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Od Redakcji

Kolejny numer p6lrocznika Problemy Profesjologii,to zbi6r prac, kt6re podejmujEzagad-

nienia charakterystyczne dla drogi zawodowej i 2yciowej czlowieka. Wpisujq sig w prze-

strzeri i czas przebiegu rozwoju zawodowego dla ka2dego etapu 2ycia czlowieka.

TreSi zam ies zczanych prac wskazuj e na szczeg6lne znaczenie czynnik6w podmioto-

wych oraz zmiennych uwarunkowafi przedmiotowych w rozwoju zawodowym czlowieka.

S4 to prace o charakterze teoretycznym jak i prezentacje wynik6w prowadzonych badali.

Jak dotychczas prezentujemy tak2e doSwiadczenia w tym zakresie pracownik6w nauki

z zagranicy.

Zmienne _sytuacje zawodowe pracownik6w, przemiany w funkcjonowaniu organiza-

cji oraz potrzeba zmian w systemie przygotowania i doskonalenia zawodowego pracow-

nik6w wyznaczaj4 nam przestrzefi poszukiwari rozwiqzah ksztaltujqcych proces rozwoju

zawodowego czlowieka.
Zapraszamy wigc do wsp6lpracy we wsp6lredagowaniu naszego czasopisma.
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ZASADYPRZYGOTOWANIAMATERIALOWDoPUBLIKACJ|
W PROBLEMACH PROFESJOLOGII

l. Prosimy o dostarczenie identycznej wersji artykul6w w dw6ch postaciach:

w formie wydruku (z numeracj4 iiugla naniesion4 ol6wkiem w prawym dolnym rogu)

oraL w weisji elektronicznej na ptycie CD (dodatkowo mo2na przeslai na adres:

problemy-proiesjoloeii@uz.zgora.pl), w fo.rmacie MS Word dla Windows' czcionka

Times New Roman l,' t''t.'lt"t" ''5; marginesy po 2,5 cm zkaidej strony formatu A4.

Tekst wyjustowanY.

2. Objeto$f tekstu nie powinna przekraczai l4 stron. (Je2eli ma byi powyZej l4 stron, nale2y

to uzgadniad z wYdawc4).

3. Dostarczony artykul lub inny tekst powinien byi kompletny i zawierat poza tekstem gl6w-

nym streszcz.ni" ,o jpzyku polskim, tytul i itreszczenie w jpzyku angielskim, przypisy

dllne, a takZe informacje o autorze: imiq i nazwisko, stopiefi naukowy lub tytul zawodo-

wy, miejsce pracy, adres pocztowy do korespondencji oraz adres e-mail'

4. Przypisy nale2y ztedagowac wzoruj4c sig na poni2szych przykladach:

a) Odwolanie do ksi42ki autorstwa jednego lub kilku autor6w:

l) J. Janiga, B. pietrulewi cz, Podstawy zawodoznawstwa,Zielona G6ra 2004, s. 105.

b) Przywolanie artykulu zpracy zbiorowej:

2)M.Rybakowski, Aksjologiczny koitekst bezpieczeitsheq pra,cy w ksztaltowaniu kul-

tury bezpieczeristwa 
-proiwiko, 

[w:] l(sp6lczesne Pllble,my edukacii' pracy

i zqtrudnienia pracownik6w, red. B. Pietrulewicz, zielona G6ra 2005, s. 185-190'

c) Przywolanie artykulu z czasopisma:
:ir. Korcz, B. pietrulewi cz, Kompetencje pracownicze w zarzqdzaniu organizaciq,

,,Problemy Profesjologii" 2008, nr 2, s' 59-63'

d) W przypadku powolywania sig po raz kolejny na te sam-E-pgzycjq bezpoSrednio po po-
'pr"ednimprzywolaniunalelystosowaioznaczenielacil iskie:

4) Ibidem, s.66.

e)Wprzypadku,gdywSr6dcytowanychpracpojawiasigty lko jednadanegoautora iby la' 
onu 

"yto*unaluz 
wcresniej, ale nie bezposrednio przed aktualnym przywolaniem:

5)  Z.  Wolk,  oP.  c i t . ,s .270.

f) odwolanie do stron internetowych:
6) Strona internetowa Gl6wnego Urzgdu Statystycznego, www.stat'gov.pl/gus, stan

zdn ia2 l . l 1 .201 l .

5. Bibliografia umieszczona na ko6cu artykulu, obejmujqca caloS6 literatury cytowanej

w porlqdku alfabetycznym nazwisk autor6w, (ale - w przypadku przywolywanych w ca-

loSci prac zbiorowych kolejnoS6 wyznaczatytut)' np':

o Edutraiia - Prica - Bdpieczeristwo, red. M. Rybakowski, Zielona G6ra 2009'

o Wiatrowski 2., Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000'

6. Cfraty zawafte powinny byi w cudzyslowach, a ich zr6dlo wskazane w odpowiednim

j.typiti.. Tabele, rysunki, schematy powinny byi kolejno numerowane'
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POZOSTALE INFORMACJE DLA AUTOROW

L Do oceny kazdej publikacji powoluje sig co najmniej dw6ch niezale|nych recenzent6w

spoza oSrodka i jednostki wydajqcej czasop ismo.

2. Nadeslany do redakcji teksVartykul jest wstqpnie oceniany (pod wzglqdem formalnym)

przez Komitet Redakcyjny czasopisma, nastgpnie kierowany do Redaktora Naukowego

i Rady Naukowej czasopisma, kt6ra podejmuje decyzjg dotycz4c4 przeslania tekstu do

dw6ch niezale2nych recenzent6w. Nadeslane do Redakcji recenzje stanowi4 podstawg do

kwalifikowania tekstu do przygotowania redakcyjnego i druku. Zasady recenzowania prac

zgloszonych do opublikowania w czasopiSmie naukowym ,,Problemy Profesjologii" zosta-

ty opisane na stronie www.problemy-profesjologii.uz.zgora.pl.

3. Redakcja zastrzega sobie prawo dokony,wania skr6t6w i zmian wskazanych w tekScie przez

recenzent6w bez porozumienia z Autorem.

4. Autorzy otrzymuje egzemplarz autorski czasopisma.

5. Autorzy nie otrzymuj4 wynagrodzenia za publikowane teksty.

PROC E D U RY Z ABEZPTECZAJAC E

ORYGINALNOSC PUBLIKACJI NAUKOWYCH

Dowodem etycznej postawy pracownika naukowego oraz najwyZszych standard6w redakcyj-

nych powinna by6 jawnoSc informacji o podmiotach przyczyniajacych sie do powstania

publikacji (wklad merytoryczny, rzeczowy, finansowy etc.), co jest przejawem nie tylko do-

brych obyczaj6w, ale takZe spolecznej odpowiedzialnosci.

Z ,ghostwriting" mamy do czynienia w6wczas, gdy ktos wni6sl istotny wklad w po-

wstanie publikacji, bez ujawnienia swojego udzialu jako jeden z autor6w lub bez wymienie-

nia jego roli w podzigkowaniach zamieszczonych w publikacji.

Z ,,guest authorship" (,,honorary authorship") mamy do czynienia w6wczas, gdy

udzial autora jest znikomy lub w og6le nie mial miejsca, a pomimo to jest auto-

rem/wsp6lautorem publ ikacj i.

Stqd tez:

1. Redakcja wymaga od autor6w publikacji ujawnienia wkladu poszczeg6lnych autor6w

w powstanie publikacji (z podaniem ich afiliacjioraz kontrybucji, tj. informacji kto jest au-

torem koncepcji, zalo2eh, metod, protokolu itp. wykorzystywanych przy przygotowaniu

publikacji), przy czym gl6wn4odpowiedzialnoSc ponosi autor zglaszaj4cy manuskrypt.

2. Redakcja informuje, 2e wszelkie wykryte przejawy nierzetelnoSci naukowej bgdq dema-

skowane, wlqcznie z powiadomieniem odpowiednich podmiot6w (instytucje zatrudniajqce

autor6w, towarzystwa naukowe, stowarzyszenia edytor6w naukowych itp.).
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4. Redakcja dokumentuje wszelkie przejawy nierzetelnoSci naukowej, zwlaszcza lamania

i naruszania zasad etyki obowi4zuj4cych w nauce.

5. Po akceptacji tekstu przez Komitet Redakcyjny Czasopisma Autor zostanie zobowiqza-
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UN IWERSYTET ZI ELONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii tl2ot2

Zdzislaw Wolk

PRACA DYPLOMOWA
W PRZYGOTOWANIU ZAWODOWYM

NA POZIOMIE WYZSZYM:

Streszczen ie

Waznym etapem ksztalcenia akademickiego.iest przygotowanie pracy dyplomowej. Spelnia ona

kluczow4 rolp w zakresie integrac.li rezultat6w nauczania uzyskanych w ramach r62nych

przedmiot6w. Pozwala tez na praktyczne wykorzystanie wiedzy w konkretnych sytuacjach po-

szukiwari empirycznych, a takze wzbogaca studentdw o nowe kompetenc.ie niemoZliwe do uzy-

skania w inny spos6b. Przygotowywanie pracy dyplomowe.i moZe inspirowai do samodzielno-

Sci i do oryginalno5ci przyjmowanych rozwi4zai. Mo2e te2 pozostawid trwaly Slad w postaci

uksztaltowanej postawy samodzielnoSci i tw6rczoSci.

Pelna realizacja wszystkich funkc.ii prac dyplomowych wymaga du2ego doSwiadczenia

i zazngaaowania promotora. Jest on mistrzem, kt6ry stanowii powinien wz6r osobowy odciska-

.i4cy sw6j trwaly Slad w sylwetce zawodowe.i swoich student6w.

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. lt

may also leave a long-lasting mark in a lbrm ofstudents' independent and creative behavior.

Full realization of all 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 prot-essional profile of the students.

Uwagi wstepne

W ksztalceniu akademickim wci42 dominuje ksztalcenie og6lne, pomimo podejmowanych

przez uczelnie pr6b edukacji zorientowanej na zaw6d, co czynione jest pod presje instrumen-

talnych oczekiwari kandydat6w na studia. W licznych postulatach pracodawc6w r6wnie2
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mozna spotkac doSi powszechny pogl4d, ze szkoly wy|sze ksztalc4 zbyt o96lnie, a przygo-

towanie absolwent6w nie spelnia oczekiwafi obejmowanych przez nich stanowisk zawodo-

wych. Z pewnoSci4 takie oczekiwania wiEZE siE z pewnymi uproszczeniami, a kiedy indziej

z wyidealizowanym postfzeganiem kszta{cenia i roli szk6l wylszych.

Pozostaj4c przy akceptacji ksztalcenia og6lnego, kt6rejest cech4 i szczeg6lnqwlaSciwo-

Sciq nauczania w szkolach wylszych,jestem zdania,2e poprzez prace dyplomowe prowadzo-

ne w ramach seminari6w dyplomowych w szkolnictwie wyZszym mozliwe jest wyposaZanie

sluchaczy w szereg kompetencji bardzo istotnych i potrzebnych do dobrego przygotowania

przyszlego absolwenta do pracy zawodowej. Mog4 one znaazqao przyczyni(, sig do zbli2enia

poznanej wiedzy teoretycznej do praktyki zawodowej i spolecznej. Praca dyplomowa jest

materialnym rezultatem i wiericzy dlugi okres uczestniczenia w seminarium dyplomowym.

Jest celem, ale zarazem stanowi drogowskaz wsp6ldzialania nauczyciela i studenta, moim

zdaniem bardziej znacz4cego niz sama praca. Na drodze przygotowania pracy majq miejsce

,,oparte na podmiotowoSci relacje miedzy jego profesorami i studentami. Zrodlem podmioto-

wo6ci w uniwersytecie jest dobrze zorganizowany proces ksztatcenia i poszukiwari naukowo-

badavyczych. PodmiotowoSi studenta i nauczyciela sprzyja rozwojowi przyjaznych, paftner-

skich i demokratycznych stosunk6w migdzy uczestnikami tych proces6w"r.

W $wietle licznych i wartoSciowych walor6w prac dyplomowych zadziwia, 2e prowa-

dzone s4 dyskusje podwazaj4ce ich znaczenie, a nawet pojawiaj4 sig sugestie o ich likwidacji.

Od kilku lat w zgodzie z Kartq Boloriskq w Polsce realizowany jest tr6jstopniowy system

ksztalcenia na poziomie wylszym (licencjat, magisterium, doktorat), z kt6rych ka2demu

przypisane s4 specyficzne dla niego cele i zadania. Przedstawione w niniejszym artykule roz-

wu2ania dotyczqksztalcenia na dw6ch pierwszych poziomach, choi z pewno5ci4 w wigkszo-

5ci mogE sig odnosii r6wniez do przygotowania doktoratu.

O szczeg6lnej roli ksztalcenia akademickiego

Szkof nictwo wyasze w Polsce bardzo intensywnie rozwinglo sip w trakcie trwania transfor-

macji ustrojowej. Po 1989 roku znaczqco zwipkszyla sig liczba szk6l wylszych, szczeg6lnie

niepublicznych, przybylo student6w i absolwent6w. Dostgp do szk6l wy2szych stal sig du2o

latwiejszy, moZna wrgcz m6wic o umasowieniu ksztalcenia na poziomie wy2szym. Wraz

z tym podni6sl sig poziom wyksztalcenia spoteczeistwa polskiego, kt6ry przez lata nie prze-

t 
K. Denek, LJniwersytet t, perspektwvie spolec:ehsltvcr ttiedry. Nauka i edukacja w uniwersytecie XXI

wieku.Ponraf i  2011. s.  109.



Praca dyplomowo w przygotowoniu zawodowym..

kraczal 8,07o. R6wnoczeSniejednak pojawil sig niepok6j ojakoSc nauczania w szkolach wy2-

szych oraz o nadprodukcjq dyplom6w licencjackich i magisterskich, ktdre nie gwarantuj4juz

zdobycia pracy zawodowej. Nie podejmuj4c polemiki pogl4dem, 2e szkoly wylsze nie ksztal-

cqna zapotrzebowanie pracodawc6w stajE po stronie dbaloSci o wysokq jakoSi ksztalcenia

akademickiego.

tJdzial w zyciu akademickim w ka2dej z podejmowanych 16l nie wi4ze sig jednak wy-

lqcznie z pracqdydaktyczn4 - z nauczaniem i uczeniem sig i z nabywaniem nowych kompe-

tencji zawodowych. SEone wa2ne ikonieczne, jednakze nie jedyne. W dzialaniu uniwersytetu

istnieje bowiem wiele sposobnoSci doSwiadczania aktywnych poszukiwari zwiqzanych ze

stawianiem i rozwiqzywaniem problen,6w. Jest wigc mozliwoSi uczenia sig w ten spos6b

kreatywnoSci i zaangtzowania w procesy poznawcze. W szkole wylszej edukacja moie prze-

biegai trzema drogami: poprzez przekaz spoleczny, praktykowanie i na gruncie refleksji.

Szczeg6lnie trzecia z wymienionych dr6g sluzy rozwojowi, wymaga aktywno5ci poznawczej

uczqcego sig. W tym przypadku ,,refleksje nauczyciela i studenta sq podobne, stajq sig oni

partnerami w procesie wsp6lnie podejmowanych i rozwiqzywanych zadari, podstawowQ me-

todqjgst tutaj dyskusja, wymiana opinii w trakcie seminari6w czy spotkari kola naukowego

lub zespolu badawczego, przygotowywanie prac pisemnych i analiza ich recenzji; ta Scie2ka

zdobywania wiedzy i umiejgtnoSci zazwyczaj towarzyszy dw6m poprzednim, wykorzystuj4c

wiedzg albo gotow4 podana pvez nauczyciela czy inne 2r6dla, albo zdobyt4 ,,odkryl{' przez

wlasne dzialanie, rzadko wystgpuje samodzielnie; chodzi tu przede wszystkim o ,,wylwarza-

nie" wiedzy, atakae o stawianie hipotez i ich,,mySlowe" weryfikowanie dzigki zaanga2owa-

niu proces6w mySlenia pojqciowego, abstrakcyjnego, a nie tylko jej przyswajanie i odtwarza-

nie (droga I ) czy odkrywanie w procesie dzialania (droga 2)"2. Ksztalcenie w szkole wylszei

stwarza wiqc szereg mozliwoSci rozwojowych poprzez wykorzystywanie kaZdej ze wspo-

mnianych dr6g, przy czym najwigksz4 warto56 ma edukacja poprzez refleksjE (droga 3).

W tym zawiera siq r6znica pomigdzy ksztalceniem szkolnym i akademickim. Wydaje siq ona

by6 bardzo wyra2na i nie wynika tylko z poziomu dojrzaloSci uczqcych siq oraz charakteru

przekazywanych treSci. W szkole uczniowie pod kierunkiem nauczyciela poznajqstandardo-

wy material programowy. Ukierunkowaniem procesu nauczania szkolnego jest czgsto pod-

rgcznik, a nauczyciel jest jedynie osob4 kt6ra ma wyposaZy( ucznia w treSci ,,zaczerpnipte"

z podrgcznika (podrgcznik6w). W szkolach wylszych programy ksztalcenia majq natomiast

charakter autorski. O szczeg6lowych tre5ciach nauczania decyduje wykladajqcyje nauczyciel

2A.Brzeziriska, tnterakc-ujnyntodeledukacjitlsz*olewyiszej,fw'.lEvaluacjaprocesuksztatceniavszko-

le v'ylszej, red. A. Brzeziriska,.l. Brzezinski, Poznati 2000. s. 82.
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akademicki, kt6ry przekazuj4c wiedzg odwoluje sig do wtasnych badali i do swoich doSwiad-

czefi naukowych. To sprawia, 2e zaka2dym razem wyklad moze wyglqdac inaczej, bowiem

kazdy kolejny uwzglgdnia nowe elementy, jest konsekwencjq refleksji towarzyszqcych wy-

kladowcy na zajpciach poprzednich. OczywiScie stwarza to studentom mo2liwo6i ci4glego

doSwiadczania,,nowego odkrywania', nowych refleksji i poszukiwari pod kierunkiem osoby

prowadzqcej. Raczej nie zdarza sig odwzorowanie na wykladzie tre5ci z podrEcznika czy

skryptu - zazwyczaj wykladowca odwoluje sig do wielu r62nych 2r6del, do wlasnego do-

Swiadczenia, wtasnej wiedzy i swoich przemySlef. Najlepiej realizowany wyklad nie stwarza

moZliwoSci samodzielnego rozwi4zywania zlolonych problem6w. Te2 jest to trudne do zre-

alizowania na iwiczeniach, kt6re maj4 gl6wnie na celu upoglqdowienie i przeanalizowanie

zagadniefi poznanych na wykladach. Cwiczenia przy tym rzadko stwarzaj4 mo2liwo6i bezpo-

$redniej pracy z profesorem, zbadaczem o duzym do6wiadczeniu i dorobku naukowym, bo-

wiem zazwyczaj s4 prowadzone przez asystent6w i adiunkt6w. Seminaria dyplomowe powie-

rzane sA najbardziej doSwiadczonej kadrze. lch prowadzenie trwa od dw6ch do czterech se-

mestr6w. Tak dlugi okres wsp6lpracy umoZliwia realizacjp licznych cel6w dydaktycznych

i wychowawczych, z kt6rych nadrzgdnym jest przygotowanie do samodzielnego wykorzy-

stywania nabytej w ramach r62nych przedmiot6w ksztalcenia wiedzy i umiejgtno3ci do roz-

wi4zywania interdyscyplinarnych problem6w. Seminarium dyplomowe ma wigc charakter

specyficznego sta2u, w jakims sensie jest praktyk4. Podejmowane do rozwi4zywania proble-

my majq zazwyczaj charakter praktyczny, sqzaczerpnigte z realnego rzeczywistego Swiata.

Wymagaj4 posilkowania sig przez sluchaczy profesjonalnymi instrumentami, kt6re bqd4 wy-

korzystywai w przyszlej pracy zawodowej. W trakcie seminari6w dyplomowych pod kierun-

kiem mistrza mozliwy jest szczeg6lnie dynamiczny rozw6j seminarzysty. Wynika to z nie-

ograniczonych mozliwo5ci, kt6re stwarza ta forma ksztalcenia akademickiego, w ramach kt6-

rej student ma mozliwoS6 systematycznego bezpoSredniego obcowania z osob4 promotora.

Wsp6lnie formuluj4 problemy badawcze, analizujq rzeczywistoSi, cwiczq wnikliwoSi jej

ogl4du, dociekaj4 spraw umykaj4cych i na co dziefi niedostrzeganych, ,,na kolejnych spotka-

niach omawia niepodobne problemy, wielokrotnie powraca do om6wionych i przepracowa-

nych juZ kwestii, chod w innym kontekScie, poddaje sig dany problem analizie z r62nych

punkt6w widzenia, pokazuje wzajemne powi4zania pomiqdzy omawianymi procesami i zja-

wiskami, kladzie sig nacisk na genezQ zjawisk oraz na ich konsekwencje"3. Praca na semina-

rium zawiera szereg element6w tw6rczych, kt6re sq mo2liwe w syuacji, gdy ma miejsce

3 
A. Brzeziriska, Miejsce e.waluacji v procesie ksztalcenia,{w'.1 Ewaluacja a jakoit ksztalcenia v' szkole

vviszei. red. A. Brzeziriska, J. Brzezifiski. A. Eliasz, Warszawa 2004. s 177.
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,,odej5cie od modelu ,,pouczeniowego", metodycznego na rzecz modelu refleksyjnego, co

urnozliwia poglgbione rozumienie rzeczywistoSci. Dzialanie nauczyciela implikuje uklad

szczeg6lny, jest to relacja czlowiek - czlowiek w okreSlonym kontekScie. lmplikuje on po-

trzebg rozumienia podmiotu, wyjaSnienia dlaczego podmiot tak a nie inaczej sig zachowuje,

ale takle zdolnoSc empatycznego uto2samiania siE z podmiotem, umiejgtnoSi rozmowy -

dialogu jako swoistej relacji podmiotowo-podmiotowej"a. W trakcie seminarium nauczyciel

akademicki i student integruj4 swoj4 aktywnoSi poznawcz4 wsp6lnie podqlajqdrog4 docie-

kania i poznania. Wymaga to oczywiScie ich wzajemnej akceptacji i gotowoSci do Scislego

wsp6ldzialania opartego na poszanowaniu godno6ci partner6w przez siebie nawzajem.

Niekt6re funkcje pracy dyplomowej i seminarium dyplomowego

Praca dyplomowa spelnia liczne funkcje, kt6rych realizacjajest ograniczona lub wrgcz nie-

moZliwa w inny spos6b ni2 poprzezjej przygotowanie w ramach seminarium dyplomowego.

WyraZnie mozna to dostrzec przy analizie sktadnik6w recenzji pracy dyplomowej. Przygoto-

wuj4c.opinig o pracy recenzent powinien okreSlii czy jej tre5c jest zgodna z tematem pracy,

czy jest ona kompletna i czy posiada prawidlowq strukturg, czy odpowiednio wykorzystano

2r6dta 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 wykorzystai jej rezultaty. Powyzej przedstawio-

ne elementy oceny wskazujq jak wiele walor6w powinna miei praca dyplomowa. S4 to jed-

nak2e wymagania formalne, natomiast duZo wigcej mozliwo5ci rozwojowych stwarza spo-

sobnoSi tworzenia interakcji student - nauczyciel zachodzqcych w trakcie seminarium dy-

plomowego. Te oczywiScie nie s4 przedmiotem recenzji i majq charakter nieformalny. Bie2q-

ca wsp6lpraca nieanonimowych partner6w daje mozliwoSi trafnego rozpoznania strefu aktu-

alnego rozwoju oraz strefy najblizszego rozwoju studenta. ,,Takie podw6jne nastawienie na

osobg uczqcego sig (co potrafi wykonac samodzielnie, a w czym nale2y mu pomagai) czyni

edukacjg bardziej podmiotow4 w tym sensie, i2 nie tylko ksztaltuje nowe kompetencje, ale

tak2e daje mozliwoSi poszerzania poczucia kompetencji, a w efekcie poczucia sprawstwa,

poczucie wplywu na zdarzenia zachodzqce wok6l jednostki, daje jej poczucie bycia aktorem

i kreowania biegu zdarzeh, przeciwdzialania ksztaltowaniu sig poczucia bycia pionkiem

{ D. Nawrot, Rola trening|w tw6rczoici w ksztalceniu nauczycieli,,,lnnowacje w Edukacji Akademickiej"
2002. nr I. s. 78.
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w rQkach swego nauczyciela i biernego podlegania jego oddzialywaniom oraz ulegania wply-

wom otoczenia"5.

W Swietle powszechnej dostqpnoSci do informacji, a tak2e planowanych zmian w uzy-

skiwaniu uprawniefi zawodowych r6wniez poza edukacj4 formalnq bezpoSrednie relacje po-

miqdzy nauczycielem i uczniem staj4 sig wa2nym wyr62nikiem ksztalcenia akademickiego,

wdraZajqcego do edukacji calozyciowej, w kt6rej z czasem dominowac bgd4 formy samo-

ksztalceniowe6. Prowadz4 te2 do formowania sig kompetencji kluczowych, bardzo po2Eda-

nych w Srodowisku pracy, zwiEzanych z budowaniem relacji spolecznych i nabywaniem

umiejgtnoSci wystgpowania w r62nych rolach oraz do ksztaltowania warsztatu pracy rzuaane-

go jako gromadzenie niezbqdnych zasoir6w do wykonywania zadah,jak r6wniez do umiejqt-

no$ci wlaSciwej organizacji pracy. W tym zakresie studenci posiadajq zazwyczaj spore defi-

cyy7. Nie spos6b pomin4i zagadnienia etyki pracy, kt6ra na seminarium mo2e byc pielggno-

wana i kultywowana, kt6ra mocno jest powiqzana z postulowanqprzez prakseolog6w postawQ

gorliwej pracowitosci8. Stworzenie mo2liwoSci ich uzupelniania stanowi kolejny walor przy-

gotowywan ia pracy dyplomowej.

Pr6ba typologii uczestnik6w relacji nauczyciel szkoty wyiszei
- seminarzysta

Praca dyplomowa powstaje w rezultacie wsp6lpracy studenta (ucznia) i nauczyciela akade-

mickiego (mistrza). Jest ona rezultatem procesu trwaj4cego niekiedy dwa lata (praca magi-

sterska).

Podej$cie do seminarium i do pracy dyplomowej zar6wno ze strony nauczycieli akade-

mickich jak i student6w jest bardzo r62ne. Je2eli za kryterium porzqdkowania przyjmie si9

wlasne zaangu2owanie, mozliwe jest wyr62nienie poniZszych typ6w nauczycieli: mistrz, na-

uczyciel, formalista, ignorant. Przy zastosowaniu tego samego kryterium wobec student6w

molna wyloni6 odpowiednio nastgpuj4ce typy: poszukiwacz - pasjonat, ,,podE2ajEcy za na-

uczyciel em", bierny - speln iaj qcy wymagan ia,,,ogryw acz" .

s A. Brzezifiska, lnterakcyjtry model edukacji tv szkole wyiszej,lwl Evaluacja procesu kszlalcenia v s:ko-

le vy2szej, red. A. Brzezifiska i J. Brzeziliski, Poznafi 2000, s. 87-88.
6 J. P6lturzycki, Dydakt.vka doroslych,Warszawa 1991, s. 318.
7 B. Klasifrska, Profil organizacyjnv i metodyczny !,arszlalu prac naukotvych studentdv pedagogiki. fl:l

Edukacja jutra. Aksjologia, innotracje i strategia roauoju, red. K. Denek, A. Kamiriska, W Kojs. P. OleSnie-

wicz, Sosnowiec 201 I, s. 97.
t T. Kotarbinski , Haslo dobrej roboty, W arszawa 1975, s. 67 .
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oczywiScie, najkorzystniejszE jest sytuacja, kiedy nad pracq dyplomowq pracuje mistrz

z poszukiwac zem - pasjonatem. Za mistrza uwazam osobp prowadzqc4 seminarium' kt6ra

oddaje sig z cal4 odpowiedzialnosci4 i poswigceniem temu zadaniu' Szanujqc4 studenta' go-

towq do systematycznej wsp6lpracy znim, zara?ai4cq go swojq pasjq poszukiwania' W przy-

gotowywaniupracydyplomowejszczeg6ln iewaZnajest fazakoncepcyjna.Jest tofazabudo.

wania relacji mistrz - student na gruncie poszukiwafi. Sq to zazwyczaj poszukiwania proble-

mugodnegopodjqc iawysi lkupoznawczego'a lete| realne 'moZl iwedorozwianiawramach

mozliwosci seminarzysty . zachodzi wiqc koniecznosi szacowania tych mo2liwosci i ewentu-

alnych 2r6del dodatkowych koniecznych do zgromadzenia zasob6w' Praca na tym etapie jest

indywidualnaigrupowa.Indywidualnanadobszarempodejmowanychbadar i ,natomiastgru.

powa w zakresie wspierania seminarzysty w jego analizach przez koleg6w z grupy semina-

ryjnej bgd4cych aktywnymi Swiadkamijego poszukiw ah i wlqczaiqcych siQ do nich'

zazwyczaj mistrz ,,zaszczepia" pasjg badania w osobowosci studenta, maj4cym zadatki

na ,,poszukiw aczd,. Moke sig zdarzy(,2e Student sklonny do zafascynowania siQ prac4 na

Seminar ium,t raf ia jqcnaprowadzqcegoniebEdqcegomistrzem,niebgdziemialmo2| iwoSci

stanias igposzukiwaczem.Wtymzawierasiqszczeg6lnaodpowiedzia lnoS6prowadz4cego.

Mo'e on bowiem znaczqco wplyn46 na postawQ seminarzysty dotycz4cq seminarium i przy-

gotowywanejpracydyplomowej isprawi6,2ebgdzieonzaangalowanymposzukiwaczem'

a kiedy indziej nawet ,'ogryw aczern" ' Mistrz pracuj qc z zaangalowanym studentem znajduje

satysfakcjq i zadowolenie przy realizacji kolejnych etap6w przygotowania pracy' Przy odpo-

wiednim podejsciu mo2e pobudzi6 do aktywnosci studenta' kt6ry pierwotnie nie wykazuje

zainteresowania seminarium. Mistrz jest coachem, kt6ry czuwa nad pracq studenta' ale pozo-

stawia mu du2o swobody i mozliwoSci wlasnej inwencji. w ten spos6b seminarzysta sam ma

mo2liwosi dochodzenia do interesuj4cych go problem6w, kt6re nastqpnie bqdzie staral sig

rozwiqza(oryginalnymi metodami. Faza koncepcyjna jest najtrudniejsz4 i najbardziej znaazt

cqfazqpracynaseminar ium.Wjej t rakc iemamiejscepr6bowanies i l ,podejmowaniedecy-

zji,wrezu|taciekt6rychdalszepracezostajqjuzwyraZnieukierunkowane.Studentmusiprze.

sadz i i , czyms igza jm ie ,acood rzuc i zobsza ruswo ichza in te resowar i .Po temnada |szych

etapachpracymusis igkoncentrowa6ju2ty lkonawybranychprzezsiebieprob|emachipo-

szukiwa6 sposob6w ich rozwiqzan ia. Fazakoncepcjijest moZliwa do pelnej realizacji i wyko-

rzystania dla rozwoju jedynie w przypadku spotkania sig mistrza i poszukiwacza' w kazdym

innym przygotowanie pracy dyplomowej bgdzie mialo charakter o niewielkim potencjale

tw6rczym, przy dominacji element6w odtw6rczych lub zalgorytmizowanych'

osobaprowadz4caseminar iumdyplomoweocechachnauczycie la jestnastawionanare-

zu|tatydydaktyczne,czy|inasolidnewykonaniezadania,jakimjestpracakoricowa.Nauczy.
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ciel prowadzi swojego podopiecznego przez kolejne etapy seminarium, tak aby na koficu stu-

dent przedstawil gotowq pracg.

Typ formalisty cechuje konsekwencja w realizacji procesu przygotowania pracy. Forma-

lista dba przede wszystkim o formaln4 stronE seminarium i niekiedy pracy dyplomowej. By-

wa, 2e wzglgdy formalne przedklada nad merytoryczne. Formalista sprzyja ksztaltowaniu siq

postaw biernych, niezaanga2owanych. Dominacja aspekt6w formalnych rzutuje na formalny

charakter pracy na seminarium, kt6ra rzadko jest wsp6lpracE pomigdzy prowadz4cym i semi-

narzyste.

Wyr6znilem jeszcze jeden typ prowadz4cego, kt6rym jest ignorant. Taki prowadz4cy nie

traktuje seminarium dyplomowego jako waZnej, wrgcz kluczowej formy ksztalcenia. Nie

zajmuje sig studentem ijego pracq. Nie przyklada wagi do fazy koncepcyjnej. Raczej dq2y do

sytuacji, gdy student sam przedlo2y gotow4 pracg. Nie towarzyszy wigc w jej powstawaniu,

przy zmaganiu siE studenta z rozterkami i w4tpliwoSciami. Ten typ prowadz4cego wyrz4dza

szkodp swoim podopiecznym i znaczqco zubaia ich przygotowanie do pracy zawodowej i do

dalszego Zycia. Najmniej szkodliwa jest sytuacja, gdy trafi4 do niego studenci typu ,,ogrywa-

cze", bowiem jedynie w takim przypadku 2adnej ze stron nie zale2y na nabywaniu przez stv-

denta nowych kompetencji i na wykorzystaniu seminarium do rozwoju (kazdej ze stron). Po-

migdzy ignorantem i ,,ogrywaczem" niekiedy zawierana jest cicha ugoda, w mySl kt6rej igno-

rant pozwala sig ograi, a ,,ogtywacz" ma zielone Swiatlo do ogrywania biernego z natury

ignoranta. Oczywi6cie nie s4 to dzialania etyczne, jednak2e niestety spotykane. W praktyce

mo2liwe sq dowolne zestawienia prowadzqcych i seminarzyst6w. WlaSciwie zawsze powinno

sig dq2yi do tego, aby najczgstszqbyla relacja mistrz - poszukiwacz.

OczywiScie mo2liwe jest porz4dkowanie aktor6w procesu przygotowania prac dyplo-

mowych kieruj4c siE innymi kryteriami - np. w przypadku nauczycieli akademickich pozio-

mem do6wiadczenia zawodowego, dydaktycznego, bogactwem wlasnego warsztatu ba-

dawczego, a w odniesieniu do student6w - zorientowaniem zawodowym, aspiracjami zawo-

dowymi, wynikami uzyskanymi na studiach. Wydaje sig jednak, 2e przesqdzaj4ce o tw6rczym

wykorzystaniu seminarium jest du2e zaanga2owanie ka2dego, uczestniczqcego w nim pod-

miotu. To jednak mistrz jest osobq kt6ra wyznacza zasady i od niego w duZym stopniu zale-

2y, w jakie role wpisz4 sig prowadz4cy i seminarzysta.

W dyskusji o ksztalceniu w szkolach wylszych czesto zwraca sig uwagg na coraz mniej-

sze wymagania stawiane kandydatom na studia i studentom. RzeczywiScie dostgpnoSi stu-

di6w jest znaczna, co sprawia, 2e ok. 70%o absolwent6w szk6l ponadgimnazjalnych decyduje

sig na kontynuacjg nauki po maturze. WSr6d nich sqjednak2e czgsto osoby, kt6re maj4 solid-
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ne przygotowanie i reprezentuj4 wysoki poziom kompetencji, rozwijanych i doskonalonych

w trakcie studi6w. Dla nich seminarium dyplomowe jest okazj4 do zaangalowanej solidnej

pracy. Maj4 oni cechy, a przynajmniej zadatki pasjonat6w. JeSli trafi4 na osobg prowadzqc4

kt6ra tego nie zauwu|y mog4 swoje pasje zagubii, nie wykorzystai. W tym zawiera sig kolej-

ny aspekt odpowiedzialno6ci nauczyciela akademickiego podejmujqcego zadanie prowadze-

nia seminarium dyplomowego. Na VI Kongresie Obywatelskim, kt6ry pod haslem ,,Jaki roz-

w6j, jaka edukacja - wielkie przewarto6ciowanie" dwudziestoletnia maturzystka ze Slupska

apelowala,,Chcemy szkoly pozwalajqcej rozwinqi skrzydla". Jej zdaniem szkolapozwalajqca

rozwinq6 skrzydla to taka szkola, w kt6rej ,,bqdzie mozna zwrScic uwagQ na osobiste talenty

ucznia, rozwijai je, kt6ra wymaga kreatywnego mySlenia, pozwalajqca uczniowi ksztaltowai

jego charakter"e. Ten postulat odnieSi mozna do calego systemu edukacji, r6wnie2, a moze

w szczeg6lnoSci do ksztalcenia akademickiego. Indywidualna i partnerska praca ze studen-

tem, mozliwa jest w trakcie seminarium dyplomowego. Tam bowiem jest mo2liwo56 poSwig-

cenia studentowi ijego pracy wylqcznej uwagi, co moze stanowid skuteczny spos6b tw6rcze-

go tworzenia swojej podmiotowoSci przez studenta.

Refleksja kofrcowa

W przygotowaniu do przyszlej pracy zawodowej wa2ne znaczenie moze miei przygotowy-

wanie pracy dyplomowej. Uczestnictwo w seminarium dyplomowym stwarza mo2liwoSi re-

alizacji idei indywidualizacji ksztalcenia. Od lat mozna spotkac postulaty o innowacyjnoS6

w pracy dydaktyczno-wychowawczej w szkolach wy|szych, m.in. poprzez wzbudzanie wSr6d

student6w zaciekawienia, zainteresowania i zamilowah do studi6w, zamiast ,,spotykanego

ci4gle jeszcze faszerowania ich gl6w nudnymi zajgciami"r0. O ile postulat realizacji przez

student6w indywidualnej Sciezki ksztalcenia jest trudny do wdrozenia w pelnym zakresie, to

indywidualna i zarazem grupowa oraz zespolowa praca na seminarium dyplomowym jest

mo2liwa. Zlo2ono36 podejmowanych problem6w - od koncepcyjnych poprzez praktyczne,

organizacyjne i formalne - stanowi znakomit4 bazg do rozwijania kompetencji i osobowo6ci

studenta. Tematyka pracy i zaanga2owanie studenta w jej przygotowanie coraz czgSciej sta-

nowiEjeden ze skladnik6w warunkuj4cych zainteresowanie absolwentem przez pracodawc6w

t K. Firlej, Chcemy szkoly ponvalajqcej rozt,inqt skrzydla, Roztr1j i edukacja. llielkie przevartoiciotva-
nie,rcd. J. Szonburg, Gdansk 201I, s. 100.

10 K. Dene k, Prace nngistersk e, ,.Dydaktyka Szkoly Wy2szej" 19987, nr 2.

2 t



22 ZDZIST-AW WOTK

i uzyskanie zatrudnienia. DbaloSi o wysokq rangp seminarium dyplomowego i wysoki po-

ziomzajgc seminaryjnych jest waznym postulatem dla ksztalcenia akademickiego.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZN E

Problemy Profesjologii u2Ot2

Tatiana Ronginska

LOJALNOSC PRACOWNIKA
CZYNNIKIEM SUKCESU ORGANIZACJI

Streszczenie

W artykule pokazano znaczenie lojalnoSci pracowniczej dla efektywnego funkcjonowania za-

ktad6w pracy. Przeanalizowano tresi pojpcia lo.jalnoSci z wskzaniem na wciqZ brakuj4cq wie-

dzQ na temat pomiaru te.i cechy. Om6wiono pr6by pode.iScia do definic.ii i opisu treSci lo.lalnoSci

w oparciu o wiedzp z zakesu zarzqdzania zasobami ludzkimi. Przedstawiono wybrane modele

kategorii lojalno5ci oraz ef'ekty zachowari lojalnych w Srodowisku pracy'

EMPLOYEE LOYALTY FACTOR AS THB SUCCESS OF THE ORGANIZATION

Summary

In this article you can find some information about the importance of employee loyalty to the

eff'ective f'unctioning 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 specitied in this paper, too. Some mode ls of loyalty and loyal be-

havioural ef}'ects in the workplace were introduced in this material as very important part of or-

ganization t'uncti on i ng.

Analizawsp6lczesnej literatury zzakresu zarzqdzaniazasobami ludzkimi w Srodowisku pracy

wskazuje na wyralne deficyty w obszarze kategorii lojalno6ci: brakuje nie tylko metod do

pomiaru tej cechy, lecz tak2e sp6jnej koncepcji wyjaSniajqcej jej uwarunkowania. Zwraca na

siebie uwagg to, 2e wSr6d cech decydujEcych o efektywnoSci pracy czlowieka lojalno66 jest

pomijana lub wystgpuje sporadyaznie. Wystarczy przejrzet, oferty pracy, gdzie wSr6d licz-

nych wymagari pracodawc6w wobec kandydat6w nar62ne stanowiska tradycyjnie wystqpuj4

takie cechy jak: dyspozycyjnoSi, umiejptnoS6 pracy w zespole, gotowoSi do uczenia sig i po-

dejmowania ryzyka, ch96 osi4gniEcia sukcesu itp. Natomiast zagrohenia na rynku pracy zwiq-

zane z wzrastaj4c4 konkurencj4 i ryzykiem upadloSci zaklad6w pracy wymagaj4 poszukiwa-

nia nie tylko zdolnych (w aspekcie sprawnoSci intelektualnej, mierzonej przy pomocy wska'i-

nika ilorazu inteligencji IQ) pracownik6w, lecz powoduj4 2e lojalno6i stopniowo staje si9
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najbardziej poszukiwanym towarem na rynku pracy, czyli zaczyna byi postrzegana jako nie-

odzowny i wa2ny czynnik efektywno6ci pracy czlowieka i stabilnodci calej organizacji.

W literaturze niemieckojgzycznej uznanym autorytetem w zakresie psychologii zarzq-

dzania zasobami ludzkimi w organizacjijest Werner Sargesr, kt6ry w swej obszernej mono-

grafii poSwieconej diagnostyce menedzerskiej przedstawia poznawcze, motywacyjne

i spoleczne czynniki przydatnoSci zawodowej czlowieka, wymieniaj4c wSr6d nich: umiejgG

noS6 podejmowania decyzji i planowania dzialah, motywacjg osi4gni96, wartoSci iorientacje

zyciowe, poziom koncentracji uwagi, zachowania w sytuacjach konfliktowych, nastawienie

na sukces zawodowy, strategie radzenia sobie ze stresem zawodowym, atak2e szeroko rozu-

miane kompetencje interpersonalne warunkuj4ce pracq w zespole. Analizujqc problem moty-

w6w zachowafi ludzkich Sarges zwraca uwagQ na niewystarczajqce odniesienie sig psycholo-

g6w do definicji i wyjaSnienia kategorii lojalnoSci, pisz4c o tym, i2jest to dosyi skompliko-

wany i wieloaspektowy problem, czgsto traktowany w kategoriach moralnych, etycznych,

ideologicznych, a czasami nawet politycznych.Z uwagi nato,2e samo pojgcie lojalno6ci ze

wzglgdu na jego czgste stosowanie w jgzyku potocznym wydaje sig jasne i zrozumiale, wy-

stgpuje, zdaniem autora, brak precyzyjnych badari i dobrze opracowanej psychologicznej

koncepcji lojalnoSci jako predyspozycji osobowoSciowej w kontek6cie pracy zawodowej

czlowieka doroslego. W wigkszoSci przypadk6w obok pojEcia lojalnoSci zamiennie stosowa-

ne s4 takie okre5lenia jak: ,,wiernoSi", ,,posluszeristwo", ,,konformizm", ,,zaufanie", ,,odda-

nie", ,,zgodnoSi", ,,identyfikacja" itp. W literaturze niemieckiej wiele razy wystgpuje angiel-

ski wyraz ,,commitmenf'zastgpuj4cy niemieckie ,,Loyalilcit", podkreSlaj4cy aspekt zobowi4-

zania pracownika wobec organizacji, lub wskazuj4cy na wysoki stopieri zaanga2owania oso-

bistego w sprawy pracy zespolowej.

W pracach poSwigconych przyw6dztwu i kierowaniu znajdujemy wykaz cech warunku-

jqcych skuteczne prowadzenie zespol6w pracowniczych - od kompetencji intelektualnych do

predyspozycji interpersonalnych. Przykladem mog4 byc najnowsze badania Johna Adaira2

oraz Manfreda Kets de Vries3. Analizuj4c cechy wsp6tczesnego lidera Adair wymienia

w pierwszej kolejnoSci: sprawiedliwoS6, spostrzegawczoS6, towarzyskoSi, umiar, wsp6lczu-

cie, takt, silg umyslu (hart). Autor postuguje sig wiedzq zgromadzon4 w czasach staro2ytnych,

a niew4tpliwym autorytetem jest dla niego Arystoteles, kt6ry wymienial cztery kluczowe ce-

chy lidera: sprawiedliwo6c, pow5ci4gliwo66, rozwagQ orazhart. WSr6d podstawowych kom-

petencji przyw6dcy Adair podkreila znaczenie umiejgtno6ci motywowania podwladnych bez

' W. Sarges, Management-Diagnostik, Hogrefe-Verlag, Gdttingen-Bem-Toronto-Seatle 1995.
'J. Adair, lnspiring leadership, John Adair and Talbot Adair Press, 2002.
3 M. Kets de Vries, Mistyka przyt6dzna,'Nyd. Studio EMKA, Warszawa 2008.
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zmuszania, tylko poprzez inspirowanie, podawanie przyktadu wtasnej pracowitoSci i zaanga-

2owania w prace. Aczkolwiek autor nie postuguje siE pojgciem lojalnoSci, nadawanie procesu

przyvvodzenia funkcji inspirujqcej (tytul pracy Adaira brzmi ,,Lider inspiruj4cy") w spos6b

oczywisty l4czy sig z faktem przywiqzania obu stron do pracy, takprzeloilonego jak ipod-

wladnego, a wigc zaklada istnienie lojalno6ci w strukturze osobowoSci jednostki.

W badaniach cech wsp6lczesnych menedzer6w Manfreda F.R. Kets de Vries, kt6ry jest

Swiatowym autorytetem w zakresie przyw6dztwa. kierownikiem Centrum Globalnego Przy-

w6dztwa w renomowanej francuskiej szkole biznesu INSEAD, wystEpuje szereg predyspozy-

cji dotyczqcych umiejgtnoSci budowania sp6jnych zespol6w, niezalelnie od r62ni6 kulturo-

wych, osobistych oraz kontekstu spolecznego. Nie wspominajqc wprost o lojalnoSci autor

podkreSla rotg czynnik6w interpersonalnych w procesie tworzenia atmosfery zaufania

i poczucia wsp6lnych dqZeh i cel6w w pracy. Podane przyklady pokazuj4 ze mimo ukazania

lojalnoSci w szeregu waznych uwarunkowari ,,dobrej pracy" w postaci wyodrqbnionej predys-

pozycji, osi4gnigcie sukcesu zespolowego staje sig niemozliwym bez integracji sil ikompe-

tencji oddzielnych czlonk6w zespol6w narzecz d4zenia do wsp6lnych cel6w.

W zwiqgku z powyhszym zadanie poszukiwania sensu i uwarunkowari kategorii lojalno-

5ci wciqz pozostaje aktualne. Dlatego warto przeanalizowai semantyczne znaczenie kategorii

fojalno6ci ijej gt6wne aspekty. PojEcie ,,lojalnoSi" wyprowadza sig z francuskiego loyoutd -

wiernoSi. Znaczenie slowa lojalnoSi wi4ze sig z oddaniem, wierno5ciq kt6ra ma swoje ko-

rzenie w etyce chrzeScijariskiej, gdzie zachowanie czlowieka wiernego, sumiennego, uczci-

wego powinno sig zawsze spotykai z pewnym wynagrodzeniem. Wyraznie wida6 to w jqzyku

wloskim, gdy2 pojgcie lojalnoSci $edettd) pochodzi od wyrazu wiara - la fede. Przypisywanie

lojalnoSci znaczenia posluszefistwa lokuje tg cechg w obszarze zachowari normatywnych'

wyznaczonych jasnq hierarchi4 pomigdzy przelo2onym i podwladnym, co sprawia, 2e lojalny

czlowiek staje sig poniek4d wyt4cznie poslusznym wykonawcq zaleceh pochodzqcych z g6ty.

polemizuje z tym Manfred Kets de Vries, upatruj4c w zachowaniach lojalno-posfusznych

przyczyn stagnacji organizacjia, a samo pojecie lojalno5ci zaczynaprzy tym nabierai znacze-

nia biernego podporzqdkowania siq innym osobom bezwykazy,tvania sig inicjatywq wtasnQ.

W naukach spolecznych lojalnoSi czgsto jest rozumianajako oddanie, wiernoSi organi-

zacji. Od czlowieka lojalnego oczekuje sig przede wszystkim przestrzegania nolrn przyjqtych

w danym spoleczeristwie, w malych i duZych grupach spolecznych, a tak2e w Srodowisku

pracy, w zespole wsp6lpracownik6w. W odniesieniu do pracy zespolowej lojalnoSd jest od-

zwierciedleniem postawy uczciwo6ci, przyzwoito6ci i szczeroSci wobec przelo2onych i kole-

a http://knowledge.insead.edu/INSEAD-knowledgeJeadership{oday-an-inward-joumey- 120424.cfrn.



TATIANA RONGINSKA

g6w. WSr6d cech charakteryzuj4cych lojalnego pracownika czgsto wymieniane s4 troska

o dobro firmy, przywiqzanie do miejsca pracy (wedlug znanego,,na dobre i na zle"), tzetel-

noSc, solidno6i i starannoSi przy wykonywaniu zadai, sumiennoSi, gotowoSc do bezwarun-

kowego przestrzeganiazasad i norm obowiqzujqcych w zakladzie pracy lub w innych grupach

spolecznych, z kt6rymi identyfikuje sig czlowiek i w kt6rych widzi sens swego dalszego

funkcjonowania i rozwoju.

Pojgcie lojalnoSci ma wyraLny wydZwiqk etyczno-moralny, bowiem w zachowaniu lojal-

nym przejawiaj4siE normy i wartoSci czlowieka zgromadzone w trakcie procesu socjalizacji,

stanowiece treSi jego sumienia, kt6re, w psychoanalitycznej koncepcji Freuda wystgpuj4

w postaci instancji wy2szej, Super-Ego, petniEcej funkcjg cenzury i kontroli spolecznej.

W bardzo zbliaonym ujgciu lojalno6d jest definiowana w slowniku psychologii zarzqdzania

jako ,,...wiernoit wobec przyjqtych zasad, wartoici, zloionych ilub6w, przysiqg, zgodnoSt

sl6w i czyn6w, zachowanie i dzialanie zgodnie ze zobowiqzaniami wobec innych os6b, grup,

instytucji, organizacjl'5. Nale2y zaznaczya, i2 jest to jedno z nielicznych Zr6det naukowych

z zakresu nauk spolecznych, w kt6rym pojawia siq definicja kategorii lojalno6ci.

Postgpowanie lojalne charakteryzuje czlowieka rzetelnego, godnego szacunku i zaufania,

czlowieka na kt6rym zawsze mo2na polegac, niezawodnego i wiernego. W tym miejscu warto

odwolai do opisowych cech osobowoSci Oldhama i Morrisa zawartych w popularnej pracy

,,Tw6j portret psychologiczny", gdzie wSr6d wielu innych typ6w wystqpuje typ,,Oddany",

kt6ry zadaniem autor6w: ,,..jest w swej nailepszei odmianie lojalnym, zqwsze pomocnym

i rozwainym ,,czlonkiem druzyny"- czy druiynq tq bqdzie malzeristwo, rodzina, linia produk-

cyjna, wydzial w biurze, organizacja religijna lub charytatyvna, czy iednostka woiskowa...."6.

Analizuj4c zachowanie oddanych os6b w Srodowisku pracy autorzy zwracalq uwagq na ich

tendencjg do wsp6lpracy z innymi osobami, kt6ra to tendencja jest pozbawiona chgci spra-

wowania wladzy, podporz4dkowania sobie innych. Innymi slowy pracownik oddany dobrze

sig sprawuje w zawodach zwiqzanych z pomaganiem innym ludziom, do kt6rych odnosimy

pracownik6w socjalnych, opiekun6w, personel medyczny itd. Brak postawy rywalizacyjnej

i konkurencyjnej czyni osoby lojalne czynnikiem stabilizacji w organizacji, poniewa2 ich

gl6wnym d42eniem jest podtrzymywanie pozyywnych wigzi z innymi ludZmi, a wedlug auto-

r6w tego opisu stajqsiE ,,stra2nikami ognia", kt6rzy w metaforycznym znaczeniu s4niezbgdni

5 J. Borkowski, M. Dyrda, L. Kanarski, B. Rokicki, Czlowiekw organizacji. Podrqczny slownik psychologii

zarzqdzania i dziedzin pokretunych, Dom wydawniczy ELIPSA, Warszawa 200 I .
o John M. Oldham, Lois B. Morris, Tv6j psychologiczrry portret, Wyd. Jacek Santorski & Co, Warszawa

1997,  s .  I  19 .
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w kaZdej organizacji, w kazdym zwiqzku, aby moZna bylo dobrze funkcjonowai w warun-

kach wzrastaj4cej konkurencji na rynku pracy.

fnterpretacja kategorii lojalnoSci w kontekScie zachowah moralnych oraz uznawanych

przez jednostkg wartoSci etycznych pojawia sig w pracach Allena iMeyera (1990)7, gdzie

podejmuje sig pr6bg analizy zlo2onej struktury tego pojgcia. Autorzy wyodrqbniaj4 trzy

gl6wne skladniki lojalnoSci, kt6re pozwalajq glgbiej zrozumiei jej istotq. Sq nimi:

L Skladnik emocjonalny, kt6ry jest wyrazem emocjonalnego przywiqzania czlowieka do

pracy, odzwierciedleniem procesu identyfikacji z miejscem pracy, dobrowolnego, bez przy'

musu poSwipcenia swych sil w wykonanie lqdah zawodowych (por. ang. commitment);

2. Skladnik stabilnoSci, kt6ry wi4ze siE z oddaniem organizacji, ale przy tym mechani-

zmem zachowari lojalnych stajq sie negatywne oczekiwania mozliwych strat i ryzyka zwiqza-

nego ze zmian4 miejsca pracy (na zasadzie ,,szQnuj szefa swego - mo2esz miet gorszego");

3. Skladnik normatywny, w kt6rym zawiera sig poczucie obowiqzku moralnego

w stosunku do organizacji.

KaLdy z tych element6w jest odzwierciedleniem okreslonego rodzaju wigzi, kt6ra ksdal-

tuje sig stopniowo pomigdzy pracownikiem a organizacjq. Wymiar emocjonalno-uczuciowy

Swiadczy o przeLywaniu emocji pozytywnych zwiqzanych z charakterem iorganizacj4 pracy,

sygnalizuje o zadowoleniu pracownika zdanej konkretnej organizacji. Przykladem dostrzega-

nia znaczenia emocjonalnego stosunku czlowieka do pracy moZe byc konstrukcja kwestiona-

riusza ,,Wzorzec zachowah i prze2yt zwiqzanych z prac{' (Arbeitsbezogenes Verhaltens- und

Erlebensmuster - AVEM)8 stosowanego w badaniach menedzer6w i innych przedstawicieli

zawod6w zwiqzanych z pracqz ludhmi w celu oceny ryzyka wypalenia zawodowegon. J"d-

nym z trzech obszar6w diagnostycznych kwestionariusza AVEM jest wymiar emocjonalny,

w kt6rym wyra2a sig prze2ywanie nie tylko sukcesu swej pracy zawodowej, lecz przede

wszystkim odzwierciedla sig poczucie wsparcia spolecznego w organizacji, przekonania

o tym, 2e w otoczeniu koleg6w i przelo2onych czlowiek zawsze mohe liczyc na pomoc z ich

strony, co powoduje wzrost lojalno6ci wobec zakladu pracy. JednoczeSnie trzeba zaznaczy{

2e pozytywne emocjonalne prze|ywanie pracy nie powinno bazowat, wyl4cznie na fascynacji

7 Alfen, N.J. & Meyer, J.P. ( I 990). 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, pro/esia, kariera, lzd. ,,PITER", Moskwa - Sankt-Petersburg 2004.
8 Schaarschmidt U.& Fischer A.W. (1997), I VEM - ein diagnoslisches Instrument zur Diferenzierungvon

Typen gesundheitsrelevanten Verhaltens und Erlebens gegenilber der Arbeit, Zeitschrift fiir Diflerentielle und

Diagnost ische Psychologie,  l8,  Hef t  3,  I5 l - I63.

? T. Ronginska, W. Gaida., Strategie radzenia sobie z obciqieniem psychiczrrym v pracy zavodovej. Pol-

ska adaptacja kwestionariusza ,,Wzorzec zachowafi i przezy(, zwiqzanych z praczl' (Arbeitsbezogenes Verhal-

tens- und Erlebensmuster - AVEiIy') U. Schaarschmidt'a i A. Fischer'a), Zielona G6ra 2001 .
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kolegami i przeloZonymi, lecz musi dawai poczucie sensownoSci wykonywanych dzialah,

zgodnych z wlasnymi zainteresowaniami, kompetencjami, zdolnodciami itp. Niekoniecznie

jeste5my w pracy po to, Zeby,,sig lubi6 nawzajem", ale niew4tpliwie gl6wnym celem naszego

wielogodzinnego przebywania w Srodowisku pracy jest nawi4zanie takiej wsp6lpracy z kole-

gami, kt6ra zaklada poszanowanie innego cztowieka i zachowanie lojalnego stosunku wobec

niego. Tak rozumiane emocjonalne ustosunkowanie sie do pracy jest zgodne z klasycznym

pojgciem emocji, kt6re wyra2ajq stosunek czlowieka do otoczenia - pozytywny lub negatyw-

ny. Podstawq poz)'tywnego stosunku do pracy moZe byd dobra atmosfera panuj4ca w pracy,

wsparcie spoleczne, emocjonalne i instrumentalne ze strony swoich koleg6w i przelo2onych;

ocena Srodowiska pracy w kategoriach 2yczliwoSci, wzajemnej pomocy lub te2 ergonomicz-

nie organizowane stanowisko pracy. Regulacja emocjonalna jest pierwotn4 odruchow4

i spontaniczn4 form4 kontroli swoich zachowari i dlatego nie mo2e byi wyl4czona z kontek-

stu pracy. Bgdqc jednym z mechanizm6w prze|ywania sensu pracy, staje siq elementem

skladowym lojalnoSci pracownika. WSr6d cech przydatnoSci zawodowej mened2er6w wg

Sargesa lojalno56 l4czy sig z ,,identyfikacjqz pracy", ,,zaanga|owaniem iprzywi4zaniem do

praay",,,pozltywnym warto6ciowaniem tre6ci pracy".

Drugim elementem sktadowym lojalnoSci jest poczucie stabilno6ci i bezpieczeristya

zwiqzanego z pracq w obecnej organizacji i niechgi do jej zmiany, kt6ra wynika

zprzewidywania ewentualnych negatywnych konsekwencji towarzysz4cych zmianie miejsca

pracy. D42enie do stabilizacji jest przejawem podstawowej potrzeby bezpieczeristwa czlowie-

ka, bgdqcej odzwierciedleniem wrodzonego instynktu samozachowawczego. Skladnik stabil-

no6ci nie zawsze Swiadczy o wysokim zainteresowaniu prac4 i pozytywnym stosunku do calej

organizacji. Lojalno5i w tym wymiarze moZe byi podyktowana zwyczajnym lgkiem przed

czym6 nowym, nieznanym, obaw4 i kalkulacj4 pracownika, i2 zmiana miejsca pracy moze mu

przenieSi wigcej strat ni2 korzySci. Warto dodac, ze drugi skladnik lojalnoSci mo2e nabierai

szczeg6lnego znaczenia w wieku dojrzalym i starszym w mySl koncepcji prawidlowoSci

ksztaltowania sig kariery zawodowej. Wedlug Supera i Hallaro poczucie stabilnoSci i d4zenie

do zachowania stanu obecnego charakteryzuje ludzi w wieku okolo 50 lat, akahda ewentual-

na zmiana moze byi postrzegana jako zagro2enie i ryzyko dla dalszego funkcjonowania za-

wodowego. LojalnoSi pracownika w tym wieku moze byi odzwierciedleniem d42enia do za-

spokajania potrzeby bezpieczeristwa, uzyskania i utrzymania stabilnoSci zawodowej i w tym

r6wnie2 2yciowej.

't 'D.8. Super, D.T. Hall D.7., Career development: Exploration and plaming,,,Annual Review of Psy-
chology" No 29, 1978.
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Trzeci skladnik lojalnoSci wi42e siE z poszanowaniem norm i jest rozpatrywany

w kontekricie zachowafi spoleczno-moralnych, uksztaltowanych w trakcie rozwoju i socja-

lizacjijednostki. W tym ujgciu lojalno66 opisuje czlowieka z rozwiniEtym poczuciem dlugu i

obowiqzku wobec organizacji. Niew4tpliwie jest to najtrudniejszy aspekt ze wzglgdu na zlo-

2ony problem orientacji moralnych, sprowadza sig bowiem do aksjologicznych i etycznych

praw 2ycia czlowieka w spoleczefistwie. Normatywny aspekt wyru2a lojalnoSi in spe, prze-

widywan4 i spodziewan4 od pracownika jako czlowieka, kt6ry kieruje sig w swym zyciu nie-

podwazalnymi i statymi normami moralnymi. W takim ujgciu lojalno5d sprowadza sig do jej

pierwotnego znaczenia - wierno5ci i oddania, pochodzqcych z czas6w ftludalizmu francuskie-

go, kiedy okre6lenie loyautd opisywalo stosunek posluszeristwa, poddafistwa i uleglo6ci wo-

bec wladcy. Analizuj4c sens lojalnoSci Werner Sarges podkre6lal, 2e tak pojmowana lojalno6i

staje sig podobna do konformizmu, podporzqdkowania sig silnym osobom ze wzglgdu na

ewentualne korzySci i przywileje. Zachowanie lojalne powinno byi wynagrodzone, aby mialo

ono dla czlowieka sens i dzigki temu bylo powielane przez niego w przyszloSci. W postEpo-

waniu konformistycznym ujawnia sig orientacja na przestrzeganie norm grupowych, akcepta-

cjg opinii i poglqd6w grupy odniesienia, podporzqdkowanie sig wigkszoSci. Konformizm nie-

odzownie wiqZe sig z poszanowaniem zasad, regul i statutu organizacji. Wlqczenie sig do

dziata{ grupowych jest uzasadnione wsp6lnym dobrem, zbiega sig z orientacjq moralnq

a w odniesieniu do Srodowiska pracy - etyk4 zawodowq.

Poprzez pryzmat zachowah etyczno-moralnych lojalnoSd jest przedstawiona w badaniach

Morrow'a (1993)t' nad przyczynami zachowaf oddanych pracownik6w. W pierwszej kolej-

no6ci autor wskazuje na emocjonalny wymiar lojalnoSci jako subiektywnego prze2ywania

zwiqzku z organizacj4 co odpowiada angielskiem u commitment. Morrow rozr62nia dwie od-

miany lojalno6ci: zawodowej i organizacyjnej. Pierwsza jest wynikiem zwiqzku z wykony-

wanym zawodem, tj. opisuje czlowieka, dla kt6rego praca jest nie tylko obowi4zkiem, lecz

powolaniem. LojalnoSi organizacyjna ma wgZszy zakres, poniewa2 dotyczy przywiqzaniado

danej konkretnej organizacji. Wedtug Morrow'a jest to cecha wystppujeca na r62nych pozio-

mach struktury osobowoSci, a jej kofcowym efektem zawszejest wysoki poziom zaangrto-

wania zawodowego. Autor proponuje pigciowymiarowy model lojalnoSci, buduj4c go w po-

staci k6l koncentrycznych, gdzie rolg czynnika centralnego odgrywa etyka pracy, kt6rej wy-

miarem jest miejsce pracy w hierarchii wartoSci zyciowych czlowieka. Pozostale skladniki

lojafnoSci majq charakter sytuacyjny, bgdzie to zaangu2owanie w pracg lub lojalne zachowa-

nie wobec organizacji i przelohonych. Taki pogl4d koresponduje z podejSciem do struktury

tt Cytza: P. Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera,lzd. ,,PITER", Moskwa - Sankt-Petersburg 2004.
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osobowosci jako organizacji, kt6ra lqczy w sobie predyspozycje stale, d. jadro osobowoSci

oraz peryferyjne cechy uwarunkowane procesami przystosowawczymi do zmiennych warun-

k6w sytuacyjnych. Z tego wynika, 2e molna m6wii o lojalnoSci wlaSciwej dla jednostki, nie-

zale1nej od warunk6w i okolicznoSci. Natomiast lojalnoS6 oparta na przewidywaniu pozy-

tywnych efekt6w i korzySci wynikaj4cych z uleglego lub konformistycznego postEpowania

raczejbpdzie w duzym stopniu zalelala od syuacji zewnetrznej, na przyklad atmosfery panu-

jqcej w miejscu pracy. Pierwszy wigc rodzaj lojalno6ci mo2na por6wna6 z reakcjami bezwa-

runkowymi, wrodzonymi i wla6ciwymi dla danej jednostki. Drugi natomiast zawsze bgdzie

lojalnoSci4 warunkowq a owym warunkiem mog4 byi oczekiwane wynagrodzenie, przywile-

je itp.

Naf ezy jednak doda6, ze zaproponowana przez Morrow'a struktura lojalnoSci, nie znala-

zla weryfikacji empirycznej w badaniach innych autor6w, aczkolwiek istniejq pojedyncze

wyniki wskazujqce nazwiqzek pomigdzy zachowanianti organizacyjnymi a stopniem lojalno-

Sci pracownik6w. Tak, Brown (1996)t2 wskazuje na zwiqzek korelacyjny pomigdzy zaanga-

2owaniem i lojalnoSciq pracownik6w (r : 0,50). JednoczeSnie wysoki poziom zaangu2owania

idojalnoSci nie zawsze decyduje o efektywnoSci pracownika. Mo2e to byi jedynie wyr.vem

deglenia do identyfikacji osobowoSciowej, sklonnoSci do dowartoSciowania wlasnego Ja.

Podane przyklady wskazuj4 na wcity| istniej4ce deficyty w obrEbie kategorii lojalnoSci, co

powoduje brak dobrze opracowanych metod do jej pomiaru.

Na decydujqce znaczenie lojalnoSci w ksztaltowaniu skutecznej kariery zawodowej

wskazuje Muchinskyr3 analizujqc przyczyny zachowaf czlowieka w organizacji. Autor wy-

mienia trzy gl6wne postawy pracownik6w wobec pracy: zadowolenie z prccy, zaangahowwie

w pracg oraz oddanie, czyli lojalnoS6 pracownika. Od natqzenia tych postaw zale2y efektyw-

noSi pracy czlowieka.

Poziom zadowolenia zawodowego jest wynikiem oceny poszczeg6lnych aspekt6w zwi4-

zanych z pracq w organizacji. Decyduj4cE rolg przy tym odgrywa pozytywna ocena

i przewidywanie mo2liwoSci wlasnego rozwoju zawodowego. Do innych czynnik6w zadowo-

leniaz pracy i kariery zawodowej moZna odnie6i: wzrastajqce poczucie wlasnych kompeten-

cji profesjonalnych, moZliwoS6 wykonywania r62norodnych zadari jako spos6b zapobiegania

rutynie i monotonii w pracy. Wspomniany wczeSnioj kwestionariusz zachowah i przeLyt

zwiqzanych z pracq (AVEM) zawiera skale do pomiaru zadowolenia zdotychczasowych

osi4gnigi zawodowych, kt6rej wyniki pozytywnie koreluj4 z dobrq kondycjq psychiczn4 pra-

" Cyt za'. P. Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera,lzd.
s. 344.

rr P. Muchinsky, Psikhologia, profesia, kariera,Izd. ,,PITER"

,,PlTER", Moskwa - Sankt-Petersburg 2004,

, Moskwa - Sankt-Petersburg 2004, s. 337 .
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cownik6w w organizacji. Poczucie sukcesu w zawodzie rzutuje na og6lny poziom zadowole-

nia z 2ycia, pozwala na ocene siebie w kategoriach czlowieka zaradnego, zdolnego do sku-

tecznego radzenia sobie z wysokim obci42eniem i stresem w pracy.

Zaangu2owanie w wykonywanie pracy zawodowej jest przeciwieristwem do poczucia

alienacji w Srodowisku zawodowym, kt6re wynika z obustronnie nielojalnych postaw

w relacjach ,,kierownik - podwladny". Ten wqtek jest bardzo dobrze rozpracowany w psy-

chologii stresu i wypalenia zawodowego. Nadmiar zaanga2owania zawodowego przy jedno-

czesnych brakach adekwatnego co do wysilku wynagrodzenia prowadzi do ,,kryzysu gratyfi-

kacji"ta. Wysokie koszty ponoszone przez jednostkg w Srodowisku pracy mogq byi obnizone

dzigki tworzeniu stosunk6w wzajemnej pomocy i solidarnoSci zawodowej, a wigc naznaezo-

nych z obu stron lojalnoSci4 i traktowaniem siebie nawzajem jako partner6w, koleg6w,

wsp6lpracownik6w.

Ostatni czynnik efektywnoSci pracy zawodowej wymieniony przez Muchinsky'ego jest

tematem niniejszego opracowania, kt6re mialo na celu pokazanie obecnego stanu ruzpraco-

wania kategorii lojalnoSci. Zwa2ajqc na trudnoSci definicyjne, braki metodologiczne

imetodyczne, na zako(czeniu podjgtej pr6by interpretacji pojgcia lojalno6ci mozna zaryzy-

kowac kilka pltafi na temat pozytywnych i negatywnych efekt6w postgpowania lojalnego:

Czy zachowanie lojalne jest sensowne? Czy zachowanie nielojalne mo|e zagra4a| pozycji

zawodowej pracownika? Odpowiadajqc na te pytania trzeba zwr6cii uwagg na indywidualne

korzySci wynikaj4ce z zachowania postawy lojalnoSci wobec organizacji. Do nich mo2na od-

nieSi: pozyywne traktowanie ze strony przeto2onych; szacunek i uznanie dla pracownik6w

lojafnych; subiektywne prze2ywanie siebie jako czlowieka sumiennego, bgdqcego,,w porzqd-

ku" w stosunku do swojego miejsca pracy, co pozltywnie wptywa na satysfakcjQ z pracy.

WSr6d koszt6w zwiqzanych z postgpowaniem nielojalnym mog4 wyst4pii: wyrzuty sumienia;

utracone moZliworici awansu zawodowego; a w Wzypadku zmiany miejsca pracy - resenty-

ment i tqsknota za zakladem, kt6ry pracownik opuScil w wyniku blgdnej kalkulacji koszt6w

izysk6w.

Reasumujqc zachowania lojalne mog4 byc Zr6dlem wysokiego poczucia wlasnej wartoSci

i czynnikiem warunkuj4cym karierg zawodowqpracownik6w oraz podstawowym warunkiem

stabilno6ci organizacji, co wymaga jednak dalszych bada6 prowadzonych w ramach wsp6l-

czesnej psyc ho I ogi i zarzqdzania.

3 1

'" J. Siegrist. Soziale Krisen und Gesundheit, Hogrefe 1996.
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UNIWERSYTET ZIETONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii

Joanna Wyrwa

Alina Piqtyszek-Pych

u2oL2

BEZPIECZNY I ELASTYCZNY RYNEK PRACY
W EUROPIE _ IDEA KONCEPCJI FLEXICURITY

Streszczenie

Globalizacja, przyspieszony postgp techniczny i przemiany demograficzne stanowi4 obecnie
ogromne wyzwanie dla gospodarki Swiatowej. Efektem zachodz4cych zmian jest proces uela-
stycznienia rynk6w pracy, kt6ry z .iednej strony zwipksza konkurencyinoSd przedsiEbiorstw,
a z drugiej strony pojawia sip potrzeba socjalnego zabezpieczenia os6b zatrudnionych w ramach
efastycznych form pracy. Odpowiedzi4na pytanie,jakjednoczeSnie pogodzid ze sob4 utrzyma-
nie wysokiej konkurencyjnoici z zabezpieczeniem socjalnym jest model flexicurity, kt6ry sta-
nowi zintegrowan4 strategie r6wnoczesnego zwipkszania elastycznoSci i bezpieczeristwa.

'W artykule zaprezentowano model flexicurity w Swietle teorii i praktyki Unii Europejskiej.
CzpSd pierwsza artykulu stanowi wprowadzenie do problematyki flexicurity. WyjaSniono w niej
podstawowe zalohenia koncepcji oraz wskazano korzySci plynqce z.jej wprowadzania. NastEp-
nie om6wiono rodzaje elastycznoSci i bezpieczeristwa w powi4zaniu z flexicurity. W dalszej
czg5ci przedstawiono Scie2ki flexicurity zgodne z dokumentami programowymi UE oraz wy-
brane modele tej koncepcji funkcjonuj4ce w Europie. W zakoriczeniu przedmiotem rozwu2aft
jest polski rynek pracy z punktu widzenia mo2liwoSci 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 ofoccurring 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 ofhow to concurrently reconcile keeping high level ofcompetitiveness and social se-
curity is the flexicurity model that constitutes an integrated strategy ofsimultaneous increase of
fl exibility and security.
In this article, the flexicurity model in the light of theory and practice of the European Union
was presented. The first part ofthe article constitutes an introduction to flexicurity issues. ln 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 ofthis 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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l. Wprowadzenie

W obliczu coraz wigkszej presji konkurencyjnej, bgd4cej efektem postgpu technicznego, pro-

ces6w globalizacyjnych oraz obserwowanego zjawiska starzenia sig spoleczeristwa, problem

stabilizacji i zr6wnowazonego rozwoju rynku pracy staje sig kwestiq kluczow4 dla poszcze-

g6lnych kraj6w, jak i ostatecznie calej gospodarki Swiatowej. Rozwi4zanie tego problemu

wydaje sig byc niemozliwe bez zapewnienia wzglgdnie zr6wnowa|onego rozwoju poszcze-

g6lnych komponent6w rynku pracy. W kontekScie tych wyzwaf pomocna moZe okazai sig

koncepcja flexicurity, stanowiqca pr6bg jednoczesnego lqczenia elastycznoSci i bezpieczei-

stwa na rynku pracy. Polityka ta z sukcesami zostala wprowadzona w Danii i Holandii, dlate-

go instl'tucje europejskie rekomenduj4 implementacjg element6w flexicurity na krajowe rynki

pracy'. To, czy koncepcja flexicurity stanie siq panaceum na wsp6lczesne problemy rynk6w

pracy uzale2nione bEdzie przede wszystkim od wlaSciwego i doglgbnego zrozumienia jej isto-

ty. Celem artykulu jest przedstawienie idei flexicurity. W artykule zaprezentowano model

flexicurity w Swietle teorii i praktyki Unii Europejskiej. CzgSd pierwsza artykulu stanowi

wprowadzenie do problematyki flexicurity. WyjaSniono w niej podstawowe zaloienia kon-

cepcji oraz wskazano korzy6ci plyn4ce z jej wprowadzania. NastEpnie om6wiono rodzaje

elastyczno5ci i bezpieczeristwa w powiqzaniu z flexicurity. W dalszej czgSci przedstawiono

Sciezki flexicurity zgodne z dokumentami programowymi UE oraz wybrane modele tej kon-

cepcji funkcjonujqce w Europie. W zakoriczeniu przedmiotem rozwaLah jest polski rynek

praay z punktu widzenia moZliwoSci realizacji idei flexicurity.

2. Pojgcie i istota flexicurity

Pojgcie Jlexicurity powstalo z polqczenia dw6ch konkurencyjnych wzglqdem siebie angiel-

skich sl6w:/e.ribility (elastyczno6d) oraz security (bezpieczeristwo)2. W og6lnym ujqciu ter-

min flexicuriry opisuje wywa2one polqczenie elastycznoSci rynku pracy z bezpieczeristwem

socjalnym. Taka kompilacja, w syntetyczny, choi wielce uproszczony spos6b wyraZa istotg

i sens tej koncepcji. Flexicurity mozna zdefiniowai jako zintegrowanq strategig, model funk-

' Model flexicurity, okre3lany r6wnie2 jako zintegroteana stralegia r|vnoczesnego zteiQkszania elastycz-
noici i bezpieczefistva rynku pracyjestjednym z filar6w aktywnej polityki rynku pracy w Europie, wspieranym
przez-Komisjg Europejsk4 w okresie programowania 2007 -20 13.

' Podkre3lii nale2y, 2e zagadnienie flexicurity zajplo ju2 w ostatnich latach wiele miejsca w licznych pu-
blikacjach i dzialaniach r62nych instytucji migdzynarodowych. Mimo wielu pr6b znalezienia w jgzyku polskim
adekwatnego slowa, niestety termin ten nie doczekal sig ieszcze swojego wlaSciwego odpowiednika, kt6ry
w sposob poprawny oddawalby istotE tego pojpcia. Dlatego, tak jak w wielu innych przypadkach, najbardziej
wla6ciwym okazuje sig pozostanie przy oryginalnei wersji jgzykowej tego slowa.
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cjonowania oparty na elastycznoSci i bezpieczeristwie wszystkich uczestnik6w rynku pracy -

zardwno pracownik6w, jak i pracodawc6w. Zgodnie z tqideq rynek pracy powinien byd

w takim samym stopniu elastyczny i bezpieczny. PojEcie flexicurity odzwierciedla ambicje

budowy efektywnej i zarazem konkurencyjnej gospodarki, kt6ra jednoczeSnie gwarantuje

wysoki poziom zatrudnienia, zabezpieczenia spolecznego i inkluzji. Rangq tej nowej koncep-

cji polityki rynku pracy3 znacznie podni6sl fakt,2e znalazta ona swoje miejsce w Bialej Ksig-

dze Jacques'a Delorsa z 1993 roku, poSwigconej wzrostowi gospodarczemu, konkurencji

i zatrudnieniu, a tak2e w Europejskiej Strategii Zatrudnienia z 1997 roku, Strategii Lizboti-

skiej z 2000 roku wraz z jej odnowion4 wersjq z 2005 roku oraz zmodyfikowanej kontynuacji

Strategii Lizboriskiej, noszqcej nazwg Europa 2020 - Strategia nq rzecz inteligentnego

i zr6wnowaionego rozwoju sprzyjajqcego wlqczeniu spolecznemua. W tradycyjnym rozumie-

niu pracodawca, dqhqcy do uelastycznienia produkcji, byl przeciwstawiany pracownikowi

d42Ecemu do zabezpieczenia miejsca pracy. Idea flexicurity5 opiera sig na zaloieniu, 2e

elastycznoSi i bezpieczehstwo nie stanowiq wykluczaj4cych sig pojqi, lecz mogq sig

wzajemnie uzupelnia6, a nawet wzmacniac. Nowa mySl zaklada aktywizacjq rynku pracy w

polqczeniu

z obowiqzkiem i prawem bezrobotnych do szkolenia. R6wnoczeSnie dopuszcza sig stosunko-

wo niski poziom ochrony pracownik6w przed zwolnieniami, ale przy wysokim zabezpiecze-

niu socjalnym bezrobotnych. W ten spos6b koncepcja job security, czyli bezpieczeristwa

miejsca pracy, zostaje zast4piona employment security, czyli bezpieczetistwem zatrudnienia6.

lnnymi slowy Jlexicurity iest procesem poszukiwania r6wnowagi migdzy elastycznoSciq

a bezpieczelstwem na rynku pracy, rozwi4zaniem, kt6re z zalo2enia ma byi korzystne nie

tylko z perspektywy interes6w pracodawcy, ale r6wniez pracownika (tzw. win win strategt).

' Polityki flexicurity nie nro2na przypisac do jednej, konkretnej teorii ekonomicznej. Wielow4tkowoSd
problemow, z jakirni stara siQ sobie poradzi6 flexicurity kieruje uwagp na szereg, niekoniecznie utrzymanych
w tym sanym duchu koncepcji funkcjonowania rynku pracy. Wyra2ne zwiqzki dostrzega siE migdzy flexicurity
a neokfasyczn4 marshallowskq teoriq rynku pracy, jak r6wnie2 z bardziej wsp6lczesnymi, segmentacyjnymi
koncepcjami rynku pracy (teoria tr6jsegmentowego rynku pracy C. Kerna, teoria dualnego rynku pracy

P.B. Doeringera i M.J. Piore'a), teoriq kapitahr ludzkiego czy wreszcie, stojqcq w opozycji w stosunku do orto-
doksyjnej ekonornii - ekonomi4 instytucjonaln4 A. Tomanek, Flexicurity ijej komponenty - ujqcie teoretyczne,

fw'.f Flexicuriy vt wyrniarze regionalnym fvojet,\dzhuo podlaskie). Raporl z badah, red. A. Tomanek, Izba
Rzemieilnicza i PrzedsigbiorczoSci w Bialymstoku. Bialystok 20 I I , s. I I .

' Ib idem,  s .  13 .
t Podsta*o*ymi przeslankami idei flexicurity sq: latwoSc podjpcia pracy, dostppno6c ofert podnosz4cych

kwalifikacje, motywowanie bezrobotnych do poszukiwania pracy w ramach aktywnej polityki rynku pracy,

uzgadnianie stanowisk partner6w spolecznych, tj. zwiqzkow zawodowych i organizacji pracodawc6w tak aby

upowszechniai rozwiqzania korzystne dla obu stron pozostaj4cych w stosunku pracy, promocja nietypowych

form zatrudnienia, nowoczesne systemy zabezpieczenia socjalnego: L. Jodkowska, Pafishuo opiekuhcze a idea

flexicurity,,,Ekonomista" 2009, nr 2, s. 227 .
6 T. Kacprzak, Znaczenie dialogu spolecznego i postar,t partnerdv, spolecznych dla budov,y polskiego mo-

delu Jlexictu.ity, fw:l Flexicurity jako recepta na vynuania vsp6lczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, lzba
RzemieSlnicza i Przedsigbiorczo3ci w Bialyrnstoku, Bialystok 2010, s. 84.
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Przedsigbiorstwo, kt6re chce efektywnie istniec na rynku, musi ci4gle troszczycslfo *yrot a
jakoSd swoich produkt6w, a zarazem dbad o ustawiczne ksztalcenie swoich pracownik6w. Dla

przedsigbiorstw oznacza to wiqksze inwestowanie w podwy2szanie kwalifikacji swoich pra-

cownik6w, dla pracownik6w z kolei gotowoSc do zmian. Kombinacja elastycznego rynku

pracy i wysokiego stopnia bezpieczeristwa zatrudnienia lub teZ bezpieczeristwa posiadania

Zr6dla dochodu, mo2e stanowid odpowiedZ na dylematy UE dotyczqce poprawy konkuren-

cyjno6ci przy r6wnoczesnej modernizacji europejskich modeli spolecznychT. W tabeli l. za-

prezentowano korzySci wynikajqce z modelu flexicurity dla pracownika i pracodawcy,

uwzglgdniaj4c dwa komponenty: elastycznoSi i bezpieczefi stwo.

Zr6dlo: Analiza dobrych praktyk dotyczqcych idei /lexicurity w partstwach UE, Poznafi 201l,
http://flexicurityirpoznan.pl{oannafiles/Wyniki_badan/Analiza_dobrych_praktyk_dot._ldei_
flexicurity_w_panstwach_ue.pdf, s. 5-6, stan z dnia 16.04.2012.

' A. Barwitiska-Malajowicz, Ilplyl modelu Jlexicurity na modernizacjq europejskich rynk6w pracy na
pnykladzie Polski i Niemiec, [w:l Sp6jnoii spoleczno-ekonomiczna a modernizacja gospodarki, red. Michal
Gabriel Wo2niak, ,,Nier6wno5ci spoleczne a wzrost gospodarczy" nr 17, Uniwersytet Rzeszowski Katedra Teorii
Ekonomii i Stosunk6w Migdzynarodowych, Rzesz6w 2010, s. 282.

Tabela l. KorzySci wynikajqce z modelu flexicurity dla pracownika i pracodawcy

ElastycznoSc Bezpieczeristwo

korzySci
dla pracownika

korzySci
dla pracodawcv

korzySci
dla pracownika

korzySci
dla oracodawcv

plynne zmiany w 2yciu
zawodowym

zakoficzenie nauki,

ksztalcenia
i rozpoczqcie kariery
zawodowej

zmiana miejsca zatrud-

nienia

latwe podjpcie pracy

po dlugotrwalym okre-
sie bezrobocia

przeiScie na emeryturp

mo2liwodc dostosowania
dzialalnoSci pzedsigbior-

stwa do specyficznych
cech i potrzeb klientow
dostosowanie strategii

dzialania firmy do nowych
warunk6w otoczenia

elastyczne podejScie do
zagadnienia organizacji
przedsi gbiorstwa, zwlasz-
cza w zakesie zarzqdzwia
zasobami ludzkimi

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

swobodny dostQp do edukacjr.
warsztat6w szkoleli

pewnoSc zatrudnienia, dzigki
podnoszonym kwalifikacjom
- pracownik musi nieustannie
dbai o swojq atrakcyjnoSi
zawodow4 by sprostai wy-
mogom rynku pracy

uzyskanie poczucia pewnoSci

siebie sprzyjaj4ce poszuki wa-
niu nowych, bardziej atrak-
cyjnych ofert pracy

zagwarantowanie dochodu
pracownikowi w okresie
przed podjgciem zatrudnienia

gwarancja posiada-

nia wykwalifikowa-
nej zalogi

wzrost konkuren-

cyjnoSci
przedsigbiorstwa

refundacja kosztdw

doposazenia
i wyposazania sta-
nowisk pracy dla
os6b bezrobotnych
skierowanych
z urzgdu pracy

obni2enie koszt6w
zatrudnienia
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Jak pisz4- Ton Wilthagen i Frank Tros w swojej publikacji The concept of ,,Jlexicurity":

a new oproproach to regulating employment and labour marketss, flexicurity to zsynchroni-

zowana, zqmierzona strategia polityczna, w ramach kt6rej podejmowana iest z iednei strony

pr6ba uelastycznienia rynk6w pracy, organizacji pracy i stosunk6w pracy, z.drugiej zwiqk-

szania bezpieczeristuvq zatrudnienia i bezpieczeristwa socjalnego, zwlaszcza wobec slabszych

grup z rynku pracy i spoza niego. Opis ten wyklucza zzakresu definicji politykp doraZnego

ijednostronnego stosowania dzialah uelastyczniaj4cych i oslonowych. lmplikuje tak2e wlq'

czenie w proces wypracowywania strategii partner6w spolecznych. Ponadto ujqcie to zawg-

2onejest do dzialah dotycz4cychjedynie czgsci pracownik6w, tych potrzebuj4cych szczeg6l-

nego wsparci ae. Zesp6l Tona Wilthagena opracowal tak2e rozszerzonq koncepcjg flexicurity

jako pewnego sposobu uksztaltowania rynku pracy. Flexicurity jest tu definiowana poprzez

opis obu jej komponent6w - elastycznoSci i bezpieczeristwa socjalnego, kt6rych ksztalt prze-

klada siE na spos6b funkcjonowania polityki rynku pracy. W takim wariancie flexicurity to

polityka zapewniajqca (l) poziom bezpieczeristwa pracy, zatrudnienia, dochodu i moiliwoici

pogodzenia aktywnoSci zcmvodowej z iVciem rodzinnym, kt6ry ulatwia karierq na rynku pracy

i zdobywanie doiwiadczenia zawodowego przez pracownik|w bqdqcych w gorszym poloieniu

oraz umoiliwia dostqp do wysokiej jakoici miejsc pracy i spolecznq inkluzjq, a r6wnoczeinie

zapewnia (2) poziom elastycznoici numerycznej (zewnqtrznej i wewnqtrznej), funkcjonalnei

i ptacy, kt6ry umo2liwia rynkom pracy i pojedynczym firmom szybkie i qdekwatne dostosowa-

nie siq do zmieniajqcych siq warunk6w, w celu utrzymania i wzmocnienia konkurencyinoici

i produktywnoiciro. Pierwszaczgi6 definicji obejmuje poziom ochrony socjalnej (bezpieczeh-

stwa socjalnego). Przedmiotem tej ochrony jest: (a) aktywnoSi obywateli na rynku pracy

(a wigc dostgp do pracy), (b) stabilno3i zatrudnienia w konkretnym miejscu pracy (nxlaszcza

zatrudnienia pracowniczego, regulowanego przepisami Kodeksu pracy), (c) doch6d (zar6wno

ten wypracowany,jak i pochodz4cy z transfer6w socjalnych). Zaelement ochronny uznawane

sqtez (d) rozwiqzania w zakresie organizacji pracy uwzglgdniajqce obowi4zki pracownik6w

zwiqzane z 2yciem rodzinnym (chodzi przede wszystkim o obowi4zki wychowawcze wobec

dzieci, atak2e zwiqzane z opiek4 nad innymi niesamodzielnymi czlonkami rodziny). Stan taki

okre$lany jest jako tzw. combination security. Druga czgSc definicji obejmuje (2) elementy

strategii uelastyczniania rynku pracy, na kt6r4 skladajq sig: (a) zewnetrzna elastycznoSi nu-

t T. Wilthagen, F. Tros, The concept of ,,fexicurity": a nev approach to regulating employment and la'

bourmarkets,Transfer-EuropeanReviewof LabourandResearch2004,nr 2,s. 169; T. Wilthagen, The Flexi'

bitity-Security Nexus: Nev approaches to regulating employment and labour markets, Flexicurity Research

Paper FXP 2003. nr 2, s. 4.
e K. Czerwinska, Flexicurityjako koncepcja polityki spolecznej i zatrudnienia,,,Polityka Spoleczna" 2008,

n r 3 ,  s .  1 3 .
"'T. wilthagen, F. Tros, op. cit., s. l'70.
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meryczna, czyli latwoSi zatrudniania i zwalniania pracownik6w, powoduj4ca przeptywy sily

roboczej w skali makro - zbezrobocia do zatrudnienia iodwrotnie, w zale2noSci od koniunk-

tury gospodarczej, (b) wewnQtrzna elastycznorii numeryczna, gwarantuj4ca przeptywy sity

roboczej migdzy przedsigbiorstwami w zale2nosci od ich syuacji na rynku pracy, (c) ela-

styczno5c funkcjonalna, oznaczajqca swobodg w organizacji pracy, w tym okreSlania czasu

i miejsca jej wykonywania oraz (d) elastyczno3c placowa, wi4aEca wysokoSc wynagrodzenia

zalogi przedsigbiorstwa z jego wynikami ekonomicznymirr. Definicja ta zwraca uwage, Ze

nieodzownqcechqpolityki f lexicurity jest istnienie r6wnowagi miEdzy poZ4danym poziomem

elastycznorici i bezpieczehstwa. Wyraznie okreSlone s4 warunki wystgpowania tej r6wnowagi,

kt6re r6wnocze5nie wskazuj4 na korzySci wynikajqce z jej osiqgnigcia. Gl6wnym zatoaeniem

jest dostrze2enie wielowymiarowoSci obu komponent6w. Pozwala to postrzegai politykp

flexicurity jako swoisty kompromis pomigdzy konkretnymi formami elastyczno3ci i bezpie-

czeristwa socjalnego I 2.

Definicja przyjgta przez OECD wskazuje, 2e flexicurity stanowi skutecznq politykp lq-

czqcq cele zatrudnieniowe i spoleczne, uwzglqdniajqce odpowiedni stopiefi bezpieczenstwa

w polqczeniu z szerokim zakresem uslug kierowanych do os6b poszukujqcych zatrudnienia lub

wchodzqcych na rynek prary". W opracowaniach Migdzynarodowej Organ izacji Pracy zwra-

ca sig uwagg, 2e w modelu flexicurity moZliwe jest pol4czenie pewno6ci zatrudnienia z ela-

stycznoSciq form i organizacji pracy oraz systemem zabezpieczenia spotecznego. Elastycz-

noSi, stabilnoSc i bezpieczeristwo stanowi4 elementy dynamicznego ukladu zmieniaj4cego sig

zgodnie z cyklem 2ycia czlowiekara. Model elastycznego rynku pracy i bezpieczeristwa so-

cjalnego skonstruowanyjest na zalo2eniach,2e zmiany zachodzqce w 2yciu zawodowym po-

winny przebiegai plynnie: od momentu zakohczenia nauki, poprzez rozpoczgcie Zyciazawo-

dowego, zmiany pracy, w tym takle podjecie pracy po okresie bezrobocia, uZ po przejicie na

emerytur9.

ElastycznoSd w tym przypadku oznacza elastyczn4 organizacjg pracy, ulatwiajqc4 szyb-

kie i skuteczne zaspokojenie nowych potrzeb, opanowanie nowych umiejqtnoSci i pogodzenie

pracy z 2yciem zawodowym. Bezpieczeristwo nie polega przy tym tylko na utrzymaniu aktu-

f r M. Rymsza, Analiza, leslowanie i rudra2anie v, Polsce koncepcjifexicurily przy'wykorzystaniu irodk6tt
Europejskiego Funduszu Spolecznego, Ekspertyza przygotowana dla Fundacji Fundusz Wsp6lpracy, Warszawa
2009. s. 5-6.

r2 K. Czerwifiska, op. cit.. s. 14.
t3 Za: A. Sk6rska, Stategiaflexicurityjako przyktad deregulacji i uelastyczniania rynku pracy,fw:f Dere-

gulacja rynku pracy i koszty pracy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydawnictwo Aka-
denrii Ekonornicznej w Katowicach, Katowice 2009, s. 108.

'n P. Auer, Protected mobility for employment and decent vork: Labour market security in a globalised
vorld,Employment Strategy Papers 2005/1, [nternational Labour Office (lLO), Employment Arralysis and Re-
search Unit Employment Strategy Departnlent, Ceneva 2005, s. 16.
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alnie zajmowanego stanowiska pracy, ale na wyposa2eniu ludzi w takie umiejqtno6ci, kt6re

ulatwiaj4 znalezienie nowej pracy, a tym samym gwarantujq rozw6j zawodowy. Jednak ele-

mentem tej strategii muszq byttak2e odpowiednie Swiadczenia ulatwiaj4ce przetrwanie okre-

su przejSciowego. Bezpieczeristwo oznacza tak2e moZliwoSc szkoleri dla wszystkich pracow-

nik6w, szczeg6lnie dla os6b o niskich kwalifikacjach i os6b starszychrs.

Komisja Europejska oraz kraje czlonkowskie Unii Europejskiej definiuj4 poigcie.flexicu-

r i ty, uw zglqdn i aj qc j ego cztery kom ponenty I 6 :

(l) Elastyczne i przewidywalne warunki umow (contractual arrangements) - rozumiane

jako mo2liwoSi wykorzystania w praktyce elastycznych form zatrudnienia, kt6re z jednej

strony zapewniajq elastyczno6i pracy, a z drugiej doprowadzaj4 do zmniejszenia segmentacji

rynku pracy oraz skali szarej strefy. Elastyczne warunki um6w osi4gane s4 dzigki nowocze-

snemu prawu pracy, ukladom zbiorowym i nowoczesnej organizacji pracy. Zapewniajqza-

spokojenie potrzeb tak pracodawc6w, jak i pracownik6w. CzgSci4 porozumief umownych jest

takile wyrahne zaakcentowanie zwi4zku migdzy wydajnoSciq pracy a wynagrodzeniem za iej

Swiadczenie.

(2) Aktywna polityka rynku pracy (active labour market policies - ALMP), czyli sku-

teczn?ipomoc ludziom w radzeniu sobie z szybkimi zmianami, zwlaszcza z okresami bezro-

bocia i przechodzeniem do nowej pracy.

(3) Kompleksowe strategie uczenia sig przez cale 2ycie (lifelong learning - LLL), umo2-

liwiaj4ce ci4gle dostosowywanie sig zasob6w sily roboczej do rosn4cych wymog6w w zakre-

sie wiedzy i umiejgtnoSci, tym samym zwigkszajqce ich mozliwoSci zatrudnienia.

(4) Nowoczesne systemy zabezpieczenia spolecznego (modern social security systems),

wprowadzaj4ce rozwiqzania zapewniajqce ludziom wsparcie socjalne w postaci dochod6w

w przypadku pojawienia sig poszczeg6lnych ryzyk, przy r6wnoczesnym utrzymaniu wysokiej

mobilnoSci sity roboczej na rynku pracy. ObejmujE szeroki zakres ochrony socjalnej, kt6ra

ulatwia lqczenie obowi4zk6w zawodowych z rodzinnymi.

f5M.Makuch, Podstatyowewskalnikiflexiutrityvkrajachl-)nii Europejskiej.Analizakomparaqtuna,fw:l

Sp6jnoit spoleczna i ekonomiczna lJnii Europejskiej,red. C. Wrzeszcz-Kamifrska, WyZsza Szkola Handlowa we

Wroclawiu, Wroclaw 2009. s. 304.
tG Flexicurity Pathvays. Turning hurdles into stepping r/orer, Report by the European Expert Group on

Flexicurity, Bruksela 2007, s. 15; Towards Common Principles of FlexicuriQ: More and better jobs through

flexibitity 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, [.uxembourg2007,

s. l2-13; E. Kryriska, Podstavotre cele i kierunki poliy,l1i ,rpu pracy v, dokumentach programotvych Unii Eu-

ropejskiej i Potski, fw:l Flexicurit"v tv Polsce - diagnoza i rekomendacje. Raport z badah, red. E. Krytiska, Mini-

sterstwo Pracy i Polityki Spoleczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. |4; A. Tomanek, ,,Flexicuri'

ty" w Svietle atarunkovah t,sp6lczesnego rynku pracy, lwf Flexicurity jako recepta na vynvania vsp6lcze-

snego rynktt pracy,red. A. Tomanek, Izba Rzemie3lnicza i PrzedsiEbiorczoSci w Bialymstoku, Bialystok 2010,

s.2l-22:A. Tomanek, Flexicurity ijej komponenty-ujqcie teoretyczne,op. cit.,s. 17-25;L. Arendt. L Kukulak-

Dolata, Flexiatrity v praktvce - ujQcie mikroekonomiczne, fwl Flexicurity jako recepta na vynuania vsp'tcze-

snego rynku pracy, red. Adanr Tornanek, Izba RzemieSlnicza i PrzedsiqbiorczoSci w Bialymstoku, Bialystok

2010 ,  s .  64 .
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T abela 2. Komponenty fl exicurity

Komponenty

flexicuritv
Wska2niki flexicurity

Przykladowe r o zw iqzania stosowane

w kraiach Unii Europeiskiei

Elastyczne
i przewidy-

walne

warunki

umow

( I ) rygorystycznoSi ochrony zatrudnienia,
og6lem, dla pracownik6w stalych i innych
pracownik6w (OECD)
(2) zro2nicowanie i uzasadnienie warunk6w
umow ipracy (EUROSTAT)

Hiszpania: promowanie um6w na czas nie-

okreSlony

Holandia: regulowanie pracy niestandardo-

weJ

Niemcy: ewidencja pracy w godzinach nad-

liczbowych

Belgia: wprowadzenie urlop6w typu sabba-

tical (6 miesiecv - I rok)

Aktywna
polityka

rynku pracy

( I ) wydatki na aktywne i bierne formy poli-

tyki rynku pracy jako procent PKB (EURO-

STAT)
(2) wydatki na aktywne i bierne lormy poli-

tyki rynku pracy w przeliczeniu na I bezro-
botnego (EUROSTAT)
(3) liczba uczestnik6w dzialan w ramach
aktywnej polityki rynku pracy wpodziale na
rodzaj dzialan (OECD)
(4) odsetek bezrobotnych os6b doroslych lub
mlodzie?y, ktorym nie zaproponowano pracy

lub dzialania aktywizujqcego w okresie od-
powiednio 6 lub 12 miesigcy (EUROSTAT)

Austria: fundusz odpraw - comiesigczne
wyplaty 1,53% pensji pracownik4 dokony-
wane przez pracodawcQ, co pomaga rozlo-
ZyA w czasie koszty odprawy w przypadku

odejScia pracownika

Finl andia: pakiet,,bezpieczeirstwo zm iany"
warunkowe wsparcie dla bezrobotnych,
kt6rzy opracuj4 indywidualny plan zatrud-
nieniowy

Kompleksowe
strategie

uczenia sig
przez cale

zycie

( l) procent ludno5ci w wieku od 25 do 64 lat,
uczestnicz4cej w edukacji i szkoleniach
(EUROSTAT)

(2) poziom wyksztalcenia w grupach wieko-
wych od 45 do 54 lat i od 25 do 34 lat (odse-

tek ludnoSci o wyksztalceniu co najmniej
ponadgimnazjalnym) (EU ROSTAT)

Holandia, Austria: zachgty fiskalne i finan-
sowe zwigkszajqce zaznga2owanie przed-
sigbiorstwa w szkolenia pracownik6w

Francja, Holandia: fundusze szkoleniowe
Wielka Brytania: indywidualne konta szko-
leniowe pracownik6w

Francja: instrumenty zwigkszaj4cr jakoSd,

przejrzystodi nabywanych kwalifi kacji, np.
bilans kompetencyinv przedsiebiorstwa

Nowoczesne
systemy za-

bezpieczenia

spolecznego

( I ) stosunek wysokoSci netto zasilku dla
bezrobotnych do uprzednich zarobk6w netto
danej osoby - w pierwszym roku oraz po
pigciu latach (OECD)
(2) pulapka bezrobociajako miara poziom6w

Swiadczeri (OEC D-EU ROSTAT)

Wlochy: redukcja koszt6w stalego zatrud-
nienia pracownik6w, majEca na celu zapo-
biec segmentacji rynku pracy spowodowa-
nej faktem, Ze umowy na czas okreSlony sq

tafisze
Repubf ika Czeska: vzalelnienie wysokoSci
wyplacanego zasilku od zaangalowania
bezrobotneso w poszukiwanie pracv

Zr6dto'. Komunikat Komisji z dnia 27 czerwca 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Euro-
pejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Regiondw: Iltsp6lne zasady wdra2ania mo-
delu flexicurity, KOM(2007) 359, Bruksel4 s. 26; K. Nakielska-Pawluk, Realizacja koncepcji Jlexicu-
rity w krajach UE i w Polsce, fw:) Flexicurity do wdro2enia od zaraz,
http://www.flexicurity.bizlpobr/PORADNIK_04.pd1, s. l4-15, stan zdnia16.04.2012.
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Komunikat Komisji Europejskiej wskazuje, ze celem modelu flexicurity jest,,zqgwarqn-

towanie obyvatelom UE wysokiego poziomu pewnoici zqtrudnienia, tzn. moiliwoici szybkie-

go znalezienia pracy na kazdym etapie iycia zawodowego i duzych szans rozwoju zawodowe-

go w warunkach szybko zmieniajqcej siq gospodarki. Celem jest r6wniei zadbanie o to, aby

zardwno pracownicy, jak i pracodawcy w jak najwiqltszym stopniu skorzystali z mo2liwoici,

jakie daje globalizacja. Dziqki temu model flexicurity sprawia, ie bezpieczeristwo i elastycz-

noi6 wzajemnie sig wspierajq"tt. Podstawowym celem modelu flexicurity jest zatem tworze-

nie wigkszej iloSci i lepszych miejsc pracy oraz walka z ub6stwem i ekskluzj4 co przyczynia

sig do zwigkszenia sp6jnoSci spolecznej. Wymaga to szerokich konsultacji z partnerami spo-

lecznymi, dzigki kt6rym poparcie i akceptacja przezspoleczefistwo przeprowadzonych reform

osi4ga wysoki poziom. Podstawg realizacji tego celu stanowi4 inwestycje w lokalne spolecz-

no5ci, wspieranie partnerstw i porozumieri na szczeblu lokalnym. Flexicurity dqLy do wyr6w-

nywania szans i ograniczenia dyskryminacji na rynku pracy. Elastyczne formy zatrudnienia

i organizacji pracy zwigkszaj4 bowiem ryzyko poglqbiania sig segmentacji i dyskryminacji na

rynku pracy. Wiele grup, w tym osoby o niskich kwalifikacjach, kobiety, ludzie mlodzi, jest

szczeg6lnie naraZonych na negatywne skutki uelastycznienia rynku pracy. Flexicurity to mo-

del, kt6rego celem jest nie tyle ochrona miejsc pracy, ile bezpieczeristwo pracownika. Model

ten mozna wdro2yi tylko wtedy, gdy pracownicy maj4 stworzone mo2liwoSci przystosowania

sig do zmian, pozostania na rynku pracy i polepszenia swojej pozycji na tym rynku. Flexicuri-

ty gwarantuje odpowiedni poziom dochodu, nawet w sytuacji bezrobocia,jednoczeSnie umo2-

Iiwiaj4c szybki powr6t do systemu zatrudnienia. Jest to bardzo wrtny element systemu, gwa-

rantujqcy wigkszy poziom bezpieczefistwa i sprawiedliwoSci spolecznej. Sprawne funkcjo-

nowanie modelu jest r6wnieZ warunkowane przez aktywnq politykg rynku pracy i motywo-

wanie do ksztalcenia przez cale 2ycier8.

3. Rodzaje elastyczno5ci i bezpieczefistwa a flexicurity

ElastycznoSi i bezpieczeristwo w odniesieniu do modelu flexicurity rozpatrywane mog4 byi

w r6znych wymiarach. Mo2liwe rodzaje elastycznoSci i bezpieczeristwa przedstawia tabela 3.

t7 Komunikat Komisji z dnia 27 czent,ca 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Ewopejskiego
Komitetu Ekonomiczno-Spolecznego i Komitetu Region6tu: lilspdlne zasady wdra2ania modelu Jlexicvrity,
KOM(2007) 359, Bruksela, s. 4.

l8 A. Sk6rska, op. cir. ,s.109-l 10.

47



42 JOANNA WYRWA, ALrNA PIATYSZEK-PYCH

Tabela 3. Rodzaie elastycznoSci i bezpieczeristwa

Rodzaie elasNcznoSci

elastycznoSd ze-

wnetrzna numervczna

dostosowanie stanu zatrudnieniapoprzez wymiang z zewnQtrznym rynkiem pracy,

obeimuiaca zwolnienia. Draca tvmczasowa oraz umowy na czas okreSlony

elastycznoSi we-

wnetrzna numeryczna

tymczasowe dostosowanie do iloSci pracy w przedsigbiorstwie, obejmujqce takie

praktyki, jak nietypoue godziny pracy oraz systemy rozliczania czasu pracy

elastycznoSc we-

wnQtrzna funkcjonal-

na

organizowanie elastycznoSci wewn4trz przedsigbiorstwapoprzez szkolenie, prace

wielozadaniowe, rotacjg na stanowisku pracy, w oparciu o zdolnoSci pracownikow

do wvkonvwania r62nvch zadati i czvnnoSci

elastyczno56 finanso-

wa

zmiany w wynagrodzeniu podstawowym i dodatkowym w zale2noSci od wynik6w

danei osobv czv orzedsiebiorstwa

Rodzaie bezpieczeristwa

pewno5i miejsca
pracy

bezpieczeristwo wynikaiqce z przepis6w dotyczqcych ochrony zatrudnienia itd.,

ograniczajqce mo2liwoici pracodawcy do przeprowadzania zwolnieir wedlug wla-

sneso zvczenra

pewnosd zatrudnienia odpowiednie szanse na zatrudnienie dzigki wysokiemu poziomowi umiejgtnoSci

zdobvtvch np. dzieki szkoleniu i ksztalceniu

oewnodc dochod6w ochrona odoowiednieeo i staleso poziomu dochodow

pewnoSc lQczenia poczucie bezpieczefrstwa pracownika, 2emoze polqczyi pracp z obowiEzkami lub

zaieciami innvmi niZ platna praca

2r6dtq: J. Klimek, Bezpieczertstuo i elastycznoit na rynku pracy, [w:] Flexicurity jako recepta na

wyzwania wsp6lczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, Izba RzemieSlnicza i Przedsigbiorczo3ci

w Bialymstoku, Bialystok 2010, s. 58.

Pojqcie elastycznoSci rynku pracy w literaturze ekonomicznej pojmowane jest dosyi sze-

rokore. Elastyczny rynek pracy mozna zdefiniowai jako rynek posiadaj4cy zdolnoSi przysto-

sowania sig do zmieniajqcych sig warunk6w ekonomicznych w spos6b zapewniajqcy utrzy-

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

re Literatura przedmiotu wyr62nia dwa podejScia do elastycznego rynku pracy. Pierwsze podej6cie kladzie
nacisk na spos6b reagowania rynku pracy na starr okresowei nier6rvnowagi przez zmiany w sferze plac oraz
dostosowania popytu na prace i poda2y pracy. Przejawami elastycznego rynku pracy w takim rozumieniu sq
relatywnie szybkie dostosowania wzakresie wielkoSci istruktury zatrudnienia, kt6re zachodz4miqdzy sektorami
gospodarki, zawodami czy tez regionami. Druga koncepcia elastycznoSci rynku pracy odwoluje sig do czynni-
k6w instytucjonalnych determinujEcych poziorn bezrobocia strukturalnego. W takiej interpretacji elastycznoSi

rynku pracy przejawia siE wysokinr zatrudnieniem i niskq stopa bezrobocia strukturalnego, a warunkami umo2-
liwiaj4cymi ich osiqgnigcie s4 zmiany w przepisach dotycz4cych rynku pracy np. plac, czasu pracy, ochrony
stosunku pracy. W ekonomii znane jest pojecie przeciwstawne do elastyczno5ci rynku pracy, a mianowicie
saywnoSc rynku pracy. Oznacza brak albo bardzo ograniczonq zdolnosd przystosowawcz4 tego rynku do zmie-
niajqcych sig warunk6w rynkowych. Mowiqc o sztywnoSci rynku pracy akcentuje sig przede wszystkim sztyw-
noli placjako element wyznaczajqcy sztywnoSc calego rynku. Rzadko natomiast m6wi sip, 2e rynek pracyjest

sztywny z powodu braku elastycznoSci czasu pracy bqd2 braku elastycznoSci zatrudnienia. Zjawisko sztywnoSci
plac wystQpuje w6wczas, gdy place nie reagujqna zmiany koniunktury, zmiany dokonujqce sip na rynku pracy

w zakresie popytu i poda2y na prace oraz zmiany wydajnoSci pracy, zar6wno najej spadek, jak i silny wzrost.

Sztywnosc plac dotyczy w szczegolnoSci obni2ania plac nominalnych, co jest zadaniem niezwykle trudnym
z uwagi na istnienie zwi4zkow zawodowych oraz fakt, ze jest to dzialanie niepopularne spolecznie: za'. A. Ert-
man, Zr6inicotuanie elastycznoici rynk6tu pracy v wybranych krajach europejskich oraz USA tl ivietle metody
TOPSIS,,,Oeconomia Copemicana" 201 l, nr 3, s. 47 -48.
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rantujqcy ciqgty wzrost dochod6w realnych2o. Podstawowy nacisk poloZony jest zatem na

zdolnoSd przystosowawczq rynku do zmieniaj4cych siQ warunk6w gospodarczych i technolo-

gii. Robert Solow zauwazyl jednak, 2e elastycznoSi rynku pracy nigdy nie jest definiowana

bezpoSrednio, wyliczane s4 jedynie podstawowe objawy wskazuj4ce na jego nieelastycznoSi,

takie jak np. wysoki poziom Swiadczeh dla bezrobotnych, silna pozycja zwiqzk6w zawodo-

wych, wysokie koszty pozaplacowe, itp. W migdzynarodowych analizach por6wnawczych,

prowadzonych przez Bank Swiatowy. stopief regulacji rynku pracy bada sig przy pomocy

nastqpujqcych miernik6w2r: wskaznik uzwiqzkowienia i odsetek pracownik6w objqtych zbio-

rowymi ukladami pracy, wskaZnik prawnej ochrony stosunku pracy (EPL), wskaZnik obciQ-

2enia podatkowego koszt6w pracy, czyli tzw. klin podatkowy oraz skala i efektywnoSi wy-

datk6w naprzeciwdzialanie bezrobociu oraz ustawodawstwo dotyczqce placy minimalnej.

W literaturze przedmiotu wyodrgbnia sig r62ne elementy skladowe wchodzqce w zakres

pojgcia elastycznoSci rynku pracy. I tak, elastycznoS6 jako zdolnoSc dostosowawcza do wy-

zwahwsp6lczesnej gospodarki i rynku pracy moze by6 rozumiana jakoz2:

. elastycznosc numeryczna zewnetrzna. kt6ra oznacza elastyczno$i zatrudniania i zwalnia-

nia pracownik6w,

. elastycznosd numeryczna wewngtrzna, pojmowana jako elastyczno6i czasu pracy, za-

trudnienie w niepelnym i ponadnormatywnym wymiarze czasu pracy, itp.,

. elastycznoSi funkcjonalna, zwiqzana z wielozawodowo6ci4 elastyczn4 organizacjqpracy,

wielorakim zastosowan iem um iej gtnoSci i kwal ifi kacj i,

. elastycznoSi placowa, ukierunkowana na powiqzanie placy z rezultatami pracy.

Z punktu widzenia koncepcji flexicurity kluczowe znaczenie ma elastycznoSi zatrudnie-

nia iczasu pracyz3, stanowi4ce pierwszy komponent flexicurity. W ramach tego komponentu

wyr62nia sig elastyczne formy zatrudnienia oraz elastyczne formy organizacji czasu pracy,

kt6re l4cznie nzvywane sq elastycznymi formami pracy. Elastyczno6c w pierwszym przypad-

ku wynika z nawiqzania nietypowego, innego ni2 tradycyjny, stosunku pracy. Tradycyjne

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

2t' EMU and labour marketflexibility,HM Treasury, London 2003, s. 10.
2t Za: A. Giegiel, Elastyczno!6 wnku pracy a dynamika vzrostu gospodarczego tp vybranych krajach

OECD, lwl ,yykorzystanie zasobdtt pracy we wsp6lczesnej gospodarce, red. D. Kopycifrska, Wydawnictwo

Uniwersytetu Szczeciriskiego, Szczecin 200'1, s. 9.
22 A. Tomanek, ,, Flexicurily" ru iwietle uttarunkovafi vspdlczesnego rynku pracy, op cit., s. 17 .
23 ElastycznoSc zatrudnienia oznacza zdolnoSc przystosowawcz4 liczby zatrudnionych do zmieniajqcych

sig warunk6w ekonomicznych. lstotnE rolp w ksztaltowaniu tego wska2nika odgrywaj4 koszty rotacji pracowni-

k6w oraz koszty ochrony prawnej stosunku pracy. Elastycznoic czasu pracy obejmuje szeroki zakres alternatyw

w stosunku do tradycyjnego zatrudnienia na pelnym etacie, tj. zatrudnienie w niepelnym wyntiarze, ew. zatrud-

nienie ze zmiennym lub indywidualnym czasem pracy. Ma to szczeg6lne znaczenie w okresach zmiany koniunk-

tury gospodarczej w gospodarce, poniewa2 bardziej elastyczny czas pracy oznacza szybsze dostosowanie sig

koszt6w, co mo2e implikowa6 kreowanie wigkszej liczby nowych miejsc pracy: za: A. Ciegiel, op. cit., s.9.

43



44 JOANNA WYRWA, ALI NA PIATYSZEK-PYCH

wowo pelnym wymiarze czasu pracy, w stalych godzinach pracy od poniedzialku do piqtku,

w miejscu wyznaczonym przezpracodawcQ. W drugim przypadku elastycznoSd zwiqzana jest

z zastosowaniem niestandardowego rozkladu czasu pracy'n. Do elastycznych form zatrudnie-

nia zalicza sig25: praca na czas okreSlony, kontraktowanie pracy, praca dorywcz% pracQ na

wezwanie, umowy cywilnoprawne, samozatrudnienie, telepracg, pracg w niepelnym wymia-

rze czasu pracy, pracQ na zastQpstwo, pracQ tymczasow% pracg w domu, dzielenie pracy.

Zkolei do elastycznych form organizacji czasu pracy zalicza sig26: zadaniowy czas pracy,

r6wnowazny czas praay, przer)'wany czas pracy, ruchomy czas pracy, zmienne godziny roz-

poczynania pracy, indywidualny rozklad czasu pracy, system skr6conego tygodnia pracy,

pracg 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, choi w zr62nicowanym stopniu mogq przyczyniai sig do

osiqgnigcia zasadniczego celu stawianego przed flexicurity, jakim jest osiqgnigcie r6wnowagi

migdzy elastycznoSciqi bezpieczefistwem na rynku pracy. Wyb6r wlaSciwej formy pracy jest

kwestiqtrudn4. Ku2daz nich posiada szeregzalet,jednoczeSnie Zadnaz nich nie jest pozba-

wiona wad27. Poza ty,rn, nale|y miei SwiadomoSc tego, ze plusy i minusy ka2dego zrozwiq-

zah nale2y analizowa( zar6wno z perspektywy pracownika, jak i pracodawcy. W literaturze

przedmiotu wyr6znia sig tzw. elastycznoSi negatywnE i pozyywn{t. Z pier*stym przypad-

kiem mamy do czynienia w6wczas, gdy forma zatrudnienia i czas pracy okreSlane sq arbitral-

nie przez jedne ze stron, a doktadniej (z uwagi na panujqc4 aktualnie sytuacjg na rynku pracy)

przez pracodawcg, pomijajqcego czy nawet ignoruj4cego potrzeby pracownika. W praktyce

oznacza to czgsto pracg opart4 o umowy kr6tkookresowe lub w skr6conym wymiarze czasu

pracy (przy braku alternatywnych mo2liwoSci wyboru), w niedogodnych lub wydlu2onych

godzinach, bez mo2liwoSci sprzeciwu ze strony pracownika. Natomiast elastycznoSi pozy-

2a I-. Arendt, l. Kukulak-Dolata, op. cit.,s.66.
25 Ibidem, s. 67.
26 lbidem, s. 68.
27 WSr6d korzySci osi4ganych z tytulu zastosowania elastycznych form pracy wymienia sip najczgsciej:

wipksze szanse znalezienia odpowiedniei pracy, lepsze warunki godzenia pracy zawodowej z 2yciem rodzinnym,
wigksze mo2liwoSci rozwoju zawodowego, wigksza motywacja do pracy, eliminacja stresu zwiqTanego z ko-
niecmosciq stosowania doraZnych rozwiq3ari oraz zmniejszenie zagro2enia utratq pracy. Obok zalet, elastyczne
formy pracy rodzid mogq szereg kosztdw, w tym w szczegolnoSci: brak rozdzielnoSci migdzy czasem pracy
i czasem pozapracq, ograniczony kontakt ze Srodowiskiem pracy, ograniczony dostgp do informacji, ograniczo-
ny dostgp do szkoleri, awansu, Swiadczeri pracowniczych, mniejsze bezpieczefistwo zatrudnienia, bariera oporu
wobec zmian: D. Glogosz, llady i zalety elastycznego zatudnienia, fw:) Szkolenia pracodavc6t z zakresu
elastycznych form pracy. Poradnik dla instytucji szkoleniowych, red. C. Sadowska-Snarska, Wydawnictwo Wy2-
szej Szkoly Ekonomicznej w Bialymstoku, Bialystok 2007, s. 78-80.

28 L. Machof-Zajda, D. Glogosz, lI/provadzenie do problematyki elastycznoici, lw'.f Dotychczaso'we
i perspekryuiczne wykorzystanie elastycznych form zatudnienia w podlaskich przedsiqbiorsn+'ach, red. L. Ma-
chol-Zajda, Wyisza Szkola Ekonomiczna w Bialymstoku, lnstytut Pracy i Spraw Socjalnych w Warszawie,
Bialystok-Wanzawa 20 10, s. 26.
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tywna, daje jednostce szansQ wyboru i stwarza mo2liwoS6 dostosowania np. godzin pracy do

potrzeb osobistych i rodzinnych. Z tym wla$nie rodzajem elastycznoSci utoZsamiana powinna

byi idea flexicurity, promuj4ca rozwiqzania korzystnie oceniane przez uczestnik6w rynku

pracy, reprezentant6w zar6wno popytowej, j ak i podazowej jego strony.

Podobnie, jak w przypadku elastyczno6ci, tak2e bezpieczeristwo na rynku pracy mo2e

byi rozpatrywane w r62nych aspektach. Dezagregacja kategorii bezpieczeristwa pozwala wy-

r62ni62e:

. bezpieczehstwo pracy, rozumiane jako pewnoSi zachowania miejsca pracy u danego pra-

codawcy,

. bezpieczehstwo zatrudnienia, czyli pewnorii wykonywania pracy, choi ju2 niekoniecznie

u tego samego pracodawcy,

. bezpieczehstwo dochodu, pojmowane jako ochrona dochod6w w sytuacji utraty i braku

zatrudnienia,

. bezpieczehstwo lqczone, inaczej zwane kombinowanym (work life balance) oznaczajqce

mo2liwoSi lqczenia pracy zawodowej z innymi, pozzvawodowymi zajgciami i rodzajami

aktywnoSci.

Jan Kfimek3o podkreSla, 2e ,,strategiaflexicurity to rozwiqzania dqiqce do wlua2onego

polqczenia r62nych postaci elastycznoici i bezpieczeristwa na rynku pracy w celu nuiqkszenio

zdolnoici adaptacyjnej pracownik6w i przedsiqbiorcdw, a takie zapewniqnia im poczucia

stabilnoSci i ochrony przedryzykiem". Stosujqc zaprezentowany w artykule podziat elastycz-

no6ci i bezpieczefistwa mo2na stworzy6 szesnastopolowq macierz kombinacji elastycznoSci

i bezpieczeristwa3l. Zestawienie to mozna uznat zapomocne narzpdzie przy analizie r62nych

rodzaj6w polityki flexicurity, kt6rych zr6Znicowanie wynika z odmiennych problem6w i nie-

identycznej sytuacji spoleczno-ekonomicznej poszczeg6lnych paristw.

2eA.Tomanek, Flexicurityijejkomponenty-ujQcieteoretyczne,op.cit.,s. 14.
30 J. Klimek, Bezpieczehshrto i elastycznoit na rynku pracy, lw:l Flexicurity jako recepta na vyntania

tlsp6lczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, lzba RzemieSlnicza i PrzedsiqbiorczoSci w Bialymstoku, Bialy-
stok 20 l 0, s. 50.

'' Zro2nicowanie stosowanych roztlri,qzah relacyjnych elastycznoSi - bezpieczeristwo w poszczeg6lnych
krajach UE szerzej opisane jest m.in. wpublikacji: F.Tros,,,Flexicurity" and HR-policiesfor the olderworkers,
Working paper for the Workshop TLM-Work Package 7 ,,Active retirement" in Alcala, Alcala 2004, s. 5-6;
F. Tros, Flexicurity and HR-srrategiesfor the older workers: A comparative appraisal offour European coun-
/rres, TLM.NET Working Papers No. 13,2005, Amsterdam, s. 7.
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4. Flexicurity w Unii Europejskiej

W 2008 roku Komisja Europejska ustanowila Misjq w sprawie modelu elastycznego rynku

pracy i bezpieczeftstwa socjalnego, kt6rej zadaniem jest: po pierwsze - wspieranie pairstw

czlonkowskich w promowaniu flexicurity i upowszechnianiu wsp6lnych zasad stosowania tej

koncepcji na szczeblu krajowym i nilszym, przy wsp6lpracy ze wszystkimi wla6ciwymi inte-

resariuszami i po drugie - opracowanie sposob6w integracji modelu flexicurity w obrgbie

proces6w inarzgdzi cyklu 2008-2010 Strategii Lizboriskiej i Europejskiej Strategii Zatrudnie-

nia, a w szczeg6lnoSci realizacji zintegrowanych wytycznych wzrostu i zatrudnienia32.

Wsp6lczesna polityka europejska wyznacza o96lne zaloilenia modelu flexicurity, pozo-

stawiaj4c poszczeg6lnym pafistwom mozliwoSc swobodnego podejmowania decyzji. Oznacza

to,Lekuldy kraj czlonkowski UE jest zobowiqzany do okreSlenia wlasnego podejScia do kon-

cepcji flexicurity i na tej podstawie wypracowania wlasnego modelu. Odrzuca sig jednolity

model flexicurity z uwagi nar62ne tradycje parlstw, specyfiki poszczeg6lnych rynk6w pracy

oraz bardzo czgsto r6znorodne formy regulacji. O braku jednego, uniwersalnego modelu

flexicurity Swiadczy przyjgtana poziomie UE w 2007 roku zasada, kt6ra brzmi33: W sposo-

bach dzialania zgodnych z modelem flexicurity nie chodzi o jednolity rynek pracy czy jednoli-

ty model iycia zawodowego, ani tei o jednolitq strategiq wdrahania polityki: powinny byt one

dostosowane do specyficznych warunk6w panujqcych w danym parishvie czlonkowskim. Mo-

del flexicurity zaklqda r6wnowagq migdzy prawami a obowiqzkami wszystkich zainteresowa-

nych stron. Ka2de paitstwo czlonkowskie powinno wypracowat - opierajqc siq na wsp6lnych

zasadach - wlasne ronviqzania w lakresie nodeluflexicurity.

Unijni eksperci, dokonujqc przegl4du sytuacji na rynkach pracy w poszczeg6lnych kra-

jach czlonkowskich UE, uwzglgdniajEc zr62nicowanie uwarunkowafi instytucjonalnych, wy-

pracowali czl;ery zasadnicze drogi dochodzenia do flexicurity (lexicurity pathways - okreSla-

ne mianem,,sciezek rozwoju"), ka2dqz nich przypisuj4c do okre5lonej grupy paristw (tabela

4.). Wyb6r 6cie2ki rozwoju ma pom6c paristwom czlonkowskim w opracowaniu wlasnych

strategii flexicurity, wpisanych w szerszy kontekst realizowanej polityki makro- i mikroeko-

nom i czn ej. S ciezk i rozwoj u obej m uj 4 n astgpuj 4ce zagadnienia3 a :

32 E. Kryriska, op. cit.,s. 16.
13 Totvards Comnton Principles of Flexicurily - Council Conclusions, Council of the European Union

16201/07. Brussels. 6 Decernber 2007, s. 5.
rr Sciezki rozwoju polityki w zakresie elastycznoSci i bezpieczenstwa zatrudnienia majq na celu prowadze-

nie sp6jnej polityki w obszarze prawa pracy, aktywnej polityki rynku pracy, koncepcji uczenia sip przez cale

2y cie oraz reformy systemu zabezpieczenia spolecznego.
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. Sciezka I - Przeciwdzialanie segmentacji pracownik6w wynikaj4cej z rodzaju zawartych

um6w:

. Sciezka 2 - Rozw6j flexicurity w przedsigbiorstwie i zapewnianie bezpieczeristwaw zakre-

sie zmiany pracy;

. Scie2ka 3 * Ograniczenie luk w umiejgtnoSciach i moZliworiciach zawodowych zasob6w

pracy;

. $ciezka 4 - Poprawa mozliwoSci zawodowych os6b korzystajqcych z zasilk6w oraz niere-

jestrowanych pracownik6w.

Scie2ka czwarta rekomendowana jest krajom, kt6re w wyniku transformacji systemowej

borykaj4 sig z problemem wysokiego bezrobocia, niskiej aktywnoSci zawodowej i stosunko-

wo wysokim udzialem zatrudnienia w szarej strefie. Zalecenia obejmujq rozw6j aktywnej

polityki rynku pracy orazksztalcenia ustawicznego. Scie2ka ta w najwigkszym stopniu odpo-

wiada realiom kraj6w Europy Srodkowo-Wschodniej, w tym r6wnie2 gospodarki polskiej.

Wszystkie flexicurity pathways pelniqc funkcjE swoistych drogowskaz6w, nie zamykai4

a wrecz otwierajq drogp do wypracowania optymalnych, ,,szytych na miarg" wlasnych po-

trzebrozwiqzafi w zakresie godzenia elastycznoSci i bezpieczefistwa na rynku pracy.
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Tabela 4. Unijne propozyc.je Scie2ek dojScia do flexicurity

Scie2ka ta sluZyi ma krajom, w kt6rych dostrzegalnaiest segmentacja rynku pracy

(outsider-insider), a znaczna czESi pracownik6w Swiadczy pracQ na podstawie nie-

typowych fbrm zatrudnieni4 kt6re w por6wnaniu do form tradycyinych niedosta-

tecznie zabezpieczaj4 ich prawa. W wielu pafstwach czlonkowskich rozlegle sys-

temy ochrony zatrudnienia dostppne s4 w szczeg6lnoSci dla stalych pracownik6w,

a umowy na czas nieokre5lony traktowane s4jako droga prowadz4ca do szerszego

spektrum moZliwoSci i uprawnieri spolecznych. Problem ten dotyczy gt6wnie ko-

Sciezka t I biet, ludzi mlodych, pracownik6w starszych oraz dlugotrwale bezrobotnych. Celem

Przeciwdzia- | te.l Sciezki .jest bardziej r6wnomierne rozloZenie elastyczno5ci i bezpieczefistwa

lanie seg- | wdrod pracownik6w. Je.j nadrzpdnym kierunkiem.lest zr6wnanie sytuacji pracowni-

mentac.ii I k6w zatrudnionych w spos6b standardowy i pracownik6w ,,nietypowych". Utatwi-
pracownik6w I laby osobom wchodzqcym na rynek pracy dostQp do zatrudnienia, a nastQpnie stop-

wynikaj4ce.i I niowe uzyskiwanie lepszych warunk6w rv ramach um6w. Zapewnilaby poprawq

zrodza.iu I pozycji os6b pracuj4cych na umowach na czas okreSlony, umowach agencyjnych,

zawartych I na wezwanie, itp. Umozliwilaby odpowiedni4 ochronE tych pracownik6w, np. r6w-

um6w I nq placE oraz minimalnq liczbE godzin pracy dla pracownik6w na wezwanie. Przy-

slugiwalyby im r6wnie2 Swiadczenia zwi4zane z zatrudnieniem, np. ob.igcie pra-

cowniczymi f-unduszami emerytalnymi oraz dostEp do szkoleri. Ustawodawstwo

i umowy zbiorowe przewidywalyby ograniczenie wielokrotnego stosowania nie-

standardowych um6w i promowalyby zmiany warunk6w um6w na korzystniejsze

w odpowiednim czasie. Srodkiem uzupelniai4cym bylaby zmiana warunk6w um6w

na czas nieokreslony. W ramach tej opcji pracownikom of'erowano by umowp na

czas okreSlony od momentu stosunku Dracv z danvm Dracodawca. Nie
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bylaby ona poprzedzona seri4 um6w na czas okreSlony lub um6w agencyjnych.

Umowa na czas okre5lony miataby zmienion4 formp, obejmujqcq stopniowe zwipk-

szanie ochrony przed zwolnieniem. Poczqtkowo ochrona ta mialaby zakres podsta-

wowy, kt6ry nastppnie bylby stopniowo powigkszany wrtv z rosnqcym stazem pra-

cy, u2 do osi4gnigcia pelnej ochrony. To podejScie ,,ochrony zale2nej od staZu pra-

cy" gwarantowaloby automatyczne uzyskiwanie coraz lepszych warunk6w umow-

nych, co zmniejszyloby ryzyko trwalego zatrzymania sip pracownika na etapie

um6w oferuj4cych mniejsz4 ochrong. W przypadku um6w na czas nieokreSlony

przewidziano by zmianE zasad zwolnieri ze wzglpd6w ekonomicznych, zmierzajqc4

do rozwi4zania problem6w wynikaj4cych z biurokracji i dlugich procedur oraz do

DoDrawv nrzeirzvstoSci wvnik6w i wiarygodnoSci calego procesu.

Sciezka 2
Rozw6i

flexicurity
w przedsiE-

biorstwie
izapewnia-

nie

bezpiecze6-
stwa w
zakresie

zmiany pracy

Ta Scie2kajestzalecana kraiom, w kt6rych obserwuje sip stosunkowo niski poziom

fluktuac.ji pracownik6w, a w gospodarce dominujq du2e przedsipbiorstwa oferujqce

stosunkowo wysoki poziom ochrony zatrudnienia. W takiej sytuacji pracownicy s4

silnie zwi4zani z pracodawcami, a rynek pracy jest stosunkowo malo dynamiczny.

JednoczeSnie w krajach takich istniei4 dobrze rozwiniEte systemy zabezpieczenia

spolecznego. W tych warunkach powaznym wyzwaniem staie siQ godzenie wyso-

kiego poziomu Swiadczeri z silnymi zachqtami do pode.imowania pracy. Mimo czp-

sto znacznego wzrostu wydatk6w na aktywne polityki rynku pracy, programy nie

zawsze sq skuteczne, szczeg6lnie jeSli chodzi o ulatwianie ponownego podjQcia

pracy osobom dlugotrwale bezrobotnym. Dla tego typu rynk6w pracy za najwla-

Sciwsze uznano poloZenie nacisku na szkolenia oraz specjalne Swiadczenia dla os6b

podejmuj4cych pracp. Ta 6cie2ka przewidywalaby wzrost inwestycji sluZ4cych

zwigkszaniu zdolno5ci do bycia zatrudnionym, pvez co pracownicy przedsip-

biorstw mogliby stale podnosii swoie kwalifikacje i dzigki temu byi lepiej przygo-

towani na zmiany metod produkcji lub organizacji pracy w przyszloSci. Odnosi sig

ona do zewnptrzne.j i wewnetrznej elastyczno6ci numerycznej, wskazuie na moZli-

woSci szerszego wykorzystania elastycznoSci czasu pracy, indywidualnych kont

czasu pracy oraz platnych okres6w urlop6w, uzgadnianych pomigdzy pracownikiem

a pracodawc4 jako wyraz elastycznoSci i adaptacyjnoSci zar6wno pracownika, jak

i pracodawcy. W przypadku zwolnienia pracownika, w ramach realizowanej polity-

ki zarz4dzania zasobami ludzkimi powinny bye stworzone mo2liwoSci zatrudnienia

go na innym stanowisku w tym samym przedsigbiorstwie lub podjEcie przezniego

pracy w inne.i organizaci i. Systemy zabezpieczenia spolecznego oraz dziatania slu2b

zatrudnienia powinny byi ukierunkowane na stworzenie warunk6w do funkcjono-

wania .jednostki w okresach przejSciowych, np. bezrobocia, szkolenia, przerw

w karierze zawodowej czy podjEcia samozatrudnienia. W celu przeciwdziatania

bezrobociu powinno sip wdro2yi zindywidualizowany system przejSciowych gwa-

rancii dla zwalnianych pracownik6w, stworzony we wsp6lpracy pomigdzy przed-

siEbiorcami, partnerami spolecznymi oraz pracownikami sluZb zatrudnienia. Istotne

znaczenie ma zachowanie nabytych praw, szczeg6lnie w zakresie systemu emery-

talno-rentowego oraz ochrony zdrowia. Podstaw4 efektywnych przemieszczeh na

rynku pracy powinien byi silny system ksztalcenia ustawicznego i uczenia siE przez

cale Zycie zar6wno w przedsipbiorstwach, iak i na otwartym rynku. KorrySci dla

obywateli i spoleczeristwa w ramach tej Sciezki wynikatyby ze zwiEkszonej mobil-

noSci pracownik6w pomiEdzy przedsigbiorstwami. Pracownicy byliby bardziej

sklonni podeimowad ryzyko zwiqzane ze zmian4 pracy, gdyby Swiadczenia w okre-

sie przejSciowym byly odpowiednie oraz gdyby istnialy realne perspektywy na uzy-

skanie nowei. lepszei pracy.
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Sciezka 3
Ograniczenie

luk

w umiejgtno-
Sciach

i mo2liwo-

Sciach zawo-

dowych za-

sob6w pracy

Ta Scie2ka ma znaczenie dla kraj6w, w kt6rych rynki pracy s4 wystarczaj4co dyna-
miczne, a najwipkszym wyzwaniem pozostaje stosunkowo duaa liczba nisko wy-
kwalifikowanych pracownik6w, funkcjonuiqcych w warunkach relatywnie ela-
stycznego rynku pracy i stosunkowo niskiego poziomu bezpieczeristwa. Celem tej
Sciezki .jest zwigkszanie moZliwoSci uzyskiwania pracy przez osoby o nizszych
kompetencjach, kt6re dzipki temu moglyby rozwija6 swoje umiejQtnoSci, aby uzy-
ska6 na rynku pracy trwalq pozyc.jE. W tym wypadku propozycje unijne zmierzaj4
w szczeg6lnoSci w kierunku rozwoju r62nych form ksztalcenia i jego wsparcia
przez wladze publiczne, w tym r6wnie2 finansowego. Pomoc ta dotyczy zar6wno
przedsiQbiorstw jak i samych pracownik6w przybieraj4c postae zachQt podatkowych

czy indywidualnych kont szkoleniowych. NiezbEdne.iest pod.jpcie szerokiego zakre-
su dzialafi w celu udostgpnienia rynku pracy osobom o niskich kwalifikacjach oraz
osobom z grupy ryzyka, szczeg6lnie zagro2onych bezrobociem dlugookresowym
oraz wykluczeniem spolecznym. Korzy5ci dla obywateli i spoleczeristwa w ramach

tej Scie2ki wynikalyby ze zwipkszenia szans os6b o niskich kwalifikacjach na mo-
bilnoS6 spolecznq poprzez prrygotowanie ludzi do rozpoczynania pracy w r62nych
zawodach oferuiacych nowe moZliwoSci.

Sciezka 4
Poprawa

mo2liwo5ci

zawodowych
os6b korzy-

stajqcych
z zasilk6w

oraz niereje-
strowanych

pracownik6w

ScieZka ta rekomendowanajest krajom, w kt6rych dokonala sig powazna restruklu-
ryzacja gospodarcza. Ich cech4 charakterystyczn4.jest relatywnie niski poziom sto-
py zatrudnienia. Duia czESi pracownik6w znajduje siE poza oficjalnym rynkiem
pracy, Swiadczqc j4w,,szarej strefie". Transformacja gospodarki skutkuj4c wzro-
stem bezrobocia przyczynila sip do wzrostu liczby os6b korzystaj4cych z r62nych
form pomocy spolecznej. lnnym wyr62nikiem tych kraj6wjest wysoki odsetek os6b
przedwczeSnie opuszczajqcych rynek pracy, co w konsekwencji ogranicza mo2li-
woSci spo2ytkowania ich umiejptnoSci i kwalifikac.ji w dluZszej perspektywie cza-
sowe.i. Rosn4ce potrzeby kwalifikacy.ino-zawodowe przedsigbiorstw implikuj4 ko-
niecznoSi bardziej skutecznego i zakrojonego na szersz4 skalp rozwoju aktywnej
polityki rynku pracy i ksztalcenia ustawicznego. Korzy5ci dla obywateli i spole-
czefistwa w ramach tej Sciezki wynikalyby ze stworzenia nowych moZliwoSci dla
bezrobotnych oraz zprzeniesienia nieformalnej dzialalnoSci gospodarczej w obszar

sosDodarki formalnei.

Zr6dlo: Flexicurity Pathways. Turning hurdles into stepping slones, 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-
r/, European Journal of Social Security, Vol. l0 (2008), No. 4, s. 327-330; Komunikat Komisji z dnia
27 czerwca 2007 roku do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-
Spolecznego i Komitetu Region6w: llsphlne zasady wdra2ania modelu flexicurity, KOM(2007) 359,
Bruksela, s. 16-22; A. Tomanek, ,,Flexicurity" w iwietle uwarunkowari wspolczesnego rynku pracy,
w; Flexicurity jako recepta na wyzwania wspolczesnego rynku pracy, red. A. Tomanek, Izba Rze-
mie5lnicza i PrzedsipbiorczoSci w Bialymstoku, Bialystok 2010,23-24: E. Kryriska, Podstawowe cele
i kierunki polityki rynku pracy w dokumentach programowych Unii Europejskiej i Polski, [w:) Flexi-
curity w Polsce - diagnoza i rekomendacje. Raport z badait, red. E. Kryriska, Ministerstwo Pracy i
Polityki Spoleczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009, s. l5; A. Sk6rska Strategiaflexicuri-
ty jako przyWad deregulacji i uelastyczniania rynku pracy, [w:l Deregulacja rynka pracy i koszty pra-

cy jako determinanta wzrostu zatrudnienia, red. D. Kotlorz, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Katowicach. Katowice 2009. s. I  l2- l13.
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Praktycznym przykladem niejednolitych rozwiqzah modelowych mog4 byi dwa kraje -

Dania i Holandia, uznawane powszechnie za lider6w w zakresie wdrazania idei flexicurity.

Rozwi4zanie duriskie charakteryzuje wysoki poziom elastycznoSci numerycznej zewnqtrznei

r6wnowa2ony przez ponadprzecigtny na tle innych kraj6w poziom ochrony socjalnej os6b

bezrobotnych i dostgpnoSc program6w aktywizujqcych. W efekcie duriski rynek pracy cechu-

je nie tylko wysoka ptynnoSi migdzy zatrudnieniem i bezrobociem, ale r6wnie2 wysoki po-

ziom aktywizacji os6b bezrobotnychr5. Du'iski model flexicurity nazywany jest modelem

,,zlotego trojk4ta", kt6rego wierzcholki s4 filarami systemu dobrobyu spolecznego36. Pierw-

szym wierzcholkiem ,,zlotego tr6jk4ta" jest silny i elastyczny rynek pracy. Funkcjonuje on

opierajqc sig o dwie zasady: pewnoSi zatrudnienia zamiast pewno6ci miejsca pracy oraz moi,-

liwo6i nowych osobistych szans dzigki gotowoSci do zmian przy ograniczonym ryzyku. Wy-

soki stopieri elastycznoSci dufskiego rynku pracy powoduje to, 2e rynek ten charakteryzuje

siq du2ym stopniem fluktuacji. W ramach duriskiego rynku pracy rocznie likwiduje sig okolo

l0% miejsc pracy, a na ich miejsce powstaje por6wnywalnaliczba nowych37. Podobnie jest

zczasem trwania stosunku pracy. W Danii wystgpuje duZa ptynno6i zatrudnienia. W ci4gu

roku okplo 30o/o zatrudnionych zmienia swoje miejsce pracy. Danig wyr6znia takze wysoka

geograficzna mobilnoSi pracownik6w, kt6ra powoduje, ze przecigtny czas zatrudnienia

w jednym miejscu pracy wynosi okolo 8 lat. Pokazuje to wyra2nie, 2e Dania bardzo dobrze

radzi sobie ze zjawiskiem niedopasowania- mismatcft38. Drugim wierzcholkiem tr6jkqta jest

hojny system socjalny. Zapewnia on funkcjg bezpieczeristwa dochod6w. Ogromn4 rolg

w systemie dufskiego bezpieczeristwa socjalnego odgrywajE zasilki dla os6b bezrobotnych3e.

System obowiq.zuj4cych zasilk6w dla bezrobotnych bazuje na dobrowolnych ubezpieczeniach

od bezrobocia i zapewnia pracownikom stosunkowo wysok4 comiesigcznq pomoc' w przy-

padku utraty pracy. Opiekq systemu socjalnego objEte s4 r6wnie2 osoby, kt6re nie spelniaj4

przedstawionych kryteri6w, jednakze otrzymuj4 one znacznie mniejszq pomoc. Ttzecim

wierzcholkiem ,,zlotego tr6jk4ta ' jest aktywna polityka rynku pracy, kt6ry opiera swoje funk-

tt Za'. A. Tomanek, ,,Flexicurity" tu ivietle uwarunkowah vsp6lczesnego tynku pracy, op. cit.,s. 19-20.
3" W. Stypulkowski, Ronuiqzania fiexicurity na ituiecie, fwf Flexicurity v) ulymiarze regionalnym (woje'

w6dzwo podlaskie). Raport z badait, red. A. Tomanek, lzba Rze miedlnicza i PrzedsigbiorczoSci w Bialymstoku,

Bialvstok 201 I. s. 58-62.
37 K. Marchlewska, l4 stonpflexicurity, czyli dunski model elastycznego bezpieczerisNa dla UE, ,,Polityka

Spoleczna" 2007, nr 7, s. 33.
3t W. Zakrzewski, Rynek pracy v Danii,,,Polityka Spoleczna" 2005, nr ll-12's.22.
3'Prawo do uzyskania takiego zasilku uzyskuje sip po przepracowaniu 52 tygodni w ci4gu ostatnich 36

miesigcy, a w przypadku os6b pracujqcych w niepelnym wymiarze czasu pracy po 34 tygodniach. Maksymalny

czas wyplaty zasilku wynosi 4 lata. W duirskim modelu wystgpuje wysoki stopien kompensacji plac przezzasilki

siggaj4cy 90% wynagrodzenia dla najnizszych plac. Jego wysoko5i stanowi Srednia zarobkow z ostatnich 12

tygodni. Zasilek dta bezrobotnych podlega opodatkowaniu i nie ulega redukcji przez caly okres, na kt6ry jest

pnyzn ny: W. Styputkowski,op. cit.,s.60.



Bezpieczny i elostyczny rynek procy...

cjonowanie na aktywnych przedsigwzigciach. WaZnym jest, aby kaZdy bezrobotny byt do-

stQpny na rynku pracy i gotowy dojej podjpcia.Poprzez aktywizacjg os6b bezrobotnych ro-

zumie sig przede wszystkim dzialania promuj4ce doradztwo i edukacjg. Promowane s4 ak-

tywne programy szkoleniowe, kt6re utatwiaj4 powr6t na rynek pracy bezrobotnym oraz pod-

wyzszenie kwalifikacji przeztych pracujqcych, kt6rym grozi utrata zatrudnienia. Istotne przy

tym s4 praktyki zawodowe oraz programy, kt6re promujq samozatrudnienie.

W przeciwieristwie do rozwiqzah dufiskich, holenderska odmiana flexicurity opiera sig

przede wszystkim na dostgpnoSci r62nych form pracy nietypowej, kt6rej Swiadczenie nie

zmniejsza uprawnieri pracowniczych i bezpieczefistwa zatrudnieniaao. Z inicjatywy partner6w

spolecznych w Holandii w 1999 roku weszla w 2ycie ustawa o elastyczno6ci i bezpieczeri-

stwie (The Flexibility and Security Act14t. Jej celem bylo wypracowanie r6wnowagi pomipdzy

pracodawcami potrzebujqcymi elastycznej sity roboczej (tj. zewngtrznej elastycznoSci nume-

rycznej rozumianej, jako mozliwoSi zmiany liczby pracownik6w w firmie) z jednej strony,

a pracownikami z drugiej, kt6rzy potrzebowali stabilnych dochod6w lub ochrony socjalnej

i mozliwoSci stalego uczestnictwa w rynku pracy niekoniecznie u tego samego pracodawcy.

Najwa2niejsze prawne postanowienia to m.in.: (l) zwiqkszenie swobody uruchamiania agen-

cji pracy tymczasowej, zmniejszaj4c jednoczeSnie obostrzenia w stosunku do istniejqcych

agencji, (2) wprowadzenie maksymalnej liczby kolejnych um6w terminowych (do 3) i mak-

symalnych okres kolejnych kontrakt6w (do 3 lat), (3) poprawa statusu prawnego zatrudnio-

nych za poSrednictwem agencji pracy tymczasowych (im dlu2szajest Scie2ka kariery takiego

pracownika, tym wiEcej zyskuje uprawnieri dotycz4cych emerytury, edukacji i umowy o pracQ

z pracodawcq czyli agencjq pracy tymczasowej). Cech4 charakterystycznq holenderskiej poli-

tyki flexicurity jest wigc rozw6j zatrudnienia tymczasowego, w niepelnym wymiarze czasu

prucy oraz agencji pracy przy stopniowym rozszerzaniu ochrony socjalnej na nietypowe for-

my zatrudnienia.

Przyklady duriski i holenderski pokazujq 2e porozumienie partner6w spolecznych, za-

r6wno na szczeblu centralnym, jak i poziomach lokalnych (uktady zbiorowe) jest kluczowe

do wypracowania skutecznego modelu flexicurity. Zapewnia to r6wnowagp pomigdzy bez-

pieczeristwem ielastycznoSciar.Poprzezto osi4ga sig ochrong nietypowych form zatrudnienia,

jak to jest w Holandii, cry te| wysokq elastycznoSi numeryczn4 w Danii, kt6ra jednak2e wy-

ot'L. Bonenberg, T. Wilthagen, On the Road to Flexicurity: Dutch proposalsfor a patlnvay towards better
transition secwity and higher labow market mobility, European Journal of Social Security, Volume l0 (2008),
No. 4, s. 330.

{t W. Stypulkowski, op. cit.,s. 5 l -52.
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stQpuje lqcznie z wysokim poziomem ochrony socjalnej bezrobotnych i powszechnoSci4 pro-

gram6w aktywizuj4cych.

W celu zobrazowania sytuacji w omawianych pafstwach w tabeli 5 zostaly przedstawio-

ne wybrane wskazniki zwiqzane z rynkiem pracy. Do cel6w por6wnawczych ujgto r6wnie2

dane dotyczqce Polski i lqcznie wszystkich kraj6w OECD.

* dane dotyczq roku 2009
** dane dotycz4roku 2008

2r6dlo opracowanie wlasne na podstawie danych OECD dostppnych na stronie www.oecd.org, stan
z dnia 16.04.2012.

n2 Podstawowym miernikiem opisuj4cym stopiefr regulacji rynku pracy, i tym samym jego elastyczno3i,
jest indeks EPL (Employment Protection Legislation) nazywany wskaznikiem prawnej ochrony zatrudnienia.
Wska2nik ten zostal opracowany przez ekspert6w Organizacji Wspolpracy Cospodarczej i Rozwoju i jest stoso-
wany w por6wnaniach migdzynarodowych. W konstrukcji tego wska2nika uwzglgdniono trzy elementy sklado-
we: (1) regulacje dotyczqce indywidualnej ochrony pracownika przed zwolnieniem, (2) regulacje doryczqce
zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu pracy, (3) dodatkowe uregulowania zabezpieczajqcn pracownika
przed zwolnieniami dotyczqce zwolnierl grupowych. Wskainik przyjmuje warto5ci od 0 do 6, przy czym im
wyzsza wartoSc wskaZnika tym wyzszy poziom regulacji i interwencjonizmu paristwowego, a tym samym
mniejsza etastycznoSc rynku pracy. Wynika to stqd, iz wysoka ochrona zatrudnienia zmniejsza elastycznoSc
przedsigbiorstw w dostosowaniu zatrudnienia do wlasnych potrzeb. Ponadto ochrona zatrudnienia przyczynia sig
do wzrostu kosztow przedsigbiorstwa przy danym poziomie plac. Przedsigbiorcy majq dwa wyjScia: albo poniedi
dodatkowe koszty w przypadku zwolnienia (odprawy) bqd2 utrzymywa6 miejsca pracy mimo niskiej ich wydaj-
noici: J. Wq5owicz, Klin podatkovy i stopieir regulacji rynku pracy - inplikacje dla sytuacji na rynku pracy

lw'.| 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.

Tabela 5. Wybrane wskazniki dotycz4ce rynku pracy w 20 l 0 roku (w %o)

Dania Holandia Polska
OECD
op6lem

Stooa bezrobocia 4.5 9 .7 8.5

Stooa bezrobocia os6b w wieku I 5-24 l3 .8 8.7 23.7 t6.7

Udzial dlugotrwale bezrobotnych (12 miesigcy i wipcej)

w oedlnei Iiczbie bezrobotnych

1 9 , I 27,6 , s 5 32,4

Wskalnik zatrudnienia ludnoSci 73.4 74.7 59.3 64.6

Pracuj4cy w niepelnym wymiarze czasu pracy w og6lnej hcz-

bie oracuiacvch

19.5 3 7 . 1 8,7 t6 ,6

Pracownicv tvmczasowi w oeolnei liczbie pracuiacvch 8.6 R { 27.3 12.4

Wydatki na politykg rynku dzialania oslonowe*

oracv (w 7o PKB)*: metodv aktvwne*

I J

62
70
2 l

0.34
1.26

| ,04
0.62

Pelne Swiadczenia dla bezrobotnvch (w % PKB)* .22 70 0.21 0.85

Wskamik ustawowej ochrony zatrudnienia (Employment Pro-

te ction Le gi s lat ion I ndexlaz * *'.

indywidualna ochrona przed zwolnieniem**

regulacje dotycz4ce zatrudnienia w niepelnym wymiarze czasu

pracy**

dodatkowe regulacie dla zwolnieri grupowych**

l , 9 l

l ,53
1 ,79

3 . 1 3 i 0 0

2,41

2,01
z , J  )

3.63

2,24

) ) <

2,09

2.58
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Jak wida6 z prezentowanych danych omawiane kraje cechuj4 sig wysokim, wigkszym niZ

Srednia OECD, wskaznikiem zatrudnienia ludno5ci. Poza tym istotnym jest stosunkowo niski

poziom bezrobocia, jednak2e jest on znaczqco wigkszy w odniesieniu do os6b mlodych. Sto-

sowanie polityki flexicurity widoczne jest takze we wsp6lczynnikach okreSlajqcych udzial

pracownik6w zatrudnionych na niepelny etat oraz na czas okre5lony. Holandia posiada naj-

wigkszy odsetek w Europie os6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracyo'. Po-

ziom elastycznoSci zatrudnienia i trwaloSci ochrony stosunku pracy (EPL) w omawianych

krajach w 2008 roku ksztattowal sig poni2ej lub na r6wni Sredniej kraj6w OECD44. Indeks

EPL wynosil w6wczas dla Polski 2,41 i byl nieco powy2ej Sredniej dla wszystkich pafstw

OECD. tndeks ten dla um6w na czas nieokre(lonych wyni6sl 2,01, na co zlo2yly sig m.in.:

niedogodnoSci proceduralne rozwiqzywania um6w na czas nieokre5lony przy jednoczesnym

stosunkowo latwym zwalnianiu pracownik6w i kr6tkim okresie wypowiedzenia. Z kolei in-

deks EPL dla um6w czasowych ksztaltowal sig na poziomie 2,33, na co miaty wplyw ograni-

czone mozliwo6ci Swiadczenia pracy tymczasowej. Indeks EPL dla zwolnieti grupowych wy-

ni6sl 3,63 m.in. ze wzglgdu na koniecznoSi wyplaty odpraw i negocjacji ze zwiqzkami zawo-

dowymi jako warunek przeprowadzenia zwolnief zbiorowychas. Reasumuj4c, w obszarze

elastyczno6ci i bezpieczefistwa um6w o pracQ Polska na tle innych paristw UE charakteryzuje

sig umiarkowanym stopniem prawnej ochrony stosunku pracy i du2ymi mo2liwoSciami za-

trudniania w nietypowych formach.

5. Zakoficzenie

Kraje, kt6re charakteryzuje: umiarkowana ochrona zatrudnienia, wysoki poziom uczestnictwa

w programach uczenia sipprzez cale 2ycie, wysoki poziom wydatk6w na politykg rynku pra-

cy, niski poziom ,,pulapki bezrobocia", i kt6re jednoczeSnie osi4gaj4 wysokq stopg zatrudnie-

nia, niskq stopg bezrobocia i niskq stopg zagrozenia relatywnym ub6stwem, s4 najbli2sze re-

alizacji koncepcji flexicurity. Polska, jako kraj czlonkowski UE, w ramach Europejskiej Stra-

tegii Zatrudnienia zobowiqzana jest do realizacji wlasnego, kompleksowego modelu flexicuri-

ty. Zdaniem grupy ekspert6w polska polityka w zakresie implementacji europejskich zalo2eft

a3 W Holandii praca na czQSc etatu jest tak samo wynagradzana jak praca normalna. Osoby zatrudnione

w ten spos6b sq objgte niemal takim samym poziomem ochrony socjalnei, jak osoby zatrudnione na pelen etat.
oo 

OECD lndicators of Employment Protection,
http://www.oecd.org/document/l l/0,3746,en 2649_3'1457 _42695243_l _l _l _37457,00.htm1
a5 B. Kalinowska-Sufinowicz, lLielkopolski rynek pracy yt latach 2000 - 20 t 0 a model Jlexicurity, Wielko-

polski Zwiqzek Pracownik6w Prywatnych, Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu, Poznari 201 l, s. 18.
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koncepcji flexicurity wskazuje na pocz4tkowe stadium tego modelua6 . Z lednej strony w Pol-

sce na przestrzeni ostatnich lat podjEto szeregdzialari szczeg6lnie istotnych dla budowy efek-

tywnego modelu flexicurity. Z drugiej strony poziom rozwoju ekonomii spolecznej nie gwa-

rantuje rozszerzenia rynku pracy o nowe obszary. Nie mozna zapominai r6wnie2 o elemen-

tach zabezpieczenia spolecznego, jak zasilki dla bezrobotnych, kt6re nie sprzyjaj4 aktywizacji

os6b znajdujqcych sig poza rynkiem pracy. Z poziomu polskich przedsigbiorstw nale2y pod-

kreSf ii przede wszystkim ich zainteresowanie wprowadzeniem elastycznych form zatrudnie-

nia przy jednoczesnym pominigciu kwestii bezpieczeristwai zabezpieczenia spolecznego.

Polska obecnie jest na etapie prqwadzenia prac badawczych, kt6re pozwolityby szczego-

lowo zidentyfikowac determinanty rozwoju flexicurity w gospodarce i docelowo okreSlii pol-

ski model flexicurity. W ramach tych badari analizie poddaje sig migdzy innymi stopief

wdru2ania poszczeg6lnych komponent6w flexicurity w polskich przedsigbiorstwach oraz

identyfi kowane s4 czynniki utrudn iajqce ich implementacj ga7.

Zgodnie z Zaloieniami progrelnowo-organizacyjnymi do przygotowania Kraiowego

Planu Dzialah na rzecz Zqtrudnieniq, na lata 201 2-20 I4 wdroZenie modelu flexicurity w Pol-

sce stanowi priorytet pafstwa, szczeg6lnie w sytuacji zagroZenia stabilno6ci gospodarczej

wynikajqcej z trwaj4cego obecnie kryzysu finansowego. Dokument ten wskazujeas, ze ,,Reali-

zacja tak zdefiniowanego priorytetu odbywat siq zatem powinna poprzez skuteczne wdraianie

wszystkich sWadowych koncepcji /lexicurity, w tym zwlaszcza akqtwnej polityki rynku pracy

oraz uczenia siq przez cale iycie. Model elastycznoici i bezpieczeirstwa na polskim rynku pra-

cy powinien opierat siq w gl6wnej mierze na adela.uatnej do potrzeb aktywnej polityce rynku

pracy. (...) Celem efektywnej implementacji modeluflexicurity jest r6wnie2 stworzenie moili-

woici do wydlu2enia czasu pozostawania na rynku pracy. W tym kontekscie model flexicurity

powinien byt wspierany miqdzy innymi poprzez implementacjq dzialafi profilaktycznych i re-

habilitacyjnych z zqkresu ochrony zdrowia, cojest szczeghlnie istotne w kontekfcie podnosze-

niaw perspektyttie roku 2015 efekynego wiekuwychodzenia z pracy."

W procesie wypracowywania polskiej wersji flexicurity istotne jest przede wszystkim

zwigkszenie efektywnoSci rynku pracy. Zalecenia Komisji Europejskiej w zakresie wdruhania

modefu flexicurity w Polsce wskazuj4 na koniecznoSi zintensyfikowania dzialah w trzech

obszarach: aktywnej polityki rynku pracy, systemu uczenia sig przez cale \cie i nowocze-

nt'E. Krynska (red.), Flexicurity v, Polsce - diagnoza i rekomendacje. Raport z badart,Ministerstwo Pracy
i Polityki Spoleczne, Departament Rynku Pracy, Warszawa 2009; M. Rymsza, op. cit.,s.9-21.

n7 Szerze|. B. Kalinowska-Sufinowicz, op. cit.,s. 17-21.
Zaloienia programowo-organizacyjne do przygotowania Krajovego Planu Dzialah na rzecz Zatrudnienia

na lata 2012-2011- projekt. Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa
2 0 1  I ,  s .  l 7 - 1 8 .
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snego systemu zabezpieczenia spolecznego. Przy opracowaniu polskiej koncepcji flexicurity

pamigtac nale2y tak2e,2e wdro2enie strategii reguluj4cej jednoczeSnie elastycznoSi i bezpie-

czefstwo na rynku pracy wymaga szerokiego wsparcia ze strony pracownik6w, przedsigbior-

c6w oraz partner6w spolecznych, przy uwzglgdnieniu potrzeb i mozliwoSci zar6wno os6b

aktywnych zawodowo, jak i pozostaj4cych poza rynkiem pracy.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii tl2ot2

Zygmtnt Ploszyr[ski

KRAJOWE RAMY KWALIFIKACJI A WSP6TPNAC^q.
z GosPoDARKA W sWmrLE AKTOW PRAWNYCH

Streszczenie

Dostosowanie ksztalcenia do potrzeb rynku pracy stalo sig.jednym z podstawowych zadari re-
formy systemu edukacji. Reforma stawia sobie za cel przygotowanie..mlodzieZy do aktyw-nego
uczestniczenia w Zyciu spolecznym i gospodarczym, by zminimalizowai trudnoSci wynikajqce
zbarier psychologicmych zakorzenionych w spoleczefistwie wychowanym w systemie paristwa
opiekuficzego, jak r6wnie2 wymaganiami stawianymi przez obecnq gospodarkp rynkowq oraz
ograniczyi brak przygotowania mlodych ludzi do aktywnego poszukiwania pracy.
Wdrazanie Krajowych Ram Kwalifikacji (KRK) oznacza istotne zmiany w sposobie prowadze-

, nia zewnptrznej oceny.iakoSci ksztalcenia i paristwowej akredytacji program6w studi6w. Opra-
cowane przez uczelnie Krajowe Ramy Kwalifikacji i odniesienie ich do Europe.iskich Ram
Kwaliflkacji tworz4 potrzeby intensyfikacji transferu wiedzy do sektora przedsiEbiorstw i do
instytucji publicznych - program Partnerstwa narzecz Transferu Wiedzy (PTW), kt6rego celem
jest promocia i ulatwianie przeplywu wiedzy i innowaci i pomipdzy uczelniami a gospodark4.

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 diflculties arising from the psychological barriers rooted in society
reared in a welf'are state system, as well as the requirements posed by the current market econ-
omy and to reduce the lack of preparation tbr young people to active job search.
lmplementation of the National Qualifications Framework (NQF) is the major change in the.

conduct an external evaluation ofthe quality ofeducation 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 ofknowledee and innovation between universities and the economy.

Warunki panujqce na wsp6lczesnym rynku pracy i glEbokie przemiany spoleczne, kt6re do-

konaly sig w ostatnich latach oraz nowe spojrzenie na problematykg zatrudnienia stawiaj4

przed uczelniami nowe wyzwania. Polskie szkoty aktywnie uczestnicz4 w przygotowaniu
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mlodzie|y do nabycia umiejgtno6ci planowania wlasnego rozwoju zawodowego. Wymaga to

od szk6l duzej mobilnoSci, podjgcia nowych form organizacyjnych oraz metod pracy. MNo-

demu czlowiekowi coraz trudniej jest wlaSciwie ukierunkowac sw6j rozw6j zawodowy, aby

mo2liwie najkorzystniej ulokowac sig na rynku pracy. Nie wystarcza juz sama wiedza. Zdo-

bycie kwalifikacji w wymarzonym zawodzie nie gwarantuje zrobienia tzw. kariery. Takiego

zdania byl juz w 1936 roku A. Einstein, pisz4c, 2e jeieli czlowiek nauczyl sig mySlei ipra-

cowai samod zielnie, to z pewno6ciqznaidzie swoj4 drogg, a przy tym bEdzie w stanie dopa-

sowai sig do postgpu i nastgpuj4cych zmian bardziej niz inny, kt6rego wyksztalcenie polegalo

gl6wnie na zbieraniu wiadomoSci.

Wielu mlodych, zdolnych i dobrze wyksztalconych ludzi traci swoje szanse przez zle

wybory, nietrafne decyzje oraz brak umiejgtnoSci wejScia i utrzymania sig na rynku pracy.

Stoj4c przed decyzj4 jaki wybrad zaw6d, w jakim kierunku planowai karierg, aby

w przyszloSci czerpa( z 2ycia zawodowego satysfakcjg, mlody czlowiek musi przyjrzet sig

sobie, okreSlii swoje marzenia iszanse na ich realizacjg. To przede wszystkim samowiedza

jest niezbgdna przy planowaniu kariery i wyborze zawodu, a dokonane wybory nie mogq byi

rozbile2ne z preferowanym systemem wartoSci. Samooceny jednak nie ksztattuje sig raz na

zawsze, ulega ona zmianie, tak jak zmienia sig otaczaj4ca nas rzeczywistoSi. Caly czas uczy-

my sig nowych rzeczy, zmieniamy nasze zachowania, rozwijamy zdolnoSci, zmienia sig nasz

wygl4d i inne cechy frzyczne. Nie da sig dzisiaj efektywnie i skutecznie funkcjonowai na

rynku pracy bez calego pakietu wiedzy, umiejgtno6ci i kompetencji zwi4zanych

z aktywnym planowaniem rozwoju zawodowego. Nowym trendem w aspekcie spolecznym s4

wymaganiajakie stawia rynek wobec pracy i zawodu.

Nale24 do nich:

- okre5lenie miejsca pracy w 2yciuku2dego czlowieka,

- uSwiadomienie sobie wymogu koniecznego ustawicznego doksztalcania si9,

- wypracowania stalego mechanizmu wysokiej motywacji do pracy,

- zaangaLowania w realizacje cel6w firmy, a przez to identyfikowanie sig pracownika

z firmar.

Informacje o zawodach - s4 dostgpne w r6znym zakresie i formach. Podstawowym do-

kumentem opisuj4cym zaw6d jest charakterystyka zawodu powstaj4ca w wyniku analiz za-

wodu. KaZda charakterystyka zawodu zawiera nastgpujEce elementy:

- tre5c pracy, czyli zadania i czynnoSci wykonywane na stanowisku pracy, pozycie

w zespole pracowniczym,

- warunki pracy, Srodki pracy, technologie i proces pracy, produkt lub wytw6r, warunki

lokalowe i inne,
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- wymagania stanowiska pracy, wymagane wyksztalcenie, umiejgtnoSci specjalistyczne,

opis po24danych cech psychofizycznych pracownika, opis przeciwwskazafi zdrowotnych

i psychologicznych, perspektywy doksztalcania i doskonalenia, mo2liwoSci rozwoju i awansu

w zawodzie. Usystematyzowanym zbiorem nazw zawod6w i specjalnoSci wystqpuj4cych na

rynku pracy, zawierajqcym opisy zawod6w ijednoczeSnie odwzorowuj4cym aktualn4 struktu-

rg zawodow4 kraju jest Klasyfikacja Zawod6w i SpecjalnoSci. Informacje o ksztalceniu - czy-

li na temat Scie2ek ksztalcenia w poszczeg6lnych zawodach. Stanowiq one istotny element

podejmowani adecyzji dotyczqcych wyboru zawodu. Instytucje edukacyjne powinny umo2li-

wiai zdobycie niezbgdnej wiedzy i kwalifikacji wymaganych do danej profesji. Zdobywaj4c

informacje o poszczeg6lnych szkolach czy uczelniach nalezy mied na uwadze, i2 r62ni4 sig

one miqdzy sobq pod wieloma wzglgdami: - statusem prawnym, programem nauczania, try-

bem i warunkami naboru kandydat6w, systemem odplatnoSci za naukq'

Decyduj4c sig na wyb6r konkretnej szkoty wskazane jest uzyska6 dane na temat kadry

naukowej zatrudnionej w plac6wce, dokonaniach naukowych, wyposa2eniu technicznym,

zbiorach bibliotecznych, a tak2e r6wnie wa'2nym, zapleczu socjalnym (internaty, akademiki,

pomoc finansowa itp.). Warunki indywidualn e - ka2dy czlowiek jest odrgbn4 i bardzo skom-

plikowan4 wewngtrznie istot4. Obserwujqc r6znorodne zachowania ludzkie mo2emy okreSlii

co stanowi o naszych r6znicach indywidualnych. To one nadajq indywidualny profil naszej

osobowoSci, warunkuj4 spos6b funkcjonowania jako samodzielnej jednostki orcz wyznaczaiq

rodzaj relacji jaki nawiqzujemy z otoczeniem. R62nice indywidualne ujawniajq sig zar6wno

w cechach fizycznych (takich jak waga, czy budowa ciala) jak i psychicznych (np. spostrze-

ganie, uczenie siE, zapamiEtywanie). Ksztaltujq sig w ci4gu calego Zycia. Podlegajq zmianom

pod wptywem r6znych doSwiadczeri i czynnik6w Srodowiska (np. rodzinnego poprzez stoso-

wane metody wychowawcze). Wiedza na temat r62nic indywidualnych jest bardzo wuina

w procesie poradnictwa zawodowego. Maj4c dobre rozeznanie w zainteresowaniach, zdolno-

Sciach, predyspozycjach czy postawach mo2emy ustalid profil zawodowy osoby, a w konse-

kwencji dokonac wyboru zgodnie z jej wlaSciwoSciami. Wiedza na temat tego, czym r62nimy

sig moZe miei bardzo praktyczny wymiar np. przy ubieganiu sig o praca podczas rozm6w

kwalifikacyjnych. Niedostosowany rynek pracy do zasob6w ludzkich w naszym kraju powo-

duje, 2e bezrobocie wSr6d mlodych ludzi jest duze i stale wzrasta. Brak mo2liwoSci zatrud-

nienia dla mlodziely koriczqcej szkolg to poczqtek problem6w i trudnoSci, kt6rym towarzy'

szq: zniechgcenie, brak wiary w siebie, niska samoocena. Nawarstwiaj4ce sig z uptywem cza-

su trudno$ci w znalezieniu pracy prowadzq czgsto do spolecznych patologii, co w konse-

kwencji skutkuje spolecznym ub6stwem, demoralizacj4 i wzrostem przestqpczo5ci.
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Jakie blgdy mlodzi popelniajq najczgSciej? WiEkszoSi w laden spos6b nie planuje swo-

jej kariery zawodowej czyli nie podejmuje dzialafi zwigkszaj4cych szanse sukcesu w wybra-

nej dziedzinie, nie potrafiqtakze udowodni6 pracodawcy zwi4zku swoich zainteresowai

zprac% o kt6r4sig staraj4. Z kolei uazEcy siE jeszcze uwu2aj4 ze ukoiczenie edukacji w wy-

branej dziedziniejest warunkiem wystarczaj4cym do ubiegania sig o pracg. A silna konkuren-

cja na rynku pracy wymusza wysoki poziom wiedzy i umiejgtnoSci praktycznych juz na po-

cz4tku zatrudnienia. Absolwenci nie posiadaj4cy 2adnych do6wiadczefi zawodowych s4 malo

atrakcyjnymi kandydatami do pracy. Tak2e wiele blgd6w popetniajq absolwenci w trakcie

procesu rekrutacji. Minimatizuj4 swoje wymagania co do stanowiska przyznajqc sig przed

pracodawc4 ze zadowoliliby siq jakimkolwiek zatrudnieniem, prezentujq umiejgtno6ci nie-

przydatne na stanowisku lub wrpcz przedstawiane kwalifikacje s4 niezgodne z ofert4 poten-

cjalnego pracodawcyr. To wlaSnie szkola powinna przygotowat mlodziel do trudnego okresu

przejScia ze Swiata edukacji na rynek pracy.

Nowe zasady funkcjonowania gospodarki spowodowaty zmiang regul rzqdzqcych ryn-

kiem pracy a tym samym ukazaly ulomnoS6 dotychczasowego ksztalcenia i szkolenia. Dosto-

sowanie ksztalcenia do potrzeb rynku pracy stalo sig jednym z podstawowych zadafi reformy

systemu edukacji. Reforma stawia sobie za cel przygotowanie mlodzie?y do aktywnego

uczestniczenia w zyciu spolecznym i gospodarczym, by zminimalizowat trudnoSci wynikajq-

ce z barier psychologicznych zakorzenionych w spoteczehstwie wychowanym w systemie

paristwa opiekuriczego, jak r6wnie2 wymaganiami stawianymi pnez obecnqgospodarkq ryn-

kowq oraz ograniczyi brak przygotowania mlodych ludzi do aktywnego poszukiwania pracy.

Pierwszym krokiem w tym kierunku bylo wprowadzenie do szk6l przedmiotu podstawy

przedsigbiorczo6ci, co pozwolilo mlodzie2y zapoznat sig z zasadami funkcjonowaniaotacza-

jqcej ich rzeczywistoSci gospodarczej, kt6rej bgdq musieli sprostai koricz4c szkolg. Drugim

wprowadzenie do szk6l instytucji doradcy zawodu, kt6ry gromadz4c informacje o rynku edu-

kacyjnym i rynku pracy oraz analizujqc predyspozycje i zainteresowania, pomaga w podjgciu

decyzji dotycz4cej dalszej Scie2ki edukacyjnej i kariery zawodowej.

WSr6d zaleceh,,Procesu Boloriskiego" - wielkiej strategii budowy zintegrowanego ob-

szaru szkolnietwa wyzszego Europy, znajduj4 sig dwa, z pozoru sprzeczne zadania: jedno

zachgca do podtrzymywania i rozwijania r62norodnych form, program6w i instytucji ksztal-

cenia na poziomie wyaszym drugie postuluje stworzenie mo2liwoSci por6wnywania osi4-

gnigi i kwalifikacji os6b ucz4cych sig. Narzgd ziem realizacji tych dwu zaleceh s4 Europejskie

i Krajowe Ramy Kwalifikacji (KRK). Do ich opracowania i wdroZenia w Potsce obliguje nas

t Praca dla mlodych, Raport AIG i Gazety Wyborczej, Warszawa 2002, s. 56
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Komunikat z Bergen z 2005 (dla szkolnictwa wylszego) oraz Zalecenie Parlamentu Europej-

skiego z 2008 roku (dla calego systemu edukacji)2.

Znowelizowana ustawa Prawo o Szkolnictwie Wy2szym wprowadza w Zycie zobowi4-

zaniamigdzynarodowe, wynikajqce zrealizacjizalo2eh deklaracji bolofskiej. Zmiany prawne

niezbqdne do realizacji strategii rozwoju szkolnictwa wy2szego zawiera znowelizowana

ustawa z dnia27 lipca 2005 r. - Prawo o Szkolnictwie Wy2szym (Dz.U. nr 164, poz. 1365,

zp62n. zm.).

Ustawa wprowadza pojgcie Krajowych Ram Kwalifikacji dla Szkolnictwa Wy?szego

jako ,,opis, przez okre6lenie efekt6w ksztalcenia, kwalifikacji zdobywanych w polskim sys-

temie szkolnictwa wy2szego" (art. 2 ust. I pkt l8a).

Zalecenia procesu bolofiskiego maj4 na celu stworzenie europejskiego obszaru szkolnic-

twa wy2szego, w tym wdro2enie Krajowych Ram Kwalifikacji. Krajowe Ramy Kwalifikacji

dla szkolnictwa wy2szego to por6wnywalnoSi efekt6w ksztalcenia w wymiarze krajowym

i migdzynarodowym (w wymiarze punkt6w ECTS), stanowiqce podstawg do latwego por6w-

nania i uznawania stopni i dyplom6w oraz innych Swiadectw - czyli kwalifikacji. Znoweli-

zowana ustawa prawo o szkolnictwie wy2szym w my6l deklaracji bolotiskiej, wprowadza

w |ycie strategig rozwoju szkolnictwa wy2szego do roku 2020 (komunikat ministerialny

przyjgty w Leuven w 2009 r.). Misj4 szkolnictwa wyZszego jest tworzenie powiqzaf krajowe-

go Srodowiska akademickiego z globalnq wsp6lnotq akademickq i intelektualn4 a tak2e kra-

jowymi i zagranicznymi przedsigbiorstwami oraz instytucjami publicznymi. Wizja szkolnic-

twa wyzszego - premiowanie uczelni realizuj4cych cele strategiczne szkolnictwa wylszego,

wpisane w cele rozwojowe kraju. Jednym z 3 nadrzgdnych cel6w strategii szkolnictwa wyZ-

szego obok ksztalcenia i bada6 naukowych,jest podniesieniejakoSci relacji uczelni z ich oto-

czeniem spolecznym i gospodarczym. Wydaje sig, 2e te cele to:

- poprawa jakoSci i efektywno6ci system6w edukacji w UE,

- ulafwienie powszechnego dostgpu do system6w edukacji,

- otwarcie system6w edukacji na Srodowisko i Swiat.

W zwi4zku z konieczno5ci4 lepszego dostosowania edukacji do potrzeb pracy zawodo-

wej i wymagaf spoleczeristwa, wskazanym jest wzmocnienie powiqzari ze Swiatem pracy,

dzialalnoSciq badawczq i spoleczefstwem Nale2y zatem rozszerzyd wsp6lprac9 szkoly z in-

stytucjami i organizacjami z sektora biznesu, plac6wkami badawczymi, partnerami spolecz-

nymi oraz szeroko rozumianym Srodowiskiem lokalnym.

2 Autonomia Programowa Uczelni ramy kwalifikacji dla szkolnictwa wryzszego, Warszawa 201 l, s. l.
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Mo2na to osiqgn4i poprzez:

- promowanie Scislej wsp6lpracy migdzy plac6wkami edukacyjnymi a Srodowiskiem

lokalnym,

- uruchamianie partnerskich przedsigwz igt, z udzialem wszelkiego rodzaju plac6wek

edukacyjnych, firm i instytucji badawczych, w celu obop6lnych korzy3ci,

- zachpcanie instytucji i os6b indywidualnych do udzialu w pracach nad rozwojem

ksztalcenia i doskonalenia zawodowego, zuwzglgdnieniem nauczania w szkole orazprzygo-

towania do zawodu i szkolenia w miejscu pracy.

Natym t le jawi4sig:

- wskaZniki ilo6ciowe: odsetek uczni6w i praktykant6w, kt6rzy w ramach ksztalcenia

zawodowego odbywaj4 praktyki w zakladach pracy (tzw. dducation en alternance - ksztalce-

nie przemienne w szkole i zakladzie pracy),

- wskaZniki jakoSciowe: uczestnictwo przedstawicieli spoleczno3ci lokalnych w Zyciu

szkoty, wsp6lpraca szkol z organizacjami lokalnymi, wsp6lpraca plac6wek edukacyjnych

z sektorem biznesu, np. w zakresie organizacji sta|y, przygotowania do zawodu i szkolenia,

udzialnauczycieli w szkoleniach organizowanych i prowadzonych we wsp6lpracy z sektorem

biznesu.

Uczelnie powinny:

- zacie(niat wsp6lprac9 z pracodawcami przysztych absolwent6w, atakile z aktywnymi

zawodowo absolwentam i,

- otworzyi sig na otoczenie spoleczne i gospodarcze,

- tworzyi atmosferg potrzeby uczenia sig w Srodowisku pracy,

- wprowadza6 innowacyjne programy ksztalcenia odpowiadajqce potrzebom zglasza-

nym przez instytucje z otoczenia uczelni w porozumieniu z podmiotami gospodarczymi na

rynku pracy (doradztwo zawodowe i praktyki zawodowe wbudowane w programy studi6w).

Zatem molliwe bgdzie tworzenie wsp6lnych program6w, realizowanych na zlecenie

iprzy Scistej wsp6lpracy z pracodawcami, zabieganieprzez uczelnie o wybitnych praktyk6w

(nawet nie posiadaj4cych stopni akademickich) w realizacji program6w dyplomowych o cha-

rakterze zawodowym, uczenie sig przez cale Zycie jako integralna czgSc systemu edukacji.

Opracowane przez uczelnie Krajowe Ramy Kwalifikacji i odniesienie ich do Europejskich

Ram Kwalifikacji tworzq potrzeby intensyfikacji transferu wiedzy do sektora przedsigbiorstw

i do instytucji publicznych - program Partnerstwa narzecz Transferu Wiedzy (PTW), kt6rego

celem jest promocja i ulatwianie przeplywu wiedzy i innowacji pomigdzy uczelniami a go-

spodark4.
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Niestety ze strony pracodawc6w sygnalizowane s4 bardzo niekorzystne zjawiska, wci42

obecne na polskim rynku pracy. Jest to przede wszystkim niedostosowanie program6w

ksztalcenia do wykonywania pracy w danym zawodzie. Slabq stron4 naszych absolwent6w

jest brak wiedzy praktycznej. W efekcie mlody pracownik musi w pocz4tkowym okresie pra-

cy poSwigcii du2o czasu na przyuczenie sig do konkretnego zawodu. Powoduje to, 2e mlodzi

absolwenci s4 mniej atrakcyjni niZ starsi kandydaci dysponuj4cy do5wiadczeniem. Zauwu2a

sig tak2e male zaanga2owanie mlodych pracownik6w, kt6re objawia sig w niechgci do aktyw-

noSci i samodzielnoSci podczas wykonywanych zadah. W art. 4 pkt 4 ustawy czytamy uczel-

nie wsp6lpracuj4 z otoczeniem spoleczno-gospodarczym, w szczeg6lnoSci w zakresie prowa-

dzeniabadari naukowych iprac rozwojowych narzecz podmiot6w gospodarczych, w wyod-

rgbnionych formach dzialalnoSci tym w drodze utworzenia sp6tki celowej, o kt6rej mowa

w art. 86a, atak2e przezudzial przedstawicieli pracodawc6w w opracowywaniu program6w

ksztalcenia i w procesie dydaktycznym.

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

- prowadzenie studi6w podyplomowych, kurs6w i szkolefi w celu ksztalcenia nowych

umiejgtno6ci niezbgdnych na rynku pracy w systemie uczeniasigprzez cale 2ycie,

. - dzialanienarzecz spolecznoSci lokalnych i regionalnych,

- uczelnia monitoruje kariery zawodowe swoich absolwent6w w celu dostosowania kie-

runk6w studi6w i program6w ksztalcenia do potrzeb rynku pracy, w szczeg6lnoSci po trzech

i pigciu latach od dnia ukoliczenia studi6w.

l)czelnia moae tworzy6, w trybie okre5lonym w ust. I (art. 3 I a) jednostki wsp6lne tak-

Le zinnymi podmiotami, w szczeg6lno6ci z instytucjami naukowymi, w tym r6wnie| zagra-

nicznymi.

W artykule 37 ustawodawca wskazuje na:

l. JeZeli uczelnia lub zalo2yciel uczelni niepublicznej prowadzq dzialalno5i niezgodn4

z przepisami prawa, statutem lub pozwoleniem, o kt6rym mowa w art. 20 ust. 2 (utworzenie

uczelni niepublicznej oraz uzyskanie przez ni4 uprawniefi do prowadzenia studi6w wy2szych

na danym kierunku i okreSlonym poziomie ksztalcenia wymaga pozwolenia ministra wlaSci-

wego do spraw szkolnictwa wy2szego), minister wlaSciwy do spraw szkolnictwa wy2szego

wzrya organy uczelni lub zalo2yciela uczelni niepublicznej do zaprzestania tej dzialalnoSci

i usunigcia jej skutk6w, wyznaczaj4c w tym celu odpowiedni termin.

2. Jeaeli uczelnia lub zaloZyciel uczelni niepublicznej w ruhqcy spos6b naruszajq przepi-

sy ustawy, statut lub pozwolenie, o kt6rym mowa w art. 20 ust. 2, w szczeg6tnoSci nie reali-

zujqzaleceh lub wniosk6w, o kt6rych mowa w ust. I i 2, minister wlaSciwy do spraw szkol-

nictwa wylszego wszczyna postgpowanie w sprawie likwidacji uczelni publicznej albo cofa
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pozwolenie na utworzenie uczelni niepublicznej oraz nakazujejej likwidacjg przez zalo|ycie-

la w wyznaczonym term inie.

Art. l68a wprowadza nowe mozliwoSci:

l. Uczelnia mo2e prowadzii studia o profilu praktycznym z udzialem podmiot6w go-

spodarczych.

2. Spos6b prowadzenia i organizacjg studi6w, o kt6rych mowa w ust. l, okreSla umowa

zawarta w formie pisemnej migdzy uczelniq a podmiotem gospodarczym.

Umowa moZe okreSlai:

- mo2liwo56 prowadzenia zajgt, ze studentami, w szczeg6lnoSci praktycznych, przez

pracownik6w podmiot6w gospodarczych;

- udzial podmiotu gospodarczego w opracowaniu programu nauczania;

- spos6b dofinansowania studi6w przez podmiot gospodarczy;

- efekty ksztalcenia;

- spos6b realizacji praktyk i sta2y.

Podstawowymi zadaniami uczelni, sq dzialania narzecz spoleczno6ci lokalnych i regio-

nalnych, a mianowicie partnerstwo uczelni z przedsigbiorcami (art. l3).

Dlazblihenia szkolnictwa wy2szego do potrzeb gospodarczych i spolecznych proponuje

sig:

- ustawowe wprowadzenie zespolu przepis6w regulujqcych wsp6lprac9 uczelni z przed-

sigbiorcami oraz innymi podmiotami prowadz4cymi dzialalno66 edukacyjn4 i naukowo-

badawczq nie bgdqcymi szkolami wy2szymi lub instytutami PAN albo jednostkami badaw-

czo-rozwojowymi (zakres, kt6ry moZe byi finansowany ze Srodk6w publicznych umawiaj4-

cych sig stron itryb zawarcia umowy poza sektorem zam6wiefi publicznych z ewentualnym

odeslaniem do trybu z ustawy o dzialalnosci po2ytku publicznego i o wolontariacie),
- sprecyzowanie prawa do swobodnego wyboru partner6w tak w sektorze prywatnym,

jak i publicznym oraz z organizacji pozarzqdowych,

- okreSlenie form wsp6lpracy w postaci wsp6lnych przedsigwzigi prowadzonych jako

wydzielonejednostki organizacyjne na odrgbnym rozrachunku (programy, projekty),
- tworzenia przedsigwzigi w oparciu o sp6lkg komandytow4 w kt6rej uczelnia jest ko-

mandytariuszem,

- tworzenia sp6lek celowych kapitalowych o charakterze inwesgzcyjnym (Dyrektywa

Rady Wsp6lnoty Europejskiej z l0 maja 1993 r. o uslugach inwestycyjnych w zakresie papie-

r6w wartoSciowy ch (93 /22/EEC)),

- wprowadzenie obowi4zku dla ministra wlaSciwego ds. szkolnictwawylszego prowa-

dzenia publicznej bazy danych w systemie informatycznym (BfP) zawierajqcej informacjg
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o pracuj4cych programach i zespolach badawczych uczelni publicznych oraz zgloszonych

z uczelni niepublicznych i r62nego typu oSrodk6w badawczo-rozwojowych, instytut6w;

a takhe bazy danych o zapotrzebowaniu i propozycjach, ofertach badawczych, know-how

przedsigbiorc6w i podmiot6w publicznych.

Uczelnie niepubliczne posiadaj4 obowiqzki informacyjne i przywileje podatkowe wla-

Sciwe dla organizacji pozytku publicznego oraz sq wyposazone w ustalony prawem kapital

wlasny i inne zasoby, dostosowane do zakresu i charakteru prowadzonej dzialalnodci.

Waznym pojgciem, wymagajqcym om6wienia jest kariera zawodowa, oznacza zdoby-

wanie coraz wylszej pozycji zawodowej, naukowej, wojskowej albo przebieg pracy zawodo-

wej, spis kolejno osiqganych stanowisk w danym zawodzie (pracy) czy wykonywanych

w ramach konkretnej organizacji lub instytucji zawodowej. Innymi slowy jest to pionowa,

a czasem pozioma mobilnoSi pracownika. Planowanie kariery zawodowej powinno rozpoczqc

sig juZ od najwczeSniejszych lat szkolnych. MobilnoSi pionowa stanowi jeden z podstawo-

wych element6w procesu boloriskiego. ,,W europejskiej przestrzeni szkolnictwa wylszego

procesy zapewniania jako6ci ksztalcenia oraz ich ocena zewnptrzna (w tym akredytacja) zbu-

dowane s4na dw6ch gl6wnych filarach: standardach i wskaz6wkach ENQA (S&G) oraz Ra-

mach Kwalif ikacji(QF).

WdraZanie Krajowych Ram Kwalifikacji (KRK) oznacza istotne zmiany w sposobie

prowadzenia zewngtrznej oceny jakoSci ksztalcenia i paristwowej akredytacji program6w stu-

di6w. Po pierwsze, metodologia oceny powinna w spos6b bezpoSrednio nawiqzywac do opisu

kwalifikacji zawartych w KRK. Punktem wyjScia akredytacji powinna by6 ocena zamierzo-

nych i faktycznie uzyskanych kompetencji i umiejgtnoSci absolwent6w zapisanych w opisach

wymagah (deskryptorach generycznych) poziom6w KRK i w wymaganiach dla obszar6w

ksztalcenia oraz specyficznych dla danego cyklu i programu ksztalcenia. Wprawdzie S&G

sugeruj4 uwzglgdnianie efekt6w ksztalcenia w ocenie jako5ci, ale dopiero ramy kwalifikacji

dostarczaj4 szczeg6lowych narzpdzi do budowy program6w uwzglgdniajqcych efekty ksztal-

cenia. Po drugie, definiowanie efekt6w ksztalcenia powinno wynika6 z misji uczelni (wizy-

towanej jednostki) jej strategii i deklarowanych cel6w ksztalcenia. Po trzecie, w procesie de-

finiowania i oceny kompetencji absolwent6w przez uczelnie powinni wziqt udzial wszyscy

interesariusze, a zwlaszcza pracodawcy, absolwenci i sfudenci. Po czwarte, wyeksponowanie

misji i strategii uczelni dla definiowania to2samoSci danego programu studi6w w spos6b

oczywisty oznacza potrzebg uwzglpdnienia w procesie akredyacji jakoSci funkcjonowania

ocenianej instyucji a nie tylko oferowanych przezniqprogram6w studi6w"3.

3 Tam2e. . . ,  s .  132.
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Dostarczenie wiedzy zwiqzanej z podstawami metodycznymi i projektowanie progra-

m6w ksztalcenia oraz program6w zajg( w oparciu o efekty ksztalcenia to gl6wne zaloaenie

system opartego na efektach ksztatcenia, kt6re mozna uj46jako:
-,,sygnal" wejScia - cele, wyjScia - efekty uczenia sig studenta,
- caly proces ksztalcenia podporzqdkowujemy,,efektom uczenia sig studenta"jako cen-

trum uwagi,

- osi4gnigciu i potwierdzeniu efekt6w uczenia podporz4dkowujemy proces dydaktyczny

i organizacjg ksztalcenia,

- przechodzimy od ,,nauczania" do ,,uczenia sig",

- student nie zalicza -zajp6" azalicza,,przedmiot".

Mo2na powiedziei POPRZEDNIO: Jakie przedmioty studiowaleS zeby uzyskad dy-

plom?

OBECNIE: Co potrafisz zrobil teraz po uzyskaniu dyplomu? (wiedza + umiejgtnoSci

+ kompetencje). Weryfikacja absolwenta na rynku pracy.

Realizacja zaprojektowanego programu ksztalcenia zgodnie z przepisami ustawy - po-

winna rozpoczqi sig w 2012/13 r. Rozumiejqc kierunek studi6w definiowany poprzez pro-

gram ksztalcenia, kt6ry zawieral ma opis zalohonych efekt6w ksztalcenia oraz opis procesu

ksztalcenia, prowadzqcego do osiqgnigcia tych efekt6w, Krajowe Ramy Kwalifikacji dla

Szkolnictwa Wy2szego wprowadzaj4,,opis, przez okreSlenie efekt6w ksztalcenia, kwalifikacji

zdobywanych w polskim systemie szkolnictwa wy2szego" (art.2 ust. I pkt l8a). pojmuj4c

kwalifikacje jako efekty ksztalcenia, po5wiadczone dyplomem, potwierdzajqcym uzyskanie

zakladanych efekt6w ksztalcenia, kwalifikacje w ujgte w programie ksztalcenia rozumiane

jako opis okreSlonych przezuczelnig sp6jnych efekt6w ksztalcenia, zgodny z KRK oraz opis

procesu ksztalcenia, prowadzqcego do osiqgnigcia tych efekt6w, wraz z przypisanymi do po-

szczeg6lnych modul6w tego procesu punktami ECTS.

Program ksztalcenia(curriculum)/Program studi6w okre6la opis procesu ksztalcenia

prowadz4cego do uzyskania zakladanych efekt6w ksztalcenia. Program studi6w - powinien

by6 interpretowany jako plan studi6w i program ksztatcenia. R62nica dotyczy wyeksponowa-

nia EK jako podstawowego elementu opisuj4cego kazdy modul ksztalcenia wystgpujecy

w planie studi6w. Uczelnia opracowuje wlasny projekt efekt6w ksztalcenia w oparciu o okre-

Slony w rozporzqdzeniu wzorcowy opis efekt6w ksztalcenia. Modul ksztalcenia rozumiany

jako jednostka programu ksztalcenia posiadajqca cele i efekty uczenia sig zgodne z celami

i efektami ksztalcenia programu ksztalcenia, realizowana w oparciu o specyficzne dla niej

metody nauczania i uczenia sig oraz oceny i walidacji efekt6w ksztalcenia. To szeroko

rozumiany przedmiot lub grupa przedmiot6w inaczej zajpcia lub grupy zaj96 + EK + ECTS.

To takZe: ,,praktyka", ,,zajgcia w terenie", czy ,,przygotowanie pracy dyplomowej,', to teZ
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takZe: ,,praktykd',,,zajpciaw terenie", czy ,,przygotowanie pracy dyplomowej"' to tez zestaw

przedmiot6w o okredlonej lqcznei liczbie punkt6w ECTS'

BiorQc pod uwagg powy2sze cele programu ksztalcenia/modulu/przedmiotu jawi4 siQ

jako:

- szeroki, og6lny opis intencji ksztalcenia,

-wskazujenatoconauczycie lzamierzaosiqgnq6wprogramie,kszta lcenia/modulu/

przedmiotu.

zai efekty uczenia sig oznaczajqstwierdzenie tego, co uczqcy siQ wie, co rozumie i po-

trafi wykona6 po ukoriczeniu procesu uczenia sig, ujgte w kategoriach wiedzy, umiejEtnosci

ikompetencji.

Przy formulowaniu efekt6w uczenia sig nale2y:

_rozpoczynatopiskaZdegoefektuuczenias igodczasownikawstronieczynnejnp.

wymienia kryteria, analizuje, przedstawia, wyja6nia'

- u^ywat tylko jednego czasownika przy formulowaniu jednego efektu uczenia sig np'

identyfi kuje uczestnik6w proces6w diagnostycznych'

. - unikad czasownik6w o znaczeniu zby og6|nym, niejednoznacznym np. wiedzie6, ro-

zumietunikac zdari skomplikowanych, lepiej uZyi wiEcej ni2 jednego zdania'

- efekty uczeniasig muszq byc mozliwe do zmierzenia i zaobserwowania, nalezy okre-

slii, w jaki spos6b bgd4 one oceniane, np. w jaki spos6b stwierdzimy, czy student osiqgnql

zakladane efektY uczenia sig;

- efekty uczenia sig nie mogq byi sformulowane zbyt ambitnie; trzeba sprawdzi', czy

w zakladanym czasie i przy dostgpnych srodkach osi4gnigcie efekt6w uczenia sig jest mo2li-

we. Efekty ksztalcenia powinny byc podporz4dkowane Izw . zasadzie SMART gdzie;

S-szczeg6lowe(5-9max),M-mierzalne 'A- t rafnoSidocalegopfogramuR_rea|-

ne,T-realneczasowo.

wzorcowy opis EK okreslonych w rozporzqdzeniu dla danego obszaru ksztalcenia jest

obowi4.zkowq podstaw4 dla uczelni do opracowania wlasnego programu studi6w dla kierun-

ku studi6w. Szczeg6lowe EK dla programu studi6w mog4 wykracza( poza opis EK zamiesz-

czony w rozporzqdzemu. Kierunkowe EK dla programu studi6w opisane przezuczelnie mu-

szqodnosi6s iqdowszystk ichopisanychwrozporzqdzeniuEK'musz4"pokrywad"r6wno-

miernie wszystkie efekty obszarowe. Danemu efektowi kierunkowemu mo2e odpowiadai

kilka efekt6w obszarowych. Efekty uczenia sip dla przedmiotu/modulu odnosz4 sig do efek-

t6w uczenia sig zdefiniowanych dla programu ksztalcenia'

Definiowane przez uczelnig efekty ksztalcenia powinny odzwierciedlad realne mo2liwo-

sci osi4gnigcia tych efekt6w przez najslabszego studenta. Zdefiniowanie EK stanowi zatem
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egzekwowalne zobowiqzanie. Definiowane efekty musze uwzglpdniai efekty ksztalcenia

okreSlone dla kaZdego typu kwalifikacji w uczelni.

Studia o profilu praktycznym majq dostarczyi W, U i KS niezbgdnych do wykonywania.

pracy zawodowej. Przewaga EK odnoszqcych sig do W i U wspomagaj4cych dzialalnoSi

praktycznq. Przewaga pkt ECTS przypisywanych umiejgtnoSciom o charakterze praktycznym.

Przewagqaktywizujqcych metod ksztalcenia - praktycznych nad podaj4cymi czy eksponuj4-

cymi. Prace dyplomowe powinny stanowi6 projekty, kt6rych tematyka zwiqzanajest z pro-

blemami wystQpujecymi w Srodowisku pracy typowym dla absolwenta danego kierunku.

Efekty uczenia sig wyraZone sqw zakresie trzech kategorii (wynika zrozporzqdzenia):

I Wiedzy.

II UmiejgtnoSci.

lll Kompetencji - postaw.

Nie wyklucza to mo2liwoSci ich dalszego strukturalizowania, wyodrgbnienia podkatego-

rii np., podzial efekt6w ksztalcenia w kategorii ,,umiejgtnoSci na podkategorie:

- umiejgtnoSci o96lne,

- podstawowe umiej gtnoSci nauczycielskie,

- umiejptnoSci bezpoSredni o zwi4zane ze specjalnoSciq nauczycielsk4.

Dla uporz4dkowania opisu efekt6w ksztalcenia mo2na wykorzystai taksonomie (Zale-

cenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dn. 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia

Europejskich Ram Kwalifikacji dla uczenia sig przez cale 2ycie, Dziennik Urzgdowy Unii

Europejskiej, 5 maja 2008 r.).

Przykladem jest taksonomia Blooma ijej hierarchizacjaw zakresie wiedzy,

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

mienie, l. Wiedza.

Przy formulowaniu efekt6w uczenia sig nalezy: wykorzystai g6rne warstwy piramidy

w taksonomii Blooma, efekty uczenia sig sformulowane na podstawie dolnych warstw pira-

midy w taksonomii Blooma nie powinny stanowic wigkszoSci EK dla danego programu

ksztalcenia/modulu/przedm iotu.

Efekty ksztalcenia, odzwierciedlaj4 wizjg programu ksztalcenia na okre6lonym kierunku

oraz poziomie i profilu ksztalcenia. Sq nadrzgdne wobec programu studi6w, stanowi4cego

opis procesu ksztalcenia kt6ry ma doprowadzic do osi4gnipcia tych efekt6w.

,,Zgodnie z treSci4 zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady 223 kwietnia2OO8 r. do-

tyczqcego ustanowienia Europejskich Ram Kwalifikacji (ERK) dla uczenia sig przez cale 2y-

cie [EQF_LLL08a], ,,kwalifikacja" oznacza,,formalny wynik procesu oceny i walidacji uzy-

skany w sytuacji, w kt6rej wla6ciwy organ zgodnie z ustalon4 procedurq stwierdzil, 2e dana
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osoba osi4gngta efekty uczenia sig zgodne z okreSlonymi standardami". W kontekScie rozwa-

Lah dotycz4cych ram kwalifikacji, kwalifikacja jest wigc rozumiana jako ,,kwalifikacja for-

malna", tzn. gtul, stopieri itp., uto2samiany z odpowiadaj4cym mu dyplomem, Swiadectwem

lub innym dokumentem, wydawanym po zakohczeniu pewnego etapu ksztalcenia, po6wiad-

czajqcym osi4gnigcie okreSlonych efekt6w ksztalcenia. Ka2da kwalifikacja w zakresie szkol-

n ictwa wy2szego j est sch araktery zow ana przez [EQF-EHEAO 5 a] :

- efekty ksztalcenia,

- poziom i odpowiadaj4cy mu naklad pracy studenta, wyraZony w punktach ECTS.

Atrybutem kwalifikacji mo2e byi te2 profil, okreSlaj4cy charakter uzyskanych efekt6w

ksztalcenia (np. profil praktyczny, profil teoretyczny) lub te? specyfrczny obszar tematyczny

(dziedzina) ksztalcen i a (np. h um an i styka, tech n ika, sztuka)"4.

Warunkiem uzyskania kwalifikacji (dyplomu) jest osi4gniqcie przez studenta wszyst-

kich zalo2onych w programie ksztalcenia efekt6w ksztalcenia. Plan studi6w (stacjonamych

i niestacjonarnych) powinien by6 skonstruowany w taki spos6b, aby:

- liczba punkt6w ECTS przypisanych modulom ksztalcenia realizowanym w ka2dym

roku studi6w wynosila 60;
' - liczba punkt6w ECTS przypisanych modulom realizowanym w ka2dym semestrze

wynosila 30 lub byta bliska tej wartoSci;

- przedmioty do wyboru powinny stanowii w l4cznym wymiarze co najmniej 30% pkt

ECTS.

Zatem proces ksztalcenia musi obejmowai:

-tre6ci programowe;

- formy i metody prowadzenia zajg6;

- ty py / m etody oceny (ocenian ie d iagnostyczne, form uj 4ce, podsumowuj qce);

- naklad pracy wyra2ony w pkt ECTS.

Uczelnia mohe przyjql pewne og6lne zasady okreslania liczby punkt6w ECTS przypi-

sanych poszczeg6lnym przedmiotom. Naklad pracy wyraZony w pkt ECTS (zgodnie z przyig'

tymi w wipkszoSci kraj6w europejskich standardami oraz obowiqzuj4cymi w Polsce regula'

cjami, jeden punkt ECTS odpowiada 25-30 godzinom pracy studenta) szacowany z uwzglpd'

nieniem mo2liwo6ci osi4gnigcia zakladanych efekt6w ksztalcenia przez ,,przecigtnego" stu-

denta zarejestrowanego na przedmiot.

Prawidlowe przypisanie punkt6w ECTS do poszczeg6lnych modul6w ksztalcenia po-

winno stanowi6 przedmiot analizy dokonywanej w ramach wewnQtrznego i zewnqtrznego

" Tamze... ,  s. 6.
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systemu zapewniania jakoSci ksztalcenia w uczelniach. Ocena sposobu przypisania punkt6w

ECTS do poszczeg6lnych modul6w ksztalcenia stanowi okrerilony w Rozporz4dzeniu

w sprawie warunk6w oceny programowej i oceny insty'tucjonalnej (par. 2 pkt ld) element

oceny programowej dokonywanej przez Paristwow4 Komisjg Akredytacyjn4. Analiza obej-

muj4ca bifans nakladu pracy studenta, powinna byt, bezwzglgdnie wymaganym elementem

opisu kazdego przedmiotu. Przy projektowaniu programu ksztalcenia moZe sig okazat,2e nie

sq spelnione zalo2enia np., lqczna liczba punkt6w ECTS przypisanych modulom ksztalcenia

moie przekracza(, 180 pkt ECTS dla 6-semestralnych studi6w l0 Ocena nakladu pracy powin-

na by6 dokonywana z udzialem student6w i podlegac weryfikacji, m.in. na podstawie infor-

macji zwrotnych uzyskanych od student6w.

W dzisiejszych czasach w wielu strefach ludzkiej aktywnoSci sukces zaleiy w du2ym

stopniu od naszych umiejgtno6ci interpersonalnych tzn. nawiqzywanie kontakt6w, wyra2ania

siebie, sfuchania i rozumienia innych umiejgtno5ci, pracy w zespole, umiejgtnoSi kierowania

prac4 innych itp.

Pracodawca, przyjmuj4c nowego pracownika chcialby, aby ten potrafil odnaleZi sig

w istniejqcym ju2 zespole. Wszelkiego rodzaju konflikty w miejscu pracy. Wywolywane

przeztakie niedopasowane (lub nie chcqce sig dopasowa6) osoby, znacznie wplywajq na efek-

tywnoSi pracy. Wla3ciciel firmy by osi4gn4i sukces na rynku musi dbai jakoSi i iloSi pro-

dukt6w i uslug, powinien wigc dbai o to, by stosunki migdzyludzkie w jego zakladzie utrzy-

mywaly sig na poziomie co najmniej poprawnym.

,,Od stycznia 2008 r. uczelnie maj4 obowiqzek w raportach samooceny informowania

migdzy innymi o: misji i strategii uczelni, roli akredytowanego kierunku w strategii wizyto-

wanej jednostki, misji akredytowanego kierunku, celach ksztalcenia oraz kompetencjach

og6lnych i specyficznych uzyskanychprzez absolwent6w, odnoszqcych siE do wiedzy, umie-

jqtno3ci i postaw, w tym umiejqtno5ci stosowania w praktyce zdobytej wiedzy, dokonywania

ocen i formulowania sqd6w, komunikowania siq z otoczeniem, kontynuacji ksztalceniaprzez

cale Zycie, atakle dostosowania kwalifikacji absolwenta do potrzeb rynku pracy. Wizytowa-

na jednostka ma wskaza6, w kt6rych przedmiotach znajduj4 odzwierciedlenie cele ksztalcenia

sformulowane w sylwetce absolwenta, koncepcji ksztalcenia uwzglgdniajqcej kanon wiedzy

kierunku oraz wlasny profil programowy, atakhe, jak funkcjonuje wewngtrzny system jako3ci

ksztalcenia zapewniajqcy realizacjg zalo|onych cel6w edukacyjnych. W Zaleceniu Parlamen-

tu i Rady Europy 223 kwietnia 2008 roku przyjmuje sig, ze docelowo wszystkie kwalifikacje

przyznawane w Europie bgd4 zawieraly odniesienie do Europejskich Ram Kwalifikacji dla

uczenia sip przez cale zycie. Zalecane bylo przyjgcie nastgpujqcych term in6w realizacji:
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- do 2010 r.: powi4zanie krajowych system6w edukacji z europejskimiramami kwalifi-

kacji za po(rednictwem krajowych ram kwalifikacji - przygotowanie ich modeli oraz scena'

riuszy wdroZenia w zycie,

- do 201I r.: przygotowanie i ogloszenie tzw. raport6w referencyjnych, czyli opis6w

krajowych system6w kwalifikacji z zastosowaniem metody wlaSciwej dla ram kwalifikacji

ijasnym odniesienicm poziom6w kwalifikacji krajowych do poziom6w Europejskich Ram

Kwalifikacji,

- od roku 2012 umieszczanie na dyplomach i Swiadectwach po6wiadczaj4cych uzyska-

ne kwalifikacje odniesienia do stosownego poziomu krajowych i Europejskich Ram Kwalifi-

kacji. Do marca 2010 r. ogloszone zostaly raporty referencyjne lrlandii, Malty, Wielkiej Bry-

tanii iBelgii(wsp6lnoty flaman&kiej). Oczekuje sig, ze w roku 2010 zostanie publikowa-

nych jeszcze 8-10 raport6w; pozostale kraje UE przektadajqten krok na lata nastppne. Warto

wspomnied, 2e ramy kwalifikacji nie sq wylqcznie inicjatyw4 europejskq. Prace nad ich

wprowadzeniem tub doskonaleniem trwajq obecnie w ponad 120 krajach $wiata"5.
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WARTOSCIOWANIE PRACY
W KONTEKSCIE DOBORU PRACOWNIKOW

wrEDZy w snnnNICH PRZEDSTEBTORSTWACH

Streszczenie

W arfykule podjgto rozwaLania dotycz4ce trudnej tematyki warto3ciowania pracy pracownik6w
wiedzy. Zaprezentowano znane z literatury przedmiotu tradycyjne metody wartoSciowania pra-
cy oraz pokazano trendy zmian w aspekcie ich stosowania we wsp6lczesnych organizacjach.
NastEpnie SciSle zdefiniowano autorsk4 metodQ warto5ciowania pracy dla stanowisk pracy pra-
cownik6w wiedry w obszarze ,,specjaliSci sprzedu2y" w Srednim przedsiEbiorstwie. NastEpnie
przeprowadzono dyskusjg na temat uryskanych wynik6w przeprowadzonych badafi 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 fbr the select group of the
knowledge workers. Known from the literature, the traditional methods of .iob 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.

Wstgp

Kadra zarzqdzajqca wsp6lczesnq organizacjqzauwala waznoSi funkcji personalnej w proce-

sie rozwoju firmy, a w szczeg6lnoSci procesu doboru kadr. Problematyka kadrowa, w szcze-

g6lnoSci dob6r i ocena pracownik6w wiedzy, stanowi obecnie wyzwanie dla proces6w zarzq-

dzania wiedzq w organizacjach (Morawski, 2006).

WartoSciowanie pracy mo2na postrzega6 m. in. jako proces ustalania relatywnej wartoSci

stanowisk pracy w obrgbie 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 s4 jako odmienne obszary pomiaru. Niemniej jednak obecnie podejmowane s4

pr6by integracji oceny pracy i pracownika.

Termin ,,pracownik wiedzy" zostat zaproponowany ju2 w 1973 roku przez Petera Druc-

kera. (Drucker, 1973). Thomas H. Davenport (Davenport, 2005) definiuje pracownik6w wie-

dzy jako pracownik6w, kt6rzy charakteryzuj4 sig wysokim stopniem wiedzy, wyksztalcenia,

czy do6wiadczenia, a gl6wnym celem ich pracy jest tworzenie, dystrybucja oraz stosowanie

wiedzy. W literaturze przedmiotu wyr62niono nastgpujqce specjalizacje pracownik6w wiedzy

(Lord and Farrington, 2006): specjalisci inZynierowie, ekonomiSci, osoby zajmujqce stanowi-

ska kierownicze w przedsigbiorstwie, planiSci, specjaliSci zzakresu badari i rozwoju, specjali-

$ci z zakresu marketingu, specjaliSci z zakresu sprzeda|y, logistycy, technolodzy, analitycy,

specjaliSci IT, osoby zajmuj4ce sig pozyskiwaniem zasob6w ludzkich, osoby odpowiedzialne

za wsp6lprac9 z innymi przedsigbiorstwami.

W firmie pracownicy wiedzy musz4 nabywad r62nego rodzaju wiedzq o swoich zada-

niach (Drucker, 1988). WartoSciowania pracy dokonuje sigzazwyczajpoprzez analizg pracy

jak ijej oceng. Obiektem zainteresowania w procesie warto6ciowania pracy jest w zasadzie

stanowisko pracy. Dob6r metody wartoSciowania powinien byi SciSle skorelowany z ocenami

pracowniczymi, a szerzej z realizacjqfunkcji personalnej w przedsiqbiorstwie. WartoSciowa-

nie pracy jest procesem analizy i oceny pracy, nie za$ pracownika, kt6ry j4 wykonuje i dlate-

go jego przedmiotem mo2eby( stanowisko pracy, rola organizacyjnabqd| zawod (Kr6l i Lu-

dwiczyfski, 2007).

Czy mo2na stosowai zatem termin,,wartoSciowanie pracy" w odniesieniu do prac nie-

wymiernych? Z pewno5ci4 w ujgciu ustalania poziomu wynagrodzeri nie jest zasadne ustala-

nie wartoSci pracy dla pracownik6w wiedzy. JednakZe w aspekcie projektowania stanowiska

prccy, rozwai,ania polegaj4ce na okreSleniu wartoSci dla stanowisk pracy pracownik6w wie-

dzy z obszaru ,,specjali$ci sprzeda|y" moze by6 interesuj4cym zagadnieniem badawczym.

St4d podjgto pr6bg opracowania metody wartoSciowania pracy dla stanowisk specjalistycz-

nych w Srednim przedsigbiorstwie. Dane jest $rednie przedsiqbiorstwo, w kt6rym w obszarze

sprzedaiy pracujqpracownicy wiedzy na stanowiskach: ,,dyrektot sprzedaly",,,specjalista ds.

sprzeda2y",,,specjalista ds. marketingu", ,,ttsystent regionu", ,,manager produktu". Sformu-

lowano nastEpujqcy problem badawczy: Czy moilna okre3lii warto$ci dla stanowisk pracy

pracownik6w wiedzy? Czy istnieje metoda pozwalaj4ca jednocze6nie dokonad wartoSciowa-

nia pracy i oceny pracownika wiedzy?

W rozdziale drugim zaprczentowano tradycyjne metody warto6ciowania pracy w organi-

zacjach oraz pokazano trendy zmian w ich zastosowaniu we wsp6lczesnych organizacjach -



WortoSciowonie pracy w kontekScie doboru procownik6w'..

m. in. metody w postaci wartosciowania kompetencji pracowniczych. W rozdziale trzecim

sformulowano autorsk4 metodg warto6ciowania pracy dla pracownik6w wiedzy. Nastqpnie

pokazano wyniki badari empirycznych i przeprowadzono dyskusjq wynik6w.

Tradycyjne metody wartoSciowania pracy a trendy zmian

w ich zastosowaniu we wsp6lczesnych organizaciach

Prowadz4c systematyczn4 ocenQ pracy istnieje moZliwo3i wyceny jej wartoSci. WartoSciowa-

nie pracy to systematyczny proces ustalania relatywnej wartoSci stanowiska pracy w obrqbie

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

Sciowania pracy:

o Metody rangowania - sluzq do okreSlania kolejnoSci stanowisk, najczg5ciej stosuje sig po-

r6wnywanie parami stanowisk pracy w organizacji (Borkowska, 2001)'

o Metody klasyfikowania - przydzielenie kazdego stanowiska do okre6lonej klasy stanowisk

wedtug opisu pracy.

r Metody por6wnywania czynnik6w - stosowanie stawek pienigznych w celu okreSlenia

poziomu trudnoSci danej pracy i zdefiniowanie hierarchii stanowisk pracy.

o Metoda Bedaux'a - okreSlenie trudnoSci pracy za pomocq krlteri6w: odpowiedzialnoS6

i wymagania intelektualne (43 pkt.), psychofizyczne warunki pracy (28 pkt.), kwalifikacje

i umiejEtnoSci zawodowe(88 pkt.), ryzyko zawodowe (22 pkt.) (Martyniak, 1998).

r Uniwersalna Metoda Warto6ciowania Pracy (UMEWAP) - stosowanie kryteri6w synte-

tycznych: zloZono6c pracy, odpowiedzialnori6, wsp6lpraca i uci4zliwoSi pracy (Jacuko-

wicz,2002).

o Ankietowe WartoSciowanie Pracy (AWP) - narzgdziem warto6ciowania pracy jest ankieta

wykorzystuj4ca trzy kryteria syntetyczne:. zlo2onoi(,, odpowiedzialnoSi, uci4ZliwoS6 pracy

(Oleksyn, 1998).

o Metoda profilowa - adaptacja wzorca wartoSciowania do potrzeb organizacji (Borkowska,

200r ).
o Metoda Haya - opiera sig na trzech kryeriach syntetycznych: umiejgtnoSci, rozwiqzywa-

nie problem6w, zakres odpowiedzialnoSci (Borkowska, 2001 ).

r WartoSciowanie kompetencji zawodowych - (l) okreSlenie wzorcowych profili kompeten-

cji stanowisk lub (2) warto6ciowanie kompetencji pracownika na danym stanowisku pracy

(Kr6l i Ludwiczyriski, 2007).
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Aby zastosowanie wybranej metody wartoSciowania pracy w przedsigbiorstwie bylo sku-

teczne nale2y dokonad szczeg6lowej analizy struktury przedsigbiorstwa. Dob6r metody jest

$ci$le uzale2niony od strategii firmy. W gospodarce opartej na wiedzy przedsigbiorstwa deg2q

do budowania przewagi konkurencyjnej w oparciu o pracownik6w. WiqZ4cy sig z organizacjq

pracownik uzytkuj4cy swoj4 wiedzE dla podnoszenia konkurencyjno6ci firmy, oczekuje po-

strzegania wla6ciwej warto6ci swojej pracy. Warto zatem podjqi pr6bg znalezienia metody

pozwalajqcej na okreslenie warto5ci pracy pracownik6w wiedzy - czyli dla pracy niestandar-

dowej i specjalistycznej.

Propozycja metody wartosciowania pracy dla pracownik6w wiedzy

w obszarze o,specjaliSci ds. sprzedaiy"

W wyniku dokonanego przegl4du literatury przedmiotu (rozdz. 2) zauwu2ono niszq

w obszarze metod pomiaru wartoSci stanowisk pracy dla pracownik6w wiedzy w przedsig-

biorstwach. Nadal nie istnieje uznana metoda, kt6rej zastosowanie pozwoliloby tozutiqzaf

zarysowane na wstgpie problemy dotyczqce wartoSciowania pracy i oceny pracownika wie-

dzy. Prace badawcze autorki koncentruj4 sig w zasadzie nad formulowaniem modelu doboru

pracownik6w wiedzy w aspekcie poziomu innowacyjno5ci przedsigbiorstwa. Jednak podjgto

pr6bg Scistego opisania stanowisk pracy dla grupy pracownik6w wiedzy z obszaru,,specjali-

Sci ds. sprzedu2y" dla Sredniego przedsigbiorstwa w dw6ch wymiarach:

(l) procesowym,

(2) profilu funkcji u2ytecznoSci personalnej.

Okre6lono, na podstawie obserwacji rzeczywistoSci gospodarczej, zbi6r proces6w bizne-

sowych dla ka2dego z pigciu zdefiniowanych stanowisk pracy dla pracownik6w wiedzy, tj.

dla: ,,dyrektor sprzedu|y",,,specjalista ds. sprzeda2y", ,,specjalista ds. marketingu", ,'asystent

regionu", ,,manager produktu" (tab. l ).
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Tabela l. Procesy biznesowe realizowane na stanowiskach pracy dla pracownik6w wiedzy z obszaru

,,specj aliSci ds. sprzedaZy" w Sredni m przedsiqbiorstwie

81

Proces biznesowy dyrektor

sprzeda-

zy

specjali-

sta ds.

sprzeda-

7.V

specjali-

sta ds.

marke-

tinsu

asy-
stent

regionu

manager

produktu

Proiektowanie dzialair oromocvinvch

Projektowanie grafiki dla materialdw promocyj-

nvch

Porownywanie promocji wlasnej z dzialaniami

oromocvinvmi konkurenci i

Udzial w zebraniach r,lrlal

hace administracyine

Udzial w szkoleniach
i ,,.:ilij

Analiza mo2liwoSci i stopnia penetracii rynku
Oke6lenie rvnk6w docelowvch

Sporz4dzanie mapy proc€su decyzyjnego klienta

i ieeo waznych czynnik6w

Ustalanie os6b odpowiedzialnych za organizacjg

i wolvwaiacvch na decvzie o zakupie

Ustalanie rodzaiu kontaktow z klientem

Dostarczenie klientowi informacji o produktach

li uslueach firmy

Rozmowy bezpo3rednie z klientem w siedzibie

firmv

Rozmowy telefoniczne z klientem

Rozmowy bezpoSrednie z klientem w siedzibie

klienta

Przeiazdv do klienta

Informowanie o wla3ciwoSciach produktu

Wsp6lpraca przy rozwiq3ywaniu problem6w

klienta

Przekonywanie, negocjowanie i utalanie warun-

k6w sprzedaZy

Finalizowanie transakcii

Przenrowadzenie analiz rvnku na ootrzebv klienta

Nadzorowanie realizacii planu sprzeda2y

Proqnozy sprzedatzy

Seementacia klient6w

Poszukiwanie potencialnych klient6w

Segmentacia klientow

Ustalenie warunk6w sorzedu2y

Por6wnvwanie ofertv z oferta konkurencii

Prvsotowvwanie dokumentaci i

Prezentacia ostatecznei oferty

Przvsotowvwanie zam6wieri

Reiestrowanie zam6wiefi

Rei estro wanie sorzeddzv
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Fakturowanie

Korektv dokument6w handlowvch

Inw€ntarvzaaia

Kontrola i monitorowanie zaDasow

Prowadzenie prezentacji nowych produkr6w i
technolosii

Rozwiazvwanie bie2acvch oroblemdw

Rozwoi prezentacii o produktach

Poszukiwanie kontaktdw

Sesmentacia ootencialnvch klient6w

Diagnozowanie Dotrzeb klient6w

Analiza os6b decvzvinvch u klienta

Analiza kontaktu z klientem

Przvsotowvwanie bazv danvch o klientach

Centrum kontaktu z klientem

Przvimowanie reklamaci i

2r6dto : opracowanie wlasne

Nastgpnie sformulowano kryteria warto5ciowania pracy i oceny pracownika wiedzy na

danym stanowisku w obszarze ,,specjaliSci ds. sprzeda2y" (tabela 2): ,

Tabela 2. Profil wartoSci dla stanowisk pracy dla pracownik6w wiedzy w obszarze ,,specjali5ci ds.
sprzedairy"

Ka2de kryterium oceniane jest na danym stanowisku pracy za pomocq specjalistycznego

testu przeprowadzanego z konkretnym pracownikiem. Testy pozwalaj4ce okreSlid warto6i

kaZdego parametru bgd4 dostgpne w dalszych pracach autorki. Zgodnie z przyjgtym algoryt-

mem rozwi4zafi dla kazdego z kryterium wartoSi danego stanowiska pracy otrzymywana jest

wg funkcji u2ytecznoSci personelu (Patalas-Maliszewska i Werthner, 2010), (Patalas-

Maliszewska,20l l):

\iln. = fi(GK) +f2(PK) +f3(A) +f4(E) + fdPT) + f(C) + f7(P), gdzie n, me N

Kryterium f,(GK)

poziom

wiedzy

o96lnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fj(A)

poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietnoSci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nla

fdPT)
pozlom

uzyskanych
patent6w

f6(c)
pozrom

obslugi
klienta

f?(P)
osobo-
wo56

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

Zr6dlo: opracowanie wlasne
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Postai liniowq funkcji przyjgto ze wzglgdu na niezale2noSi i r6wnq waznoSi wszystkich

skladowych funkcji.

Zastosowanie autorskiej metody pomiaru stanowisk pracy dla pracy nieustandaryzowanej

moze stanowi6 dobry przyklad w obszarze trend6w rozwoju stosowania metod wartoSciowa-

nia pracy, np. w uzupelnieniu do metody wartoSciowania kompetencji zawodowych. Na pod-

stawie badari empirycznych mo2na ustali6 pozqdane wartoSci kryteri6w dla zdefiniowanych

stanowisk pracy dla pracownik6w wiedzy. Badania takie, za pomoce wywiadu bezpoSrednie-

go ustrukturyzowanego, przeprowadzono w l0 Srednich przedsigbiorstwach na pigciu stano-

wiskach pracy: ,,dyrektor sprzedu|y", ,,specjalista ds. sprzedaiy", ,,specjalista ds. marketin-

gu", ,,asystent regionu", ,,manager produktu". Poni2ej zaprezentowano wyniki badari empi-

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

r Przedsiebiorstwo l: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowy TAK NIE

Proiektowanie dzialari oromocvinvch

hoiektowanie srafi ki dla materialow promocyinych

Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-

rencii
l::. :,1"i i ):i:r,: : . :. ':

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-
rium

fi(GK)
poziom

wiedzy
o96lnei

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

f3(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

fi(E)

poziom

doSwiadcze-

nia

f(PT)
poziom

uzyskanych
patent6w

f6(C)
poziom

obslugi
klienta

f.l(P)
osobo-
wo56

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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o Przedsipbiorstwo 2: Stanowi sko : Specjal ista ds. marketingu.

l. Realizowane proc€sy biznesowe :

Proces biznesowv TAK NIE

Proiektowanie dzialafi oromocvinvch

Proiektowanie srafiki dla materialow promocyinych

Porownywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konkuren.

ci i

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-

num

f,(GK)
pozlom

wiedzy

og6lnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fi(A)
poziom spe-

cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nla

fdPT)
pozrom

uzyskanych
patent6w

f6(C)
poziom

obstugi
klienta

f'(P)

osobo-
woSc

Ocena I

Ocena2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

o Przedsiebiorstwo 3: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces bimesowy TAK N I E

Proiektowanie dzialan promocvinvch

Proiektowanie srafiki dla materialow oromocvinvch

Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-

rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracyine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-
rium

fl(GK)
poziom

wiedzy
o96lnej

fr(PK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

f3(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(E)
pozlom

doSwiadcze-
nia

fdPT)
poziom

uzyskanych
patentow

fu(C)
pozrom

obslugi
klienta

f?(P)

osobo-
woSi

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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r PrzedsiQbiorstwo 4: Stanowisko: Specialista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowv TAK NIE

Proiektowanie dzialafi oromocvinvch

Proiektowanie erafiki dla material6w promocyinych

Porownywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyinymi konku-

rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracyine

Udzial w szkoleniach

2. Profil warto5ci:

Kryte-

rium

fr(cK)
poziom

wiedzy

ogdlnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

f3(A)
poziom spe-

cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(B)
pozlom

doSwiadcze-
nla

fdPT)
poziom

uzyskanych
patentOw

f6(c)
poziom

obslugi
klienta

f?(P)

osobo-
woSi

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

r PrzedsiQbiorstwo 5: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowv TAK N I E

Proiektowanie dzialari oromocvinvch

Proiektowanie erafiki dla materialow promocyinych

Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-

rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-
rium

f,(cK)
poziom

wiedzy
o96lnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fr(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(E)
pozronr

doSwiadcze-
nta

fs(PT)
pozlom

uzyskanych
patentow

fn(C)
poziom

obslugi
klienta

f,l(P)

osobo-
woSc

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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o PrzedsiQbiorstwo 6: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane Droccsv biznesowe :

Proces biznesowv TAK NIE

Proiektowanie dzialair oromocvinvch

hoiektowanie grafiki dla material6w promocvinvch

Porownywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-
rencii

U&ial w zebraniach

Prace administracyine

Udzial w szkoleniach

2. Profil warto5ci:

Kryte-
rium

f,(GK)
poziom

wiedzy

ogolnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fi(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

iptnoSci

f{(E)
pozrom

dodwiadcze-
nia

fs(PT)
poziom

uzyskanych
patentow

f6(c)
poziom

obslugi
klienta

f?(P)
osobo-

woSc

Ocena I

Ocena2

Ocena 3

Ocend 4

Ocena 5

o Przedsigbiorstwo 7: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowv TAK NIE
Proiektowanie dzialari oromocvinvch

Proiektowanie erafiki dla materialow oromocvinvch
Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-
rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-
rium

f,(GK)
poziom

wiedzy
o96lnej

fdPK)
pozlom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fr(A)
pozlom spe'
cjalistycz-
nych umie-

ietnodci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nia

f5eT)
poziom

uzyskanych
patent0w

f6(C)
poziom

obslugi
klienta

f?(P)
osobo-
woSc

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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e PrzedsiQbiorstwo 8: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces bimesowv TAK NIE
Pro jektowanie dzialarl promocyinych

Proieklowanie grafiki dla material6w promocvinvch

Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-
rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2.Profil wartoSci:

Kryte-

rium

fi(GK)
poziom

wiedzy
o96lnej

fdPK)
poziom.

wiedzy spe-
cjalistycznej

f3(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietnoSci

f{(E)
pozlom

doSwiadcze-

nta

fdPT)
poziom

uzyskanych
patent6w

f6(C)
poziom

obslugi
klienta

r?(P) '

osobo-
woS6

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

r PrzedsiQbiorstwo 9: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu.

l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowv TAK NIE

Proiektowanie dzialaf oromocvinvch

Proiektowanie srafiki dla material6w bromocvinvch
Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyjnymi konku-
rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

2. Profil wartoSci:

Kryte-
rium

fi(GK)
poziom

wiedzy
ogolnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fi(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nia

f(PT)
pozrom

uzyskanych
patent0w

f6(C)
poziom

obstugi
klienta

f?(P)

osobo-

wo56

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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l. Realizowane procesy biznesowe:

Proces biznesowv TAK NIE

Proiektowanie dzialari oromocvi nvch

Proiektowanie erafiki dla material6w promocvinych

Por6wnywanie promocji wlasnej z dzialaniami promocyinymi konku-
rencii

Udzial w zebraniach

Prace administracvine

Udzial w szkoleniach

r PrzedsiQbiorstwo l0: Stanowisko: Specjalista ds. marketingu

2. Profil wartoSci:

Zaprezentowane wyniki badafi stanowiq czgS6 szerszych badaf autorki w obszarze za-

lzqdzania pracownikami wiedzy w Srednich przedsiqbiorstwach. Do analizy przeprowadzo-

nych badafi nale2y podchodzii ostro2nie, gdy| wyl4cznie l0 Srednich przedsigbiorstw zostalo

objgtych badaniem za pomoce wywiad6w ustrukturyzowanych na zdefiniowanych 5 stanowi-

skach pracy. Nie oznacza tojednak, 2e uSredniony profil warto5ci (rozdz.4) niejest zasadny.

Pozwala on choiby spojrzei na badany fragment rzeczywistoSci i udzieli6 odpowiedzi na po-

stawione we wstgpie pytania badawcze. W dalszej czgici przeprowadzono dyskusjg otrzyma-

nych wynik6w.

Dyskusja wynik6w badaf

Na podstawie dokonanego przegl4du metod wartoSciowania pracy i ewolucji zastosowania

tych metod, wydaje sig zasadne zastgpowanie opis6w pracy macierzami kompetencji, macie-

rzami kwaf ifikacji zawodowych czy te2 oceny zachowah pracownik6w. Zaprezentowana me-

toda warto5ciowania pracy pracownik6w wiedzy w obszarze ,,specjaliSci ds. sprzeda2y"

Kryte-

rium

f,(GK)
poziom

wiedzy
og6lnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

f:(A)
pozlom spe-

cjalistycz-
nych umie-

ietno(ci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nia

fdPT)
poziom

uzyskanych
patent6w

f6(C)
pozrom

obslugi
klienta

f'(P)

osobo-

woic

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5
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(rozdz.3) pozwala na ocenQ potencjalu kwalifikacyjnego pracownika. W wyniku przeprowa-

dzonych badari empirycznych uzyskano profil warto6ci po24danych na zdefiniowanym sta-

nowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu" (wartoSci uSrednione dla ka2dego z kryteri6w)

(tab. 3).

Tabela 3. USredniony profil wartoSci na stanowisku pracy: ,,specjalista ds. marketingu" - profil warto-
5ci poz4danych

Kryte-
num

fr(cK)
pozlom

wiedzy
ogolnej

fdPK)
poziom

wiedzy spe-
cjalistycznej

fr(A)
poziom spe-
cjalistycz-
nych umie-

ietnoSci

f(E)
poziom

doSwiadcze-
nia

f(PT)
oziom

uzyskanych
patentow

f6(C)
poziom

obslugi
klienta

f?(P)
osobo-
woSc

Ocena I

Ocena 2

Ocena 3

Ocena 4

Ocena 5

2r6dlo : opracowanie wlasne

Wydaje sig istotnym, i2 proponowana metoda lqczy wartoSciowanie pracy z ocenA efek-

t6w pracy oraz, 2e charakteryzuje sig duZym stopniem obiektywizmu: profil wartoSci po2qda-

nych dla danego stanowiska pracy wynika z danych empirycznych , a zatem doSwiadczeri in-

nych przedsigbiorstw. Nie mniej jednak do bezpoSrednich wad profilu wartoSciowania zali-

azy| mozna koniecznoSi ciqgtej: aktualizacji autorskich test6w niezbgdnych do uzyskania

wartoSci poszczeg6lnych kryteri6w; poszerzania i uzupelniania bazy danych nt. uzyskanych

profil6w wartoSci dla poszczeg6lnych stanowisk pracy (stanowiqcych warto6ci poZqdane).

Przedsigbiorstwa Srednie dostrzegaj4 obecnie koniecznoSi stosowania taryfikator6w warto-

Sciowania pracy: Natomiast coraz czgSciej zauwuZa sig, i2 przedsigbiorstwa opieraj4 budowa-

nie przewagi konkurencyjnej o pracownik6w wiedzy. Stqd szukajqc odpowiedzi na postawio-

ny we wstgpie problem badawczy sformulowano metodg pozwalajqca na dokonanie warto-

Sciowania stanowisk pracy dla pracownik6w wiedzy. Warunki dzialania przedsipbiorstw

w gospodarce opartej na wiedzy wymagajq zastosowania nowych metod warto6ciowania pra-

cy i oceny pracownik6w. W przedsigbiorstwach wyralnie zauwula sig wzrost znaczeniawie-

dzy i stosowania technologii informatycznych. Odpowiedzi4 na potrzeby wsp6lczesnych

przedsigbiorstw se pracownicy wiedzy. Pracownicy wiedzy s4 kompetentni, Swiadomi wla-

snej wartoSci i roli (Morawski, 2005). Ale, czy nie powinno sig.szukai metod pozwalajqcych
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na obiektywnq ocenQ ich pracy? Czy molna stosowai warto3ciowanie pracy dla tak ,,nieruty-

nowych" stanowisk pracy?

Rozwa2ania w niniejszym artykule stanowiq przyczynek do dalszych badafi w obszarze

zarzqdzania pracownikami wiedzy we wsp6lczesnych organizacjach.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI POLsKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii tl2or2

Anna G6ralewska-Sloriska

ISTOTA POJ4CIA WT.ADZA, KONTEKST ZRODEtr,
WYMIARoW, SKUTECZNOSCI I PATOLOGII

w JEJ SPRAWOWANTU - UJ4CTE TEORETYCZNE

Streszczen ie

Przedmiotem rozwalah w artykule s4 problemy: wladzy i wptywu spolecznego. Artykul prezen-
tuje teoretyczne ujgcie problematyki wladzy w organizacji, porusza zagadnienia kontekstu, 216-
del, efektywnoSci i dysfunkcji w sprawowaniu wladzy w organizacji. Rozwazania w artykule
poruszaj4 zagadnienia wywierania wplywu spolecznego i wskazuj4 na Scisle zale2noSci pomip-
dzy efektywnoSci4 wtadry" a mechanizmami wywierania wplywu.

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

Summary

The subject ofdiscussion in the article is the problem ofpower 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 ofthe organization. The article
describes the relationship between efTectiveness ofmanasement and social influence.

1. Wprowadzenie, wyjaSnienie istoty definicji wladzy

Prowadzenie wlasnej dzialalnoSci gospodarczej, zarzqdzanie przedsigbiorstwem w imieniu

wla6ciciefa, kierowanie dzialaniami innych ludzizawsze wi4ze sig ze sprawowaniem wladzy.

Od stuleci ludzie, zar6wno teoretycy nauki o zarzqdzaniujak i praktycy, atakZe osoby ulega-

j4ce innym, zastanawiaj4 sig, co niemal2e mistycznego jest w posiadaniu wladzy ijakie czyn-

niki powodujq 2e jest ona niezmienne po24dana przez jednostki. Zuzqdzanie, zdaniem spe-

cjalist6w w zakresie teorii organizacji i zarz4dzania, nierozl4cznie wiqhe sig z wladz4: ,,zarzq-

dzaniejest to kierowanie w przypadku, gdy wladza nad ludZmi f...l",,,zarzqdzanie to szcze-

g6lny przypadek kierowania, wkt6rym Lr6dtem wladzy organizacyjnej [...]", oraz ,,zarzq-

dzanie to taki rodzaj kierowania, w kt6rym podstawowym Zr6dlem wladzy organizacyjnej

I...f", czy teL twierdzenie, 2e ,,kierownik oddziatywa na podlegle jego wladzy jednostki
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[...]"' i ostatni przyklad powiezania pomiQdzy kierowaniem iwladzq,,kierowanie opiera sig

na wptywie, wladzy iautorytecie"'. Zatem, aby rozpoczqc rozwazania nad sensem wladzy,

nale\ zdefrniowai pojgcie. Polski filozof pasjonujqcy sig histori4 idei politycznej, Kolakow-

ski, stwierdza,2e wladzqw bardzo szerokim rozumieniu ,,nazryamy wszystko, co pozwala

nam wplywai na otoczenie - zar6wno naturalne czy ludzkie - w poz4danym kierunku"3. So-

fokles stwierdzil: ,,nie wydawaj rozkazu,jeSli nie potrafisz wymusii posluszehstwa"a, w tym

spostrze2eniu znajduje siQ ziarno prawdy, jeSli podejdzie siq do definicji wladzy

w historyczny spos6b. Engels zaklada, 2e ,,2adna dzialalnoSi wsp6lna nie jest mo2liwa bez

narzucenia komu5 woli id4cej z zewnqtrz, to znaczy bez autorytetu wladzy"5. to stwierdzenie

jest to2same z ujgciem wladzy przez Sofoklesa. Literatura z zakresu teorii organizacji

izarzqdzania prezentuje nastppujqce ujgcia pojgcia, wladza - ,,oznacza zdolnoSi wywierania

przezjednostkg A wptywu na zachowaniajednostki B w taki spos6b, Zeby B zrobila coS, cze-

go w innym wypadku by nie zrobila"6; ,jest to mo2liwoSi wywierania wplywu na innych lu-

dzi, mo2liwoSi doprowadzania do zmiany postaw lub zachowari grup albo indywidualnych

os6b"7; to podstawowe 2r6dlo sprawowania kontroli nad czlonkami organizacji8; ,,zdolno5i

do wptywania na zachowania innych"e;,,oznacza prawo do kontroli iegzekwowania poslu-

szefstwa pracownik6w [...], oraz obowi4zek posluszeristwa wobec os6b dysponujqcych

uprawnionq wladz{'to; tomozno66 kierowania ludZmi [...], pod warunkiem przyzwolenia

podwladnych, i ich posluszeistwarr; stanowi cechq pewnej relacji migdzy ludZmi, a nie atry-

but danego czlowiekar2; to stosunek migdzyosobowy, w kt6rym jeden osobnik, podwladny,

akceptuje decyzje powzigte przez innego osobnika, przelolonego, przyzwalajqc na to, aby ta

decyzja wplyngla bezpoSrednio na jego (podwladnego) zachowanie sig13; ,,polega natym, Ze

' Por. J. Zieleniewski, Organizacja zespol|w ludzkich, PWN, Warszawa 1964, s. 393, J. Kurnal, Zarys teo-
rii organizacji izarzqdzania, PWN, Warszawa 1969, s.365; W. Kie2un, Podstatuy organizacji i zarzqdzania,
Warszawa 1977 , s.284', W. Gabara, Miqdzy wiedzq a dzialaniem przeslanki racjonalnego zarzqdzania, W arsza-
wa 1993. s. 19.

2 A. Czermihski, M. Crzybowski, Wybrane zagadnienia z organizacji i zarzqdzania, Gdynia 1996, s. 78
3 L. Kolakowski, Mini wyklady o maksi spravach, O v,ladzy, Krak6w 1999, s. 7.
* http://www.zamyslenie.pl/kategorie/wladza (aktualizacja z dnia2012.02.02);
5 F. Engels lcyt. zal J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzanie, Warszawa 1979, s.456.
" S. Robbins, Zachowania w organizacji, Warszawa 2004, s. 284.
t J.A.F Stoner., R.E. Freeman, Jr.D.R. Gilbert, Kierotuanie, Warszawa t997, s. 335.
8 Por. J.A.F. Stoner, R.E. Freeman, Jr.D.R. Gilbert, Kierovanie. Warszawa 1997, s. 335-338.
' R.W. Griffin, Podstavy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 1998, s. 494.
"'D. Katz, R. Kahn, Spoleczna psychologia organizacji,Warszawalg7g,lc\\. za] J. Strelau, Psychologia

Podrqcznik akademicki, GWP, Gdarisk 2003, s. 323.
rr Por. J. Zieleniewski, Organizacja zespol|tc ludzkich, Warszawa 1964, s.394.
f 2 Por. M. Czerska, R. Rutka, A. Czerminski, B. Nogalski, J. Apanowicz, Zarzqdzanie organizacjami, To-

ru f ,2001,  s .  101.
13 Por. A. Bednarski, Zarys reorii organizacji i zarzqdzania,Toruh,200l, s. 210.



dany aktor mo2e narzucii swoj4 wolE innym aktorom spolecznej interakcji"ra; jest szansq lub

faktycznym podejmowaniem decyzji o zachowaniu sig grup spolecznych w organizacjachr5.

Przytoczone defi n icj e pozwalaj q na wyci4gn i gc ie nastgpujqcych wniosk6w :

- wladzg zawsze nale2y lqczyt z interakcjami zachodzqcymi pomigdzy ludZmi,

- zwladzqzawsze lqczy sig zale2noS6, im wiqksza zaleznoic tym wigksza wladza,

- wladza dotyczy dw6ch stron - strony wywieraj4cej wptyw (przelo2onego, sprawujq-

cego wladzg) i strony ulegajqcej, poslusznej wplywowi (podwtadnego);

- wladza mo2e zaistniei wylqcznie w przypadku przyzwolenia strony podleglej na

przyjmowanie poleceri, przyzwolenie to mozna okreSlii mianem postuszefistwa;

- wladza moZe wynikat, zr62nych 2r6del.

Istniejq r62ne modele wladzy, kt6re uksztaltowane zostaly w r62nych dyscyplinach na-

ukowych16: model behowioralny interpretuje wladzg jako intencjonalne i otwarte zachowanie

jednostek lub grup, wobec innych jednostek i grup zwlaszcza w kontekScie osi4gania poro-

zumienia; model ideologiczny ukazuje wtadzg w obszarze systemu warto6ci, kt6re decydujq

2e okre5lone zachowania maj4 wigksze znaczenie ni2 inne; model dyscypliny prezentuje wla-

dzg w odniesieniu do norm, przepis6w, zasad i struktur, kt6rych przestrzeganie powoduje

wzrost zachowafi zgodnych z celami organizacli, jak r6wnie2 zwigkszenie jej efektywnoSci.

Uzupelniajqc definicje wladzy nale2y odnieSc sig r6wnie2 do psychologicznego kontek-

stu tego pojgcia, gdy|wiey2e sig ono z istot4jednostki i podatnoSciq oraz umiejgtnoSciami

wywierania wptywu, kt6ry ma Scisty zwi4zek ze sprawowaniem wladzy. Zdaniem Bames'a

,,wladzg sig posiada, a wplyw sig wywiera poprzez dzialanie, [...] wladza jest mocq poten-

cjafn4 dop6ki nie jest aktywowana przez wplyw, wladza - to uprawnienie, sila iautorytet,

a wplyw oznacza naklanianie innych do podejmow ania dzialah" tt. Wpty* spoleczny, co pod-

kre6la Doliriski, mo2e wiqzat sip zar6wno ze zmianami korzystnymi jak i niekorzystnymi dla

obiektu oddzialywari, co oznacza,2e wywieranie wptywu moZe miei r6wniez charakter ma-

nipulacyjnyrs. Strelau pisze, 2e,,sprawowanie wladzy jest definiowane, jako umiejgtno66

wywierania wplywu na innych i zarazem opierania sig wplywowi innych", natomiast wplyw

spoleczny definiuje sig, ,jako jakqkolwiek zmiang wywolanq rzeczywistq bqdl wyobra2an4

obecnoSciq innych ludzi" autor ten zauwala, 2e wptyw spoleczny znajduje sig u podlo2a

wszystkich zjawisk spolecznychrn. Wpty* zdaniem innych autor6w to takze ,,dzialania lub

ra M. Weber, fcyt. zal J. Strelau, Psychologia Podrqcznik akadenr'cti, Cdarisk 2003, s. 380.
f5 K. Doktor, Wadza, kierotuanie i przyu1dztlt)o w organizacjach, fwj,,Studia Socjologiczne", nr l-2,

1982, s. 199.
16 Por. B. KoZusznik, IVplyl spoleczny v organizacji, Warszawa 2005, s. I 5- 16.
It K. Barnes, IVl,wieranie vplyl.,tt. Podstavove lechniki, Gdahsk, 2007, s. 24.
18 Por. D. Doliriski, Psychologia lLpSnvu Spolecznego, Wroclaw 2000, s. 8.
D J. Sterlau, Psychologia Podrqcznik akademicki, Gdarisk 2003, s. 202; s. 1 86.
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rrzyklady, kt6re poSrednio lub bezpoSrednio powoduj4 zmiang w zachowaniu lub postawie

innej osoby lub grupy [...], a posiadanie wladzy wiq2e sig z mo2liworici4wywierania wpty-

wu20. Definiu;qc wywieranie wptywu nale2y pamiptai, 2e jest to proces dwustronny ijednost-

ka nie mo2e byi pod czyims wplywem bez wywierania wptywu na tq osobq2r. Strealu zauwa-

Za, Ze sprawowanie wladzy jest zloZonym mechanizmem wptywu spolecznego. Wosiriska

z pojgciem wplywu spolecznego wi42e pojgcie przewagi spolecznej, oznaczajqcej,,zdolnoSi

do wptywania na zachowania czlowieka mimo jego sprzeciwu lub powtarzajqcego sig opo-

ru"22. Analiza definicji przewagi spolecznej nasuwa wniosek, 2e jest ona bliska wladzy, co

potwierdza przytoczana przez Wosirisk4 teoria Frencha i Ravena, kt6rzy wyr62niajq sze56

rodzaj6w przewagi, kt6re te? autorzy zobszaru teorii organizacji izarzqdzania prezentujq

w swoich publikacjach jako lr6dla wladzy. Psychologowie spoleczni dostrzegajq r6wnie2,2e

ludzie tworzq i s4 stwarzani przez Swiat spoleczny, kt6ry umoZliwia kreowanie syuacji spo-

lecznych23. Kazdy czlowiek w spos6b nieunikniony, zadaniem Zimbardo, plawi sig w Swiecie

spolecznym, w kt6rym jednostka staje sig elementem spolecznej interakcji dawania i brania,

wywierania wptywu i poddawania sig konkretnym pr6bom wywieranego wptywu. Autor ten

zaklada;2e ,,proces wptywu spolecznego obejmuje takie zachowanie osoby, kt6re wywiera

skutek (lub rodzi sig ztakiej intencji) w postaci zmiany zachowania, uczut czy my6li innej

osoby"24. Wptyw spoleczny w psychologii bywa ujmowany wieloaspektowo, po pierwsze

zachodzipoprzez sam4obecnoSd innych os6b, kiedyjednostka czuje sig poddana presji dziqki

obecnoSci innych jednostek lub grup, mimo i2 ze strony tych jednostek, czy grup nie dochodzi

do 2adnych dziataf'; oraz po drugie, 2e wptyw spoleczny jest to celowe dzialanie jednostek,

grup na inne jednostki czy grupy, jako zamiar uzyskania (wymuszenia) konkretnego dziala-

nia, czy te? zaniechania dzialah - polega to na zamierzonym zapocz4tkowaniu zmiany za-

chowania a2 do docelowego uzyskania stanu zmiany postawy, kt6ra jest po2qdana pruez wy-

wieraj4cego wplyw. Mo2na, zatem stwierdzic, 2e wptyw spoleczny mo2e byi Swiadomy

i intencjonalny lub nieSwiadomy. W literaturze przedmiotu zauwu|y( mo2na wiele kategorii

wptywu spolecznego.

Zatem lqczqc oba pojgcia w oparciu o cytowane wczeSniej definicje, opracowana zosta-

je definicja wladzy. Ll4qdza to mo2liwo{t, umiejqtnoiL, czy tei zdolnoit skutecznego wywie-

rania wplywu, czyli celowego przeksztalcania zachowafi i postaw ludzkich w celu osiqgania

z al o 2 o rryc h efe kt 6w (p rz e z s p r aw uj qc e go w I a dz Q.

20 A. Potocki, (red.), Zachovania organizacyjne wybrane zagadnienia, Warszawa 2005, s. 213.
2r Por. S. Mosovici, (red,.), Psychologiaspolecznav' relacjach ja- inni,Warszawa 1998, s. 124.
22 W. Wosifrska, Psychologia iycia spolecznego, Gdairsk 2004, s. 234.
" Por. D. Meyers, Psychologia spoleczna, Poznah 1996, s. 266.
2a P. Zimbardo, M. Leippe, Psychologia zmiany postaw i wplnuu spolecznego,Poznaf2004, s. 19.
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RozwaZania dotycz4ce wladzy nale2y rozbudowai jeszcze o problem motywacji

i pragnienia zdobywania wladzy.,,Wszystko w 2yciu jest poszukiwaniemwladzy, i nic innego

nie ma, a resz/ra jest samooszukiwaniem", twierdzi przffaczany juZ wczeSniej Kolakowski,

kt6ry ocenia, 2e kahde dzialanie czlowieka zwiqzanejest z poszukiwaniem mo2liwoSci zdo-

bycia wladzy: ,,ludzie po2qdajqbogactw4 bo bogactwo daje im wtadzg nad rzeczami, jak i do

pewnego stopnia [...] nad ludZmi, [...] seks moZe byi tlumaczony w kategoriach wtadzy,

dlatego 2e, 1.. .l posiadamy cialo drugiego czlowieka, f. ..f a przez to posiadanie wykluczamy

innych z tego posiadania, [...], nawet zachowania altruistyczne, [...] mogq byd tak ttumaczo-

ne: jeSli czynimy dobro innym ludziom to po to, 2eby sprawowat nadz6r nad ich 2yciem,

a wigc zdobywac nad nimi czgsciow4 wl adzg"2s .

2. Sprawowanie wladzy

2.1 . 2r6dla wladzy

EfektyvnoSd w zarzqdzaniu przedsiqbiorstwem, skutecznoSi kierowania grup4 ludzi, mo2li-

wo5i osi4gania zalo2onych cel6w przez posiadajqcego wladzg ma Scisly zwiqzek ze sposo-

bem uzyskania przewagi spolecznej, czy te| inaczej nazywajqc ze Lr6dlem, kt6re daje okre-

Slone mo2liwo6ci wywierania nacisku. W literaturze przedmiotu istnieje wiele Zr6del wladzy,

kt6re zostanq zaprezentowane w opracowanej systematyzacji (tabela l).

Analiza informacji zawartych w tabeli drugiej pozwala zauwuLyt,2e autorzy w przy-

padku wybranych Zr6del wladzy sE bardzo zgodni, np. stanowisko (moc prawa) jest dla

wszystkich autor6w niepodwaZalnym atutem, kt6ry umoZliwia sprawowanie wladzy, cechy

osobowoSci i zwiqzane z nimi emocje oraz posiadana wiedza, kwalifikacje, umiejgtnoSci

i do6wiadczenie takze determinuj4 zgodg podwladnych na poddanie sig wladzy. Pozostale

Zr6dla s4 pochodn4 tych trzech 2r6del podstawowych. Zauwalono, takie,2e przewagi spo-

leczne podzielii moZna wg kryterium wiedzy, rozumu i kryterium emocji, wyr62niajq w ten

spos6b racjonalne i emocjonalne 2r6dla wladzy. Druga systematyzacja mo2e pozwolii na

wyr62nienie 2r6del: zwiqzanych z pozycj1zajmowanq w organizacji i korzySciami wynikaj4-

cymi z zajmowanego stanowiska, z konkretn4 osob4 kt6ra sprawujg wladzg w okreSlonym

horyzoncie czasu i ze specyficznq sytuacjq warunkowan4 czynnikami zewnetrznymi - pr6bg

systematyzacj i prezentuje tabela 2.

25 Por. L. Kolakowski, Mini vyktady o maksi sprawach, O vladzy, Krakow 1999, s. 8-9.



95 ANNA G6RALEWSKA-SIONSKA

Tabela l. Typowe ir6dlawladzy

NAZWISKO
r 6
. 8 ,
r E
. E
. ' !

Zr6dlo wladzv
. . . . . . r . . r . . . f .

zaufanie- oodziw

.q

A

a

T

,

z

,

N

A

miloSi. orzvia2ri (pozvtvwne uczucia) A A

mo2liwo6d wywierania nieleqalnego przvmusu X
moc Drawa (stanowisko), a X A A X
tradycia, zwczai
dosteo do informacii
poparcie os6b posiadaiacvch wladze
kontrola 2r6del niepewnoSci
dostep do Srodkow nagradzanra a X X
dosteo do Srodkow reoresii . X A

umieietnoSci wiedza. kwalifikacie = X A A

cechv osobowe (osobowoS6) A A

doSwiadczenie A

oewno6i bvcia renrezentowanvm A

usankci onowane zachowanie A

zaangaZowanie (wipksze ni2 oczekiwane)
atrakcvinosc intemersonalna A

bvcie niezastaoionvm (brak substvtucvinoSci) X A A

maczenie zaimowanego stanowiska dla calei oreanizacii A A

oozvcia nieformalna w strukturze organizacvinei A X
znaczenie kontrolowanych cel 6w

dosteo do zasob6w oo2adanvch orzez innvch

uorawnienia do dvsponowania zasobami X
wlasnoSi Srodkow produkcii (zasob6w) = X X A X

Zr6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie literatury przedmiotu (ujetej w bibliografii wg nazwisk
autor6wklasyfikacji 2r6delwladzy) .

Tabela 2. Systematyzacj a 2r6det wladzy wg wybranych kryteri6w

Racjonalne Emocjonalne
ZRODLA
WLADZY

- umiejqtno3ci wiedza, kwalifi kacje,
- cechy osobowe,
- do5wiadczenie,
- bycie niezastqpionym (brak substytucyj-

noSci)

- zaufanie, podziw, milo56, przyjazri
-mo2liwoSi wywierania nielegalnego

przymusu
- atrakcyjnoSi interpersonalna

Osoba, posiada-
ne cechy osobo-

woici

- stanowisko,
- miejsce w strukturze organizacyjnej
- dostgp do Srodk6w nagradzania
- dostpp do 3rodk6w represji
- uprawnienia do dysponowania zasobami

- zaangulowanie (wigksze ni2 oczeki-
wane od uczestnik6w organizacji na
okreSlonym poziomie hierarchii orga-
nizacyjnej)

- znaczenie zajmowanego stanowiska
dla catei organizacii

Stanowisko, po-
zYcia

w hierarchii or-
ganizacyjnej
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-tradycja, zwyczaj
- dostpp do informacji
- pozycja nieformalna w strukturze organi-

zacyjnej
- wlasnoSi zasob6w
- znaczenie kontrolowanych cel6w

- dostgp do zasobow poz danych przez

innych
- kontrola 2rddel niepewnoSci
- poparcie os6b posiadaj4cych wladzg
- pewnoSi bycia reprezentowanym
- usankcjonowane zachowanie zgodne

Sytuacja, specy-

J'ika organizacji

z warto6ciami i celami

Zr1dlo : opracowanie wlasne

Mozna zatem zauwa2yt, 2e posiadanie wladzy zleLy od stanowiska, kt6re dana osoba

zaimuje, od specyfiki danego stanowiska i jego znaczenia w calej organizacii, od tego jakie

cechy osobowoSci, styl pracy, doswiadczenia i kompetencje posiada osoba zajmuj4ca dane

stanowisko oraz od specyficznej sytuacji w organizacji, kt6r4 sprawujqcy wladzp potrafi wy-

korzystai dla realizacji cel6w i wzmocnienia wlasnej pozycji organizacyjnej, jak r6wnie2 od

specyficznych cech, doSwiadczeri i wiedzy os6b ulegajqcych wladzy. W teorii zr6znicowane

2r6dla wladzy powinny osobom piastujqcym kierownicze stanowiska dawai nieograniczonQ

mo2liwo5i wywierania wptywu w zakresie ksztaltowania po24danych postaw, jednakZe

w praktyce zarzqdzania organizacjami mo2na dostrzec przyklady os6b, kt6re mimo posiada-

nia wladzy nadanej z mocy prawa, czy te2 tradycji lub wyboru majq ograniczonq mozliwoSi

wywierania wplywu na swoich podwladnych (wsp6lpracownik6w). Zatem moze nalezy po-

stawii pytanie: Co decyduje o efektywno5ci podejmowanych dziatah, wynikajqcych

ze sprawowaniawladzy?

2.2 Sposoby sprawowania wladzy - taktyki wywierania wplywu

Wladza w organizacji jak wczesniej zauwazono, wynika z zajmowanei pozycji,jak r6wnie2

wi4ze sig z posiadaniem specyficznych cech osobowych, dostQpu do odpowiednich zasob6w,

posiadania wiedzy i doSwiadczenia, kt6rych brakuje innym uczestnikom organizacji. O pelni

wladzy mo2na powiedziei dopiero wtedy, kiedy jest ona skutecznie wykorzystywana do wy-

wierania nacisku (wplywu) i ksztaltowania po24danego sposobu dzialania organizacji.

Dotego celu sluz4 odpowiednie taktyki sprawowania wladzy. Zdaniem Mirofskiego

do powszechnie stosowanych taktyk i strategii politycznych slu2qcych umacnianiu wladzy

nale2q: nagrody i kary, perswazja, wykorzystanie kontekstu sytuacyjnego, selektywny wyb6r

obiektywnych kryteri6w podejmowani decyzji, wykorzystanie czasu, umiejgtnoS6 przeprowa-

dzania spotkai i prowadzenia zebrah, poslugiwanie sig odpowiednim jgzykiem i symbolami,

ksztattowanie struktury organizacyjnej, zawieranie koalicji, wykorzystywanie zewnqtrznych

ekspert6w, tworzenie grup doradczych, komisji26. ,,Srodki uzywane przez osoby posiadaj4ce

26 Por. J. Mirofiski, IYIadza i politykaw przedsiqbiorshtie,Warszawa2000, s. l l0-149.
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wladzg w celu zmiany zachowania innych ludzi"21 to taktyki wptywu. Do najczgsciej u|ywa-

nych nale24 asertywnoSi, ingracjacja, Iogika, wymiana korzySci, poparcie zgory, koalicja,

zablokowanie, sankcje, inspirowanie". Zastoso*anie odpowiednich strategii w sprawowaniu

wladzy ukierunkowane jest na osi4ganie zalo2onej przez kierujqcego wiq4ki cel6w, mo2e

miei ona charakter bardzo szeroki i uog6lniony lub tez ogniskowai sig wok6l konkretnych

zadah, czy problem6w organizacyjnych. Poziom uszczeg6lowienia zale2ny bywa migdzy in-

nymi od warunk6w organizacyjnych (przedmiot dzialania, szczebel kierowania), czy uwarun-

kowari osobowoSciowych kierujqcego i kierowanych. Istotny dla sposob6w sprawowania

wladzy jest jej wymiar: wymiar formalny obejmuje legitymizacjp, nagrody i kary, dyspono-

wanie dostgpem do informacji i wymiar nieformalny obejmuj4cy wladzg eksperck4 wladzp

odn iesienia (osobiste zasoby)2e.

Obszary wladzy jednostki mohna teL przyr6wnai do obszar6w wplywu, kt6re inaczej

nazwat mo2emy obszarami kontroli3o: strefa pelnej kontroli (wladzajednostki jest ostatecz-

na), strefa wplywu bezpo6redniego (iednostka ma dostgp do os6b podejmuj4cych wladzg oraz

mo2liwoSi podejmowania dzialah zwiqzanych ze sprawowaniem wladzy), strefa wplywu po-

Sredniego (dostgp do os6b sprawuj4cych wladzp przez osoby trzecie, stosowanie odpowied-

niego trybu postgpowania), strefa braku wplywu (brak mo2liwoSci sprawowania wladzy, do-

stgpu do os6b sprawujqcych wladzg). Wybrane sposoby wywierania wptywu wsytuacji

wptywu bezpo6redniego zaprezentowane zostanA w tabeli 3.

Tabela 3. Wybrane mechanizmy wywierania wplywu

27 D. Kipnis, Technolog,t and Power, Springer-Verlag, New York, 1990 s. 16 [cyt. zal B. Ko2usznik,
Ilplyu spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 18.

2t Por. B. Ko2usmik, l[plyu spoleczny v organizacji, Warszawa 2005, s. 18.
2e Por. B. Kozusznik, t4tplyt spoleczny w organizacji, Warszawa 2005, s. 44.
3u K. Bames, ll/ywieranie vplyvu. Podstanowe techniki, Cdarisk 2007, s.2't-29.

Metody i strategie wywierania
wnlvwu

Techniki i  dzialania

E k s p rcsy bne w.yw i e r a n ie

wtilvwu
M6wienie; Przekonywanie; Negocjowanie; Zjednywanie;

R e c eptywn e wyw ie ra n i e wp ly -

wu
Dociekanie; Sluchanie; Dostrajanie sig; Ukierunkowywanie;

{ g
i &
. g

: Q
E I

is

Wywieranie wp$w nu atchu

wania

Instrumentalne uczenie sip, wzmocnienia pozytywne; Psychologia odru-
ch6w; Aprobata i dezaprobata; Konformizm; Posluszetistwo;

Wwiennie rpllw pqpr&z Atrybucja i samoatrybucja; Autoperswazja i odgrywanie 16l; Teoria
dvsonansu:

Wywieranie *p$w yryruz

DeMzie
Proces porownania spolecznego; Apele perswazyjne;

lllwieranie wp$wu - Swiadu

mold, nieiwiadmoii
Przskazy n ie werbal ne ; P nekazy podprogowe ;
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.E

,

P-."nygilt ...". ...

!!9{o!!!litt.. . .

Ulegloit

U

Ps1 c h ologiczne regulY Ptxtg-

pownia czlowieka

Regula wzajemnoSci; Regula zaanga2owania i konsekwencji;

Regula spoiecznego dowodu slusznoSci; Regula lubienia i sympatii;

Regula autorytetu; Regula niedostqpnoSci;

t
.E

N arqdia pslch ol ogic zn ego

oddzialywania

Techniki oparte na dynamice interakcji migdzyludzkich w tym techniki

sekwencyjne; Techniki oparte na mechanizmach emocjonalnych; Tech'

niki oparte na znaczeniu slowa;

= 2
t , 6

> E

,,Silow" yuohY wJtlYwa ".R-"_tJ?,_t-*s-cllyni:es-jg, F9g,!t-.13- --:**r---:----*-6;lt*j;,-fitpttaiia, 
ingraciacia' odwolywanie sig do osobistych

Perswazia, Wymiana,

F
:
'

5
Prychomanipulacie

Manipulacje: skoncentrowane na samoocenie; wykorzystuj4ce dyso-

nun. pornu*"ry; emocjami; poczuciem kontroli; oparte na wrodzonych

automatyznach; kontrowersyjne (,,pranie m6zgu",,"hipnoza")

az
EF
o 6

Style,,push"
nerpdt"ani - styl ,,zorientowany na ja"; Rozumowanie perswazyjne -

g!} !.,zqlrglllg Y3]1

Oparty na wsp6lpracy - styl ,,zorientowany na zesp6l"; Wizjonerstwo -

styl ,,zorientowanY na ludzi"SOle.pull"

2r6dlo: Opracowanie wlasne na podstawie literatury przedmiotu (ujptej w bibliografii wg nazwisk

autor6w klasyfikacji metod i strategii wywierania wptywu)

Poslugiwanie siQ przez kierujqcego ludzmi, konkretnymi metodami, technikami

inarzgdziami wywierania wplywu modeluje jego spos6b sprawowania wladzy, warunkuje

zdolnoSi osi4gania wykreowanych wizji funkcjonowania przedsigbiorstwa, staje sig tak2e

bezposrednim wyznacznikiem preferowanego stylu kierowania, w kt6rym uzewnQtrzniajQ si9

aspekty wladzy kierowniczej i przyw6dztwa. wybrane mechanizmy wywierania wptywu

znajduj4sw6j wyrtv w mechanizmach rzeczywistej wladzy'

Skutecznosc sprawowania wladzy,wywierania wplywu opiera siQ kilku elementach, do

kt6rych opr6cz zdolnoSci interpersonalnych zaliczajqsig3r: rezultafy (dotycz4 tego, co jed-

nostka zamierzaosiqgnQi poprzez wywieranie wptywu na dan4 osobg), relacje (stanowi4 in-

formacjgopoziomieza|eZnoScipomiQdzyosobqwywieraj4c4wplywaosobakt6rapodlega

wplywowi), kontekst (stanowi4 wszystkie czynniki osobiste, organizacyjne, kulturowe, de-

3r K. Barnes, Wytieranie v'plyt'u. Podstall'ove techniki, Gdarisk 2007' s' 36-37
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terminujqce wyniki), zachowania (wszystkie sposoby dzialah, kt6re prowadzq do osi4gnigcia

celu, wywarcia wplywu).

Cialdini przekonuje, 2e ka2dy z ludzi moze skutecznie wplywad na innych, tylko powi-

nien nauczyi sig tropi6 wlaSciwe informacje32. Takie przekonanie prowadzi do wniosku, 2e

najcenniejszym Zr6dlem wladzy jest dostgp do odpowiednich informacji oraz umiejgtnoSi

i moZliwoSi zrobienia z nich wlaSciwego uzltku. Zdaniem przytaczanego przed momentem

autora, o mistrzostwie wywierania wplywu na innych decyduje zdolnoSi wywierajqcego

wptyw do przemawiania do sluchaczy w tak bezpoSredni spos6b, aby krtdy z nich mial wra-

2enie,2e wypowiedZ jest kierowania wyl4cznie do niego, a w dodatku, 2eprzemawiajqcy

troszczy siq o dobrostan sluchacza. Je$li jednostka czuje sig ,,zaopiekowana" wtedy

w poczuciu bezpieczefistwaibez obaw pod4za zaradqczy sugestiqdrugiej osoby.

Mechanizmy skutecznego wywierania wplywu opr6cz strategii, kt6re nazwai mozemy

legalnymi zwiqzanymi ze sprawowaniem wladzy, kiedy stosowany jest mechanizm racjonali-

zacji (,,proces psychiczny wiodqcy ludzi do uznania za sluszne dzialah wymuszanych na nich

dzigki sprawowanej wladzy"33), czgsto korzystajq z technik niedozwolonych w wymiarze

etycznym, natomiast wskazanych ze wzglgdu na skutecznoSi w osi4ganiu cel6w. Nieetyczne

jest uZywanie technik manipulacji, dzigki kt6rym bez Swiadomej wiedzy i wolnej woli ksztal-

towane sqpozqdane zachowania os6b poddanych tym zabiegom (,,techniki manipulacji skla-

niaj4 ludzi by ci z wlasnej woli postqpowali zupelnie inaczej ni2 post4piliby spontanicz-

nie"3a). Ciekawostkg powinno stanowi6 zalo2enie, ze do manipulacji uciekai sig powinny

osoby, kt6re nie maj4 mo2liwoSci legalnego sprawowania wladzy, jednakze rzec4rvisto5i

organizacyjna pokazuje, 2e manipulacja stala sig obecniejednym z czgSciej stosowanych spo-

sob6w osi4gania cel6w i sklaniania ludzi do wla6ciwego sposobu zachowyrvania sig w orga-

nizacji jak i poza ni4. Istota kierowania wykracza poza formaln e 2r6dla i sposoby sprawowa-

nia wladzy, modeluj4c zachowania mniej lub bardziej etyczne z punktu widzenia osoby pod-

leglej.

2.3 Dysfunkcje w sprawowaniu wladzy

Pojgcia patologii w organizacji i dysfunkcji organizacyjnych w literaturze przedmiotu u2ywa-

ne bywajq zamiennie, mo2na je zdaniem Przytuty odnieSi do ,,okre5lenia r62nych zjawisk,

32 A. Chrzanowska, K&dy mo2e manipulovat,,,Charaktery" 201l, nr 9, s. 50.
33 J-L. Beauvois, R-V. Joule, Soumisson et ideologies. Psychosociologie de Ia rotionalisition, Presses

Universitaires des France, Paris,l98l, [cyt. za] J-L. Beauvois, R-V. Joule, Gra v manipulacje llyrtieranie
wp$nou na ludzi dla uczcitaych, Sopot 2006, s. I 6.

3a J-L. Beauvois, R-V. Joule, Gra v manipulacje llytvieranie vplyvu na ludzi dla uczcituych, Sopot 2006,
s .  16 .
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kt6re wywoluj4 szkody, zakl6cenia i nieprawidlowoSci w obszarze zarzqdzania oraz kt6re nie

pozwalaj4 na sprawne i efektywne osi4ganie zamierzonych cel6w"35. Zjawiska patologiczne

moge wystqpi6 w kazdym obszarze dzialalnoSci organizacji, mog4 dotyczyi zatrudnionych

os6b w wymiarze indywidualnym, grup formalnych i nieformalnych, organizacji procesu pra-

cy, komunikowania sig, stosowania okreSlonego stylu kierowania, sposobu rozwi4zywania

konflikt6w, a tak2e mog4 wiqzai sig z czynnikami poza organizacyjnymi, takimi jak kryzys

ekonomiczny czy zmiany w makrootoczeniu organizacji, czy otoczeniu konkurencyjnym.

Sam typ organizacji, przedmiot dzialalnoSci mo2e stai sig 2r6dlem specyficznych zachowari

patologicznych. ,,Dysfunkcja organizacyjna niepozwalaj4ca na osiEgniqcie realistycznych

wyznaczonych w danej organizacji i zgodnych z dobrem spolecznym cel6w w zakladanym

czasie iprzy okre5lonych 5rodkach"36 to patologiaorganizacyjna. Chmal wyr6znia takhepato-

logie kierowania ludZmi ,,to takie dzialania, kt6re z zaloienia, Swiadomie i celowo sq szko-

dliwe, czyli wigcej ni2 dysfunkcjonalne dla kierowanych, natomiast przynoszqnieuzasadnio-

ne korzy6ci kieruj4cym"rT, natomiast Listwan definiuje dysfunkcje jako: ,,zakl6cenia i nie-

prawidlowo6ci w obszarze kadrowym organizacji, powoduj4ce odchylenia od stanu okreSla-

nego,jako wzorzec i wywolujqce niepo2qdane skutki"38.

Lista zachowa6 i sytuacji patologicznych w organizacjijest bardzo obszerna, koncentru-

j4c sig wyl4cznie na patologiach zwiqzanych z podsystemem zarzqdzaniamo2na do nich zali-

czyi: patologie uwidaczniaj4ce sig w relacjach pomiqdzy pracownikami, patologie zwiqzane

zzachowaniami, procesami psychicznymi, uwarunkowaniami osobowo5ciowymi iemocjami

kadry kierowniczel, a tak2e uprzednimi do6wiadczeniami zwiqzanymi z wykonywaniem pra-

cy zar6wno w charakterze przelo2onego jak i podwladnego3e. lstotnymi problemami zwirya-

nymi ze sprawowaniem wladzy sq w szczeg6lnoSci; jej nadu2ywanie i korupcja, czyli ka2de

wykorzystanie wladzy w interesie prywatnym, a tak2e trzymanie wladzy bez wzglgdu na po-

noszone koszty organizacyjne, brak umiejgtnoSci delegowania obowi4zk6w i odpowiedzial-

no5ci, skupienie sig na biez4cym zarzqdzaniu kazdym aspektem dzialalnoSci organizacj|

nadmierna kontrola przejawiaj4ca sig w nieustajqcym nadzorze. Lista patologii jest niewy-

czerpana. Wypunktowanie przyczyn warunkujqcych patologie moZe byi r6wnie obszeme, ale

35 S. Przytula, Psychologia zarzqdzania vybrane zagadnienia, Wroclaw 2008, s. | 90.
36 R. Stocki, Potologie organizacyjne - diagnoza i intenuencja, lftak6w 2005, s. 50.
'' Z. Chmal, Patologia kierovania ludlmi v, czasie zmian systemovych, [w:l Dysfunkcje Zarzqdzania za-

sobami ludzkim, Z. Janowska, J. Cewiriska, K. Wojtaszczyk, (red.), L6d2 2005, s. 9.
3* T. Listwan, Dysfunkcje personalne w organizacjach miqdzynarodov,ych w Polsce, lw:l Dysfunkcje Za-

rzqdzania zasobami ludzkimi, Z. Janowska, J. Cewiriska, K. Wojtaszczyk, (red.), Lod2 2005, s. 120.
3e Por. A. Goralewska-Slohska, Patologie organizacyjne tynvaniem dzisiejszych czas6'rv (propozycja uak-

tualnienia standardile ksztalcenia na kierunku Zarzqdzanie),,,Problemy Profesjologii", 2010, nr I, s. 59-72.
A. G6ralewska-Sloriska, Zjaviska patologiczne v irodotvisku pracy - pr6ba identyfkacji fw'.| Spoleczne vy-

miary zarzqdzania nouloczesnymi przedsiqbiorshvazri, J. Stankiewicz, (red.), Zielona Gora 2010, s. 537-557.
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w zwiezku na relacjQ, kt6ra musi zaistniei pomigdzy osobami w procesie sprawowania wla-

dzy, mo2e zatem warto zwr6cii uwagg na czynnik ludzki?

W literaturze przedmiotu mo2na znalel( odnoSniki do tego, 2e pletjest waZnym deter-

minantem sprawowania wladzy. Kobiety i mgLczy1ni w inny spos6b wykonuj4 swoje zada-

nia, stawiajq cele, komunikuj4 sig z podwladnymi, wyraZaj4 opinie, podejmuj4 decyzie. cz7-

sto r6Znice te s4 warunkowane stereotypowym postrzeganiem plci, czpsto natomiast wynikaj4

z dopasowania sig do specyficznych 16l spolecznych kobiet i mgLczyzn. Przykladowe blgdy

kobiet szef6w przyjmujq zdaniem Melibrudy nastgpuj4c4 posta6a0:

zachowanie sztucznego dystansu wobec pracownik6w,

budowanie nieformalnej struktury zaleLnoSci,

brak odwzaj em n ien i a przej aw6w sym pati i okazywanych przez podw ladnych,

koncentrowanie sig wyl4cznie na zadaniach,

manifestowanie nadopiekuficzej postawy wobec wybranych podwladnych,

wyr62nianie slabszych, zdolniejszych, przystojniejszych pracownik6w,

stosowanie r62nych miar i kryteri6w do oceny podwladnych,

nychprze|y{

brak emocjonalnej stabi lno5ci,

nadmiema dbalos6 o wlasny wizerunek, kosztem obecnosci w organizacji,

traktowanie ludzi w spos6b przedmiotowy.

lnni autorzy wymienione wyZej blgdy przypisuj4 zar6wno mg2czyznom i kobietom, ja-

ko gl6wne kryterium r62nic wskazujqc uwarunkowania indywidualne. Patologizacja wtadzy

mo2e by6 zauwu2alnana wielu poziomach: poziom pierwszy - zmiana postawy osoby posia-

daj4cej wladzg wynikaj4ca ze zmiany percepcji i samooceny wlasnej osoby; poziom drugi -

zmianasposobu zachowania osoby sprawujqcej wladzg ze wzglgdu na specyfikq relacji inter-

personalnych pomigdzy podwladnymi a przelolonymi; poziom trzeci - zmiana sposobu po-

stgpowania kierujqcego podwladnymi z powodu na zmiany otoczenia organizacji

i okolicznojci wewn4trz-organizacyjnych. Stru2yriska-Kujalowicz zebrala, wyr62nione przez

psycholog6w spolecznych i potwierdzone wynikami eksperyment6w psychologicznych prze-

jawy wynatu rzeh w sposobach sprawowania wladzyat

,,wladcy pa:/.zqna Swiat z perspektywy kota wSr6d myszy - nie uznaj4 ograniczefi

i korzystajq ze swoich przyw i lej 6w, n ieki edy naruszaj 4c normy obyczaj owe",

a0 E. Klepacka-Gry2, Szefowa kontra podtvladna. ,,Sens" 201 l, nr 3, s. 6l .
ar A. Struzynska-Kujalowicz, -/a k wladza psuie,,,Charaktery" 20 | 2, nr 2, s. 58-61
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,,sprawuj4cy wladzg sq bardziej sklonni narusza6 normy, czy przepisy, f.'.1 przecie?

reguty sndfa innych, alerzqdzqcych nie obowiqzujq",

,,wladza redukuje emocjonalne, poznawaze i fizjologiczne koszty oszukiwania",

,,wladza prowadzi do dehumanizacji, czyli niedostrzegania u innych ludzi cech, kt6re

sq istot4 czlowieczefi stwa",

,,wladza nie liczy sig z potrzebami, uczuciami innych ludzi",

,,wladza obniZa wrazliwo3i spoleczn4 oslabiaj4c zdolnoSi przyjmowania cudzej per-

spektywy iempatii [...] trzymaj4cy wtadzg maja trudnoSt ze zrozumieniem, co inni

ludzie widzqmy6l4 i czujq",

,,sprawujqcy wladzg widz4 innych ludzi przezpryzmat swoich potrzeb i da;Zeh, ocenia-

j4 ich pod k4tem tego, na ile sq im przydatni w osiqganiu wlasnych cel6w",

,,najbardziej agresywni bywajq szefowie, kt6rych poczuci wlasnej warto5ci zostalo za'

groZone [...] wladza pol4czona z kompleksami ipoczuciem niekompetencji to mie-

szanka wybuchowa".

Analizuj4c zaprezentowane przez StruZyriskq-Kujalowicz niekt6re negatywne przejawy

wladzy np. problem dehumanizacji, czy percepcjg podwladnych jedynie w kontekScie potrzeb

i cel6w organizacji, nasuwa sig pytanie na ile zbie2ne se one z zalo2eniami Machiavellego,

kt6ry stal sig prekursorem efektywnego wykorzystania wladzy do osiqgania cel6w? Wedlug

niego nale2y wykorzystai ka2d4 sposobno5i i sytuacjg do tego, aby zdobyi kontrolg nad in-

nymi, wlasne cele stawiai wysoko ponad celami innych os6b, byi wyrachowanym i nie pod-

dawai sig zbgdnemu sentymentalizmowi i emocjom, a wtedy mo2na byi skutecznym

w dzialaniu.

Osoby doSwiadczajqce wptywu ze strony innych os6b, nalezy podzielii na dwie grupy:

do pierwszej naleie( b9d4 ludzie zadowoleni i usatysfakcjonowani, kt6rzy w obecno6ci spra-

wuj4cego wladzg czuj4 sig bezpiecznie i obdarzajq go zaufaniem wynikaj4cym z dotych-

czasowych pozytywnych doSwiadczef; natomiast do drugiej grupy nale2e6 bEdq osoby, kt6-

rych relacja z wywieraj4cym wplyw opiera sig na niepewno5ci, negatywnych emocjach i bra-

ku poczucia bezpieczefistwa wynikajqcego z niewla5ciwych relacji. Zdaniem KoZusznik po-

zostawanie w relacji wladzy z osobami, kt6rych podwladni nie darzq zaufaniem, wywotywa6

mo2e u nich nastgpuj4ce zachowania, kt6rych zadaniem jest minimalizowanie poczucia nie-

pewnoSci, podwladni: unikajq os6b obdarzonych wladz4 poszukuj4 sposob6w zdobywania

aprobaty, poszukujq sposob6w zmiany zachowania zwierzchnik6w, poszukuj4 wsparcia gru-

py, szukaj4 sposob6w odzyskiwania autonomii, odwoluj4 sig do autorytet6w, posluguj4 sig
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groibamiaz. Wladza, bez relacji zaufania doprowadzii moZe do sytuacji przymusu, lEku i

przemocy psychicznej w stosunkach przelo2ony-podwladny. Szczeg6ln4 konsekwencj4 braku

zaufania mog4 byi drastyczne przejawy patologii organizacyjnej jakimi s4 dyskryminacja,

mobbing, czy te2 poslugiwanie sig plotkqjako instrumentem wywierania wplywu.

3. Podsumowanie

Efektywny kierownik to lider, kt6ry stanowi przede wszystkim niekofcz4ce sig Zr6dlo inspi-

racji dla swoich podwtadnych, araczej wsp6lpracownik6w, bowiem granica zwiqzana ze sto-

sunkiem nadrzgdno5ci ipodrzgdnoSci zostaje zatartanarzecz wsp6lpracy w imig wsp6lnego

dobra. Na Konferencji Autentycznego Przyw6dztwa, kt6ra odbyla sig w 201I roku zaprezen-

towano ABC autentycznego lidera wg Bennisa. Zalolono,2e lider autentycznya3:

zarzqdza marzeniami,

wpada w objgcia blgd6w,

zachgca do przemy6 leh i kon struktywnych rozm6w,

docenia odm ienne zdanie.

posiada optymizm, wiarg i nadziejg,

koncentruj e s ig n a dlugoterm i nowej perspektyw i e dzialania,

tworzy alianse strategiczne i zwiqzki.

Zdobycie pozycji lidera (charyzmatycznego przyw6dcy) to cel nadrzqdny stawiany

przed kieruj4cym w mySl wsp6lczesnego nurtu zarzqdzania ludZmi. Szkolenia, kursy, studia

na r6znych poziomach maj4 do tego celu doprowadzid, ale moZe warto zapamietat 2e to iwi-

czenie czyni mistrza, zatem umiejqtne kierowanie sobq planami, wlasn4 karierq pozwoli na

przygotowanie do realizowania roli kierowniczej w przyszlo3ci i sprawowanie wladzy stanie

sig naturalne i niewymuszone, zagwarantuje to rzetelnq praca wsp6lpracownik6w

i podwladnych. Skuteczni przyw6dcy okreSl4 nowe oblicze wladzy, kt6rej wydZwigk zmieni

sig z pejoratywnego najak najbardziej pozltylvny.
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PRZYGOTOWANIE ABSOLWENTOW STUDIoW
PEDAGOGICZNYCH DO SPRAWCZYCH

SPOI,ECZNIE DZIAI,AN

Streszczenie

W artykule podjpte zostaly rozwainnia dotycz4ce przygotowania absolwent6w studi6w pedago-

gicznych (nienauczycielskich) do sprawczych spolecznie dzialah. w pierwszej kolejnosci

przedstawiono stosowne wyjaSnienia terminologiczne, nastppnie dokonano analizy wynik6w

badari wlasnych a dotyczqcych szacowania przez pedagog6w - praktyk6w ich przygotowania

uzyskanego w toku studi6w w uczelniach wyzszych do realizowania sprawczych spolecanie

dzialafi, w czgsci koricowej zamieszczone zostaly propozycje zmian w systemie ksztalcenia pe-

dagog6w, kt6re mog4 sluzyi efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spolecznie

dziatai.

PREPARATION OF GRADUATES OF PEDAGOGICAL STUDIES FOR SOCIALLY

AGENTIVE ACTIVITIES

Summary

The articte 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 ofthe results ofthe author's own research conceming the as-

sessment by practicing educators oftheir preparation gained at university studies to perf'orm so-

cially agentive activities have been made, in the final part suggestions ofchanges in the educa-

tor training system, which can make their preparation for socially agentive activities more effec-

tive, have been presented.

Wprowadzenie

Zanim przejdg do bardziej systematycznego wywodu na zasygnalizowany w tytule artykulu

temat, wpierw pragnQ zwr6cit uwagQ na to, 2e wsp6lczeSnie problem przygotowania zawo-

dowego pedagog6w, ich kompetencji orcz funkcjonowania na rynku pracy nabiera szczeg6l-

nego znaczenia. Intensywne przemiany gospodarcze, ekonomiczne i polityczne, dokonujqce

siq w Polsce i innych krajach Europy i Swiata wymagajq od pedagog6w posiadania nowych
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kompetencji oraz aktualnej, rzetelnej wiedzy o96lnopedagogicznej, niezbgdnych do spotecz-

nie efektywnego wypelniania 16l i obowi4zk6w zawodowych a zdobywanych gl6wnie w toku

studi6w w uczelniach wy2szych oraz w toku doskonalenia zawodowego. Warto w tym miej-

scu przytoczyi slowa Kazimierza Denka: ,,Transformacja systemowa, kt6ra od przeszlo trzy-

nastu lat dokonuje sig u nas, stawia przed edukacj4 narodow4 nowe wymagania. Chgi spro-

stania im powoduje w edukacji i naukach o niej liczne dyskursy. Uczestnicy ich domagajq sig

takiego sytemu edukacji narodowej, kt6ry charakteryzuje: wysoka efektywnoSi, adekwatno6i

do zachodzqcych zmian w technice, technologii, nauce, kulturze i dostosowanie do potrzeb

zatrudnienia w sferach, sektorach, dzialach i galgziach gospodarki narodowej"r. Zatem,

wsp6lczesny pedagog powinien byi sprawnym sprawcto osob4 kt6ra swoim celowym i ak-

tywnym dziataniem zmierza do wywolywania zmian w spolecznie po2qdanych kierunkach.

Najpierw jednak pedagodzy powinni odpowiednio przygotowani do sprawczych spo-

lecznie dzialah, a to przygotowanie ma podstawy w systemie formalnego ksztalcenia pedago-

g6w w uczelniach wylszych zawodowych i magisterskich. Tu pedagodzy powinni zdobywat

wiedzg, umiejptno6ci i kompetencjg niezbgdne do p6Zniejszego, efektywnego spolecznie, wy-

pelniania zadah i obowi4zk6w zawodowych.

Dotychczasowe badania i debaty naukowe dotyczyly przede wszystkim funkcjonowania

i kompetencji zawodowych nauczycieli, natomiast przygotowanie zawodowe pedagog6w -

nie bgdqcych nauczycielami nie nale2y do,,gor4cych" zagadnieh pedagogicznych. Konferen-

cje i seminaria naukowe na ten temat oraz dostgpne badania byly prowadzone na o96l w od-

legtym czasie i w innych warunkach spoleczno-ekonomicznycht. W takiel sytuacji niezbgdne

staje sig podejmowanie rozwu2ah dotyczqcych przygotowania absolwent6w studi6w pedago-

gicznych (nienauczycielskich) do sprawczych spolecznie dzialah, co czynig w niniejszym

artykule. Rozwijajqc i konkretyzujqc rozwalania na ten temat w pierwszej kolejnoSci przed-

stawiam stosowne wyjaSnienia terminologiczne, nastgpnie dokonujg analizy wynik6w badari

wlasnych a dotyczqcych szacowania przez pedagog6w - praktyk6w ich przygotowania uzy-

skanego w toku studi6w w uczelniach wy2szych do realizowania sprawczych spolecznie dzia-

lari, w czg6ci koricowej zamieszczam propozycje zmian w systemie ksztalcenia pedagog6w,

kt6re mogq sluZyd efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spolecznie dziala6.

' K. Denek, Poza lat, kq szkolnq, Ponafi 2002, s. 20.
'J. Wolczyk, R. Wroczynski, Pedagogika i potrzeby spoleczne, Warszawa 1974: J. Zebrowski, Ksztalcenie

i sytuacja zatuodotua pedagogiw, Warszawa 1974; A. Collon, Z badafi nad przygotowaniem absolwentdv spe-
cjalizacji opiekuy'tczo-tychovavczej do pracy zawodottej,.,Dydaktyka Szkoly Wy2szej" 1988, nr 2, s. 109-123:
F. Kulpitiski, Procesy identyfkacyjne absohrtent6tu pedagogiki opiekuftczej v iutietle badah,[w:] Przygototuanie
pedagogdv, do pracy opiekuhczo-wychovatlczej, red. D. Marzec, J. Stochmialek, Czpstochowa 1993, s. 47 -52.
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1. Pedagog - sprawca zmian w sferze spolecznej

Na wstgpie pragng zaznaczyt,2e u|ywajqc terminu ,,pedagog", czynig to zgodnie z ujEciem

wyrulnie odr62niaj4cym profesjg pedagogicznq od profesji nauczycielskiej3 i przyjmujg, ze

pedagog - to absolwent studi6w licencjackich i magisterskich na kierunku ,,pedagogika"

o specjalnoSciach: ,rpedagogika opiekufczo-wychowawcza", 'pedagogika resocjaliza-

cyj na"r,,pedagogika kultu roznawcza (animacja spoleczno-kulturalna)".

Dzialalno6i pedagog6w obejmuje Swiadome, celowe, planowe i zorganizowane oddzia-

lywania, skierowane zar6wno na pojedynczych uczni6w, wychowank6w, podopiecznych, jak

i na ich grupy. DzialalnoSi ta przebiega w okreSlonej rzeczywistoSci spolecznej, przy czym

trzeba zaznaczyt,, 2e ta rzeczywistoSc spoleczna jest nie tylko miejscem dzialania pedagog6w,

aletakae pedagodzy oddziatuj4 naterzeczywisto5i, modyfikujSja poprzez swoje dzialanie.

Zatem, istnieje sprzg2enie zwrotne migdzy dzialalnoSciq pedagogicznq a |yciem spolecznym.

Z jednej strony - rozw6j i przemiany 2ycia spolecznego warunkuj4 dzialalnoSc pedagogiczn4

z drugiej za{ - dzialalno6i ta wywiera wplyw na 2ycie spoleczne. Zbigniew Kwieciriski za-

uwaLa:,,Praktyka edukacyjna przystosowuje sig do zada6, wymagari i oczekiwari jej politycz-

nego, gospodarczego, kulturowego i spolecznego otoczenia oraz stara sig to swoje otoczenie

naprawiai, uzdrawiat, ulepszad i doskonalid poprzez umozliwianie ludziom zrozumienia

i przyswojeniazasad i norm oraz pozyskania przeznich kompetencji do dzialanit'4. Podobne

stanowisko zajmuje Dariusz Kubinowski, kt6ry pisze: ,,Poniewa2 rzeczywistoS6 jest konstru-

owana przez czlowieka, ludzie mogq wobec tego na niq wptywai i jq zmienia6 w spolecznie

poZ4danym kierunku"s. Przy czym podkre6lii nalely,2e dzisiejsze Zycie spoleczne staje siq

corazbardziej skomplikowane, zr62nicowane, trudne do opanowania i ogarniEcia, co powo-

duje, 2e dzialalnoSi pedagog6w staje sig corazbardziej zlozona, zwiqzana z wigkszymi wy-

maganiami i odpowiedzialnoSciq. Wzrastaj4 takze oczekiwania spoteczne w stosunku do pe-

dagog6w, od kt6rych wymaga sig, miqdzy innymi, aktywnego wkladu w przygotowywanie

dzieci i mtodzie|y do 2ycia i pracy w aktualnych warunkach, wdra2ania do funkcjonowania

w sferze publicznej w roli obyrvateli, umiejqcych korzystai zpraw i przywilej6w demokracji,

ksztalcenia i wychowywania adekwatnego do zmian zachodzqcych w technice, nauce, kultu-

rze, skutecznego przeciwdzialan ia patologiom zycia spolecznego.

'Zob. m.in.: B. Sliwerski, Ofenomenie popularnoici pedagogiki, http://boguslawsliwerski.pl/, stan z dnia
08.02.2012: E. Marynowicz-Hetka, lltprotvadzenie, [w'.1 Profesje spoleczne w Europie. Z problemdv ksztalcenia
i dzialania, red. E. Marynowicz-Hetka, A. Wagner, J. Piekarski, Katowice 2001 , s. 24-25.

* Z. Kwiecifiski , Demokracja jako wyntania i zadania edukacyjne,lw:] Wychovanie obyuatelskie. Studium
koreq,s711s, por6tvnawcze i empiryczne, red. Z. Melosik, K. Przyszczypkowski, Toruri-Poznari 1998, s. 9.

' D. Kubinowski, Jakoiciotue badania pedagogiczne. Filozofia - Metodyka - Ev,afuacja, Lublin 2010,
s .122.
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Podstawowymi sferami spolecznych oddziatywaf pedagogicznych na dzieci, mlodzie|

i dorostych sq:

- wychowanie w dziedzinie moralnej, estetycznej i zdrowotnej,

- opieka zwiEzana przede wszystkim z zaspokajaniem r6znorodnych potrzeb dzieci,

mlodzieLy i doroslych, opieka nad osobami zaniedbanymi, opuszczonymi, przewlekle choru-

j4cymi, starszymi,

- res ocj al izacja jednostek niedostosowanych spolecznie,

- profilaktyka zjawisk niekorzystnych z wychowawczego punktu widzenia,

- animacja kulturowa i spolecznajednostek, grup lokalnych, spolecznoSci lokalnych,

- dzialqlnoit charytaguna i wolontarystyczna obejmujqca dobrowolne, bezplatne,

ochotnicze dzialania narzecz innych os6b.

W wy2ej zaprezentowanym zestawie celowo nie zamieszczam ,,ksztalcenia", bowiem

jest ono realizowane przede wszystkim przez nauczycieli a nie przez pedagog6w (absolwen-

t6w kierunk6w pedagogicznych).

Dzialania spoleczne pedagog6w zmierzajq do realizacji zamierzonych (poZqdanych,

oczekiwanych) cel6w. Cele tych dzialah wynikaj4 po czg5ci z przyjmowanych przez instytu-

cje oSwiatowo-wychowawcze, kulturalne program6w, po czgSci z wlasnej inicjatywy, kre-

atywnoSci i pomyslowoSci pedagog6w, posiadaj4cych pewien stopieh swobody dzialania,

a po czgsci z oczekiwah spolecznych stawianych pedagogom w zakresie wychowania, opieki,

profilaktyki, resocjalizacji, animacji spoleczno-kulturowej, dzialalno6ci charytatywnej i wo-

lontarystycznej.

Tg intencjonalna aktywnosd pedagog6w obejmuj4cq ich dzialalnosd zawodowe

i spolecznq a slu24c4 wywolywaniu okreSlonych (po2qdanychn oczekiwanych) zdarzer[

i stan6w (zmian) w sferze spolecznej gl6wnie w zakresie wychowania, opieki' resocjali-

zacji, profilaktyki, animacji kulturowej, animacji spolecznej, dzialalnoSci charytatywnej

i wolontarystycznej okre5lam terminem,,sprawstwo spoleczne pedagog6w"'

Jak juz wcze3niej wspominalam, przygotowanie pedagog6w do sprawczych spolecznie

dzialah ma miejsce przede wszystkim w uczelniach wyilszych zawodowych i magisterskich.

Tu pedagodzy powinni zdobyt wiedzg, umiejgtno5ci ikompetencje zzakresu dyscypliny kie-

runkowej, uczyi sig samodzielno5ci mySlenia, tw6rczego i skutecznego dzialania, odpowie-

dzialnoSci zawodowej i spolecznej, zaangaiowania obywatelskiego oraz ksztattowai wra2li'

wo6i aksjologiczn4 gotowoSi do samorozwoju zawodowego, zatem studia powinny przygo-

towai ich teoretycznie i praktycznie do spotecznie efektywnego spelniania obowi4zk6w za-

wodowych. Rodzi sig wigc pytanie: Jak absolwenci studi6w pedagogicznych zostali przygo-
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towani w toku studi6w do realizowania sprawczych spolecznie dzialah? Odpowiedzi na to

pytanie udzielam w dalszej czg6ci tekstu, odwoluj4c siq do analizy wybranych wynik6w ba-

dari wlasnych.

2. Szacowa nie przez absolwent6w stud i6w pedagogicznych przygotowania

do realizowania sprawczych spolecznie dzialaft - analiza wynik6w badari

wlasnych

W latach 2008-2009 przeprowadzilam badania sondaZowe na temat poczucia sprawstwa spo-

lecznego pedagog6w6. Badaniami objgtam 160 pedagog6w - absolwent6w na kierunku ,,pe-

dagogika" o specjalno6ciach ,,pedagogika kulturoznawcza (animacja spoleczno-kulturalna)"

(22), ,,pedagogika opiekuriczo-wychowawcza" (113) i ,,pedagogika resocjalizacyjnt' (25),

pracujqcych zawodowo. W niniejszym tekScie wykorzystujg odpowiedzi pedagog6w - prak-

tyk6w uzyskane na2 pytaniazawarte w kwestionariuszu ankiety,,Moje poczucie sprawstwa

spolecznego", kt6re sq bezpoSrednio zwiqzane z tematyk4 tego tekstu i dotyczqnastqpuj4cych

zagadnieh: oceny przygotowania merytorycznego uzyskanego w toku studi6w do podejmo-

wania sprawczych spolecznie dzialah oraz oceny przygotowania praktycznego uzyskanego

w toku studi6w do rozwi4Tywania problem6w spolecznych, opiekuriczych, dydaktycznych

i wychowawczych zjakimi stykajq sig w swojej pracy spoleczno-zawodowej. Oba pytania

ankietowe byly zamkniqte, dysjunktywne o charakterze skali, respondenci proszeni byli

o wyb6r jednej spoSr6d pigciu mo2liwych odpowiedzi,tworz4cych kontinuum ocen: 5 - bar-

dzo wysoko, 4 -raczej wysoko,3 -przecigtnie,2*raczej nisko, I -bardzo nisko. Wprowa-

dzenie warto5ci liczbowych (punktowych) umo2liwilo dokonanie pomiaru, a tym samym

stworzylo mo2liwo56 obliczenia Srednich arytmetycznych punkt6w ocen, bgdqcych uog6lnia-

j4cym wskaznikiem stopnia nasilenia wystgpowania okreSlonych pogl4d6w respondent6w.

Szac ow anie przez pe dagog6w -pr akty kdw przygot ow an ia merytoryczne go uzys kane go w to ku

studi6w do podejmowania sprowczych spolecznie dzialaf,

lak juZ wczeSniej wspominalam, zmiany technologiczne i spoleczne wymagaj4 od peda-

gog6w posiadania aktualnej, rzetelnej, obiektywnej wiedzy og6lnopedagogicznej, a nie tylko

wlasnych do6wiadczeri, intuicji czy rad iwskaz6wek od innych pedagog6w. Wiedza ta,zdo-

bywana gl6wnie w toku ksztalcenia w uczelniach wyilszych, stanowi podstawowy skladnik

poznawczego i praktycznego ogt4du przez pedagogow rzeczywisto5ci spoleczno-pedago-

gicznej, zjawisk zwi4zanych z wychowywaniem, opiek4 profilaktykq resocjalizacjq anima-

6 Prezentowane analizy wynik6w badari stanowiq czgsi wigkszych badari empirycznych na temat poczucia
sprawstwa spolecznego pedagogow.

113
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cj4 spoleczno-kulturow4 dzialalno(ciq charyatywnq i wolontarystycznqt. Dlatego teZ istotne

jest ukazanie,jak badani pedagodzy-praktycy oceniaj4przygotowanie merytoryczne uzyskane

w toku studi6w do realizowania sprawczych spolecznie dzialah. W toku ankietowania popro-

silam pedagog6w - pracuj4cych zawodowo o odpowied2 na nastgpuj4ce pytanie ,,Jak ocenia

Pan(i) swoje przygotowanie merytoryczne (wiedza) uzyskane w toku studi6w do podejmowa-

nia sprawczych spolecznie dzialah?". Pytanie to bylo zamknigte, dysjunktywne charakterze

skali, respondenci proszeni byli o wyb6r jednej spoSr6d pigciu mo2liwych odpowiedzi, two-

rzqcych kontinuum ocen. Na to py'tanie ankietowe odpowiedzi udzielili wszyscy badani prak-

tycy. W zwiqzku ztym,2e szczeg6lowa analiza wynik6w badari pedagog6w-praktyk6w doty-

czqcych tego zagadnienia znajduje sig w innej pubtikacji mojego autorstwas, nizej przedsta-

wiam tylko skr6towo wybrane wnioski ztej analizy.

Og6lem badani pedagodzy-praktycy przeciptnie ocenili swoje przygotowanie meryto-

ryczne uzyskane w toku studi6w do realizowania sprawczych spolecznie dzialah. Srednia

arytmetyczna punkt6w ocen dokonanych przez wszystkich praktyk6w wyniosla M:3,39. Jed-

nak1e trzeba wskazai, 2e wyst4pila tu doSi znaczna polaryzacja ocen badanych pedagog6w

praktyk6w - doSi du2a ich czgst (58,1o/o) pozytywnie ocenila przygotowanie merytoryczne

uzyskane w ich toku do podejmowania sprawczych spolecznie dzialah, ale znacz4ca liczbowo

grupa praktyk6w wyrazifa negatywne glosy w tej mierze (21,9%), a co 5 badany pedagog

przejawiat stanowisko ambiwalentne (20%).

Relatywnie najwy2ej ocenili swoje przygotowanie merytoryczne uzyskane w toku stu-

di6w do podejmowania sprawczych spolecznie dzialah pedagodzy resocjalizatorzy (M:3,72),

natomiast pedagodzy, kt6rzy ukoriczyli studia o specjalno6ci ,,pedagogika kulturoznawcza

(animacja spoleczno-kulturowa)" (M=3,I8) i,,pedagogika opiekuriczo-wychowawcza"

(M=3,36) dokonali oceny przeciqtnej tego przygotowania. R62nice migdzy Srednimi arytme-

tycznymi punkt6w ocen tych kategorii respondent6w sqstatystycznie istotne (p < 0,05).

Szacowanie przez pedagogtw-praktykow przygotowania praktycznego uzyskanego w to-

ku studifw do podejmowania sprawczych spolecznie dzialafi.

Dyn am iczny rozw6j cyw i I izacj i, powoduj qcy powstawan i e nowych, zlolony ch, trudnych

zjawisk i problem6w wychowawczych, dydaktycznych, opiekuriczych i spolecznych, wyzwa-

laj4cy w coraz wigkszym zakresie wystqpowanie r62nego rodzaju patologii w5r6d dzieci,

mlodziezy i dorostych wymaga od pedagog6w posiadania nie tylko wiedzy teoretycznej, ale

tak2e wiedzy praktycznej, metodycznej, kt6rq cechuje -jak pisze J. Piekarski - ,,szeroko po-

7 Por. M. Kowalczuk-Walgdziak, U2ytecznoit wiedzy og6lnopedagogicznej v

zau,odowej pedagogtiw, [w:] Pedagogika og'lna a teoria i praktyka dydakry-czna, red

Krak6w 201 l, s. 209.
E Ibidem.s.203-220.

dzialalnoici spoleczno-
M. Myszkowska-Litwa,
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jgta racjonalnoSi, kt6ra odnosi siq do stanowienia cel6w, obmySlania Srodk6w dzialania,

a tak2e waloryzowania jego rezultat6w"e.

W zwi4zku ztym zagadnieniem w toku ankietowania poprosilam pedagog6w-praktyk6w

o odpowiedZ na nastEpujqce pytanie: ,,Jak ocenia Pan(i) swoje przygotowanie praktyczne uzy-

skane w toku studi6w do rozwiqzywania problem6w dydaktycznych' wychowawczych, opie-

kufczych i spolecznych, z kt6rymi styka sig Pan(i) w swojej pracy spoleczno-zawodowej?"

pytanie to bylo zamknigte, dysjunktywne o charakterze skali, respondenci proszeni byli

o wyb6r jednej spo6r6d pigciu mozliwych odpowiedzi, tworz4cych kontinuum ocen. Na to

pytanie ankietowe odpowiedzi udzielili wszyscy badani praktycy. Graftczn4ilustracjp danych

uzyskanych od pedagog6w czynnych zawodowo przedstawiam na rysunku L
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Rys. l. Ocena przygotowania praktycznego uzyskanego w toku studi6w do rozwiqzywania problemow dydak-

tycznych, wychowawczych, opiekuirczych i spolecznych, dokonana ptzezpedagogow czynnych zawodowo.

216dlo: obliczenia wlasne.

Z analizy dany przedstawionych na rysunku I wynika, 2e badani pedagodzy czynni za-

wodowo relatywnie najwy2ej ocenili swoje przygotowanie praktyczne uzyskane w toku stu-

di6w do rozwiqzywania problem6w opiekufczych, z kt6rymi stykaj4 sig w swojej pracy spo-

leczno-zawodowej. Srednia arytmetyczna punkt6w ocen dokonanych przez badanych prakty-

k6w wyniosla M=3,48, co jest ocenq powy2ej przeciqtnej, ale tak2e poniZej umiarkowanie

wysokiej. Zdecydowanie wigcej badanych praktyk6w (61,2o/o) pozytywnie (bardzo wysoko

i nczej wysoko) ocenilo swoje przygotowanie praktyczne do rozwiq4ywania problem6w

e J. piekarski, IJ podstmv pedagogiki spolecznej. Zagadnienia teoretyczno-metodologiczne, t'6d22007'

s. 235.
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opiekuriczych niZ negatywnie (bardzo nisko i raczej nisko) - 19,40 , a niemal co pi4ty re-

spondent (19,4%) nie zajS w tej sprawie wyrainego stanowiska. Nieco niZej badani praktycy

ocenili swoje przygotowanie praktyczne do rozwiqzywania problem6w wychowawczych -

jrednia arytmetyczna punkt6w ocen wyniosla M:3,35 i jest to wartoSi wskazuj4ca na raczei

ambiwalentny stosunek respondent6w. Polowa badanych praktyk6w (50,7%) pozytywnie

ocenila swoje przygotowanie praktyczne zdobyte w toku studi6w do rozwiqzywania proble-

m6w wychowawczych, 22,5% - negatywnie, a 26,90/o respondent6w wybralo odpowiedZ

,,przeciQtnie". Podobnie badani pedagodzy czynni zawodowo ocenili swoje przygotowanie

praktyczne, kt6re uzyskali w toku studi6w do rozwiqzywania problem6w dydaktycznych.

Srednia arytmetyczna punkt6w ocen wynioslaM:3,32 i jest to wartoS6 mieszczqca sig w tym

przedziale kontinuum ocen, kt6ry mozna uzna| 2e okreSla ambiwalentny stosunek badanych.

Bardzo wysoko lub raczej wysoko to przygotowanie ocenilo 50,7oh badanych pedagog6w -

praktyk6w, przecigtnie - 25,60/o badanych, a bardzo nisko lub raczej nisko - 23,8o/o. Relatyw-

nie najnizej badani praktycy ocenili swoje przygotowanie praktyczne uzyskane w toku stu-

di6w do rozwiqzywania problem6w spolecznych - Srednia arytmetyczna punkt6w ocen wy-

niosla M=3,21 ijest to wartoSi wskazuj4ca na raczej ambiwalentny stosunek respondent6w.

Wystqpila tu do56 znacztapolaryzacja ocen badanych praktyk6w. Do56 duZa grupa tych ba-

danych (43,2%) pozytywnie (bardzo wysoko i raczej wysoko) ocenila to przygotowanie, jed-

nak2e znaczqca liczbowo grupa praktyk6w (32,5o/o) napisala ,,przecigtnie", a niemal jedna

czwarta badanych (24,4%) ocenila to przygotowanie negatywnie, czyli bardzo nisko i raczej

nisko. Taki rozklad wynik6w mo2e wskazywat nato,2e programy ksztalcenia pedagog6w w

uczelniach wy2szych w zbyt niskim stopniu uwzglgdniajq zagadnienia rozwiqzywania aktual-

nie wystgpujqcych problem6w spolecznych.

Zr6anicowanie ocen badanych praktyk6w ze wzglgdu na specjalnoSi ukoticzonych przez

nich studi6w przedstawiam na rysunku 2.
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Rys 2. Srednie arytmetyczne punkt6w ocen przygotowania praktycznego, uzyskanego w toku studiow do roz-

wi4zywania problemow dydaktycznych, opiekuhczych, wychowawczych i spolecznych, dokonanych pnezpe-

dagog6w praktyk6w o r62nej specjalnoSci ukofrczonych studi6w.

216dlo: obliczenia wlasne.

Z analizy danych przedstawionych na rysunku 2 wynika, 2e badani praktycy, kt6rzy

ukoriczyli studia na kierunku ,,pedagogika" o specjalnoSci ,,pedagogika resocjalizacyjna"

i specjalnoSci ,,pedagogika opiekufczo-wychowawcza" nieco wy2ej (Srednie arytmetyczne

punkt6w ocen odpowiednio: M:3,68 i M:3,50) ocenili swoje przygotowanie praktyczne do

rozwiqzywania problem6w opiekuriczych w por6wnaniu z badanymi praktykami, ktirzy

ukoriczyli studia na kierunku ,,pedagogika" o specjalno5ci ,,pedagogika kulturoznawcza (ani-

macja spoleczno-kulturowa)" M:3,18. R62nice migdzy Srednimi arytmetycznymi punkt6w

ocen dokonanych przez te kategorie badanych sq statystycznie istotne (M:3,68 i M:3,18 =>

Zemp.--2,31 > Zteoret.--2,01, a:0,05 p<0,05; M:3,20 iM:3,18 :> Zemp.:2,19 > Zteo-

ret.:I,99, o:0,05 p<0,05). R6wnieZ przygotowanie praktyczne w zakresie rozwiryywania

problem6w wychowawczych wy2ej ocenili badani pedagodzy, kt6rzy ukoriczyli studia o spe-

cjalnoSci ,,pedagogika resocjalizacyjna" (M:3,40) i ,,pedagogika opiekufczo-wychowawcza"

(M:3,39) w por6wnaniu z badanymi, kt6rzy ukohczyli studia o specjalno6ci ,,pedagogika

kulturoznawcza (animacja spoleczno-kulturowa)" (M:3,04). R62nice migdzy Srednimi aryt-

metycznymi punkt6w ocen dokonanych przez te frakcje badanych sA statystycznie istotne

(M=3,40 i M=3,04 => Zemp.=2,11> Zteoret.=2,01, u: 0,05, p<0,05; M=3,39 i M:3,04 =>

Zemp.=2,08 > Zteoret.=|,99, a = 0,05 p<0,05).
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Skoro doSi duza czpSi badanych pedagog6w praktyk6w przeciqtnie ocenila swoje przy-

gotowanie merytoryczne i praktyczne uzyskane w toku studi6w do realizowania sprawczych

spolecznie dzialah, to niezbgdne wydaje sig wprowadzanie zmian do systemu ksztalcenia pe-

dagog6w w uczelniach wylszych, kt6re mog4 slu2y6 efektywniejszemu ich przygotowaniu do

reaf izowania sprawczych spolecznie dzialah.

3. Propozycje zmian w procesie ksztalcenia pedagog6w w uczelniach

wyiszych a sluZ4cych efekfywniejszemu ich przygotowaniu

do sprawczych spolecznie dzialafi

Propozycje zmian w procesie ksztalcenia pedagog6w w uczelniach wylszych a sluZ4cych

efektywniejszemu ich przygotowaniu do sprawczych spotecznie dziatah, formulujg posilkuj4c

sig wynikami badaf wlasnych, a tak2e doSwiadczeniami w roli nauczyciela akademickiego

i osoby prowadz4cej szkolenia dla pedagog6w. Oto one:

l. Propozycj e zmian w organizacji i przebiegu praktyk studenckich:

- Zwigkszenie wymiaru godzin obowi4zkowych praktyk;

- Zr62nicowanie plac6wek, w kt6rych odbywane s4 praktyki, tak by student m6gl po-

zna6 moZliwie najs2ersze spectrum dostgpnych miejsc pracy oraz poznac specyfikq

pracy pedagoga w tych miejscach;

- Stworzenie studentom mo2liwo3ci poprowadzenia na praktykach przynajmniej kilku

godzin zajg( z dzieimi i mlodziel1 a nie tylko ich obserwowania, hospitowania;

- Zaciesnienie wsp6lpracy pomigdzy uczelniami a plac6wkami przyjmujqcymi studen-

t6w na praktyki, chodzi tu gl6wnie o rzeteln4 analizg dzialah realizo,rvanych przez

student6w podczas praktyk, precyzyjne okreSlenie wymagari potrzebnych do zalicze-

nia praktyk, wyeliminowanie nieetycznych dzialari typu: ,,zaliczenie praktyk po zna'

jomoSci";

- Zr6anicowanie dzialah student6w w toku odbywanych praktyk, chodzi o to, by stu-

dent mial mo2liwoSi nie tylko poprowadzenia z wychowankami r6znorodnych zajg6

(np. profi laktycznych, edukacyjnych, animacyjnych), ale uczestniczyl takze w innych

sferach pracy plac6wki, np. w spotkaniach z rodzicami, posiedzeniach rad pedago-

gicznych, dokumentowaniu przebiegu zajpQ

2. Propozycje zmian w programach studi6w realizowanych w uczelniach wyZszych:

- Wprowadzenie wigkszej liczby przedmiot6w specjalistycznych, kierunkowych, dy-

daktyk przedmiotowych;
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- Dostosowywanie program6w studi6w do aktualnych potrzeb i oczekiwari spolecz-

- Aktualizacja cel6w i treSci ksztalcenia pedagog6w, kt6re powinny w wigkszym stop-

niu akcentowad przygotowywanie pedagog6w do skutecznego, efektywnego i spraw-

nego dzialania w warunkach dynamicznego rozwoju cywilizacji;

- Aktualizacja wiedzy kierunkowej, jak i specjalistycznej, nieustanne ,,od6wie2anie" li-

sty lektur polecanych studentom;

- Zwr6cenie wigkszej uwagi tw6rc6w Krajowych Ram Kwalifikacji dla kierunku ,,pe-

dagogika" na uwzglgdnianie, docenianie i silniejsze wyeksponowanie element6w

przygotowywania pedagog6w do sprawczych spolecznie dzialah;

3. Propozycje zmian w doborze metod i form ksztalcenia:

- W wigkszym stopniu uwzglgdniai na zajgciach ze studentami metod samodzielnego

dochodzenia do wiedzy, metod problemowych;

- Zwigkszyi liczbq godzin (wiczeh i laboratori6w, pozwalajqcych nabywac umiejgtno-

Sci w stosowaniu rozwiqzari metodycznych;

4. Propozycje zmian w sposobie funkcjonowania nauczycieli akademickich:

- Zwr6cenie wigkszej uwagi na to,by rozwulaniateoretyczne byty wspierane przykla-

dami i odniesieniami do praktyki pedagogicznej;

- Podejmowanie na zajqciach ze studentami dyskusji jak radzii sobie w konkretnych,

trudnych sytuacjach pedagogicznych.

Tak okre6lone propozycje zmian s4 mozliwe do zrealizowania, a ich uwzglEdnienie

w praktyce ksztalcenia pedagog6w mo2e slu2yd zwigkszaniu efektywno5ci ich przygotowania

nie tylko do sprawczych spolecznie dzialah,lecztak2e do pracy spoteczno-zawodowej w o96-

le.

Zakoftczenie

Koricz4c rozwaLania podjgte w tym tekScie, pragnQ podkre5li6, ze sprawstwo spoleczne peda-

gog6w zaleLy nie tylko od ich dobrego przygotowania merytorycznego i praktycznego

w uczelniach wylszych, ale tak2e od ich osobistego wkladu nad rozwijaniem i doskonaleniem

wlasnego warsztatu pracy (np. w ramach samodoskonalenia zawodowego lub samodoskona-

lenia organizowanego instytucjonalnie), rodzaju motywacji zawodowej, zaanga2owania

w pracg oraz chpci podejmowania wysilku na rzecz zmiany spolecznej, intelektualnego i emo-
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cjonalnego kontaktu z dzie(mi, mlodzielq i dorostymi. Chodzi bowiem o to - jak poucza

T. Kotarbiriski - wybitny znawca sprawczych dziala{:,,(...) aby czlowiek z ochot4 robil to,

co robii musi, by tego, co robii musi, nie robil tylko dlatego, 2e musi, by to, co robi6 musi,

robil z pelnym upodobaniem i oddaniem"ro.
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Streszczenie

Ninieiszy tekst stanowi pr6bE ukazania czynnik6w r6Znicujqcych poczucie samoskutecmoSci
student6w w karierze. W artykule przedstawiono pojpcie (poczucia) samoskutecznoSci ijej ma-
czenie dla procesu planowania i rozwoju kariery zawodowej jednostki. W celu rozpomania za-
leZnoSci pomigdzy poczuciem samoskutecznoSci student6w w karierze (w tym zaufaniem do
wlasnych: ogdlnych kompetencji 2yciowych, kompetencji zawodowych, kompetencji kontroli
zdarzeh, kompetencji w zakresie koordynacji r62nych sfer zycia) a wybranymi zmiennymi ,,me-
tryczkowymi" autorka artykulu przeprowadzila badania wSr6d student6w bydgoskich uczelni
publicznych i niepublicmych. Niniejsze opracowanie przedstawia ich rezultaty, kt6re wykazaly,
2e w r62nym stopniu takie zmienne jak: ptei, wyksztalcenie matki, ocena sytuacji ekonomicznej
swojej rodziny (dokonywana przez respondent6w), jednoczesna ze studiami praca, a takZe ro-
dzaj doSwiadczenia zawodowego r62nicuj4 poczucie samoskuteczno5ci student6w w karierze
i jej poszczeg6lne aspekty. Natomiast czynniki takie jak: wyniki w nauce uzyskiwane przez ba-
danych student6w, ukoriczonaprzez nich szkola Srednia, wyksztalcenie ojc4 ich miejscowoSd
zamieszkania nie r62nicu.j4 wynikdw uzyskanychprzez respondent6w w spos6b 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. ln 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
occuffences, competence ofrange in coordination ofthe different life spheres) and selected spe-
cific variability the author ofthis 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

-Czg5i niniejszego artykulu jest pracq naukowq finansowan4 ze Srodk6w na naukg w latach 2010-2011
jako projekt badawczy promotorski nr N N 106 220738. Problematyka samoskutecznoSci zostala r6wniez podjQta
przezautorkqwartykulezatytulowanym: Poczuciesamoskutecznoicistudent6vvkarierze(komunil<atzbadafi),
wyslanym do,rSz ko la - Zatu 6 d - P r ac a", By dgoszcz 20 12.
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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, kt6re s4 przepetnione przeszkodami, trudnoSciami, frustracjami, po-

czucie samoskuteczno3ci wydaje sig byi szczegolnie waZnel. Przekonanie o wlasnej skutecz-

noSci oznacza bowiem ,,oczekiwanie poradzenia sobie w nowych, nieprzewidywalnych,

a nawet stresujqcych okoliczno6ciach"2. Jest ono po2qdane zar6wno przez mlodych ludzi,

wchodzqcych dopiero w trudn4 gospodarczo i ekonomicznie rzeczywisto5c, jak i przez star-

szych, kt6rym coraz trudniej jest 2yi w tak niestabilnych czasachr. W niniejszym opracowa-

niu skupiono sig na tych pierwszych, wSr6d kt6rych znaczqcqpod wzglgdem liczebno5ci gru-

pg, kt6ra w ostatnich latach gwaltownie siE rozrosla, stanowie studenci (choi mozna zaobser-

wowad zmniejszaj4c4 sig ich liczbE to jednak wystgpuje trend wzrostowy poziomu skolaryza-
.  ' \ 4

c J l ) .

Problematyka samoskutecznoSci jest szczeg6lnie istotna w kontekScie radzenia sobie

z problemami codziennoSci oraz problemami 2yciowymi zwiqzanymi z planowaniem i rozwo-

jem kariery zawodowej. Jednym bowiein z niezbgdnych warunk6w ,,zrobienia" kariery zawo-

dowej, a w jej ramach osi4gnigcia sukcesu zawodowego na rynku pracy jest nie tylko posia-

danie odpowiednich kompetencji, ale takle zaufanie jednostki do wlasnych kompetencji

i wiara we wlasne sily i mozliwoSci realizowania kariery. Stqd tez istotne jest poznanie tego

czy i jakie czynniki r6znicujq poczucie samoskutecznoSci student6w w karierze w kontek$cie

postrzeganych przez nich wlasnych predyspozycji i cech charakteru jako warunk6w okreSla-

jqcych mo2liwoSc osi4gnigcia sukcesu. Jest to wa2ne dla kazdego kto zajmuje sig obszarem

edukacji iwychowaniamlodzieLry,czylitym obszarem, w kt6rym mo2na pom6c mlodemu

czlowiekowi w sensie rozwojowym, nauczy( radzenia sobie z trudnoSciami i niepewno6ciq

oraz wzmacniai wiarg we wlasn4 skutecznoSi. Aby edukacja mogla sprostai temu zadaniu,

' A. Barika, P syc h o lo g i cz n e do r adz tv o kar i e r, Poznah 2007, s. 206.
'P.K. OleS, K. Drat-Ruszczak, Osobotvoit, lw:l Psvchologia: podrqcznik akademicki, tom l, red. J. Stre-

lau, D. Doliriski, Gdaisk 2008, s. 7 14.
I A. Barika, op. cit.,s.206.
' Zob. Gl6wny Urzqd Statystyczny, Szkoly tuy2sze i ich finanse v 2010 r., Warszawa 201 l, s. 26.
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podmioty edukacji powinny posiadai odpowiedni4 wiedzg dotyczqcq samoskutecznoSci

w karierze oraz czynnikiw je r6znicuj4cych.

Podstawy teoretyczne

Rozpatrujqc zagadnienie samoskutecznoSci naleZy odwolai sig do jednego z konstrukt6w

teoretycznych w ramach teorii spoleczno-poznawczej Alberta Bandury - do poczucia wlasnej

skutecznoSci. Teoria ta stanowi podloZe teoretyczne samoskuteczno6ci. Wedlug niej na wiqk-

szoSi podejmowanych przez ludzi dziatah oraz wytrwaloSi w ich realizacji, a tym samym ich

efektywnoSi zale2y od dzialania og6lnego mechanizmu psychicznego, czyli samoskuteczno-

6ci wlasnejs. W ujgciu przywolanego autora,,spostrzegana wlasna skutecznoSi dotyczy wiary

czlowieka w posiadane przez niego zdolnoSci dzialania w spos6b, kt6ry daje mu pewn4 kon-

trolg nad wydarzeniami oddzialujqcymi na jego 2ycie. Przekonania o skutecznoSci tworz4

podstawg sprawczoSci"6. Jest to wiara jednostki ,,we wtasne zdolnoSci organizowania i wpro-

wadzania w 2ycietakich dzialarl, kt6re bgdqpotrzebne do przezwycipheniaprzysztych, poten-

cjalnych sytuacji"T. SamoskutecznoS6 jest to ,,dokonywana przez ludzi ocena zaufania do

wlasnych zdolnoSci organizowania i egzekwowania okreslonego kierunku aktywnoSci, wy-

magaj4cego realizowania r62nego rodzaju dziatah na okreSlonym poziomie sprawnoSci, efek-

tywno5ci i wydajno5ci"8. Jest to zatem specyficzna ocena wlasnych kompetencji, mo2liwo6ci

wykonania r62nych zadah w danej dziedzinie - indywidualny osqd kazdego czlowieka, doty-

czqcy jego zdolno5ci poradzenia sobie z okre6lonymi zadaniamie.

Silne poczucie samoskutecznoSci jest istotne dla planowania i rozwoju kariery zawodo-

wejr0, poniewa2 uwydatnia pozytywne umiejgtnoSci i osobistq pomySlnoSi w tym, co sig robi.

Jednostki przekonane ,,o swoich zdolnoSciach czpsciej podchodzq do trudnych zadari jak do

wyzwah, z kt6rymi z pewnoSciq sobie poradz4 a nie jako do zadah, kt6rych bpd4 unikai"rr.

Takie podej5cie rozwija w nich zainteresowanie i anga2uje w dalszq aktywno3d. W6wczas

widzq one siebie jako takie, kt6re osi4gajq cele i to dodaje im motywacjg do kontynuacji pod-

jgtych czynnoSci, zatem tak2e do realizacji wlasnych plan6w. W obliczu pora'Zki zai zwigk-

5 A. Barika, Poczucie samoskutecznoici: konslrukcja i struktura czynnikou,a Skali Poczucia Samoskutecz'

noici w Karierze Miqdzynarodoutej,Poznah-Warszawa 2005, s. 16.

" P.K. Ole5, K. Drat-Ruszczak, op. cit., s.714.
t A. Banka, Psychologiczne..., op. cit.,s. 204.
t A. Batika, Poradnich|o transnacjonalne. Cele i metody miqdzykulturov,ego doradzht,a karier, Warszawa

2006, s. 82.
' A. Barika, Psychologiczne... , op. cit., s. 204.
f') Por. S.L. Turner, R.T. Lapan, Promoting Career Developrnent and Aspirations In School-Age Youth,

fw:l Career development and counseling. Putting theory and research to vrork, red. S.D. Brown, R.W. Lent,

Hoboken 2005, s. 418.

" A. Banka, Psychologiczne..., op. cit.,s. 205.
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szaiqi podtrzpujq swoje wysilki, a po doznanym niepowodzeniu nie zalamujqsig szybko.

Zkolei,jednostki kt6re nie wierzn w swoje umiejgtnoSci radzenia sobie z trudnymi zadania-

mi, biorq taki punkt widzenia za spos6b 2ycia. Majqone niskie aspiracje i slabo angazuj4 sig

w osiqganie cel6w, kt6re chciatyby osi4gn4i. Gdy stajq ,,twarzqw twarz" z trudnymi zada-

niami rozpamigtuj4 swoje osobiste braki i niepowodzenia, narzekajqna zly los, zamiast sku-

pii sig na tym, jak osi4gnqi sukces. W obliczu trudnoSci natomiast podejmujq maly wysilek

i szybko sig poddaj4 poniewaZ maj4 slab4 wiarg we wlasne zdolno6ci i wystarczy im mala

dawka niepowodzenia, by stracili j4 do korica. Jednostki takie lafwo staj4 sig ofiarami stresu

i depresji12.

Poczucie wlasnej skutecznodci jest warunkiem efektywnego dzialania, ale nie oznacza

jednoczeSnie pewnorici sukcesu. Oznaczajedynie, 2e jednostka ma wszelkie sprawnoSci, aby

osiqgn4i sukces. Przekonanie o wlasnej skutecznoSci decyduje o podjEciu dzialania, wytrwa-

lo6ci, wysilku oraz uczuciach, jakie tej aktywnoSci towarzyszar. Je2eli jednostka ,,nie wierzy,

2e mohe wywolai poZqdane skutki dzigki swoim dzialaniom, to ma ograniczon4 motywacj4

byje podjq6 lub kontynuowai w obliczu trudnoSci"r3.

Negatywne skutki braku samoskutecznoSci uwidaczniaj4 sig w przyszlym Zyciu jednost-

ki. Konsekwencjejej braku w sferze planowania kariery ukazujqsig w zaburzeniach proces6w

decyzyjnych zwiqzanych z wyborem trudnych i specyficznych cel6w zawodowych. W tym

przypadku brak samoskuteczno5ci og6lnej prowadzi do zaburzeri w:

- tzw. samoskutecznoSci kariery rozumianej jako zaufanie do osi4gania cel6w kariery;

- aspiracjach zwiqzanych z karierq rozumianych jako stopieri, w jakim jednostka dqzy do

wykorzystywania wlasnych mo2liwoSci oraz realizacji cel6w zwiqzanych z pracqi Zyciem

zawodowym;

- samoskuteczno6ci podejmowani a decyzji zwiqzany ch z karierq;

- samoskutecznoSci realizowania wielu 16l.

Kolejne konsekwencje w aspekcie planowania kariery uwidaczniaj4 sig w zaburzeniach

proces6w planistycznych zwiqzanych z czasowym lub chronicznym blokowaniem decyzji

dotycz4cych globalnej lub cz4stkowej (np. zawodowej) orientacji 2yciowej w czasie. W tym

przypadku efektem braku samoskutecznoSci s4 trudnoSci jednostki w manifestowaniu przez

niq zawodowej to2samoSci okre6lane jako ,,bezdecyzyjno6i kariery". Jest to proces niemo2no-

Sci podejmowania decyzji zawodowych, krystalizacji wlasnych zainteresowari oraz zaanga-

2owania w konkretne plany zawodowela.

t2 lbid"^.
r3 P.K. OleS, K. Drat-Ruszczak,op. ci t . ,s.7l4.
'o A. Barika, Poczucie..., op. cit.,s. 32-34.
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W odniesieniu do student6w przyjmuje siq, 2e samoskutecznoSi w karierzer5 to dokony-

wanaprzez nich ocena zaufania do:

- wlasnych predyspozycji do pokonywania codziennych trudnoSci 2yciowych i ocena

zdolno5ci poradzenia sobie w sytuacjach zyciowych, jakie potencjalnie mogq wydarzyt,

sig w karierze - zaufanie do o96lnych kompetencji 2yciowych;

- posiadanych kwalifikacji i kompetencji zawodowych z punktu widzenia wymagaf na

wsp6lczesnym rynku pracy i ocena poradzenia sobie z realizacj4 wlasnej kariery

zawodowej - zaufanie do wlasnych kompetencji zawodowych;

- wlasnych kompetencji jako umiejgtnoSci kontrolowania zdarzefi Zyciowych (ocena

zdolno6ci do podmiotowego kierowania syuacjq i bezpoSredniego sprawstwa) - zaufanie

do wlasnych kompetencji kontroli zdarzefi;

- wlasnych kompetencji jako umiejEtno5ci koordynowania r6iLnych sfer i 16l spolecznych

(praca, rodzina, rekreacja) - zaufanie do wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji

r62nych sfer Zycia.

SamoskutecznoSi w karierzejest to zatem ocena posiadanych przez student6w cech oso-

bowoSci, predyspozycji, kwalifikacji i dotychczas zdobytych kompetencji jako zasob6w do

realizacji kariery zawodowej w ka2dych warunkach Srodowiskowych, kulturowych i organi-

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

Uwagi metodologiczne

W badaniach wlasnych sformulowano nastqpujqcy problem: czy i jakie czynniki r62nicuj4

poczucie samoskuteczno5ci student6w w karierze? Nalezy wspomniei, i2 badania mialy

charakter pilotazowy stqd te2 skupiono sig tylko na niekt6rych czynnikach takich jak: ple6,

wyniki w nauce, ukofczona szkola Srednia, miejscowoSi zamieszkania, wyksztalcenie ojca

i matki, sytuacja ekonomiczna, jednoczesna ze studiami praca, rodzaj posiadanego do5wiad-

czenia zawodowego. Celem badari bylo rozpoznanie zale2noici pomigdzy poczuciem

samoskuteczno6ci student6w w karierze ijej poszczeg6lnymi aspektami, czyli zaufaniem do:

og6lnych kompetencji :fciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wlasnych kompe-

tencji kontroli zdarzeh, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji r62nych sfer Zycia

a wybranymi zmiennymi ,,metryczkowymi". Do zbadania poczucia samoskuteczno6ci

15 Definic.lg samoskuteczno5ci w karierze oparto na podstawie opracowanej przez A. Barikp S*a/l
Sa moskute cznoic i w Kar ie rze.
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poslu2yla Skalq Poczucia Samoskutecznoici w Karierze (autorstwa Augustyna Bariki)r6,

kt6rej gl6wnym zastosowaniem w badaniach jest ocena postrzeganej samoskutecznoSci

w karierze przez student6w. Wedtug A. Bariki istniej4 r62ne mo2liwoSci jej wykorzystania.

Pierwszy spos6b polega na zastosowaniu zestawu stwierdzeri jako calo3ci. W ten spos6b

uzyskuje sig jeden syntetyczny wskaznik poczucia specyficznej skuteczno6ci (wynik

sumaryczny). Drugi natomiast na zastosowaniu zestawu stwierdzefi do analizy poczucia

samoskuteczno6ci jednostki w przekroju czterech aspekt6w: l) zaufania do og6lnych

kompetencji 2yciowychlT, 2) zaufania do wlasnych kompetencji zawodowychl8, 3) zaufania

do wtasnych kompetencji kontroli zdarzefiie,4) zaufaniado wlasnych kompetencji w zakresie

koordynacji r62nych sfer 2ycia20. Wynik uzyskany w ka2dym z tych aspekt6w - podskal jest

wskalnikiem jeszczebardziej specyficznej skuteczno5ci wlasnej jednostki2t.

Badania maj4ce charakter diagnostyczno-eksploracyjny przeprowadzono w 2009 i 2010

roku w bydgoskich uczelniach publicznych i niepublicznych22 w6r6d student6w studi6w

stacjonarnych ostatniego roku (piqtego roku jednolitych studi6w magisterskich i drugiego

roku studi6w drugiego stopnia)23.

Do analizy wynik6w'badari liczebnoSi zbadanej pr6bki wyniosta 167. Wedtug uczelni

najwigksz4liczbg stanowili studenci UKW - 83 osoby (49,60/o); nastgpnie UTP - 26 (15,60/o);

'o Zob.: A. Baika, Poczucie..., op. cit.: A. Barika, Psychologiczne..., op. cit. Narzpdziem badawczym byl
kwestionariusz zpozycjami tej skali. Autor wyrazil zgodp na wykorzystaniejegonarzpdzia badawczego.

" Podskala zaufanie do ogdlnych kompetencji 2yciotvych wskazuje na kompetencje spoleczne, zwiqzane
z wyuczonymi umiejgtnoiciami radzenia sobie z kontaktami interpersonalnymi w r62nych drodowiskach spo-
lecznych, organizacyjnyclt i kulturowych. Stwierdzenia te odnosz4 sig do subiektywnego poczucia mo2liwo5ci
odniesienia sukcesu zawodowego, dzigki tym umiejptnoSciom spolecznym i dzigki posiadanemu doSwiadczeniu
og6lne^mu [A. Barika, Psychologiczne... , op. cit.. s.207].

'o Podskala zaufanie do wlasnych kompetencji zaruodotuych zawierapozycje wyr&ajqce przekonania odno-
szqce sip do zaufania do posiadanych kwalifikacji i kompetencji zawodowych z punktu widzenia wymagafi na
wsp6lczesnym rynku pracy libidem, s.2081.

t') Podskala zaufanie do v,lasnych kompetencji kontroli zdarzeh opisuje problemy subiektywne, odnoszqce
siq do mo2liwo6ci osiqgnigcia sukcesu zawodowego i szczgScia Zyciowego dzigki umiejgtno6ciom panowania
nad zdarzeniami zyciowymi, jakie nieodzownie towarzyszq karierze. Pozycje tego czynnika mierzq poczucie
wartoSci jednostki przez pryzmat zdolno5ci do podmiotowego kierowania sytuacjq i bezpoSredniego sprawstwa.
Jednostka rna przeSwiadczenie, 2e to ona ma zdolnoS6 kierowania sytuacjami, a nie,2e sytuacje bgdq kierowaly
niq Ii bide n. s. 208-209].

2" Podskala zaufanie do wlasnych kompetencji v zakresie koordynacji ro2nych sfer 2ycia okre6la poczucie
zdolnoSci jednostki do koordynowania podstawowych sfer i 161 2ycia, takich jak: praca, rodzina, rekreacja
i oddalenie terytorialne od miejsca pochodzenia. Sq to mikrozdolnoSci, ktore musz4 byc uksztaltowane przez
jednostkg, zanim podejmie ona decyzjg o karierze zawodowej [ibiden, s.2091.

'' A. Banka, Poczucie...,op. cit., s. 52-53.
22 Zbadano student6w z nastQpuj4cych uczelni. Uniwersytet Kazimieu:a Wielkiego (UKW), Uniwersytet

Technologiczno-Przyrodniczy im. Jana i Jqdrze.la Sniadeckich (UTP), Akademia Muzyczna im. Feliksa
Nowowiejskiego (AM), Collegium Medicum im. Ludwika Rydygiera Uniwersytetu Mikolaja Kopernika (CM
UMK), Wyzsza Szkola Gospodarki (WSC), Kujawsko-Pomorska Szkola Wylsza (KPSW). Do wylonienia
poszczeg6lnych kierunk6w, specjalnoSci, typow oraz rocznik6w studi6w zastosowano warstwowy wyb6r
losoury.

" Wyboru takiego dokonano ze wzglqdu na to, i2 mlodziez koriczqca ten etap nauki jest w stadium
rozwoju, w kt6rym istomego znaczenia nabiera wtasna kariera zawodowa.
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CM UMK -25 (15%); KPSW - l8 (10,8%); WSG - 1l (6,6oh); AM - 4 (2,4o )24. Badanymi

w zdecydowanej wigkszoSci byiy kobiety (51,4%). Sredni wiek respondent6w wyni6sl23,8

lat. Bior4c pod uwagq miejsce zamieszkani4 podobna liczba zamieszkiwala wieS lub male

miasto (37,7%) i miasto wojew6dzkie (34,7oA), czpit (24%) miasto powiatowe. Ponad polo-

wa student6w (52,1%) ocenila sytuacjg ekonomicznq swojej rodziny jako dobrq duia czp56

(28,7%) jako wystarczajqc4 cz95c (11,4%) jako bardzo dobr4 nieliczni (5,4o/o) jako niewy-

starczajqc6 pozostali nie dokonali takiej oceny. Ponad polowa (50,9Yo) matek badanych po-

siadala wyksztalcenie Srednie, podobny procent wyksztalcenie zasadnicze zawodowe (25,1%)

i wy2sze (22,2%). WSr6d ojc6w respondent6w dominowalo wyksztalcenie zasadnicze zawo-

dowe (43,1%), nastgpnie Srednie (35,3%), p62niej wylsze (16,2%): najmniej posiadalo wy-

ksztalcenie podstawowe (2,9%). Ponad 3/4 respondent6w (76,6%) ukoriczylo liceum og6lno-

ksztalc4ce; niewielka czgSc liceum profilowane (9%), technikum (6,6%) i liceum zawodowe

(6%). Najwigcej os6b swoje wynikiw nauce ocenilo dobrze (61,1o/o); dulaczp56 bardzo do-

brze (24,5o/o); czg36 przecigtnie (12,6%). Prawie tyle samo respondent6w jednocze5nie stu-

diowalo i pracowalo podczas przeprowadzania badania (48,5o/o) oraz nie podejmowalo prac

dorywczych i zawodowych (49,7%). Podobny procent student6w w chwili badania pracowal

zgodnie z kierunkiem studi6w - w zawodzie, do kt6rego przygotowujq podjqte studia (27Yo)

i niezgodnie z kierunkiem studi6w - nie w zawodzie, do kt6rego przygotowuj4 podjgte studia

(29,3%) oraz posiadal doSwiadczenie zawodowe w pracy dorywczej, ale podczas wypelniania

Skali ta czg5c respondent6w nie pracowala (28,1%). Czp56 (15,60/o) stanowily osoby, kt6re nie

posiadaty doSwiadczenia zawodowego w pracy dorywczej poza obowi4zujqcymi praktykami

kierunkowymi w trakcie studi6w25.

Dyskusja wynik6w badari wlasnych

W niniejszym opracowaniu wyniki przeprowadzonej analizy wariancji26 dotycz4 korelacji

poczucia samoskutecznoSci student6w w karierze oraz ku2dego z czterech jej aspekt6w (za-

ufanie do: og6lnych kompetencji 2yciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wlasnych

2t Mimo, i2 zbadano poczucie samoskutecznoici w karierze student6w r62nych bydgoskich uczelni, to nie
rozpatrywano zwi4zkow pomipdzy uczelniq i zwi4zanym z niq kierunkiem studi6w a wynikami: sumarycmym
i poszf,zsg$fny.h podskal. bowiem liczby respondent6w zposzczeg6lnych uczelni znacznie siE r62ni4.

" Przedstawione dane nie dajq 100%, poniewa2 nieliczni badani nie odpowiedzieli na wszystkie pytania
unlreszczone w metryczc€.

2u W ninieiszym opracowaniu przedstawionojedynie te wyniki przeprowadzonej analizy wariancji, kt6re
Swiadczq o istotnej statystycznie korelacji pomiqdzy poszczeg6lnymi zmiennymi. W nawiasach podano poziom
istohrodci (p) oraz drednie arytnretyczne poczucia samoskutecznoSci (wynik surnaryczry) i jej poszczeg6lnych
aspekt6w (czyli zaufanie do: og6lnych kompetencji 2yciowych, wlasnych kompetencji zawodowych, wlasnych
kompetencji kontroli zdarzeri, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji r62nych sfer zycia),jakie osiqgnEli
respondenci charakteryzujqcy sip okreSlonymi zmiennymi,,metryczkowymi".
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kompetencji kontroli zdarzeh, wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji r62nych sfer

|ycia) z czynnikami charakteryzujqcymi respondent6w (zmienne,,metryczkowe").

Zwiqzek statystycznie istotny (p : 0,01) wystqpil pomigdzy plciq respondent6w a wyni-

kiem sumarycznym samoskutecznoSci w karierze. W tym przypadku mg2czyilni (141,61)

osiEgngli wyLszy Sredniwynik ni2 kobiety (131,75). Oznaczato,i2mpilczyZni lepiej postrze-

gaj4 posiadane przez siebie cechy osobowoSci, posiadane kwalifikacje i dotychczas zdobye

kompetencje jako zasoby do realizacji kariery zawodowej w kazdych warunkach Srodowi-

skowych, kulturowych i organizacyjnych, a nie tylko w kraju oraz lepiej oceniajq swoje szan-

se osi4gnigcia sukcesu ni2 kobiety.

Korelacja statystycznie istotna (p : 0,004) wyst4pila tak2e pomiEdzy plci4 respondent6w

a zaufaniem do og6lnych kompetencji 2yciowych. Tutaj r6wnie2 mghczyfini (62,06) uzy-

skali wyZszy Sredni rezultat ni2 kobiety (55,90). Oznacza to, Ze meaczyLni maj4wigksze za-

ufanie do wlasnych predyspozycji do pokonywania codziennych trudno6ci Zyciowych i prze-

konanie, 2e lepiej poradzqsobie w sytuacjach Zyciowych, jakie potencjalnie mog4 wydarzyd

sig w ich karierze ni2 kobiety. MplczyLni zatem majqmniej w4tpliwoSci, 2e ich umiejqtno5ci

spoleczne dajq im mo2liworici przystosowania sig do r62nych warunk6w; ich rozmySlaniom

o karierze rzadziej towarzyszy obawa, 2e zabraknie im doSwiadczenia, gdy przyjdzie poradzil

sobie w sytuacji, w kt6rej p6jdzie coS Zle; rzadziej obawiaj4 sig, Ze mogliby nie pogodzii

dzialalnoSci zawodowej z innymi obowi4zkami;bardziej ufajqswoim zdolnoSciom icharakte-

rowi w takim stopniu, by nie obawiai sig planowa6 pracy za granic4; lepiej oceniaj4 swoje

do5wiadczenie wsp6ldzialania z ludflmi, kt6re jest dobrq podstaw4 do planowania kariery

nawet za granicq; korzystniej spostrzegajq wlasne doSwiadczenia i kontakty z innymi kultu-

rami, by nie bai sip Zycia poza krajem oraz dotychczursow4 znajomoSi r62nych kultur (np.

organizacyjnych), by nie bai sig kariery gdziekolwiek; lepiej oceniaj4 wiedzg, jak4 zgroma-

dzili o pracy, 2yciu i karierze za granic1 kt6ra jest kapitalem pozwalaj4cym patrzei im na

pracg zawodow4 z optymizmem; w wigkszym stopniu ich wiedza o pracy, Zyciu i karierze

opartajest na osobistym do$wiadczeniu orazwiedzqco nale2aloby jeszcze zrobi6, by poradzi6

sobie z karier4 zawodowq bardziej ufajq zdobytej wiedzy i do6wiadczeniu, kt6re predestynu-

j4 ich, by powa2nie mySlei o odniesieniu sukcesu w karierze zawodowej; lepiej tez oceniaj4

swoje dofychczasowe kontakty osobiste i po5rednie z ludlmi robiqcymi karierg, kt6re mog4

pom6c im rozpoczqc i pokierowai z sukcesem wlasn4 karierq oraz wlasne sposoby groma-

dzenia, Sledzenia i docierania do lr6del informacji dostarczaj4ce im dobrej wiedzy do zapla-

nowania kariery.

Wyniki przeprowadzonej analizy wariancji {wiadczqte| o istotnej statystycznie korelacji

(p = 0,01) pomiqdzy poziomem wyksztalcenia matki badanych student6w a wynikiem su-
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marycznym samoskuteczno6ci w karierze. NajwyZszy Sredni wynik osi4gngty osoby, kt6-

rych matka legitymuje sig wyksztalceniem wy2szym (136,65), nastgpnie studenci, kt6rych

matki maj4 wyksztalcenie Srednie (135,72). Zdecydowanie najni2szy Sredni rezultat uzyskali

badani, kt6rych matka ma wyksztalcenie zasadnicze zawodowe (125,52). Oznacza to, iz im

ni2sze wyksztalcenie matki respondent6w tym nilsze poczucie samoskutecznoSci w karierze.

Kofejna korelacja statystycznie istotna (p : 0,002) wyst4pila pomigdzy poziomem wy-

ksztalcenia matki respondent6w a zaufaniem do og6lnych kompetencji Zyciowych. Naj-

wyLszy Sredni wynik osi4gngty osoby, kt6rych matka legitymuje sig wyksztalceniem wy2-

szym (59,1l), nastppnie studenci, kt6rych matki maj4 wyksztalcenie Srednie (58,49). Zdecy-

dowanie najni2szy Sredni rezultaty uzyskali badani, kt6rych matka ma wyksztalcenie zasadni-

cze zawodowe (51,98). Oznacza to, i2 im ni2sze wyksztalcenie matki respondent6w tym ni2-

sze zaufanie do og6lnych kompetencji Zyciowych.

Dodatkowo - po dokonaniu dychotomizacji (polegajqcej na polqczeniu kategorii ,,Sred-

nie" i ,,wylsze") w zakresie poziomu wyksztalcenia matki zr6lnicowanie Srednich w po-

szczeg6lnych kategoriach okazalo sig statystycznie istotne dla podskali zaufanie do wla-

snych kompetencji kontroli zdarzefi (p : 0,03). Studenci, kt6rych matka posiada wyksztal-

cenie co najmniej Srednie uzyskali wy2szy Sredni wynik (32,74) od os6b, kt6rych matka legi-

tymuje sig jedynie wyksztalceniem zasadniczym zawodowym (30,36). Oznacza to, i2 badani,

kt6rych poziom wyksztalcenia matki jest co najmniej Sredni majq wigksze zaufanie do wla-

snych kompetencji jako umiejgtnoSci kontrolowania zdarzefi Zyciowych, panowania nad ich

negatywnymi skutkami dla wlasnego rozwoju i codziennego funkcjonowanianiz badani, kt6-

rych matki majqwyksztalcenie tylko zasadnicze zawodowe.

Wyniki przeprowadzonej analizy wariancji Swiadcz4r6wnie2 o istotnej statystycznie ko-

relacji (p = 0,02) pomigdzy ocen4 wlasnej sytuacji ekonomicznej przez respondent6w

a zaufaniem do wlasnych kompetencji kontroli zdarzefi. Najwy2szy Sredni wynik osi4gng-

ty osoby okreSlajqce swojE sytuacjp jako ,,bardzo dobr4" Q5,21), nastgpnie jako ,,dobr4"

(32,94). Ni2szy Sredni rezultat uzyskaly jednostki opisuj4ce swoje warunki jako ,,wystarcza-
jqce" (31,77), natomiast najni2szy- jako,,niewystarczaj4ce" (31,00). Oznaczato,i2imgorzej

oceniana jest wlasna sytuacja materialna tym ni2sze zaufanie do wlasnych kompetencji kon-

troli zdarzeh, czyli studenci, kt6rzy wlasnq sytuacjg ekonomiczn4 oceniaj4 bardzo dobrze

w wigkszym stopniu: zdaj4 sobie sprawQ, 2e na rynku pracy jest du2a konkurencja, mimo to

ufaj4 2e mog4 osi4gn4i wysok4 pozycjg zawodowq wszgdzie; cele, do kt6rych d4zq utwier-

dzaiqich w prze5wiadczeniu,2e poradzq sobie niemal zawsze i wszgdzie; ich umiejgtnoSci

jgzykowe s4 wystarczaj4ce, by mySle6 o karierze zawodowej wszgdzie; ufaj6 2e wiedza, kt6-

rq sig zdobywa na studiach jest atrakcyjna na rynkach p'acy oraz 2e wiedza, kt6r4 studiujqjest
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uirytecznaw rozpoczgciu irozwoju kariery. Osoby te czEsciej te|uwui.ai1, ze z posiadanym

wyksztalceniem mogq szukai szczgfcia w korporacjach zatrudniaj4cych pracownik6w na ca-

lym Swiecie i nie wierz4 w to, by wszyscy i zawsze byli lepsi od nich.

NastEpny zwiqzek statystycznie istotny (p : 0,02) wyst4pil pomigdzy jednoczesnq ze

studiami prace a wynikiem sumarycznym samoskutecznoSci w karierze. WyZszy Sredni

wynik osi4gngty te osoby, kt6re aktualn ie lqczqnaukE z pracE ( I 36,96) od os6b nie podejmu-

j4cych tego typu aktywnoSci (129,76). Zatem osoby jednocze6nie studiuj4ce i pracuj4ce cha-

rakteryzujq sig wiqkszym poczuciem samoskutecznoSci w karierze ni2te, kt6re nie lqczqtych

form aktywnoSci.

Korelacja statystycznie istotna (p = 0,007) wystqpila r6wniez pomiqdzy jednoczesnq ze

studiami pracA a zaufaniem do og6lnych kompetencji Zyciowych. Wylszy Sredni wynik

osi4gngli studenci, kt6rzy studiuj4 i pracujq (59,23) od os6b nie pracuj4cych podczas studi6w

(54,75). Oznacza to, 2e studenci lqczqcy studia z prac4 wykazujqwyisze zaufanie do o96l-

nych kompetencji Zyciowych, czyli maj4 wigksze zaufanie do wlasnych predyspozycji do

pokonywania codziennych trudno3ci 2yciowych i przekonanie, ze lepiej poradz4 sobie w sy-

tuacjach 2yciowych, jakie potencjalnie mogq wydatzyt sig w ich karierze.

Zwiqzekstatystycznie istotny (p = 0,02) wyst4pil te2 pomigdzy jednoczesn4 ze studiami

pracQ a zaufaniem do wlasnych kompetencji kontroli zdarzefi. Wyilszy Sredni wynik osiQ-

gngly te osoby, kt6re aktualnie lqczq naukg z pracq(33,57) od os6b nie podejmuj4cych razem

tych dw6ch aktywnoSci (31,93). Oznacza to, ze studenci jednoczeSnie studiujqcy i pracujqcy

majqwy1szy poziom zaufania do wlasnych kompetencji jako umiejqtnoSci kontrolowania

zdarzeh Zyciowych, panowania nad ich negatywnymi skutkami dla wlasnego rozwoju i co-

dziennego funkcj onowan ia.

Wyniki przeprowadzonej analizy wariancji Swiadcz4r6wnie2 o istotnej statystycznie ko-

relacji (p = 0,004) pomigdzy posiadanym rodzajem doSwiadczenia zawodowego przez re'

spondent6w a zaufaniem do wlasnych kompetencji zawodowych. Najwy2szy Sredni rezul-

taty osiqgnqly osoby aktualnie pracujqce zgodnie z kierunkiem studi6w - w zawodzie, do

kt6rego przygotowuj4 ich podjgte studia (35,28). Nastgpnie zbli2ony Sredni wynik uzyskali

studenci aktualnie pracuj4cy niezgodnie z kierunkiem studi6w - nie w zawodzie, do kt6rego

przygotowuj4 ich podjgte studia (31,41); osoby nieposiadaj4ce doSwiadczenia zawodowego

w pracy dorywczej poza obowi4zujqcymi praktykami kierunkowymi w trakcie studi6w

(31 ,23) oraz studenci, kt6rzy posiadajq doSwiadczenie zawodowe w pracy dorywczej, ale

w chwili wypelniania Skati pracy nie podejmowali (31,00), Zale2no{6 ta wydaje sig byi

oczywista, bowiem te osoby, kt6re ju2 pracuj4 w zawodzie powinny imaj4wiqkszy poziom

zaufania do wlasnych kompetencji zawodowych, czyli sadzau 2e lepiej poradzityby sobie w
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rywalizacji oraz,2e szanse znalezienia pracy w interesuj4cej ich dziedzinie w wigkszym stop-

niu zale24od nich samych; mniej obawiajq siQ, 2e ich kwalifikacje mogiyby byd przeszkod4

do podjqcia pracy w zawodzie; majqtak2e wiEkszq pewno56, 2e wszgdzie mog4 by6 uznany-

mi za specjalistg w swojej dziedzinie oraz, ze z posiadanym wyksztalceniem mogq szukai

pracy i szczgscia u wszystkich pracodawc6w i marzy( o atrakcyjnej karierze zawodowej.

W zwipku z tym majqmniejsze obawy, 2e w dziedzinie, kt6r4 studiuj4 nale2aloby du2o le-

piej udokumentowa6 swoje kompetencje, by mozna bylo my5lei o prawdziwej karierze'

Wynik6w w zakresie zaufania do wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji r62nych

sfer Zycia nie r62nicuj4 w spos6b statystycznie istotny zadne zmienne (takie jak: plei, wyniki

w nauce uzyskiwane przez badanych student6w, ukoriczona przez nich szkola $rednia, ich

miejscowoSi zamieszkania, wyksztalcenie ojca i matki, ocena sytuacji ekonomicznej swojej

rodziny, jednoczesna ze studiami praca, a takle rodzaj do6wiadczenia zawodowego, jaki po-

siadajq). Zatem nie se one czynnikami r62nicujqcymi to jak respondenci oceniajq to czy: po-

radziliby sobie z wieloma rolami 2yciowymi w sytuacji czgstej zmiany miejsca zamieszkania

zwiqzanego zkarier4zawodow4; potrafiliby pogodzii stale podr62e zawodowe z satysfakcjo-

nujqcym ich Zyciem rodzinnym; byliby zdolni (tak jak wielu ludzi kariery) zrezygnowaf

z r ozryw ek towarzysk ich.

Podsumowanie i wnioski zbadaft wlasnvch

W wyniku przeprowadzonych badaf i dokonanych analiz moLna wysun4i nastgpuj4ce wnio-

ski2i:

l) plei jest czynnikiem r62nicujqcym poczucie samoskuteczno5ci student6w w karierze,

w tym w szczeg6lnoSci zaufanie respondent6w do og6lnych kompetencji 2yciowych.

W ich zakresiemgaczyLni osi4gnqli wyilszy Sredni wyniki ni2 kobiety. Oznaczato,2e:

a) mg2czyLni lepiej postrzegaj4 posiadane przez siebie cechy osobowo5ci, posiadane kwa-

lifikacje i dotychczas zdobye kompetencje jako zasoby do realizacji kariery zawodowej

w ka2dych warunkach Srodowiskowych, kulturowych i organizacyjnych, a nie tylko

w kraju oraz lepiej oceniaj4swoje szanse osi4gnigcia sukcesu ni2 kobiety;

b) mglczy1ni maj4 wigksze zaufanie do wlasnych predyspozycji do pokonywania co-

dziennych trudnoSci Zyciowych i przekonanie, 2e lepiej poradzq sobie w sytuacjach 2y-

ciowych, jakie potencjalnie mogq wydarzyi siE w ich karierze ni2 kobiety;

27 Wnioski z niniejszych badafi odnoszone sqjedynie do zbadanych student6w wybranych uczelni bydgo-
skich studiuj4cych w formie stacjonarnej koriczqcych studia magisterskie (ednolite lub drugiego stopnia).
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2) poziom wyksztalcenia matki respondent6w jest czynnikiem r62nicuj4cym poczucie samo-

skutecznoSci student6w w karierze oraz zaufanie do og6lnych kompetencji Zyciowych

i zaufanie do wlasnych kompetencji kontroli zdarzeh. Oznaczato,2e;

a) im ni2sze wyksztalcenie matki student6w, tyrn ni2sze poczucie samoskuteczno6ci w ka-

rierze i nilsze zaufanie do og6lnych kompetencji zyciowych;

b) gdy poziom wyksztalcenia matki student6w jest co najmniej Sredni to majq oni wigksze

zaufanie do wlasnych kompetencji kontroli zdarzeh niz osoby, kt6rych matki maj4wy-

ksztalcenie tylko zasadnicze zawodowe;

3) aktywnoSi zawodowa w trakcie studi6w - l4czenie studi6w z pracq jest czynnikiem r6zni-

cujqcym poczucie samoskutecznoSci student6w w karierze, ich zaufanie do og6lnych kom-

petencji Zyciowych oraz do wlasnych kompetencji kontroli zdarze(. Wy2szy Sredni wynik

osi4gngty te osoby, kt6re (aktualnie) lqczqnaukg z prac4 od os6b nie podejmujqcych ak-

tywno5ci zawodowej. Oznacza to, 2e:

a) studenci jednoczeSnie studiujecy i pracujqcy charakteryzujq sig wiEkszym poczuciem

samoskuteczno5ci w karierze;

b) osoby aktywne zawodowo podczas studi6w majq wigksze zaufanie do og6lnych kompe-

tencji 2yciowych;

c) studenci lqczqcy naukg z pracq majq wigksze zaufanie do wtasnych kompetencji jako

umiejgtnoSci kontrolowaniazdarzeh 2yciowych, panowania nad ich negatywnymi skut-

kami dla wlasnego rozwoju i codziennego funkcjonowania;

4) posiadany rodzaj do$wiadczenia zawodowego przez student6wjest czynnikiem r62nicuj4-

cym zaufanie do wlasnych kompetencji zawodowych. Najwy2szy Sredni rezultat osiqgngli

studenci pracuj4ce zgodnie z kierunkiem studi6w. Zatem osoby pracuj4ce w trakcie stu-

di6w juz w zawodzie maj4 wigksze zaufanie do posiadanych kwalifikacji i kompetencji

zawodowych z punktu widzenia wymagari na wsp6lczesnym rynku pracy i sqdz6 2e pora-

dzq sobie (mog4 sobie poradzi6) z realizacjqwlasnej kariery zawodowej;

5) sytuacja ekonomiczna wlasnej rodziny (ej ocena dokonana przez student6w) jest czynni-

kiem r62nicuj4cyn zaufanie do wlasnych kompetencji kontroli zdarzeh. Najwy2szy Sredni

wyniki osi4gnqly osoby okreSlaj4ce swoj4 syuacjg jako ,,bardzo dobr4", natomiast najni2-

szy jako,,niewystarczaj4ce". Oznacza to, i2 im gorzej oceniana jest wlasna sytuacja mate-

rialna tym ni2sze zaufanie do wlasnych kompetencjijako umiejgtnoSci kontrolowania zda-

rzefi 2yciowych, panowania nad ich negatywnymi skutkami dla wlasnego rozwoju i co-

dziennego fu nkcjonowania;

6) czynniki takie jak: wyniki w nauce, ukofczona szkola Srednia, rodzaj miejscowoSci za-

mieszkania, wyksztalcenie ojca nie r62nicuj4 (w spos6b statystycznie istotny) Srednich
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wynik6w respondent6w w zakresie poczucia samoskutecznoSci student6w w karierze oraz

2adnego z jej wymiar6w, czyli zaufania do: og6lnych kompetencji 2yciowych, wlasnych

kompetencji zawodowych, wlasnych kompetencji kontroli zdarzeh, wlasnych kompetencji

w zakresie koordynacji r6znych sfer 2ycia;

7) zaufania student6w do wlasnych kompetencji w zakresie koordynacji r62nych sfer 2ycia

nie r6Znicujqw (spos6b statystycznie istotny) pozostale czynniki, takiejak: ple6, wyksztal-

cenie matki, ocena sytuacji ekonomicznej swojej rodziny, jednoczesna ze studiami praca,

atak1erodzaj doSwiadczeniazawodowego, jaki badani studenci posiadaj4. Oznaczato,2e

ocena zaufania do wlasnych kompetencji jako umiejgtnoSci koordynowania r62nych sfer

i 16l spolecznych jest niezalehna od wymienionych zmiennych'

Jak wskazano wczeSniej samoskutecznoSi jako wiara we wlasne mo2liwoSci warunkuje

aktywnosi w dzialaniu, a w rezultacie lepsze przystosowanie. Jest jednym z czynnik6w

wptywaj4cych na mo2liwoSi odniesienia sukcesu w 2yciu prywatnym i zawodowym2t' Lu-

dzie nie wierzqcy w skutecznoSi swoich dziatah biernie poddajq siq losowi, zamiast ksztalto-

wai go poprzez Swiadomie stawiane cele. Nie inicjujqc swoich dzialah i nie posiadaj4c po-

czucia wptywu na otoczenie, bqd4 mieli male szanse na osi4gnigcie sukcesu i zadowolenia

w realizacji swoich marzehw karierze zawodowej. Warto zatem znai czynniki jakie oddziatu-

jq na poczucie samoskutecznoSci w karierze i uwzglgdnia6 je w sytuacji wspomagania rozwo-

ju zawodowego student6w, kt6re jest jednym z zadah edukacji. Wyniki niniejszych badaf

mog4 zatem wykorzysta6 osoby (profesjonalnie) zajmuj4ce sig pomaganiem studentom w

procesie planowaniu i rozwoju ich kariery zawodowej, bowiem znajomoS6 czynnik6w r62ni-

cujqcych samoskuteczno5i w karierze pozwala na lepsze jego (z)rozumienie. Warto te2, aby

w tym kontekScie znane byly 2r6dla tworzenia i wzmacniania wiary we wlasnq skuteczno66.

Literatura przedmiotu wyr62nia cztery gl6wn e 2t6dta: wykonywanie zadah i czynno6ci; mo-

delowanie spoleczne (doSwiadczenia zastgpcze); perswazja spoleczna (perswazje werbalne,

sugestie); stan fizjologiczny organizmu (pobudzanie organizmu)2e'

podsumowujqc , nalehy tak2e podkre 61i6, i2 niniejszy tekst stanowi tylko pr6bp ukazania

wybranych czynnik6w r6Znicuj4cych poczucie samoskuteczno6ci student6w w karierze. Au-

torka zdaje sobie sprawg, 2e badane zagadnienie wymagaloby dalszej, pogtqbionej analizy -

poszerzenia czynnik6w i populacji.

t* A. Banka, Poczucie ... , op. cit., s. 35.
2e por. A. Bahka, Psvchologiczne..., op. cit., s. 205-206; P.K. OleS, K. Drat-Rttszczak, op. cit.,s 7t4;

J. Zakrzewski, Poczucie skuteczniici a samoregulacia zachowania'.,Przeglqd psychologiczny"' tom XXX, nr 3'

Wroclaw-Warszawa-Krak6w-Gdarik-L6d2 1987, s. 662-663.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii tl20t2

Dominika Goltz-Wasiucionek

POTRZEBA POST,UGIWANIA SI4 J4ZYKIEM
ANGIELSKIM W PRACY ZAWODOWEJ

A MOTYWACJA DO JEGO NAUKI

Streszczenie

Artykul dotyczy potrzeby poslugiwania siE jEzykiem angielskim w pracy zawodowej, a moty-

wacjq do jego nauki u os6b studiuj4cych na kierunkach: Intbrmatyka i Turystyka. Na podstawie

przeprowadzonych badah ankietowych autorka artykulu analizuje czynniki wplywajqce na mo-

tywacjQ do nauki jqzyka angielskiego i charakteryzuje wymogi wplywaj4ce na koniecznoSi ko-

munikowania sig w jgzyku angielskim w 2yciu zawodowym absolwent6w wymienionych kie-

runkdw.

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 lit-e and motivation to learn it

among students studying lnformation Technology and Tourism. On the basis of questionnaire

results the author analyses t'actors 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.

Konsekwencjq przyst4pienia Polski do Unii Europejskiej jest realizacja plan6w oraz zalo2eh

dotycz4cych nauczania jgzyk6w obcych. Otwarcie bowiem dla Polski europejskich rynk6w

pracy determinuje pr6cz kwalifikacji w wykonywanym zawodzie poslugiwanie sig jgzykiem

obcym. Mo2na Smialo zaryzykowac twierdzenie, 2e znajomoSi igzyka obcego jest jednym

z warunk6w kariery zawodowej zar6wno w Polsce, jak i zagranicq. Tote|jego dobra znajo-

moSi staje siE w chwili obecnej niezbgdna. Dnia2T lipca 2003 roku po dlugotrwalych ptzy'

gotowaniach i konsultacjach Komisja Europejska przyjgta plan dzialania ,,Wspieranie nauki

jgzyk6w obcych i r62norodnoSci jgzykowej na lata 2004-2006-t. Plan ten uwzglgdnial 45

propozycji dzialah, kt6re mialy zostat, zrealizowane do 2006 roku w ramach inicjatyw podej-

, Strora lnternetova Konisji Europejskiej, http://ec.europa.eu/education/languages/eu-language-

policy/docl I 2-pl.htm, stan z dnia 2 1.05.20 I 0'



DOM I NIKA GOLTZ-WASIUCION EK

mowanych przez wladze lokalne regionalne i krajowe. Dzialania te obejmuj4 umo2liwienie

wszystkim obywatelom dostgpu do nauki jgzyk6w obcych w ramach uczenia sig przez cale

2ycie, poprawg jakoSci nauczania na wszystkich poziomach oraztworzenie w Europie klimatu

sprzyjajqcego nauce jgzyk6w obcych przez promowanie wielojqzycznoSci jgzykowej. W tym

planie dzialah czytamy r6wniez: ,,w dzisiejszym Swiecie opanowanie umiejgtnoSci niezbgd-

nych do porozumiewania sig z naszymi s4siadami jest wazniejsze ni2 kiedykolwiek wcze-

snleJ"-.

Unia Europejska dqzy do zapewnienia wysokiej jakoSci ksztalcenia, wspieraj4c mobil-

noSi, opracowujqc wsp6lne programy nauki, ulatwiaj4c wymiang informacji i zapewniajqc

mo2liwosi uczenia sig przez cale 2ycie. Nauka jqzyk6w obcych jest jednym z podstawowych

element6w tych dzialah. Osoby posluguj4ce siE jgzykami obcymi s4 lepiej przygotowane, aby

w pelni wykorzystywai szanse edukacyjne oraz mo2liwoSci zwi4zane z zatrudnieniem jakie

oferuje zj ednoczona Europa.

R62nojgzyczn o36 (plurilingualizm) i wielojgzyczn oS( (multilingualizm) to terminy, kt6re

pojawiaj4 sig prawie w ka2dym waZnym dokumencie Unii Europejskiej dotyczqcym edukacji

jgzykowej. Istotna jest wigc znajomoSd wielu jgzyk6w mimo, 2e 70%o respondent6w badania

Eurobarometru wskazuje jgzyk angielski, jako podstawowy jgzyk dla Europejczyk6w3. Celem

unijnej polityki w zakresie znajomodci jgzyk6w obcych jest, aby kazdy obywatel potrafil ko-

munikowai sig w co najmniej w dw6ch jgzykach obcych. Cel ten zostal sformulowany po

szczycie Rady Europejskiej w Barcelonie w marcu 2002. Podczas tego spotkania przyw6dcy

kraj6w Unii Europejskiej zgodzili siq co do tego,2e wa2nym jest, aby kaZde dziecko bgd4ce

obywatelem zjednoczonej Europy bylo wielojgzyczne. Wielojgzyczno6( umozliwia komuni-

kacjg i zrozumienie, kt6re daj4 inspiracjg ro2nym kulturom europejskim do podejmowania

wsp6f nych dzialafi. Przez naukg jEzyk6w obcych mlodzi obywatele Unii majq szansg stai sig

bardziej otwartymi na inne kultury, mogq zwiEkszyd swoj4 mobilno5i i moZliwo5i znalezie-

nia swojego miejsca na zagranicznym lub krajowym rynku pracy. Znajomo6i jgzyk6w obcych

mazasadnicze znaczenie dla wzrostu gospodarczego i tworzenia nowych miejsc pracy. Kaz-

dego roku wiele europejskich firm traci mo2liwo66 zawarcia intratnych kontrakt6w dlatego,

2e ich pracownikom brakuje kompetencjijEzykowych iznajomo6ci innych kultur. Umiejgtno-

Sci jgzykowe mog4 zwiqkszy(, wipc mo2liwoSi zatrudnienia, mobilnoSi pracownik6w oraz

' Slrona Internetova Komisji Europejskiej, http://ec.europa.eu/education/languageVlanguage-learning/
index_pl.htm, stan z dnia 21.05.2010.

'E. Cajek, Nauczanie jqzykdtu obcych online,,,E-mentor" 2004,w2 (4), SGH Warszawa.
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umozliwid podejmowanie dzialaf zmierzajqcych do zawierania kontrakt6w korzystnych dla

przedsiEbiorstwa.

W Strategii Lizboriskiej, przyjgtej w marcu 2000r, okreSlanej jako najwu2nieiszy program

spoleczno-gospodarczy Unii Europejskiej, celem uczyniono stworzenie z Unii wiod4cej go-

spodarki Swiata w perspektywie do 2010 roku. Przyjgcie tego programu bylo wyrazem uSwia-

domienia sobie konieczno6ci zasadniczej reformy systemu spoleczno-gospodarczego Europy.

Strategia lizboriska jako jeden z element6w uwzglgdnia r6wniez waZne priorytety dotycz4ce

edukacji. Uznano, 2e ksztalcenie i szkolenia sq zasadnicze dla rozwoju spoleczeristwa i go-

spodarki opartej na wiedzy, nacisk kladzie sig na wsp6lprac9 migdzy krajami orzv uczenie siQ

od siebie. St4d ministrowie edukacji paristw czlonkowskich UE uzgodnili,2e najwainiejsze

cele, jakie nale|y osi4gn46 w terminie do roku 201 0, to: poprawa jakoSci i efektywno6ci unij-

nych system6w ksztalcenia i szkolenia, zapewnienie wszystkim dostgpu do edukacji, otwarcie

system6w edukacyjnych na Swiat. Cele szczeg6lowe oraz sposoby ich osi4gnigcia zostaty

zawarte w dokumencie,,Edukacja iszkolenie 2010"s, kt6ry w calo5ci po6wiecony jest roli

edukacji w strategii lizbofiskiej. Dokument ten jest bardzo wszechstronny, opisuje cele do

roku 2010, okreSla metody ich realizacji przez metodg koordynacji, w ramach kt6rej pafstwa

czlonkowskie wsp6lpracujq oraz mierz4postepy na podstawie ustalonych wsp6lnie wskazni-

k6w. Trzynascie szczeg6lowych cel6w przedstawionych w w/w dokumencie uwzglgdnia

m.in.: poprawe jako6ci ksztalcenia i szkolenia nauczycieli i trener6w, ksztalcenie w zakresie

umiejgtno6ci szczeg6lnie potrzebnych w spoleczeristwie wiedzy, zapewnienie dostgpu do

technologii informacyjno-komunikacyjnych, podniesienie atrakcyjnoSci procesu ksztalcenia,

podniesienie jakoSci nauki jgzyk6w obcych. Nauka jEzyk6w jest bowiem bezpo6rednio zwi4-

zana z celem zdefiniowanym jako otwarcie system6w edukacyjnych na riwiat. Jego realizacjp

ma zapewnid unijna zasada,jQzyk ojczysty plus dwa", zgodnie zkt6rq kazdy obywatel UE

powinien opanowai dwa jgzyki obce. ,,Edukacja i szkolenie 2010"6 wyznacza opr6cz cel6w

szczegllowych trzy obszary priorytetowe, kt6re powinny stanowic podstawg wymiany do-

Swiadczefi:'metody i sposoby organizowania nauczania jEzyk6w obcych, wczesne rozpoczy-

nanie nauki jgzyk6w obcych, metody promocji nauki jgzyk6w obcych i poslugiwania sig ni-

mi .

Mimo problem6w, priorytety uwzglQdnione w Strategii Lizbofiskiej s4 doSi konsekwent-

nie wprowadzane w Zycie. Poszanowanie r62norodno5ci jgzykowej i kulturowej, koniecznoSd

'Strona Internetorea Komisji Europejskiej, http://ec.europa.eu/education/languageVlanguages-mean-
businessidoc I 46031.htm, stan z dnia 2 1.05.20 I 0.

5 Srrona Interneto.wa Konisji Europejsktej, http://ec.europa.eu/education/languages/eu-language-policy/
docl20_pl.htm, stan z dnia 21.05.2010.

" lbidem.
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uczenia sie przez cale 2ycie oraz rozw6j e-learningu stawiajq wyzwania, kt6re mog4 byi pod-

jgte z uwzglgdnieniem tradycjikaZdego narodowego systemu edukacji orazpotrzeb instytucji,

kt6ra podejmuje realizacjg tej formy nauczania w ramach wlasnej oferty kurs6w. PodkreSla

sig znaczenie samoksztalcenia i autonomii ucznia w nauce jgzyk6w.

Priory'tety europejskie przekladajE sig wyraZnie na potrzeby uczni6w zar6wno mlodych,

jak i doroslych. Mo2liwoS(, znalezienia miejsca pracy jest realnq szans4 tylko dla znajqcych

jqzyki. Konieczna jest znajomorid zar6wno jgzyka og6lnego, jak i zawodowego.

Badania ankietowe, kt6rych wyniki zostan4 wykorzystane w artykule zostaly przeprowa-

dzone wSr6d student6w studi6w I stopnia studiuj4cych na kierunku Informatyka oraz Tury-

styka. Standardy ksztalcenia opracowane przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wy2szego

dla kierunku Informatyka okreSlaj4 2e absolwent tego kierunku powinien znat jgzyk obcy na

poziomie bieglo5ci 82 Europejskiego Systemu Opisu Ksztalcenia Jgzykowego Rady Europy

oraz umie poslugiwac sig jgzykiem specjalistycznym z zakresu informatyki. Dla kierunku

Turystyka standardy ksztalcenia m6wi4 2e absolwent powinien znat, jgzyk obcy na poziomie

biegloSci 82 Europejskiego Systemu Opisu Ksztalcenia Jgzykowego Rady Europy oraz umie

poslugiwai siq jgzykiem specjalistycznym umoZliwiajqcym porozumiewanie sig w dzialalno-

Sci zawodowejT.standardy ksztalcenia narzucaj4 wigc koniecznoSc poslugiwania sig jgzykiem

obcym w przyszlej pracy zawodowej absolwent6w tych kierunk6w. R6wnie2 Krajowe ramy

kwalif ikacji dla szkolnictwa wy2szego. ktr5re przedstarviaj4 wymagania, jakim powinien spro-

stac student po ukoriczeniu nauki w ramach danego cyklu ksztalcenia, okreSla.i4 2e absolwent

studi6rv wy2szych powinien posiada6 umiejgtnoSci porozumiewania sig w .jqzykach obcych:

po studiach I stopnia powinien zna( jgzyk arrgielski na poziomie, co na-imniej Al oraz jeden

jgzyk obcy na poziomie, co na.imnie.j 82 (mo2e to by6jgzyk angielski, co znaczy, ie znaio-

moSi jgzyka angielskiego na poziomie 82 spelnia oba wymagania zwiqzane ze studiami

I stopnia. Tak wiec koniecznoSd poslugiwania sig.lqzykiem obcym jest w jakiS spos6b wymu-

szona przez akty prawne stosowane na uczelniach wylszych.

Dfa wiEkszoSci dziedzin nauki motywacja jest elementem niezbgdnym dla odniesienia

sukcesu: musimy czegoS chciei, aby osiqgn4i sukces. Bez takiej motywacji prawie pewnym

jest, ze nie uda nam siE nawet podjqi wysilku. Skoro motywacja jest takwit2na powinniSmy

jqzrozumie( i odpowiedziei na pytania czy wszyscy uczqcy sig sq zmotywowani w taki sam

spos6b? Czy i jakajest rola nauczyciela w motywowaniu ucz4cych sig? Jak podtrzymywai

motywacjg? 8

' Strona Ministerstv,a Nauki i Szkolnichva ll/y2szego, http://www.nauka.gov.pl/nc/szkolnictwo-wyzsze/
standardy-ksztalcenia/, stan z dnia 13.04.20 12.

t J. Harmer, The Practice of Engtish language teaching, Pearson Education Limited 200 l, s. 5 I .
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Na poziomie podstawowym motywacja to pewien bodziec wewnqtrzny, kt6ry pcha czlo-

wieka do zrobienia czegoS, aby osi4gn46 cel. Motywacj a zawiera w sobie czynniki takie jak:

potrzeba eksploracji, dzialanie,stymulacjg, nowq wiedzq i poprawq wlasnego egoe'

Marion Williams i Richard Burden sugerujq 2e motywacja to "stan kognitywnego pobu-

dzenid', kt6re wywotuje ,,decyzje do dzialania" w rezultacie, kt6rej wykonywany jest ,,pod-

trzymywany intelektualny lub fizyczny wysilek" tak, 2e osoba moZe osi4gn46 wcze5niej okre-

Slony celr0. Wskazuj4 oni r6wnie2, 2e sila motyrv acji zaleze( bEdzie od tego jak wuzny bqdzie

rezu ltat podej mowany dzialah.

W Psychologii dq,zenie do czegoS, chcenie jest nazywane motywacjq. Ludzie wykonujq

pewne dzialania kieruj4c sig motywami, kt6re mogq w r6znych postaciach wstqpowad r6wno-

czeSnie i wla5nie o zespotach, grupach motyw6w dzialania m6wimy, jako o motywacji' Naj-

czgsciej jeden z motyw6w wysuwa sig na pierws zy plan i decyduje o charakterze calej moty-

wacji. Motywacja nie jest latwa do opisania, poniewaz czlowiek to skomplikowana istota i nie

mo2na bezpoSrednio wej56 do jej wngtrza a jedynie mo2na przybli|y(, siq do jego poznania'

Mo2na zadai, wipc pytanie, dlaczego ludzie sig ucz4? Niekt6rzy, poniewalZ chc4 wiedzied

wigcej - i tak4 motywacjg nazywamy motywacj4 poznawczq- powodem dzialahjest ch96 po-

znania, zdobycia wiedzy, nauczenie sig wykonywania jakiejS czynnoSci. Wedlug Psycholo-

g6w to jeden z ,,najlepszych ,, motyw6w dzialania. Opr6cz motywacji poznawczej uczeniem

sig mogq kierowai tak2e inne motywy. Na tym drugim biegunie znajduje sig tzw. motywacja

lqkowa. Mo2na m6wii o niej wtedy, gdy ktoS uczy sip, chc4c unikn4i przykrych nastqpstwrr.

Motywacjp mo2na opisai, jako kontinuum od motywacji zewngtrznej po wewngtrznqtz.

JeSf i mowa o uczeniu sig moZna m6wii r6wnie2 o motywacji zewnptrznej, kt6rej Zr6dlo znaj-

duje siq pozauczqcymsig; i wewngtrznej, kt6rej Zr6dlo tkwi w samym czlowieku13. Motywa-

cja zewngtrzna polega na dq2eniu do realizacji cel6w zadanych przez otoczenie, wynika ona

z chgci uzyskania nagr6d i zarazem uniknigcia kar. Przykladem moze byi ch96 zdaniaegza-

minu, oczekiwanie na nagrodg finansow4 lub szansa na wyjazdta. Motywacja wewnQtrzna

polega za6 na wyborze cel6w i realizacji d4zeri, kt6re wynikaj4 z wewnetrznych potrzeb, s4

podejmowane dla czystej przyjemno6ci, nie majq charakteru instrumentalnego15. Przykladem

' H.D. Brown, Principles of English language learning and teaching, Pearson Education Limited 2000,

s . 1 6 0 - 1 6 6 .

"'M. Wiliams, R. Burden, Psychologfor Language Teachers, Cambridge University Press 1997, s. 120'

" M. Ledzinsk4 E. Czerniawska, Psychologia Nauczania. IJjQcie pozna\ecze, PWN, Warszawa 2011,

s.244-248.
't P.K. OleS, Psychologia czlowieka doroslego, PWN, Warszawa 20 | | ' s. 298'299
13 M. Ledziiska, E. Czemiawska,op. cit.,s.244-248.
't J. Harmer, The Practice of Engtish language teaching, Pearson Education Limited200l, s. 51.
t 'P.K. oles, op. ci t . ,s.298-299.
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motywacji zewnQtrznej moze byi stymulacja ze strony rodzic6w, nauczycieli czy koleg6w.

Motywy uczenia sig nie nale2q do ucz4cego sig, ale do innej osoby lub os6b. Taka motywacja

moze latwo znikn4i, gdy uczqcy sig nie jest poddawany stymulacjitu. Migd"y tymi dwoma

typami motywacji mo2na umie6cii jeszcze dwa poSrednie typy: motywacjg introjekcyjnq -

kiedy ktoS zmusza sig do realizacji celu, traktuje go, jako konieczny, a jednocze3nie obcy

w stosunku do swoich potrzeb; motywacjg identyfikacyjn4- kiedy ktoS angazuje siq w reali-

zacjg celu, kt6ry niekoniecznie jest 2r6dlem przyjemno5ci, ale robi tak w poczuciu autonomii

wlasnego wyboru i wewngtrznej zgody na takq aktywno6i. W ten spos6b powstaje kontinuum

motywacyjne: motywacja zewnetrzna, introjekcyjna, identyfikacyjna i wewngtrzna. Zbiegiem

2ycialudzie doroSli w coraz mniejszym stopniu zmuszeni sq realizowai cele obce osobowo-

Sci, majq natomiast wigcej mo2liwoSci realizowania cel6w wybranych. Obserwuje sig, wigc

przesuniecie w kierunku motywacji wewngtrznej z biegiem latl7.

Motywacja, czyli dqLenie do osi4gnigcia celu mo2e w jgzyku obcym wi4za(, sig z r62nymi

bodZcami, czyli motywami. W przypadku nauki szkolnej istotny jest motyw bezpieczeristwa,

szczeg6lnie u uczni6w o niskiej samoocenie i wysokim poziomie leku. Znaczenie ma r6wnie2

mofyw zyskania uznania- zar6wno rodzic6w, nauczyciela, koleg6w, r6wieSnik6w, a takile

motyw osi4gnigi, a wigc wykazania sig umiejgtnoSciami i sukcesem. W procesie uczenia sig

pojawia sig r6wnieZ motyw poznawczy, kiedy uczeri czerpie przyjemnoSd zuczenia sig jgzyka

i zdobywania informacji o kulturze innego kraju. Uczniem kieruj4 r6wnie2 motywy integra-

cyjne, kiedy poznaje jpzyk poprze fascynacje jakim5 krajem i jego kulturq lub motywy in-

strumentalne, jeSli uczy sip maj4c na my6li lepsze zarobki, pracg czy znajomo6ci. Zdarza sig

r6wnie2 brak motywacji, kt6ry z reguly zwiqzany jest z wystQpowaniem innej silnej motywa-

cji, z kt6r4 motywacja do nauki jpzyka jest w konflikcie, np.: motywacja do po5wigcania cza-

su na swoje hobby. W takim przypadku nauczyciel wprowadza czasami motywy zewnetrzne,

czyli, motyw przymusu. Motywacja wi44e sig jednak z og6lnym nastawieniem uczqcego sig

do caloSci spraw zwi4zanych z nauk4 jpzyka obcego. Jest, wigc powi4Tana z postawq wobec

jpzyka jak r6wnie2 spoteczefistwa i kultury danego obszaru szykowego. Pozytywne postawy

mogq przynie5i motywacjg integrujqcq o sile poznawczej i to ona jest drog4 do sukcesu. Mo-

tywacjg i postawy nie s4 dane raz na zawsze i mo2na je ksztaltowai. W r62nych grupach wie-

kowych motywacja wygl4da inaczej. W przypadku os6b dorostych zar6wno motywacja jak

i postawy zostaly ju2 wcze5niej uksztaltowane toteZ nauczyciel ma na nie niewielki wptyw.

Sq one jednak zazwyczaj pozytywne, poniewa2 doroSli ucz4 sig jgzyka z wlasnej woli, zada-

't' M. Ledziriska, E. Czerniawsk a, op. cit., s. 244-248.
't P.K. Ole6, op. cit., s.298-299.



Potrzebo postugiwania siq jqzykiem ongielskim...

niem nauczyciela jest wiec podtrzymanie motywacji, z jakq osoby dorosle pojawiaj4 sig na

zajpciachl8.

Motywacja jest tym, co prowadzi osobg uczqcq sig do osiqgnigcia celu ijest kluczowym

czynnikiem determinuj4cym odniesienie sukcesu lub poraZki w uczeniu sig jgzyka obcego.

Uczqcy sig moZe wyznaczyc sobie cele dlugo i kr6tko terminowe. W odniesieniu do cel6w

dlugoterminowych nale2y rozr62nic motyrvacjg instrumentalnq i integracyjnq. lnstrumentalna

motywacja istnieje wtedy, gdy ucz4cy sig wyznacza sobie cel funkcjonalny taki jak zdanie

egzaminu czy otrzymanie pracy. Integracyjna motywacja wystgpuje, gdy uczqcy sig chce by6

identyfikowany ze Srodowiskiem jgzyka docelowego. Z tymi dwoma orientacjami motywacji

pokrywaj4 sig dwa Zr6dla motywacji: wewnqtrzna i zewnqtrzna. Innym Zr6dlem motywacji

moZe byc odniesienie sukcesu, kt6re przyczynia sip do zwigkszenia poziomu motywacji.

W celu sprawdzenia czy i jaki rodzaj motywacji powoduje, ze studenci ucz4 siE ipzyka

angielskiego przeprowadzono w styczniu 2012 roku badania ankietorve, kt6rych wyniki pre-

zentowane sq poni2ej. Pyarria ankietowe mozna podzieli6 na dwie kategorie: I ) pytania bada-

jqoe pozom motywacji wewngtrznej; 2) pytania badaj4ce poziom motyrvacji zewngtrznej.

Dodatkowo studentom zadano pytanie o to czy wykonywanie zadai na platformie pomig-

dzy spotkaniami z nauczycielem motywuje ich do naukijgzyka angielskiego.

CzgS6 pierwsza ankiety miala odpowiedziet, na pytania zwi4zane z poziomem motywacji

wewngtrznej student6w. Zgodnie z ankietqzadano studentom nastgpujqce pyania:

l. Czy lubisz sig uczyc jgzyka angielskiego?

2. Jak przygotowujesz sip do zajgi?

3. Czy przygotowujesz sig na bie24co?

4. lle czasu (Srednio) po5wigcasz na przygotowanie sig do bieZqcych zajqi

5. Ile czasu (srednio) poswigcasz na przygotowanie sig do testu z jgzyka angielskiego?

Na skutek analizy uzyskano nastgpuj4ce odpowiedzi: 58% student6w kierunku Informa-

tyka stwierdzilo, 2e lubi uczyi sip jpzyka angielskiego, pozostali zaznaczyli odpowiedZ Sred-

nio. Studenci kierunku Turystyki natomiast w 48o/o odpowiedzieli pozyywnie, 8% odpowie-

dzialo nie, a pozostale 44o/o Srednio.

Na pyania zadane studentom o to jak przygotowuj4 sig do zajgi i czy przygotowujq sig

na bie24co studenci kierunku Informatyka odpowiedzieli w wigkszo5ci stanowi4cej,35o/o 2e

przygotowujq sig og6lnie i wigcej do testu, az 58o/o przygotowuje si€ do zajqi na bieZ4co.

W przypadku studiujqcych kierunek turystyka byla wiEksza rozbie2noSi odpowiedzi,44o/o

741

Komorowska, Metodyka nauczaniajqzyk6to obcych, Fraszka Edukacyjna, Warszawa 2009, s. 128-130
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ankietowanych odpowiedzialo, 2e przygotowuje sig chqtnie i 24%o przygotowuje siq wigcej do

testu ni2 na biez4co, ale a278oh czasami przygotowuje siq na bieZ4co'

Na pytania zadane o Sredni czas poSwiecony na przygotowania do bieZqcych zajqi i do

testu studenci wSr6d student6w kierunku Informatyka uzyskano nastqpuj4ce wartoSci procen-

towe odpowiedzi: 650/o poSwiqca Srednio do p6l godziny na przygotowanie do zaiQe i ryb

samo czasu na przygolowanie do testu poliwigca 44o/o ankietowanych. W przypadku studen-

t6w kierunku Turystyka najwyilszy odsetek, bo 40oh po6wigca Srednio do p6l godziny na

przygotowanie do zajp6, i do testu r6wnie2 najwy2szy odsetek' czlli 40o/o przygotowuje sig

od ldo2godz in .

CzpSi druga ankiety miala odpowiedzied na pytania zwiqzane z motywacjq zewnQtrznq

student6w. Zgodn ie z ankietq zadano studentom nastQpuj 4ce pytan ia:

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

. 2. Czy zdobyte dobre oceny powoduj4dalszqchgc do nauki?

3. Czy nauczyciel ma wplyw na przygotowanie do zajqi?

4. Zaznaczczynniki, kt6re majqwptyw na motywacjq do nauki'

5. Dlaczego uczysz sig jPzyka angielskiego?

Na pytanie o mobilizujqcy wplyw uzyskanych ocen (pozytywnych lub negatywnych) stu-

denci kierunku Informatyka udzielili nastQpuj4cych odpowiedzi: 44Yo twierdzi, 2e ocena ne-

gatywna mobilizuje do pracy i tyle samo twierdzi, 2e nie ma to znaczenia, natomiast 467o

twierdzi, 2epozytywne wyniki powodujq 2enadal chptnie siq uczq dlapozostalych ankieto-

wanych uzyskane wyniki pozytywne czy negatywne nie wpll'rvaja na dalsza praca. Studenci

kierunku Turystyka na te same pytanie odpowiedzieli nastqpujqco: 52% ankietowanych mobi-

lizuje do pracy ocena negatywna, a 600/o twierdzi, 2e uzyskana ocena pozytywna powoduje,

2e nadal chgtnie sig uczq.

Na zadane pytanie czy nauczyciel ma wplyw na przygotowanie do zai96 studenci 72oh

student6w kierunku lnformatyka odpowiedzialo tak, i takiej odpowiedzi udzielilo 52o/o stu-

dent6w kierunku Turystyka. Pozostali udzielili odpowiedzi negatywnej lub wptyw ten uznali

zaczgficiowy.

W drugiej czgsci ankiety studenci zostali poproszeni o zaznaczenie czynnik6w, kt6re ich

zdaniem majQ wptyw na ich motywacjg do nauki. wymienione czynniki (chgi zdobycia do-

brej oceny, uniknigcie oceny niedostatecznej, moje cechy charakteru (obowi4zkowoS6, solid-

nosi), chgi zdobycia wiedzy, chgi zdobycia dobrego zawodu, wym6g rodzic6w, inne), stu-

denci mieli uszeregowai od czynnika najwaZniejszego z numerem 1 do najmniej warZnego

z numerem 7. Na pozycji numer jeden studenci studiuj4cy informatykq zdecydowanie zazna'



czyli chQi zdobycia wiedzy, chgc zdobycia dobrel stn] trl6 rrlrr;ar.t rrfl.Ft r

pozycji numer 2, atrzecie miejsce w kolejno5ci zajeta chgc aOotfn Ootm-rp rrr*

Najczqsciej na pozycji numer jeden zaznaczonej przez studentow studiujqqdt utyttrtt

pojawito sig unikniecie oceny niedostatecznej, na miejscu drugim ch96 zdobycia dobrej oce-

ny, na miejscu trzecim najczgsciej zaznaczano chg6 zdobycia wiedzy oraz posiadane cechy

charakteru. Pozostale czynniki byly zaznaczane na pozycjach od 4-6.

Studenci mieli r6wnie2 odpowiedziei na pytanie, dlaczego ucz4 sig jgzyka angielskiego

(z podanych opcji mogli zaznaczyt, minimum I, a maksymalnie 3): muszg, jest to jeden

z przedmiot6w obowiqzkowych, chcg mimo obowiqzku nauki tego jEzyka, przyda mi sig

w Zyciu, ulatwi mi znalezienie pracy, przyda sig w czasie podr62y za granica, przyda sig,

poniewaz chcq wyjechad do pracy zagranice, dla wlasnego rozwoju, dla podniesienia

kwalifikacji, dla prestizu spolecznego, inne. W przypadku student6w Informatyki najczqSciej

zaznaczone dopowiedzi to przydatnoS6 znajomo6ci jpzyka w zyciu, chgc nauki oraz nauka

* 
""i, 

podniesienia kwalifikacji. Zdecydowana wigkszoSc student6w kierunku Turystyka na

pierwszym miejscu zaznaczyla przydatnoSd jgzyka angielskiego w 2yciu, przydatnoSi

znajomoSci jgzyka angielskiego w podr62y, a na trzecim miejscu najczgSciej zaznaczano

koniecznoS6 nauki jgzyka, jako jednego z przedmiot6w obowi4zkowych.

Poniewa2 ankietowani studenci zar6wno Informatyki jak i Turystyki obowi4zkowo pracu-

jq zdalnie z materialami zamieszonymi na platformie skorelowanymi z tre6ciami podrqcznika,

zadano im pytanie o to czy wykonywanie zadahna platformie pomigdzy spotkaniami z na-

uczycielem motywuje ich do nauki jgzyka angielskiego. 56% Student6w Informatyki twier-

dzi, Le wykonywanie zadah na platformie pomigdzy spotkaniami z nauczycielern nie motywu-

je ich do nauki jgzyka angielskiego. Gl6wne argumenty to: nudne zadania, strata czasu, zbyl

monotonne zadania, brak czasu na rozwi4zywanie test6w.

R6wniez aL 600/o ankietowanych student6w turystyki negatywnie odnioslo siq do moty-

wacyjnej roli zadah zamieszonych na platformie. Gl6wne argumenty to: preferencja zai96

bezpoSrednich, koniecznoSi wykonywania tych zadah, brak czasu i w konsekwencji wyko-

nywanie zadah na ostatniq chwilq.

Ankiety przeprowadzono wSr6d student6w dw6ch kierunk6w Informatyki i Turystyki,

kierunk6w, kt6re zdawaloby sig z zalo2enia nakladajq na ich absolwent6w koniecznoSt zna-

jomoSci jgzyka obcego. W przypadku tnformatyki znajomoSi jgzyka angielskiego jest nie-

zbgdna do funkcjonowania w Srodowisku branZowym, programowania, poslugiwania sig

sprzQtem elektronicznym. Bez znajomoSci jgzyka angielskiego absolwent tego kierunku nie

jest w stanie funkcjonowai w Srodowisku zawodowym i podjai prace zgodnq z wyksztalce-
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niem. Najwazniejsze wedlug ankietowanych student6w znaczenie motywuj4ce do nauki ma

chgi zdobycia wiedzy, chgc zdobycia dobrej oceny. ChEc zdobycia dobrego zwodu uplasowa-

la sig na zaledwie lub a2 na 3 pozycji.

W przypadku drugiego kierunku, czyli turystyki oczywistym wydaje sig fakt koniecznoSci

bieglego postugiwania sig przynajmniej jednym jgzykiem obcym w cetu podjgcia pracy za-

wodowej zwiryanej z ukoficzonym kierunkiem. Czynnik, kt6ry mogloby sig wydawa6 powi-

nien w przypadku tego kierunku stanowi6 najsilniejsz4 motywacje do nauki, czyli chpt zdo-

bycia dobrego zawodu uplasowal sig na pozycjach od 4 do 6, a chgi zdobycia wiedzy zazna-

czanabyla najczgSciej na pozycji zaledwie 3. Jak wynika jednak zprzeprowadzonych ankiet

stosunkowo niski jest poziom motywacji wewngtrznej do nauki jgzyka angielskiego, studenci

poSwigcajq na naukg malo czasu wlasnego. Zewngtrzna motywacja r6wnie2 nie jest w obu

przypadkach na wysokim poziome. Wysoki odsetek ankietowanych uczy sig jqzyka angiel-

skiego w zwiqzku z jego przydatno5ciq Zyciow4 lub konieczno6ci4 wynikaj4c4 z plan6w stu-

di6w, niski odsetek natomiast uczy sig tego jgzyka dla poniesienia kwalifikacji czy dla ula-

twienia znalezienia pracy, co w przypadku tych kierunk6w wydawaloby sig obserwatorowi

wazne.
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UNIWERSYTET ZIELONOG6RSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZN E

Problemy Profesjologii u20L2

Halyna Meszko

DZI AT, ALNOS C PEDAGOGICZNA
JAKO DETEF.MINANT ZDROWIA ZAWODOWEGO

\ NAUCZYCIELA

Streszczenie

Artykul poSwiqcony jest problemowi uplywu zawodu nauczyciela na osobowoSc, jego samopoczucie

psychologiczne oraz stan zdrowia zawodowego. Przedstawiono analizp skutk6w negatywnego lvplywu

dzialalno6ci pedagogicznej, naruszaj4cych harmonijny rozw6j osobowoSci nauczyciela (destrukcje zawo'

dowe, deformacje zawodow€, wypalanie zawodowe), sposoby ich zapobiegania i usuwania.

THE INFLI"IENCE 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 ofnegative influence ofteaching activity

that violate harmonious development of a teacher's personality (professional destructions, professional

deformation, professional bumout), ways oftheir prevention and cure.

Aktualno5d badania

Jak powszechnie wiadomo, dzialalnoSi pedagogiczna wymaga posiadania przez nauczyciela

pewnego poziomu rozwoju psychologicznego i psychofizjologicznego, co zapewnia jej po-

my5lnosd i dobrqjakoS6. Z innej za5 strony, warunki dzialalno6ci, sama dzialalnoSi zawodo-

wa ijej istota ma znaczny wplyw na stan psychofizjologiczny i zdrowie nauczyciela, nawet

je6lijego indywidualne wlaSciwoSci se zgodne z wymaganiami dzialalnoSci pedagogicznej.

Za przyczyng niskich wskaznik6w zdrowia nauczyciela najczg6ciej sQ uwazane wla6ciwo6ci

jego pracy zawodowej. S4 one z reguly odzwierciedleniem og6lnych wad organizacji i wa'

runkach pracy, co negatywnie wptywa na jej efektywnoSi.

Badania dzialalnoSci pedagogicznej wskazujq na jej wysokie natQzenie emocjonalne i po-

tencjaln4 afektogennosi (S. werszlowskyj, N. Kulmina, A. Markowa, L. Mitina, w. sla-
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stionin, M. Smirnow, O. Szczerbakow, W. Jakunin i inni). Wysokie natg2enie emocjonalne

jest uwarunkowane wystgpowaniem duzej iloSci czynnik6w stresowych - czynnik6w, kt6re sq

stale obecne w pracy nauczyciela i wptywaj4 na jego samopoczucie, zdolno5i do pracy i ja-

ko56 dzialalno6ci zawodowej. Wedlug danych Swiatowej Organizacji Zdrowia stresogennoSi

dzialalnoSci pedagogicznej wynosi 6,2 stopnia (w l0-stopniowej skali). Na liScie najbardziej

stresuj4cych zaw/d6w Amerykariskiego Insty4utu Badah nad Stresem pierwsze miejsca zaj-

mujqnauczyciele starszych klas, policjanci i g6rnicy.

Analiza nfinowsrych badafi i publikacji

Psychopedagogika dysponuje szeregiem badafi, poSwigconych wykryciu i analizie czynnik6w

ryzyka o podloZu zawodowym, wplywajqcych na pogorszenie zdrowia psychicznego i fizycz-

nego nauczycieli (O. Wasyliew, O. Dubnowa, O. Koczerha, S. Krywcowa, H. Mitin, A. Najn,

H. Sjerikow, M. Smimow, L. Szeweliowa, M. Fedorcewa i inni). W dzialalno6ci pedagogicz-

nej, obok og6lnych czynnik6w ryzyka dla zdrowia pracownik6w umyslowych (np. napiEcie

nerwowo-emocjonalne, przeciqhenia informacyjne, hipokinezja) wystgpuj4 r6wniez i specy-

ficzne czynniki ryzyka takie jak: znaczne obciqzenie glosowe przy wykonywaniu obowi4z-

k6w zawodowych; statyczne obciqzenie, przewa2ajqce w trakcie dzialalnoSci zawodowej, du-

2a iloSi pracy wzrokowej, zakl6cenie okres6w pracy i odpoczynku, itp. M. Smirnow wymie-

nia inne cechy zawodu pedagoga, kt6re przejawiaj4 siq w stanie jego zdrowia: praca pedagoga

to zajgcie zar6wno umyslowe jak i fizyczne, zawierajqce w sobie elementy dzialalnoSci tw6r-

czej, organizatorskiej i badawczej, kt6r4 determinujq r6wniez takie cechy jak: wystgpowanie

Scistych kontakt6w migdzyludzkich, duLa iloS6 syuacji stresowych, wysokie napigcie ner-

wowo-emocjonalne, okresowa koniecznoSi wykonania zaplanowanego zakresu pracy w su-

rowo okreSlonym terminie, ponoszenie szczeg6lnej odpowiedzialno5ci przed swoimi ucznia-

mi i kolegami; koniecznoSi podejmowania szybkich decyzji; znaczna mobilizacja funkcji

anal izator6w, uwagi, pamiEci r.

JeSli do wyszczeg6lnionych wla6ciwoSci zawodu pedagoga, negatywnie wptywajqcych

na osobowo6i nauczyciela, dodad wlaSciwe czynniki psychologiczne, to wszystkie te czynniki

razem mogq miei destruktywny wptyw na pracQ navazyciela, wywolai deformacje jego oso-

bowoSci i pogorszenie zdrowia zawodowego. WSr6d negatywnych skutk6w wplywu czynni-

k6w o podlo2u zawodowym na osobowoSi nauczyciela, kt6re przejawiaj4 sig na jego zdrowiu

zawodowym, naukowcy wymieniajq nastgpujqce: zawodowo uwarunkowane destrukcje oso-

' Cr*rupuou H.K. PyronoacrBo rro 3aopoBbec6eperarouefi fleaarorr{Ke. TexHolornu :aoponr,es6epe-

rarcuero o6pa:onaune / H.K. Crrl.rpHon. - M.: APKTH, 2008. - 288 c.
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bowoSci (A. Markowa, E. Symaniuk, l. Szczerbo); zawodowo uwarunkowane deformacje

osobowoSci (S. Beznosow , E. Zejer, O. Polakowa, J. Rohow, O. Jurczenko); rozw6j 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. Markowei, W. Pawlenko, N. Samoukina); ksztattowanie

sig symptom6w wypalania emocjonalnego (W. Bohusz, W. Bojko, N. Wodopianowa,

S. D2ekson, K. Maslacz, W. Orel, T. Ronhin6ka, O. Rukawisznikow, N. Starczenkowa,

T. Formaniuk); obni2enie wydajnoSci pracy, zdolno5ci do pracy, choroby zawodowe

(N. Wodopianowa, A. Markowa, L. Mitina, W. Rozow). Dlatego problemy wplywu zawodu

na osorbowoSi nauczyciela, stan jego zdrowia wymagajq dokladniejszego zbadania.

eele badafi

Celem badari jest przedstawienie wlaSciwoSci dzialalnoSci pedagogicznej jak okrerilnik6w

zdrowia zawodowego nauczyciela, dokonanie kompleksowej analizy skutk6w negatywnego

wptywu zawodu nauczyciela, prowadzqcych do zaburzeh harmonijnego rozwoju osobowoSci

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

Rozwinigcie

Problem wptywu dzialalnoSci pedagogicznej na zdrowie nauczyciela jest przejawem bardziej

og6lnego problemu wsp6lzale2noSci osobowo6ci i zawodu. Wsp6lzale2no66 miqdzy osobo-

woSci4 a zawodem moze byi r6zna. Analiza publikacji psychologiczno-pedagogicznych

Swiadczy o wystgpowaniu dw6ch podejSi do zrozumienia wsp6ldzialania osobowoSci i zawo-

du. Przedstawiciele pierwszego podejScia (F. Parson, E. Row, D. Holland i in.) uwa2aj4 2e

osobowoSd profesjonalisty jest mu odbierana przez zaw6d. Przy czym uwaga naukowc6w

skupia sig na rezultatywnej stronie rozwoju osobowo6ci profesjonalisty. Wedlug hipotezy

wyj6ciowej, ka2dy czlowiek jest pneznaczony do wykonywania pewnego rodzaju dzialalno-

Sci. Przedstawiciele tego kierunku gl6wn4 uwagE akcentujq na zdolnoSci przystosowania

i adaptacji osobowoSci do wymagari zawodu, na,,wyr6wnywaniu do pewnego wyznaczonego

wzorcd', na ksztattowaniu cech i wla6ciwo6ci o znaczeniu zawodowym. Gl6wne orientacje

Zyciowe, kt6re uksztaltowaty sig w czlowieku do chwili wyboru zawodu, w trakcie p62niej-

szego rozwoju pozostaj4 niezmienne.

Drugie podejScie do wsp6ldzialania osobowoSci i zawodu profesjonalisty (K. Abulcha-

nowa-Slaw5ka, B. Ananjew, J. Borysowa, J. Klimow, tr-. Kolesnykow, T. Kudriawcew,
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J. Powarenkow, O. Rukawisznikow, D. Sjuper, W. Szadrikow i in.) jest zbudowane na zalo'

2eniu, 2e zaw6d jest wybierany w oparciu o pewne jako6ci i orientacje osobowo6ci, lecz jed-

noczeSnie ka2dy zaw6d odciska specyficzne piptno na statusie psychicznym czlowieka,

wptywa nazmiany osobowoSci podczas rozwoju zawodowego.

Przeprowadzono wiele badah z zakresu psychopedagogiki, Swiadczqcych o pozytywnym

wptywie dzialalnoSci zawodowej na osobowo6i (J. Borysowa, W. Dru2inin, W. Orel,

J. Powarenkow, A. Rukawisznikow, I. Synycia, W. Szczadrikow, l-. Urwancew i inni). Pozy-

tywny wptyw zawodu na osobowoSi nauczyciela przejawia sig w ksztaltowaniu SwiadomoSci

zawodowej, pedagogicznego ukierunkowania, pedagogicznego mySlenia, w rozwoju zawo-

dowo waZnych cech, opanowaniu pedagogicznego doSwiadczenia itp.

Jednak wptyw zawodu na osobowoSC mo2e byi wyra2ony nie tylko w poprawie zdolno-

Sci adaptacji osobowoSci do wymagari zawodu, ale i w niekt6rych negatywnych przejawach

osobowo6ci, takich jak gwaltowne zaostrzenie cech osobowo6ci, ,,zgrubienia" i wyekspono-

wania stereotyp6w zachowania, mySlenia, kontakt6w migdzfludzkich, prowadz4cych do

wprowadzenia pewnych utrudnieri do wsp6ldzialania z innyml ludZmi i wywoluj4cych za-

chowanie nieadekwatne do sytuacji. Brak mo2liwoSci uniknipdia negatywnego wplywu za-

wodu na nauczyciela podkreSlal I. Szczerbo: ,,W szkole zakorzinilo sig przekonanie, wskutek

kt6rego rozw6j zawodowy profesjonalisty postrzegamy wylqdzniejako wzrost, udoskonale-

nie, czyli ze znakiem plus. Jednak wektor tego procesu posiada r6wnie2 drugi koniec - sklon-

noSi do ujemnych znaczeh i rujnacji, deformacji"2.

Negatywny wptyw zawodu na osobowoSi nauczyciela, stan jego zdrowia moZna przed-

stawid w spos6b schematyczny, jak zostalo to przedstawione na rysunku L

t ll-l"p6o H.H. flpoQeccuoHarrbHar aecrpyKqnr 1^rurenr: qro c seft aelarr? / I4.H. U{ep6o // HapoaHoe
o6pasonaHne. - 2005. - Ns 5.- C. 82-86.



Pogorszenie zdrowia, w tym r6wnie2 zawodowego

Choroby za-
wodowe

Dysharmonia osobowo6ci,
destrukcje zawodowe, de-

Nauczyciel
jako osobo-

wo56

Nauczyciel
jako podmiot
dzialalnoSci

Czynniki stresogenne dzialalnoSci pedagogicznej

Rys. I Wplyw zawodu na osobowo5d naucryciela

W literaturze naukowej nie ma jednolitego podejScia do rozumienia treSci deformacji

zawodowych, wyraZnego rozgraniczenia deformacji zawodowych i destrukcji osobowosci

pedagoga. Liczba badari w tej dziedzinie jest niewystarczajqca. W ostatnim czasie pojawia sig

w ie le prac, dotycz4cych prob lem u,,wypalan ia zawodowego" nauczy ciela.

Destrukcje zawodowe sq przez E. Zejera rozpatrywane: jak naruszenie przyswajalnych

sposob6w dzialalnoSci; rujnacja sformowanych cech; pojawienie sig stereotyp6w zawodowe-

go zachowaniaibarieyp{ychologicznych przy opanowaniu nowych technologii zawodowych,

nowej specjalizy"{; zmiana struktury osobowoSci przy przejSciu od jednej fazy ksztaltowania

zawodowegodo innej3.

A. Markowa wskazuje nastgpuj4ce tendencje destrukcji zawodowych: dezintegraciaroz-

woju zawodowego, rozpad Swiadomo5ci zawodowej; znieksztalcenie rozwoju zawodowego,

pojawienie sig negatywnych cech, odchyleri od socjalnych i indywidualnych norm rozwoju

zawodowego; niska mobilnoSi zawodowa, nieumiejgtnoSi przystosowania sig do nowych wa-

runk6w pracy i dezadaptacja: oslabienie zdolnoSci zawodowych, mySlenia zawodowego ip.;

op6Znienie, spowolnienie rozwoju zawodowego w por6wnaniu z normami wiekowymi i spo-

lecznymi; niedostosowanie poszczeg6lnych ogniw rozwoju zawodowego, jedna dziedzina

,,wybiega naprz6d, inna pozostaje w tyle"; pojawienie sig deformacji zawodowych osobowo-

Sci (np. wyczerpanie emocjonalne, wypalanie zawodowe, dzialanie na straconej pozycji za-

wodowej); choroby zawodowe czy utatazdolno6ci do pracya.

3 3eep 3.o. flcnxo.norrc npo$eccaft / 3.O. 3eep. - Fxarepna6ypr: VfIItlY, 1999. -280 c.
u Maproaa A.K. flcrxorornr npo$eccnoHaru:ua / A.K. Maprora. - M.: 3uanlre, | 996. - 308 c.
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Deformacje zawodowe uczeni interpretuj4 w r62ny spos6b: jako rodzaj choroby zawo-

dowej (8. Zejer);jako naruszenie struktury osobowo6ci, zwq2enia kola zainteresowafi i po-

trzeb do wyl4cznie zawodowych (O. Rubin); jako wptyw dzialalnoSci zawodowej na ksztal-

towanie w osobowo5ci niezachwianych wzorc6w zachowania i mySlenia (H. HranowSka); ja-

ko odchylenie od pewnego socjalnego punktu orientacyjnego, normy, wymagati zawodowych,

wywolanych przezpraca zawodow4 kt6re prowadz4 do stalych zmian w zachowaniu i dzia-

lalno6ci (S. Hellerstein, O. Rukawisznikow); jako zmiany, naruszaj4ce integralnoS6 osobowo-

Sci, obni2ajq poziom adaptacji i skutecznoSi funkcjonowania zawodowego (O. Beznosow,

M. Smirnow);jako negatywny wplyw zdrowia na charakterystykg psychologicznq czlowieka,

kt6ra utrudnia jej zachowanie w niezawodowym Zyciu codziennym (S. Hellerstein); jako

pewnego rodzaju kompensacja, kt6ra przejawia sig wylqcznie u zawodowc6w z niedostatecz-

nym poziomem rozwoju zdolnoSci zawodowych i braku tw6rczego podejScia do pracy (J. Bo-

rysowa); jako drastyczne zaostrzenie cech osobowoSci zawodowcy, eksponowanie zawodo-

wych stereotyp6w zachowania, my6lenia, obcowania, prowadz4cych do skomplikowania sto-

sunk6w z innymi ludZmi oraz wyvolania zachowaf nieadekwatnych do sytuacji

(tr. Korniejewa); nastgpstwem stresu zawodowego (O. Markowei); jako dysharmonizacjq

osobowoSci nauczyciela, spowodowanqp'zez dzialalno5i pedagogiczn4 (W. Bojko, O. Jur-

czenko).

WSr6d czynnik6w, okreSlaj4cych sklonno6i do deformacji, naukowcy wyszczeg6lniajE

wewngtrzne indywidualne wlaSciwoSci osobowoSci profesjonalisty (dojrzaloSi osobowo3ci

lub infantylizm, bogactwo lub ub6stwo doSwiadczenia 2yciowego, zdolnoSi lub niezdolnoSi

do poddawaniaanalizie przebiegu wydarzeh 2yciowych) i zewngtrzne: napigcie emocjonalne,

wysoka intensywno3i pracy, chroniczny deficyt czasu, brak niezbgdnej swobody w trakcie

wypracowania ipodejmowaniadecyzji, stresy, spowodowane przez warunki iwyniki pracy

(zbyt wysoki albo niski poziom odpowiedzialno3ci, tlumienie inicjatywy, niewykorzystanie

doSwiadczenia, kwalifikacji, mo2liwo5ci zawodowcy itp.), wystgpowanie sytuacji konflikto-

wych, nieadekwatne wynagrodzenie za wykonane pracQ, nieadekwatne wsparcie ze strony

przelo2onych, czQste i n ieuzasadnione rotacje, zm iany, przesun igcia5.

Deformacja zawodowa w dzialalnoSci pedagogicznej mo2e miei dosyi skomplikowanq

dynamikg przejaw6w i dotyczyt, r62nych stron psychiki: motywacyjnej, kognitywnej, sfery

cech osobowo$ci. Jej wynikiem moZe byi specyficzne nastawienie i wyobraZenie, pojawienie

sig pewnych cech osobowoSci.

t Py6inO.A. tlpo$ecifiui aeQopuauii oco6nsrocri BqHreJrfl: npuqilHn ra urJrrxu gano6iranHq /

O.A. Py6in //.{xepena. - 1995. - Ne 5. - C. 60-65.
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Naukowcy wskazuje nastgpuj4ce, najczpsciej spotykane u nauczycieli, deformacje zawo-

dowe: autorytatywno6c, konserwatyzm, obluda spoleczna, transfer zachowawczy, indyferent'

noS6 emocjonalna, nadkontrola, agresja zawodowa, ekspansjonizm 16l spolecznych, moraliza-

torstwo (8. Zejer,I. Szczerbo); zmiana mimiki, jgzyka nauczyciela, pogorszenie dzialalnoSci

psychicznej (obnizenie wskaznik6w pamigci, zakresu i koncentracji uwagi, elastycznoSci

i logiczno5ci mySlenia) (R. Makarewycz); sklonnoSi do pouczania, zarozumialstwo, prostoli-

nijnoSi, pedagogiczna uporczywoSi, obnizenie poziomu kryyki my6lenia, pewny dogmatyzm

poglqd6w, brak komunikatywnej elastycznoSci, nastawienie na uznanie spoleczne (M. Smir-

now, W. Sonin); konformizm i gotowo3i podporz4dkowania sig surowym wskaz6wkom i re-

gulom bez wyraZnego pragnienia innowacji i 6miatych poszukiwari (1,. Sobczyk); autorytar-

no6i i dominatorstwo (1. Zubkowa, O. Jurczenko); wzmo2ona agresywnoSi (O. Ulybina,

A. Rean). Zemsta jest rozpatrywana przez A. Reana jako forma agresji; nieadekwatna samo-

ocena (N. Klujewa, J. Rohow, W. Sonin, O. Jurczenko) i inni.

Deformacja zawodowa u pedagog6w moze przejawiac sig na dw6ch poziomach:

l) deformacje og6lnopedagogiczne, kt6re charakteryzujq podobne zmiany osobowoSci

u wszystkich, kto zajmuje sig dzialalnoSci4 pedagogicznq. Wystgpowanie takich deformacji

robi nauczycieli, kt6rzy nauczajqr62nych przedmiot6w w r62nych plac6wkach oSwiatowych,

gloszqcych r62ne pogl4dy pedagogiczne, dzialajqcych z r62nym temperamentem i charakte-

rem, upodabnia ich do siebie (staj4 sig autorytarni, zbyt moralizatorscy, dogmatyczni, nad-

miemie zarozumiali itp.);

2) deformacje typologiczne, zwiqzane z pol4czeniem cech osobowoSci z odpowiednimi

wptywami dzialalno6ci zawodowej. Zazwyczaj wywoluje to zaostrzenie poszczeg6lnych cech

osobowo5ci do poziomu ich zaakcentowanego przejawu6.

Nieco inne podejScie do problemu typ6w deformacji, pojawiaj4cych sig w osobowoSci

i dzialalno6ci pedagog6w, przedstawia J. Rogow. Wyszczeg6lnia on cztery typy deformacji

nauczycieli: l) og6lnopedagogiczne;2) typologiczne;3) specyficzne;4) indywidualistyczne7.

Deformacje og6lnopedagogiczne wystgpuj4 u wszystkich pedagog6w. J. Rogow uwula, 2e

odbywa sig to wskutek zblilenia podmiotu dzialalnoSci z jej zasobami. Deformacje typolo-

giczne przejawiaj4 sig, gdy wlaSciwo6ci osobowo5ci rozptywaj4 sig w odpowiednich elemen-

tach dzialalno5ci pedagogicznej (np. nauczyciele nauk humanistycznych wyr62niaj4 sig nie-

skrgpowaniem, emocjonalnoSciq nadmiem4 komunikatywno6cito gadulstwem itp.), specy-

ficzne deformacje przedmiotowe se okre6lane przez wla6ciwo5ci nauczanego przedmiotu.

u Cruupuon H.K. 34oponuec6eperaroulr,re o6pa:onare$Hsle rexHororul4 I{ ncflxoJror[t 3aopoBbr
s rrxore / H.K. Cur.rpuoo. - M.: APKTH,2005. -320 c

7 Poros E.h. HacromHar KHI{ra npaKTr4qecKoro ncrxoJrora n o6palonaHur.r / E.H Poron. - M.: Bnaaoc,
1996. - 529 c.
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Nauczyciel matematyki jest bardziej powSciEgliwy w por6wnaniu z nauczycielem literatury

czy wychowania fizycznego. Deformacje indywidualistyczne przelawiaj4 sig wskutek prze-

wuaania pewnych indywidualnych wlaSciwo5ci nauczyciela. Do nich nalezy np. podniosly

poziom niepokoju lub akcentuacja charakteru, nadmierna odpowiedzialno6i, superuczciwoSc,

h iperaktywno ic, fanatyzm zawodowy, entuzjazm zawodowy.

Wyr62nia sig nastgpujqce formy deformacji zawodowej: ,,sztywna", ,,prglnd' i ,,pla-

styczna" (8. KarwasarSkyj, C. Korolenko, A. Markowa, O. Jurczenko). ,,Sztywnq'formE de-

formacji zawodowej naukowcy pozwiqzujq z nerwicami, patologi4 zaburzeniami fizjologicz-

nymi i psychi cznymi, co jest spowodowan e przez wplyw warunk6w dzialalnoSci i przeciq2eh.

Pozycja autor6w zbiega sig w tym, 2e te zjawiska tylko w znikomym stopniu zale24od pew-

nych sklonno5ci osobowoSci, a w zasadzie - od wplywu otoczenia i dzialalno6ci.

Szczeg6lnq cechq,,prg2nej" deformacji jest zmqczenie - czyli zesp6l zmian fizycznych

w organizmie, spowodowanych przez proces czynnoSci, kt6re obni2ajq zdolnoSi do pracy

i stwarzaj4 konflikt migdzy zewnQtrznymi wymaganiami pracy nauczyciela a jego indywidu-

alnymi mozliwoSciami. W celu usunigcia tego konfliktu, jak uwaza A. Markowa, organizm

mobifizuje swe wewngtrzne zasoby, kt6re przechodzqnawylszy energetyczny poziom funk-

cjonowania. Dlugotrwale zmgczenie bez okres6w odnowy sil prowadzi do chronicznego zmQ-

czenia i przemgczenia, deformujqc osobowo5i. Chroniczne zmgczenie - to stan graniczny,

jeszcze odwracalny, kt6remu towarzyszy zirytowanie, obniZenie zainteresowania do pracy,

przygngbiony nastroj, niepok6j. A gtgbokie zmiany frzyczne przy obciqZeniach umyslowych

nauczyciefa szybciej przechodzq w procesy patologiczne ni? przy wykonywaniu pracy fi-

zycznejs.

,,Plastyczna" forma deformacji wystgpuje wtedy, gdy nauczyciel jest calkowicie pochlo-

nigty swoj4 dzialalno5ciE zawodow4 nie widz4c niczego innego w 2yciu i nie maj4c ani mi-

nuty wolnego czasu. Gl6wnym celem takiego nauczyciela jest uznanie go za dobrego fachow-

ca. W imip tej idei interesy innych, m.in. i czlonk6w rodziny, odchodz4na dalszy plan. Uczu-

cia takiego nauczyciela sq ukrye, przygngbione, mySlenie tendencyjne, dogmatyczne. Obni2a

siq zdofnoSi do krytyki, rozwija sig napigcie, podejrzliwoSi, nietolerancja. Zachodzi,,zesp6l

zaleLnoici" (zale2noid od zawodu), zesp6l ,,fanatyk pracy". Taki nauczyciel jednoczeSnie

przejawia zale2no56 w stosunku do os6b, obdarzonych wigkszq wladzq" zajmuj4cych wysokq

pozycjg slu2bow4 i dominujqcych w stosunku do swoich uczni6w. Mo2liwa jest zmiana de-

formacji zawodowej (z,,prqlnej" na,,plastyczn{'), atak2e jej wplyw na innych czlonk6w ze-

spolu pedagogicznego, jeSli, jak uwaza S. Beznosowa, ,,brak im niekt6rych wa2nych cech od-

t Maprora A.K. Ilcuxororue npoQeccnoHarngua / A.K. Maprona. - M.: 3nanue, 1996. - 308 c.
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pornosci - umiejgtnoSci okresowego nieupodabniania siE do innlch. pslchologicznego samo-

oczy szczenia. zachowan ia wlasnego,,J a"o.

Innym przejawem negatywnego wptywu zawodu na osobouoic pedagoga jel zja*islo

,,wypalqnia zawodowego". W psychopedagogicznych publikacjach to zja*isko jest roznie

nazywane: ,,zesp6l spalania emocjonalnego" (N. Aminow, T. Formaniuk). ..zespol *lpalania

emocjonalnego" (W.Bojko, A. Markowa, I-. Mitina). We wspolczesnl'ch badaniach J€spol

wypalania emocjonalnego" jest czQsto interpretowany w ramach bardziej szerokiego kontek-

stu - ,,wypalania psychicznego" (M. Borysowa, S. Maksymenko, K. Maslacz, W. Orel,

O. Rukawisznikow), ,,wypalania psychoemocjonalnego" (S. Androsow, O. Matwijenko,

M. Peresadin), ,,wypalania zawodowego" (N. wodopianowa, T. zajczykowa, l-. Karamuszk4

O. Markowei, N. Nazaruk, E. Starczenkowa). W kontek6cie naszego badania aktualnym jest

podejScie N.E. Wodopianowej, kt6ra rozpatruje wypalanie zawodowe jako syndrom stresowy,

czyli zesp6l symptom6w, kt6re negatywnie wplywaj4 na zdolnoS6 do pracy, samopoczucie

i zwiqzki interpersonalne podmiotu dzialalnoSci zawodowej 10.

Uog6lniona na podstawie badari r62nych autor6w lista cech tego zespolu przedstawia siQ

nastgpuj4co: uczucie wyczerpania emocjonalnego; dehumanizacja, depersonalizacja; nega-

tywne samopostrzeganie w Swietle zawodowym (utrata poczucia osobistych osi4gniEi); wy-

czerpanie, znuhenie; zaburzenia psychosomatyczne; bezsennoSi; negatywny stosunek do

klient6w i do pracy; sk4py zakres gamy dziatah zawodowych; naduZywanie tytoniu, kawy

itp.; brak apetytu lub przejadanie sig; negatywna koncepcjawlasnego,,Ja'; agresywne uczu-

cia (ziryowanie, napigcie, obawa, niepok6j, gniew); przygnqbiony nastr6j i zwiqzane z nim

emocje (cynizm, pesymizm, apatia, depresja, uczucie beznadziei); prze2ywanie poczucia wi-

ny. Badania krajowe i zagraniczne Swiadczq o tym, 2e wypalanie sig wyrzqdza znaczne szko-

dy dla zdrowia psychosomatycznego. WSr6d mo2liwych skutk6w wypalania siQ uczeni

wymieniaj4 zaburzenia trawienne i dolegliwoSci sercowe.

Analiza prac naukowych Swiadczy o tym, ze gl6wne starania psycholog6w sq skierowane

na wykrycie czynnik6w, wywoluj4cych lub wstrzymuj4cych wypalanie emocjonalne' WSr6d

tych czynnik6w najczqsciej wymieniane jest wysokie napigcie emocjonalne pracy oraz inten-

sywna komunikacja z podmiotami dzialalnoSci. Rozpatrywana jest rola Srodowiska pracy

i indywidualnych wlaSciwoSci profesjonalisty w formowaniu sig wypalania. Przy czym nie-

kt6rzy naukowcy wyodrgbniaj4 czynniki zewngtrzne (wlaSciwoSci dzialalnoSci pedagogicz-

nej) i wewngtrzne (wla5ciwoSci osobowoSci pedagoga). Do gl6wnych czynnik6w, determinu-

e Eessogog C.fl. tlporpeccnoHiubHar aeQoprr.raur.rr rllqHocrl{ / C.fl. Eernocos. - CIl6.: Peqr, 2004. -

272 c.
rt' BoaonrlHosa H.E. flcuxoanarHocrr{Ka crpecca / H.E. BoAonsrHosa. - Cfl6.: tlurep, 2009. - 336 c.

- (Cepur <flparrurYu>).
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j4cych wypalanie sig pedagog6w, nalely codzienne przeci4henie psychiczne, pelna poSwigce-

nia pomoc, wysoka odpowiedzialnoil za uczni6w, brak r6wnowagi migdzy intelektualno-

energetycznymi nakladami a moralno-materialnym wynagrodzeniem (czynnik niesprawiedli-

woSci spolecznej), konflikty 16l, zachowanie ,,trudnych" uczni6wrI.

Ponieilaz na wyniknigcie wypalania zawodowego wptywajq czynniki zewnEtrzne (sytu-

acyjne) i wewngtrzne (indywidualne), to profilaktyka i korygowanie muszq by6 skierowane

na wykrycie tych czynnik6w i usunigcie ich negatywnego wptywu na stan emocjonalny peda-

gog6w. W przypadku czynnik6w indywidualnych nale|y badai indywidualnq charakterysty-

kg, sferg motywacyjn4 emocjonalnq osobowoSci i ich zgodnoSi z wlaSciwoSciami dzialalno-

Sci pedagogicznej, a takZe podejmowai kroki, skierowane na usunigcie niezgodno6ci migdzy

wlaSciwoSciami osobowoSci a wymaganiami dzialalnoSci.

Korygowanie wptywu czynnik6w zewngtrznych musi by6 skierowane na optymizacjg

klimatu psychologicznego w zespole pedagogicznym, polepszenie warunk6w organizacji

dzialafno6ci (reglamentacja obowi4zk6w, podzial obciqzenia, poprawa warunk6w pracy, sty-

mulacj i pr acy, przy ci4gn i gc ie pedagog6w do innowacyj nej dz ialalnoSc i).

Filtrem psychologicznym, przeciwdziataj4cym wynikaniu wypalania sig zawodowego

pedagoga s4 wlaSciwoSci jego osobowoSci, motywy dzialalno5ci zawodowo-pedagogicznej

oraz nagromadzone doSwiadczenie. Reakcja pedagoga na stresory jest r6wnie2 uwarunkowa-

na tym, w jakim stopniu jego Zycie rodzinne kompensuje jego 2ycie produkcyjne.

Wnioski

Uog6lnienie danych empirycznych, uzyskanych zbadah krajowych i zagranicznych Swiadczy

o tym, 2e negatywnym skutkiem wplywu dzialalnoSci pedagogicznej oraz dlugotrwalego

dzialania stresor6w zawodowych na osobowo$6 pedagoga sq destrukcje zawodowe, deforma-

cje zawodowe, wypalanie zawodowe, naruszajEce harmonijny rozw6j osobowo5ci pedagoga,

pogarszaj4ce jego emocjonalnq pomySlnoS6 oraz stan zdrowia zawodowego.

Na dziefi dzisiejszy, kwestia poszukiwania sposob6w zapobiegania i usunigcia destrukcji,

deformacji zawodowych, wypalania sig, ksztaltowania zawodowej odpornoSci na stres, har-

monizacji osobowoSci pedagoga i w og6le przygotowania przyszlych nauczycieli do zacho-

wania i wzmocnienia zdrowia zawodowego wymaga dalszych szczeg6lowych badari.

t' Boaon""trouaH.E. Cuxaporrr BbrropaHr.rr: a[arHocrnKa n npo0nrarnrxa.2-e nza. / H.E. Boao-
rrbrHoBa, E.C. Crapvenrosa. -Cn6.: tlrrep,2008. -336 c. - (Cepur <l|parra.recrar ncnxolorrn>).
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UNIWERSYTET ZI ELONOG6RSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZN E

Problemy Profesjologii

Oleksandr Meszko

ZAWODOWO.PEDAGOGICZNA P OZY CJ A
NAUCZYCIELA W WYMIARZB

tl2ot2

JEGO WARTOSCTOWO-POJ4CIOWEGO STOSUNKU
DO ZAWODU

Streszczenie

W artykule rozpatrzono wlaSciwoSci warto5ciowo-po.igciowego stosunku nauczyciela do zawo-

du pedagoga i .iego mie.isca w systemie jego orientacii po.iEciowo-2yciowych. Pokazano, 2e

przeksztalcenie stosunku wartoSciowo-pojEciowego nauczyciela do swoiego zawodu w sklad-

niki hierarchi i  sensu Zycia sta. ie sip waznym czynnikiem iskladnikiem.iego pozycj izawodowo-

pedagogiczne.i, napelniajqc jq szcze96lnq treSci4 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 translbrmation ofthe valued and signiticative teacher's attitude toward the peda-

gogical profession into the hierarchy components ofthe sense of life becomes an important fac-

tor and component of the prol-essional and pedagogical position fultilling it with the special

maintenance and direct ion.

Przedstawienie problemu

JakoSi ksztaltowania osobistoSci nauczyciela, jej udana.samorealizacja w dzialalnoSci zawo-

dowo-pedagogicznej w du2ej mierze zaleLy od glqbokiej interpretacji idokonania przezniego

emocjonalnie-wartoSciowej oceny swojego zawodu, poznania jej subiektywnego sensu. Nikt

nie ma w4tpliwo$ci, 2e efektywno36 pracy pedagoga jest wprost proporcjonalna do odpowie-

dzi na pytania, dotyczqce tego, na ile uSwiadamia on sobie wagg spoleczn4 swojej pracy pe-

dagogicznej? Czy zaw6d pedagoga zajmuje w jego 2yciu duile znaczenie i jakie miejsce jest

mu wyznaczone przez rlauczyciela wSr6d innych dziedzin jego Zycia, takich jak rodzina, czas
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wolny, zdrowie, zycie osobiste itd.? Te i podobne pytania aktualizujq koniecznoS6 ksztatto-

wania w nauczycielu aktywnej pozycji zawodowo-pedagogicznej, co jest bezpo6rednio zwiq-

zane z realizacj4 aspekt6w wartoSciowo-pojgciowych j ego Zycia zawodowego. .
PowyZsze dotyczy zwlaszcza wsp6lczesnego nauczyciela, kt6ry pracuje w warunkach

dynamicznych spoleczno-kulturowych zmian, kiedy praca zawodowa wymaga od niego stalej

tw6rczej gotowoSci do adekwatnej osobistej oceny ciqgle zmieniajqcych sig pedagogicznych

sytuacji, do poszukiwania i podejmowania glgbokich zawodowych decyzji, do stalego du-

chowego samodoskonalenia. WlaSnie pozycja zawodowa w tym kontekScie stwarza warunki

do pelnowarto$ciowego zawodowego samookreSlenia i samorealizacji tw6rczej pedagoga.

WlaSciwie pojgcie ,,pozycja" w ocenie szeregu badaczy (K. O. Abulchanowa-SlawSka,

H. I. Aksjonowa, M.H. Aleksjejew, M. M. Borytko, W.l. Slobodczykow i in.), jest odbierane

jak spos6b realizacji bazowych, egzystencjalnych wartoSci osobowych i w og6lnym rozumie-

niu jest interaktywnqcharakterystyk4calego sposobu Zyciaczlowieka.Uwu2a sig,2e skutecz-

ne ujawnienie tre5ci i poziomu ksztaltowania sig pozycji zawodowo-pedagogicznej nauczy-

ciela nale2y rozpatrywat,, przede wszystkim, we wsp6lrzpdnych jego wartoSciowo-

poj gciowego stos unku do wykonywanej pro fesj i.

Celem artykulu jest poddanie analizie badawczej wartoSciowo-pojgciowego stosunku na-

uczyciela do zawodu pedagoga ijego miejsca w systemie orientacji pojqciowo-2yciowych,

jako waZnych czgsci skladowych rozwojujego pozycji zawodowo-pedagogicznej'

Analiza najnowszych badafi naukowych

Uwzglgdniaj4c charakter postawionego celu, przed rozpatrzeniem warto6ciowo-pojpciowego

stosunku nauczycieli do swojego zawodu, przedstawimy poglqdy uczonych na kategorie po-

zycji zawodowo-pedagogicznej. To pojgcie jest dosyc czgsto spotykane w literaturze nauko-

wej i ma r62ne etymologiczne odcienie (pozycia pedagogiczna, pozycia zawodowa nauczy'

ciela, indywidualnie-zawodowa pozycja nauczyciela). Do powszechnego naukowego obiegu

weszlo ono dzipki pracom B.H. Ananiewa, N'.I.Bohowycz, W.M. Masyszczewa,

S.l-. Rubinszejna i innych. Dany problem byl rozpatrywany w pracach takich uczonych jak:

O.H. Asmolow, N.P. Anikiejewa, l.D. Bech, I.A. Kolesnikow, L.W. Kondraszowa, A.K. Mar-

kowa. l-.M. Mitina W.O. Slastionin, W.I. Slobodnikow, I'S. JakinanSka i inni'

Istnieje szereg podejSt do rozpatrywania terminu ,,pozycja osobista." Czgsto badacze ak-

centujq statusowo-zadaniowy skladnik pozycji (H.M. Andrjejewa, D. Myers, O.W. Kyryczuk,

I.S. Kon, O.H. Asmolow, B.D. Ananjew, W.B. Olszankyj i inni.). Wielu badaczy analizuje to

pojgcie na podstawie teorii stosunk6w: W.M. Miasyszczewa i okrela go przez caloksztatt sto-
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sunkdw osobistosci (K.O. Abulchanowa-SlawSka, l-.1. Bo2owycz, B.F. l-omow, S.1,. Rubin-

sztejn i inni.). Powstala r6wniez tendencja naukowa, gdzie pozycjajest rozpatrywana zar6w-

no samodzielne, odmienne od statusu i roli pojEcia, jako glgboko indywidualistyczny wytw6r

wlasny, wynik osi4gnigcia przez czlowieka pewnego poziomu rozwoju moralnego i intelektu-

alnego, pojawienia sig stabilnego systemu wyycznych dotyczqcych warto6ci. Ot62, w pra-

cach B.H. Ananiewa, o.H. Asmolowa, l-.1. Bo|owycz, M.J. Boryszewskiego, w.S. Bratusja,

W.f. Bojtko, l.M. Michjejewej, R.S. Niemowa, pozycia wystgpuje jako stabilny skladnik

struktury osobisto$ci, jako jej jqdro i jest rozpatrywana w przekroju takich problem6w jak sto-

sunek, aktywnosi, motywacja, osobista dojrzaloSi, samoSwiadomoSi, osobisty sens.

Pozycja zawodowo-pedagogiczna nauczyciela jest rozpatrywana przez uczonych jako

nieodlqczna czgS6 kompetencji zawodowych i warunek, konieczny do spelnienia w dzialalno-

Sci pedagogicznej. Wedlug W.O. Slastionina, pozycja nauczyciela to system tego intelektual-

nego, emocjonalnie-warto6ciuj4cego stosunku do Swiata, rzeczyrvistoSci pedagogicznej i dzia-

lalno5ci pedagogicznej, kt6re s4 Zr6dlem jego aktywnoSci. Jest ona wyznaczana, z jednej

strony, przezte wymagania, oczekiwania imo2liwo3ci, kt6re stawia inadaje mu spoleczeti-

stwo. Z innej strony, dzialaj4wewnqtrzne, osobiste Zr6dla aktywnoSci - ambicje, przeLycia,

motywy i cele pedagoga, jego orientacje warto$ciowe, Swiatopogl4d, idealyr. Zgodnie z po-

dej6ciem A.K. Markowej2, pojgcie ,,zawodowo-pedagogiczna pozycid' oznacza odpome sys-

temy stosunk6w nauczyciela do uczni6w, do siebie, do koleg6w, wyznacza jego zachowanie,

styl 2ycia i dzialalno6ci. Szczeg6lnie wazna w kontekScie naszego badania jest opinia

I.D. Becha, kt6ry wskazuje na unikalno6c pedagogicznej pozycji, poniewa2jest onajednocze-

Snie zar6wno indywidualna, jak i fachowa. Uczony szczeg6lnie podkreSla, 2e pedagog w swo-

jej rzeczywii;cie pedagogicznej pozycji nigdzie i nigdy nie spotyka sig z dzieckiem jako

,,obiektem" fieSlijest rzeczywiScie pedagogiem); w indywidualnej pozycji zawsze spotyka sig

on z innq osobq a we wlaSnie zawodowej - z warunkamijej ksztaltowania sig i rozwoju3'

Zdaniem autora, du24 perspektywg posiada pojgciowe podej5cie do studiowania pozycji

osobowoSci, wedlug kt6rej to pojgcie jest interpretowane jako system u6wiadomionych o96l-

nych twor6w pojgciowych (o.H. Asmolow, B.S. BratuS, O.K. Dusawyikyj, t.M. Michejewa,

O.tr-. Podolaniuk), w kt6re wchodz4 wartoSci, motywy, potrzeby, interesy, przekonania, sto-

sunek. Kategoria indywidualnego sensu, w opinii O.H. Asmolowa, jest indywidualizowanym

odzwierciedleniem rzeczywistoSci, kt6re wyraza stosunek osobistoSci do tych obiekt6w, dla

tCaacrc"l{HB.A. fleaaronrra: Yqe6Hoe noco6ue / B.A.Clacrenus, H.O.Vcaes, A.V'Muuenxo.
- M.: lllxona-flpecc, 1997. - 512 c.

2 Mapxona A.K. flcnxolorur npoQeccuoualn:ua / A.K' Mapxona. - M., 1996' - 308 c'
' Sex t.4. BnxosaHgn oco6usrocri: Y 2 ru. Kn. 2. Oco6usricHo opieHrooaHnft niaxia: reopernKo-

nparrr,rHi tacaau / I.!. Bex. - K.: Jlu6ias, 2003. -344 c'
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kt6rych rozwija sig jej dzialalnoSc i komunikacjaa' U podstawy indywidualistycznego sensu

le2y pozycjaspoleczna czlowieka, zmianakt6rej, jak twierdzi I.N, Michejewa, ci4gnie za so-

b4 reinterpretacjg stosunku do otaczajqcego Swiata. B.S. Bratu3 podkreSla, 2e caloksztait pod-

stawowych stosunk6w do Swiata, do ludzi i do siebie, wyznaczanyah dynamicznie-

pojgciowymi systemami, slwarza w swojej jednoSci i gl6wnej istocie wlaSciw4 czlowiekowi

pozycjg moralnqs.

Analiza istniejqcej na dzieri dzisiejszy odpowiedniej literatury naukowej wykazala,2e

probfem rozwoju zawodowo-pojgciowego zakresu osobowosci przyszlego nauczyciela

w kontek(cie ksztaltowania sig jego pozycji zawodowej jeszcze nie zostal opracowany' Zda-

niem autora, pelne spojrzenie na problem daje koncepcja hierarchii strukturalnej pojgciowo-

Zyciowych orientacj i osobY.

TreS6 gl6wna materialu badania

W kontekScie koncepcji hierarchii strukturalnej pojgciowo-2yciowych orientacji nale2y ko-

niecznie uwzglgdniai, 2e sens Lycia, jak fenomen psychologiczny, nie sprowadza sig do jed-

nej-jedynej idei, nawet niezwykle waznej, Ten psychiczny tw6r sklada sig z ,du2ych"

i ,,matych" sens6w, kt6re stanowiq dynamiczn4 hierarchig. opr6cz tego, w zale|no{ci od cha-

rakteru wsp6lzale2nosci czolowych i podporz4dkowanych komponent6w tej struktury, ich

wzajemnego wplywu i wsp6lzale2nosci, mo2na m6wii o r62nych typach struktur sensu 2ycia:

harmonijnych i dysharmonijnych. Mo2na stwierdzai' 2e wartoSciowo-pojqciowy stosunek do

zawodu pedagoga jest skladnikiem hierarchii strukturalnej sensu Zycia ijako skladnik wptywa

na calq strukturq w og6le i, z kolei, zaznajejej wplywu. z tego powodu w.E. czudnowskyj

w swojej pracy wyr62nia, 2e sens Zycia, jak szczegolne psychiczny wytw6r' nabywa

,,wzglgdnej trwalosci i zwolnienia od wzbudzaj4cych go warunk6w, mo2e istotnie wptywai

na Lycie czlowieka, jego los"6. Dany wplyw w du2ej mierze zale2y od tego, jakie miejsce

zajmuje dzialalnoSi zawodowa w strukturze orientacji pojqciowo-2yciowych danej osoby'

Przedstawimy niekt6re badania, dotycz4ce tego problemu'

Niekt6re og6lne tendencje w wartoSciowo-pojqciowym stosunku uczni i student6w do

zawodu, kt6ry wybieraia" zaprezentowala w swoim badaniu D.N' Zawalyszyna. w szczeg6l'

noSci. stosunek uczni6w klas starszych do przyszlego zawodu na o96l charakteryzuje sig abs-

, Acr,,to;ros A.f. Jlnqgosru KaK npeaMer nclrxoJloruqecKoro liccreAoBaH[s / A'f' Actrtoros' - M : Hayxa'

1984. - 182 c.
t Eparyc" E.C. Auorrla.nr'lr'r tr'tqHocrn / E'C' Sparycr' - M : Hayxa' 1988' - 301 c'
u .iya"o""*"fi 8.3. Cusrc.il xt:ulr: npo6leMa orHoct{Tenbuofi :uancunupoBaHHocr' or ((BHeluHelo)
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trakcjq i romantyzmem. U student6w - przyszlych nauczycieli stwierdzono cztery typy wuL-

nego stosunku do zawodu: pasja, powolanie, rozczarowywanie i alienacja. \'lraz z pocz4tkiem

dzialalno6ci zawodowej dynamika wartosciowo-pojqciowego stosunku podmiotu do dziatal-

no6ci zawodowej charakteryzuje sig wielowektorowoSci4 tego stosunku. ,,Wariantami gra-

nicznymi sA z jednej strony, wzrost dla czlowieka znaczenia pracy zawodowej, chqci konty-

nuowania pracy w elitarnym zawodzie, z innej strony - rozczarowanie zawodem az do odej-

Scia od niego"7. Dalej autor wyci4ga wazny wniosek o tym, 2e w trakcie adaptacji do zawodu

pozytywnie-pojgciowy stosunek do jego podmiotu staje siq regulatorem dzialalnoSci zawo-

dowej: ,,dany stosunek powoluje do 2ycia nowe,,male" sensy: u$wiadomienie wagi opano-

wania Srodk6w dzialalnoSci i doloZenia wszelkich starafi do ich ksztaltowania"8.

W innym badaniu, prowadzonym przezT.W.Maksymow4e, pokazano, 2e dzialalnoSt

pedagogiczna moze zajmowaa r62ne miejsce w strukturze pojqciowo-2yciowych orientacji

nauczycieli: po pierwsze, moze ona stanowii gl6wny sens istnienia, po drugie, nie osi4gajqc

gl6wnego sensu, stanowid ,,istotny" skladnik tej struktury, i, po trzecie, znaczenie zawodu

pedagoga mo2e byd skladnikiem peryferyjnym hierarchii strukturalnej sensu Zycia' Zgodnie

z wynikami badania T.W. Maksymowej sprzyjaj4ce warunki do przejawu indywidualizmu

nauczycielatworzq siQ w tym wypadku, kiedy zaw6d okazuje sig dominuj4cym komponentem

hierarchii strukturalnej sensu. W zwiqzku z tym wydaje sig ciekawe zwr6cit, uwagQ na wsp6l-

zale2no6( r62nych dziedzin Zycia nauczyciela w kontek6cie jego pomySlnoSci w dzialalno6ci

zawodowej, rozpatrujac wartosciowo-pojgciowy stosunek do zwodu, rodziny, do swojego

zdrowia, czasu wolneg o, Zycia osobistego i hobby jako komponent6w hierarchii strukturalnej

sensu zycia. W takim wypadku w.vnym jest uwzglqdnianie nie tylko dominanty komponen-

t6w i ich miejsca w strukturze, jak to zostalo zrobione w pracy T.W. Maksymowej, ale r6w-

nie2 sposobu i charakteru ich wsp6tdzialania. WartoSciowo-pojqciowy stosunek do zawodu

mo2e zajmowai wyodrgbnionq pozycjQ w5r6d wszystkich innych skladnik6w hierarchii, prak-

tycznie siq z nimi nie przecinaj4c. Niekt6re czgsci skladowe mogq ptzeciwdzialat sobie na-

wzajem, wchodzii w konflikty, przy czym nie jest konieczne, aby w tym wypadku struktura

byla wyznaczana jako dysharmonijna. Nareszcie, wszystkie skladniki, wsp6ldzialaj4c, mogq

wzmacniai siebie wzajemnie.

7 
3asanfi[nHa.[.H. fluuaunra ueHnocrHo-cMbtcltoBoro orHoureHl.{t cy6r,erra x npoQeccuoualsuofi

Ierre6Hocrn /,{.H. 3aUalr,runHa // [lcuxOlorrnecxr.re, QrnocOQcKlte u penurllo3HbIe acneKrbl cMbrCIa )|(n3HI{'

- M.. 200r. - c. 193-203.
t Tamze, str. 20 t .
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Zwracajqe siE do pojgi struktury harmonijnej i dysharmonijnej sensu Zycia, mozemy wy-

r61nit,,2e w pierwszym wypadku dzialalno:66 zawodowa napelnia zycie sensem, ujawnia in-

dywidualizm nauczyciela, sprzyja jego samorealizacji. Cel nadaje sens procesowi, kt6ry pro-

wadzi do jedno6ci zadowolenia proceduralnego i rezultatywnego. W drugim wypadku na

pierwszy plan wychodzi niezadowolenie ze swojej pracy i prze?yvvanie rutyny codziennych

obowi4zk6w. Nauczyciele podkre6laj4 2e nie mog4 napelnic tej dzialalnoSi sensem.

Waznq przyczynq niezadowolenia z pracy w szkole jest stan materialny nauczycieli

i wysoka podatnoSi na stres, poziom ktorej zale2y nie tylko od pracy z uczniami, ale i od sto-

sunk6w z administracj4 szkoly. Brak mo2liwo3ci natychmiastowego stwierdzenia wyniku

ijego dlugotrwale odkladanie w czasie r6wnie2 obni2aj4atrakcyjnoSi zawodu nauczyciela.

M6wi4c o ksztaltowaniu stosunku wartoSciowo-pojqciowego nauczyciela do swojego

zawodu, naleZy wspomniei pracQ E.W. Martynowejr0, w kt6rej badaczka stwierdza

w wigkszo6ci student6w uczelni pedagogicznych niegotowo6i osobowoSci do wykonywania

przyszlego zawodu. Dzisiejsza sytuacjajest taka,2ewylsze szkoty pedagogiczne ksztalc4na-

uczycieli przedmiot6w nie przedstawiajqc im znaczenia ksztaltowania naleZytego stosunku do

swojego zawodu. To jest jedna z przyczyn, przez kt6re absolwenci uczelni pedagogicznych

nie podejmuje pracy w szkole, innymi slowy - zaw6d pedagoga nie znajduje miejsca wSr6d

ich pojqciowo-2yciowych orientacji.

Podniesienie znaczenia zawodu pedagoga do poziomu sensu zycia odbywa sig z ujaw-

nieniem indywidualnych wlaSciwoSci nauczyciela w dzialalno6ci pedagogicznej.

W.E. Czudnow3kyj podkreSla, 2e u ,,podstawy warto6ciowo-pojpciowego stosunku do zawo-

du pedagoga le2y swoisty charakter indywidualnoSci, zdolnoSci i sklad osobowo6ci czlowie'

ka, wlasciwoSci spolecznego makro- imikro Srodowiska, w kt6rym on 2yje idziala"ll. Wi-

docznym w stosunku do tego jest fakt, 2e wlaSnie znaczenie pracy pedagogicznej pozwala

nauczyci e lom profesj on al i stom pokonyw at 62ne go rodzaj u trudnoSc i.

Wysoki poziom wartoSciowo-pojgciowego stosunku do zawodu, z kolei, w du2ej mierze

jest uwarunkowany tw6rczoSciq pedagogiczn4. WlaSnie ona sprzyja powstaniu proceduralne-

go i efektywnego zadowolenia, kiedy ,,nauczyciel uSwiadamia sobie, ze wykorzystywane

przez niego sposoby i dzialania maj4 bezpoSredni efekt ,,teraz", wywolujq emocjonalny od-

dZwipk i wigksze zainteresowanie uczni6w"l2.

"' Mapruuona E.B. Pons cMbrcJroxu3HeHHbrx opneHTauuft s cr.cr€tr,te npoQeccroHalruofi
cryaeHroBne.qeyron/E.B.Mapruruona//Mnpnotxo.norun.-2001.-Ne2.-C. 109-113.

ll lyaHoncrufi 8.3. O ueroropHx npnKrraaHbrx acnerTax npo6leruu cMblcila xr.r:rnr.r / B.3.

//  Mrp ncnxonoruu. - 2001. - Ng 2. - C. l8l-188.
t'Tamle, str. 201.
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Jednak, nNracajqc uwagQ na znaczenie zawodu dla nauczyciel4 waznym jest. aby ParniQ-

ta6, 2e, kiedy staje sig on jedynym sensem, kt6ry przejql pod swoj4 kontrolg wszystkie inne,

to taka sytuacja mo2e okazat sig destruktywn4 zar6wno dla procesu pedagogicznego, jak i dla

calego Zycia nauczyciela. ,,Obecno56 tylko jednego wyizolowanego zainteresowania, kt6re

wchlania w siebie cale ukierunkowanie osobistoSci i nie ma poparcia ani w Swiatopoglqdzie'

ani w prawdziwej milo6ci do Zycia w calym bogactwie jej przejaw6w, nieuchronnie pozbawia

czlowieka wewnqtrznej woli i uSmierca duchr3. Sens 2ycia, u podstawy kt6rego leLy jedna,

mo2e nawet bardzo wahna idea, lecz izolowana od wszystkich innych, nie potrafi byt pozy-

tywnq podstaw4 efektywnej, udanej dzialalnoSci pedagogicznej.

Podjpto pr6bg empirycznego zbadania niekt6rych psychologicznych wlaSciwoSci stosun-

ku wartosciowo-pojgciowego nauczyciela do zwodu pedagoga. W szczeg6lno5ci, dla okre6le-

nia miary wlqczenia dzialalno5ci zawodowej w system orientacji pojgciowo-Zyciowych peda-

goga, przeprowadzono sondaz wSr6d nauczycieli szk6l Srednich Tarnopola

i obwodu. W badaniach wziglo udzial 67 pedagog6w, wSr6d kt6rych byli zar6wno poczqtku-

jqcy z malym doSwiadczeniem zawodowym, jak i profesjonaliici z du|ym staZem pracy. Na

potrzeby badania zostala opracowana i wykorzystana ankieta,,sens 2ycia i zaw6d nauczycie-

la", skierowana na ujawnienie zar6wno og6lnego pojgcia pedagoga o sensie 2ycia, jak i tre5ci

sensu ich wlasnego zycia ijego zwiqzkuzzawodem pedagoga.

Analiza uzyskanych danych wykazala,2e wSr6d mlodych nauczycieli (wiek poni2ej 30

lat) zaledwie 3 220 w danej grupie (15%o) wtqczaj4 dzialalnoSi pedagogicznq w sklad pojg-

ciowo-2yciowych orientacji. Oni uwa2aj4 2e pracujqjako nauczyciele z powolania. Na ich

wyb6r zawodu pedagoga wptyngla milo5i do dzieci. Do sensu 2ycia odnosz4 takie atrybuty

jak ,,przydatnoSi i potrzeba ludziom", ,,osi4gnigcie postawionych cel6w", a sens wlasnego

2ycia upatrujq w tym, Zeby ,,tworzyd dobro", ,,stwarzai pigkno". JednoczeSnie I I responden-

t6w (55%) odpowiedzialo, 2e nie rozpatrujq pedagogicznej dzialalnoSci jako znaczqcego sys-

temu skladowego swoich orientacji warto6ciowo-Zyciowych. Jedni z nich wskazali,2e czolo-

we miejsce w tym systemie zajmuje dla nich kariera, indywidualny rozw6j, samodoskonale-

nie (,,nauczyi sig czerpac przyjemno5i z 2ycia, cieszyi sig, byi szczqSliwym, zrealizowat

siebie"), inni uwa2aj4 za najwigksz4 warto6i dzieci, rodzinnq pomySlnoS6 (,,sens Zycia w sil-

nej rodzinie"). WSr6d mlodych pedagog6w znalazlo sig 6 os6b (30yo), kt6re w og6le nie za-

stanawialy sig nad problemem sensu swojego Zycia.

W grupie respondent6w ze Srednim sta2em (w wieku od 30 do 40 lat, zaledwie 22 oso-

by),znalazlo sig znacznie wigcej pedagog6w (6 os6b albo 27%o z tej grupy), kt6re wl4czaj4

tt Tenros E.M. 3aruerxn ncuxoJrofa npu qreHnll xyaoxecrBeHHofi nrlreparypur / E.M. Tennog /l Vz6p.

rpyAH:  B  2" r . -M. ,  1985.  T .  l .  -C .  309.
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swojq dzialalnoSi zawodowq w pojgciowo-zyciowe orientacje. Formuluj4c sens swojego 2y-

cia, uwalaj4 2e ich gl6wnym zadaniem jest,,realizacja swoich plan6w zyciowych w dzialal-

noSci zawodowej, w 2yciu osobistym". W odpowiedziach wyr6znia sig r6wnie2 takie cele jak

rodzina, dzieci, pomy5lnoSi. Anajwyhszym osi4gnigciem w dzialalnoSci zawodowej jest dla

nich ,,szacunek ze strony uczni6w". Na wyb6r zawodu w ich przypadku wplyngla praca

z dzie(mi, wrodzone zdolnoSci, rodzinna dynastia nauczycieli, przyklad ich wlasnych opieku-

n6w itp. Nalezy r6wnie2 podkre6li6, ze w por6wnaniu z mlodymi pedagogami znacznie wigk-

szaczgi6 respondent6w z Srednim sta2em pracy - l6 os6b (73%)- nie odbiera dzialalnoSci

pedagogicznej jako znaczqcej czgSci skladowej w systemie swoich orientacji pojgciowo-

Zyciowych. Czolowe miejsce w tym systemie zajmuje rodzina, dzieci, stosunki migdzyludz-

kie, praca, przynoszece im zadowolenie i wysokie dochody. Sens swojego Zyciatacy respon-

denci formuluj4 w nastgpujqcy spos6b: ,,sens mojego 2ycia - rodzint',,,wychowai, wy-

ksztalcii, urzqdzif dzieci",,,harmonia w relacjach w domu iw pracy".

Nareszcie trzecia grupa respondent6w (25 os6b) zawierala starszych pedagog6w

(w wieku ponad 40 lat) z dulym staZem pracy. WSr6d nich znalazlo sig l3 os6b (52%o), kt6re

wysoko oceniaj4 znaczenie swojego zawodu i pewnie wlqczaj4 dzialalnoS6 pedagogicznq

w system swoich orientacji pojgciowo-Zyciowych. Dla ich charakterystyczne se takie cechy

zawodowe, jak milo5i do dzieci, tw6rczoSi w pracy. JednoczeSnie orientacjami budujqcymi

sens 2ycia pozostaje rodzina, dzieci. Najbardziej wyrazistymi sformulowaniami sensu 2ycia

i stosunku do pracy byly dla nich: sens 2yciazawiera sig - w tym,2eby ,,uczyt, dzieci pigk-

na", ,,w mojej pracy, w moich rodzicach, w moich przyjaciolach" itp. Podobnie jak

i w innych grupach wiekowych, znaczna czgS6 do5wiadczonych pedagog6w - l I os6b (48%)

z grona ankietowanych, nie wl4czaj4 dzialalnoSci pedagogicznej do systemu swoich pojgcio-

wo-Zyciowych orientacji. lch priorytetem jest ksztalcenie wlasnych dzieci czy wnuk6w, ro-

dzin4 dostojne 2ycie, pragnienie poznania siebie. Formulujqc sens swojego 2ycia, takie osoby

czgsto pisz4 ,,postawii na nogi dzieci",,,wychowai dzieci, wnuki na dobrych, uczciwych lu-

dzi,wpajat im miloSi do Boga iotoczenia",,,m6j sens |yciazawiera sig w poznaniu siebie".

Generalnie, w ka2dej z grup wiekowych nauczycieli, kt6rzy wzigli udzial w badaniu,

znaczna iloSi uczestnik6w nie zaliczyla swojej dziatalno6ci zawodowej jako czg5ci skladowej

o du2ym znaczeniu do systemu orientacji pojgciowo-2yciowych. OczywiScie, jednym zwyja-

$nieri takiego stanu rzeczy mo2e wystqpowa6 brak organizacji pracy, skierowanej na ujawnie-

nie znaczenia dzialalnoSci pedagogicznej i jej zwiqzk6w z sensem 2ycia profesjonalisty. Tak4

pracQ nalezy zaczynae, jak pokazuje analiza wynik6w sondaZu przeprowadzonego w5r6d

mlodych nauczycieli, jeszcze w okresie wyboru zawodu ijej opanowania na etapie ksztalce-

nia na uczelniach pedagogicznych, atak2e stale kontynuowac podczas samodzielnej dziatal-
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noSci nauczyciela. NaleZy uwzglgdnic r6wnieZ i to,2e sens Zycia odbija sig na sytuacji w kra-

ju i trudnoSciach materialnych . Zaw6d nauczyciela, wychowawcy staje siQ niepresti2owy,

a pieniQdz rozwi4zuje wszystkie problemy. O tym, w szczeg6lnoSci Swiadcz4 typowe wypo-

wiedzi respondent6w podczas ankietowania: ,,chcialbym sig rozwijac, kontynuowai naukg,

lecz nie mam takich mo2liwo$ci materialnych", ,,wok6l jest duzo niesprawiedliwoSci", ,,moje

JA zostalo zdominowane przez ub6stwo" itp.

Wnioski

z powyhszego wnika, 2e charakterystyki stosunku wartosciowo-pojgciowego nauczyciela do

swojego zawodu i miejsce, kt6re zajmuje ten stosunek w systemie jego orientacji pojqciowo-

2yciowych, le2q u podstawy rozwoju i przejaw6w jego pozycji zawodowo-pedagogicznej na-

pelniajqc j4 szczeg6ln4 treSci4 i ukierunkowaniem. Oznacza to, 2e jako56 ksztaltowania tej

pozycji, kt6ra jest wa2nym warunkiem samorealizacji tw6rczej nauczyciela w zawodzie, jest

uwarunkowana koniecznoSciq glgbokiej interpretacji i emocjonalnie-wartoSciujqcej oceny

swojego zawodu, przedstawieniem jej subiektywnego sensu, atak2e aktualizuje problem roz-

woju fachowo-pojgciowego potencjalu osobistoSci nauczyciela na wszystkich etapach przygo-

towania do zawodu.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE

Problemy Profesjologii u2ot2

Zdzislaw Wolk

RECENZJA KSIT\ZKI

Kazimierz Wenta

Teoria chaosu w dyskusii nad pedagogikq

ITE -PtB, Radom 201l,  ss. 216.

Nauki humanistyczne i spoleczne czgsto i chgtnie wykorzystuj4 dorobek nauk Scistych do

wyjagniania i opisu zjawisk zachodzqcych w obrgbie ich zainteresowari. Kazimierz Wenta

zaproponowal jeszczejedno oryginalne spojrzenie na pedagogikg z perspektywy teorii cha-

osu. KsiqZka autorstwa Prof. dr. hab. Kazimierza Wenty zaciekawila mnie ju2 od momentu

skojarzenia tytulu z Osobq Autora. Chaos w powszechnym rozumieniu, stanowi stan calkowi-

tego bezladu, zamieszania, rczprzg2enia, zamQt (Slownik ipzyka polskiego PWN, t. l, War-

szawa 1988, s.250). Kojarzy sig wiqc ze zgielkiem, brakiem porz4dku, z przypadkowoSci4

i dysharmoniq. Podjqcie problematyki chaosu przez osobg, kt6r4 postrzegam jako na wskroS

uporz4dkowan4 sp6jnq zintegrowan4 moze wigc wydawad sig paradoksalnym. R6wnie2

struktura pracy jest bardzo dobrze usystematyzowana, bije od niej lad i ptzejrzystoS6' Ta po-

zomasprueczno$6 okazuje sig atutem ksi42ki, bowiem zaciekawia iprzykuwa uwagg czytel-

nika.

Autor w spos6b usystematyzowany krok po kroku przybli2a czytelnika do teorii chaosu

i ukazuje pedagogikg w ich Swietle. Autor kierowal sig przy tym poszukiwaniem odpowiedzi

na pytanie: ,,w jakim zakresie pedagogikajako teoria i praktyka spoleczna bpdqca nauk4 hu-

manistyczn4 kt6ra rozwija refleksjE nad istot4 i mo2liwo5ciami zmian w szeroko rozumianej

edukacji, powinna byi coraz silniej powi4zana z naukami matematyczno-przyrodniczymi

i sztukq' (llpro'wadzenie, s. 8). RozwaZania Autora zostaly zweryfikowane i poglgbione

w rezultacie doSwiadczeri dydaktycznych uzyskanych w trakcie seminari6w i wyklad6w mo-

nograficznych dla student6w i doktorant6w w Uniwersytecie Szczerskim i w Wy2szej Szkole

Humanistycznej w Szczecinie oraz dokonanych pod ich wplywem refleksji.

Na pracg, bqdqcq bardziej ksi42k4 o pedagogice ni2 o chaosie sklada sig osiem rozdzia-

t6w. W pierwszym Autor Wprow adza czytelnika w teorie chaosu. Sigga do czas6w staroZyt-
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nych, do mit6w i religii. Ukazuje dwa rozumienia chaosu - jedno ujmuj4ce go jako ,,stan,

w kt6rym miedzy elementami pewnej calodci nie ma porzqdku i funkcjonowania dla tej calo-

Sci, zamiast przejawiac prawidlowoSi i regularnoSi, jest przypadkowe i trudne do przewidze-

nia" i drugie wyprowadzone na gruncie fizyki i wsp6lczesnej filozofii okre$lane jako chaos

deterministyczny, rozumiany jako ,,nieprzewidywalne, nieuporzqdkowane zachowane sig de-

terministycznych uklad6w frzycznych, kt6re choc daj4 siE opisai r6wnaniami matematycz-

nymi, siiak skomplikowan e, 2e kalda niewielka zmianapoczqtkowa mo2e prowadzii do naj-

zupelniej odmiennych skutk6w ich przebiegu" (s. 13). WlaSnie to drugie rozumienie towarzy-

szy Autorowi interpretowaniu pedagogiki i zachodzqcych na jej gruncie zjawisk i proces6w.

Rozdzial drugi jest autorskim spojrzeniem na pedagogikg i jej strukturg. Autor analizuje

pedagogikg, zachodzqce na jej gruncie wsp6lczesne zjawiska i wyjaSnia je wykorzystujqc

teorig chaosu deterministycznego. Ukazuje przy tym nie tylko mo2liwoSci jej zastosowania,

ale r6wnieZ ograniczenia i trudnoSci wynikajqce z natury wychowania.

Kolejny fragment ksiEzki zawiera rozwaLania zwiqzane z gl6wnymi obszarami pedago-

giki - dydaktyki (nauczanie-uczenie si9), i pedagogiki spolecznej (opieka). omawiane sq

w nim liczne i zlo2one problemy wsp6lczesnoSci zjawiska na tle wsp6lczesnych przemian

spolecznych i towarzyszqcych im konsekwencji gospodarczych stanowiqcych wyzwania

i zadania dla pedagogiki. Teoria chaosu staje sig w tym przypadku sposobem kolejnego ich

wyjaSniania, nie pozbawionego pewnych trudnoSci, ale daj4cego szanse na wyjaSnianie i pro-

gnozowanie przyszlych stan6w spolecznych, wymagajqcych interwencji pedagogicznych.

Teoria chaosu zostala tez zastosowana przez Kazimierza Wentg przy analizowaniu pod-

stawowych problem6w edukacji. Autor zastosowal jqprzy dokonywanych analizach pomiaru

dydaktycznego, diagnostyki pedagogicznej i ewaluacji oraz w kolejnym rozdziale - systemu

edukacyjnego. Autor ukazal zlo2onoSci niejednoznacznoS6 wsp6lcze5nie stosowanych po-

dejSi przy dokonywaniu pomiaru osi4gnigi ucz4cych siq. Na marginesie swoich rozwa2ah

Autor odni6st sig do problem6w wsp6lczesnego szkolnictwa, szczeg6lnie wyaszego w Polsce

i realizowanych przez nie funkcji. W ,,chaosie edukacyjnych oddzialywari" umiejscowil

ucznia - studenta. Rozwalania na ten temat poprowadzil koncentruj4c sig na trzech zagadnie-

niach - podmiotowo6ci uczestnika procesu nauczania - uczenia sig, aspiracjom edukacyjny

oraz Srodowisku, w kt6rym uczqcy sig podmiot realizuje swoje 2ycie.

Problematyka pedeutologiczna stanowi treSi kolejnego wydzielonego fragmentu rozwa-

2ah. Wyr62ni6 mobna w nim ci4gloSi od wyboru zawodu - poprzez selekcjg do zawodu na-

uczyciela do ksztalcenia nauczycieli. Prowadzone analizy irkazujq zlozonoSi i zr62nicowanie

w ka2dym z wymienionych obszar6w. Stwarza to rozlegle mozliwoSci wykorzystania teorii

chaosu r6wnie2 do interpretacji tego obszaru pedagogiki.
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Ostatni rozdzial, w kt6rym zawartejest odniesienie sig do aktualnych problem6w peda-

gogiki stanowi odniesienie sig do teorii pedagogicznej, dydaktyki og6lnej i dydaktyk szczeg6-

lowych. Czy'telnik znajdzie w nim zar6wno odniesienie do dokument6w koricowych ostatnie-

go (przed wydaniem ksi42ki - dop. Z.W.) Zjazdu Pedagogicznego, kt6ry odbyl sig w 2007

roku w Lublinie, jakte2 argumenty przekonuj4ce do podniesienia rangi dydaktyk szczeg6lo-

wych, Te, jak i inne problemy wsp6lczesnej pedagogiki uprawniajq do zastosowania teorii

chaosu do dyskusji nad dzisiejszq pedagogikq. Autor koricz4c swojq ksiq2kp wyra2a nadziejE,

2e teoria chaosu moze byc kluczem do pelniejszego zrozumienia i racjonalnego mySlenia

o czlowieku i pedagogice oraz pozwoli na dalsze sigganie przezhumanist6w do dorobku nauk

matematyczno-przyrodniczych i wykorzystywan ie go w swo ich dyscypl inach.

W prowadzonej w tej ksi4zce narracji dostrzegam nastgpujqc4 prawidlowoSi - w kolej-

nych rozdzialach Autor odnosi sig do spraw kluczowych w pedagogice, nastgpnie stara sip

spojrzed na nie gl6wnie z perspektywy teorii chaosu deterministycznego. Ilustracj4 prowa-

dzonych rozwalahjest odwotywanie sig do wypowiedzi doktorant6w, doktor6w i doktor6w

habilitowanych, kt6re unaoczniaj4 rczpoznany stan wykorzystania teorii chaosu w refleksji

pedagogicznej oraz potrzebp upowszechnienia tej teorii w5r6d pedagog6w, zwlaszcza wSr6d

nauczycieli akadem ickich.

Prezentowana ksi42ka Kazimierza Wenty jest przede wszystkim ksi4zk4 o wsp6lczesnej

pedagogice. Zaproponowane w niej spojrzenie na pedagogikg z gruntu teorii chaosu mo2e

posluzyc glgbszemu zrozumieniu pedagogiki jako nauki o wychowaniu, a przynajmniej nie-

kt6rych jej cech strukturalnych i zachodzqcych w jej obrpbie proces6w.

Ksi4Tka jest godna polecenia pedagogom, nauczycielom iwszystkim osobom wykonujE-

cym ,,zawody zorientowane na ludzi". Czytelnikom ,,Zastosowafi Prakseologii" polecam j4

r6wnie2 i z tego wzglgdu, 2e zawiera liczne odniesienia do problem6w i uwarunkowah roz-

woju zawodowego i niekt6rych wyjaSniaj4cych go teorii. Teoria chaosu jako osnow4 a nie-

kiedy kontekst rozwrtah mo2e byi jeszcze jednym sposobem wyja5niania proces6w spolecz-

nych nie tylko w pedagogice.
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W 201I roku nakladem Oficyny Wydawniczej ,,lmpuls" zostala wydana ksi42ka pt. ,,Ksztal-

towanie wartoSci dydaktycznych i wychowawczych w procesie edukacji matematycznej

z wykorzystaniem technik multimedialnych" autorstwa Joanny Kandzi. Rozwu2ana w opra-

cowaniu problematyka dotyczy wa2kich iperspektywicznych kwestiiobejmuj4cych mo2liwo-

5ci i wykorzystywanie nowoczesnej technologii informacyjno-komunikacyjnej w edukacji,

w edukacji matematycznej. Podjgcie przez Autorkg rozwu\ah na temat zaleZnoSci pomigdzy

wprowadzeniem Internetu do nauczania a wartoSciami dydaktyczno-wychowawczymi, czy

ksztaltowaniem postaw tw6rczych nale2y przyjqt z du|ym zadowoleniem. Dydaktyczna

iwychowawczaprzydatnoS6 komputer6w we wsp6lczesnej szkole jest istotnym problemem.

Nieustanny rozw6j technologii, zmiana wymagari cywilizacyjnych, ewolucja wymagai doty-

czqcych kwalifikacji zawodowych i naukowych, to Swiat, w kt6rym 2yjemy. Nowoczesna

edukacja wykorzystuj4ca najnowsze technologie powinna ksztalcii ludzi krytycznych, tw6r-

czych, poszukuj4cych nowych rozwiqzah, przygotowanych do skutecznego dzialania w real-

nych syuacjach. Komputer i Internet w coraz wigkszym stopniu determinujq proces naucza-

nia-uczenia sig. Nowe technologie edukacyjne, to styl wsp6lczesnego mySlenia i funkcjono-

wan ia naukowo-praktycznego.

,,Ksztaltowanie wartoSci dydaktycznych i wychowawczych w procesie edukacji matema-

tycznei z wykorzystaniem technik multimedialnych" to monografia liczqca 174 strony tekstu,

skladajqca sig z kilku logicznie powi4Tanych ze sob4czgsci w postaci: wstQpu, siedmiu tema-

tyczno-przedmiotowych rozdzialow, zakohczenia, bibliografii, aneks6w oraz spisu tabel,

schemat6w i wykres6w. MoZna stwierdzid, 2e wszystkie czlony struktury treSciowej odzna'
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czajq siQ dobrq logik4 wlaSciwq czytelno$ciq. UZye slownictwo spelnia wymogi formalne

dla prac naukowo-badawczych.

We wstgpie, uzasadniajqc jednoczeSnie wyb6r tematu, Joanna Kandzia zwricila uwagQ

na tempo zmian dokonujqcych sig pod wplywem rozwoju technologii w dziedzinie zbierania,

przetwarzania i dystrybuowania informacji. Skupila sig r6wnie2 na symbolu ery informacyj-

nej, najistotniejszym Zr6dle informacji - Internecie, kt6ry stwarza swoim u2ytkownikom

ogromne moZliwoSci wlasnego rozwoju, odgrywaj4c znaczqcq rolp w edukacji, zmieniaj4c

obl icze wsp6lczesnej szkoty.

Pierwszy z rozdzial6w to kompetentna analiza funkcji Internetu w procesie dydaktycz-

nym oraz jego szerokich mo2liwoSci edukacyjnych. Autorka podejmuje r6wnie2 temat zagro-

2eh znim zwiqzanych (szukaj4c odpowiedzi na pytanie: Internet - dobrodziejstwo czy zagro-

Zenie?), przedstawia cechy konstytutywne edukacji medialnej oraz prezentuje miejsce eduka-

cji matematycznej mlodziezy z wykorzystaniem Intemetu.

W rozdziale drugim, w oparciu o konstruktywistyczny model my6lenia, Autorka zapre-

zentowala nowe podejScie do procesu ksztalcenia z wykorzystaniem technologii informacyj-

nej, w ramach dynamicznie rozwijaj4cej sig transdyscyplinarnej dziedziny nauki, jakq jest

kognityvistyka. Poza pr6bq wyja6nienia terminu konstruktywizm, omawia miqdzy innymi

korelacjg mipdzy konstruktywizmem w pedagogice a nowymi technologiami informacyjnymi,

funkcje m6zgu, koncepcje pedagogiczne wspomagane technologiami informacyjnymi oraz

m iej sce kogn itywistyki w badaniach pedagogicznych.

Kolejny rozdzial to teoretyczne studium z zakresu psychologii tw6rczoSci i psychody-

daktyki dotycz4ce ksztaltowania postaw tw6rczych mlodzie2y z uwzglgdnieniem specyfiki

tw6rczo5ci w matematyce. W czgSci tej znajdujemy tematy dotyczqce ewolucji pojgcia tw6r-

czoSci,jej psychologicznego i pedagogicznego podlo2a,jak r6wnie2 opis cech wsp6lczesnego

czlowieka - postawQ tw6rcz4 aktywnoSi tw6rczq,.

W rozdziale czwarrym Autorka omawia Srodowiskowe wyznaczniki tw6rczo6ci, ujmujqc

je poprzez Srodowisko domowe, lokalne i szkolne. Kalde z nich ma znaczqcy udzial w ksztal-

towaniu postaw tw6rczych, pomimo tego, 2e procesy tw6rcze charakteryzujq sig du24 auto-

nomi4 i zdolnoSciq do samoregulacji.

W rozdzialach piqtym i sz6stym om6wione zostaty kolejno: metodologia badari wlasnych

oraz analiza wynik6w badari Srodowiskowych Kwestionariuszem Zachowari Tw6rczych

KANH, ankiet4 i arkuszem obserwacji lekcji. Procedura metodologiczna zostala skonstru-

owana starannie i prawidlowo wykorzystana w przeprowadzonych badaniach empirycznych.

Scharakteryzowano zalohenia teoretyczne badari, ich cele, przedmiot oraz zakres. CzpSi anali-

tyczno-interpretacyjna (rozdzial sz6sty) stanowi precyzyjn4 interpretacjg wynik6w badari,
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w aspekcie iloSciowym i jakosciowym. Wyniki, udokumentowane tabelami i diagramami,

sluza weryfikacji postawionych hipotez. Relacje przyczynowo-skutkowe powi4zane z pyla-

niami badawczymi Autorka wyjasnia w spos6b kompetentny i wywa2ony. Godne podkreSle-

nia s4 przeprowadzone obliczenia z wykorzystaniem metod statystycznych, kt6re pozwolity

okresfii zwiqzek korelacyjny migdzy wprowadzeniem lnternetu do procesu nauczania a po-

staw4 tw6rczqmlodziehy, ich aktywnosciqpoznawcz4. Wykorzystuj4c samodzielnie skon-

struowane narzgdzia badawcze Autorka wskazala na zmianq roli nauczyciela oraz zmianq

funkcji i ksAaltu podrgcznika w nowoczesnym systemie ksztalcenia. Podkreslila tak2e warto-

sci dydaktyczne i wychowawcze, kt6re mozna ksztaltowai wykorzystuj4c narzgdzia multime-

dialne na lekcji, w tym przypadku na lekcji matematyki'

opracowanie zamyka(rozdzial si6dmy) krytycznaanalizawynik6w, podsumowanie, bi-

bf iografia oraz aneksy. ostatni rozdzial omawianej ksiqzki poswigcony jest uog6lnieniom

i wnioskom teoretyczno-empirycznych badari nad ksztaltowaniem postaw tw6rczych z wyko-

rzystaniem nowych technologii informacyjno-komunikacyjnych. Autorkazawarla w nim re-

fleksje koficowe dotycz4ce uwarunkowali wprowadzenia do szk6l, nowej metody nauczania

matematyki (wspomaganie zasobami internetowymi). W spos6b syntetyczny przedstawia naj-

istotniejsze wnioski. Aneksy, pr6cz ankiet dla uczni6w i arkusza obserwacji lekcji' zawieraj4

przykladowe konspekty lekcji z wykorzystaniem Internetu, karty pracy, testy wiedzy otaz

kartg ewaluacyjn4 dla ucznia'

zasadnicze zagadnienia niniejszego opracowania koncentruj4 si9 wok6l badari nad

zwi4zkiem migdzy zastosowaniem nowego srodka dydaktycznego, jakim jest lntemet w na-

uczaniu matematyki, a jego oddziatywaniem na ksztaltowanie postaw tw6rczych mlodzie'y'

To analizazmiany roli nauczyci elaw przysztym modelu szkoty. Autorka wykazuje r6wnie2'

jak zmienia sig w nowoczesnym systemie ksztalcenia funkcja i ksztalt podrEcznika szkolnego

traktowanego dotychczas wylqcznie jako ,,ksiq,zka", w kt6rej znajduje sig wypreparowana

i sztucznie przygotowana wiedza. W nowej roli podrqcznik stanie sig tak2e zbiorem informa-

cji o tym, gdzie s4 dostgpne poszukiwane tresci. Dzigki temu aktualna informacja bgdzie la-

twiej dostgpna dla zdobywajqcych wiedzg.

Bogata bibliografia (zajmuj4ca l3 stron), w tym zestawione liczne pozycje wlasnych pu-

blikacji, niew4tptiwie mo2e stanowi6 wla5ciwy material dla zainteresowanych omawianq pro-

blematyk4. Dlatego te2 Autorka pisze,2e monografia traktuj4ca o zastosowaniu technik mul-

timedialnych w edukacji matematycznej, ksztaltowaniu postaw tw6rczych, wartosci dydak-

tycznychi wychowawc zych nalekcjach matematyki adresowana jest do sluchaczy kierunk6w

pedagogicznych szk6l wyZszych oraz nauczycieli praktyk6w. Dla tych wszystkich, kt6rych
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interesuj4 aspekty procesu projektowania i praktycznego stosowania multimedi6w w eduka-

cji.

Problematykg opracowania uzna( nale|y jako interesujqcq oraz znacz4cq poznawazo

i praktycznie. WartoSci naukowe i dydaktyczne sqniezaprzeczalne, zwlaszcza z punktu wi-

dzenia zastosowania Intemetu, technologii informacyjno-komunikacyjnych w procesie na-

uczania matematyki (wspomagania procesu dydaktyczno-wychowawczego). Monografra za-

wiera bardzo wa2ne i trafne wnioski. Powinny one znaleit implikacje w praktyce pedago-

gicznej uwzglgdniajqcej wykorzystanie edukacyjnych stron WWW w obliczu tak dynamicz-

nie zmieniaj4cych sig wymagaf stawianych wsp6lczesnej szkole, nauczycielom, podrgczni-

kom, materialom dydaktycznym, a co zatym idzie, i uczniom.

Ksiq2ka mo2e stanowii pr6bg odpowiedzi na pytania: jak nowe technologie informacyj-

ne wptywaj4 na postawy tw6rcze mlodzie?y w dobie tak gwahownych przemian cywilizacyj-

nych? Czy wyzwalalq wielostronnq aktywnoSi poznawczqmlodzie2y? Jakie nowe wartoSci

dydaktyczne mo2na osi4gnqi stosujqc tg nowatorskq metodg w nauczaniu matematyki? Jest

ona nie tylko Zr6dlem wiedzy, ale i inspiracji do refleksji nad postulatami stawianymi eduka-

cji przyszlo6ci, potrzebami edukacyjnymi uczni6w orazwymaganiami stawianymi nauczycie-

lom w zakres ie kompetencj i informacyj no-komu n i kacyj nych.

Poddana ocenie monografia - Joanny Kandzi, pt. ,,Ksztaitowanie wartoSci dydaktycz-

nych i wychowawczych w procesie edukacji matematycznej zwykorzystaniem technik mul-

timedialnych" - prezentuje sig jako opracowanie na bardzo dobrym poziomie pod wzglgdem

merytorycznym i formalnym. Wnosi ona istotne warto5ci poznawcze i edukacyjne nie tylko

dla nauk spolecznych, lecz r6wnieL do edukacji medialnej, informatycznej i matematycznej.

Jest to nowe podejScie do wyzwaf i szans medi6w cyfrowych i technologii informacyjno-

komunikacyjnych. Ich przydatnoSi, jako narzgdzia interaktywnego i wspomagajEcego na-

uczanie matematyki, nie moZe byi kwestionowana.


