarzajacego si¢ opo-
ru”?, Analiza definicji przewagi spolecznej nasuwa wniosek, ze jest ona bliska wiadzy, co
potwierdza przytoczona przez Wosinska teoria Frencha i Ravena, ktdrzy wyrdzniaja szes$é
rodzajow przewagi, ktore tez autorzy z obszaru teorii organizacji i zarzadzania prezentuja
w swoich publikacjach jako Zrédla wiadzy. Psychologowie spoteczni dostrzegaja rowniez, ze
ludzie tworzg i sa stwarzani przez §wiat spoteczny, ktdry umozliwia kreowanie sytuacji spo-
lecznych23. Kazdy cztowiek w sposéb nieunikniony, zadaniem Zimbardo, plawi sie w §wiecie
spolecznym, w ktérym jednostka staje si¢ elementem spotecznej interakcji dawania i brania,
wywierania wptywu i poddawania si¢ konkretnym prébom wywieranego wplywu. Autor ten
zaktada; ze ,,proces wplywu spotecznego obejmuje takie zachowanie osoby, ktére wywiera
skutek -(lub rodzi sie z takiej intencji) w postaci zmiany zachowania, uczué czy mysli innej

24 Wptyw spoleczny w psychologii bywa ujmowany wieloaspektowo, po pierwsze

osoby
zachodzi poprzez samg obecnos¢ innych osob, kiedy jednostka czuje si¢ poddana presji dzigki
obecnosci innych jednostek lub grup, mimo iz ze strony tych jednostek, czy grup nie dochodzi
do zadnych dzialafi; oraz po drugie, ze wptyw spoteczny jest to celowe dziatanie jednostek,
grup na inne jednostki czy grupy, jako zamiar uzyskania (wymuszenia) konkretnego dziala-
nia, czy tez zaniechania dziatah — polega to na zamierzonym zapoczatkowaniu zmiany za-
chowania az do docelowego uzyskania stanu zmiany postawy, ktéra jest pozadana przez wy-
wierajacego wptyw. Mozna, zatem stwierdzi¢, ze wplyw spoteczny moze byé $wiadomy
i intencjonalny lub nie$wiadomy. W literaturze przedmiotu zauwazyé mozna wiele kategorii
wplywu spolecznego.

Zatem faczac oba pojecia w oparciu o cytowane wczesniej definicje, opracowana zosta-
je definicja wladzy. Wiadza to mozliwosé, umiejetnosé, czy tez zdolnosé skutecznego wywie-

rania wphywu, czyli celowego przeksztalcania zachowan i postaw ludzkich w celu osiqgania

zatozonych efektow (przez sprawujacego wiadze).

20 A. Potocki, (red.), Zachowania organizacyjne wybrane zagadnienia, Warszawa 2005, s. 213.

! Por. S. Mosovici, (red.), Psychologia spoleczna w relacjach ja - inni, Warszawa 1998, s. 124.
2 W, Wosinska, Psychologia Zycia spofecznego, Gdansk 2004, s. 234.

3 por. D. Meyers, Psychologia spoteczna, Poznan 1996, s. 266.

' p, Zimbardo, M. Leippe, Psychologia zmiany postaw i wplywu spolecznego, Poznan 2004, s. 19.
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Rozwazania dotyczace wiadzy nalezy rozbudowaé jeszcze o problem motywacji
i pragnienia zdobywania wladzy. ,,Wszystko w zyciu jest poszukiwaniem wiadzy, i nic innego
nie ma, a reszta jest samooszukiwaniem”, twierdzi przytaczany juz wczeéniej Kotakowski,
ktory ocenia, ze kazde dziatanie cztowieka zwiazane jest z poszukiwaniem mozliwosci zdo-
bycia wladzy: ,,ludzie pozadaja bogactwa, bo bogactwo daje im wladz¢ nad rzeczami, jak i do
pewnego stopnia {...] nad ludZmi, [...] seks moze byé ttumaczony w kategoriach wiadzy,
dlatego ze, [...] posiadamy ciato drugiego cziowieka, {...] a przez to posiadanie wykluczamy
innych z tego posiadania, [...], nawet zachowania altruistyczne, [...] moga by¢ tak thumaczo-
ne: jesli czynimy dobro innym ludziom to po to, zeby sprawowaé nadzér nad ich zyciem,

a wiec zdobywac nad nimi czesciowa whadze”®.

2. Sprawowanie wladzy

2.1. Zrédta wiadzy

Efektywnos¢ w zarzadzaniu przedsiebiorstwem, skutecznosé kierowania grupa ludzi, mozli-
wos¢ .osiagania zalozonych celow przez posiadajacego wiadze ma Scisty zwiazek ze sposo-
bem uzyskania przewagi spotecznej, czy tez inaczej nazywajac ze Zrodtem, ktore daje okre-
$lone mozliwosci wywierania nacisku. W literaturze przedmiotu istnieje wiele zrodet wiadzy,
ktore zostana zaprezentowane w opracowanej systematyzacji (tabela 1).

Analiza informacji zawartych w tabeli drugiej pozwala zauwazy¢, ze autorzy w przy-
padku wybranych Zrédet wiadzy sg bardzo zgodni, np. stanowisko (moc prawa) jest dla
wszystkich autoréw niepodwazalnym atutem, ktory umozliwia sprawowanie wiadzy, cechy
osobowosci i zwiazane z nimi emocje oraz posiadana wiedza, kwalifikacje, umiejetnosci
i doswiadczenie takze determinuja zgode podwladnych na poddanie si¢ wiadzy. Pozostale
Zrodia sa pochodng tych trzech Zrodet podstawowych. Zauwazono, takze, ze przewagi spo-
feczne podzieli¢ mozna wg kryterium wiedzy, rozumu i kryterium emocji, wyr6zniaja w ten
sposob racjonaine i emocjonalne zZrodta wiadzy. Druga systematyzacja moze pozwoli¢ na
wyréznienie Zrodek: zwiagzanych z pozycja zajmowana w organizacji i korzy$ciami wynikaja-
cymi z zajmowanego stanowiska, z konkretna osoba, ktora sprawuje wiladz¢ w okreslonym
horyzoncie czasu i ze specyficzna sytuacja warunkowana czynnikami zewngtrznymi — prébe

systematyzacji prezentuje tabela 2.

2 por. L. Kolakowski, Mini wyklady o maksi sprawach, O wiadzy, Krakow 1999, s. 8-9.
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Tabela 1. Typowe Zrodla wiadzy

NA

Zrédlo wla_d_z_y

zaufanie, podziw

ZWISKO

French, Raven
Peabody
Williams, Dobson
Mironski
Rutka

BABNBER NS N p——

X

X

Sikorski
Zieleniewski

milosé, przyjazn (pozytywne uczucia)

S >

mozliwo$¢ wywierania nielegalnego przymusu

moc prawa (stanowisko),

S

tradycja, zwyczaj

dostep do informacji

poparcie 0sob posiadajacych wladze

kontrola zrodet niepewnosci

dostep do $rodkoéw nagradzania

dostgp do Srodkow represiji

umiejetnosci wiedza, kwalifikacje

e[| [<|[>

SIS
S <[>

<[>

cechy osobowe (osobowosc)

|
S

doswiadczenie

pewnos¢ bycia reprezentowanym

S

sl Pl

usankcjonowane zachowanie

zaangazowanie (wigcksze niz oczekiwane)

atrakcyjno$¢ interpersonalna

bycie niezastapionym (brak substytucyjnosci)

znaczenie zajmowanego stanowiska dla calej organizacji

pozycja nieformalna w strukturze organizacyjnej

znaczenie kontrolowanych celéw

S [ [ [ < [ < [3<

dostegp do zasobow pozadanych przez innych

uprawnienia do dysponowania zasobami

X

X

whasno$¢ srodkow produkcji (zasobow)

ssgesguspsaphsnpnapesonninosudocsquspanpgacpnopusjpanjseNesdvagengnagsnpna

X X | X

X

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie literatury przedmiotu (ujetej w bibliografii wg nazwisk

autoréw klasyfikacji zrédet wladzy)

Tabela 2. Systematyzacja Zrodet wladzy wg wybranych kryteriow

- bycie niezastapionym (brak substytucyj-
nosci)

- atrakcyjnos$¢ interpersonalna

‘Racjonalne Emocjonalne ZRODLA
.............................. st ssssssssssnl— WEADZY
- umiejgtnoscei wiedza, kwalifikacje, . . 0 e o
~ zaufanie, podziw, miltos¢, przyjazn .
- cechy osobowe, cre e . ) . i Osoba, posiada-
. . - mozliwosé¢ wywierania nielegalnego :
- doswiadczenie, i ne cechy osobo-
przymusu wosci

- stanowisko,

- miejsce w strukturze organizacyjnej
- dostgp do srodkow nagradzania

- dostgp do srodkow represji

- uprawnienia do dysponowania zasobami

- zaangazowanie (wigksze niz oczeki- }
wane od uczestnikow organizacji na i
okreslonym poziomie hierarchii orga-
nizacyjnej)

- znaczenie zajmowanego stanowiska i

dla catej organizacji i

Stanowisko, po-
ycja
w hierarchii or-
ganizacyjnej
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~ dostgp do zasobow pozadanych przez i
innych

- kontrola zrodetl niepewnosci

- poparcie 0sob posiadajacych wladzg

- pewnos¢ bycia reprezentowanym

- usankcjonowane zachowanie zgodne

- tradycja, zwyczaj

- dostep do informacji

- pozycja nieformalna w strukturze organi-
zacyjnej

~ wlasnos¢ zasobow

— znaczenie kontrolowanych celow

! Sytuacja, specy-
fika organizacji

z wartoéciami i celami organizacji

Zrédto: opracowanie wlasne

Mozna zatem zauwazy¢, ze posiadanie wiadzy zlezy od stanowiska, ktére dana osoba
zajmuje, od specyfiki danego stanowiska i jego znaczenia w calej organizacji, od tego jakie
cechy osobowosci, styl pracy, doswiadczenia i kompetencje posiada osoba zajmujaca dane
stanowisko oraz od specyficznej sytuacji w organizacji, ktora sprawujacy wiadzg potrafi wy-
korzysta¢ dla realizacji celow i wzmocnienia wlasnej pozycji organizacyjnej, jak rowniez od
specyficznych cech, doswiadczen i wiedzy osob ulegajacych wiadzy. W teorii zréznicowane
#rédta wladzy powinny osobom piastujacym kierownicze stanowiska dawac nieograniczona
mozliwoséé wywierania wptywu w zakresie ksztaltowania pozadanych postaw, jednakze
w praktyce zarzadzania organizacjami mozna dostrzec przyktady osob, ktére mimo posiada-
nia wladzy nadanej z mocy prawa, czy tez tradycji lub wyboru maja ograniczona mozliwo$¢
wywierania wplywu na swoich podwiadnych (wspétpracownikéw). Zatem moze nalezy po-
stawié pytanie: Co decyduje o efektywnosci podejmowanych dziatan, wynikajacych

ze sprawowania wladzy?

2.2 Sposoby sprawowania wiadzy — taktyki wywierania wptywu

Wtadza w organizacji jak wcze$niej zauwazono, wynika z zajmowanej pozycji, jak réwniez
wiaze sie z posiadaniem specyficznych cech osobowych, dostgpu do odpowiednich zasobdw,
posiadania wiedzy i do§wiadczenia, ktorych brakuje innym uczestnikom organizacji. O petni
wiadzy mozna powiedzie¢ dopiero wtedy, kiedy jest ona skutecznie wykorzystywana do wy-
wierania nacisku (wplywu) i ksztaltowania pozadanego sposobu dzialania organizacji.
Dotego celu stuza odpowiednie taktyki sprawowania wladzy. Zdaniem Mironskiego
do powszechnie stosowanych taktyk i strategii politycznych stuzacych umacnianiu wiadzy
naleza: nagrody i kary, perswazja, wykorzystanie kontekstu sytuacyjnego, selektywny wybor
obiektywnych kryteriow podejmowani decyzji, wykorzystanie czasu, umiejgtnos¢ przeprowa-
dzania spotkan i prowadzenia zebran, postugiwanie si¢ odpowiednim jezykiem i symbolami,
ksztattowanie struktury organizacyjnej, zawieranie koalicji, wykorzystywanie zewngtrznych

ekspertéw, tworzenie grup doradczych, komisji*®. ,,Srodki uzywane przez osoby posiadajace

% por. J. Mironski, Wladza i polityka w przedsigbiorstwie, Warszawa 2000, s. 110-149.
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wiadze w celu zmiany zachowania innych ludzi”* to taktyki wptywu. Do najczesciej uzywa-

nych naleza: asertywno$¢, ingracjacja, logika, wymiana korzysci, poparcie z gory, koalicja,
zablokowanie, sankcje, inspirowanie”®. Zastosowanie odpowiednich strategii w sprawowaniu
wladzy ukierunkowane jest na osiaganie zalozonej przez kierujacego wiazki celow, moze
mieé ona charakter bardzo szeroki i uogéiniony lub tez ogniskowaé si¢ wokot konkretnych
zadan, czy probleméw organizacyjnych. Poziom uszczegdlowienia zalezny bywa migdzy in-
nymi od warunkdw organizacyjnych (przedmiot dziatania, szczebel kierowania), czy uwarun-
kowan osobowosciowych kierujacego ikierowanych. Istotny dla sposobdw sprawowania
wladzy jest jej wymiar: wymiar formalny obejmuje legitymizacje, nagrody i kary, dyspono-
wanie dostgpem do informacji i wymiar nieformalny obejmujacy wiadze ekspercka, wladz¢
odniesienia (osobiste zasoby)®’.

Obszary wladzy jednostki mozna tez przyrébwnaé do obszaréw wplywu, ktore inaczej
nazwaé¢ mozemy obszarami kontroli*’; strefa petnej kontroli (wtadza jednostki jest ostatecz-
na), strefa wplywu bezposredniego (jednostka ma dostep do 0sob podejmujacych wiadz¢ oraz
mozliwo$¢ podejmowania dzialan zwiazanych ze sprawowaniem wiadzy), strefa wptywu po-
$redniego (dostep do oséb sprawujacych wladz¢ przez osoby trzecie, stosowanie odpowied-
niego trybu postepowania), strefa braku wplywu (brak mozliwosci sprawowania wiadzy, do-
stepu do osob sprawujacych wiadze). Wybrane sposoby wywierania wplywu w sytuacji

wplywu bezposredniego zaprezentowane zostana w tabeli 3.

Tabela 3. Wybrane mechanizmy wywierania wplywu

Metody i strategie wywierania shse s .
y cgle wy Techniki i dzialania
wplywu
N Elspresywne wywieranie Moéwienie; Przekonywanie; Negocjowanie; Zjednywanie;
% wplywu
£ : N
& Receptywne wywicranie wply Dociekanie; Stuchanie; Dostrajanie sig; Ukierunkowywanie;
wu
Wywieranie wplywu na zucho- | Instrumentalne uczenie si¢, wzmocnienia pozytywne; Psychologia odru-
wania chéw; Aprobata i dezaprobata; Konformizm; Postuszefistwo;
. Wywieranie wplywu poprzez Atrybucja i samoatrybucja; Autoperswazja i odgrywanie rol; Teoria
‘i s | zachowania dysonansu;
T & ierani ’ . .
_§ i) Wyw 'e"f'"e wplywu popreez Proces poréwnania spolecznego; Apele perswazyjne;
E 8 |.perswagje
&
Wywieranie wplywu = éwiado- Przekazy niewerbalne; Przekazy podprogowe;
mos¢, nieswiadomosé

Y D. Kipnis, Technology and Power, Springer-Verlag, New York, 1990 s. 16 [cyt. za] B. Kozusznik,
Wplyw spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 18,

2 por. B. Kozusznik, Wpiyw spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 18.

® por. B. Kozusznik, Wphw spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 44,

%K. Barnes, Wywieranie wplywu. Podstawowe techniki, Gdansk 2007, s. 27-29.
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5 Perswazja Perswazja bezposrednia, Perswazja przez $rodki masowego przekazu,
3 Konformizm Konformizm wobec wigkszosci; Konformizm wobec autorytetu,
;§ Uleglo$é wobec przewagi autorytetu, (przewaga: oparta na nagrodach,
3" Uleglos¢ przymusie, uprawomocniona, ekspercka, charyzmatyczna, informacyj-
na); Ulegtos¢ wobec mniejszosei,
F; Pevchologi v pos Regula wzajemnosci; Reguta zaangazowania i konsekwencji;
5 e ",”gzme. 'kcg"' poste- Reguta spotecznego dowodu stusznosci; Reguta lubienia i sympatii;
8 powania czowiesa Regula autorytetu; Reguta niedostgpnoscei;
g Narodd nologi Techniki oparte na dynamice interakgji migdzyludzkich w tym techniki
8 ;drzf lz‘" psye ologicznego sekwencyjne; Techniki oparte na mechanizmach emocjonalnych; Tech-
2 |° caiywania niki oparte na znaczeniu stowa;
JSilowe” sposoby wplywu Presja, Legitymizacja, Koalicja
G Konsultacja, Inspiracja, Ingracjacja, Odwotywanie si¢ do osobistych
(4] »Lagodne” sposoby wplywu lacii
2 relacji
=«
P

, Racjonalne” sposoby wplywu | Perswazja, Wymiana,

=
2 Manipulacje: skoncentrowane na samoocenie; wykorzystujace dyso-
§ Psychomanipulacje nans poznawczy; emocjami; poczuciem kontroli; oparte na wrodzonych
§ automatyzmach; kontrowersyjne (,,pranie mozgu”, hipnoza”)
) S - Bezposredni ~ styl ,zorientowany na ja”; Rozumowanie perswazyjne —
A0 i€ npus styl ,zorientowany na zagadnienic™;
W =
- E , . Ly P
&= Oparty na wspotpracy - styl ,zorientowany na zespol”; Wizjonerstwo —
& | Swyle,pull”

styl ,,zorientowany na fudzi”

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie literatury przedmiotu (ujgtej w bibliografii wg nazwisk
autoréw klasyfikacji metod i strategii wywierania wplywu)

Postugiwanie si¢ przez kierujacego ludzmi, konkretnymi metodami, technikami
i narzedziami wywierania wptywu modeluje jego sposdb sprawowania wiadzy, warunkuje
zdolnoé¢ osiagania wykreowanych wizji funkcjonowania przedsigbiorstwa, staje si¢ takze
bezposrednim wyznacznikiem preferowanego stylu kierowania, w ktorym uzewnetrzniaja si¢
aspekty wiadzy kierowniczej i przywodztwa. Wybrane mechanizmy wywierania wplywu
znajduja swoj wyraz w mechanizmach rzeczywistej wiadzy.

Skuteczno$é sprawowania wiadzy, wywierania wptywu opiera si¢ kilku elementach, do
ktérych oprocz zdolnosci interpersonalnych zaliczaja sie’": rezultaty (dotycza tego, co jed-
nostka zamierza osiagna¢ poprzez wywieranie wplywu na dang osobe), relacje (stanowig in-
formacje o poziomie zaleznosci pomigdzy osoba wywierajaca wplyw a osoba, ktora podlega

wplywowi), kontekst (stanowia wszystkie czynniki osobiste, organizacyjne, kulturowe, de-

3L Barnes, Wywieranie wphywu. Podstawowe techniki, Gdansk 2007, s. 36-37.
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terminujace wyniki), zachowania (wszystkie sposoby dziatan, ktére prowadza do osiagniecia
celu, wywarcia wpiywu).

Cialdini przekonuje, ze kazdy z ludzi moze skutecznie wptywaé na innych, tylko powi-
nien nauczyé sig tropi¢ wiasciwe informacje’’. Takie przekonanie prowadzi do wniosku, ze
najcenniejszym zrodlem wiladzy jest dostep do odpowiednich informacji oraz umiejetnosé
i mozliwo$¢ zrobienia z nich wlasciwego uzytku. Zdaniem przytaczanego przed momentem
autora, o mistrzostwie wywierania wplywu na innych decyduje zdolno$¢ wywierajacego
wplyw do przemawiania do sluchaczy w tak bezposredni sposob, aby kazdy z nich miat wra-
Zenie, ze wypowiedZ jest kierowania wylacznie do niego, a w dodatku, ze przemawiajacy
troszczy si¢ o dobrostan stuchacza. Jesli jednostka czuje si¢ ,,zaopiekowana” wtedy
w poczuciu bezpieczenstwa i bez obaw podaza za rada czy sugestia drugiej osoby.

Mechanizmy skutecznego wywierania wptywu oprécz strategii, ktére nazwaé mozemy
legalnymi zwiazanymi ze sprawowaniem wiladzy, kiedy stosowany jest mechanizm racjonali-
zacji (,,proces psychiczny wiodacy ludzi do uznania za stuszne dziatan wymuszanych na nich
dzieki sprawowanej w%adzy”ss), czgsto korzystaja z technik niedozwolonych w wymiarze
etycznym, natomiast wskazanych ze wzgledu na skuteczno$é w osiaganiu celéw. Nieetyczne
jest uzywanie technik manipulacji, dzigki ktérym bez §wiadomej wiedzy i wolnej woli ksztal-
towane sg pozadane zachowania 0s6b poddanych tym zabiegom (,,techniki manipulacji skia-
niaja ludzi by ci z wlasnej woli postgpowali zupelnie inaczej niz postapiliby spontanicz-
nie”**). Ciekawostke powinno stanowi¢ zalozenie, ze do manipulacji uciekaé¢ sie powinny
osoby, ktore nie maja mozliwosci legalnego sprawowania wladzy, jednakze rzeczywistosé
organizacyjna pokazuje, ze manipulacja stala sie obecnie jednym z czesciej stosowanych spo-
sobdw osiagania celéw i skianiania ludzi do wladciwego sposobu zachowywania si¢ w orga-
nizacji jak i poza nia. Istota kierowania wykracza poza formalne Zr6dla i sposoby sprawowa-

nia wladzy, modelujac zachowania mniej lub bardziej etyczne z punktu widzenia osoby pod-

legtej.

2.3 Dysfunkcje w sprawowaniu wiadzy

Pojecia patologii w organizacji i dysfunkcji organizacyjnych w literaturze przedmiotu uzywa-

ne bywaja zamiennie, mozna je zdaniem Przytuly odnie$¢ do ,,okreslenia roznych zjawisk,

32 A, Chrzanowska, Kazdy moze manipulowaé, ,Charaktery” 2011, nr 9, s. 50.

% J-L. Beauvois, R-V. Joule, Soumisson et ideologies. Psychosociologie de la rationalisition, Presses
Universitaires des France, Paris,1981, [cyt. za] J-L. Beauvois, R-V. Joule, Gra w manipulacje Wywieranie
wplywu na ludzi dla uczciwych, Sopot 2006, s. 16.

™ )-L. Beauvois, R-V. Joule, Gra w manipulacje Wywieranie wplywu na ludzi dia uczciwych, Sopot 2006,
s. 16.
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ktore wywotluja szkody, zakidcenia i nieprawidtowosci w obszarze zarzadzania oraz ktore nie
pozwalaja na sprawne i efektywne osiaganie zamierzonych celow”*’. Zjawiska patologiczne
moga wystapi¢ w kazdym obszarze dziatalnosci organizacji, moga dotyczy¢ zatrudnionych
0s6b w wymiarze indywidualnym, grup formalnych i nieformalnych, organizacji procesu pra-
cy, komunikowania sie, stosowania okreslonego stylu kierowania, sposobu rozwiazywania
konfliktéw, a takZze moga wiazaé si¢ z czynnikami poza organizacyjnymi, takimi jak kryzys
ekonomiczny czy zmiany w makrootoczeniu organizacji, czy otoczeniu konkurencyjnym.
Sam typ organizacji, przedmiot dziatalnosci moze staé si¢ Zrodlem specyficznych zachowan
patologicznych. ,.Dysfunkcja organizacyjna niepozwalajaca na osiagnigcie realistycznych
wyznaczonych w danej organizacji i zgodnych z dobrem spolecznym celéw w zaktadanym

h”3 to patologia organizacyjna. Chmal wyréznia takze pato-

czasie i przy okre§lonych $rodkac
logie kierowania ludZzmi ,.to takie dziatania, ktore z zatozenia, Swiadomie i celowo sg szko-
dliwe, czyli wiecej niz dysfunkcjonalne dla kierowanych, natomiast przynosza nieuzasadnio-

93

ne korzysci kierujacym™’, natomiast Listwan definiuje dysfunkcje jako: ,,zakidcenia i nie-

prawidlowosci w obszarze kadrowym organizacji, powodujace odchylenia od stanu okresla-
nego, jako wzorzec i wywolujace niepozadane skutki™®,

Lista zachowan i sytuacji patologicznych w organizacji jest bardzo obszerna, koncentru-
jac si¢ wylacznie na patologiach zwiazanych z podsystemem zarzadzania mozna do nich zali-
czy¢: patologie uwidaczniajace sie w relacjach pomigdzy pracownikami, patologie zwigzane
z zachowaniami, procesami psychicznymi, uwarunkowaniami osobowosciowymi i emocjami
kadry kierowniczej, a takze uprzednimi doswiadczeniami zwigzanymi z wykonywaniem pra-
cy zarowno w charakterze przetozonego jak i podwladnego™. Istotnymi problemami zwiaza-
nymi ze sprawowaniem wladzy sa w szczegolnosci: jej naduzywanie i korupcja, czyli kazde
wykorzyétanie wiladzy w interesie prywatnym, a takze trzymanie wladzy bez wzgledu na po-
noszone koszty organizacyjne, brak umiejetnosci delegowania obowiazkow i odpowiedzial-
no$ci, skupienie si¢ na biezacym zarzadzaniu kazdym aspektem dziatalnosci organizacji,
nadmierna kontrola przejawiajaca si¢ w nieustajacym nadzorze. Lista patologii jest niewy-

czerpana. Wypunktowanie przyczyn warunkujacych patologie moze by¢ réwnie obszeme, ale

33 S. Przytuta, Psychologia zarzqdzania wybrane zagadnienia, Wroctaw 2008, s. 190.

3 R. Stocki, Patologie organizacyjne - diagnoza i interwencja, Krakow 2005, s. 50.

37 Z. Chmal, Patologia kierowania ludimi w czasie zmian systemowych, [w:] Dysfunkcje Zarzqdzania za-
sobami ludzkim, Z. Janowska, J. Cewinska, K. Wojtaszczyk, (red.), Lodz 2005, s. 9.

* T, Listwan, Dysfunkcje personalne w organizacjach miedeynarodowych w Polsce, [w:] Dysfunkcje Za-
rzqdzania zasobami ludzkimi, Z. Janowska, J. Cewinska, K. Wojtaszczyk, (red.), L6dz 2005, s. 120.

* Por. A. Goralewska-Stonska, Patologie organizacyjne wyzwaniem dzisiejszych czaséw (propozycja uak-
tualnienia standardow ksztalcenia na kierunku Zarzqdzanie), ,Problemy Profesjologii”, 2010, nr 1, s. 59-72.
A. Géralewska-Stonska, Zjawiska patologiczne w $rodowisku pracy — préba identyfikacji [w:] Spofeczne wy-
miary zarzqdzania nowoczesnymi przedsiebiorstwami, ). Stankiewicz, (red.), Zielona Gora 2010, s. 537-557.
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w zwiazku na relacje, ktéra musi zaistnie¢ pomigdzy osobami w procesie sprawowania wia-
dzy, moze zatem warto zwrocié uwagg na czynnik ludzki?

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ odno$niki do tego, ze pte¢ jest waznym deter-
minantem sprawowania wiadzy. Kobiety i mezczyzni w inny sposéb wykonuja swoje zada-
nia, stawiaja cele, komunikuja si¢ z podwladnymi, wyrazaja opinie, podejmuja decyzje. Cz¢-
sto réznice te sa warunkowane stereotypowym postrzeganiem plci, czgsto natomiast wynikaja
z dopasowania si¢ do specyficznych rél spotecznych kobiet i mezczyzn. Przyktadowe bledy
kobiet szeféw przyjmuja zdaniem Melibrudy nastgpujaca postac*’:

— zachowanie sztucznego dystansu wobec pracownikow,

— budowanie nieformalnej struktury zaleznosci,

— brak odwzajemnienia przejaw6w sympatii okazywanych przez podwiladnych,

— koncentrowanie si¢ wylacznie na zadaniach,

— manifestowanie nadopiekunczej postawy wobec wybranych podwiadnych,

— wyrdznianie stabszych, zdolniejszych, przystojniejszych pracownikéw,

— stosowanie réznych miar i kryteriow do oceny podwladnych,

— okazywanie negatywnych emocji wobec pracownika, nie bedacego Zrédtem negatyw-
nych przezyé,

— brak emocjonalnej stabilnosct,

— nadmierna dbatosé o wiasny wizerunek, kosztem obecno$ci w organizacji,

— traktowanie ludzi w sposob przedmiotowy.

Inni autorzy wymienione wyzej bledy przypisuja zaréwno mezczyznom i kobietom, ja-
ko gtowne kryterium réznic wskazujac uwarunkowania indywidualne. Patologizacja wiadzy
moze byé zauwazalna na wielu poziomach: poziom pierwszy — zmiana postawy osoby posia-
dajacej wtadze wynikajaca ze zmiany percepcji i samooceny wlasnej osoby; poziom drugi —
zmiana sposobu zachowania osoby sprawujacej wiadz¢ ze wzgledu na specyfike relacji inter-
personalnych pomigdzy podwladnymi a przelozonymi; poziom trzeci — zmiana sposobu po-
stepowania kierujacego podwladnymi z powodu na zmiany otoczenia organizacji
i okolicznosci wewnatrz-organizacyjnych. Struzynska-Kujatowicz zebrata, wyréznione przez
psychologéw spotecznych i potwierdzone wynikami eksperymentow psychologicznych prze-
jawy wynaturzen w sposobach sprawowania wiadzy*':

,wladcy patrza na §wiat z perspektywy kota wsréd myszy — nie uznaja ograniczen

i korzystaja ze swoich przywilejéw, niekiedy naruszajac normy obyczajowe”,

g Klepacka-Gryz, Szefowa kontra podwiadna, ,Sens” 2011, nr 3, s. 61.
A, Struzyniska-Kujatowicz, Jak wiadza psuje, ,.Charaktery” 2012, nr 2, s. 58-61.
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— ,sprawujacy wladze sa bardziej sktonni narusza¢ normy, czy przepisy, [...} przeciez
reguly sa dla innych, ale rzadzacych nie obowiazujy”, ’

— ,,wladza redukuje emocjonalne, poznawcze i fizjologiczne koszty oszukiwania”,

— ,wladza prowadzi do dehumanizacji, czyli niedostrzegania u innych ludzi cech, ktére
sg istotg cztowieczenstwa”,

— ,wladza nie liczy sig¢ z potrzebami, uczuciami innych ludzi”,

— ,wladza obniza wrazliwo$¢ spoleczna, ostabiajac zdoino$¢ przyjmowania cudzej per-
spektywy i empatii [...] trzymajacy wiadze maja trudno$¢ ze zrozumieniem, co’inni
ludzie widza mysla i czuja”,

— ,sprawujacy wladze widza innych ludzi przez pryzmat swoich potrzeb i dazen, ocenia-
ja ich pod katem tego, na ile sa im przydatni w osiaganiu wiasnych celéw”,

— ,.najbardziej agresywni bywaja szefowie, ktorych poczuci wiasnej wartosci zostato za-
grozone [...] wladza potaczona z kompleksami i poczuciem niekompetencji to mie-
szanka wybuchowa”.

Analizujac zaprezentowane przez Struzynska-Kujatowicz niektére negatywne przejawy
wladzy np. problem dehumanizacji, czy percepcje podwladnych jedynie w kontekscie potrzeb
i celow organizacji, nasuwa sie pytanie na ile zbiezne sa one z zatozeniami Machiavellego,
ktory stal si¢ prekursorem efektywnego wykorzystania wiadzy do osiagania celéw? Wedlug
niego nalezy wykorzysta¢ kazda sposobno$é i sytuacje do tego, aby zdoby¢ kontrolg nad in-
nymi, wlasne cele stawia¢ wysoko ponad celami innych oséb, by¢é wyrachowanym i nie pod-
dawaé si¢ zbednemu sentymentalizmowi i emocjom, a wtedy mozna by¢ skutecznym
w dziataniu.

Osoby doswiadczajace wptywu ze strony innych oséb, nalezy podzieli¢ na dwie grupy:
do pierwszej naleze¢ beda ludzie zadowoleni i usatysfakcjonowani, ktérzy w obecnosci spra-
wujacego wiladze czuja si¢ bezpiecznie i obdarzajg go zaufaniem wynikajacym z dotych-
czasowych pozytywnych do$wiadczen; natomiast do drugiej grupy naleze¢ beda osoby, kto-
rych relacja z wywierajacym wplyw opiera si¢ na niepewnosci, negatywnych emocjach i bra-
ku poczucia bezpieczenstwa wynikajacego z niewlasciwych relacji. Zdaniem Kozusznik po-
zostawanie w relacji wladzy z osobami, ktérych podwladni nie darza zaufaniem, wywotywac
moze u nich nastepujace zachowania, ktorych zadaniem jest minimalizowanie poczucia nie-
pewnosci, podwladni: unikaja 0s6b obdarzonych wiadza, poszukuja sposobéw zdobywania
aprobaty, poszukujg sposobéw zmiany zachowania zwierzchnikoéw, poszukuja wsparcia gru-

py, szukaja sposoboéw odzyskiwania autonomii, odwotuja si¢ do autorytetéw, postuguja sig
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groz’bami“. Wiadza, bez relacji zaufania doprowadzié moze do sytuacji przymusu, lgku i
przemocy psychicznej w stosunkach przetozony-podwiadny. Szczegdlna konsekwencja braku
zaufania moga by¢ drastyczne przejawy patologii organizacyjnej jakimi sa: dyskryminacja,

mobbing, czy tez postugiwanie sig plotka jako instrumentem wywierania wptywu.

3. Podsumowanie

Efektywny kierownik to lider, ktory stanowi przede wszystkim niekoficzace sig¢ Zrodto inspi-
racji dla swoich podwiadnych, a raczej wspotpracownikéw, bowiem granica zwiazana ze sto-
sunkiem nadrzednosci i podrzednosci zostaje zatarta na rzecz wspdlpracy w imig wspolnego
dobra. Na Konferencji Autentycznego Przywddztwa, ktora odbyta si¢ w 2011 roku zaprezen-
towano ABC autentycznego lidera wg Bennisa. Zatozono, ze lider autentyczny*’:

— zarzadza marzeniami,

— wpada w objecia btedow,

— zacheca do przemyslen i konstruktywnych rozmdw,

— docenia odmienne zdanie,

— posiada optymizm, wiarg i nadzieje,

— koncentruje si¢ na dlugoterminowej perspektywie dziatania,

— tworzy alianse strategiczne i zwiazki.

Zdobycie pozycji lidera (charyzmatycznego przywodcy) to cel nadrzedny stawiany
przed kierujacym w mysl wspolczesnego nurtu zarzadzania ludzmi. Szkolenia, kursy, studia
na réznych poziomach maja do tego celu doprowadzié, ale moze warto zapamigtac, ze to ¢wi-
czenie czyni mistrza, zatem umiejetne kierowanie soba, planami, wiasna kariera pozwoli na
przygotowanie do realizowania roli kierowniczej w przysztosci i sprawowanie wiadzy stanie
sie naturalne i niewymuszone, zagwarantuje to rzetelna pracg wspdipracownikow
i podwladnych. Skuteczni przywodcy okresla nowe oblicze wladzy, ktérej wydzwigk zmieni

si¢ z pejoratywnego na jak najbardziej pozytywny.
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Streszczenie

W artykule podjete zostaly rozwazania dotyczace przygotowania absolwentow studiéw pedago-
gicznych (nienauczycielskich) do sprawczych spolecznie dziatan. W pierwszej kolejnosci
przedstawiono stosowne wyjasnienia terminologiczne, nastepnie dokonano analizy wynikow
badan wiasnych a dotyczacych szacowania przez pedagogow — praktykoéw ich przygotowania
uzyskanego w toku studiéw w uczelniach wyzszych do realizowania sprawczych spolecznie
dziatan, w czesci koncowej zamieszczone zostaty propozycje zmian w systemie ksztalcenia pe-
dagogéw, ktére moga stuzy¢ efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spotecznie
dziatan.

PREPARATION OF GRADUATES OF PEDAGOGICAL STUDIES FOR SOCIALLY
AGENTIVE ACTIVITIES

Summary

The article raises the issue of preparation of graduates of pedagogical (non-teacher training)
studies for socially agentive activities. In the first place the applied terminological explanations
have been given, then an analysis of the results of the author’s own research concerning the as-
sessment by practicing educators of their preparation gained at university studies to perform so-
cially agentive activities have been made, in the final part suggestions of changes in the educa-
tor training system, which can make their preparation for socially agentive activities more effec-
tive, have been presented.

Wprowadzenie

Zanim przejde do bardziej systematycznego wywodu na zasygnalizowany w tytule artykutu
temat, wpierw pragng zwrdci¢ uwage na to, ze wspotczesnie problem przygotowania zawo-
dowego pedagogdw, ich kompetencji oraz funkcjonowania na rynku pracy nabiera szczegol-
nego znaczenia. Intensywne przemiany gospodarcze, ekonomiczne i polityczne, dokonujace

sie w Polsce i innych krajach Europy i $wiata wymagaja od pedagogow posiadania nowych



110 MARTA KOWALCZUK-WALEDZIAK

kompetencji oraz aktualnej, rzetelnej wiedzy ogdinopedagogicznej, niezbednych do spotecz-
nie efektywnego wypetniania rol i obowiazkéw zawodowych a zdobywanych giéwnie w toku
studiow w uczelniach wyzszych oraz w toku doskonalenia zawodowego. Warto w tym miej-
scu przytoczy¢ stowa Kazimierza Denka: ,, Transformacja systemowa, ktora od przeszio trzy-
nastu lat dokonuje si¢ u nas, stawia przed edukacjg narodowa nowe wymagania, Cheé spro-
stania im powoduje w edukacji i naukach o niej liczne dyskursy. Uczestnicy ich domagaja sie
takiego sytemu edukacji narodowej, ktéry charakteryzuje: wysoka efektywnosé, adekwatnosé
do zachodzacych zmian w technice, technologii, nauce, kulturze i dostosowanie do potrzeb
zatrudnienia w sferach, sektorach, dziatach i gateziach gospodarki narodowej”'. Zatem,
wspolczesny pedagog powinien by¢ sprawnym sprawca, osoba, ktdra swoim celowym i ak-
tywnym dziataniem zmierza do wywotywania zmian w spofecznie pozadanych kierunkach.

Najpierw jednak pedagodzy powinni odpowiednio przygotowani do sprawczych spo-
tecznie dziatan, a to przygotowanie ma podstawy w systemie formalnego ksztalcenia pedago-
goéw w uczelniach wyzszych zawodowych i magisterskich. Tu pedagodzy powinni zdobywaé
wiedze, umiejgtnosci i kompetencje niezbedne do pozniejszego, efektywnego spolecznie, wy-
petniania zadan i obowiazkow zawodowych.

Dotychczasowe badania i debaty naukowe dotyczyly przede wszystkim funkcjonowania
i kompetencji zawodowych nauczycieli, natomiast przygotowanie zawodowe pedagogow ~
nie bedacych nauczycielami nie nalezy do ,,goracych” zagadnien pedagogicznych. Konferen-
cje i seminaria naukowe na ten temat oraz dostgpne badania byly prowadzone na ogét w od-
legtym czasie i w innych warunkach spoteczno-ekonomicznych®. W takiej sytuacji niezbedne
staje si¢ podejmowanie rozwazan dotyczacych przygotowania absolwentéw studiéw pedago-
gicznych (nienauczycielskich) do sprawczych spolfecznie dziatan, co czynie w niniejszym
artykule. szwijajag i konkretyzujac rozwazania na ten temat w pierwszej kolejnosci przed-
stawiam stosowne wyjasnienia terminologiczne, nastepnie dokonuje analizy wynikéw badan
whasnych a dotyczacych szacowania przez pedagogéw — praktykéw ich przygotowania uzy-
skanego w toku studiéw w uczelniach wyzszych do realizowania sprawczych spotecznie dzia-
tan, w czgsci koicowej zamieszczam propozycje zmian w systemie ksztalcenia pedagogdéw,

ktore moga stuzy¢ efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spotecznie dziatan.

' K. Denek, Poza fawkq szkolng, Poznan 2002, s. 20.

2 ). Wolczyk, R. Wroczynski, Pedagogika i potrzeby spofeczne, Warszawa 1974; J. Zebrowski, Ksztalcenie
i sytuacja zawodowa pedagogow, Warszawa 1974; A. Gofron, Z badar nad przygotowaniem absolwentéw spe-
cjalizacji opiekunczo-wychowawczej do pracy zawodowej, ,,Dydaktyka Szkoly Wyzszej” 1988, nr 2, s. 109-123;
F. Kulpinski, Procesy identyfikacyjne absolwentow pedagogiki opiekuriczej w $wietle badan, [w:] Przygotowanie
pedagogow do pracy opiekuriczo-wychowawczej, red. D. Marzec, J. Stochmiatek, Czgstochowa 1993, s. 47-52.
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1. Pedagog — sprawca zmian w sferze spolecznej

Na wstepie pragne zaznaczyC, ze uzywajac terminu ,,pedagog”, czynig to zgodnie z ujgciem
wyraznie odrdzniajacym profesje pedagogiczna od profesji nauczycielskiej3 i przyimuje, ze
pedagog — to absolwent studiow licencjackich i magisterskich na kierunku ,,pedagogika”
o specjalnosciach: ,,pedagogika opiekuriczo-wychowawcza”, ,pedagogika resocjaliza-
cyjna”, ,pedagogika kulturoznawcza (animacja spoteczno-kulturalna)”.

Dziatalno$¢ pedagogéw obejmuje $wiadome, celowe, planowe i zorganizowane oddzia-
tywania, skierowane zaréwno na pojedynczych uczniéw, wychowankéw, podopiecznych, jak
i na ich grupy. Dziatalno$¢ ta przebiega w okreslonej rzeczywistosci spolecznej, przy czym
trzeba zaznaczy¢, ze ta rzeczywisto$¢ spoteczna jest nie tylko miejscem dziatania pedagogow,
ale takze pedagodzy oddziatuja na te rzeczywisto$é, modyfikuja ja poprzez swoje dzialanie.
Zatem, istnieje sprzezenie zwrotne miedzy dziatalnoscia pedagogiczna a zyciem spotecznym.
Z jednej strony — rozwdj i przemiany zycia spofecznego warunkuja dziatalno$¢ pedagogiczna,
z drugiej za$ — dziatalno$¢ ta wywiera wplyw na zycie spoleczne. Zbigniew Kwieciriski za-
uwaza: ,,Praktyka edukacyjna przystosowuje sie do zadan, wymagan i oczekiwan jej politycz-
nego, gospodarczego, kulturowego i spolecznego otoczenia oraz stara sig to swoje otoczenie
naprawiaé, uzdrawiaé, ulepsza¢ i doskonali¢ poprzez umozliwianie ludziom zrozumienia
i przyswojenia zasad i norm oraz pozyskania przez nich kompetencji do dziatania™. Podobne
stanowisko zajmuje Dariusz Kubinowski, ktdry pisze: ,,Poniewaz rzeczywisto$¢ jest konstru-
owana przez czlowieka, ludzie mogg wobec tego na nig wplywac i ja zmienia¢ w spotecznie
pozadanym kierunku™’. Przy czym podkre$lié¢ nalezy, ze dzisiejsze zycie spoteczne staje sig
coraz bardziej skomplikowane, zréznicowane, trudne do opanowania i ogarnigcia, co powo-
duje, ze dzia’talnos’é pedagogdw staje sie coraz bardziej ztozona, zwiazana z wigkszymi wy-
maganiami i odpowiedzialno$cia. Wzrastaja takze oczekiwania spoteczne w stosunku do pe-
dagogéw, od ktorych wymaga si¢, miedzy innymi, aktywnego wkladu w przygotowywanie
dzieci i miodziezy do zycia i pracy w aktualnych warunkach, wdrazania do funkcjonowania
w sferze publicznej w roli obywateli, umiejacych korzystaé z praw i przywilejéw demokracji,
ksztalcenia i wychowywania adekwatnego do zmian zachodzacych w technice, nauce, kultu-

rze, skutecznego przeciwdziatania patologiom zycia spotecznego.

3 Zob. m.in.: B. Sliwerski, O fenomenie popularno$ci pedagogiki, http:/boguslawsliwerski.pl/, stan z dnia
08.02.2012; E. Marynowicz-Hetka, Wprowadzenie, [w:] Profesje spoleczne w Europie. Z probleméw ksztafcenia
i dziatania, red. E. Marynowicz-Hetka, A. Wagner, J. Piekarski, Katowice 2001, s. 24-25.

* 7. Kwiecinski, Demokracja jako wyzwania i zadania edukacyjne, [w:} Wychowanie obywatelskie. Studium
teoretyczne, poréwnawcze i empiryczne, red. Z. Melosik, K. Przyszczypkowski, Torun-Poznan 1998, s. 9.

* D. Kubinowski, Jakosciowe badania pedagogiczne. Filozafia — Metodvka — Ewaluacja, Lublin 2010,
s. 122
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Podstawowymi sferami spotecznych oddziatywan pedagogicznych na dzieci, mtodziez
i dorostych sa:

—wychowanie w dziedzinie moralnej, estetycznej i zdrowotnej,

— opieka zwiazana przede wszystkim z zaspokajaniem réznorodnych potrzeb dzieci,
milodziezy i doroslych, opieka nad osobami zaniedbanymi, opuszczonymi, przewlekle choru-
jacymi, starszymi,

— resocjalizacja jednostek niedostosowanych spotecznie,

— profilaktyka zjawisk niekorzystnych z wychowawczego punktu widzenia,

— animacja kulturowa i spofeczna jednostek, grup lokalnych, spotecznosci lokalnych,

— dzialalno$é charytatywna i wolontarystyczna obejmujaca dobrowolne, bezptatne,

ochotnicze dziatania na rzecz innych osob.

W wyzej zaprezentowanym zestawie celowo nie zamieszczam ,ksztatcenia”, bowiem
jest ono realizowane przede wszystkim przez nauczycieli a nie przez pedagogéw (absolwen-
tow kierunkéw pedagogicznych).

Dziatania spoteczne pedagogéw zmierzaja do realizacji zamierzonych (pozadanych,
oczekiwanych) celow. Cele tych dziatan wynikaja po czeéci z przyjmowanych przez instytu-
cje o$wiatowo-wychowawcze, kulturalne programéw, po czesci z whasnej inicjatywy, kre-
atywnoéci i pomystowosci pedagogdw, posiadajacych pewien stopien swobody dziatania,
a po czgéci z oczekiwan spofecznych stawianych pedagogom w zakresie wychowania, opieki,
profilaktyki, resocjalizacji, animacji spofeczno-kulturowej, dziatalnosci charytatywnej i wo-
lontarystyczne;j.

Te intencjonalng aktywno$¢ pedagogéw obejmujacy ich dzialalno$é zawodowy
i spoleczng a sluzaca wywolywaniu okre$lonych (pozadanych, oczekiwanych) zdarzen
i stanéw (zmian) w sferze spolecznej gléwnie w zakresie wychowania, opieki, resocjali-
zacji, profilaktyki, animacji kulturowej, animacji spolecznej, dzialalnoéci charytatywnej
i wolontarystycznej okreslam terminem ,,sprawstwo spoleczne pedagogéw”.

Jak juz wcze$niej wspominalam, przygotowanie pedagogow do sprawczych spolecznie
dzialah ma miejsce przede wszystkim w uczelniach wyzszych zawodowych i magisterskich.
Tu pedagodzy powinni zdoby¢ wiedze, umiejetnosci i kompetencje z zakresu dyscypliny kie-
runkowej, uczy¢ sie samodzielnosci my§lenia, twérczego i skutecznego dzialania, odpowie-
dzialnosci zawodowej i spotecznej, zaangazowania obywatelskiego oraz ksztattowaé wrazli-
wosé aksjologiczna, gotowosé do samorozwoju zawodowego, zatem studia powinny przygo-
towag ich teoretycznie i praktycznie do spofecznie efektywnego spetniania obowiazkéw za-

wodowych. Rodzi si¢ wigc pytanie: Jak absolwenci studiéw pedagogicznych zostali przygo-
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towani w toku studiéw do realizowania sprawczych spolecznie dziatan? Odpowiedzi na to
pytanie udzielam w dalszej czesci tekstu, odwotujac sig¢ do analizy wybranych wynikow ba-

dan wiasnych.

2. Szacowanie przez absolwentow studiow pedagogicznych przygotowania
do realizowania sprawczych spolecznie dzialan — analiza wynikéw badan
wlasnych

W latach 2008-2009 przeprowadzitam badania sondazowe na temat poczucia sprawstwa spo-
lecznego pedagogow®. Badaniami objgtam 160 pedagogéw — absolwentéw na kierunku ,,pe-
dagogika” o specjalnosciach ,,pedagogika kulturoznawcza (animacja spoteczno-kulturalna)”
(22), ,.,pedagogika opiekuficzo-wychowawcza” (113) i ,,pedagogika resocjalizacyjna” (25),
pracujacych zawodowo. W niniejszym tekscie wykorzystuj¢ odpowiedzi pedagogéw — prak-
tykéw uzyskane na 2 pytania zawarte w kwestionariuszu ankiety ,,Moje poczucie sprawstwa
spolecznego”, ktore sa bezposrednio zwiazane z tematyka tego tekstu i dotycza nastgpujacych
zagadnief: oceny przygotowania merytorycznego uzyskanego w toku studiéw do podejmo-
wania sprawczych spolecznie dzialan oraz oceny przygotowania praktycznego uzyskanego
w toku studiéw do rozwiazywania probleméw spotecznych, opiekunczych, dydaktycznych
i wychowawczych z jakimi stykaja sie¢ w swojej pracy spoleczno-zawodowej. Oba pytania
ankietowe byly zamkniete, dysjunktywne o charakterze skali, respondenci proszeni byli
o wybér jednej sposrod pieciu mozliwych odpowiedzi, tworzacych kontinuum ocen: 5 — bar-
dzo wysoko, 4 — raczej wysoko, 3 — przecigtnie, 2 — raczej nisko, 1 — bardzo nisko. Wprowa-
dzenie wartosci liczbowych (punktowych) umozliwito dokonanie pomiaru, a tym samym
stworzyto mozliwo$¢ obliczenia $rednich arytmetycznych punktow ocen, bedacych uogdlnia-
jacym wskaznikiem stopnia nasilenia wystgpowania okreslonych pogladéw respondentow.
Szacowanie przez pedagogéw-prakiykéw przygotowania merytorycznego uzyskanego w toku
studiow do podejmowania sprawczych spolecznie dzialan

Jak juz wczeéniej wspominalam, zmiany technologiczne i spoleczne wymagaja od peda-
gogéw posiadania aktualnej, rzetelnej, obiektywnej wiedzy ogoélnopedagogicznej, a nie tylko
wiasnych doswiadczen, intuicji czy rad i wskazéwek od innych pedagogéw. Wiedza ta, zdo-
bywana gléwnie w toku ksztatcenia w uczelniach wyzszych, stanowi podstawowy sktadnik
poznawczego i praktycznego ogladu przez pedagogéw rzeczywistosci spoteczno-pedago-

gicznej, zjawisk zwiazanych z wychowywaniem, opieka, profilaktyka, resocjalizacjg, anima-

¢ Prezentowane analizy wynikow badan stanowig cze$é wigkszych badan empirycznych na temat poczucia
sprawstwa spolecznego pedagogow.
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cja spoteczno-kulturowa, dziatalnoécia charytatywna i wolontarystyczna{. Dlatego tez istotne
jest ukazanie, jak badani pedagodzy-praktycy oceniajg przygotowanie merytoryczne uzyskane
w toku studiow do realizowania sprawczych spolecznie dziatan. W toku ankietowania popro-
sitam pedagogéw — pracujacych zawodowo o odpowiedZ na nastgpujace pytanie ,,Jak ocenia
Pan(i) swoje przygotowanie merytoryczne (wiedza) uzyskane w toku studiéw do podejmowa-
nia sprawczych spolecznie dziatan?”. Pytanie to bylo zamknigte, dysjunktywne charakterze
skali, respondenci proszeni byli o wybor jednej spoéréd pieciu mozliwych odpowiedzi, two-
rzacych kontinuum ocen. Na to pytanie ankietowe odpowiedzi udzielili wszyscy badani prak-
tycy. W zwiazku z tym, ze szczeg6towa analiza wynikéw badan pedagogéw-praktykow doty-
czacych tego zagadnienia znajduje si¢ w innej publikacji mojego autorstwa®, nizej przedsta-
wiam tylko skrétowo wybrane wnioski z tej analizy.

Ogoblem badani pedagodzy-praktycy przecigtnie ocenili swoje przygotowanie meryto-
ryczne uzyskane w toku studiéw do realizowania sprawczych spofecznie dziatan. Srednia
arytmetyczna punktéw ocen dokonanych przez wszystkich praktykéw wyniosta M=3,39. Jed-
nakze trzeba wskazaé, ze wystapita tu do§¢ znaczna polaryzacja ocen badanych pedagogoéw
praktykéw — dos¢ duza ich czesé (58,1%) pozytywnie ocenifa przygotowanie merytoryczne
uzyskane w ich toku do podejmowania sprawczych spotecznie dziatan, ale znaczaca liczbowo
grupa praktykow wyrazifa negatywne glosy w tej mierze (21,9%), a co 5 badany pedagog
przejawial stanowisko ambiwalentne (20%).

Relatywnie najwyzej ocenili swoje przygotowanie merytoryczne uzyskane w toku stu-
diéw do podejmowania sprawczych spotecznie dziatan pedagodzy resocjalizatorzy (M=3,72),
natomiast pedagodzy, ktérzy ukonczyli studia o specjalnosci ,,pedagogika kulturoznawcza
(animacja spoteczno-kulturowa)” (M=3,18) i ,pedagogika opiekuficzo-wychowawcza”
(M=3,36) dokonali oceny przecigtnej tego przygotowania. Réznice migdzy Srednimi arytme-
tycznymi punktéw ocen tych kategorii respondentow sa statystycznie istotne (p < 0,05).

Szacowanie przez pedagogéw-prakiykow przygotowania praktycznego uzyskanego w to-
ku studiéw do podejmowania sprawczych spotecznie dziatan.

Dynamiczny rozwéj cywilizacji, powodujacy powstawanie nowych, ztozonych, trudnych
zjawisk i problemoéw wychowawczych, dydaktycznych, opiekunczych i spotecznych, wyzwa-
lajacy w coraz wigkszym zakresie wystgpowanie réznego rodzaju patologii wsrod dzieci,
milodziezy i dorostych wymaga od pedagogéw posiadania nie tylko wiedzy teoretycznej, ale

takze wiedzy praktycznej, metodycznej, ktora cechuje — jak pisze J. Piekarski — ,,szeroko po-

7 Por. M. Kowalczuk-Waledziak, Usytecznosé wiedzy ogdlnopedagogicznej w dzialalnosci spoleczno-
zawodowej pedagogow, (w:] Pedagogika ogdlna a teoria i praktyka dydaktyczna, red. M. Myszkowska-Litwa,
Krakow 2011, s. 209.

8 Ibidem, s. 203-220.
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jeta racjonalnosé, ktéra odnosi si¢ do stanowienia celow, obmys$lania $rodkéw dzialania,
a takze waloryzowania jego rezultatow™.

W zwiazku z tym zagadnieniem w toku ankietowania poprositam pedagogdw-praktykow
o odpowiedz na nastgpujace pytanie: ,,Jak ocenia Pan(i) swoje przygotowanie praktyczne uzy-
skane w toku studiéw do rozwiazywania problemow dydaktycznych, wychowawczych, opie-
kunczych i spotecznych, z ktorymi styka sig Pan(i) w swojej pracy spoteczno-zawodowej?”
Pytanie to bylo zamkniete, dysjunktywne o charakterze skali, respondenci proszeni byli
o wybor jednej sposrod pieciu mozliwych odpowiedzi, tworzacych kontinuum ocen. Na to
pytanie ankietowe odpowiedzi udzielili wszyscy badani praktycy. Graficzna ilustracj¢ danych

uzyskanych od pedagogéw czynnych zawodowo przedstawiam na rysunku 1.

u problemy dydaktyczne
M problemy opiekuicze
u problemy wychowawoze

W prodlemy spoleczne

liczbaudzielonych odpowisdziw %
&
<

harizo wysoka racrejwysokn  przeciginig racze; niske Bardzo 1isko
kategorie odpowiedzi

Rys. 1. Ocena przygotowania praktycznego uzyskanego w toku studiéw do rozwiazywania problemow dydak-
tycznych, wychowawczych, opiekunczych i spolecznych, dokonana przez pedagogow czynnych zawodowo.
Zrodlo: obliczenia wiasne.

Z analizy dany przedstawionych na rysunku 1 wynika, ze badani pedagodzy czynni za-
wodowo relatywnie najwyzej ocenili swoje przygotowanie praktyczne uzyskane w toku stu-
diéw do rozwiazywania problemow opiekuniczych, z ktérymi stykaja si¢ w swojej pracy spo-
teczno-zawodowej. Srednia arytmetyczna punktow ocen dokonanych przez badanych prakty-
kéw wyniosta M=3,48, co jest oceng powyzej przecigtnej, ale takze ponizej umiarkowanie
wysokiej. Zdecydowanie wigcej badanych praktykéw (61,2%) pozytywnie (bardzo wysoko

i raczej wysoko) ocenifo swoje przygotowanie praktyczne do rozwigzywania probleméw .

® ). Piekarski, U podstaw pedagogiki spolecznej. Zagadnienia teoretyczno-metodologiczne, 1.6dz 2007,
s. 235.
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opiekunczych niz negatywnie (bardzo nisko i raczej nisko) — 19,4%, a niemal co piaty re-
spondent (19,4%) nie zajal w tej sprawie wyraznego stanowiska. Nieco nizej badani praktycy
ocenili swoje przygotowanie praktyczne do rozwiazywania probleméw wychowawczych —
$rednia arytmetyczna punktoéw ocen wyniosta M=3,35 i jest to warto$¢ wskazujaca na raczej
ambiwalentny stosunek respondentow. Polowa badanych praktykéw (50,7%) pozytywnie
ocenita swoje przygotowanie praktyczne zdobyte w toku studiéw do rozwiazywania proble-
méw wychowawczych, 22,5% — negatywnie, a 26,9% respondentéw wybrato odpowiedz
,przecietnie”. Podobnie badani pedagodzy czynni zawodowo ocenili swoje przygotowanie
praktyczne, ktére uzyskali w toku studiéw do rozwiazywania probleméw dydaktycznych.
Srednia arytmetyczna punktéw ocen wyniosta M=3,32 i jest to warto$é mieszczaca sig¢ w tym
przedziale kontinuum ocen, ktory mozna uznag, ze okresla ambiwalentny stosunek badanych.
Bardzo wysoko lub raczej wysoko to przygotowanie ocenito 50,7% badanych pedagogéw —
praktykow, przecigtnie — 25,6% badanych, a bardzo nisko lub raczej nisko — 23,8%. Relatyw-
nie najnizej badani praktycy ocenili swoje przygotowanie praktyczne uzyskane w toku stu-
diéw do rozwiazywania probleméw spotecznych — $rednia arytmetyczna punktéw ocen wy-
niosta M=3,21 i jest to wartos¢ wskazujaca na raczej ambiwalentny stosunek respondentow.
Wystapila tu dos¢ znaczna polaryzacja ocen badanych praktykoéw. Do$¢ duza grupa tych ba-
danych (43,2%) pozytywnie (bardzo wysoko i raczej wysoko) ocenifa to przygotowanie, jed-
nakze znaczaca liczbowo grupa praktykow (32,5%) napisala ,,przecigtnie”, a niemal jedna
czwarta badanych (24,4%) ocenita to przygotowanie negatywnie, czyli bardzo nisko i raczej
nisko. Taki rozktad wynikéw moze wskazywaé na to, ze programy ksztalcenia pedagogow w
uczelniach wyzszych w zbyt niskim stopniu uwzgledniaja zagadnienia rozwiazywania aktual-
nie wystepujacych probleméw spotecznych.

Zréinicowanie ocen badanych praktykow ze wzgledu na specjalnosé ukonczonych przez

nich studiéw przedstawiam na rysunku 2.
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Rys 2. Srednie arytmetyczne punktow ocen przygotowania praktycznego, uzyskanego w toku studiow do roz-
wiazywania problemow dydaktycznych, opiekuniczych, wychowawczych i spotecznych, dokonanych przez pe-

dagogow praktykow o réznej specjalnosci ukoficzonych studiow.
Zrédio: obliczenia wiasne.

Z analizy danych przedstawionych na rysunku 2 wynika, ze badani praktycy, ktorzy
ukoniczyli studia na kierunku ,,pedagogika” o specjalnosci ,,pedagogika resocjalizacyjna”
i specjalnosci ,,pedagogika opiekunczo-wychowawcza” nieco wyzej (Srednie arytmetyczne
punktéw ocen odpowiednio: M=3,68 i M=3,50) ocenili swoje przygotowanie praktyczne do
rozwiazywania probleméw opiekuficzych w poréwnaniu z badanymi praktykami, ktérzy
ukoficzyli studia na kierunku ,,pedagogika” o specjalnosci ,,pedagogika kulturoznawcza (ani-
macja spofeczno-kulturowa)” M=3,18. Rdznice miedzy $rednimi arytmetycznymi punktéow
ocen dokonanych przez te kategorie badanych sg statystycznie istotne (M=3,68 i M=3,18 =>
Zemp.=2,31 > Zteoret.=2,01, o = 0,05 p<0,05; M=3,20 i M=3,18 => Zemp.=2,19 > Zteo-
ret.=1,99, a = 0,05 p<0,05). Réwniez przygotowanie praktyczne w zakresie rozwiazywania
probleméw wychowawczych wyzej ocenili badani pedagodzy, ktérzy ukonczyli studia o spe-
cjalnodci ,,pedagogika resocjalizacyjna” (M=3,40) i ,,pedagogika opiekunczo-wychowawcza”
(M=3,39) w poréwnaniu z badanymi, ktérzy ukonczyli studia o specjalnosci ,,pedagogika
kulturoznawcza (animacja spofeczno-kulturowa)” (M=3,04). Réznice migdzy $rednimi aryt-
metycznymi punktéw ocen dokonanych przez te frakcje badanych sa statystycznie istotne
(M=3,40 i M=3,04 => Zemp.=2,11 > Zteoret.=2,01, a = 0,05, p<0,05; M=3,39 i M=3,04 =>
Zemp.=2,08 > Zteoret.=1,99, a = 0,05 p<0,05).
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Skoro do$¢ duza cze$¢ badanych pedagogoéw praktykow przecigtnie ocenila swoje przy-
gotowanie merytoryczne i praktyczne uzyskane w toku studiéw do realizowania sprawczych
spotecznie dziatan, to niezbedne wydaje si¢ wprowadzanie zmian do systemu ksztalcenia pe-
dagogéw w uczelniach wyzszych, ktére moga stuzy¢ efektywniejszemu ich przygotowaniu do

realizowania sprawczych spotecznie dziatan.

3. Propozycje zmian w procesie ksztalcenia pedagogéw w uczelniach
wyiszych a stuzacych efektywniejszemu ich przygotowaniu
do sprawczych spolecznie dzialan

Propozycje zmian w procesie ksztalcenia pedagogdéw w uczelniach wyzszych a stuzacych
efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spotecznie dziatari, formutuje positkujac
sic wynikami badan wiasnych, a takze do$wiadczeniami w roli nauczyciela akademickiego
i osoby prowadzacej szkolenia dla pedagogéw. Oto one:

1. Propozycje zmian w organizacji i przebiegu praktyk studenckich:

— Zwiekszenie wymiaru godzin obowigzkowych praktyk;

— Zrbznicowanie placowek, w ktorych odbywane sa praktyki, tak by student mogt po-
zna¢ mozliwie najszersze spectrum dostepnych miejsc pracy oraz poznaé specyfike
pracy pedagoga w tych miejscach;

- Stwo'rzgnie studentom mozliwosci poprowadzenia na praktykach przynajmniej kilku
godzin zajec z dzie¢mi i mlodzieza, a nie tylko ich obserwowania, hospitowania;

~  Zaciesnienie wspolpracy pomiedzy uczelniami a placoéwkami przyjmujacymi studen-
tow na praktyki, chodzi tu gtéwnie o rzetelna analiz¢ dzialan realizowanych przez
Studentéw podczas praktyk, precyzyjne okreslenie wymagan potrzebnych do zalicze-
nia praktyk, wyeliminowanie nieetycznych dziatan typu: ,zaliczenie praktyk po zna-
jomosci”;

~  Zréznicowanie dziatafh studentow w toku odbywanych praktyk, chodzi o to, by stu-
dent miat mozliwosé nie tylko poprowadzenia z wychowankami réznorodnych zajeé
(np. profilaktycznych, edukacyjnych, animacyjnych), ale uczestniczy! takze w innych
sferach pracy placowki, np. w spotkaniach z rodzicami, posiedzeniach rad pedago-
gicznych, dokumentowaniu przebiegu zajec;

2. Propozycje zmian w programach studiéw realizowanych w uczelniach wyzszych:
- Woprowadzenie wigkszej liczby przedmiotéw specjalistycznych, kierunkowych, dy-

daktyk przedmiotowych;
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— Dostosowywanie programéw studiow do aktualnych potrzeb i oczekiwan spofecz-
nych;

— Aktualizacja celow i tre$ci ksztalcenia pedagogdw, ktére powinny w wigkszym stop-
niu akcentowaé przygotowywanie pedagogow do skutecznego, efektywnego i spraw-
nego dziatania w warunkach dynamicznego rozwoju cywilizacji;

~ Aktualizacja wiedzy kierunkowej, jak i specjalistycznej, nieustanne ,,od$wiezanie” li-
sty lektur polecanych studentom;

— Zwrdcenie wigkszej uwagi tworcow Krajowych Ram Kwalifikacji dla kierunku ,,pe-
dagogika” na uwzglednianie, docenianie i silniejsze wyeksponowanie elementow
przygotowywania pedagogdw do sprawczych spotecznie dzialan;

3. Propozycje zmian w doborze metod i form ksztatcenia:

— W wigkszym stopniu uwzglednia¢ na zajeciach ze studentami metod samodzielnego
dochodzenia do wiedzy, metod problemowych;

—  Zwigkszy¢ liczbg godzin ¢wiczen i laboratoriéw, pozwalajacych nabywac umiejetno-
$ci w stosowaniu rozwiazan metodycznych;

4. Propozycje zmian w sposobie funkcjonowania nauczycieli akademickich: )

— Zwrocenie wigkszej uwagi na to, by rozwazania teoretyczne byly wspierane przykla-
dami i odniesieniami do praktyki pedagogicznej;

— Podejmowanie na zajeciach ze studentami dyskusji jak radzi¢ sobie w konkretnych,

trudnych sytuacjach pedagogicznych.

Tak okres$lone propozycje zmian sa mozliwe do zrealizowania, a ich uwzglgdnienie
w praktyce ksztalcenia pedagogdéw moze stuzy¢ zwigkszaniu efektywnosci ich przygotowania
nie tylko do sprawczych spotecznie dzialan, lecz takze do pracy spoteczno-zawodowej w ogo-

le.

Zakonczenie

Konczac rozwazania podjgte w tym tekscie, pragne podkresli¢, ze sprawstwo spoteczne peda-
gogow zalezy nie tylko od ich dobrego przygotowania merytorycznego i praktycznego
w uczelniach wyzszych, ale takze od ich osobistego wkiadu nad rozwijaniem i doskonaleniem
wlasnego warsztatu pracy (np. w ramach samodoskonalenia zawodowego lub samodoskona-
lenia organizowanego instytucjonalnie), rodzaju motywacji zawodowej, zaangazowania

w prace oraz checi podejmowania wysitku na rzecz zmiany spotecznej, intelektualnego i emo-
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cjonalnego kontaktu z dzieémi, miodzieza i dorostymi. Chodzi bowiem o to — jak poucza
T. Kotarbifiski — wybitny znawca sprawczych dziatan: ,,(...) aby czlowiek z ochota robit to,

co robié musi, by tego, co robi¢ musi, nie robit tylko dlatego, ze musi, by to, co robi¢ musi,

robit z pelnym upodobaniem i oddaniem”"’.

Bibliografia

Gofron A., Z badah nad przygotowaniem absolwentéw specjalizacji opiekuriczo-wychowawczej do
pracy zawodowej, ,,Dydaktyka Szkoty Wyzszej” 1988, nr 2.

Kowalczuk-Waledziak M., Uzytecznosé¢ wiedzy ogdlnopedagogicznej w dziatalnoéci spoteczno-
zawodowej pedagogéw, {w:} Pedagogika ogdlna a teoria i praktyka dydakiyczna, red. M. Mysz-
kowska-Litwa, Krakow 2011.

Kubinowski D., Jakosciowe badania pedagogiczne. Filozofia — Metodyka — Ewaluacja, Lublin 2010.

Kulpifiski F., Procesy identyfikacyjne absolwentow pedagogiki opiekuriczej w Swietle badan, {w:]
Przygotowanie pedagogéw do pracy opiekunczo-wychowawczej, red. D. Marzec, J. Stochmiatek,
Czestochowa 1993,

Kwiecifiski Z., Demokracja jako wyzwania i zadania edukacyjne, [w:] Wychowanie obywatelskie.
Studium teoretyczne, poréwnawcze i empiryczne, red. Z. Melosik, K. Przyszczypkowski, Torun-
Poznan 1998.

Marynowicz-Hetka E., Wprowadzenie, [w:] Profesje spoteczne w Europie. Z problemdow ksztalcenia
i dziatania, red. E. Marynowicz-Hetka, A. Wagner, J. Piekarski, Katowice 2001.

Piekarski J., U podstaw pedagogiki spotecznej. Zagadnienia teoretyczno-metodologiczne, 1.6dz 2007.

Sliwerski B., O fenomenie popularnosci pedagogiki, http://boguslawsliwerski.pl/, stan z dnia
08.02.2012. 2

Wikicytaty, http://pl.wikiquote.org/wiki/Tadeusz_Kotarbinski, stan z dnia 08.02.2012.

Wolczyk J., Wroczynski R., Pedagogika i potrzeby spoteczne, Warszawa 1974.

Zebrowski 1., Ksztatcenie i sytuacja zawodowa pedagogow, Warszawa 1974.

¥ Wikicytaty, http://pl.wikiquote.org/wiki/Tadeusz_Kotarbinski stan z dnia 08.02.2012.




UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI L J POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii 1/2012

Ewa Krause

CZYNNIKI ROZNICUJACE POCZUCIE
SAMOSKUTECZNOSCI STUDENTOW W KARIERZE
(KOMUNIKAT Z BADAN)"

Streszczenie

Niniejszy tekst stanowi probe ukazania czynnikéw réznicujacych poczucie samoskutecznosei
studentéw w karierze. W artykule przedstawiono pojgcie (poczucia) samoskutecznosci i jej zna-
czenie dla procesu planowania i rozwoju kariery zawodowej jednostki. W celu rozpoznania za-
leznosci pomigdzy poczuciem samoskutecznosci studentéw w karierze (w tym zaufaniem do
wlasnych: ogélnych kompetencji zyciowych, kompetencji zawodowych, kompetencji kontroli
zdarzen, kompetencji w zakresie koordynacji roznych sfer zycia) a wybranymi zmiennymi ,,me-
tryczkowymi” autorka artykulu przeprowadzila badania wsréd studentéw bydgoskich uczelni
publicznych i niepublicznych. Niniejsze opracowanie przedstawia ich rezultaty, ktore wykazaty,
ze w réznym stopniu takie zmienne jak: ple¢, wyksztalcenie matki, ocena sytuacji ckonomicznej
swojej rodziny (dokonywana przez respondentéw), jednoczesna ze studiami praca, a takze ro-
dzaj doswiadczenia zawodowego réznicujg poczucie samoskutecznosci studentéw w karierze
i jej poszczegolne aspekty. Natomiast czynniki takie jak: wyniki w nauce uzyskiwane przez ba-
danych studentdéw, ukonczona przez nich szkota srednia, wyksztalcenie ojca, ich miejscowos¢
zamieszKania nie réznicuja wynikow uzyskanychwprzez respondentdw w sposéb statystycznie
istotny.

FACTORS WHICH DIFFER STUDENTS’ SENSE OF SELF-EFFECTIVENESS
IN THEIR CAREERS (RESEARCH ANNOUNCEMENT)

Summary

The following text presents an attempt at showing factors which differ students’ sense of self-
effectiveness in their careers. In the article it is presented the sense of self-effectiveness and its
importance for the process of planning and development in the human being’s professional ca-
reer. In order to recognize the relationship between the students’ sense of self-effectiveness in
their careers (including confidence in general, own, life and professional competence, control of
occurrences, competence of range in coordination of the different life spheres) and selected spe-
cific variability the author of this article has carried out the researches among the students from
the state and public universities. This work presents their results which have showed that in
various degree the variability like gender, mother’s education, estimate of economical situation

*Cz¢s¢ niniejszego artykulu jest pracg naukows finansowang ze $rodkow na nauke w latach 2010-2011
jako projekt badawczy promotorski nr N N106 220738. Problematyka samoskuteczno$ci zostata réwniez podjgta
przez autorke w artykule zatytutowanym: Poczucie samoskutecznosci studentow w karierze (komunikat z badan),
wystanym do ,,Szkola — Zawéd — Praca”, Bydgoszcz 2012.
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in own family which was made by respondents, work which is simultaneous with studies and
also the kind of professional experience differ students’ sense of self-effectiveness in their ca-
reers and its individual aspects. However, the factors like the results in studying which testing
students achieve, the kind of secondary schools they have graduated from, the father’s educa-
tion, the place where they live in do not differ the results, which the respondents achieve, in es-
sential and statistical way.

Wprowadzenie

W dzisiejszych czasach, ktore sa przepeinione przeszkodami, trudnosciami, frustracjami, po-
czucie samoskutecznosci wydaje si¢ by¢ szczegolnie wazne'. Przekonanie o wlasnej skutecz-
noéci oznacza bowiem ,oczekiwanie poradzenia sobie w nowych, nieprzewidywalnych,
a nawet stresujacych okolicznosciach™. Jest ono pozadane zaréwno przez miodych ludzi,
wchodzacych dopiero w trudng gospodarczo i ekonomicznie rzeczywistosé, jak i przez star-
szych, ktérym coraz trudniej jest zy¢ w tak niestabilnych czasach®. W niniejszym opracowa-
niu skupiono si¢ na tych pierwszych, wsréd ktorych znaczaca pod wzgledem liczebnosci gru-
pe, ktora w ostatnich latach gwaltownie sig¢ rozrosta, stanowig studenci (cho¢ mozna zaobser-
wowac zmniejszajaca sig ich liczbe to jednak wystepuje trend wzrostowy poziomu skolaryza-
cji)t.

Problematyka samoskutecznosci jest szczegodlnie istotna w kontekscie radzenia sobie
z problemami codziennosci oraz problemami zyciowymi zwiazanymi z planowaniem i rozwo-
jem kariery zawodowej. Jednym bowiem z niezbgdnych warunkéw ,,zrobienia” kariery zawo-
dowej, a w jej ramach osiagniecia sukcesu zawodowego na rynku pracy jest nie tylko posia-
danie odpowiednich kompetencji, ale takze zaufanie jednostki do wiasnych kompetencji
i wiara we wlasne sily i mozliwosci realizowania kariery. Stad tez istotne jest poznanie tego
czy i jakie czynniki réznicujg poczucie samoskuteczno$ci studentow w karierze w kontekscie
postrzeganych przez nich wlasnych predyspozycji i cech charakteru jako warunkow okresla-
jacych mozliwos¢ osiagniecia sukcesu. Jest to wazne dla kazdego kto zajmuje si¢ obszarem
edukacji i wychowania mlodziezy, czyli tym obszarem, w ktérym mozna pomdc miodemu
cztowiekowi w sensie rozwojowym, nauczy¢ radzenia sobie z trudno$ciami i niepewnoscia

oraz wzmacnia¢ wiar¢ we wlasna skuteczno$é. Aby edukacja mogta sprosta¢ temu zadaniu,

" A. Barka, Psychologiczne doradztwo karier, Poznat 2007, s. 206,

2 pK. Oles, K. Drat-Ruszczak, Osobowosé, [w:] Psychologia: podrecznik akademicki, tom 1, red. J. Stre-
lau, D. Dolinski, Gdansk 2008, s. 714.

* A. Banka, op. cit., s. 206.

4 Zob. Gtéwny Urzad Statystyczny, Szkoly wyzsze i ich finanse w 2010 r., Warszawa 2011, s. 26.
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podmioty edukacji powinny posiada¢ odpowiednia wiedz¢ dotyczaca samoskutecznosci

w Kkarierze oraz czynnikdw je réznicujacych.
Podstawy teoretyczne

Rozpatrujac zagadnienie samoskutecznosci nalezy odwota¢ si¢ do jednego z konstruktow
teoretycznych w ramach teorii spoleczno-poznawczej Alberta Bandury — do poczucia wiasnej
skutecznosci. Teoria ta stanowi podloze teoretyczne samoskutecznosci. Wedltug niej na wigk-
sz0$é podejmowanych przez ludzi dziatan oraz wytrwalo$¢ w ich realizacji, a tym samym ich
efektywno$é zalezy od dziatania ogdlnego mechanizmu psychicznego, czyli samoskuteczno-
$ci whasnej®. W ujeciu przywotanego autora ,,spostrzegana wlasna skuteczno$¢ dotyczy wiary
czlowieka w posiadane przez niego zdolnosci dziatania w sposéb, ktéry daje mu pewna kon-
trole nad wydarzeniami oddzialujacymi na jego zycie. Przekonania o skutecznosci tworza
podstawe sprawczosci™. Jest to wiara jednostki ,,we wiasne zdolno$ci organizowania i wpro-
wadzania w zycie takich dziatan, ktére beda potrzebne do przezwycigzenia przysztych, poten-
cjalnych sytuacji”’. Samoskuteczno$é jest to ,,dokonywana przez ludzi ocena zaufania do
wiasnych zdolnosci organizowania i egzekwowania okreslonego kierunku aktywnosci, wy-
magajacego realizowania roznego rodzaju dziatan na okre§lonym poziomie sprawnosci, efek-
tywnosci i wydajnosci”®. Jest to zatem specyficzna ocena wiasnych kompetencji, mozliwosci
wykonania réznych zadaf w danej dziedzinie - indywidualny osad kazdego cztowieka, doty-
czacy jego zdolno$ci poradzenia sobie z okreslonymi zadaniami’.

Silne poczucie samoskutecznosci jest istotne dla planowania i rozwoju kariery zawodo-
wej'?, poniewaz uwydatnia pozytywne umiejetnosci i osobista pomysinos¢ w tym, co sig robi.
Jednostki przekonane ,,0 swoich zdolno$ciach czgsciej podchodza do trudnych zadan jak do
wyzwan, z ktorymi z pewnoscig sobie poradza, a nie jako do zadan, ktérych beda unika¢”'!.
Takie podejicie rozwija w nich zainteresowanie i angazuje w dalsza aktywnos$¢. Wowczas
widza one siebie jako takie, ktore osiagaja cele i to dodaje im motywacje do kontynuacji pod-

jetych czynnosci, zatem takze do realizacji wiasnych planéw. W obliczu porazki za$ zwigk-

S A. Banka, Poczucie samoskutecznosci: konstrukcja i struktura czynnikowa Skali Poczucia Samoskutecz-
nosci w Karierze Migdzynarodowej, Poznan-Warszawa 2005, s. 16.

¢ p.K. Oles, K. Drat-Ruszczak, op. cit., s. 714.

7 A. Banka, Psychologiczre..., op. cit., s. 204.

® A. Banka, Poradnictwo transnacjonalne. Cele i metody miedzykulturowego doradztwa karier, Warszawa
2006, s. 82.

® A. Banka, Psychologiczne..., op. cit., s. 204.

" por. S.L. Turner, R.T. Lapan, Promoting Career Development and Aspirations In School-Age Youth,
[w:] Career development and counseling. Putting theory and research to work, red. S.D. Brown, R.W. Lent,
Hoboken 2005, s. 418.

' A. Barika, Psychologiczne ..., op. cit., s. 205.
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szaja i podtrzymuja swoje wysilki, a po doznanym niepowodzeniu nie zatamujg sie szybko.

Z kolei, jednostki ktore nie wierza w swoje umiejetnosci radzenia sobie z trudnymi zadania-

mi, biora taki punkt widzenia za sposéb zycia. Maja one niskie aspiracje i stabo angazuja si¢

w osiaganie celéw, ktore chciatyby osiagnaé. Gdy staja ,twarza w twarz” z trudnymi zada-

niami rozpamiegtuja swoje osobiste braki i niepowodzenia, narzekaja na zly los, zamiast sku-

pi¢ sig na tym, jak osiggnac sukces. W obliczu trudnosci natomiast podejmujg maty wysitek

i szybko si¢ poddaja, poniewaz maja stabg wiarg¢ we wlasne zdolnosci i wystarczy im mata

dawka niepowodzenia, by stracili ja do konca. Jednostki takie fatwo stajg sie ofiarami stresu

i depresji'Z.

Poczucie wlasnej skutecznoéci jest warunkiem efektywnego dzialania, ale nie oznacza
jednoczesnie pewnosci sukcesu. Oznacza jedynie, ze jednostka ma wszelkie sprawnosci, aby
osiagna¢ sukces. Przekonanie o wlasnej skutecznosci decyduje o podjeciu dziafania, wytrwa-
tosci, wysitku oraz uczuciach, jakie tej aktywno$ci towarzysza. Jezeli jednostka ,,nie wierzy,
ze moze wywola¢ pozadane skutki dzigki swoim dziataniom, to ma ograniczong motywacja,
by je podja¢ lub kontynuowaé w obliczu trudnosci”'>.

Negatywne skutki braku samoskutecznosci uwidaczniaja sie w przysztym zyciu jednost-
ki. Konsekwencje jej braku w sferze planowania kariery ukazujg si¢ w zaburzeniach procesow
decyzyjnych zwiazanych z wyborem trudnych i specyficznych celow zawodowych. W tym
przypadku brak samoskutecznosci ogdlnej prowadzi do zaburzen w:
~ tzw. samoskutecznosci kariery rozumianej jako zaufanie do osiagania celow kariery;

- aspiracjach zwiazanych z kariera rozumianych jako stopien, w jakim jednostka dazy do
wykorzystywania whasnych mozliwosci oraz realizacji celow zwiazanych z praca i Zyciem
zawodowym;

— samoskutecznosci podejmowania decyzji zwiazanych z kariera;

— samoskuteczno$ci realizowania wielu rol.

Kolejne konsekwencje w aspekcie planowania kariery uwidaczniajg sic w zaburzeniach
proceséw planistycznych zwigzanych z czasowym lub chronicznym blokowaniem decyzji
dotyczacych globalnej lub czastkowej (np. zawodowej) orientacji zyciowej w czasie. W tym
przypadku efektem braku samoskutecznosci sa trudnosci jednostki w manifestowaniu przez
nig zawodowej tozsamosci okreslane jako ,,bezdecyzyjnosc kariery”. Jest to proces niemozno-
$ci podejmowania decyzji zawodowych, krystalizacji wiasnych zainteresowari oraz zaanga-

zowania w konkretne plany zawodowe'*.

2 1bidem.
BpK. Oles, K. Drat-Ruszczak, op. cit., s. 714.
' A. Bafika, Poczucie... , op. cit.,s. 32-34,
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W odniesieniu do studentéw przyjmuje sie, ze samoskuteczno$é w karierze'” to dokony-

wana przez nich ocena zaufania do:

!

wlasnych predyspozycji do pokonywania codziennych trudnosci zyciowych i ocena

zdolnosci poradzenia sobie w sytuacjach zyciowych, jakie potencjalnie mogg wydarzyé

si¢ w karierze — zaufanie do ogéinych kompetencji zyciowych;

— posiadanych kwalifikacji i kompetencji zawodowych z punktu widzenia wymagan na
wspolczesnym rynku pracy i ocena poradzenia sobie z realizacja wlasnej kariery
zawodowej — zaufanie do wlasnych kompetencji zawodowych;

— wlasnych kompetencji jako umiejetnosci kontrolowania zdarzen Zzyciowych (ocena
zdolnosci do podmiotowego kierowania sytuacjg i bezposredniego sprawstwa) — zaufanie
do wlasnych kompetencji kontroli zdarzen;

— wilasnych kompetencji jako umiejetnosci koordynowania roznych sfer i rdl spotecznych

(praca, rodzina, rekreacja) — zaufanie do witasnych kompetencji w zakresie koordynacji

réznych sfer zycia.

Samoskutecznos$¢ w karierze jest to zatem ocena posiadanych przez studentéw cech oso-
bowosci, predyspozycji, kwalifikacji i dotychczas zdobytych kompetencji jako zasobow do
realizacji kariery zawodowej w kazdych warunkach $rodowiskowych, kulturowych i organi-

zacyjnych (a nie tylko w kraju) oraz ocena swoich szans osiagniecia sukcesu.

Uwagi metodologiczne

W badaniach wlasnych sformutowano nastepujacy problem: czy i jakie czynniki roznicuja
poczucie samoskutecznosci studentdéw w karierze? Nalezy wspomnieé, iz badania mialy
charakter pilotazowy stad tez skupiono si¢ tylko na niektdérych czynnikach takich jak: ple,
wyniki w nauce, ukoniczona szkota srednia, miejscowo$¢ zamieszkania, wyksztalcenie ojca
i matki, sytuacja ekonomiczna, jednoczesna ze studiami praca, rodzaj posiadanego do$wiad-
czenia zawodowego. Celem badan bylo rozpoznanie zalezno$ci pomiedzy poczuciem
samoskutecznosci studentéw w karierze i jej poszczegélnymi aspektami, czyli zaufaniem do:
ogolnych kompetencji zyciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wiasnych kompe-
tencji kontroli zdarzen, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji réznych sfer zycia

a wybranymi zmiennymi ,metryczkowymi”. Do zbadania poczucia samoskutecznosci

* Definicj¢ samoskuteczno$ci w karierze oparto na podstawie opracowanej przez A. Banke Skali
Samoskutecznosci w Karierze.
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postuzyla Skala Poczucia Samoskutecznosci w Karierze (autorstwa Augustyna Banki)'
ktérej gldownym zastosowaniem w badaniach jest ocena postrzeganej samoskutecznosci
w karierze przez studentow. Wedtug A. Banki istnieja rozne mozliwosci jej wykorzystania.
Pierwszy sposob polega na zastosowaniu zestawu stwierdzen jako calosci. W ten sposob
uzyskuje si¢ jeden syntetyczny wskaznik poczucia specyficznej skutecznosci (wynik
sumaryczny). Drugi natomiast na zastosowaniu zestawu stwierdzen do analizy poczucia
samoskutecznosci jednostki w przekroju czterech aspektéw: 1) zaufania do ogélnych
kompetencji zyciowych'”, 2) zaufania do wlasnych kompetencji zawodowych'®, 3) zaufania
do whasnych kompetencji kontroli zdarzen'?, 4) zaufania do wiasnych kompetencji w zakresie
koordynacji réznych sfer zycia®®. Wynik uzyskany w kazdym z tych aspektow — podskal jest
wskaznikiem jeszcze bardziej specyficznej skutecznosci wiasnej jednostki’!

Badania majace charakter diagnostyczno-eksploracyjny przeprowadzono w 2009 i 2010
roku w bydgoskich uczelniach publicznych i niepublicznych®? wsréd studentéw studiéw
stacjonarnych ostatniego roku (piatego roku jednolitych studiéw magisterskich i drugiego
roku studiéw drugiego stopnia)®

Do analizy wynikéw ‘badan liczebnoé¢ zbadanej probki wyniosta 167. Wedtug uczelni
najwigksza liczbg stanowili studenci UKW — 83 osoby (49,6%); nastepnie UTP — 26 (15,6%);

' Zob.: A. Banka, Poczucie..., op. cit.; A. Bafka, Psychologiczne..., op. cit. Narzgdziem badawczym byt
kwestlonarlusz z pozycjami tej skali. Autor wyrazit zgode na wykorzystame jego narz¢dzia badawczego.

7 Podskala zaufanie do ogélnych kompetencji zyciowych wskazuje na kompetencje spoleczne, zwigzane
z wyuczonymi umiejetnosciami radzenia sobie z kontaktami interpersonalnymi w réznych srodowiskach spo-
fecznych, organizacyjnych i kulturowych. Stwierdzenia te odnosza si¢ do subiektywnego poczucia mozliwosci
odniesienia sukcesu zawodowego, dzigki tym umiejgtnosciom spolecznym i dzigki posiadanemu doswnadczemu
ogolnemu [A. Banka, Psychologiczne..., op. cit., s. 207).

# Podskala zaufanie do wlasnych kompetenc_/: zawodowych zawiera pozycje wyrazajgce przekonania odno-
szace si¢ do zaufania do posiadanych kwalifikacji i kompetencji zawodowych z punktu widzenia wymagan na
wspolczesnym rynku pracy [ibidem, s. 208].

' podskala zaufanie do wiasnych kompetencyi kontroli zdarzer: opisuje problemy subiektywne, odnoszace
si¢ do mozliwosci osiagnigcia sukcesu zawodowego i szczgscia zyciowego dzigki umiej¢tnosciom panowania
nad zdarzeniami zyciowymi, jakie nieodzownie towarzyszg karierze. Pozycje tego czynnika mierza poczucie
wartosci jednostki przez pryzmat zdolnosci do podmiotowego kierowania sytuacja i bezposredniego sprawstwa.
Jednostka ma przeswiadczenie, ze to ona ma zdolnos¢ kierowania sytuacjami, a nie, ze sytuacje beda kierowaty
nig [ibidem, s. 208-209]. '

* Podskala zaufanie do wiasnych kompetencji w zakresie koordynacji réznych sfer zycia okresla poczucie
zdolnosci jednostki do koordynowania podstawowych sfer i rél zycia, takich jak: praca, rodzina, rekreacja
i oddalenie terytorialne od miejsca pochodzenia. S3 to mikrozdolnosci, ktore musza by¢ uksztattowane przez
Jednostkq, zanim podejmie ona decyzj¢ o karierze zawodowej [ibidem, s. 209].

2 A Banka, Poczucie... ,op. cit.,s. 52-53.

2 7badano studentow z nast@pujqcych uczelni: Uniwersytet Kazimierza Wielkiego (UKW), Uniwersytet
Technologiczno-Przyrodniczy im. Jana i Jedrzeja Sniadeckich (UTP), Akademia Muzyczna im. Feliksa
Nowowiejskiego (AM), Collegium Medicum im. Ludwika Rydygiera Uniwersytetu Mikotaja Kopernika (CM
UMK), Wyzsza Szkota Gospodarki (WSG), Kujawsko-Pomorska Szkota Wyzsza (KPSW). Do wylonienia
poszczegllnych kierunkoéw, specjalnosci, typoéw oraz rocznikow studiéw zastosowano warstwowy wybor

loso
Wz); Wyboru takiego dokonano ze wzgledu na to, iz mlodziez konczaca ten etap nauki jest w stadium
rozwoju, w ktorym istotnego znaczenia nabiera wiasna kariera zawodowa.
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CM UMK - 25 (15%); KPSW — 18 (10,8%); WSG — 11 (6,6%); AM — 4 (2,4%)**. Badanymi
w zdecydowanej wiekszosci byly kobiety (81,4%). Sredni wiek respondentow wynidst 23,8 -
lat. Biorac pod uwage miejsce zamieszkania, podobna liczba zamieszkiwala wie$ lub mate
miasto (37,7%) i miasto wojewddzkie (34,7%), cze$¢ (24%) miasto powiatowe. Ponad poto-
wa studentow (52,1%) ocenila sytuacje ekonomiczna swojej rodziny jako dobra, duza czgsé
(28,7%) jako wystarczajaca, cze$¢ (11,4%) jako bardzo dobra, nieliczni (5,4%) jako niewy-
starczajaca, pozostali nie dokonali takiej oceny. Ponad potowa (50,9%) matek badanych po-
siadala wyksztalcenie $rednie, podobny procent wyksztatcenie zasadnicze zawodowe (25,1%)
i wyzsze (22,2%). Wsréd ojcoéw respondentéw dominowalo wyksztatcenie zasadnicze zawo-
dowe (43,1%), nastepnie srednie (35,3%), poZniej wyzsze (16,2%); najmniej posiadato wy-
ksztatcenie podstawowe (2,9%). Ponad 3/4 respondentow (76,6%) ukoriczyto liceum ogdlno-
ksztatcace; niewielka czes¢ liceum profilowane (9%), technikum (6,6%) i liceum zawodowe
(6%). Najwiecej 0oséb swoje wyniki w nauce ocenito dobrze (61,1%); duza czesé bardzo do-
brze (24,5%); czgs$é przecigtnie (12,6%). Prawie tyle samo respondentéw jednoczesnie stu-
diowato i pracowato podczas przeprowadzania badania (48,5%) oraz nie podejmowalto prac
dorywczych i zawodowych (49,7%). Podobny procent studentéw w chwili badania pracowat
zgodnie z kierunkiem studiow —~ w zawodzie, do ktdérego przygotowuja podjete studia (27%)
i niezgodnie z kierunkiem studidw — nie w zawodzie, do ktérego przygotowuja podjete studia
(29,3%) oraz posiadal dos§wiadczenie zawodowe w pracy dorywczej, ale podczas wypetniania
Skali ta czgé¢ respondentéw nie pracowata (28,1%). Czesé (15,6%) stanowily osoby, ktére nie
posiadaly doswiadczenia zawodowego w pracy dorywczej poza obowiazujacymi praktykami

kierunkowymi w trakcie studiow®.
Dyskusja wynikéw badan wlasnych
W niniejszym opracowaniu wyniki przeprowadzonej analizy wariancji®® dotycza korelacji

poczucia samoskuteczno$ci studentéw w karierze oraz kazdego z czterech jej aspektow (za-

ufanie do: ogélnych kompetencji zyciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wlasnych

** Mimo, iz zbadano poczucie samoskutecznosci w karierze studentow roznych bydgoskich uczelni, to nie
rozpatrywano zwigzkow pomigdzy uczelnig i zwigzanym z nig kierunkiem studiow a wynikami: sumarycznym
i poszczegdlnych podskal, bowiem liczby respondentdw z poszezegdlnych uczelni znacznie si¢ roznia.

¥ Przedstawione dane nie daja 100%, poniewaz nieliczni badani nie odpowiedzieli na wszystkie pytania
umieszczone w metryczee.

X W niniejszym opracowaniu przedstawiono jedynie te wyniki przeprowadzonej analizy wariancji, ktore
$wiadczg o istotnej statystycznie korelacji pomigdzy poszczegolnymi zmiennymi. W nawiasach podano poziom
istotnosci (p) oraz drednie arytmetyczne poczucia samoskutecznosci (wynik sumaryczny) i jej poszczegolnych
aspektow (czyli zaufanie do: ogolnych kompetencji zyciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wlasnych
kompetencji kontroli zdarzeni, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji roznych sfer zycia), jakie osiagneli
respondenci charakteryzujacy si¢ okreslonymi zmiennymi ,,metryczkowymi”.
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kompetencji kontroli zdarzen, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji réznych sfer
zycia) z czynnikami charakteryzujacymi respondentéw (zmienne ,,metryczkowe”).

Zwiazek statystycznie istotny (p = 0,01) wystapit pomiedzy pleig respondentéw a wyni-
kiem sumarycznym samoskuteczno$ci w karierze. W tym przypadku mezczyzni (141,61)
osiagneli wyzszy Sredni wynik niz kobiety (131,75). Oznacza to, iz mezczyZni lepiej postrze-
gaja posiadane przez siebie cechy osobowosci, posiadane kwalifikacje i dotychczas zdobyte
kompetencje jako zasoby do realizacji kariery zawodowej w kazdych warunkach $rodowi-
skowych, kulturowych i organizacyjnych, a nie tylko w kraju oraz lepiej oceniaja swoje szan-
se osiagnigcia sukcesu niz kobiety.

Korelacja statystycznie istotna (p = 0,004) wystapila takze pomigdzy plcig respondentéw
a zﬁufaniem do ogélnych kompetencji zyciowych. Tutaj rowniez mezczyzni (62,06) uzy-
skali wyzszy $redni rezultat niz kobiety (55,90). Oznacza to, ze mezczyZni maja wigksze za-
ufanie do wlasnych predyspozycji do pokonywania codziennych trudnosci zyciowych i prze-
konanie, Ze lepiej poradza sobie w sytuacjach zyciowych, jakie potencjalnie moga wydarzy¢
si¢ w ich karierze niz kobiety. MezczyZni zatem maja mniej watpliwosci, ze ich umiejetnosci
spoteczne daja im mozliwosci przystosowania si¢ do réznych warunkow; ich rozmyslaniom
o karierze rzadziej towarzyszy obawa, ze zabraknie im do$wiadczenia, gdy przyjdzie poradzié
sobie w sytuacji, w ktorej pdjdzie co$ Zle; rzadziej obawiaja sie, ze mogliby nie pogodzi¢
dziatalnosci zawodowej z innymi obowiazkami; bardziej ufaja swoim zdolnosciom i charakte-
rowi w takim stopniu, by nie obawia¢ si¢ planowaé pracy za granica; lepiej oceniaja swoje
doswiadczenie wspoldziatania z ludzmi, ktére jest dobra podstawa do planowania kariery
nawet za granica; korzystniej spostrzegaja wiasne doswiadczenia i kontakty z innymi kultu-
rami, by nie bac si¢ zycia poza krajem oraz dotychczasows znajomo$¢ réznych kultur (np.
organizacyjnych), by nie ba¢ si¢ kariery gdziekolwiek; lepiej oceniaja wiedze, jaka zgroma-
dzili o pracy, zyciu i karierze za granica, ktéra jest kapitalem pozwalajacym patrzeé im na
pracg zawodowa z optymizmem; w wiekszym stopniu ich wiedza o pracy, zyciu i karierze
oparta jest na osobistym do$wiadczeniu oraz wiedza co nalezaloby jeszcze zrobié, by poradzié
sobie z kariera zawodowa; bardziej ufaja zdobytej wiedzy i doswiadczeniu, ktdre predestynu-
ja ich, by powaznie mysle¢ o odniesieniu sukcesu w karierze zawodowej; lepiej tez oceniaja
swoje dotychczasowe kontakty osobiste i posrednie z ludzmi robigcymi kariere, ktore moga
pomoce im rozpoczaé i pokierowaé z sukcesem wiasna kariera oraz wiasne sposoby groma-
dzenia, $ledzenia i docierania do Zrédetl informacji dostarczajace im dobrej wiedzy do zapla-
nowania kariery.

Wyniki przeprowadzonej analizy wariancji $wiadcza tez o istotnej statystycznie korelacji

(p = 0,01) pomiedzy poziomem wyksztalcenia matki badanych studentéw a wynikiem su-
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marycznym samoskutecznosci w karierze. Najwyzszy §redni wynik osiagnely osoby, kto-
rych matka legitymuje si¢ wyksztalceniem wyzszym (136,65), nastepnie ‘studenci, ktérych
matki maja wyksztalcenie srednie (135,72). Zdecydowanie najnizszy sredni rezultat uzyskali
badani, ktérych matka ma wyksztalcenie zasadnicze zawodowe (125,52). Oznacza to, iz im
nizsze wyksztalcenie matki respondentéw tym nizsze poczucie samoskutecznos$ci w karierze.

Kolejna korelacja statystycznie istotna (p = 0,002) wystapila pomiedzy poziomem wy-
ksztalcenia matki respondentéw a zaufaniem do ogdlnych kompetencji zyciowych. Naj-
wyzszy $redni wynik osiagnely osoby, ktorych matka legitymuje si¢ wyksztalceniem wyz-
szym (59,11), nastgpnie studenci, ktorych matki maja wyksztalcenie $rednie (58,49). Zdecy-
dowanie najnizszy §redni rezultaty uzyskali badani, ktérych matka ma wyksztatcenie zasadni-
cze zawodowe (51,98). Oznacza to, iz im nizsze wyksztalcenie matki respondentéw tym niz-
sze zaufanie do ogdlnych kompetencji zyciowych.

Dodatkowo — po dokonaniu dychotomizacji (polegajacej na potaczeniu kategorii ,,$red-
nie” i ,,wyzsze”) w zakresie poziomu wyksztalcenia matki zroznicowanie $rednich w po-
szczegblnych kategoriach okazalo sig statystycznie istotne dia podskali zaufanie do wla-
snych kompetencji kontroli zdarzen (p = 0,03). Studenci, ktérych matka posiada wyksztat-
cenie co najmniej Srednie uzyskali wyzszy $redni wynik (32,74) od oséb, ktérych matka legi-
tymuje si¢ jedynie wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (30,36). Oznacza to, iz badani,
ktérych poziom wyksztalcenia matki jest co najmniej $redni maja wigksze zaufanie do wia-
snych kompetencji jako umiejetnosci kontrolowania zdarzen Zyciowych, panowania nad ich
negatywnymi skutkami dla wlasnego rozwoju i codziennego funkcjonowania niz badani, kt6-
rych matki maja wyksztalcenie tylko zasadnicze zawodowe.

Whyniki przeprowadzonej analizy wariancji $wiadcza réwniez o istotnej statystycznie ko-
relacji (p = 0,02) pomiedzy ocena wlasnej sytuacji ekonomicznej przez respondentéw
a zaufaniem do wlasnych kompetencji kontroli zdarzen. Najwyzszy $redni wynik osiagne-
ty osoby okreSlajace swoja sytuacje jako ,.bardzo dobra” (35,21), nastepnie jako ,,dobra”
(32,94). Nizszy $redni rezultat uzyskaty jednostki opisujace swoje warunki jako ,,wystarcza-
Jjace” (31,77), natomiast najnizszy — jako ,,niewystarczajace” (31,00). Oznacza to, iz im gorzej
oceniana jest wlasna sytuacja materialna tym nizsze zaufanie do wasnych kompetencji kon- -
troli zdarzen, czyli studenci, ktorzy wilasna sytuacje ekonomiczng oceniaja bardzo dobrze
w wigkszym stopniu: zdaja sobie sprawe, ze na rynku pracy jest duza konkurencja, mimo to
ufaja, ze moga osiagna¢ wysoka pozycje zawodowa wszedzie; cele, do ktérych daza utwier-
dzajg ich w przeswiadczeniu, ze poradza sobie niemal zawsze i wszedzie; ich umiejetnosci
Jjezykowe sa wystarczajace, by mysle¢ o karierze zawodowej wszedzie; ufaja, ze wiedza, kto-

ra si¢ zdobywa na studiach jest atrakcyjna na rynkach pracy oraz ze wiedza, ktéra studiuja jest
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uzyteczna w rozpoczeciu i fozwoju kariery. Osoby te czeiciej tez uwazaja, ze z posiadanym
wyksztatceniem moga szuka¢ szczescia w korporacjach zatrudniajacych pracownikow na ca-
tym $wiecie i nie wierza w to, by wszyscy i zawsze byli lepsi od nich.

Nastepny zwiazek statystycznie istotny (p = 0,02) wystapit pomigdzy jednoczesny ze
studiami praca a wynikiem sumarycznym samoskuteczno$ci w karierze. Wyzszy $redni
wynik osiagnety te osoby, ktére aktualnie tacza nauke z praca (136,96) od osob nie podejmu-
jacych tego typu aktywnosci (129,76). Zatem osoby jednoczednie studiujace i pracujace cha-
rakteryzuja si¢ wigkszym poczuciem samoskutecznosci w Karierze niz te, ktore nie tacza tych
form aktywnosci.

Korelacja statystycznie istotna (p = 0,007) wystapita réwniez pomigdzy jednoczesng ze
studiami praca a zaufaniem do ogélnych kompetencji zyciowych. Wyzszy sredni wynik
osiagneli studenci, ktérzy studiuja i pracuja (59,23) od osob nie pracujacych podczas studiow
(54,75). Oznacza to, ze studenci faczacy studia z praca wykazuja wyzsze zaufanie do ogél-
nych kompetencji zyciowych, czyli maja wigksze zaufanie do wiasnych predyspozycji do
pokonywania codziennych trudnosci zyciowych i przekonanie, ze lepiej poradza sobie w sy-
tuacjach zyciowych, jakie potencjalnie moga wydarzy¢ si¢ w ich karierze.

Zwiazek statystycznie istotny (p = 0,02) wystapit tez pomigdzy jednoczesng ze studiami
praca a zaufaniem do wlasnych kompetencji kontroli zdarzen. Wyzszy $redni wynik osia-
gnety te osoby, ktore aktualnie facza nauke z praca (33,57) od osob nie podejmujacych razem
tych dwoch aktywnosci (31,93). Oznacza to, Ze studenci jednoczesnie studiujacy i pracujacy
maja wyzszy poziom zaufania do wlasnych kompetencji jako umiejetnosci kontrolowania
zdarzen Zyciowych, panowania nad ich negatywnymi skutkami dla wlasnego rozwoju i co-
dziennego funkcjonowania.

Wyniki przeprowadzonej analizy wariancji éwiadcza réwniez o istotnej statystycznie ko-
relacji (p = 0,004) pomiedzy posiadanym rodzajem do$wiadczenia zawodowego przez re-
spondentéw a zaufaniem do wlasnych kompetencji zawodowych. Najwyzszy $redni rezul-
taty osiagnety osoby aktualnie pracujace zgodnie z kierunkiem studiow — w zawodzie, do
ktérego przygotowuja ich podjete studia (35,28). Nastgpnie zblizony $redni wynik uzyskali
studenci aktualnie pracujacy niezgodnie z kierunkiem studiow — nie w zawodzie, do ktorego
przygotowuja ich podjete studia (31,41); osoby nieposiadajace doswiadczenia zawodowego
w pracy dorywczej poza obowiazujacymi praktykami kierunkowymi w trakcie studiow
(31,23) oraz studenci, ktorzy posiadaja doswiadczenie zawodowe w pracy dorywczej, ale
w chwili wypetniania Skali pracy nie podejmowali (31,00). Zaleznos¢ ta wydaje sig by¢
oczywista, bowiem te osoby, ktére juz pracuja w zawodzie powinny i maja wigkszy poziom

zaufania do wiasnych kompetencji zawodowych, czyli sadza, ze lepiej poradzilyby sobie w
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rywalizacji oraz, 7e szanse znalezienia pracy w interesujacej ich dziedzinie w wigkszym stop-
niu zalezg od nich samych; mniej obawiaja sie, ze ich kwalifikacje mogtyby by¢ przeszkoda
do podjecia pracy w zawodzie; maja takze wigksza pewno$¢, ze wszedzie moga by¢ uznany-
mi za specjaliste w swojej dziedzinie oraz, ze z posiadanym wyksztatceniem moga szukac¢
pracy i szcze$cia u wszystkich pracodawcéw i marzy¢ o atrakcyjnej karierze zawodowej.
W zwiazku z tym maja mniejsze obawy, ze w dziedzinie, ktora studiuja nalezatoby duzo le-
piej udokumentowa¢ swoje kompetencje, by mozna byto mysle¢ o prawdziwej karierze.
Wynikéw w zakresie zaufania do whasnych kompetencji w zakresie koordynacji réznych
sfer zycia nie roznicuja w sposob statystycznie istotny zadne zmienne (takie jak: pte¢, wyniki
w nauce uzyskiwane przez badanych studentow, ukonczona przez nich szkota $rednia, ich
miejscowo$é zamieszkania, wyksztatcenie ojca i matki, ocena sytuacji ekonomicznej swojej
rodziny, jednoczesna ze studiami praca, a takze rodzaj do§wiadczenia zawodowego, jaki po-
siadaja). Zatem nie sa one czynnikami réznicujacymi to jak respondenci oceniajg to czy: po-
radziliby sobie z wieloma rolami zyciowymi w sytuacji czgstej zmiany miejsca zamieszkania
zwiazanego z kariera zawodowa; potrafiliby pogodzi¢ state podroze zawodowe z satysfakcjo-
nujacym ich zyciem rodzinnym; byliby zdolni (tak jak wielu ludzi kariery) zrezygnowad

z rozrywek towarzyskich.

Podsumowanie i wnioski z badan wlasnych

W wyniku przeprowadzonych badan i dokonanych analiz mozna wysuna¢ nastgpujace wnio-

ski’”:

1) pteé jest czynnikiem réznicujacym poczucie samoskutecznosci studentow w Karierze,
w tym w szczegblnosci zaufanie respondentow do ogélnych kompetencji zyciowych.
W ich zakresie mezczyzni osiagneli wyzszy $redni wyniki niz kobiety. Oznacza to, ze:

a) mezczyzni lepiej postrzegaja posiadane przez siebie cechy osobowosci, posiadane kwa-
lifikacje i dotychczas zdobyte kompetencje jako zasoby do realizacji kariery zawodowe;j
w kazdych warunkach srodowiskowych, kulturowych i organizacyjnych, a nie tylko
w kraju oraz lepiej oceniaja swoje szanse osiagniecia sukcesu niz kobiety;

b) mezczyZni maja wigksze zaufanie do wilasnych predyspozycji do pokonywania co-
dziennych trudnoéci zyciowych i przekonanie, Ze lepiej poradza sobie w sytuacjach zy-

ciowych, jakie potencjalnie moga wydarzy¢ si¢ w ich karierze niz kobiety;

%7 Wrioski z niniejszych badan odnoszone sa jedynie do zbadanych studentow wybranych uczelni bydgo-
skich studiujacych w formie stacjonarnej konczacych studia magisterskie (jednolite lub drugiego stopnia).
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2) poziom wyksztalcenia matki respondentéw jest czynnikiem réznicujacym poczucie samo-
skutecznosci studentdow w karierze oraz zaufanie do ogélnych kompetencji zyciowych
i zaufanie do wiasnych kompetencji kontroli zdarzen. Oznacza to, ze:

a) im nizsze wyksztalcenie matki studentow, tym nizsze poczucie samoskutecznodci w ka-
rierze i nizsze zaufanie do ogéInych kompetencji zyciowych;

b) gdy poziom wyksztatcenia matki studentéw jest co najmniej $redni to maja oni wigksze
zaufanie do wlasnych kompetencji kontroli zdarzen niz osoby, ktérych matki majg wy-
ksztalcenie tylko zasadnicze zawodowe;

3) aktywnos¢ zawodowa w trakcie studiow — taczenie studidw z praca jest czynnikiem rézni-
cujacym poczucie samoskutecznosci studentéw w karierze, ich zaufanie do ogdlnych kom-
petencji zyciowych oraz do wiasnych kompetencji kontroli zdarzen. Wyzszy $redni wynik
osiagnely te osoby, ktére (aktualnie) tacza nauke z pracg od oséb nie podejmujacych ak-
tywnosci zawodowej. Oznacza to, ze:

a) studenci jednoczeénie studiujacy i pracujacy charakteryzuja si¢ wigkszym poczuciem
samoskutecznos$ci w karierze;

b) osoby aktywne zawodowo podczas studiéw maja wieksze zaufanie do ogélnych kompe-
tencji zyciowych;

c) studenci taczacy nauke z praca maja wicksze zaufanie do wiasnych kompetencji jako
umiejetnosci kontrolowania zdarzen zyciowych, panowania nad ich negatywnymi skut-
kami dla wiasnego rozwoju i codziennego funkcjonowania;

4) posiadany rodzaj do$wiadczenia zawodowego przez studentéw jest czynnikiem réznicuja-
cym zaufanie do wlasnych kompetencji zawodowych. Najwyzszy $redni rezultat osiagneli
studenci pracujace zgodnie z kierunkiem studiéw. Zatem osoby pracujace w trakcie stu-
diéw juz w zawodzie maja wigksze zaufanie do posiadanych kwalifikacji i kompetencji
zawodowych z punktu widzenia wymagan na wspolczesnym rynku pracy i sadza, ze pora-
dza sobie (moga sobie poradzi¢) z realizacja wlasnej kariery zawodowej;

5) sytuacja ekonomiczna wlasnej rodziny (jej ocena dokonana przez studentéw) jest czynni-
kiem réznicujacym zaufanie do wiasnych kompetencji kontroli zdarzen. Najwyzszy Sredni
wyniki osiagnety osoby okreslajace swoja sytuacje jako ,,bardzo dobra”, natomiast najniz-
szy jako ,,niewystarczajace”. Oznacza to, iZ im gorzej oceniana jest wlasna sytuacja mate-
rialna tym nizsze zaufanie do wiasnych kompetencji jako umiejetnosci kontrolowania zda-
rzen zyciowych, panowania nad ich negatywnymi skutkami dla wiasnego rozwoju i co-
dziennego funkcjonowania;

6) czynniki takie jak: wyniki w nauce, ukonczona szkola $rednia, rodzaj miejscowosci za-

mieszkania, wyksztalcenie ojca nie roznicuja (w sposob statystycznie istotny) srednich
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wynikéw respondentow w zakresie poczucia samoskuteczno$ci studentow w karierze oraz
zadnego z jej wymiarow, czyli zaufania do: ogélnych kompetencji zyciowych, wiasnych
kompetencji zawodowych, wiasnych kompetencji kontroli zdarzen, wlasnych kompetencji
w zakresie koordynacji roznych sfer zycia;

7) zaufania studentéw do wiasnych kompetencji w zakresie koordynacji réznych sfer zycia
nie réznicuja w (sposéb statystycznie istotny) pozostate czynniki, takie jak: ple¢, wyksztal-
cenie matki, ocena sytuacji ekonomicznej swojej rodziny, jednoczesna ze studiami praca,
a takze rodzaj doswiadczenia zawodowego, jaki badani studenci posiadaja. Oznacza to, ze
ocena zaufania do wiasnych kompetencji jako umiejgtnosci koordynowania roznych sfer
i rol spotecznych jest niezalezna od wymienionych zmiennych.

Jak wskazano wczesniej samoskutecznos¢ jako wiara we wiasne mozliwosci warunkuje
aktywno$é w dziafaniu, a w rezultacie lepsze przystosowanie. Jest jednym z czynnikow
wplywajacych na mozliwosé odniesienia sukcesu w zyciu prywatnym i zawodowymzs. Lu-
dzie nie wierzacy w skuteczno$¢ swoich dziatan biernie poddaja sie losowi, zamiast ksztatto-
waé go poprzez $wiadomie stawiane cele. Nie inicjujac swoich dziatan i nie posiadajac po-
czucia wptywu na otoczenie, beda mieli mate szanse na osiagnigcie sukcesu i zadowolenia
w realizacji swoich marzen w karierze zawodowej. Warto zatem znaé czynniki jakie oddziatu-
ja na poczucie samoskuteczno$ci w karierze i uwzglednia¢ je w sytuacji wspomagania rozwo-
ju zawodowego student6w, ktore jest jednym z zadan edukacji. Wyniki niniejszych badan
moga zatem wykorzysta¢é osoby (profesjonalnie) zajmujace si¢ pomaganiem studentom w
procesie planowaniu i rozwoju ich kariery zawodowej, bowiem znajomo$¢ czynnikow rézni-
cujacych samoskuteczno$é w karierze pozwala na lepsze jego (z)rozumienie. Warto tez, aby
w tym kontekscie znane byty zrodta tworzenia i wzmacniania wiary we wiasng skutecznos¢.
Literatura przedmiotu wyréznia cztery géwne Zrodta: wykonywanie zadan i czynnosci; mo-
delowanie spofeczne (do$wiadczenia zastepcze); perswazja spoteczna (perswazje werbalne,
sugestie); stan fizjologiczny organizmu (pobudzanie organizmu)zg.

Podsumowujac, nalezy takze podkreslié, iz niniejszy tekst stanowi tylko probe ukazania
wybranych czynnikéw réznicujacych poczucie samoskutecznosci studentéw w karierze. Au-
torka zdaje sobie sprawe, ze badane zagadnienie wymagatoby dalszej, poglebionej analizy —

poszerzenia czynnikow i populacji.

2 A. Banka, Poczucie..., op. cit., s. 35.

® por. A. Banka, Psychologiczne..., op. cit., s. 205-206; P.K. Oles, K. Drat-Ruszczak, op. cit, s. T14;
1. Zakrzewski, Poczucie skutecznosci a samoregulacja zachowania, . Przeglad psychologiczny™, tom XXX, nr3,
Wroclaw-Warszawa-Krakow-Gdank-Lodz 1987, s. 662-663.
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POTRZEBA POSLUGIWANIA SIE JEZYKIEM
ANGIELSKIM W PRACY ZAWODOWEJ
A MOTYWACJA DO JEGO NAUKI

Streszczenie

Artykut dotyczy potrzeby postugiwania si¢ jgzykiem angielskim w pracy zawodowej, 2 moty-
wacja do jego nauki u oséb studiujacych na kierunkach: Informatyka i Turystyka. Na podstawie
przeprowadzonych badan ankietowych autorka artykutu analizuje czynniki wpltywajace na mo-
tywacj¢ do nauki jezyka angielskiego i charakteryzuje wymogi wplywajace na koniecznos¢ ko-
munikowania si¢ w jezyku angielskim w zyciu zawodowym absolwentow wymienionych kie-
runkow.

THE NECESSITY OF USING ENGLISH IN PROFESSIONAL WORK VERSUS
MOTIVATION TO LEARNING THE LANGUAGE

Summary

The article focuses on the necessity to use English in professional life and motivation to learn it
among students studying Information Technology and Tourism. On the basis of questionnaire
results the author analyses factors influencing motivation and specifies why the necessity to
communicate in English is essential for graduates of the mentioned fields of studies in their pro-
fessional life.

Konsekwencja przystapienia Polski do Unii Europejskiej jest realizacja planéw oraz zalozen
dotyczacych nauczania jezykow obcych. Otwarcie bowiem dla Polski europejskich rynkéw
pracy determinuje procz kwalifikacji w wykonywanym zawodzie postugiwanie si¢ jezykiem
obcym. Mozna $miato zaryzykowac twierdzenie, ze znajomos$c jezyka obcego jest jednym
z warunkéw Kariery zawodowej zaréwno w Polsce, jak i zagranica. Totez jego dobra znajo-
mos¢ staje sie w chwili obecnej niezbedna. Dnia 27 lipca 2003 roku po dtugotrwatych przy-
gotowaniach i konsultacjach Komisja Europejska przyjeta plan dzialania ,,Wspieranie nauki
jezykow obcych i réznorodnodci jezykowej na lata 2004-2006”". Plan ten uwzgledniat 45

propozycji dziatan, ktore miaty zosta¢ zrealizowane do 2006 roku w ramach inicjatyw podej-

' Strona Internetowa Komisji ~Europejskiej, http://ec.europa.cu/education/languages/eu-language-

policy/doc112_plLhtm, stan z dnia 21.05.2010.
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mowanych przez wladze lokalne regionalne i krajowe. Dziatania te obejmuja umozliwienie
wszystkim obywatelom dostepu do nauki jezykéw obcych w ramach uczenia sie przez cale
zycie, poprawg jako$ci nauczania na wszystkich poziomach oraz tworzenie w Europie klimatu
sprzyjajacego nauce jezykow obcych przez promowanie wielojezycznosei jezykowej. W tym
planie dzialan czytamy réwniez: ,,w dzisiejszym $wiecie opanowanie umiejetnosci niezbed-
nych do porozumiewania si¢ z naszymi sasiadami jest wazniejsze niz kiedykolwiek wcze-
$niej”.

Unia Europejska dazy do zapewnienia wysokiej jakosci ksztatcenia, wspierajac mobil-
nos¢, opracowujac wspdlne programy nauki, utatwiajac wymiang informacji i zapewniajac
mozliwo$¢ uczenia si¢ przez cale zycie. Nauka jezykéw obeych jest jednym z podstawowych
elementow tych dziatan. Osoby postugujace sie jezykami obcymi sa lepiej przygotowane, aby
w pelni wykorzystywa¢ szanse edukacyjne oraz mozliwosci zwiazane z zatrudnieniem jakie
oferuje zjednoczona Europa.

Réznojezycznod¢ (plurilingualizm) i wielojezyczno$é (muldtilingualizm) to terminy, ktére
pojawiaja sig¢ prawie w kazdym waznym dokumencie Unii Europejskiej dotyczacym edukacji
jezykowej. Istotna jest wigc znajomos¢ wielu jezykéw mimo, ze 70% respondentdéw badania
Eurobarometru wskazuje jezyk angielski, jako podstawowy jezyk dla Europejczykow’. Celem
unijnej polityki w zakresie znajomosci jezykow obcych jest, aby kazdy obywatel potrafit ko-
munikowa¢ si¢ w co najmniej w dwdch jezykach obcych. Cel ten zostal sformutowany po
szczycie Rady Europejskiej w Barcelonie w marcu 2002. Podczas tego spotkania przywédcy
krajéw Unii Europejskiej zgodzili sie co do tego, ze waznym jest, aby kazde dziecko bedace
obywatelem zjednoczonej Europy bylo wielojezyczne. Wielojezycznosé umozliwia komuni-
kacje i zrozumienie, ktére daja inspiracje roznym kulturom europejskim do podejmowania
wspoélnych dziatan. Przez nauke jezykdéw obcych miodzi obywatele Unii maja szanse stag sie
bardziej otwartymi na inne kultury, moga zwigkszyé swoja mobilno$¢ i mozliwosé znalezie-
nia swojego miejsca na zagranicznym lub krajowym rynku pracy. Znajomosé jezykow obcych
ma zasadnicze znaczenie dla wzrostu gospodarczego i tworzenia nowych miejsc pracy. Kaz-
dego roku wiele europejskich firm traci mozliwo$é zawarcia intratnych kontraktéw dlatego,
ze ich pracownikom brakuje kompetencji jezykowych i znajomoéci innych kultur. Umiejetno-

$ci jezykowe moga zwigkszy¢ wiec mozliwo$¢ zatrudnienia, mobilnoéé pracownikéw oraz

 Strona Internetowa Komisji  Europejskiej, http://ec.europa.ew/education/languages/language-learing/
index_pl.htm, stan z dnia 21.05.2010. ’
g, Gajek, Nauczanie jezykdw obcych online, ,E-mentor” 2004, nr 2 (4), SGH Warszawa.
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umozliwi¢ podejmowanie dziatan zmierzajacych do zawierania kontraktéw korzystnych dla
przedsiebiorstw’.

W Strategii Lizbonskiej, przyjetej w marcu 2000r, okreslanej jako najwazniejszy program
spoteczno-gospodarczy Unii Europejskiej, celem uczyniono stworzenie z Unii wiodacej go-
spodarki $wiata w perspektywie do 2010 roku. Przyjecie tego programu byto wyrazem uswia-
domienia sobie koniecznosci zasadniczej reformy systemu spoteczno-gospodarczego Europy.
Strategia lizbonska jako jeden z elementéw uwzglednia réowniez wazne priorytety dotyczace
edukacji. Uznano, Ze ksztalcenie i szkolenia s zasadnicze dla rozwoju spofeczenstwa i go-
spodarki opartej na wiedzy, nacisk kfadzie si¢ na wspétprace migdzy krajami oraz uczenie sig
od siebie. Stad ministrowie edukacji pafstw cztonkowskich UE uzgodnili, ze najwazniejsze
cele, jakie nalezy osiagna¢ w terminie do roku 2010, to: poprawa jakosci i efektywnosci unij-
nych systeméw ksztalcenia i szkolenia, zapewnienie wszystkim dostepu do edukacji, otwarcie
systeméw edukacyjnych na $wiat. Cele szczegélowe oraz sposoby ich osiagnigcia zostaly
zawarte w dokumencie ,,Edukacja i szkolenie 2010”°, ktory w catosci poswiecony jest roli
edukacji w strategii lizbofiskiej. Dokument ten jest bardzo wszechstronny, opisuje cele do
roku 2010, okresla metody ich realizacji przez metode koordynacji, w ramach ktdrej panstwa
cztonkowskie wspolpracuja oraz mierza postepy na podstawie ustalonych wspélnie wskazni-
kéw. Trzynascie szczegOlowych celow przedstawionych w w/w dokumencie uwzglednia
m.in.: poprawe jakosci ksztalcenia i szkolenia nauczycieli i treneréw, ksztalcenie w zakresie
umiejetnosci szczegdlnie potrzebnych w spoteczenstwie wiedzy, zapewnienie dostgpu do
technologii informacyjno-komunikacyjnych, podniesienie atrakcyjnosci procesu ksztatcenia,
ppodniesienie jako$ci nauki jezykow obcych. Nauka jezykdw jest bowiem bezposrednio zwia-
zana z celem zdefiniowanym jako otwarcie systemow edukacyjnych na $wiat. Jego realizacje
ma zapewni¢ unijna zasada ,,jezyk ojczysty plus dwa”, zgodnie z ktora kazdy obywatel UE
powinien opanowaé dwa jezyki obce. ,,Edukacja i szkolenie 2010™® wyznacza oprocz celow
szczegélowych trzy obszary priorytetowe, ktore powinny stanowi¢ podstawg wymiany do-
$wiadczen:"metody i sposoby organizowania nauczania jezykéw obcych, wczesne rozpoczy-
nanie nauki jezykéw obcych, metody promocji nauki jezykoéw obcych i postugiwania sig ni-
mi.

Mimo probleméw, priorytety uwzglednione w Strategii Lizbonskiej sa dos¢ konsekwent-

nie wprowadzane w zycie. Poszanowanie réznorodnosci jezykowej i kulturowej, koniecznosé

4 Strona  Internetowa Komisji  Europejskiej, http://ec.europa.eu/education/languages/languages-mean-
business/doc1460_pl.htm, stan z dnia 21.05.2010.

¥ Strona Internetowa Komisji Europejskiej, http://ec.europa.eu/education/languages/eu-language-policy/
doc120_pl.htm, stan z dnia 21.05.2010.

¢ Ibidem.
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uczenia si¢ przez cale zycie oraz rozwoj e-learningu stawiaja wyzwania, ktore moga by¢ pod-
jete z uwzglednieniem tradycji kazdego narodowego systemu edukacji oraz potrzeb instytucji,
ktora podejmuje realizacjg tej formy nauczania w ramach wiasnej oferty kurséw. Podkresla
si¢ znaczenie samoksztatcenia i autonomii ucznia w nauce jezykéw.

Priorytety europejskie przektadajg si¢ wyraznie na potrzeby ucznidw zaréwno miodych,
jak i dorostych. Mozliwo$¢ znalezienia miejsca pracy jest realng szansa tylko dla znajacych
Jjezyki. Konieczna jest znajomosé zaréwno jezyka ogdlnego, jak i zawodowego.

Badania ankietowe, ktorych wyniki zostang wykorzystane w artykule zostaly przeprowa-
dzone wsréd studentow studiéw I stopnia studiujacych na kierunku Informatyka oraz Tury-
styka. Standardy ksztalcenia opracowane przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego
dla kierunku Informatyka okreslaja, ze absolwent tego kierunku powinien zna¢ jezyk obcy na
poziomie bieglosci B2 Europejskiego Systemu Opisu Ksztatcenia Jezykowego Rady Europy
oraz umie postugiwac si¢ jezykiem specjalistycznym z zakresu informatyki. Dla kierunku
Turystyka standardy ksztalcenia méwia, ze absolwent powinien zna¢ jezyk obcy na poziomie
bieglosci B2 Europejskiego Systemu Opisu Ksztatcenia Jezykowego Rady Europy oraz umie
postugiwac sie jezykiem specjalistycznym umozliwiajacym porozumiewanie si¢ w dziatalno-
$ci zawodowej’ .Standardy ksztalcenia narzucaja, wigc konieczno$¢ postugiwania sie jezykiem
obcym w przyszlej pracy zawodowej absolwentéw tych kierunkéw. Rowniez Krajowe ramy
kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego, ktére przedstawiajg wymagania, jakim powinien spro-
sta¢ student po ukonczeniu nauki w ramach danego cyklu ksztalcenia, okreslaja, ze absolwent
studiow wyzszych powinien posiada¢ umiejetnoéci porozumiewania sie w jezykach obcych:
po studiach 1 stopnia powinien zna¢ jezyk angielski na poziomie, co najmniej Al oraz jeden
jezyk obcy na poziomie, co najmniej B2 (moze to by¢ jezyk angielski, co znaczy, ze znajo-
mos$¢ jezyka angielskiego na poziomie B2 speinia oba wymagania zwigzane ze studiami
I stopnia. Tak wiec konieczno$¢ postugiwania si¢ jezykiem obcym jest w jakis sposob wymu-
szona przez akty prawne stosowane na uczelniach wyzszych.

Dla wigkszosci dziedzin nauki motywacja jest elementem niezbednym dla odniesienia
sukcesu: musimy czego$ chcie¢, aby osiagna¢ sukces. Bez takiej motywacji prawie pewnym
jest, ze nie uda nam si¢ nawet podja¢ wysitku. Skoro motywacja jest tak wazna powinnismy
ja zrozumiec¢ i odpowiedzie¢ na pytania czy wszyscy uczacy si¢ sg zmotywowani w taki sam
sposéb? Czy i jaka jest rola nauczyciela w motywowaniu uczacych si¢? Jak podtrzymywaé

motywacje? ®

7 Strona  Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyiszego, http://www.nauka.gov.pl/nc/szkolnictwo-wyzsze/
standardy-ksztalcenia/, stan z dnia 13.04.2012.
8 J. Harmer, The Practice of English language teaching, Pearson Education Limited 2001, s. 51.
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Na poziomie podstawowym motywacja to pewien bodziec wewnetrzny, ktory pcha czto-
wieka do zrobienia czego$, aby osiagna¢ cel. Motywacja zawiera w sobie czynniki takie jak:
potrzeba eksploracji, dziatanie, stymulacjg, nowa wiedzg i poprawe wlasnego ego’.

Marion Williams i Richard Burden sugeruja, ze motywacja to “stan kognitywnego pobu-
dzenia”, ktore wywotuje ,,decyzje do dziatania” w rezultacie, ktorej wykonywany jest »pod-
trzymywany intelektualny lub fizyczny wysitek” tak, ze osoba moze osiagnaé wczesniej okre-
§lony cel'®. Wskazuja oni rowniez, ze sita motywacji zaleze¢ bedzie od tego jak wazny bedzie
rezultat podejmowany dziatan.

W Psychologii dazenie do czegos, chcenie jest nazywane motywacja. Ludzie wykonuja
pewne dziafania kierujac sie motywami, ktére moga w réznych postaciach wstgpowac réwno-
cze$nie i wiasnie o zespotach, grupach motywow dziatania mowimy, jako o motywacji. Naj-
czesciej jeden z motywdw wysuwa sie na pierwszy plan i decyduje o charakterze catej moty-
wacji. Motywacja nie jest fatwa do opisania, poniewaz cztowiek to skomplikowana istota i nie
mozna bezposrednio wejéé do jej wnetrza a jedynie mozna przyblizy¢ si¢ do jego poznania.
Mozna zadaé, wiec pytanie, dlaczego ludzie si¢ ucza? Niektérzy, poniewaz chca wiedzie¢
wigcej — i taka motywacje nazywamy motywacja poznawcza- powodem dziatan jest cheé po-
znania, zdobycia wiedzy, nauczenie si¢ wykonywania jakiej$ czynno$ci. Wedtug Psycholo-
gow to jeden z ,,najlepszych ,, motywow dziatania. Oprocz motywacji poznawczej uczeniem
sic moga kierowa takze inne motywy. Na tym drugim biegunie znajduje si¢ tzw. motywacja
lekowa. Mozna mowié o niej wtedy, gdy kto$ uczy sig, chcac uniknag przykrych nastepstw'’.

Motywacje mozna opisaé, jako kontinuum od motywacji zewnetrznej po wewnetrzna'Z.
Jesli mowa o uczeniu sie mozna mowic réwniez o motywacji zewnetrznej, ktorej zrodto znaj-
duje si¢ poza uczacym sig; i wewnetrznej, ktorej Zrodfo tkwi w samym cztowieku'®. Motywa-
cja zewnetrzna polega na dazeniu do realizacji celéw zadanych przez otoczenie, wynika ona
z checi uzyskania nagréd i za razem unikniecia kar. Przyktadem moze by¢ che¢ zdania egza-
minu, oczekiwanie na nagrode finansowa, lub szansa na wyjazd'*. Motywacja wewngtrzna
polega zas na wyborze celow i realizacji dazen, ktére wynikaja z wewnetrznych potrzeb, sg

podejmowane dla czystej przyjemnosci, nie maja charakteru instrumentalnego"’. Przyktadem

® H.D. Brown, Principles of English language learning and teaching, Pearson Education Limited 2000,
s. 160-166.

¥ M. Wiliams, R. Burden, Psychology for Language Teachers, Cambridge University Press 1997, s. 120.

" M. Ledzinska, E. Czeriawska, Psychologia Nauczania. Ujecie poznawcze, PWN, Warszawa 2011,
s. 244-248.

12 p K. Oles, Psychologia czlowieka dorostego, PWN, Warszawa 2011, 5. 298-299.
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motywacji zewnetrznej moze by¢ stymulacja ze strony rodzicoéw, nauczycieli czy kolegdw.
Motywy uczenia si¢ nie naleza do uczacego sig, ale do innej osoby lub 0sdb. Taka motywacja
moze tatwo znikna¢, gdy uczacy sie nie jest poddawany stymulacji'®. Miedzy tymi dwoma
typami motywacji mozna umiesci¢ jeszcze dwa posrednie typy: motywacje introjekcyjna —
kiedy kto$ zmusza si¢ do realizacji celu, traktuje go, jako konieczny, a jednocze$nie obcy
w stosunku do swoich potrzeb; motywacje identyfikacyjng — kiedy ktos angazuje si¢ w reali-
zacje celu, ktéry niekoniecznie jest Zrodiem przyjemnosci, ale robi tak w poczuciu autonomii
wiasnego wyboru i wewngtrznej zgody na taka aktywnos$é. W ten sposob powstaje kontinuum
motywacyjne: motywacja zewngtrzna, introjekcyjna, identyfikacyjna i wewngtrzna. Z biegiem
zycia ludzie doro§li w coraz mniejszym stopniu zmuszeni sq realizowad cele obce osobowo-
$ci, maja natomiast wigcej mozliwosci realizowania celéw wybranych. Obserwuje sie, wigc
przesuniecie w kierunku motywacji wewnetrznej z biegiem lat'’.

Motywacja, czyli dazenie do osiagnigcia celu moze w jezyku obcym wiazaé si¢ z ro6znymi
bodZcami, czyli motywami. W przypadku nauki szkolnej istotny jest motyw bezpieczenistwa,
szczegblnie u uczniéw o niskiej samoocenie i wysokim poziomie leku. Znaczenie ma réwniez
motyw zyskania uznania- zaréwno rodzicéw, nauczyciela, kolegdw, rowiesnikéw, a takze
motyw osiagnig¢, a wiec wykazania si¢ umiejetnosciami i sukcesem. W procesie uczenia sig
pojawia si¢ réwniez motyw poznawczy, kiedy uczen czerpie przyjemnosé z uczenia si¢ jezyka
i zdobywania informacji o kulturze innego kraju. Uczniem kieruja réwniez motywy integra-
cyjne, kiedy poznaje jezyk poprze fascynacje jakims krajem i jego kultura, lub motywy in-
strumentaine, jesli uczy si¢ majac na mysli lepsze zarobki, prace czy znajomosci. Zdarza sig
réwniez brak motywacji, ktéry z reguty zwiazany jest z wystepowaniem innej silnej motywa-
cji, z ktdra motywacja do nauki jezyka jest w konflikcie, np.: motywacja do poswigcania cza-
su na swoje hobby. W takim przypadku nauczyciel wprowadza czasami motywy zewnetrzne,
czyli, motyw przymusu. Motywacja wiaze si¢ jednak z og6lnym nastawieniem uczacego sig
do catosci spraw zwiazanych z nauka jezyka obcego. Jest, wigc powiazana z postawg wobec
Jjezyka jak rowniez spoteczenstwa i kultury danego obszaru szykowego. Pozytywne postawy
moga przynies¢ motywacje integrujaca o sile poznawczej i to ona jest droga do sukcesu. Mo-
tywacjg i postawy nie sa dane raz na zawsze i mozna je ksztalttowa¢. W réznych grupach wie-
kowych motywacja wyglada inaczej. W przypadku oséb dorostych zaréwno motywacja jak
i postawy zostaly juz wczesniej uksztattowane totez nauczyciel ma na nie niewielki wptyw.

Sa one jednak zazwyczaj pozytywne, poniewaz dorosli ucza sie jezyka z wiasnej woli, zada-

16 M. Ledzinska, E. Czerniawska, op. cit., s. 244-248.
" P.K. Oles, op. cit., s. 298-299.
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niem nauczyciela jest wiec podtrzymanie motywacji, z jaka osoby doroste pojawiaja sie na
zajeciach'®,

Motywacja jest tym, co prowadzi osobg uczaca sie do osiagniecia celu i jest kluczowym
czynnikiem determinujacym odniesienie sukcesu lub porazki w uczeniu si¢ jezyka obcego.
Uczacy si¢ moze wyznaczy¢ sobie cele diugo i krdtko terminowe, W odniesieniu do celow
diugoterminowych nalezy rozréznié¢ motywacje instrumentalng i integracyjna. Instrumentalna
motywacja istnieje wtedy, gdy uczacy si¢ wyznacza sobie cel funkcjonalny taki jak zdanie
egzaminu czy otrzymanie pracy. Integracyjna motywacja wystepuje, gdy uczacy sie chce byé
identyfikowany ze srodowiskiem jezyka docelowego. Z tymi dwoma orientacjami motywacji
pokrywaja si¢ dwa zrodta motywacji: wewnetrzna i zewnetrzna. Innym Zrodiem motywagji
moze by¢ odniesienie sukcesu, ktére przyczynia sie do zwiekszenia poziomu motywacji.

W celu sprawdzenia czy i jaki rodzaj motywacji powoduje, ze studenci ucza si¢ jezyka
angielskiego przeprowadzono w styczniu 2012 roku badania ankietowe, ktérych wyniki pre-
zentowane sa ponizej. Pytania ankietowe mozna podzieli¢ na dwie kategorie: 1) pytania bada-
Jjace pozom motywacji wewngtrznej; 2) pytania badajace poziom motywacji zewnetrzne;.

Dodatkowo studentom zadano pytanie o to czy wykonywanie zadan na platformie pomig-
dzy spotkaniami z nauczycielem motywuje ich do nauki jezyka angielskiego.

Czgs¢ pierwsza ankiety miafa odpowiedzie¢ na pytania zwiazane z poziomem motywacji
wewngtrznej studentéw. Zgodnie z ankieta zadano studentom nastepujace pytania:

1. Czy lubisz si¢ uczy¢ jezyka angielskiego?

2. Jak przygotowujesz si¢ do zajec?

3. Czy przygotowujesz si¢ na biezaco?

4. lle czasu ($rednio) poswigcasz na przygotowanie sie do biezacych zajeé

5

lle czasu ($rednio) po$wigcasz na przygotowanie si¢ do testu z jezyka angielskiego?

Na skutek analizy uzyskano nastepujace odpowiedzi: 58% studentéw kierunku Informa-
tyka stwierdzito, ze lubi uczy¢ sig jezyka angielskiego, pozostali zaznaczyli odpowiedz $red-
nio. Studenci kierunku Turystyki natomiast w 48% odpowiedzieli pozytywnie, 8% odpowie-
dzialo nie, a pozostate 44% srednio.

Na pytania zadane studentom o to jak przygotowuja si¢ do zaje¢ i czy przygotowuja sie
na biezaco studenci kierunku Informatyka odpowiedzieli w wigkszoéci stanowiacej, 35% ze
przygotowuja si¢ ogolnie i wigcej do testu, az 58% przygotowuje sie do zajeé na biezaco.

W przypadku studiujacych kierunek turystyka byta wigksza rozbieznosé odpowiedzi, 44%

* H. Komorowska, Metodyka nauczania jezykéw obcych, Fraszka Edukacyjna, Warszawa 2009, s. 128-130.
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ankietowanych odpowiedziato, ze przygotowuje si¢ chetnie i 24% przygotowuje si¢ wigcej do
testu niz na biezaco, ale az 78% czasami przygotowuje si¢ na biezaco.

Na pytania zadane o $redni czas poswiecony na przygotowania do biezacych zajeé i do
testu studenci wéréd studentow kierunku Informatyka uzyskano nastgpujace wartosci procen-
towe odpowiedzi: 65% poswigca srednio do pol godziny na przygotowanie do zajec¢ i tyle
samo czasu na przygotowanie do testu po$wigca 44% ankietowanych. W przypadku studen-
tow kierunku Turystyka najwyzszy odsetek, bo 40% poswigca $rednio do pot godziny na
przygotowanie do zajeé, i do testu réwniez najwyzszy odsetek, czyli 40% przygotowuje sig
od 1 do 2 godzin.

Czes¢ druga ankiety miata odpowiedzie¢ na pytania zwiazane z motywacja zewnetrzng
studentow. Zgodnie z ankieta zadano studentom nastgpujace pytania:

1. Czy ocena niedostateczna (brak zaliczenia) mobilizuje do pracy?

2. Czy zdobyte dobre oceny powoduja dalsza che¢ do nauki?

3. Czy nauczyciel ma wplyw na przygotowanie do zajec?

4. Zaznacz czynniki, ktére maja wptyw na motywacje do nauki.

5

. Dlaczego uczysz si¢ jezyka angielskiego?

Na pytanie o mobilizujacy wptyw uzyskanych ocen (pozytywnych lub negatywnych) stu-
denci kierunku Informatyka udzielili nastgpujacych odpowiedzi: 44% twierdzi, ze ocena ne-
gatywna mobilizuje do pracy i tyle samo twierdzi, Ze nie ma to znaczenia, natomiast 46%
twierdzi, ze pozytywne wyniki powoduja, ze nadal chetnie si¢ ucza, dla pozostatych ankieto-
wanych uzyskane wyniki pozytywne czy negatywne nie wplywaja na dalsza prace. Studenci
kierunku Turystyka na te same pytanie odpowiedzieli nastgpujaco: 52% ankietowanych mobi-
lizuje do pracy ocena negatywna, a 60% twierdzi, ze uzyskana ocena pozytywna powoduje,
ze nadal chetnie si¢ ucza.

Na zadane pytanie czy nauczyciel ma wplyw na przygotowanie do zaje¢ studenci 72%
studentow kierunku Informatyka odpowiedziato tak, i takiej odpowiedzi udzielito 52% stu-
dentéw kierunku Turystyka. Pozostali udzielili odpowiedzi negatywnej lub wplyw ten uznali
za czgsciowy.

W drugiej czesci ankiety studenci zostali poproszeni o zaznaczenie czynnikow, ktore ich
zdaniem maja wplyw na ich motywacje¢ do nauki. Wymienione czynniki (che¢ zdobycia do-
brej oceny, unikniecie oceny niedostatecznej, moje cechy charakteru (obowiazkowos¢, solid-
noéc), cheé zdobycia wiedzy, cheé zdobycia dobrego zawodu, wymog rodzicéw, inne), stu-
denci mieli uszeregowa¢ od czynnika najwazniejszego z numerem 1 do najmniej waznego

z numerem 7. Na pozycji numer jeden studenci studiujacy informatyke zdecydowanie zazna-
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czyli che¢ zdobycia wiedzy, cheé zdobycia dobre) ccerm zvzaty rzZBECISE NPCIPIOM) @B
pozycji numer 2, a trzecie miejsce w kolejnosci zajeta cheé zdobycma dobrego rawods

Najcze$ciej na pozycji numer jeden zaznaczonej przez studentéw studiujacych twrystyke
pojawito sig unikniecie oceny niedostatecznej, na miejscu drugim che¢ zdobycia dobrej oce-
ny, na miejscu trzecim najczesciej zaznaczano chegé zdobycia wiedzy oraz posiadane cechy
charakteru. Pozostate czynniki byly zaznaczane na pozycjach od 4-6.

Studenci mieli rowniez odpowiedzie¢ na pytanie, dlaczego ucza si¢ jezyka angielskiego
(z podanych opcji mogli zaznaczy¢ minimum 1, a maksymalnie 3): muszg, jest to jeden
z przedmiotéow obowiazkowych, chce mimo obowiazku nauki tego jezyka, przyda mi sig
w zyciu, ulatwi mi znalezienie pracy, przyda si¢ w czasie podrozy za granice, przyda sig,
poniewaz chce wyjecha¢ do pracy zagranicg, dla wiasnego rozwoju, dla podniesienia
kwalifikacji, dla prestizu spofecznego, inne. W przypadku studentow Informatyki najczesciej
zaznaczone dopowiedzi to przydatno$é znajomosci jezyka w zyciu, cheé nauki oraz nauka
w ceiu podniesienia kwalifikacji. Zdecydowana wigkszoé¢ studentéw kierunku Turystyka na
pierwszym miejscu zaznaczyla przydatno$¢ jezyka angielskiego w zyciu, przydatnosé
znajomosci jezyka angielskiego w podrdzy, a na trzecim miejscu najczesciej zaznaczano
konieczno$¢ nauki jezyka, jako jednego z przedmiotéw obowiazkowych.

Poniewaz ankietowani studenci zaréwno Informatyki jak i Turystyki obowiazkowo pracu-
ja zdalnie z materiatami zamieszonymi na platformie skorelowanymi z tre$ciami podrecznika,
zadano im pytanie o to czy wykonywanie zadait na platformie pomigdzy spotkaniami z na-
uczycielem motywuje ich do nauki jezyka angielskiego. 56% Studentéw Informatyki twier-
dzi, ze wykonywanie zadan na platformie pomigdzy spotkaniami z nauczycielem nie motywu-
je ich do nauki jezyka angielskiego. Glowne argumenty to: nudne zadania, strata czasu, zbyt
monotonne zadania, brak czasu na rozwigzywanie testow.

Roéwniez az 60% ankietowanych studentéw turystyki negatywnie odniosto si¢ do moty-
wacyjnej roli zadah zamieszonych na platformie. Glowne argumenty to: preferencja zajeé
bezpoérednich, koniecznos¢ wykonywania tych zadan, brak czasu i w konsekwencji wyko-
nywanie zadan na ostatnia chwilg.

Ankiety przeprowadzono wsrdd studentéw dwoch kierunkéw Informatyki i Turystyki,
kierunkéw, ktére zdawaloby sie z zaloZenia nakfadaja na ich absolwentéw koniecznos¢ zna-
jomosci jezyka obcego. W przypadku Informatyki znajomo$¢ jezyka angielskiego jest nie-
zbedna do funkcjonowania w $rodowisku branzowym, programowania, postugiwania si¢
sprzgtem elektronicznym. Bez znajomosci jezyka angielskiego absolwent tego kierunku nie

jest w stanie funkcjonowaé w $rodowisku zawodowym i podja¢ prace zgodna z wyksztatce-
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niem. Najwazniejsze wedtug ankietowanych studentéw znaczenie motywujace do nauki ma
che¢ zdobycia wiedzy, che¢ zdobycia dobrej oceny. Chec zdobycia dobrego zwodu uplasowa-
fa sie na zaledwie lub az na 3 pozycji.

W przypadku drugiego kierunku, czyli turystyki oczywistym wydaje si¢ fakt koniecznosci
bieglego postugiwania si¢ przynajmniej jednym jezykiem obcym w celu podjegcia pracy za-
wodowej zwiazanej z ukoficzonym kierunkiem. Czynnik, ktéry mogtoby si¢ wydawaé powi-
nien w przypadku tego kierunku stanowié najsilniejsza motywacje do nauki, czyli che¢ zdo-
bycia dobrego zawodu uplasowat si¢ na pozycjach od 4 do 6, a chg¢ zdobycia wiedzy zazna-
czana byla najczesciej na pozycji zaledwie 3. Jak wynika jednak z przeprowadzonych ankiet
stosunkowo niski jest poziom motywacji wewnetrznej do nauki jezyka angielskiego, studenci
po$wiecaja na nauke malo czasu wlasnego. Zewnetrzna motywacja réwniez nie jest w obu
przypadkach na wysokim poziome. Wysoki odsetek ankietowanych uczy si¢ jezyka angiel-
skiego w zwiazku z jego przydatnoscia zyciowa lub koniecznoscia wynikajaca z planéw stu-
dic’)w,:niski odsetek natomiast uczy si¢ tego jezyka dla poniesienia kwalifikacji czy dla uta-
twienia znalezienia pracy, co w przypadku tych kierunkéw wydawaloby si¢ obserwatorowi

wazne.
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DZIALALNOSC PEDAGOGICZNA
JAKO DETERMINANT ZDROWIA ZAWODOWEGO
| NAUCZYCIELA

Streszczenie

Artykut poswigcony jest problemowi wplywu zawodu nauczycicla na osobowosé, jego samopoczucie
psychologiczne oraz stan zdrowia zawodowego. Przedstawiono analiz¢ skutkow negatywnego wplywu
dziatalnosci pedagogicznej, naruszajacych harmonijny rozwdj osobowosci nauczyciela (destrukcje zawo-
dowe, deformacje zawodowe, wypalanie zawodowe), sposoby ich zapobiegania i usuwania.

THE INFLUENCE OF PROFESSION ON TEACHER’S HEALTH
Summary

The article deals with the influence of teacher’s profession on teacher’s personality, his psychological
state and professional health, The author analyses consequenses of negative influence of teaching activity
that violate harmonious development of a teacher’s personality (professional destructions, professional
deformation, professional burnout), ways of their prevention and cure.

Aktualnosé badania

Jak powszechnie wiadomo, dziatalno$é pedagogiczna wymaga posiadania przez nauczyciela
pewnego poziomu rozwoju psychologicznego i psychofizjologicznego, co zapewnia jej po-
my$lno$é i dobra jako$é. Z innej za$ strony, warunki dziafalnosci, sama dziatalno$¢ zawodo-
wa i jej istota ma znaczny wplyw na stan psychofizjologiczny i zdrowie nauczyciela, nawet
jesli jego indywidualne wiasciwosci sa zgodne z wymaganiami dziatalnosci pedagogicznej.
Za przyczyne niskich wskaznikéw zdrowia nauczyciela najczesciej sa uwazane wlasciwosci
jego pracy zawodowej. Sa one z reguty odzwierciedleniem ogélnych wad organizacji i wa-
runkach pracy, co negatywnie wplywa na jej efektywnosc.

Badania dziatalnosci pedagogicznej wskazuja na jej wysokie natgzenie emocjonalne i po-

tencjalna afektogennos¢ (S. Wersziowskyj, N. Kuzmina, A.Markowa, L. Mitina, W. Sta-



148 HAELYNA MESZKO

7 stionin, M. Smirnow, O. Szczerbakow, W. Jakunin i inni). Wysokie nat¢zenie emocjonalne
jest uwarunkowane wystgpowaniem duzej ilosci czynnikdw stresowych - czynnikdw, ktore sa
stale obecne w pracy nauczyciela i wplywaja na jego samopoczucie, zdolnos¢ do pracy i ja-
ko$¢ dziatalnosci zawodowej. Wedtug danych Swiatowej Organizacji Zdrowia stresogenno$é
dziatalnosci pedagogicznej wynosi 6,2 stopnia (w 10-stopniowej skali). Na liscie najbardziej
stresujacych zavgd&o’w Amerykanskiego Instytutu Badan nad Stresem pierwsze miejsca zaj-

muja nauczyciql/é starszych klas, policjanci i gérnicy.
Analiza najnowszych badan i publikacji

Psychopedagogika dysponuje szeregiem badan, poswigconych wykryciu i analizie czynnikow
ryzyka o podiozu zawodowym, wplywajacych na pogorszenie zdrowia psychicznego i fizycz-
nego nauczycieli (O. Wasyliew, O. Dubnowa, O. Koczerha, S. Krywcowa, H. Mitin, A. Najn,
H. Sjerikow, M. Smirnow, L. Szeweliowa, M. Fedorcewa i inni). W dziatalnosci pedagogicz-
nej, obok ogdlnych czynnikow ryzyka dla zdrowia pracownikéw umystowych (np. napigcie
nerwowo-emocjonalne, przeciazenia informacyjne, hipokinezja) wystepuja réwniez i specy-
ficzne czynniki ryzyka takie jak: znaczne obciazenie glosowe przy wykonywaniu obowiaz-
kéw zawodowych; statyczne obciazenie, przewazajace w trakcie dziatalnosci zawodowej, du-
7a ilo§¢ pracy wzrokowej, zaklocenie okresow pracy i odpoczynku, itp. M. Smirnow wymie-
nia inne cechy zawodu pedagoga, ktore przejawiaja si¢ w stanie jego zdrowia: praca pedagoga
to zajecie zardwno umystowe jak i fizyczne, zawierajace w sobie elementy dziatalnosci twor-
czej, organizatorskie;j i badaWczej, ktora determinuja rowniez takie cechy jak: wystepowanie
$cistych kontaktow miedzyludzkich, duza ilos¢ sytuacji stresowych, wysokie napigcie ner-
wowo-emocjonalne, okresowa konieczno$¢ wykonania zaplanowanego zakresu pracy w su-
rowo okreslonym terminie, ponoszenie szczegdlnej odpowiedzialnosci przed swoimi ucznia-
mi i kolegami; konieczno$¢ podejmowania szybkich decyzji; znaczna mobilizacja funkcji
analizatoréw, uwagi, pamieci'.

Jesli do wyszczegdlnionych wilasciwoséci zawodu pedagoga, negatywnie wplywajacych
na osobowo$¢ nauczyciela, dodaé whasciwe czynniki psychologiczne, to wszystkie te czynniki
razem moga mie¢ destruktywny wplyw na prace nauczyciela, wywotaé deformacje jego oso-
bowosci i pogorszenie zdrowia zawodowego. Wérdd negatywnych skutkéw wplywu czynni-
kéw o podtozu zawodowym na osobowosé nauczyciela, ktore przejawiaja si¢ na jego zdrowiu

zawodowym, naukowcy wymieniaja nastepujace: zawodowo uwarunkowane destrukcje oso-

! Cmupros H.K. PykoBomcTBo mo 3mopoBsecGeperatouieli nearoruke. TexHoforuu 310poBbesGepe-
raromero oGpasosanue / H.K. Cmupnos. — M.: APKTH, 2008. — 288 c.
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bowosci (A. Markowa, E. Symaniuk, 1. Szczerbo); zawodowo uwarunkowane deformacje
osobowosci (S. Beznosow, E. Zejer, O. Polakowa, J. Rohow, O. Jurczenko); rozwdj osobi-
stych dysharmonii nauczyciela (J. Donczenko, L.Mitina, N.Sawczuk, T. Tytarenko,
W. Semychenko, A.Milts); stres zawodowy (O. Baranow, H. Zajczykowa, W. Kaloszyn,
L. Karamuszka, S. Maksymenko, O. Markowe¢, W. Pawlenko, N. Samoukina); ksztaltowanie
si¢ symptomdéw wypalania emocjonalnego (W.Bohusz, W. Bojko, N. Wodopianowa,
S. Dzekson, K.Mastacz, W.Orel, T.Ronhinska, O.Rukawisznikow, N. Starczenkowa,
T. Formaniuk); obnizenie wydajnosci pracy, zdolnosci do pracy, choroby zawodowe
(N. Wodopianowa, A. Markowa, L. Mitina, W. Rozow). Dlatego problemy wplywu zawodu
na yowoéé nauczyciela, stan jego zdrowia wymagaja doktadniejszego zbadania.

Cele badan
/

S

Celem badan jest przedstawienie wiasciwosci dziatalnosci pedagogicznej jak okreslnikow
zdrowia zawodowego nauczyciela, dokonanie kompleksowej analizy skutkéw negatywnego
wplywu zawodu nauczyciela, prowadzacych do zaburzen harmonijnego rozwoju osobowosci

pedagoga (destrukcji zawodowych, deformacji zawodowych, wypalania zawodowego).

Rozwiniecie

Problem wplywu dziatalnosci pedagogicznej na zdrowie nauczyciela jest przejawem bardziej
ogdlnego problemu wspdlzaleznosci osobowosci i zawodu. Wspétzalezno$¢ migdzy osobo-
woscia a zawodem moze byé rézna. Analiza publikacji psychologiczno-pedagogicznych
$wiadczy o wystepowaniu dwoch podejsé do zrozumienia wspétdziatania osobowosci i zawo-
du. Przedstawicicle pierwszego podejscia (F. Parson, E. Row, D. Holland i in.) uwazaja, ze
osobowos¢ profesjonalisty jest mu odbierana przez zawéd. Przy czym uwaga naukowcow
skupia si¢ na rezultatywnej stronie rozwoju osobowosci profesjonalisty. Wedlug hipotezy
wyjéciowej, kazdy cztowiek jest przeznaczony do wykonywania pewnego rodzaju dziatalno-
$ci. Przedstawiciele tego kierunku gléwna uwage akcentuja na zdolnosci przystosowania
i adaptacji osobowosci do wymagan zawodu, na ,,wyréwnywaniu do pewnego wyznaczonego
wzorca”, na ksztattowaniu cech i wlasciwosci o znaczeniu zawodowym. Gldéwne orientacje
zyciowe, ktére uksztattowaly sie w cztowieku do chwili wyboru zawodu, w trakcie péZniej-
SZego rozwoju pozostaja niezmienne.

Drugie podejécie do wspéldziatania osobowosci i zawodu profesjonalisty (K. Abulcha-

nowa-Slawska, B. Ananjew, J. Borysowa, J.Klimow, L.Kolesnykow, T.Kudriawcew,
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J. Powarenkow, O. Rukawisznikow, D. Sjuper, W. Szadrikow i in.) jest zbudowane na zato-
zeniu, ze zawod jest wybierany w oparciu o pewne jakosci i orientacje osobowosci, lecz jed-
noczes$nie kazdy zawdd odciska specyficzne pigtno na statusie psychicznym cztowieka,
wplywa na zmiany osobowosci podczas rozwoju zawodowego.

Przeprowadzono wiele badan z zakresu psychopedagogiki, $wiadczacych o pozytywnym
wptywie dziatalnosci zawodowej na osobowos¢ (J. Borysowa, W.Druzinin, W.Orel,
J. Powarenkow, A. Rukawisznikow, 1. Synycia, W. Szczadrikow, L. Urwancew i inni). Pozy-
tywny wptyw zawodu na osobowosé nauczyciela przejawia si¢ w ksztattowaniu $wiadomosci
zawodowej, pedagogicznego ukierunkowania, pedagogicznego myslenia, w rozwoju zawo-
dowo waznych cech, opanowaniu pedagogicznego doswiadczenia itp.

Jednak wplyw zawodu na osobowosé moze byé wyrazony nie tylko w poprawie zdolno-
éci adaptacji osobowosci do wymagan zawodu, ale i w niektérych negatywnych przejawach
osobowosci, takich jak gwaltowne zaostrzenie cech osobowosci, ,,zgrubienia” i wyekspono-
wania stereotypow zachowania, mys$lenia, kontaktow migdzslludzkich, prowadzacych do
wprowadzenia pewnych utrudnienn do wspétdziatania z innymi ludZzmi i wywolujacych za-
chowanie nieadekwatne do sytuacji. Brak mozliwosci uniknieg‘;ia negatywnego wplywu za-
wodu na nauczyciela podkreslat I. Szczerbo: ,,W szkole zakorz “Jni’fo sie przekonanie, wskutek
ktorego rozwdj zawodowy profesjonalisty postrzegamy wy’fajznie jako wzrost, udoskonale-
nie, czyli ze znakiem plus. Jednak wektor tego procesu posiada réwniez drugi koniec — skton-
nos¢ do ujemnych znaczen i rujnacji, deformac;ji™?.

Negatywny wplyw zawodu na osobowos¢ nauczyciela, stan jego zdrowia mozna przed-

stawi¢ w sposob schematyczny, jak zostato to przedstawione na rysunku 1.

? [llep6o W.H. [Tpodeccuonanbias IecTpyKUHs yauTens: uTo ¢ Heil aenars? / M.H. HlepGo // Hapoanoe
obpasosauune. — 2005. — Ne 5.— C. 82-86.
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Pogorszenie zdrowia, w tym réwniez zawodowego

Dysharmonia osobowosci,
destrukcje zawodowe, de-
formacje

Choroby za-
wodowe

Nauczyciel Tk Nauczyciel »/ N iel

jako indy- jako podmiot 7o Eg(fyct:

widnym dziatalnosci Jako 05050
wosé

N

Czynniki stresogenne dziatalnosci pedagogicznej

Rys. 1 Wplyw zawodu na osobowos¢ nauczyciela

W literaturze naukowej nie ma jednolitego podejécia do rozumienia tresci deformacji
zawodowych, wyraznego rozgraniczenia deformacji zawodowych i destrukcji osobowosci
pedagoga. Liczba badan w tej dziedzinie jest niewystarczajaca. W ostatnim czasie pojawia sig
wiele prac, dotyczacych problemu ,,wypalania zawodowego” nauczyciela.

Destrukcje zawodowe sa przez E. Zejera rozpatrywane: jak naruszenie przyswajalnych
sposob6éw dziatalnosci; rujnacja sformowanych cech; pojawienie sig stereotypéw zawodowe-
go zachowania i barie}r/p%ologicznych przy opanowaniu nowych technologii zawodowych,
nowej specjaliza; 'lj/zmiana struktury osobowosci przy przejsciu od jednej fazy ksztaltowania
zawodoweggﬁ:nef.

A. Markowa wskazuje nastepujace tendencje destrukcji zawodowych: dezintegracja roz-
woju zawodowego, rozpad $wiadomosci zawodowej; znieksztatcenie rozwoju zawodowego,
pojawienie si¢ negatywnych cech, odchylent od socjalnych i indywidualnych norm rozwoju
zawodowego; niska mobilnosé zawodowa, nieumiejgtno$é przystosowania si¢ do nowych wa-
runkéw pracy i dezadaptacja; ostabienie zdoInosci zawodowych, myslenia zawodowego itp.;
op6znienie, spowolnienie rozwoju zawodowego w poréwnaniu z normami wiekowymi i spo-
fecznymi; niedostosowanie poszczegélnych ogniw rozwoju zawodowego, jedna dziedzina
,,Wybiega naprzdd, inna pozostaje w tyle”; pojawienie si¢ deformacji zawodowych osobowo-
éci (np. wyczerpanie emocjonalne, wypalanie zawodowe, dziatanie na straconej pozycji za-

wodowej); choroby zawodowe czy utrata zdolnosci do pracy®.

3 3eep 2.0. INeuxonorus npodeccuit / 3.d. 3eep. — ExarepunGypr: YITINY, 1999. — 280 c.
* Mapxosa A.K. ITcuxonorua npoeccnonanusma / A.K. Mapkosa. — M.: 3nanue, 1996. — 308 c.
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Deformacje zawodowe uczeni interpretuja w rézny sposéb: jako rodzaj choroby zawo-
dowej (E. Zejer); jako naruszenie struktury osobowosci, zwezenia kota zainteresowan i po-
trzeb do wytacznie zawodowych (O. Rubin); jako wplyw dziatainosci zawodowej na ksztat-
towanie w osobowosci niezachwianych wzorcéw zachowania i myslenia (H. Hranowska); ja-
ko odchylenie od pewnego socjalnego punktu orientacyjnego, normy, wymagan zawodowych,
wywolanych przez prace zawodowa, ktore prowadza do statych zmian w zachowaniu i dzia-
Talnosci (S. Hellerstein, O. Rukawisznikow); jako zmiany, naruszajace integralno$¢ osobowo-
$ci, obnizaja poziom adaptacji i skuteczno$¢ funkcjonowania zawodowego (O. Beznosow,
M. Smirnow); jako negatywny wptyw zdrowia na charakterystyke psychologiczna cztowieka,
ktéra utrudnia jej zachowanie w niezawodowym Zzyciu codziennym (S. Hellerstein); jako
pewnego rodzaju kompensacja, ktora przejawia si¢ wylacznie u zawodowcdw z niedostatecz-
nym poziomem rozwoju zdolnosci zawodowych i braku twérczego podejscia do pracy (J. Bo-
rysowa); jako drastyczne zaostrzenie cech osobowosci zawodowcy, eksponowanie zawodo-
wych stereotypéw zachowania, my$lenia, obcowania, prowadzacych do skomplikowania sto-
sunkéw z innymi JudZmi oraz wywolania zachowan nieadekwatnych do sytuacji
(L. Korniejewa); nastepstwem stresu zawodowego (O. Markowec); jako dysharmonizacje
osobowosci nauczyciela, spowodowana przez dziatalno$é pedagogiczna (W. Bojko, O. Jur-
czenko).

Wsrdd czynnikow, okreslajacych skfonnoéé do deformacji, naukowcy wyszczegdlniaja
wewnetrzne indywidualne wilasciwosci osobowosci profesjoﬁalisty (dojrzatos¢ osobowosci
lub infantylizm, bogactwo lub ubdstwo do$wiadczenia zyciowego, zdolnos¢ lub niezdolnos¢
do poddawania aﬁalizie przebiegu wydarzen zyciowych) i zewnetrzne: napigcie emocjonalne,
wysoka inteﬁsywnoéc’ pracy, chroniczny deficyt czasu, brak niezbednej swobody w trakcie
wypracowania i podejmowania decyzji, stresy, spowodowane przez warunki i wyniki pracy
(zbyt wysoki albo niski poziom odpowiedzialnosci, tlumienie inicjatywy, niewykorzystanie
do$wiadczenia, kwalifikacji, mozliwosci zawodowcy itp.), wystegpowanie sytuacji konflikto-
wych, nieadekwatne wynagrodzenie za wykonana prace, nieadekwatne wsparcie ze strony
przetozonych, czeste i nieuzasadnione rotacje, zmiany, przesunigcia’.

Deformacja zawodowa w dziatalno$ci pedagogicznej moze mie¢ dosy¢ skomplikowang
dynamike przejawow i dotyczyé réznych stron psychiki: motywacyjnej, kognitywnej, sfery
cech osobowosci. Jej wynikiem moze byé specyficzne nastawienie i wyobrazenie, pojawienie

sig pewnych cech osobowosci.

* Py6in O.A. Mpodeciiini aedopMauii 0COGMCTOCTI BYUMTENA: NPUYHHH Ta WUAXH 3anoGiraHHd /

O.A. PyGin // xepena. — 1995, — Ne 5. — C. 60-65.
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Naukowcy wskazuja nastepujace, najczeéciej spotykane u nauczycieli, deformacje zawo-
dowe: autorytatywnosé, konserwatyzm, obluda spoleczna, transfer zachowawczy, indyferent-
no$¢ emocjonalna, nadkontrola, agresja zawodowa, ekspansjonizm rél spotecznych, moraliza-
torstwo (E. Zejer, L. Szczerbo); zmiana mimiki, jezyka nauczyciela, pogorszenie dziatalnosci
psychicznej (obnizenie wskaznikoéw pamieci, zakresu i koncenfracji uwagi, elastycznosci
i logicznosci myslenia) (R. Makarewycz); skfonno$¢ do pouczania, zarozumialstwo, prostoli-
nijno$é, pedagogiczna uporczywosé, obnizenie poziomu krytyki myslenia, pewny dogmatyzm
pogladéw, brak komunikatywnej elastycznosci, nastawienie na uznanie spoteczne (M. Smir-
now, W. Sonin); konformizm i gotowos¢ podporzadkowania si¢ surowym wskazéwkom i re-
gutom bez wyraznego pragnienia innowacji i $miatych poszukiwan (L. Sobczyk); autorytar-
noé¢ i dominatorstwo (I. Zubkowa, O. Jurczenko); wzmozona agresywnos¢ (O. Ulybina,
A. Rean). Zemsta jest rozpatrywana przez A. Reana jako forma agresji; nicadekwatna samo-
ocena (N. Klujewa, J. Rohow, W. Sonin, O. Jurczenko) i inni.

Deformacja zawodowa u pedagogdw moze przejawiac si¢ na dwoch poziomach:

1) deformacje ogolnopedagogiczne, ktére charakteryzuja podobne zmiany osobowosci
u wszystkich, kto zajmuje si¢ dzialalnoscia pedagogiczna. Wystgpowanie takich deformacji
robi nauczycieli, ktorzy nauczaja réznych przedmiotow w roznych placowkach oswiatowych,
gloszacych rozne poglady pedagogiczne, dziatajacych z réznym temperamentem i charakte-
rem, upodabnia ich do siebie (staja si¢ autorytarni, zbyt moralizatorscy, dogmatyczni, nad-
miernie zarozumiali itp.);

2) deformacje typologiczne, zwiazane z potaczeniem cech osobowosci z odpowiednimi
wplywami dziatalnosci zawodowej. Zazwyczaj wywoluje to zaostrzenie poszczegdlnych cech
osobowosci do poziomu ich zaakcentowanego przejawu®.

Nieco inne podejicie do problemu typéw deformacji, pojawiajacych si¢ w osobowosci
i dziatalno$ci pedagogéw, przedstawia J. Rogow. Wyszczegolnia on cztery typy deformacji
nauczycielif 1) ogolnopedagogiczne; 2) typologiczne; 3) specyficzne; 4) indywidualistyczne7.
Deformacje ogdlnopedagogiczne wystepuja u wszystkich pedagogéw. J. Rogow uwaza, ze
odbywa si¢ to wskutek zblizenia podmiotu dziafalnosci z jej zasobami. Deformacje typolo-
giczne przejawiaja sig, gdy whasciwosci osobowosci rozptywaja si¢ w odpowiednich elemen-
tach dziatalnosci pedagogicznej (np. nauczyciele nauk humanistycznych wyrdzniaja si¢ nie-
skrepowaniem, emocjonalnoscia, nadmierna komunikatywnoscia, gadulstwem itp.), specy-

ficzne deformacje przedmiotowe sa okre§lane przez wlasciwosci nauczanego przedmiotu.

 Cmupuos H.K. 3p0posbecGeperatome 0GpasoBaTebble TEXHOIOTHH M ICHXONOTHS 310pOBbA
8 mxone / H.K. CmupHos. — M.: APKTH, 2005. — 320 c.

7 poros E.H. HacronbHast KHHIa NpakTHRECKOTO Nicuxonora B oGpaszosanuy / E.M Poros. — M.: Bnagoc,
1996. — 529 ¢.
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Nauczyciel matematyki jest bardziej powsciagliwy w poréwnaniu z nauczycielem literatury
czy wychowania fizycznego. Deformacje indywidualistyczne przejawiaja si¢ wskutek prze-
wazania pewnych indywidualnych wiasciwosci nauczyciela. Do nich nalezy np. podniosty
poziom niepokoju lub akcentuacja charakteru, nadmierna odpowiedzialnos¢, superuczciwose,
hiperaktywnos¢, fanatyzm zawodowy, entuzjazm zawodowy.

Wyréznia si¢ nastepujace formy deformacji zawodowej: ,sztywna”, ,prezna” i ,pla-
styczna” (B. Karwasarskyj, C. Korotenko, A. Markowa, O. Jurczenko). ,,Sztywna” formeg de-
formacji zawodowej naukowcy pozwiazuja z nerwicami, patologia, zaburzeniami fizjologicz-
nymi i psychicznymi, co jest spowodowane przez wptyw warunkéw dziatalnosei i przeciazen.
Pozycja autoréw zbiega si¢ w tym, ze te zjawiska tylko w znikomym stopniu zaleza od pew-
nych skionnoséci osobowosci, a w zasadzie — od wplywu otoczenia i dziatalno$ci.

Szczegblng cecha ,,preznej” deformacji jest zmeczenie — czyli zesp6t zmian fizycznych
w organizmie, spowodowanych przez proces czynnosci, ktore obnizaja zdolnos¢ do pracy
i stwarzaja konflikt miedzy zewnetrznymi wymaganiami pracy nauczyciela a jego indywidu-
alnymi mozliwosciami. W celu usunigcia tego konfliktu, jak uwaza A. Markowa, organizm
mobilizuje swe wewnetrzne zasoby, ktore przechodza na wyzszy energetyczny poziom funk-
cjonowania. Diugotrwale zmeczenie bez okreséw odnowy sit prowadzi do chronicznego zme-
czenia i przemeczenia, deformujac osobowosé. Chroniczne zmegczenie — to stan graniczny,
jeszcze odwracalny, ktoremu towarzyszy zirytowanie, obnizenie zainteresowania do pracy,
przygnebiony nastrdj, niepokdj. A glebokie zmiany fizyczne przy obciazeniach umystowych
nauczyciela szybciej przechodza w procesy patologiczne niz przy wykonywaniu pracy fi-
zycznej®.

,Plastyczna” forma deformacji wystepuje wtedy, gdy nauczyciel jest catkowicie pochto-
niety swoja dziatalnoscia zawodowa, nie widzac niczego innego w zyciu i nie majac ani mi-
nuty wolnego czasu. Giéwnym celem takiego nauczyciela jest uznanie go za dobrego fachow-
ca. W imie tej idei interesy innych, m.in. i cztonkéw rodziny, odchodza na dalszy plan. Uczu-
cia takiego nauczyciela sa ukryte, przygnebione, myélenie tendencyjne, dogmatyczne. Obniza
sie zdolnosé¢ do krytyki, rozwija sie napigcie, podejrzliwosé, nietolerancja. Zachodzi ,,zespot
zaleznosci” (zaleznosé od zawodu), zespdt ,.fanatyk pracy”. Taki nauczyciel jednoczesnie
przejawia zalezno$é w stosunku do osdb, obdarzonych wigksza wiadza, zajmujacych wysoka
pozycje stuzbowa i dominujacych w stosunku do swoich uczniéw. Mozliwa jest zmiana de-
formacji zawodowej (z ,,preznej” na ,,plastyczna”), a takze jej wptyw na innych czlonkow ze-

spotu pedagogicznego, jesli, jak uwaza S. Beznosowa, ,,brak im niektorych waznych cech od-

8 Mapkosa A.K. Icuxonorns npodeccrnonanusma/ A K. Mapkosa. — M.: 3nanue, 1996. — 308 c.
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pornosci - umiejgtnosci okresowego nieupodabniania si¢ do innych. psychologicznego samo-
oczyszczenia, zachowania wlasnego ,,J a™’.

Innym przejawem negatywnego wptywu zawodu na osobowosc pedagoga jest zjawisko
,wypalania zawodowego”. W psychopedagogicznych publikacjach to zjawisko jest rozne
nazywane: ,,zespot spalania emocjonalnego” (N. Aminow, T. Formaniuk). ..zespot wypalania
emocjonalnego” (W. Bojko, A. Markowa, L. Mitina). We wspdiczesnych badaniach zespot
wypalania emocjonalnego” jest czgsto interpretowany w ramach bardziej szerokiego kontek-
stu — ,wypalania psychicznego” (M. Borysowa, S. Maksymenko, K.Mastacz, W. Oret,
O. Rukawisznikow), ,wypalania ﬁsychoemocjonalnego” (S. Androsow, O. Matwijenko,
M. Peresadin), ,,wypalania zawodowego” (N. Wodopianowa, T. Zajczykowa, L. Karamuszka,
0. Markoweé, N. Nazaruk, E. Starczenkowa). W kontekscie naszego badania aktualnym jest
podejscie N.E. Wodopianowej, ktora rozpatruje wypalanie zawodowe jako syndrom stresowy,
czyli zespot symptomoéw, ktore negatywnie wplywaja na zdolnosé do pracy, samopoczucie
i zwiazki interpersonalne podmiotu dziatalnosci zawodowe;j'.

Uogdlniona na podstawie badan roznych autoréw lista cech tego zespotu przedstawia si¢
nastepujaco: uczucie wyczerpania emocjonalnego; dehumanizacja, depersonalizacja; nega-
tywne samopostrzeganie w $wietle zawodowym (utrata poczucia osobistych osiagnigc); wy-
czerpanie, znuzenie; zaburzenia psychosomatyczne; bezsennos¢; negatywny stosunek do
klientéw i do pracy; skapy zakres gamy dziatan zawodowych; naduzywanie tytoniu, kawy
itp.; brak apetytu lub przejadanie sig; negatywna koncepcja wiasnego ,Ja’; agresywne uczu-
cia (zirytowanie, napigcie, obawa, niepokdj, gniew); przygnebiony nastroj i zwiazane z nim
emocje (cynizm, pesymizm, apatia, depresja, uczucie beznadziei); przezywanie poczucia wi-
ny. Badania krajowe i zagraniczne §wiadcza o tym, ze wypalanie sig wyrzadza znaczne szko-
dy dla zdrowia psychosomatycznego. Wsréd mozliwych skutkow wypalania si¢ uczeni
wymieniaja zaburzenia trawienne i dolegliwo$ci sercowe.

Analiza prac naukowych $wiadczy o tym, ze giéwne starania psychologow sa skierowane
na wykrycie czynnikéw, wywotujacych lub wstrzymujacych wypalanie emocjonalne. Wsréd
tych czynnikéw najcze$ciej wymieniane jest wysokie napigcie emocjonalne pracy oraz inten-
sywna komunikacja z podmiotami dziatalnoéci. Rozpatrywana jest rola $rodowiska pracy
i indywidualnych wiasciwosci profesjonalisty w formowaniu si¢ wypalania. Przy czym nie-
ktérzy naukowcy wyodrebniaja czynniki zewngtrzne (wiasciwosci dzialalnosci pedagogicz-

nej) i wewngtrzne (wlasciwosci osobowosci pedagoga). Do gtownych czynnikéw, determinu-

® Besuogos C.I1. Mpodeccuonanbhan aedopmauns nianoctn / C.I1. Besnocos. — CI16.: Peun, 2004. —
272c¢.

10 gononbauosa H.E. [Icuxoamarnocrika crpecca / H.E. Bogonesasosa. — CIG.: IMutep, 2009. — 336 ¢.
— (Cepus «[TpakTHKYM»).
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jacych wypalanie si¢ pedagogéw, nalezy codzienne przeciazenie psychiczne, petna poswigce-
nia pomoc, wysoka odpowiedzialno$¢ za uczniéw, brak réwnowagi miedzy intelektualno-
energetycznymi nakladami a moralno-materialnym wynagrodzeniem (czynnik niesprawiedli-
wosci spolecznej), konflikty rél, zachowanie ,,trudnych” uczniow'".

Poniewaz na wyniknigcie wypalania zawodowego wplywajg czynniki zewngtrzne (sytu-
acyjne) i wewngtrzne (indywidualne), to profilaktyka i korygowanie musza by¢ skierowane
na wykrycie tych czynnikow i usuniecie ich negatywnego wptywu na stan emocjonalny peda-
gogdw. W przypadku czynnikow indywidualnych nalezy bada¢ indywidualna charakterysty-
ke, sferg motywacyjna, emocjonalna osobowosci i ich zgodnos$¢ z whasciwosciami dzialalno-
$ci pedagogicznej, a takze podejmowac kroki, skierowane na usunigcie niezgodnosci miedzy
wlasciwosciami osobowosci a wymaganiami dziatalnosci.

Korygowanie wpltywu czynnikéw zewnetrznych musi byé skierowane na optymizacje
klimatu psychologicznego w zespole pedagogicznym, polepszenie warunkéw organizacji
dziatalnosci (reglamentacja obowiazkdw, podzial obciazenia, poprawa warunkéw pracy, sty-
mulacji pracy, przyciagnigcie pedagogdw do innowacyjnej dziatalnosci).

Filtrem psychologicznym, przeciwdziatajacym wynikaniu wypalania si¢ zawodowego
pedagoga sa wlasciwosci jego osobowosci, motywy dzialalnoici zawodowo-pedagogicznej
oraz nagromadzone do$wiadczenie. Reakcja pedagoga na stresory jest rowniez uwarunkowa-

na tym, w jakim stopniu jego zycie rodzinne kompensuje jego zycie produkcyjne.
Whioski

Uogélnienie danych empirycznych, uzyskanych z badan krajowych i zagranicznych $wiadczy
o tym, ze negatywnym skutkiem wplywu dziatalnoéci pedagogicznej oraz diugotrwalego
dziatania stresoréw zawodowych na osobowo$¢ pedagoga sa destrukcje zawodowe, deforma-
cje zawodowe, wypalanie zawodowe, naruszajace harmonijny rozwdj osobowosci pedagoga,
pogarszajace jego emocjonalng pomys$inosé oraz stan zdrowia zawodowego.

Na dzien dzisiejszy, kwestia poszukiwania sposoboéw zapobiegania i usuniecia destrukcji,
deformacji zawodowych, wypalania sie, ksztaltowania zawodowej odpornosci na stres, har-
monizacji osobowosci pedagoga i w ogdle przygotowania przysziych nauczycieli do zacho-

wania i wzmocnienia zdrowia zawodowego wymaga dalszych szczegblowych badan.

' Bogoneanosa H.E. CHHIpOM BLITOpaHHA: AWArHOCTHKa M npodunaktuka. 2-¢ u3g. / H.E. Bono-
neaHoBa, E.C. Crapuenkosa. — CI16.: ITurep, 2008. — 336 c¢. — (Cepus «[IpakTiueckas NCHXONOTHS»).
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ZAWODOWO-PEDAGOGICZNA POZYCJA
NAUCZYCIELA W WYMIARZE
JEGO WARTOSCIOWO-POJECIOWEGO STOSUNKU
DO ZAWODU

Streszczenie

W artykule rozpatrzono wiasciwosci wartosciowo-pojgciowego stosunku nauczyciela do zawo-
du pedagoga i jego miejsca w systemie jego orientacji pojgciowo-zyciowych. Pokazano, ze
przeksztalcenie stosunku warto$ciowo-poj¢ciowego nauczyciela do swojego zawodu w sktad-
niki hierarchii sensu zycia staje si¢ waznym czynnikiem i sktadnikiem jego pozycji zawodowo-
pedagogicznej, napetniajac ja szczegblna tredcia i ukierunkowaniem.

PROFESSIONAL AND PEDAGOGICAL POSITION OF A TEACHER IN TERMS
OF VALUED AND SENSE ATTITUDE TOWARD THE PROFESSION

Summary

The article deals with the peculiarities of the valued and significative teacher’s attitude toward
the pedagogical profession and its place in the system of its sense and vital orientations. It is
shown that the transformation of the valued and significative teacher’s attitude toward the peda-
gogical profession into the hierarchy components of the sense of life becomes an important fac-
tor and component of the professional and pedagogical position fulfilling it with the special
maintenance and direction.

Przedstawienie problemu

Jakos¢ ksztattowania osobistosci nauczyciela, jej udana samorealizacja w dziatalnosci zawo-
dowo-pedagogicznej w duzej mierze zalezy od glgbokiej interpretacji i dokonania przez niego
emocjonalnie-wartosciowej oceny swojego zawodu, poznania jej subiektywnego sensu. Nikt
nie ma watpliwosci, ze efektywnos¢ pracy pedagoga jest wprost proporcjonalna do odpowie-
dzi na pytania, dotyczace tego, na ile uswiadamia on sobie wagg spoleczng swojej pracy pe-
dagogicznej? Czy zawéd pedagoga zajmuje w jego Zyciu duze znaczenie i jakie miejsce jest

mu wyznaczone przez nauczyciela wéréd innych dziedzin jego zycia, takich jak rodzina, czas
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wolny, zdrowie, zycie osobiste itd.? Te i podobne pytania aktualizujg konieczno$¢ ksztatto-
wania w nauczycielu aktywnej pozycji zawodowo-pedagogicznej, co jest bezposrednio zwia-
zane z realizacja aspektéw wartosciowo-pojgciowych jego zycia zawodowego.

Powyzsze dotyczy zwlaszcza wspoiczesnego nauczyciela, ktory pracuje w waerkach :
dynamicznych spofeczno-kulturowych zmian, kiedy praca zawodowa wymaga od niego statej
tworczej gotowosci do adekwatnej osobistej oceny ciagle zmieniajacych si¢ pedagogicznych
sytuacji, do poszukiwania i podejmowania glgbokich zawodowych decyzji, do stalego du-
chowego samodoskonalenia. Wiasnie pozycja zawodowa w tym kontekscie stwarza warunki
do pelnowartosciowego zawodowego samookreslenia i samorealizacji twodrczej pedagoga.
Wiasciwie pojecie ,,pozycja” w ocenie szeregu badaczy (K. O. Abulchanowa-Stawska,
H. I. Aksjonowa, M.H. Aleksjejew, M. M. Borytko, W.I. Stobodczykow i in.), jest odbierane
jak sposob realizacji bazowych, egzystencjalnych wartosci osobowych i w ogélnym rozumie-
niu jest interaktywng charakterystyka catego sposobu zycia czlowieka. Uwaza sig, Ze skutecz-
ne ujawnienie tresci i poziomu ksztaftowania si¢ pozycji zawodowo-pedagogicznej nauczy-
ciela nalezy rozpatrywaé, przede wszystkim, we wspéirzednych jego wartosciowo-
pojeciowego stosunku do wykonywanej profesji.

Celem artykutu jest poddanie analizie badawczej warto$ciowo-pojgciowego stosunku na-
uczyciela do zawodu pedagoga i jego miejsca w systemie orientacji pojgciowo-zyciowych,

jako waznych czesci skfadowych rozwoju jego pozycji zawodowo-pedagogicznej.
Analiza najnowszych badan naukowych

Uwzgledniajac charakter postawionego celu, przed rozpatrzeniem wartosciowo-pojeciowego
stosunku nauczycieli do swojego zawodu, przedstawimy poglady uczonych na kategorie po-
zycji zawodowo-pedagogicznej. To pojecie jest dosy¢ czgsto spotykane w literaturze nauko-
wej i ma rézne etymologiczne odcienie (pozycja pedagogiczna, pozycja zawodowa nauczy-
ciela, indywidualnie-zawodowa pozycja nauczyciela). Do powszechnego naukowego obiegu
weszlo ono dzieki pracom B.H. Ananiewa, L.L Bozowycz, W.M. Masyszczewa,
S.L. Rubinsztejna i innych. Dany problem byt rozpatrywany w pracach takich uczonych jak:
O.H. Asmotow, N.P. Anikiejewa, L.D. Bech, L.A. Kotesnikow, L.W. Kondraszowa, A.K. Mar-
kowa, L.M. Mitina, W.O. Stastionin, W.I. Stobodnikow, L.S. Jakinanska i inni.

Istnieje szereg podej$é do rozpatrywania terminu ,,pozycja osobista.” Czesto badacze ak-
centuja statusowo-zadaniowy skfadnik pozycji (H.M. Andrjejewa, D. Myers, O.W. Kyryczuk,
1.S. Kon, O.H. Asmolow, B.D. Ananjew, W.B. Olszankyj i inni.). Wielu badaczy analizuje to

pojecie na podstawie teorii stosunkéw: W.M. Miasyszczewa i okrela go przez catoksztatt sto-
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sunkoéw osobistosci (K.O. Abulchanowa-Stawska, L.I. Bozowycz, B.F. Lomow, S.L. Rubin-
sztejn i inni.). Powstala rowniez tendencja naukowa, gdzie pozycja jest rozpatrywana zarow-
no samodzielne, odmienne od statusu i roli pojgcia, jako gleboko indywidualistyczny wytwor
wiasny, wynik osiagniecia przez czlowieka pewnego poziomu rozwoju moralnego i intelektu-
alnego, pojawienia sig stabilnego systemu wytycznych dotyczacych wartosci. Otéz, w pra-
cach B.H. Ananiewa, O.H. Asmotowa, L.I. Bozowycz, M.J. Boryszewskiego, W.S. Bratusja,
W.I. Bojtko, L.M. Michjejewej, R.S.Niemowa, pozycja wystepuje jako stabilny sktadnik
struktury osobistosci, jako jej jadro i jest rozpatrywana w przekroju takich problemoéw jak sto-
sunek, aktywnos¢, motywacja, osobista dojrzatosé, samo$wiadomosé, osobisty sens.

Pozycja zawodowb-pedagogiczna nauczyciela jest rozpatrywana przez uczonych jako
nieodtaczna czesé kompetencji zawodowych i warunek, konieczny do spetnienia w dziatalno-
$ci pedagogicznej. Wedtug W.O. Stastionina, pozycja nauczyciela to system tego intelektual-
nego, emocjonalnie-warto$ciujacego stosunku do $wiata, rzeczywistosci pedagogicznej i dzia-
talnosci pedagogicznej, ktore sa Zrodtem jego aktywnosci. Jest ona wyznaczana, z jednej
strony, przez te wymagania, oczekiwania i mozliwosci, ktére stawia i nadaje mu spoleczen-
stwo. Z innej strony, dziataja wewngtrzne, osobiste Zrédta aktywnosci — ambicje, przezycia,
motywy i cele pedagoga, jego orientacje warto$ciowe, $wiatopoglad, ideaty'. Zgodnie z po-
dejsciem A.K. Markowej’, pojecie ,,zawodowo-pedagogiczna pozycja” oznacza odporne sys-
temy stosunkéw nauczyciela do uczniéw, do siebie, do kolegéw, wyznacza jego zachowanie,
styl Zycia i dziatalnosci. Szczeg6lnie wazna w kontekécie naszego badania jest opinia
1.D. Becha, ktory wskazuje na unikalno$¢ pedagogicznej pozycji, poniewaz jest ona jednocze-
$nie zaréwno indywidualna, jak i fachowa. Uczony szczegdlnie podkresla, ze pedagog w swo-
jej rzeczywiscie pedagogicznej pozycji nigdzie i nigdy nie spotyka sie z dzieckiem jako
,,obiektem” (jesli jest rzeczywiscie pedagogiem); w indywidualnej pozycji zawsze spotyka si¢
on z inng osoba, a we wiasnie zawodowej - z warunkami jej ksztattowania sig i rozwoju3 .

Zdaniem autora, duza perspektywe posiada pojeciowe podejécie do studiowania pozycji
osobowosci, wedtug ktdrej to pojecie jest interpretowane jako system uswiadomionych ogol-
nych tworéw pojeciowych (O.H. Asmotow, B.S. Bratus, O.K. Dusawyékyj, .M. Michejewa,
0.L. Podolaniuk), w ktére wchodza wartosci, motywy, potrzeby, interesy, przekonania, sto-
sunek. Kategoria indywidualnego sensu, w opinii O.H. Asmofowa, jest indywidualizowanym

odzwierciedleniem rzeczywistosci, ktére wyraza stosunek osobistosci do tych obiektow, dla

! Cnacrenus B. A. TMenarornka: YueGHoe rocobue / B.A. Cnacrenun, W.®. Hcaes, A.U. Mumenko.
— M.: lkona-Tpecce, 1997. - 512 ¢.

2 Mapkopa A K. [Tcuxonorus npodeccuonanusma / A.K. Mapxosa. — M., 1996. - 308 c.

% Bex I.JI. Buxosauns ocoGuctocti: ¥ 2 kH. Ku. 2. OCOGHCTICHO Opi€HTOBAHHIl MiAXiA: TEOPETUKO-
npaxruani 3acaau / LJ1. Bex. — K.: Jlu6iab, 2003. - 344 c.
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ktérych rozwija sig jej dziatainos¢ i komunikacja®. U podstawy indywidualistycznego sensu
lezy pozycja spofeczna czlowieka, zmiana ktorej, jak twierdzi LN. Michejewa, ciggnie za so-
ba reinterpretacje stosunku do otaczajacego $wiata. B.S. Bratus$ podkresla, ze catoksztait pod-
stawowych stosunkéw do $wiata, do ludzi i do siebie, wyznaczanych dynamicznie-
pojeciowymi systemami, stwarza w swojej jednosci i giownej istocie wlasciwa cztowiekowi
pozycje moralng’.

Analiza istniejacej na dzien dzisiejszy odpowiedniej literatury naukowej wykazata, Ze
problem rozwoju zawodowo-pojeciowego zakresu osobowosci przyszlego nauczyciela
w kontekscie ksztaltowania sie jego pozycji zawodowej jeszcze nie zostat opracowany. Zda-
niem autora, pelne spojrzenie na problem daje koncepcja hierarchii strukturalnej pojeciowo-

zyciowych orientacji osoby.
Tresé glowna materialu badania

W kontekscie koncepcji hierarchii strukturalnej pojeciowo-zyciowych orientacji nalezy ko-
niecznie uwzgledniaé, ze sens zycia, jak fenomen psychologiczny, nie sprowadza si¢ do jed-
nej-jedynej idei, nawet niezwykle waznej. Ten psychiczny twor sklada si¢ z ,,duzych”
i ,matych” senséw, ktore stanowig dynamiczng hierarchi¢. Oprocz tego, w zaleznosci od cha-
rakteru wspotzaleznosci czofowych i podporzadkowanych komponentoéw tej struktury, ich
wzajemnego wplywu i wspodizaleznosci, mozna moéwié o réznych typach struktur sensu zycia:
harmonijnych i dysharmonijnych. Mozna stwierdzac, Ze warto$ciowo-pojeciowy stosunek do
zawodu pedagoga jest sktadnikiem hierarchii strukturalnej sensu zycia i jako sktadnik wptywa
na calg strukture w ogéle i, z kolei, zaznaje jej wplywu. Z tego powodu W.E. Czudnowskyj
w swojej pracy wyrdznia, ze sens zycia, jak szczegblne psychiczny wytwor, nabywa
,wzglednej trwatosci i zwolnienia od wzbudzajacych go warunkéw, moze istotnie wptywac
na zycie cztowieka, jego los™®. Dany wptyw w duzej mierze zalezy od tego, jakie miejsce
zajmuje dziatalnos¢ zawodowa w strukturze orientacji pojeciowo-zyciowych danej osoby.
Przedstawimy niektore badania, dotyczace tego problemu.

Niektére ogolne tendencje w warto$ciowo-pojeciowym stosunku uczni i studentéw do
zawodu, ktory wybieraja, zaprezentowata w swoim badaniu D.N. Zawatyszyna. W szczeg6l-

nosci, stosunek uczniéw klas starszych do przyszlego zawodu na ogdt charakteryzuje si¢ abs-

4 Acmonos A.T. JIMMHOCTDb KaK NPESAMET ICHXOJIOrHYECKOr0 HCCNE0BAHHA / AT'. Acmonos. — M.: Hayka,
1984. - 182 ¢.

¥ paryck B.C. Anomanui iunocty / b.C. bparych. — M.: Hayka, 1988. — 301 c.

¢ Yyanosekuif B.D. CMbICT XKH3HH: npo6neMa OTHOCHTENLHOH IMAHCUMUPOBAHHOCTH OT «BHEUIHErO»
1 «BHyTpenHero» / B.O. HynHosckui // Tlcuxonoruueckuit sxkypaan. — 1995. - T. 16. - C. 15-26.
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trakcja i romantyzmem. U studentéw — przysziych nauczycieli stwierdzono cztery typy waz-
nego stosunku do zawodu: pasja, powotanie, rozczarowywanie i alienacja. Wraz z poczatkiem
dziatalnosci zawodowej dynamika warto§ciowo-pojeciowego stosunku podmiotu do dziatal-
nosci zawodowej charakteryzuje si¢ wielowektorowoscia tego stosunku. ,»Wariantami gra-
nicznymi sa, z jednej strony, wzrost dla czfowieka znaczenia pracy zawodowej, checi konty-
nuowania pracy w elitarnym zawodzie, z innej strony — rozczarowanie zawodem az do odej-
Scia od niego™’. Dalej autor wyciaga wazny wniosek o tym, ze w trakcie adaptacji do zawodu
pozytywnie-pojeciowy stosunek do jego podmiotu staje sie regulatorem dziatalnosci zawo-
dowej: ,,dany stosunek powotuje do zycia nowe ,male” sensy: u$wiadomienie wagi opano-
wania $rodkéw dziatalnosci i dotozenia wszelkich staran do ich ksztattowania™®.

W innym badaniu, prowadzonym przez T.W. Maksymowaf, pokazano, ze dziatalno$¢
pedagogiczna moze zajmowa¢ rézne miejsce w strukturze pojeciowo-zyciowych orientacji
nauczycieli: po pierwsze, moze ona stanowi¢ gtowny sens istnienia, po drugie, nie osiagajac
glownego sensu, stanowi¢ ,istotny” skfadnik tej struktury, i, po trzecie, znaczenie zawodu
pedagoga moze by¢ sktadnikiem peryferyjnym hierarchii strukturalnej sensu zycia. Zgodnie
z wynikami badania T.W. Maksymowej sprzyjajace warunki do przejawu indywidualizmu
nauczyciela tworza sie¢ w tym wypadku, kiedy zawdd okazuje si¢ dominujacym komponentem
hierarchii strukturalnej sensu. W zwiazku z tym wydaje si¢ ciekawe zwrocié uwage na wspot-
zalezno$é réznych dziedzin zycia nauczyciela w kontekscie jego pomyslnosci w dziatalnosci
zawodowej, rozpatrujac wartosciowo-pojeciowy stosunek do zwodu, rodziny, do swojego
zdrowia, czasu wolnego, zycia osobistego i hobby jako komponentow hierarchii strukturalnej
sensu zycia. W takim wypadku waznym jest uwzglednianie nie tylko dominanty komponen-
téw i ich miejsca w strukturze, jak to zostato zrobione w pracy T.W. Maksymowej, ale row-
niez sposobu i charakteru ich wspétdziatania. Wartosciowo-pojeciowy stosunek do zawodu
moze zajmowac wyodrebniong pozycje wsrod wszystkich innych sktadnikow hierarchii, prak-
tycznie si¢ z nimi nie przecinajac. Niektore czesci sktadowe moga przeciwdziata¢ sobie na-
wzajem, wchodzi¢ w konflikty, przy czym nie jest konieczne, aby w tym wypadku struktura
byla wyznaczana jako dysharmonijna. Nareszcie, wszystkie sktadniki, wspotdziatajac, moga

wzmacniaé siebie wzajemnie.

7 Japanuumnea J.H. JluHaMHKA UEHHOCTHO-CMBICIIOBOTO OTHOWeHHS CyObekTa K npogeccHoHaNbHOH
gestensaocTd / J1H. 3asanuumua // [cuxonornteckue, Graocockue H PeUrHO3HbIC ACTICKTLI CMbICA JKH3HH.
—M.,, 2001.-C. 193-203.

* Tamze, str. 201.

9 MakcumoBa T.B. CMbICA KU3HH H MHAMBWAYAILHbIH CTHIIb NEAArOrHuecKoil JCATENLHOCTH / T.B. Ma-
xcumoBa // Mup ncuxonoruu. — 2001, — Ne 2. - C. 114-117.
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Zwracajac si¢ do pojec struktury harmonijnej i dysharmonijnej sensu zycia, mozemy wy-
roznié, ze w pierwszym wypadku dziatalno$é zawodowa napelnia zycie sensem, ujawnia in-
dywidualizm nauczyciela, sprzyja jego samorealizacji. Cel nadaje sens procesowi, ktory pro-
wadzi do jednoéci zadowolenia proceduralnego i rezultatywnego. W drugim wypadku na
pierwszy plan wychodzi niezadowolenie ze swojej pracy i przezywanie rutyny codziennych
obowiazkow. Nauczyciele podkreslaja, ze nie moga napelnic tej dziatalnos¢ sensem.

Wazna przyczyna niezadowolenia z pracy w szkole jest stan materialny nauczycieli
i wysoka podatnos¢ na stres, poziom ktorej zalezy nie tylko od pracy z uczniami, ale i od sto-
sunkéw z administracja szkoly. Brak mozliwosci natychmiastowego stwierdzenia wyniku
i jego diugotrwate odkladanie w czasie réwniez obnizaja atrakcyjnos¢ zawodu nauczyciela.

Moéwiac o ksztattowaniu stosunku wartosciowo-pojeciowego nauczyciela do swojego
zawodu, nalezy wspomnie¢ prace E.W. Martynowe;j'®, w ktérej badaczka stwierdza
w wigkszoéci studentéw uczelni pedagogicznych niegotowo$¢ osobowosci do wykonywémia
przysztego zawodu. Dzisiejsza sytuacja jest taka, Ze wyzsze szkoly pedagogiczne ksztatca na-
uczycieli przedmiotow nie przedstawiajac im znaczenia ksztaltowania nalezytego stosunku do
swojego zawodu. To jest jedna z przyczyn, przez ktére absolwenci uczelni pedagogicznych
nie podejmuja pracy w szkole, innymi stowy — zawéd pedagoga nie znajduje miejsca wéréd
ich pojeciowo-zyciowych orientacji.

Podniesienie znaczenia zawodu pedagoga do poziomu sensu zycia odbywa si¢ z ujaw-
nieniem indywidualnych wlasciwosci nauczyciela w dziatalnosci pedagogiczne;.
W.E. Czudnowskyj podkresla, ze u ,,podstawy wartosciowo-pojeciowego stosunku do zawo-
du pedagoga lezy swoisty charakter indywidualnosci, zdolnosci i sktad osobowosci cziowie-
ka, wlasciwosci spolecznego makro- i mikro $rodowiska, w ktérym on zyje i dziata”'!. Wi-
docznym w stosunku do tego jest fakt, ze wiasnie znaczenie pracy pedagogicznej pozwala
nauczycielom profesjonalistom pokonywa¢ réznego rodzaju trudnosci. .

Wysoki poziom wartosciowo-pojeciowego stosunku do zawodu, z kolei, w duzej mierze
jest uwarunkowany twérczoscia pedagogiczna. Wiasnie ona sprzyja powstaniu proceduralne-
go i efektywnego zadowolenia, kiedy ,,nauczyciel uswiadamia sobie, ze wykorzystywane
przez niego sposoby i dziatania maja bezposredni efekt ,teraz”, wywotuja emocjonalny od-

dzwiek i wigksze zainteresowanie uczniow” ',

1 Maptrizosa E.B. Poits CMBICIOKH3HEHHBIX OPHEHTALMH B CHCTEME TPOECCHOHANBHON MOATOTOBKH

crynentos neasysos / E.B. MapruisoBa // Mup ncuxonorun. - 2001, — Ne 2. - C. 109-113.

" Yynnonckuit B.3. O HEKOTOPbIX NPHKIANHBIX acfieKTax npobnemsl cMbicaa xku3nu / B.D. UynHosckuit
// Mup ncuxonoruu. —2001. - Ne 2. — C. 181-188.

12 Tamze, str. 201.
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Jednak, zwracajac uwage na znaczenie zawodu dla nauczyciela, waznym jest. aby pamig-
taé, ze, kiedy staje si¢ on jedynym sensem, ktory przejat pod swoja kontrole wszystkie inne,
to taka sytuacja moze okaza¢ si¢ destruktywna zaréwno dla procesu pedagogicznego, jak i dla
calego Zycia nauczyciela. ,,Obecno$¢ tylko jednego wyizolowanego zainteresowania, ktore
wechiania w siebie cate ukierunkowanie osobisto$ci i nie ma poparcia ani w $wiatopogladzie,
ani w prawdziwej mitosci do zycia w calym bogactwie jej przejawow, nieuchronnie pozbawia
czlowieka wewnetrznej woli i usmierca duch®. Sens zycia, u podstawy ktorego lezy jedna,
moze nawet bardzo wazna idea, lecz izolowana od wszystkich innych, nie potrafi by¢ pozy-
tywna podstawa efektywnej, udanej dziatalnosci pedagogicznej.

Podjeto probe empirycznego zbadania niektérych psychologicznych wlasciwosci stosun-
ku warto$ciowo-pojeciowego nauczyciela do zwodu pedagoga. W szczegdinosci, dla okresle-
nia miary wlaczenia dziatalnosci zawodowej w system orientacji pojeciowo-zyciowych peda-
goga, przeprowadzono sondaz wsréd nauczycieli szkot  $rednich Tarnopola
i obwodu. W badaniach wzieto udziat 67 pedagogdw, wsrdd ktorych byli zaréwno poczatku-
jacy z matym do$wiadczeniem zawodowym, jak i profesjonalisci z duzym stazem pracy. Na
potrzeby badania zostata opracowana i wykorzystana ankieta ,,Sens zycia i zawod nauczycie-
la”, skierowana na ujawnienie zaréwno ogdinego pojecia pedagoga o sensie zycia, jak i tresci
sensu ich wlasnego zycia i jego zwiazku z zawodem pedagoga.

Analiza uzyskanych danych wykazala, ze wsrod miodych nauczycieli (wiek ponizej 30
lat) zaledwie 3 z 20 w danej grupie (15%) wiaczaja dziatalnos¢ pedagogiczna w skiad poje-
ciowo-zyciowych orientacji. Oni uwazaja, ze pracuja jako nauczyciele z powotania. Na ich
Wybér zawodu pedagoga wplyneta mifos¢ do dzieci. Do sensu zycia odnosza takie atrybuty
jak ,,przydatno$é¢ i potrzeba ludziom”, ,,0siagnigcie postawionych celow”, a sens wlasnego
zycia upatruja w tym, zeby ,tworzyé dobro”, ,,stwarza¢ pigkno”. Jednoczesnie 11 responden-
tow (55%) odpowiedziato, ze nie rozpatruja pedagogicznej dzialalnosci jako znaczacego sys-
temu sktadowego swoich orientacji warto$ciowo-zyciowych. Jedni z nich wskazali, ze czoto-
we miejsce w tym systemie zajmuje dla nich kariera, indywidualny rozwoj, samodoskonale-
nie (,nauczyé si¢ czerpa¢ przyjemno$é z zycia, cieszy¢ sig, by¢ szczgsliwym, zrealizowac
siebie™), inni uwazaja za najwigksza warto$¢ dzieci, rodzinng pomysInos¢ (,.sens zycia w sil-
nej rodzinie”). Wéréd mtodych pedagogéw znalazto si¢ 6 osob (30%), ktére w ogdle nie za-
stanawialy si¢ nad problemem sensu swojego zycia.

W grupie respondentéw ze $rednim stazem (w wieku od 30 do 40 lat, zaledwie 22 oso-

by), znalazto si¢ znacznie wigcej pedagogow (6 os6b albo 27% z tej grupy), ktore wiaczaja

3 Tennos 5.M. 3ameTkn NCHXOMOra MPH UTEHHH XyAOXeCTBeHHON nuteparypet / B.M. Tennos // H36p.
Tpyas: B2 1.—~M.,, 1985. T. 1. - C. 309.
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swoja dziatalnos¢ zawodowa w pojeciowo-zyciowe orientacje. Formulujac sens swojego zy-
cia, uwazaja, ze ich gléwnym zadaniem jest , realizacja swoich planoéw zyciowych w dziatal-
nosci zawodowej, w zyciu osobistym”. W odpowiedziach wyrdznia si¢ rowniez takie cele jak
rodzina, dzieci, pomys$lno$é. A najwyzszym osiagnigciem w dziatalnosci zawodowej jest dla
nich ,,szacunek ze strony uczniow”. Na wybdr zawodu w ich przypadku wplyneta praca
z dzieémi, wrodzone zdolnosci, rodzinna dynastia nauczycieli, przyklad ich wlasnych opieku-
noéw itp. Nalezy rowniez podkresli¢, ze w poréwnaniu z mtodymi pedagogami znacznie wiek-
sza czg$¢ respondentow z srednim stazem pracy — 16 0s6b (73%) — nie odbiera dzialalnosci
pedagogicznej jako znaczacej czesci skladowej w systemie swoich orientacji pojeciowo-
zyciowych. Czolowe miejsce w tym systemie zajmuje rodzina, dzieci, stosunki miedzyludz-
kie, praca, przynoszace im zadowolenie i wysokie dochody. Sens swojego zycia tacy respon-
denci formuluja w nastgpujacy sposob: ,.sens mojego zycia — rodzina”, ,,wychowaé, wy-
ksztatci¢, urzadzic dzieci”, ,,harmonia w relacjach w domu i w pracy”.

Nareszcie trzecia grupa respondentow (25 osob) zawierala starszych pedagogow
(w wieku ponad 40 lat) z duzym stazem pracy. Wsrod nich znalazlo sig¢ 13 0sob (52%), ktére
wysoko oceniaja znaczenie swojego zawodu i pewnie wiaczaja dziatalnosé pedagogiczng
w system swoich orientacji pojeciowo-zyciowych. Dla ich charakterystyczne sa takie cechy
zawodowe, jak mitos¢ do dzieci, tworczo$¢ w pracy. Jednocze$nie orientacjami budujacymi
sens zycia pozostaje rodzina, dzieci. Najbardziej wyrazistymi sformulowaniami sensu zycia
i stosunku do pracy byly dla nich: sens zycia zawiera si¢ — w tym, zeby ,,uczy¢ dzieci pigk-
na”, ,w mojej pracy, w moich rodzicach, w moich przyjaciolach” itp. Podobnie jak
iw ihnych grupach wiekowych, znaczna czes$¢ doswiadczonych pedagogéw — 11 0séb (48%)
z grona ankietowanych, nie wlaczaja dzialalnosci pedagogicznej do systemu swoich pojecio-
wo-zyciowych orientacji. Ich priorytetem jest ksztalcenie wiasnych dzieci czy wnukéw, ro-
dzina, dostojne zycie, pragnienie poznania siebie. Formutujac sens swojego zycia, takie osoby
czesto pisza: ,,postawic na nogi dzieci”, ,,wychowa¢ dzieci, wnuki na dobrych, uczciwych lu-
dzi, wpajac¢ im mito$¢ do Boga i otoczenia”, ,,m0j sens zycia zawiera si¢ w poznaniu siebie”.

Generalnie, w kazdej z grup wiekowych nauczycieli, ktdrzy wzieli udzial w badaniu,
znaczna ilo$¢ uczestnikow nie zaliczyla swojej dziatalnosci zawodowej jako czesci skiadowej
o duzym znaczeniu do systemu orientacji pojgciowo-zyciowych. Oczywiscie, jednym z wyja-
$nien takiego stanu rzeczy moze wystepowac brak organizacji pracy, skierowanej na ujawnie-
nie znaczenia dziatalnosci pedagogicznej i jej zwiazkow z sensem zycia profesjonalisty. Taka
prace nalezy zaczynaé, jak pokazuje analiza wynikéw sondazu przeprowadzonego wsrdd
miodych nauczycieli, jeszcze w okresie wyboru zawodu i jej opanowania na etapie ksztatce-

nia na uczelniach pedagogicznych, a takze stale kontynuowaé podczas samodzielnej dziatal-
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nosci nauczyciela. Nalezy uwzgledni¢ rowniez i to, ze sens Zycia odbija si¢ na sytuacji w kra-
jui trudno$ciach materialnych. Zawdd nauczyciela, wychowawcy staje si¢ nieprestizowy,
a pieniadz rozwiazuje wszystkie problemy. O tym, w szczegdlInosci swiadeza typowe wypo-
wiedzi respondentéw podczas ankietowania: ,.chciatbym sie rozwija¢, kontynuowaé nauke,
lecz nie mam takich mozliwosci materialnych”, ,,wokét jest duzo niesprawiedliwosci”, ,,moje

JA zostalo zdominowane przez ubdstwo” itp.

Whioski

Z powyzszego wnika, Ze charakterystyki stosunku warto$ciowo-pojeciowego nauczyciela do
swojego zawodu i miejsce, ktére zajmuje ten stosunek w systemie jego orientacji pojeciowo-
zyciowych, leza u podstawy rozwoju i przejawdw jego pozycji zawodowo-pedagogicznej na-
petniajac ja szczegdlng trescia i ukierunkowaniem. Oznacza to, ze jakos¢ ksztaltowania tej
pozycji, ktora jest waznym warunkiem samorealizacji tworczej nauczyciela w zawodzie, jest
uwarunkowana koniecznoécia glebokiej interpretacji i emocjonalnie-wartosciujacej oceny
swojego zawodu, przedstawieniem jej subiektywnego sensu, a takze aktualizuje problem roz-
woju fachowo-pojeciowego potencjatu osobistosci nauczyciela na wszystkich etapach przygo-

towania do zawodu.
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Teoria chaosu w dyskusji nad pedagogikq
ITE —PIB, Radom 2011, ss. 216.

Nauki humanistyczne i spofeczne czesto i chetnie wykorzystuja dorobek nauk $cistych do
wyjasniania i opisu zjawisk zachodzacych w obrgbie ich zainteresowan. Kazimierz Wenta
zaproponowat jeszcze jedno oryginalne spojrzenie na pedagogike z perspektywy teorii cha-
osu. Ksiazka autorstwa Prof. dr. hab. Kazimierza Wenty zaciekawita mnie juz od momentu
skojarzenia tytutu z Osoba Autora. Chaos w powszechnym rozumieniu, stanowi stan catkowi-
tego beztadu, zamieszania, rozprzezenia, zamet (Stownik jezyka polskiego PWN, t. 1, War-
szawa 1988, s. 250). Kojarzy si¢ wiec ze zgietkiem, brakiem porzadku, z przypadkowoscia
i dysharmonia; Podjecie problematyki chaosu przez osobg, ktora postrzegam jako na wskros
uporzadkowana, spdjna, zintegrowang moze wigc wydawacl si¢ paradoksalnym. Rowniez
. struktura pracy jest bardzo dobrze usystematyzowana, bije od niej tad i przejrzystos¢. Ta po-
zorna sprzeczno$é okazuje sig atutem ksiazki, bowiem zaciekawia i przykuwa uwagg czytel-
nika.
Autor w sposob usystematyzowany krok po kroku przybliza czytelnika do teorii chaosu
i ukazuje pedagogike w ich §wietle. Autor kierowat si¢ przy tym poszukiwaniem odpowiedzi
na pytanie: ,,w jakim zakresie pedagogika jako teoria i praktyka spoteczna bedaca nauka hu-
manistyczna, ktora rozwija refleksje nad istota i mozliwosciami zmian w szeroko rozumianej
edukacji, powinna byé coraz silniej powiazana z naukami matematyczno-przyrodniczymi
i sztuka” (Wprowadzenie, s. 8). Rozwazania Autora zostaly zweryfikowane i poglebione
w rezultacie doswiadczen dydaktycznych uzyskanych w trakcie seminariow i wykladéw mo-
nograficznych dla studentéw i doktorantéw w Uniwersytecie Szczerskim i w Wyzszej Szkole
Humanistycznej w Szczecinie oraz dokonanych pod ich wptywem refleksji.
Na prace, bedaca bardziej ksiazka o pedagogice niz o chaosie sklada si¢ osiem rozdzia-

16w. W pierwszym Autor Wprowadza czytelnika w teorie chaosu. Sigga do czasow starozyt-
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nych, do mitéw i religii. Ukazuje dwa rozumienia chaosu — jedno ujmujace go jako ,,stan,
w ktérym miedzy elementami pewnej catosci nie ma porzadku i funkcjonowania dla tej cato-
$ci, zamiast przejawia¢ prawidtowosé i regularno$c, jest przypadkowe i trudne do przewidze-
nia” i drugie wyprowadzone na gruncie fizyki i wspolczesnej filozofii okre$lane jako chaos
deterministyczny, rozumiany jako ,,nieprzewidywalne, nieuporzadkowane zachowane sic de-
terministycznych ukladéw fizycznych, ktére choé daja sie opisaé rownaniami matematycz-
nymi, sitak skomplikowane, ze kazda niewielka zmiana poczatkowa moze prowadzi¢ do naj-
zupetniej odmiennych skutkéw ich przebiegu” (s. 13). Wiasnie to drugie rozumienie towarzy-
szy Autorowi interpretowaniu pedagogiki i zachodzacych na jej gruncie zjawisk i procesow.

Rozdziat drugi jest autorskim spojrzeniem na pedagogike i jej strukture. Autor analizuje
pedagogike, zachodzace na jej gruncie wspolczesne zjawiska i wyjasnia je wykorzystujac
teori¢ chaosu deterministycznego. Ukazuje przy tym nie tylko mozliwoséci jej zastosowania,
ale réwniez ograniczenia i trudnosci wynikajace z natury wychowania.

Kolejny fragment ksiazki zawiera rozwazania zwiazane z gléwnymi obszarami pedago-
giki — dydaktyki (nauczanie-uczenie sig), i pedagogiki spolecznej (opieka). Omawiane sa
w nim liczne i zlozone problemy wspétczesnosci zjawiska na tle wspétczesnych przemian
spofecznych i towarzyszacych im konsekwencji gospodarczych stanowiacych wyzwania
i zadania dla pedagogiki. Teoria chaosu staje si¢ w tym przypadku sposobem kolejnego ich
wyjasniania, nie pozbawionego pewnych trudnosci, ale dajacego szanse na wyjasnianie i pro-
gnozowanie przysziych stanéw spotecznych, wymagajacych interwencji pedagogicznych.

Teoria chaosu zostata tez zastosowana przez Kazimierza Wente przy analizowaniu pod-
stawowych probleméw edukacji. Autor zastosowat ja przy dokonywanych analizach pomiaru
dydaktycznego, diagnostyki pedagogicznej i ewaluacji oraz w kolejnym rozdziale — systemu
edukacyjnego. Autor ukazat ztozonosci niejednoznacznosé wspélczesnie stosowanych po-
dejs¢ przy dokonywaniu pomiaru osiagni¢é uczacych si¢. Na marginesie swoich rozwazan
Autor odni6st si¢ do probleméw wspétczesnego szkolnictwa, szczegdlnie wyzszego w Polsce
i realizowanych przez nie funkcji. W ,chaosie edukacyjnych oddziatywan” umiejscowit
ucznia - studenta. Rozwazania na ten temat poprowadzit koncentrujac si¢ na trzech zagadnie-
niach — podmiotowosci uczestnika procesu nauczania — uczenia sig, aspiracjom edukacyjny
oraz srodowisku, w ktérym uczacy si¢ podmiot realizuje swoje zycie.

Problematyka pedeutologiczna stanowi tres¢ kolejnego Wydzielonego fragmentu rozwa-
zan. Wyr6zni¢ mozna w nim ciaglo$¢ od wyboru zawodu - poprzez selekcje do zawodu na-
uczyciela do ksztalcenia nauczycieli. Prowadzone analizy ﬁkazujq zlozonos¢ i zréZnicowanie
w kazdym z wymienionych obszaréw. Stwarza to rozlegle mozliwosci wykorzystania teorii

chaosu réwniez do interpretacji tego obszaru pedagogiki.
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Ostatni rozdzial, w ktorym zawarte jest odniesienie si¢ do aktualnych probleméw peda-
gogiki stanowi odniesienie si¢ do teorii pedagogicznej, dydaktyki ogdlnej i dydaktyk szczegd-
towych. Czytelnik znajdzie w nim zaréwno odniesienie do dokumentéw koncowych ostatnie-
go (przed wydaniem ksiazki — dop. Z.W.) Zjazdu Pedagogicznego, ktdry odbyt si¢ w 2007
roku w Lublinie, jak tez argumenty przekonujace do podniesienia rangi dydaktyk szczegdto-
wych, Te, jak i inne problemy wspolczesnej pedagogiki uprawniaja do zastosowania teorii
chaosu do dyskusji nad dzisiejsza pedagogika. Autor konczac swoja ksiazkg wyraza nadzieje,
ze teoria chaosu moze by¢ kluczem do pehiejszego zrozumienia i racjonalnego myslenia
o cztowieku i pedagogice oraz pozwoli na dalsze sigganie przez humanistéw do dorobku nauk
matematyczno-przyrodniczych i wykorzystywanie go w swoich dyscyplinach.

W prowadzonej w tej ksiazce narracji dostrzegam nastgpujaca prawidlowosé — w kolej-
nych rozdziatach Autor odnosi si¢ do spraw kluczowych w pedagogice, nastgpnie stara sig
spojrze¢ na nie gléwnie z perspektywy teorii chaosu deterministycznego. Ilustracja prowa-
dzonych rozwazan jest odwolywanie si¢ do wypowiedzi doktorantéw, doktorow i doktordéw
habilitowanych, ktére unaoczniajg rozpoznany stan Wykorzystania teorii chaosu w refleksji
pedagogicznej oraz potrzebe upowszechnienia tej teorii wsrdéd pedagogow, zwlaszcza wérod
nauczycieli akademickich.

Prezentowana ksiazka Kazimierza Wenty jest przede wszystkim ksiazka o wspodtczesnej
pedagogice. Zaproponowane w niej spojrzenie na pedagogike z gruntu teorii chaosu moze
postuzy¢ glebszemu zrozumieniu pedagogiki jako nauki o wychowaniu, a przynajmniej nie-
ktorych jej cech strukturalnych i zachodzacych w jej obrebie procesdéw.

Ksiazka jest godna polecenia pedagogom, nauczycielom i wszystkim osobom wykonuja-
cym ,,zawody zorientowane na ludzi”. Czytelnikom ,,Zastosowan Prakseologii” polecam ja
réwniez i z tego wzgledu, ze zawiera liczne odniesienia do probleméw i uwarunkowan roz-
woju zawodowego i niektérych wyjasniajacych go teorii. Teoria chaosu jako osnowa, a nie-
kiedy kontekst rozwazan moze by¢ jeszcze jednym sposobem wyjasniania proceséw spolecz-

nych nie tylko w pedagogice.
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Ksztaltowanie wartosci dydaktycznych i wychowawczych
w procesie edukacji matematycznej 7 wykorzystaniem technik
multimedialnych
Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakéw 2011, ss. 174.

W 2011 roku naktadem Oficyny Wydawniczej ,,Jmpuls” zostata wydana ksiazka pt. ,,Ksztal-
towanie wartosci dydaktycznych i wychowawczych w procesie edukacji matematycznej
z wykorzystaniem technik multimedialnych” autorstwa Joanny Kandzi. Rozwazana w opra-
cowaniu problematyka dotyczy wazkich i perspektywicznych kwestii obejmujacych mozliwo-
§ci i wykorzystywanie nowoczesnej technologii informacyjno-komunikacyjnej w edukacji,
w edukacji matematycznej. Podjecie przez Autorke rozwazan na temat zaleznosci pomigdzy
wprowadzeniem Internetu do nauczania a wartosciami dydaktyczno-wychowawczymi, czy
_ksztaltowaniem postaw twérczych nalezy przyja¢ z duzym zadowoleniem. Dydaktyczna
i wychowawcza przydatnosé komputeréw we wspotczesnej szkole jest istotnym problemem.
Nieustanny rozwéj technologii, zmiana wymagan cywilizacyjnych, ewolucja wymagan doty-
czacych kwalifikacji zawodowych i naukowych, to §wiat, w ktérym zyjemy. Nowoczesna
edukacja wykorzystujaca najnowsze technologie powinna ksztalci¢ ludzi krytycznych, twor-
czych, poszukujacych nowych rozwiazan, przygotowanych do skutecznego dziatania w real-
nych sytuacjach. Komputer i Internet w coraz wigkszym stopniu determinuja proces naucza-
nia-uczenia si¢. Nowe technologie edukacyjne, to styl wspolczesnego my$lenia i funkcjono-
wania naukowo-praktycznego.

,Ksztattowanie wartosci dydaktycznych i wychowawczych w procesie edukacji matema-
tycznej z wykorzystaniem technik multimedialnych” to monografia liczaca 174 strony tekstu,
sktadajaca si¢ z kilku logicznie powiazanych ze soba czesci w postaci: wstepu, siedmiu tema-
tyczno-przedmiotowych rozdzialéw, zakonczenia, bibliografii, aneksow oraz spisu tabel,

schematow i wykresow. Mozna stwierdzi¢, ze wszystkie cziony struktury tresciowej odzna-
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czaja si¢ dobra logika, wlasciwg czytelnoscia. Uzyte stownictwo speinia wymogi formalne
dla prac naukowo-badawczych.

We wstepie, uzasadniajac jednoczesnie wybdr tematu, Joanna Kandzia zwrdcita uwage
na tempo zmian dokonujacych si¢ pod wptywem rozwoju technologii w dziedzinie zbierania,
przetwarzania i dystrybuowania informacji. Skupita si¢ réwniez na symbolu ery informacyj-
nej, najistotnigjszym zrédle informacji — Internecie, ktdry stwarza swoim uzytkownikom
ogromne mozliwosci wlasnego rozwoju, odgrywajac znaczaca role w edukacji, zmieniajac
oblicze wspotczesnej szkoly.

Pierwszy z rozdzialéw to kompetentna analiza funkcji Internetu w procesie dydaktycz-
nym oraz jego szerokich mozliwosci edukacyjnych. Autorka podejmuje réwniez temat zagro-
Zen z nim zwigzanych (szukajac odpowiedzi na pytanie: Internet — dobrodzigjstwo czy zagro-
zenie?), przedstawia cechy konstytutywne edukacji medialnej oraz prezentuje miejsce eduka-
cji matematycznej mtodziezy z wykorzystaniem Internetu.

W rozdziale drugim, w oparciu o konstruktywistyczny model myslenia, Autorka zapre-
zentowata nowe podejscie do procesu ksztalcenia z wykorzystaniem technologii informacyj-
nej, w ramach dynamicznie rozwijajacej si¢ transdyscyplinarnej dziedziny nauki, jaka jest
kognitywistyka. Poza proba wyjasnienia terminu konstruktywizm, omawia miedzy innymi
korelacje migdzy konstruktywizmem w pedagogice a nowymi technologiami informacyjnymi,
funkcje mézgu, koncepcje pedagogiczne wspomagane technologiami informacyjnymi oraz
miejsce kognitywistyki w badaniach pedagogicznych.

Kolejny rozdziat to teoretyczne studium z zakresu psychologii tworczosci i psychody-
daktyki dotyczace ksztaltowania postaw tworczych miodziezy z uwzglednieniem specyfiki |
tworczosci w matematyce. W czgsci tej znajdujemy tematy dotyczace ewolucji pojecia twor-
czosci, jej psychologicznego i pedagogicznego podloza, jak réwniez opis cech wspotczesnego
cztowieka — postawe tworcza, aktywnosé tworcza.

W rozdziale czwartym Autorka omawia $rodowiskowe wyznaczniki twdrczosci, ujmujac
je poprzez srodowisko domowe, lokalne i szkolne. Kazde z nich ma znaczacy udziat w ksztat-
towaniu postaw tworczych, pomimo tego, ze procesy tworcze charakteryzujg si¢ duza auto-
nomia i zdolnoscia do samoregulacji.

W rozdziatach piatym i széstym omdwione zostaty kolejno: metodologia badan wiasnych
oraz analiza wynikow badan $rodowiskowych Kwestionariuszem Zachowan Tworczych
KANH, ankieta i arkuszem obserwacji lekcji. Procedura metodologiczna zostata skonstru-
owana starannie i prawidlowo wykorzystana w przeprowadzonych badaniach empirycznych.
Scharakteryzowano zatozenia teoretyczne badan, ich cele, przedmiot oraz zakres. Cze$¢ anali-

tyczno-interpretacyjna (rozdzial szodsty) stanowi precyzyjna interpretacje wynikéw badan,
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w aspekcie ilosciowym i jakosciowym. Wyniki, udokumentowane tabelami i diagramami,
stuza weryfikacji postawionych hipotez. Relacje przyczynowo-skutkowe powiazane z pyta-
niami badawczymi Autorka wyjasnia w sposob kompetentny i wywazony. Godne podkresle-
nia sa przeprowadzone obliczenia z wykorzystaniem metod statystycznych, ktore pozwolity
okresli¢ zwiazek korelacyjny migdzy wprowadzeniem Internetu do procesu nauczania a po-
stawg tworczg fniodzieZy, ich aktywnoscia poznawcza. Wykorzystujac samodzielnie skon-
struowane narzedzia badawcze Autorka wskazata na zmiane roli nauczyciela oraz zmiang
funkcji i ksztaltu podrecznika w nowoczesnym systemie ksztalcenia. Podkreslifa takze warto-
éci dydaktyczne i wychowawcze, ktore mozna ksztattowaé wykorzystujac narzedzia multime-
dialne na lekcji, w tym przypadku na lekcji matematyki.

Opracowanie zamyka (rozdziat siédmy) krytyczna analiza wynikéw, podsumowanie, bi-
bliografia oraz aneksy. Ostatni rozdziat omawianej ksiazki po$wigcony jest uogolnieniom
i wnioskom teoretyczno-empirycznych badan nad ksztattowaniem postaw tworczych z wyko-
rzystaniem nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych. Autorka zawarla w nim re-
fleksje koficowe dotyczace uwarunkowan wprowadzenia do szkét, nowej metody nauczania
matematyki (wspomaganie zasobami internetowymi). W sposob syntetyczny przedstawia naj-
istotniejsze wnioski. Aneksy, précz ankiet dla uczniéw i arkusza obserwacji lekcji, zawieraja
przyktadowe konspekty lekcji z wykorzystaniem Internetu, karty pracy, testy wiedzy oraz
karte ewaluacyjng dla ucznia.

Zasadnicze zagadnienia niniejszego opracowania koncentruja si¢ wokot badan nad
zwiazkiem miedzy zastosowaniem nowego Srodka dydaktycznego, jakim jest Internet w na-
uczaniu matematyki, a jego oddziatywaniem na ksztaltowanie postaw tworczych miodziezy.
To analiza zmiany roli nauczyciela w przysztym modelu szkoly. Autorka wykazuje rowniez,
jak zmienia si¢ w nowoczesnym systemie ksztatcenia funkcja i ksztalt podrecznika szkolnego
traktowanego dotychczas wylacznie jako ,ksiazka”, w ktérej znajduje si¢ wypreparowana
i sztucznie przygotowana wiedza. W nowej roli podrecznik stanie sig takze zbiorem informa-
cji o tym, gdzie sa dostgpne poszukiwane treéci. Dzieki temu aktualna informacja bedzie la-
twiej dostepna dla zdobywajacych wiedze.

Bogata bibliografia (zajmujaca 13 stron), w tym zestawione liczne pozycje wiasnych pu-
blikacji, niewatpliwie moze stanowi¢ wiasciwy materiat dla zainteresowanych omawiang pro-
blematyka. Dlatego tez Autorka pisze, ze monografia traktujaca o zastosowaniu technik mul-
timedialnych w edukacji matematycznej, ksztattowaniu postaw tworczych, wartosci dydak-
tycznych i wychowawczych na lekcjach matematyki adresowana jest do stuchaczy kierunkéw

pedagogicznych szkét wyzszych oraz nauczycieli praktykéw. Dla tych wszystkich, ktérych
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interesuja aspekty procesu projektowania i praktycznego stosowania multimediéw w eduka-
cji.

Problematyke opracowania uznaé nalezy jako interesujaca oraz znaczacg poznawczo
i praktycznie. Wartosci naukowe i dydaktyczne sa niezaprzeczalne, zwlaszcza z punktu wi-
dzenia zastosowania Internetu, technologii informacyjno-komunikacyjnych w procesie na-
uczania matematyki {wspomagania procesu dydaktyczno-wychowawczego). Monografia za-
wiera bardzo wazne i trafne wnioski. Powinny one znalez¢ implikacje w praktyce pedago-
gicznej uwzgledniajacej wykorzystanie edukacyjnych stron WWW w obliczu tak dynamicz-
nie zmieniajacych si¢ wymagan stawianych wspétczesnej szkole, nauczycielom, podreczni-
kom, materialom dydaktycznym, a co za tym idzie, i uczniom.

Ksiazka moze stanowi¢ prébe odpowiedzi na pytania: jak nowe technologie informacyj-
ne wplywaja na postawy tworcze mlodziezy w dobie tak gwattownych przemian cywilizacyj-
nych? Czy wyzwalaja wielostronna aktywno$¢ poznawcza miodziezy? Jakie nowe wartosei
dydaktyczne mozna osiagna¢ stosujac t¢ nowatorskg metode w nauczaniu matematyki? Jest
ona nie tylko Zrédtem wiedzy, ale i inspiracji do refleksji nad postulatami stawianymi eduka-
cji przysztosci, potrzebami edukacyjnymi ucznidw oraz wymaganiami stawianymi nauczycie-
lom w zakresie kompetencji informacyjno-komunikacyjnych.

Poddana ocenie monografia — Joanny Kandzi, pt. ,Ksztaltowanie wartosci dydaktycz-
nych i wychowawczych w procesie edukacji matematycznej z wykorzystaniem technik mul-
timedialnych” — prezentuje si¢ jako opracowanie na bardzo dobrym poziomie pod wzgledem
merytorycznym i formalnym. Wnosi ona istotne wartosci poznawcze i edukacyjne nie tylko
dla nauk spotecznych, lecz réwniez do edukacji medialnej, informatycznej i matematyczne;.
Jest to nowe podejscie do wyzwan i szans medidw cyfrowych i technologii informacyjno-
komunikacyjnych. Ich przydatno$¢, jako narzedzia interaktywnego i wspomagajacego na-

uczanie matematyki, nie moze by¢ kwestionowana.



