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Od Redakeji

Ztozonos$¢ problematyki zakreslonej obszarem profesjologii w decydujacy sposéb ma wpltyw
na indywidualne i spoteczne zycie cztowieka, funkcjonowanie organizacji i instytucji, procesy
globalizacyjne.

Przestrzen edukacyjno-zawodowa stanowi podstawg aktywnosci cztowieka. W niej
zachodza procesy wyznaczajace przebieg zycia, decyduja o jego poziomie, stylu, harmonii
wewnetrznej i relacjach z otoczeniem.

Przedktadana w Poélroczniku problematyka jest treSciowo zrdznicowana, odnosi si¢
bowiem do wielu aspektéw przebiegu zycia cztowieka. Prezentowane sg prace przedstawicieli
wielu dyscyplin naukowych oraz praktyki. Wychodzimy z zatozenia, ze ztozonos$¢ proceséw
profesjologicznych wymaga szerszego kontekstu badan i analiz.

Na tamach niniejszego numeru prezentowane sa prace przede wszystkim z zakresu na-
uk spotecznych i humanistycznych (np. pedagogiki, socjologii, psychologii, filozofii, organi-
zacji 1 zarzadzania itp.). Ten numer potrocznika zawiera teoretyczne rozwazania o edukacji,
ergonomii, psychologii, problemach przemian globalizacyjnych, pracy i zatrudnienia oraz
ksztattowania sylwetek zawodowych pracujacych. Istotnymi (waznym indywidualnie i spo-
lecznie) zagadnieniami prezentowanymi w numerze sa problemy migracji zarobkowej oraz
aktywnosci os6b na rynku pracy. Charakterystyczne w tym numerze nurty prezentowanych
prac odnosza si¢ do szczeg6lnie waznych zagadnien ksztaltowania procesow pracy i tozsamo-
$ci zawodowej cztowieka.

Jestedmy przekonani, ze lektura prezentowanych prac pozwoli znalez¢ Panstwu inspi-
racje dla wlasnych dociekan naukowych oraz bedzie przydatna dla praktykéw w poszukiwa-
niu mozliwos$ci ksztattowania proceséw profesjologicznych w systemie edukacji, pracy, zyciu
spotecznym.

Zapraszamy do wspotpracy w redagowaniu Potrocznika.

Redaktor Naczelny
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Problemy Profesjologii 2/2014

Kazimierz Wenta

CHAOS CYWILIZACYJNY W EDUKACJI
W CHMURACH I SILOSACH

Streszczenie

Problematyka chaosu cywilizacyjnego w edukacji rozwiazywana jest przede wszystkim
w aspekcie profesjologicznym wynikajacym ze zmienno$ci zawodoéw oraz warunkow pracy.
Cywilizacja rozumiana jako stan kultury materialnej zawiera w sobie czynniki dynamizujace
i zarazem hamujace procesy zmian w edukacji. Dlatego chaos metaforyczny i deterministyczny
traktowane sa jako nie do konca znane mechanizmy ujawniajace si¢ w chmurach, ktore zwiaza-
ne sa z technologia informacyjno-komunikacyjna oraz w silosach informacyjnych kumuluja-
cych wiedzg i kapital spoleczny nie zawsze wykorzystany na rynku pracy i dziatalnosci w cza-
sie wolnym od pracy.

CIVILISATION IN CHAOS EDUCATION IN THE CLOUDS AND SILOS

Abstract

The problem of the chaos of civilization in education are resolved primarily in profess-logical
aspect resulting from occupation variability, and working conditions. Civilization understood as
a state of material culture includes the factors dynamiting and at the same time inhibiting the
processes of change in education. Therefore, metaphorical and deterministic chaos are treated as
not fully known mechanisms manifest themselves in the clouds, that are associated with infor-
mation and communication technology and information silos cumulative knowledge and social
capital is not always used in the labor market and activity in their leisure time.

Wprowadzenie

W drugiej potowie XXI wieku zarysowaty si¢ zarbwno w nauce, jak i w zyciu publicznym,
bardzo czgsto w edukacji, zréznicowane czynniki oraz uwarunkowania osobowosciowe, kul-
turowe 1 cywilizacyjne zwiazane z wdrazaniem zawansowanej technologii informacyjno-
komunikacyjnej. W nawiazaniu do literatury, badan wilasnych oraz analizowanych zjawisk
spotecznych w edukacji i na rynku pracy, takze w sferze korzystania z czasu wolnego podjeto
probe konceptualizacji przestanek teoretycznych, wysunigto zalozenia metodologiczne, pod-
dano analizie pozyskane zrddta, aby sformutowaé niektére stwierdzenia uogdlniajace i prak-

tyczne wnioski. Dotycza one przede wszystkim odpowiedzi na pytanie: W jakim zakresie
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ujawnia si¢ chaos cywilizacyjny w edukacji pod wplywem chmury technologicznej oraz silo-
sow informacyjnych?. Na podstawie analizy pozyskanych informacji hipotetyczne odpowie-
dzi konkretyzuja si¢ w postaci cywilizacyjnych zmian w edukacji jako rezultat oddziatywania:
1) postgpu naukowo-technicznego, zwlaszcza w technologii produkcji i wykorzystania no-
wych produktéw w ustugach oraz pelieniu funkcji publicznych; 2) globalizacji w sferze ko-
mercji warto$ci kulturowych i zaspakajania zr6znicowanych potrzeb ludzi; 3) przechowywa-
nia w silosach wytworzonej i kultywowanej wiedzy oraz jej wykorzystywania w chaotycznie
zmieniajacych si¢ chmurach informacyjno-komunikacyjnych.

Hipotetyczny model zamian edukacyjnych prawdopodobnie nie jest mozliwy do urze-
czywistnienia w warunkach kultywowanej w edukacji ideologii neoliberalnej, ktora obejmuje
tzw. czynniki zewngtrzne i wewngtrzne, przede wszystkim na wejsciu do ewaluujacych sig
systemow edukacyjnych, w chaotycznej konkurencji zachowan ludzi, czyli 0s6b nauczajacych
i uczacych si¢ w szeroko rozumianej edukacji ,,dnia codziennego”, burzacej zatozenia syste-
mowe w edukacji. W samym systemie, chaotycznie funkcjonujacym na rynku potrzeb
i mozliwosci realizacyjnych, nawiazuje si¢ do czynnikdw osobowych, materialnych i formal-
nych osadzonych w archetypach kultury edukacyjnej miliardowych zbiorowisk ludzi zwiaza-

nych wigzia kulturowa oraz modelowanych pod wptywem czynnikéw cywilizacyjnych.

Postep naukowo-techniczny jako generator zmian w edukacji

Dociekajac nad wzajemnie zwrotnym oddziatywaniem postgpu naukowo-technicznego na
edukacje zachodzi potrzeba nawiazania do kluczowego stwierdzenia, ze: Ten specyficzny,
cztowiekowi tylko wlasciwy przebieg ewolucji nazywamy cywilizacjq, a jej dwa podstawowe
kierunki, to rozwoj techniczny i rozwoj spoteczny (zycie w osiedlach i miastach, organizacje
panstwowe itp.) Cywilizacja ludzka ma od poczqtku charakter ekspansywny, to znaczy nasta-
wiony jest nie tylko na zachowanie, ale i na wzrost. Trzy giowne kierunki wzrostu we wspot-
czesnej cywilizacji to wzrost demograficzny, wzrost ekonomiczny, obejmujqcy sfery produkcji
i konsumpcji, oraz wzrost informacyjny, dokonujqcy sie na arenie nauki'.

Na ogot dobrze sg znane wielostronne powigzania nauki z technika w relacji do wzrostu
demograficznego, wzrostu produkcji i konsumpcji, co mozliwe jest w nastgpstwie oddziaty-
wania zréznicowanych bodzcoéw psychicznych cztowieka funkcjonujacego wsrod ludzi i przy-
rody, korzystajacego z wszelakich dobr materialnych i duchowych. Edukacja hipotetycznie
z kolei jawi si¢ jako najdoskonalsze narzgdzie ksztatcenia i ksztaltowania osobowosci czto-
wieka, aby rozumnie i z odpowiednia doza powsciagliwosci korzystal z nagromadzonych

dobr oraz je tworczo rozwijat. Dlatego edukacja nie moze by¢ rozumiana w jej ograniczonym

' W. Marciszewski, Nauka we wspolczesnej cywilizacji, [w:] Z. Cackowski, J. Kmita, K. Szaniawski,
P.J. Smoczynski, Filozofia a nauka. Zarys encyklopedyczny, Zaktad Narodowy im. Ossoliniskich, Wyd. Polskiej
Akademii Nauk, Wroctaw, Warszawa, Krakow, Gdansk, £.6dz 1987, s. 418.
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i syntetyzujacym anglojezycznym ujgciu, np. wedlug stownika Webster’a: The act or process
of imparting or acquiring general knowledge developing the powers of reasoning and judg-
ment, and generally of preparing oneself or others intellectually for mature life’. Czyli w do-
wolnym tlumaczeniu tego tekstu, edukacja to akt lub proces pozyskania lub nabycia ogoélnej
wiedzy, ktora rozwija kompetencje umystowe i daje og6lnie przygotowanie oraz dojrzatosc
intelektualng. W szerokim aspekcie mamy natomiast w edukacji do czynienia z ustawicznie
doskonalacym si¢ system nauczania — uczenia si¢, w ktérym wystepuje takze wychowanie
i samowychowanie oraz opieka i samoopieka.

Na og6t Cywilizacja, to stan kultury materialnej osiqgniety w danej epoce historycznej.
Rozwoj materialny, techniczny, w odroznieniu od rozwoju kultury duchowej, moralnosci
i obyczajow’. Natomiast zmiany cywilizacyjne ujawniaja si¢ w nastepstwie najwiekszych wy-
nalazkow i odkry¢ naukowych jako sensacje ostatniego potwiecza, np. genetyka, informatyka,
chemia, medycyna, fizyka, kosmos, taczno$¢, archeologia, technika, transport4. Mozna sadzié,
ze oddziatlywanie postgpu naukowo-technicznego na edukacje nie zawsze ujawnia si¢ jako
generator zmian oczekiwanych, zwlaszcza jezeli uwzgledni si¢ czynniki kulturowe stosunko-
wo silnie zakorzenione w procesach zwiazanych z nauczaniem — uczeniem si¢, wychowaniem
— samowychowaniem oraz opieka i samoopieka dla zdrowia cztowieka zyjacego wsrod ludzi,
w otoczeniu przyrodzie oraz techniki i technologii informacyjne;j.

Socjogeneza pojec ,,cywilizacja” 1 ,kultura” w zasadzie w kreggach europejskich nie ma
dos¢ odlegtego rodowodu, poniewaz powstaly one na gruncie historycznych doswiadczen,
zwlaszcza w okresie po pierwszej wojnie §wiatowej (1914-1918). Wiaze si¢ to z tym, ze ,,cy-
wilizacja” do pewnego stopnia zaciera réznice mi¢dzy narodami, gdyz akcentuje to co jest
wspolne wszystkim ludziom. Przykladowo niemieckie pojgcie ,kultury” akcentuje szczegodl-
nie rdéznice narodowe, odrgbno$¢ grup regionalnych, dlatego struktura samowiedzy narodowe;j
reprezentowana przez te oba pojgcia, tzn. cywilizacj¢ i kulturg jest bardzo rézna, poniewaz
kryja si¢ w nich warto$ci i nawet aspiracje narodowe, takze etniczne, regionalne, nawet za-
wodowe, ktore sa znaczace dla ludzi o okreslonej tradycji i sytuacji’.

Europejskos¢ z kolei jako synonim tozsamosci kulturowej Europy, (jednak w daleko ida-
cej sprzeczno$ci w stosunku do cywilizacji — dop. K.W.) na ogét traktowana bywa jako ze-
spot réznorakiego dziedzictwa odnoszacego si¢ do postaw i stylow zycia, ideatéw historycz-
nie uksztattowanych i znamiennych dla tego kontynentu. W istocie jest to swoista jedno$¢
w roznorodnosci, trudna do jednoznacznego okres$lenia, niemniej jednak pozwalajaca na po-
strzeganie edukacji w szerszym kontekscie cztowieczenstwa (humanitas), realizowana na za-

sadach wolnosci i demokracji, umiej¢tnos$ci wspotistnienia 1 wspolpracy mimo réznic naro-

2 Webster’s Encyclopedic Unabridged Dictionary of the English Language, Copyright by dilithium Press,
Ltd., New York 1989, p.454.

3 W. Kopalinski, Sfownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych, PNN, Warszawal967, s. 104.

4 Cywilizacja. Najwieksze wynalazki i odkrycia naukowe. Sensacje ostatniego pétwiecza, Jubileuszowa Ko-
lekcja Polityki, Zeszyzy 1-11, Warszawa 2008.

* N. Elias, Przemiany obyczajow w cywilizacji Zachodu, PIW, Warszawa 1980, s. 9-11.
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dowych, religijnych, gospodarczych®. Wazna cecha europejskiej tozsamosci kulturowej jest:
1) dialogika wirowa; 2) laicko$¢; 3) uniwersalnos¢; 4) wszystko negujacy umyst; 5) uogdlnia-
jaca problematyzacja’, ktére to cechy przede wszystkim dotycza uprawianej nauki i czescio-
wo edukacji oraz stanowia zbior swoistych deklaracji na rzecz urzeczywistnienia idei integra-
cji przy pomocy zrdéznicowanych mechanizmoéw ekonomiczno-gospodarczych i politycznych.
Doszukujac si¢ w cywilizacji, w warunkach globalizujacego si¢ Swiata, takze w Euro-
pie, mechanizmow sprzyjajacych rozwojowi edukacji, takze w edukacji zawodowej i to nie
zawsze nasyconych tradycjami narodowymi i etnicznymi, mozna zauwazy¢, ze w zasadzie
sprzyjaja procesom innowacyjno-tworczym, poniewaz ujawnia si¢ rywalizacja naukowo-
techniczna, zwlaszcza w sferze ich zagospodarowania jako potencjatu intelektualnego obywa-
teli dla rozwoju spoteczno-gospodarczego. Edukacja i edukacja zawodowa adresowana dla
dobra jednostki i dobra wspolnego natrafiaja na wielorakie przeszkody i utrudnienia, ponie-
waz niekiedy maja one swoje zrodta kulturowe oraz dos¢ czesto nacechowane sa rywalizacja

na rynku edukacji i rynkach pracy®.

Globalizacja w sferze komercji wartosci kulturowych
i zroznicowanych potrzeb edukacyjnych

Dyskusyjna wydaje si¢ by¢ kwestia dotyczaca oddziatywania komercji jako wartosci w wa-
runkach globalizacji zréznicowanych potrzeb i mozliwosci ludzi po 2000 roku na edukacje.
Wynika to m.in. stad, gdyz z jednej strony przez komercj¢ rozumie si¢ jako zachowanie opar-
te ...na zasadach handlowych, obliczone na zysk, ...kieruje sie wylqcznie checiq zysku, nie-
uwzgledniajqcy w zZyciu innych wartosci’.

Konsumpcja, z kolei wedtug E. Fromma — jest jednq z form posiadania, najwazniejszq
by¢ moze w dzisiejszych zamoznych spoleczenstwach. Konsumpcja ma ambiwalentne wlasno-
Sci — uwalnia od niepokoju, poniewaz to, co sie posiada, nie moze by¢ juz odebrane, rowno-
czesnie wymaga konsumowania coraz wigkszych porcji, albowiem towary skonsumowane
szybko tracq wiasnos¢ zaspokajania pragnienia. Wspolczesny konsument mogtby za swojq
dewize wziqé formule: Jestem = tym, co posiadam, i tym, co konsumuje'®. W istocie wybor
migdzy mie¢ a by¢, to na obecnym etapie rozwoju cywilizacji globalnej i zarazem zr6znico-
wanej pod wzgledem socjalno-bytowym, kulturowym dotyczy¢ moze elit moralno-

intelektualnych i to nie jest do kofica pewne. Poniewaz modus posiadania miesci si¢ w kano-

% J. Gajda, Antropologia kulturowa. Czes¢ I. Wprowadzenie do wiedzy o kulturze, Torun 2005, s. 115-116.

" E. Morin, Duch czasu, Warszawa 1965, s. 82.

8 K. Wenta, Edukacja do zawodu(éw) na chaotycznym rynku pracy, w: B. Pietrulewicz (red.), Edukacja —
praca — rynek pracy, Wydawnictwo Naukowe Polskiego Towarzystwa Profesjologicznego. Instytut Edukacji
Techniczno-Informatycznej. Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2010, s. 51-63.

% A. Markowski, R. Pawelec, Wielki stownik wyrazéw obcych i trudnych, Wydawnictwo WILGA, Warsza-
wa 2001, s. 390.

1" E. Fromm, Mie¢ czy byé, Dom Wydawniczy REBIS, Poznan 2003, s. 70.
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nie zachtanno$ci spoleczenstwa, istoty wtasnosci prywatnej, sity i buntu posiadania, archety-
powych argumentéw jezykowych, w biologicznie zakodowanym pragnieniu Zycia oraz nie-
rzadko kierowania wiekszosci energii zyciowej na: posiadanie, oszczedzanie, zbieranie pie-
niedzy i rzeczy materialnych, a takze uczué, poz, stéw i energii'' — dlatego tak trudno jest lu-
dziom stawa¢ sig takimi co chcg by¢ aktywni, to ,,by¢” staje dla nich rzeczywistoscia, maja
wole dawania, dzielenia si¢ i poéwiqcenialz.

W elektroniczno-stownikowej wersji o konsumpcjonizmie pisze si¢ raczej jako o warto-
Sci rynkowej 1 postawie zyciowej spoteczenstw poprzemystowych. Konsumpcjonizm to
przede wszystkim postawa polegajaca na nieusprawiedliwionej (rzeczywistymi potrzebami
oraz kosztami ekologicznymi, spotecznymi, czy indywidualnymi) konsumpcji dobr material-
nych i ustug, lub poglad polegajacy na uznawaniu tej konsumpcji za wyznacznik jakosci zycia
(za najwazniejsza, wzglednie jedyna warto§¢) wowczas mamy do czynienia z tzw. hedoni-
stycznym materializmem'’. Z drugiej jednak strony w konsumpcjonizmie dostrzega si¢ upo-
wszechniajacy si¢ trend do wyrazania swojej tozsamosci przez nabywanie towardw, co z kolei
w oczach krytykdw wspodtczesnego spoteczenstwa, np. Z. Baumana, G. Ritzera, N. Kleina,
Jana Pawtla II — jawi sig jako wieloglowy Lewiatan oraz uniwersalny chtopiec do bicia. Otdz
rzecz dotyczaca kultury konsumpcyjnej nie jest jednoznaczna w wywazonych ocenach,
zwlaszcza gdyby odnies¢ si¢ do nastgpujacych aspektow: 1. Czy konsumpcja lezy w naszej
naturze? 2. Po co utrudniamy sobie zycie? 3. Kupuj i kopuluj'*! Wychowanie dorostych dla
racjonalnej, ograniczonej konsumpcji i gromadzenia dobr, zwlaszcza dobr materialnych, po-
nad jednostkowe i ,rodowe” potrzeby, uwzgledniajac, m. in. poczucie bezpieczenstwa, soli-
darnosci, rado$ci wspomagania innych ludzi, itp. staje si¢ oraz ma jak najbardziej humanitar-
ny sens, gdy jej istota jest, aby by¢, aby zy¢, niekoniecznie oczekiwac na pamigé potomnych.

Klasycznym przyktadem amerykanizacji, takze globalizacji na rzecz lansowania nowe;j
warto$ci rynkowej jest popularyzowanie i wdrazanie, tzw. ery pro-konsumenta w postaci py-
tania: — Jak wykreowac bogactwo, kupujqc madrzej, a nie taniej! — wykorzystujac mozliwosci
internetowych zakupow. Ot6z ideologizacja i instrumentalna argumentacja o istnieniu nowe-
go paradygmatu dotyczacego ery konsumenta ujawnia si¢ w nastgpujacej tezie, ze: — W dobie
handlu internetowego i ekspansji sieci sklepow rabatowych ceny na produkty i ustugi nie-
ustannie spadajq, dzieki czemu konsumenci ,, oszczedzajq” miliardy dolaréw kazdego roku".
Tak wigc istota idei pro-konsumenta jest sposob na to by produkowaé i konsumowac w tym
samym czasie, czyli gdy ludzie kupuja madrzej, a nie taniej — a nastgpnie ucza tego innych —

mogq zarabia¢ pieniqdze, gdy je wydajq. ...Jesli pragniesz wiecej, musisz mysle¢ jak sklep”,

" Ibidem, s. 142.

2 bidem, s. 123-163.

13 Konsumpcjonizm, w: http://64.233.183.104/search?q=cache: Wd68Z4TT2TkJ:pl,wikipedia.org/wiki/
Konsumpcjonizm+konsu... [2007-10-31]

4 P. Prokopowicz, Pawi ogon — ewolucyjne spojrzenie na kulture konsumpcyjng, w: http://krytyka.org/
pokaz_artykul.php?id=22 [2007-09-11].

5 B. Quain, Era pro-konsumenta. Jak wykreowa¢ bogactwo, kupujgc madrzej, a nie taniej! InterNet Ser-
vices Corporation of Poland Sp. z 0.0,, Warszawa 2005.
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poniewaz sklepy prowadzq biznes polegajqcy na produkowaniu bogactwa, a nie konsumowa-
niu bogactwa. Dalsze uzasadnienia gloryfikujace er¢ pro-konsumenta, jako droge do bogac-
twa, polegaja na poréwnaniu mentalno$ci pro-konsumenta z konsumentem, aby wytuska¢, ze
Internet jest King Kongiem w handlu, poniewaz bogactwo kryje si¢ w internetowej pro-
konsumpcji w praktyce'®. Czy nie mamy tutaj do czynienia z naklanianiem do uczestnictwa
w spirali wyrafinowanych zachowan konsumpcyjnych przy pomocy Internetu i zastosowaniu,
praktykowanego w Polsce, przed wielu laty, tzw. tancuszka §w. Antoniego'’?.

Diametralnie odmienne podej$cie do zwiazkéw migdzy praca, konsumpcjonizmem
i nowymi ubogimi reprezentuje Z. Bauman, ktoéry wskazuje na to skad si¢ biora ubodzy i jak
to si¢ dzieje, ze tak sa postrzegani. Celnie autor nawiazuje zarazem do tego, ze w obrazie
ubogich — zwykli ludzie, ani bogaci, ani biedni, chwalacy swdj styl zycia — maja sklonnos$¢
umieszczaé swoje ukryte ego leki i obawy'®. Dlatego nasuwaja si¢ pytania: — Czy nowoczesne
ubostwo nie jest czeSciowo dodana funkcja konsumpcjonizmu? Jak wielkie znaczenie ma
reklama towar6éw 1 ustug, m. in. chociazby dotyczacych cielesnoéci kobiet na rynku dobr kon-
sumenckich'®?

Jezeli chodzi o oddzialywanie zachowan konsumenckich, ktore funkcjonuja w obszarach
komercji, na edukacje to warto zauwazy¢ iz mamy wielorakie dowody na to, ze wyksztalcenie
staje towarem. Co prawda zwlaszcza w XIX i nawet w XX wieku byl to towar ,,chodliwy”,
poniewaz certyfikat na ogdt otwierat droge do awansu spotecznego, m.in. w postaci wzrostu
prestizu i do$¢ czesto nabywania formalnych uprawnien do bogacenia si¢. Transformacja
ustrojowa w Polsce, po 1989 roku, skutkowata takze na niwie rozwoju szkolnictwa, przede
wszystkim uczelni wyzszych, w tym takze niepublicznych, gdyz mtodziez i dorosli upatrywa-
li w edukacji wazna dzwigni¢ dla poprawy materialnej jakosci zycia. Umasowienie matural-
nego i licencjacko-magisterskiego cenzusu wiodlo natomiast do obnizenia poziomu ksztatce-
nia oraz nasycenia rynku pracy pracownikami z wyzszym wyksztalceniem.

Nierzadko w rozwazaniach, w nawiazaniu do literatury, wyrdznia si¢ cztery elementy
sktadowe kapitatu: 1) kapital ludzki; 2) kapitat spoteczny; 3) kapitat strukturalny; i 4) kapital

rozwojowy”’. W zasadzie kapitat ludzki wyznaczaja wiedza, zdolnosci i umiejetnosci, jakie

'S Ibidem.

7 K. Wenta, Wychowanie dorostych do wartosci konsumpcyjnych w ponowoczesnym swiecie, Edukacja
Humanistyczna 2009, nr 1, s. 153-166.

'8 7. Bauman, Praca, konsumpcjonizm i nowi ubodzy, Wyd. WAM, Krakow 2006, w: http:/64.233.
183.104/search?q=cache:pql6 VK SHs18J:czytelnia.onet.pl [2007-11-01].

19 K. Wenta, Wychowanie dorostych ..., op. cit., s. 153-166.

20 3. R. Pomeda, M. C. Merino, R. C. Murcia, M. L. Villar, Towards an Intellectual Capital of Madrid,
New Insight and Developments, paper presented at The Transparent Enterprise. The Value of Intangibles, Ma-
drid, Spain, 25-26 November 2002; N. Bontis, National Intellectual Capital Index ..., op. cit.; D. G. Andrissen,
Ch. Stam, Measuring the Lisbon agenda..., op. cit.; A. Bonfour, L. Edvinsson, Intellectual Capital for Commu-
nities: Nations, Regions and Cities. Elsevier, London 2005; A. Lerro, D. Carlucci, G. Schiuma, Intellectual
Capital Index. Relationships between Intellectual Capital Index and Value Creation Capability within Italian
Regions, Frontiers of E-Business Research 2005; E. Pascher, S. Shachar, The Intellectual Capital of the State
Israel, [w:] Intellectual Capital for Communities Nation, Regions and Cities, A. Bonfour,L. Edvinsson, Elsevier
Butterworth-Heinemann, London 2005.
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posiadaja cztonkowie spoteczenstwa oraz takie predyspozycje jak: 1) przedsigbiorczosc;
2) innowacyjnos¢; i 3) orientacja na rozw6j osobisty”'. G. S. Becker sadzi, ze kapitat ludzki
jest cecha indywidualng, ale w jego identyfikacji wazny jest takze kontekst srodowiskowy,
czyli rodzinny, m.in. gospodarka domowa. T. Schuller natomiast dodaje, ze kapitat spotecz-
ny tworza normy spoleczne i prawne oraz wartosci podzielane przez spoteczenstwo oraz zwy-
czaje ksztaltujace relacje spoteczne i ekonomiczne®™. Na kapital strukturalny, zdaniem
N. Bontis’a, sktadaja si¢ takie czynniki jak: infrastruktura spoleczna i techniczna, ktére za-
pewniaja dostep do ksztalcenia oraz okre$laja warunki zycia i pracy w danym kraju, a kapitat
rozwoju wiaze si¢ ze zdolno$ciami rozwoju i innowacji**.

W opracowaniach dotyczacych relacji zachodzacych pomigdzy kapitalem intelektual-
nym Polski a szkolnictwem, zwlaszcza uczelniami wyzszymi, znane sa trzy podejscia ukie-
runkowane na pomiar kapitatu intelektualnego oraz jego elementow sktadowych. Pierwsze
z takich podejs¢ zaproponowane przez D. Wigziak obejmuje relatywne oceny kapitatu inte-
lektualnego Polski w grupie 24 krajéw Unii Europejskiej”’, przyjmujac za podstawe pomiaru
39 wskaznikoéw odnoszacych si¢ do wszystkich czterech sktadowych kapitatu intelektualnego
jakimi sa: 1) kapitat ludzki (wyksztatcenie, do§wiadczenie, umiejetnosci i postawy); 2) kapitat
strukturalny (potencjat placowek o§wiatowych, naukowych, badawczych); 3) kapitat spotecz-
ny (potencjat spotecznych norm postgpowania, zaufania i zaangazowania); 4) kapitat relacyj-
ny (zwiazany z wizerunkiem Polski na zewnatrz, z integracja, globalna gospodarka)®. Drugie
podejscie zrealizowane przez M. Roszkiewicza i D. Wigziak polega na pomiarze kapitatu
intelektualnego przeprowadzonego oddzielnie dla czterech grup pokoleniowych, tj. dzieci
i modziezy, studentéw, dorostych i senioréw, wykorzystujac 117 wskaznikéw charakteryzu-
jacych poszczegdlne generacje oraz poszczegodlne sktadowe kapitatu ludzkiego w 2006 ro-
ku®’. Natomiast trzecie charakteryzowalo si¢ tym, ze dokonano pomiaru kapitatu intelektual-
nego i jego skladowych, uwzgledniajac strukturg regionalna Polski w uktadzie wojewddz-
kim®.

Nie mniej wazna przestanka teoretyczna sa réwniez autorskie deklaracje wynikajace

z badan, dotyczace wyzwan edukacyjnych w kontekscie kapitatu ludzkiego usytuowanego

2! The Well-being of Nations. The role of human and social capital, OECD 2001, s. 18, 65, [w:]

22 G. S. Becker, Human Capital. A Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Educa-
tion, National Bureau of Economic Research, New York 1975.

2 T. Schuller, The Complementary Roles of Human and Social Capital, International Symposium— The
Contribution of Human and Social Capital to Sustained Economic Growth and Well-being, 2000, [w:]
http://www.oecd.org/dataoecd/5/48/1825424.pdf[2007-10-07].

*N. Bontis, National Intellectual Capital Index...,op. cit..

¥ D. Wieziak, Measurement of national intellectual capital application to UE countries, IRISS Working
Paper 2007-13, CEPS/INSTEAD, Differdange, Luxemburg 2007.

% Raport o kapitale intelektualnym Polski — skrot i komentarz, w: http://www.monitor.edu.pl/ felietony,
raport-o-kapitale-inelektualnym-polski-a-skrot-i-komentarz.html [2010-02-02].

" Raport o Kapitale Intelektualnym Polski, 2008, w: http://www.innowacyjnosc.gpw.pl/kip/, w: R. Mo-
rawski (opracowanie), Polskie szkolnictwo wyzsze. Stan, uwarunkowania i perspektywy, Warszawa 2009, s. 14.

2 R. Morawski (opracowanie), Polskie szkolnictwo wyzsze. Stan, uwarunkowania i..., op. cit., s. 13.
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w obszarze wychowania polskiej mtodziezy dla przedsigbiorczosci®. Zatozono wowczas, ze
kapitatu ludzkiego nalezy doszukiwa¢ w Raporcie Komisji Delorsa, dostrzegajac w nim tzw.
zysk intelektualny w metaforze Uczenie sie: nasz ukryty skarb™. Ideg kapitahu ludzkiego jako
sktadowa czgs¢ kapitatu intelektualnego, chociaz dyskusyjne sg stwierdzenia, ze np. kapital
strukturalny, kapital spoteczny, kapital rozwojowy itd. maja w sobie intelekt (zdolnos¢ zro-
zumienia relacji istniejacych migdzy elementami sytuacji i dostosowania si¢ do nich tak, aby

osiagna¢ zatozony cel’'

) mozna zakwestionowaé. Wynika to stad, gdyz kapitat ludzki nie mo-
ze by¢ jedynym miernikiem przy ocenie edukacji, poniewaz sa takze inne koncepcje, ktore
dopehiaja teorig ludzkiego kapitatu, akcentujac sprawy merytokracji i réwnosci szans w edu-
kacji**. Dlatego w dociekaniach nad przestankami teoretycznymi dotyczacymi kapitatu inte-
lektualnego coraz wyrazniej zarysowuja sie uwarunkowania najszerzej rozumianej edukacji*>,

. , .. 34
w zglobalizowanym §wiecie™ .

Chaos cywilizacyjny w silosach i chmurach informacyjnej edukacji

Cywilizacyjny chaos w edukacji ujmuje si¢ z punktu widzenia niestabilnosci, czy wrecz
uczelnianych zawirowan w procesach realizacyjnych, dotyczacych zatozonych celow i zadan
edukacyjnych zwigzanych z dzialalno$cia naukowo-badawcza, ktére nalezy ustawicznie mo-
dyfikowaé¢, m.in. ze wzgledu na dynamiczne zmiany na rynkach edukacyjnych i rynkach pra-
cy. Tymczasem w drugiej dekadzie XXI wieku zachodzi potrzeba pochylenia si¢ nie tyle na
metaforycznym rozumieniem chaosu lecz nad deterministyczng teorig chaosu, ktéra ujmuje
takze zjawiska spoleczne i edukacyjne nieliniowo, rzadko nawiazujac do stosowanych algo-
rytmow. Dlatego temat niniejszego opracowania osnuty zostat na przestankach teoretycznych
z zakresu pedagogiki szkoly wyzszej i tez dotyczacych deterministycznej teorii chaosu apli-
kowanej do dyskusji nad pedagogika. Nawiazuje si¢ rowniez do wybranych publikacji na-
ukowych podejmujacych aktualng problematyke akademicka jak rowniez do sygnalnych ba-
dan whasnych z zakresu pedagogiki szkoty wyzszej, pedagogiki pracy i pedagogiki mediow™”.

¥ K. Wenta, Kapital ludzki i edukacja dla przedsiebiorczosci. Wyzwania XXI wieku, [w:] Edukacja Jutra.
VIII Tatrzanskie Seminarium Naukowe, pod red. W. Kojs, E. Piotrowski, T. M. Zimny, Czgstochowa 2002,
s. 139-146.

3 Learning: the treasure within. Report to UNESCO of International Commission on Educational for the
Twenty-first century,Paris 1996.

*I'N. Sillamy, Stownik psychologiczny, Wydawnictwo ,,Ksiaznica”, Katowice 1998, s. 104.

32 K. Denek, 1. Kuzniak, Projektowanie celéw ksztalcenia w reformowanej szkole, Poznan 2001, s. 37-56.

B K Wenta, Pedagogika malego dziecka,w: W poszukiwaniu nowej jakosci edukacji, pod redakcja A. Sta-
chury, T.M. Zimnego, Szczecin 2005, s. 25-32.

K. Wenta, Zysk z kapitatu intelektualnego w zglobalizowanym swiecie, [w:] M. Szymanska(red.) Eduka-
cja dla potrzeb rynku pracy — realia, mozliwosci, perspektywy, Naukowe Wydawnictwo Piotrkowskie przy Filii
Uniwersytetu Jana Kochanowskiego w Kielcach, Piotrkow Trybunalski 2011, s. 23-40.

35 K. Wenta, Teoria chaosu w dyskusji nad pedagogikq, Wyd. Instytut Technologii Eksploatacji, Radom
2011.
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Na ogot o chaosie metaforycznym mysli sig, orzeka i stwierdza jako o przystowiowym
bataganie, ktorego genezy mozna si¢ doszukiwa¢ w mityczno-religijnych przekazach jako
archetypach kulturowych, pobudzajacych ludzka wyobraznig i tworczo$¢. Zwraca si¢ wOw-
czas uwagg na zerwanie dialogu, zwlaszcza wspotczesnego cztowieka wychowanego w kultu-
rze europejskiej, z przejawami chaosu ptynqcymi z Gai. ...Miato to zwiqzek z utrwalaniem si¢
poczatku alfabetu fonetycznego oraz, pozniej, z wynalezieniem ruchomej czcionki i dalszych
coraz bardziej wyszukanych technologii. Kazda wyzsza zdobycz techniki (rzekomo — dop.
K.W) przynosita zmiane na gorsze w naszym widzeniu samych siebie i coraz glebiej wiklala
nas w Faustowski niemal pakt z fizykalnym swiatem.

Przywrocenie poprzedniej sytuacji w postaci dialogu z przyroda i z umystem Gai, wy-
maga ...otwarcia sie na chaos w naszym zyciu, stopienia w wigkszym stopniu z wolq duszy
Swiata. Oznacza to rowniez odrodzenie wilasciwego Grekom poczucia fatum, przeznaczenia,
ktore zastqpione zostalo przez Faustowskq iluzje kontroli i dominacji’®. Czyzby tak nalezato
interpretowac¢ wspotczesny chaos w edukacji i na rynkach pracy oraz zatrudnienia przychyla-
jac sie¢ do apokaliptycznej nuty chaosu T. McKenny’a, ze Wszystko si¢ ze sobq splata. Zacie-
rajq si¢ bariery, powstaje cos w rodzaju techno-biologiczno-informacyjnej papki. Ku czemu
to wszystko zmierza, wie chyba tylko sama Gaja’’?. Wydaje sie, ze odzew na taka katastro-
ficzng nute jest jeszcze przedwczesny, natomiast mozna trawestowaé stlowa Norwida, ze
, Przeszlo$¢ — jest dzis, tylko cokolwiek dalej: "%, a przysztosé — staje sig nie tylko owocem
losowych zdarzen lecz przemys$lanych, planowanych zmagan cztowieka ze Swiatem na ryn-
kach edukacyjnych i zatrudnienia®”.

,»3ilos” jako termin stownikowy mozna kojarzy¢ ze zbiornikiem komorowym do prze-
chowywania i konserwowania materiatlow sypkich, lub z podziemna budowla dla rakiet bojo-
wych. ,,Chmura” z kolei wydaje si¢ by¢ relatywna w stosunku do cyberprzestrzeni, aczkol-
wiek wraz z ,.silosem” sytuuja sens rozwazan przedmiotowych wokét waznych spraw doty-
czacych gromadzenia i przechowywania informacji jako zrodet wszelakiej wiedzy, ktora
w cywilizacji bitowej jest prawie wszedzie. Natomiast nauczyciele jako oczekiwani profesjo-
nali$ci w przekazywaniu wartosci kulturowych i takze czgsciowo innowatorzy we wdrazaniu

postepu naukowo-technicznego na rzecz nowej kultury zdominowanej przez technopol*

pet-
nig funkcj¢ posrednictwa migdzy tradycyjnymi i nowoczesnymi mediami, zwlaszcza z akcen-
tem na technologi¢ informacyjno-komunikacyjna, z ktorej moga zrobi¢ dobry uzytek dydak-
tyczno-wychowawczy. Dlatego  ujawniaja  si¢  relacje = pomigdzy  silosem
i chmurami oraz im przypisanymi desygnatami, gdzie posredniczace funkcje petnia: techno-

logia, spoteczenstwo, ekonomia, wiedza, kultura i filozofia (epistemologia i aksjologia). Wy-

¢ T. McKenna, w: Trzej jezdécy anty-apokalipsy, w: http://zb.eco.pl/zb/83/recenzje.htm [2009-03-07].
37 s
Ibidem.
38 C. Norwid, Pisma wybrane. 1 Wiersze, PIW, Warszawa 1969, s. 502.
¥ K. Wenta, Teoria chaosu w dyskusji nad pedagogikq, Wyd. Instytut Technologii Eksploatacji — Pan-
stwowy Instytut Badawczy, Radom 2011, s. 20.
“ON. Postman, Technopol. Triumf techniki nad kulturq, PIW, Warszawa 1995.
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nika to, m.in. stad, gdyz odwotujac si¢ do wybranych przez siebie merytorycznych kontek-
stow na Z. Baumana, L. Witkowskiego, B. Sliwerskiego i innych, mozna zauwazyé, ze zbyt
stabo akcentuje si¢ fakty iz centrum edukacyjne w globalizujacym si¢ $wiecie jawi si¢ na
przecigciu zmian systemowych oraz zachowan ludzi w zyciu codziennym pod wpltywem
zmian cywilizacyjnych, gdzie prymarna funkcje pelni nauka, zwtaszcza nauki matematyczno-
przyrodnicze i techniczne, a edukacja sytuuje si¢ na pograniczu pomigdzy kulturg a cywiliza-

cja, przy przemoznym wplywie wirtualnego $wiata i szeroko rozumianej konsumpcji*'.

Zakonczenie

Cywilizacyjny chaos jawi si¢ takze w edukacji, poniewaz zyjemy w spoteczenstwie ryzyka,
bo znikaja granice i chociaz w Unii Europejskiej znosimy granice wewngtrzne i umacniamy
granice zewngtrzne, to nie da si¢ chroni¢ rynku pracy, tym bardziej w sytuacji, gdy otwieramy
rynek edukacyjny. Z drugiej strony chaos na rynku pracy wiaze si¢ z tym, ze mozna uczy¢ si¢
i przenika¢ na rynek pracy poprzez Internet, np. zarzadzajac siecia komputerowa, piszac pro-
gramy, prowadzac ksiggowos¢, gra¢ na gieldzie, kierowaé przedsigbiorstwem, obstugiwaé
sklepy wysylkowe i konta bankowe, udziela¢ porad klientom w catej Europie i na catym
Swiecie. Dlatego mozna nie wierzy¢ w ponowoczesnos¢ i nie widzie¢, zeby podstawowe ele-
menty kultury nowoczesnej (cywilizacji — dop. K.W.) znikaly z naszego zycia. Ro$nie wigc
ryzyko i coraz wigkszego znaczenia nabieraja rdéznice kulturowe powodujace jego odmienna
percepcje, np. Niemcy martwia si¢ o ekologie, Francuzi i narody krajow Europy Srodowej
i Wschodniej sa entuzjastami technologicznymi. Wiaze si¢ to z wolnym rynkiem, manipula-
cjami z genami, swobodnym przeptywem kapitatu, przy otwieraniu i ograniczaniu granic, co
generuje nowe obszary ryzyka, tym niemniej odwrotna strong ryzyka jest nadzieja na poprawe
stanu rzeczy i ona, nadzieja stanowi istotg nowoczesnosci. Wynika to, m.in. stad gdyz ko-
smopolityzm nie ma dobrej opinii, gdyz mentalna bariera dzieli p6zna nowoczesno$¢ (zwia-
zang z kultura i edukacja — dop. K.W.) od ponowoczesnosci, w ktorej tkwi zrodlo ryzyka
trudnego do przezwycigzenia. Tymczasem rzeczywisto$¢ domaga si¢ nowej ponowoczesnej
logiki, a spoleczna mentalno$¢ uwigziona jest w nowoczesnosci, poniewaz myslimy w kate-
goriach statycznych, instytucjonalnych, w kategoriach panstw narodowych**.

Cywilizacyjny chaos w edukacji, ujawnia si¢ w sferze zagrozen ze wzgledu na ograni-
czone mozliwos$ci wykorzystania wiedzy zgromadzonej w silosie, w konkurencji do dyna-
micznie zmieniajacej si¢ wiedzy wibrujacej w chmurze. By¢ moze zblizamy si¢ do granic

ludzkiego stylu zycia czy ludzkiej mentalno$ci, aczkolwiek dostrzega sig, ze antropologiczne

I E. Baron-Polanczyk, Chmura czy silos? Nauczyciele wobec nowych trendéw ICT, Oficyna Wydawnicza
Uniwersytetu Zielonogodrskiego, Zielona Goéra 2011.

42 J. Zakowskiego, W szponach ryzyka, wywiad: z niemieckim socjologiem Ulrichem Beckiem, Spoleczen-
stwo ryzyka, w: Niezbgdnik Inteligenta, Polityka nr 25 (2509) 25 czerwca 2005, s. 4-7.
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granice ludzkiej odpornosci na zmiang i ryzyko rozszerzaja si¢ w miar¢ ustawicznej, dyna-
micznej modernizacji, co dotyka nie tylko edukacje, ktora nadal jest integralna czgécia w pro-
cesie ludzkiego rozwoju.

Analizujac dane dotyczace tego co nas napgdza i hamuje w cywilizacyjnym rozwoju dla
dobra cztowieka i obywatela, uwzgledniajac Europejski Wskaznik Rozwoju da si¢ zauwazy¢,
ze w 10 rocznicg rozszerzenia Unii Europejska o Polske, pdzniej sze$¢ krajow, tzn.: Bulgarig,
Rumunig, Lotwe, Litwe, Chorwacje i Stowacjg, to w indeksie edukacji zajeliSmy szoste, miej-
sce od dotu (0,822 — indeks na podstawie $redniej liczby lat nauki), a wérod uzytkownikow
Internetu jeste$my na trzecim od dotu (649 — indeks na 1 ty$ osob)*. Podejmujac si¢ dalszych
prob w postaci bardziej szczegdtowych analiz niniejszych danych nalezy uwzgledni¢, m.in.
nastgpujace wspotczynniki:1) gospodarke (PKB na osobg, inflacja, bezrobocie, aktywnos¢
zawodowa, udziat sektora ustug w PKB, wydatki na badania i rozwoj, indeks wolnosci go-
spodarczej); 2) funkcjonowanie panstwa (indeks percepcji korupcji, wspotczynnik Giniego,
publiczne wydatki na ochrong zdrowia w PKB, publiczne wydatki na edukacjg, gestos¢ auto-
strad na 1000 km®, wiezniowie na 100 tys. osob, indeks demokracji); i 3) spoteczenstwo (za-
grozenie ubostwem, $rednia dtugos¢ zycia, Smiertelno$¢ niemowlat na 1000 urodzen, indeks
edukacji, uzytkownicy Internetu na 1000 oséb, zadowolenie z zycia, rozwody na 1000 oséb,
samobojstwa, morderstwa na 100 tys. osob, naktad prasy codziennej na 1000 dorostych osob,
jako§¢ zycia*'. Wynika wowczas z tego, ze przed wychowujacym spoleczenstwem, takze
w Polsce zarysowuja si¢ ogromne zadania edukacyjne obejmujace szeroko rozumiana opieke,
wychowanie, przede wszystkim wychowanie zdrowotne i moralne oraz ustawiczne ksztatce-

nie przez cale zycie.
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MODEL OSOBOWOSCI ZAWODOWEJ
MENEDZEROW W KONTEKSCIE KONCEPCJI
STALYCH INDYWIDUALNYCH CECH
OSOBOWOSCI

Streszczenie

W artykule przedstawiono wymagania stawiane menedzerom, rowniez dotyczace ich osobowo-
$ci. Przeanalizowano ich osobowo$¢ w kontekscie koncepcji statych indywidualnych cech oso-
bowosci. Wskazano pozadane u tych osob wartosci tych cech ze wzgledu na ich efektywne
funkcjonowanie.

OCCUPATIONAL PERSONALITY MODEL OF MANAGERS IN THE CONTEXT OF
CONSTANT INDIVIDUAL TRAITS OF PERSONALITY CONCEPT

Abstract

Requirements expected from managers are discussed in the paper, including those related to
their personalities. Managers personalities were analyzed in the context of constant individual
personality traits. Desired value levels of those traits were identified with regard to the effi-
ciency of their professional performance.

Wprowadzenie

W dynamicznie przeksztalcajacym sig otoczeniu wspotczesnych firm wystepuje bardzo duzo
zmieniajacych si¢ czynnikow, ktére powinien uwzgledniaé menedzer, gdyz powoduja one
migdzy innymi, ze coraz trudniejsze staje si¢ precyzyjne programowanie przyszio$¢ i nastgpu-
je szybka dezaktualizacja nawet najlepiej opracowanych plandw, zmniejsza si¢ okres na jaki
mozna planowa¢ z jakimkolwiek stopniem pewnosci, znacznie skraca si¢ czas przenoszenia,
opracowywania i przechowywania informacji, zmniejsza si¢ ich warto$¢ i uzytecznos$¢ dla
przedsigbiorstwa a jednoczes$nie rosna koszty ich pozyskiwania. Jednoczes$nie zwigksza sig
zainteresowanie spoteczenstwa problemami ekologicznymi i humanistycznymi, co powoduje
wigkszy nacisk na etyczne aspekty dziatalno$ci gospodarczej przedsigbiorstw. Wzrasta mo-
bilno§¢ zawodowa zatrudnionych osob, pojawia si¢ konieczno$¢ rekwalifikacji, zwigksza sig
poczucie niepewnosci zatrudnienia, coraz trudniejsze staje si¢ dostosowywanie si¢ do nowych

warunkow.
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Wspolczesna rzeczywisto$¢ gospodarcza, ktora cechuje konkurencyjnosé, rywalizacja go-
spodarcza i ciagle zmiany, zmusza menedzeréw do rozwiagzywania ztozonych problemow
w sytuacji niedoboru $rodkow oraz deficytu czasu i do szukania skutecznych sposoboéw zarza-
dzania.

Zmiany w zarzadzaniu organizacja, spowodowaly przemiany w funkcjach, umiejgtno-
Sciach i rolach menedzeréw. Pojawily si¢ nowe wymagania odnoszace si¢ do ich osobowosci.
Aby menedzerowie byli w stanie skutecznie wywiazac si¢ z nowych zadan powinni posiadac
odpowiednie cechy osobowosci, ktore beda stanowity podstawe ich przedsigbiorczego, inno-
wacyjnego i elastycznego dziatania.

Wraz z transformacja spoteczna pojawily si¢ nowe merytoryczne kryteria doboru i oceny
menedzeréw, zdezaktualizowaty si¢ kryteria ideologiczne. Powstato zapotrzebowanie na kwa-
lifikacje menedzerow, ktore wczesniej nie byly wymagane, znaczenia nabrata skutecznos¢
funkcjonowania oraz problemy prognozowania efektywnos$ci kierowania.

Nowoczesne zarzadzanie, w ktorym menedzerowie sa w stanie skutecznie rozwiazywac
problemy swych firm powinno by¢ ukierunkowane na innowacyjne zmiany oraz kreowanie
przysztosci. Wynikaja z tego nowe funkcje, zadania i role menedzeréw. Do ich wypetniania
niezbedna jest nowoczesna wiedza i nowe umiejetnosci. Uzyskanie takiej wiedzy 1 umiejgtno-
Sci uwarunkowane jest osobowoscia menedzerow. Niestety ,,jak dotychczas nie ma wsrod
psychologdéw organizacji i zarzadzania zgodnosci co do tego jakimi cechami charakteru, tem-
peramentu i osobowosci powinni charakteryzowa¢ sie menedzerowie™'. Dlatego uwazam, ze
analiza osobowo$ci menedzera w kontekscie koncepcji statych indywidualnych cech osobo-

wosci ma dla procesu zarzadzania istotne znaczenie, zarowno poznawcze, jak i praktyczne.

Cechy skutecznego menedzera

Peter F. Drucker — czlowiek, ktorego biznes Ameryki i Japonii uwaza za ojca swoich sukce-
s6w — uwaza, ze skuteczno$¢ menedzerska ,jest jednym z podstawowych wymagan w grze
o skutecznos$¢ organizacji. Menedzerska skuteczno$¢ jest nasza najwigksza nadzieja na go-
spodarcza produktywno$é i spoteczna zdolnoéé do zycia nowoczesnego spoleczenstwa’™.
Skuteczno$¢ menedzera nie jest jednak mozliwa bez takich cech, jak: inteligencja, kreatyw-
no$¢, umiejetnosé analitycznego myslenia i wyciagania logicznych wnioskow.
Jozef Penc uwaza, ze funkcjonowanie zawodowe menedzera zalezy od trzech podstawo-
wych czynnikow:
-,0sobowosci (opanowanie, poczucie pewnosci siebie, zdyscyplinowanie, wy-

trwalosc¢, odpornos¢ na stres, ambicje, aspiracje, inicjatywa itp.);

' I.F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzqdzania, Difin, Warszawa 2005 s. 89.
2 P.F. Drucker, Mened:zer skuteczny, Akademia Ekonomiczna, Krakow 1994, s. 186.
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—intelektu (umiejetnos¢ analitycznego myslenia, umiejetno$¢ myslenia syste-
matycznego, realizm, umieje¢tnosé syntezy, szybkos$¢ kojarzenia, koncentracja uwagi, po-
mystowo$¢, wyobraznia itp.);

—zdolnos$ci kierowniczych (zdolnosci decyzyjne i cechy przywodcze,
umiejetno$¢ przewidywania, komunikatywnos¢ w stosunkach interpersonalnych, wzbu-
dzanie zaufania, odwaga w podejmowaniu ryzyka, umiej¢tnos¢ rozbudzania motywacji,
poczucie odpowiedzialnosci itp.)”™.

Wedhug opinii specjalistow z dziedziny zarzadzania efektywny menedzer powinien
posiada¢ nastgpujace cechy:

— ,,wysokie kwalifikacje zawodowe (doskonaty specjalista), wiedza psychologiczna
i zdolnosci organizacyjne;

— umiejetno$¢ komunikowania si¢ z ludzmi, rozumienia ludzi i okazywania im uzna-
nia;

— poczucie odpowiedzialnosci spotecznej i zmyst pracy zawodowej;

— stworzenie pozytywnej motywacji do pracy i dbanie o wtasciwa atmosferg pracy;

— bezpos$rednie, odwazne angazowanie si¢ w problem, gotowo$¢ do ponoszenia ryzy-
ka i odpowiedzialno$ci;

— dbato$¢ o wspdlne interesy i wartosci, poczucie wspolnoty przy rozwiazywaniu
problemow;

—umiejetno$¢ kalkulacji 1 analizowania poziomu ryzyka (ryzyko antycypowane
i kontrolowane), poszukiwania szans i szybkiego reagowania na pojawiajace si¢ okazje;

— koncentracja dziatan na podstawie ustalonych priorytetow oraz cierpliwos¢, wy-
trwato$¢ i updr w dazeniu do osiagania wytyczonych celow;

—zdolnosé¢ do dziatania pod naciskiem zewngtrznym, utrzymania sprawnosci w sytu-
acjach pelnych napig¢ i Swiadomos¢ granic wlasnych mozliwosci (odpornos¢ na frustracje
i obciazenia psychiczne);

—uczciwe zalatwianie spraw z innymi partnerami, tworzenie atmosfery szczerosci
i otwarcia, uprzejmosci, wyrozumiatosci i jasne wyrazanie swoich mysli;

— poczucie wlasnej warto$ci, pewnos¢ siebie, przedsigbiorcze myslenie, zdolnosé
przewidywania i przekonywania, umiejetno$¢ godzenia racjonalnosci z intuicja;

— posiadanie wizji rozwoju firmy i rozumienie koniecznos$ci zmian jako podstawy
kreatywnych i zyskownych dziatan oraz laczenia zagadnien biezacych z perspektywicz-
nymi;

— odczuwanie potrzeby uzupetniania zdobytej juz wiedzy, rozszerzania praktycznych
umiejgtnosci kierowniczych i dazenie do osiagnigcia wysokiego poziomu profesjonali-

Zmu”4

3 J. Penc, Menedzer w uczqcej sie organizacji, Wydawca: ,,Menadzer”, L6dz 2000, s. 275.
* J. Penc, Nowe zarzqdzanie w nowej gospodarce, Wydawca: SLG International Training Center, Warsza-
wa 2010, s. 83-85.
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David R. Caruso i Peter Salovey, zwracaja uwagg, jak wazna umiejetno$cia menedzera,
wplywajaca na skuteczno$¢ jego zarzadzania jest umiejgtne poshugiwanie si¢ emocjami, po-
niewaz ,,emocje sa nie tylko wazne, ale absolutnie konieczne do podejmowania dobrych de-
cyzji, wykonywania wlasciwych dziatan w celu rozwiazania problemu, radzenia sobie ze
zmianami i odnoszenia sukcesow™.

Skuteczni menedzerowie Nowej Ery, spetniajacy wymogi zarzadzania czwartej generacji
powinni posiadad:

— umiejgtno$é myslenia systemowego;

— wysoka sprawnos¢ intelektualna;

— umiejetno$¢ podejmowania optymalnych decyzji;

— aktywno$¢ i przedsigbiorczo$¢;

— kreatywnos¢;

— umiejetnos¢ dziatania w wielokulturowym zmieniajacym si¢ otoczeniu;

— umiejetno$é szybkiego przystosowywania si¢ do zmian;

— gotowos¢ do ustawicznej nauki;

— umiejetnosci interpersonalne, prowadzenia negocjacji i rozwiazywania konfliktow®.

Jozef Penc’ omawia dwie nowe role menedzera i podaje skladniki kazdej z tych rol:

l1.Przedsigbiorczy: improwizator, organizator, pragmatyczny wizjoner,
polityk, przedsigbiorca, integrator, strateg.

2.Kreatywny: tworca inicjatyw, relatywista, inspirator, fantasta, sponsor,
selekcjoner, doradca.

Menedzer, od ktorego oczekujemy by skutecznie wywiazywat si¢ ze wszystkich realizo-
wanych zadan i posiadat wymienione wyzej cechy i umiejgtnosci, powinien posiada¢ odpo-
wiednia osobowos¢, szczegdlnie wazne sa jego stale indywidualne cechy osobowosci, ktore
petnia funkcje wrodzonych predyspozycji zawodowych, niezaleznych od wplywow otoczenia.
Dzigki tym cechom menedzer nie bedzie ulegaé¢ tym wplywom otoczenia, ktore moga dopro-
wadzi¢ do jego porazki, a bedzie akceptowac sytuacje, ktore moga przyczynic si¢ do osia-
gnigcia sukcesu.

* D.R. Caruso, P. Salovey, Inteligentny emocjonalnie menedzer, Dom Wydawniczy REBIS, Pozna 2009,
s. 7.

8 J. Wilsz, Osobowos¢ niemieckich menedzeréw w kontekscie ich stalych indywidualnych cech osobowosci,
[w:] Ksztalcenie zawodowe: pedagogika i psychologia, nr XI, red. T. Lewowicki, J. Wilsz, 1. Ziaziun i N. Nycz-
kato, Wydawnictwo Akademii im. Jana Dlugosza w Czgstochowie, Czgstochowa — Kijow 2009, s. 319-320.

7 I. Penc, Nowe zarzqdzanie..., s. 86.
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Wartosci stalych indywidualnych cech osobowosci menedzera sprzyjajace
jego efektywnej pracy

Skuteczno$¢ funkcjonowania menedzera oraz podejmowane przez niego decyzje zaleza od
dwoch grup czynnikéw: czynnikow $rodowiskowych oraz czynnikoéw wewnetrznych, tzn.
osobowosciowych.

Z systemowego punktu widzenia osobowos¢ czlowieka stanowi zesp6t statych i zmien-
nych wlasciwosci sterowniczych. Wlasciwosci sterownicze state s niezalezne od oddziaty-
wan otoczenia, a wigc nieksztattowalne. Pelnig one funkcje predyspozycji zawodowych. Wia-
Sciwos$ci sterownicze zmienne sa cechami zaleznymi od oddzialywan otoczenia, mozna je
ksztaltowaé — funkcje tych wlasciwos$ci petnia zmienne cechy osobowosci (jest to na przyktad
wiedza, ktora mozna ustawicznie nabywaé oraz bezustannie zapominac, jesli nie jest wyko-
rzystywana do rozwigzywania probleméw zawodowych).

Wiasciwosci sterownicze stale u menedzera mozna przeanalizowaé w konteks$cie opra-
cowanej przeze mnie, na bazie teorii systemu autonomicznego Mariana Mazura®, koncepcji
statych indywidualnych cech osobowosci’.

Dziatalno$¢ menedzera nalezy rozpatrywac z punktu widzenia dwoch grup wiasciwosci
sterowniczych statych: statych indywidualnych cech osobowosci w dziedzinie funkcji intelek-
tualnych (sa to: przetwarzalno$¢, odtwarzalno$¢ i talent) oraz statych indywidualnych cech
osobowosci w dziedzinie stosunkéw interpersonalnych (sa to: emisyjno$é, tolerancja i podat-
nose).

Umiejetnosci w dziedzinie stosunkow interpersonalnych sg potrzebne menedzerowi mig-
dzy innymi po to, by:

— umiat skutecznie postgpowaé z ludzmi, przekonywac¢ ich i wplywac na nich;
— byl dynamiczny i przedsigbiorczy;

— skutecznie komunikowat sie z ludZzmi;

— byt odporny na naciski i manipulacje.

Umiejetnosci w dziedzinie funkcji intelektualnych sa potrzebne menedzerowi migdzy in-

nymi po to, aby:
— byt spostrzegawczy i bystry;
— mial latwosci przetwarzania duzych ilo$ci informacji;
— byl wszechstronny i miat szerokie horyzonty;
— tatwo powstawaly u niego nowe skojarzenia — czasami bardzo odlegle z r6éznych
dziedzin;
— miat zdolno$¢ koncentracji uwagi;

— posiadat inteligencj¢ ogolna;

8 M. Mazur, Cybernetyczna teoria ukladéw samodzielnych, PNN, Warszawa 1966.
® Koncepcje statych indywidualnych cech osobowosci oméwitam [w:] J. Wilsz, Teoria pracy. Implikacje
dla pedagogiki pracy, Oficyna Wydawnicza ,,Impuls”, Krakow 2009, s. 88-93 oraz s. 261-285.
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— umiatl sobie radzi¢ w nieprzewidzianych i skomplikowanych sytuacjach;
— umiat rozszyfrowywaé zamiary innych ludzi;

—umiat kompleksowo podchodzi¢ do probleméw;

— umiatl logicznie mysle¢, analizowaé i wyciaga¢ wnioski;

— mial umiejetnos¢ dokonywania syntezy;

— byl zdolny szybko podejmowaé decyzje;

— byt kreatywny;

— posiadal dobrg pamigc.

Ricky W. Griffin wyszczeg6lnia nastgpujace role menedzera:

— ole interpersonalne, ktore przewiduja kontakty z innymi ludzmi
(role menedzera jako reprezentanta, przywoédcy, tacznika itp.);

—role informacyjne, ktore wymagaja przetwarzania informacji (role
menedzera jako obserwatora, propagatora informacji, rzecznika itp.);

—role decyzyjne, ktore odnosza si¢ do decyzji, podejmowanych przez
kierownika (role menedzera jako przedsigbiorcy, przeciwdzialajacego zaktdceniom,
dysponenta zasobow, negocjatora itp.)”'’.

Na pierwszym miejscu uwzglednione zostaty problemy interpersonalne, na drugim —
problemy zwiazane z przekazywaniem, przetwarzaniem i odtwarzaniem informacji, a na trze-
cim — problemy dotyczace podejmowania decyzji.

Koncepcja rol R.W. Griffina koreluje z opracowana przez mnie koncepcja statych indy-
widualnych cech osobowosci cztowieka. Ze wzgledu na funkcje tych cech w pracy menadzera
proponuj¢ wyszczegodlnienie trzech podstawowych grupy funkcji petnionych przez kierowni-
ka:

I — funkcje w zakresie stosunkow interpersonalnych;
II — funkcje w zakresie przetwarzania i odtwarzania informacji;

III — funkcje w zakresie podejmowania decyzji.

Do tych trzech grup mozna przypisa¢ w zasadzie wszelkiego rodzaju funkcje i role, ktore
pelni menedzer. Zakres kazdej z tych grup jest bardzo szeroki, jednoczes$nie wiaza si¢ one ze
soba wzajemnie. Na przyktad, chociaz skutkiem realizacji funkcji z grupy III jest podjgcie
decyzji, to poniewaz podstawa procesu podejmowania decyzji jest przetwarzanie informacji
(czyli problematyka z grupy II), a wigkszos¢ podejmowanych przez kierownika decyzji doty-
czy ludzi (czyli probleméw z grupy I), to warunkiem podejmowania przez kierownika opty-
malnych decyzji sa jego umiejgtnosci odnosnie skutecznego rozwiazywania problemow

z grupy I, czyli umieje¢tnosSci w dziedzinie stosunkow interpersonalnych oraz umiejetnosci

1" R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1998,
s. 52-55.
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odnosnie prawidlowego rozwiagzywania problemow z grupy I, czyli umiejgtnosci w dziedzi-
nie funkcji intelektualnych''.

Od wielkosci stalych wlasciwosci sterowniczych nalezacych do stalych indywidualnych
cech osobowosci w dziedzinie stosunkow interpersonalnych zaleza migdzy innymi umiejgtno-
$ci interpersonalne, oraz umiejetnosci wywiazywania si¢ z r6l zawodowych najbardziej od-
powiednich dla danego czlowieka. U menedzera nalezy skoncentrowac si¢ przede wszystkim
na jego umiejgtnosciach interpersonalnych, ktére powinny by¢ na jak najwyzszym poziomie
oraz umiejgtnosciach pozwalajacych na perfekcyjne wywiazywanie si¢ z funkcji organizatora
— odpowiednie wartos$ci tych wiasciwosci sterowniczych menedzera beda temu sprzyjaty.

Od wielkosci statych wlasciwosci sterowniczych nalezacych do stalych indywidualnych
cech osobowosci w dziedzinie funkcji intelektualnych zalezy funkcjonowanie intelektualne:
zdolnosci kojarzenia, zdolno$ci analizowania, syntetyzowania i przewidywania, trafno$¢ po-
dejmowanych decyzji itp. Z wymienionych wzgledéw warto$ci wszystkich wtasciwosci ste-
rowniczych pierwszej grupy u menedzera powinny by¢ jak najwigksze.

W celu okreslenia wartosci wlasciwosci sterowniczych statych, ktére sprzyjaja efektyw-
nemu funkcjonowaniu menedzera nalezy szczegdétowo przeanalizowaé realizowane przez
niego funkcje oraz zadania, stawiane mu wymagania, a takze pozadana osobowo$¢, by na-
stepnie precyzyjnie okresli¢ zakres kazdej stalej indywidualnej cechy osobowosci, w ktorym
powinna miesci¢ si¢ odpowiednia cecha danego menedzera, by przebieg jego pracy byt pra-
widlowy.

Menedzerowie funkcjonujacy w spoteczenstwie informacyjnym sa zobligowani do reali-
zowania nowych funkcji zwigzanych z operowaniem informacjami (mi¢dzy innymi ze: zdo-
bywaniem informacji, ich rejestrowaniem, przetwarzaniem, kojarzeniem, przekazywaniem,
selekcja, stosowaniem oraz wytwarzaniem nowych wlasnych informacji). Wymaga to wyko-
rzystywania petnego repertuaru mozliwosci intelektualnych. Wymogiem postindustrialnego
wieku ,,wiedzy i informacji” jest bardzo intensywny rozwoj intelektualny, aktywne zdobywa-
nie i przetwarzanie wiedzy juz istniejacej oraz tworzenie nowej, kreatywne myslenie i opty-
malne rozwigzywanie problemow. Skutecznoéci menedzera w tych warunkach powinna
sprzyjac:

Przetwarzalno §¢, mieszczaca w przedziale od bardzo duzej do najwigkszej, mig-
dzy innymi ze wzgledu na: ,,otwarty umyst”, szerokie horyzonty intelektualne, dazenie do
zdobywania nowych informacji i umiej¢tnosé ich przetwarzania, umiejgtno$é kojarzenia in-
formacji z réznych dziedzin, umiejetno$¢ podejmowania decyzji w sytuacjach braku peinej

informacji, zdolno$¢ rozumienia potrzeb rynku i prognozowana ich oraz zdolno$¢ do spo-

" Trzy grupy funkcji petnionych przez kierownika, ze wzgledu na jego stale indywidualne cechy osobo-
wosci, omowitam w artykule pos§wigconym wilasciwosciom sterowniczym kierownikow (J. Wilsz, Stafe wiasci-
wosci sterownicze kierownika determinujgce pozadane w jego pracy umiejetnosci, [w:] Wspolczesne problemy edukacji,
pracy i zatrudnienia pracownikow, red. B. Pietrulewicz, Wydawca: Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2005,
s. 141-153).
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strzegania w wydarzeniach regut i ogolnych schematow. Dzigki duzej wartos$ci przetwarzal-
nosci cztowiek wykazuje duza sprawnos¢ intelektualna, z tatwoscia przetwarza duza ilosc
wszelkiego rodzaju informacji, skutecznie przeprowadza analizg i oceng zaistnialych faktow,
ma umiejgtno$¢ myslenia koncepcyjnego i systemowego oraz umiej¢tno$é dokonywania syn-
tezy, umiejgtnie radzi sobie w nowych sytuacjach (nieprzewidzianych i skomplikowanych),
umie kompleksowo podchodzi¢ do problemow, dostrzega i uwzglednia ich wszystkie aspekty,
jest wszechstronny i zaradny, skutecznie wptywa na ludzi, z tatwoscia podejmuje optymalne
decyzje itp.

Odtwarzalno$¢, mieszczaca w przedziale od bardzo duzej do najwigkszej. Taka
warto$¢ odtwarzalnosci jest wskazana u menedzera, gdyz sprzyja latwosci zapamigtywania
i przypominania sobie wielu nawet bardzo szczegétowych informacji, bez konieczno$ci no-
towania ich.

Talent zwiazany z dziedzina dziatalno$ci oraz talent organizatorski, pozadany jest
u menedzera ze wzgledu na: zdolno$¢ tworzenia innowacji, tworcze myslenie, oryginalnosc,
pasje, innowacyjnos¢ i kreatywnos¢, umiejetnosci organizatorskie oraz zaangazowanie w po-
dejmowane przedsigwzigcia.

Emisyjnos$¢ ujemna, ze wzgledu na: skuteczno$¢ dziatania, umiejgtno$¢ wpro-
wadzania innowacji, umiej¢tno$¢é planowania dziatan, zdolno$¢ przewodzenia, mobilizacje
w trudnych sytuacjach, dynamizm dziataniowy, umiejetno$¢ sprostania sytuacjom ciagtych,
a niekiedy nawet radykalnych zmian, inicjowanie procesu zmian, dazenie do realizowania
uzytecznych dziatan, zdolnos$¢ kierowania ludzmi, orientacj¢ na zadania, rezultaty i na przy-
szto§¢, umiejetnos¢ przewidywania, nastawienie zadaniowe na przyszto$¢, zdolnos¢ do wdra-
zania innowacji. Uwazam, ze emisyjno$¢ dodatnia, pomimo, ze wplywa na: tworczy charak-
ter pomystow i koncepcji, spontaniczno$¢ w kreowaniu wlasnych pomystéw — nie jest wska-
zana, gdyz menedzerowie o takiej wartos$ci emisyjnosci podejmujac decyzje nie beda w stanie
unikna¢ wielu niepozadanych skutkéw obocznych tych decyzji. Ludzi o emisyjnosci ujemne;j
cechuje miedzy innymi: pragmatyzm, adaptacyjno$¢, elastyczno$¢, przezornosé, zapobiegli-
woS$¢, operatywnosc¢, przedsigbiorczo$é, organizacyjnos¢, metodyczno$¢. Najwazniejsza jest
dla nich skutecznos$¢ dziatania, dlatego tez wszystkie decyzje sa przemyslane pod katem efek-
tywnego osiagnigcia celu i unikania mozliwie wszystkich szkodliwych skutkow ubocznych —
decyzje podejmuja wigc przezornie. Emisyjnos¢ ujemna sprzyja podejmowaniu optymalnych
decyzji 1 efektywnych dziatan. Osoby o emisyjnosci dodatniej, 0 wymaganym u menedzera
intelekcie i wyksztalceniu, moga pehi¢ funkcje, tzw. menedzeréw ,kreatywnych”, ktérych
pomysty, zoptymalizowane przez menedzera o emisyjnosci ujemnej, moga zosta¢ wdrozone,
jako innowacje. Menedzeréw o emisyjnosci zerowej cechuje systematyczno$¢, stato$é pogla-
dow, niezmienno$¢ zasad, legalizm, niechg¢ do wszelkiego rodzaju zmian. Zorientowani sa na
zadania biezace, na tok przedsigwzi¢¢ na ich prawidlowos¢, poprawno$¢ i jakos¢, brak im

dhuzszej perspektywy, zachowuja si¢ przewaznie odpowiedzialnie, przewidywalnie, pragna
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zachowacd status quo. Cechy te niewatpliwie mozna zaliczy¢ do zalet, ale jesli chodzi o mene-
dzerow funkcjonujacych w dynamicznie zmieniajacych si¢ sytuacjach, moga stanowié barie-
re, na przyktad we wprowadzaniu innowacji. Zachowania ludzi o emisyjnosci ujemnej, a wigc
réwniez podejmowane przez nich decyzje w najwigkszym stopniu ksztattuje wizja przyszto-
$ci. Maja na nie réwniez wptyw do$wiadczenia z przeszlosci, ale gtéwnie negatywne, gdyz
ludzie ci przy podejmowaniu decyzji nie chca powtdrzy¢ juz raz popetnionych btedow, jedno-
czes$nie decyzje podejmuja pod katem uniknigcia ich negatywnych skutkdéw, nawet tych, ktore
moga si¢ ewentualnie pojawi¢ w odlegtej przysztosci. Ludzie o emisyjno$ci ujemnej ukierun-
kowani sa na przysztos¢, podejmuja dziatania zmierzajace do uczynienia jej doskonalszej od
terazniejszosci — sa to ,,urodzeni” reformatorzy. To, co robig w terazniejszo$ci ma przede
wszystkim stuzy¢ przysziosci, na ktora pragna wptywaé dzieki wdrazaniu w zycie optymal-
nych decyzji. Zwiazane z przyszioscia sa ich plany, zamierzenia i przedsigwzigcia. Przedsta-
wione tu zachowania ludzi o emisyjnosci ujemnej powinni przejawia¢ menedzerowie.

Tolerancja, mieszczaca w przedziale od bardzo duzej do najwigkszej, potrzebna jest
menedzerowi migdzy innymi ze wzgledu na: latwo$¢ nawiazywania kontaktow, zdolnos¢
wspolpracy i umiejgtnosci komunikowania si¢ z innymi ludzmi oraz umiejgtnosci interperso-
nalne, elastycznos$¢, empatig. Cztowiek o takiej wartosci tolerancji jest zdolny do dobrowol-
nego akceptowania szerokiego zakresu bodzcow, ma duzo cierpliwosci, wyrozumiatosci
i zyczliwos$ci dla innych ludzi, nie pozwala wyprowadzi¢ si¢ z rownowagi i owocnie z nimi
wspolpracuje. Nie draznia go drobiazgi. Dobrowolnie zgadza si¢ na wiele réznych rzeczy,
jesli jest przekonany, ze sa one stuszne i bez przymusu akceptuja tez wiele spraw. Rzadko
denerwuje si¢ i bardzo rzadko ma konflikty. Tolerancja menedzera, we wskazanym zakresie,
przyczynia si¢ do tego, ze czgsto podejmuje aktywne przedsigwzigcia, z glgbokim przekona-
niem o ich shusznosci.

Podatno $§¢, mieszczaca w przedziale od bardzo malej do najmniejszej, pozadana jest
u menedzera, migdzy innymi ze wzgledu na: ze wzgledu na: asertywnos¢, konsekwencje
w realizowaniu podjetych przedsiewzigé, odporno§¢ wobec naciskow, presji i manipulacji,
niezalezno$¢ w mysleniu i dziataniu. Mata warto§¢ podatnosci sprzyja tzw. ,.silnej osobowo-
$ci”, niezalezno$ci w mysleniu i dziataniu, odpornos$ci na naciski zewnetrzne oraz duzej sa-
mosterowno$ci wewngtrzne;.

Menedzer, ktory posiada warto$ci swych stalych indywidualnych cech osobowosci
mieszczace si¢ we wskazanych wyzej zakresach, powinien dobrze wywiazywacé sig¢ ze staja-
cych przed nim zadan.

Oczywiscie cechy zmienne rowniez wpltywaja na proces podejmowania decyzji i ludzkie
zachowania. Cechy te mozna nabywac, rozwija¢ i doskonalié, na przyktad w procesie ksztat-
cenia, zgodnie z kryterium wzrostu efektywnos$ci dziatania. Dzigki tym cechom cztowiek mo-
ze opanowac odpowiednie techniki dziatania i podejmowania decyzji, oczywiscie, jezeli po-

zwola mu na to wartos$ci jego statych indywidualnych cech osobowosci. Jednakze, jesli bedzie
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to wbrew jego ,,naturze”, tzn. gdy proces nabywania wiedzy i umiejgtnosci nie beda uwzgled-
nial wartosci tych cech szkolacego si¢ czlowieka, nie bedzie zindywidualizowany ze wzgledu
na te cechy — nabyte techniki nie wptyna zdecydowanie na zwigkszenie efektywnos$ci pode;j-
mowanych decyzji. Jesli proces ten bedzie zgodny z jego ,,naturg”, tzn. bedzie uwzgledniat
warto$ci jego statych indywidualnych cech osobowosci i ze wzgledu na te cechy zostanie zin-
dywidualizowany, wowczas efekty moga okazaé si¢ rewelacyjne. Nalezy tu zwroci¢ uwage,
ze indywidualizacja, powinna polega¢ na dostarczaniu uczacym si¢ bodzcow zgodnych z war-
tosciami ich statych indywidualnych cech osobowosci, gdyz takie bodzce najefektywniej uak-
tywniaja i motywuja cztowieka. Bodzce dostosowane do statych indywidualnych cech oso-
bowosci cztowieka najskuteczniej stymuluja go do dziatan bgdacych przejawem tworczej

przedsigbiorczosci, niezbgdnej menedzerowi.
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Streszczenie

Wzmagajace si¢ procesy globalizacyjne oraz towarzyszace im zjawiska, zwiazane zwlaszcza
z rozwojem spoteczenstwa informacyjnego i wielokulturowego, zwigkszone mozliwosci prze-
mieszczania si¢ ludzi na duze odlegtosci oraz przemiany w zakresie form i tresci pracy stwarza-
ja duze mozliwosci realizacji kariery zawodowej w wymiarze migdzynarodowym. Zwlaszcza na
europejskim rynku pracy roboczej stworzone zostaly duze mozliwosci pracy dla Polakéow po
wstapieniu naszego kraju do Unii Europejskiej. Zniesienia ulegly bariery w zakresie przeptywu
kapitatu, ustug jak i sily roboczej. Funkcjonowanie osoéb migrujacych zarobkowo stanowi
przedmiot analiz w prezentowanym opracowaniu. Oparto si¢ na dotychczasowych badaniach
empirycznych.

ECONOMIC MIGRATION OF POLES AS A RESULT OF GLOBALIZATION

Abstract

The growing globalization processes and the accompanying phenomena, especially in connec-
tion with the development of the multicultural information society, increased mobility over long
distances and transformations in terms of form and content of the work create great opportuni-
ties to pursue career goals internationally. Especially in the European labor market, large
job opportunities were created for Poles after the accession of Poland to the European Union.
Barriers to movement of capital, services and labor were abolished. The functioning of eco-
nomic migrants is the subject of analysis in the presented study. It was based on existing empi-
rical research.

Wstep

Globalizacja i coraz silniejsze wzajemne uzaleznienie proceséw produkcji i miedzynarodo-
wego podzialu pracy ponad granicami panstwowymi wywiera decydujacy wpltyw na migdzy-
narodowe i krajowe rynki pracy. Charakteryzujac globalizacje mozna moéwi¢ o ,kurczacym
si¢ §wiecie i przestrzeni”, mieszczacym zachodzace wielowymiarowe przeksztalcenia, ktorym
podlegaja wszystkie aspekty ludzkiej kondycji. Kiedy biznes, finanse i handel — pisze Z.
Bauman — nabieraja wymiaru planetarnego, a przeplyw informacji odbywa si¢ na skalg ogol-
no$§wiatowa, zaczyna dziala¢ proces ,lokalizacji”, ktory zmierza do precyzyjnego zdefinio-

wania przestrzeni osadzenia jej w miejscu. Pomigdzy tymi dwoma blisko ze soba powiaza-
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nymi procesami dochodzi do zdecydowanego zréznicowania warunkéw zycia catych popula-
cji oraz roznych segmentéw w obrebie kazdej z nich. To co jednym jawi si¢ jako globalizacja,
dla innych oznacza lokalizacj¢. Co niektérym ludziom zwiastuje nowa swobodg, na wielu

spada jak bezlitosny wyrok przeznaczenia'.

Rozwinigcie

Jak zauwaza A. Giddens gtownym czynnikiem stymulujacym proces globalizacji jest rozwoj
technik informacyjnych i telekomunikacyjnych, co w konsekwencji przyczynia si¢ do wzrostu
interakcji miedzy ludzmi’. Zdecydowanie wzrosty mozliwoéci przemieszczania si¢ ludzi na
duze odleglosci. Mamy do czynienia ze zjawiskiem przekraczania granic kulturowych, za-
rowno w wymiarze narodowym jak i organizacyjnym. Nastgpuje tez swoiste ,,zderzenie”
kultur prowadzace z jednej strony do uniwersalizacji dziatalnos$ci gospodarczej, wyrobow
i ustug, nastepuje swoista standaryzacja, i z drugiej strony do zréznicowania typowego dla
gospodarki narodowej. Tym nie mniej wzrasta mobilno§¢ pracownikéw i ich zdolnos$¢ funk-
cjonowania na migdzynarodowym rynku pracy oraz przenoszenia si¢ w rozne konteksty za-
wodowe’. Konczy sie epoka tzw. karier liniowych, rozpoczynajacych si¢ zdobyciem wy-
ksztalcenia, zatrudnieniem, stopniowym awansem az do emerytury’. Mozna obecnie identyfi-
kowac raczej ,.kariery mozaikowate”, w ktorych liczy si¢ tzw. portfolio, czyli posiadanie wie-
lu umiejetnosci zawodowych i rekomendacji z poprzednich miejsc pracy, ktérymi postuguja
si¢ w swoim zyciu zawodowym, wykonujac kilka réznych zawodow i pracujac na réznych
stanowiskach’.

Procesy globalizacyjne nie omijaja ,,starego kontynentu”. Przystapienie Polski do Unii Eu-
ropejskiej w 2004 roku stworzylo wigc nowe mozliwosci Polakom realizacji swojej kariery
zawodowej na migdzynarodowym rynku pracy. Sprzyjato temu otwarcie rynkéw pracy wielu
panstw europejskich oraz kierowanie si¢ w Unii zasada swobodnego przeplywu towaréw,
ustug i sity roboczej. Transnacjonalizacja rynkdéw pracy stata si¢ rzeczywisto$cia. Jak zatem
odnajduja si¢ Polacy w tej sytuacji, ktora stwarza nie tylko duze szanse rozwoju, ale niesie tez
nowe formy ryzyka w globalizujacym si¢ Swiecie? Jaka jest obecnie dynamika migracji? Ja-
kie reperkusje w wymiarze indywidualnym, spotecznym i edukacyjnym niesie to zjawisko?

Liczne badania i analizy wskazuja, Zze chociaz emigracja nie jest juz naznaczona takim ry-
zykiem jak w przesziosci to jednak wymaga przezwycigzenia réznych oporéw psychicznych

zwiazanych z zerwaniem wigzoéw rodzinnych i towarzyskich, z opuszczeniem domu rodzin-

! Z. Bauman, Globalizacja. I co z tego dla ludzi wynika?, Warszawa 2000, s. 6.

2 A. Giddens, Socjologia, Warszawa 2004.

3 Por. A. Banka, Psychologia jakosci zycia, Poznan 2000.

* M. Strykowska, Globalizacja a kariery zawodowe, [w:] Spolteczne problemy globalizacji, red. Z. Blok,
Poznan 2001.

* Por. A. Giddens, op. cit.; A. Bafka, Psychologiczne doradztwo karier, Poznan 2007.
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nego, swojej ,,prywatnej ojczyzny” lub wynikajacych z obawy przed nieznanym. Jest wigc
nadal skomplikowanym i odpowiedzialnym wyborem zyciowym®. Najlatwiej przychodzi on
ludziom mtodym, dobrze wyksztalconym, znajacym jezyki obce i majacym czgsto juz do-
$wiadczenie bo w czasie studidow uczestniczyli w migdzynarodowej wymianie studentow, lub
pracowali zarobkowo za granica w czasie wakacji.

Polska traktowana jest nadal jako kraj emigracyjny. Obecnie szacuje sig, ze po akcesji Pol-
ski do Unii Europejskiej emigrowato (na dluzszy lub krétszy czas) prawie 4 min Polakow.
Praca gtéwnie w Anglii, Irlandii, Hiszpanii, Francji, Szwecji i we Wloszech stala si¢ czgscia
strategii zyciowej mtodych ludzi, ktérzy opuscili kraj nie tylko w poszukiwaniu pracy, ale
przede wszystkim szans rozwoju, ktorych nie widzieli w Polsce. Wyjazd do pracy za granice
wpisat si¢ na trwate do §wiadomosci spoteczenstwa. Ocenia sig, ze w ciggu ostatnich dziesig-
ciu lat co dziesiaty dorosty Polak pracowat za granica. Natomiast w§réd mtodych w wieku od
25 do 34 lat odsetek ten byt wyzszy. Zatrudnienie znalazt za granica co czwarty Polak w tym
przedziale wiekowym. Glowne zapotrzebowanie w krajach unijnych jest na robotnikow wy-
kwalifikowanych oraz pracownikoéw szeroko rozumianych ustug. Zaniedbania w ksztalceniu
zawodowym w Polsce i duza chtonno$¢ europejskiego rynku pracy na specjalistow powoduje,
ze w kraju powstaty duze niedobory pracownikow wykwalifikowanych. Obecnie najpopular-
niejszym miejscem wyjazdéow zarobkowych Polakow staly si¢ Niemcy, nast¢pnie Wielka
Brytania, Holandia i Norwegia. Ci, ktérzy wyjechali wezesniej mimo kryzysu przyjeli strate-
gi¢ przetrwania, co najwyzej zmieniaja tylko kraj pobytu. Powr6t do Polski to skazanie siebie
najczesciej na bezrobocie. Potwierdza si¢ zatem prawidlowos$é, ze emigracja jest konsekwen-
cja braku rozwoju. I nie zaghusza tej prawdy nawet najwigksze zaklgcia politykow. Nalezy tez
podkreslié, iz zainteresowanie praca w krajach UE wsrdd naszych rodakéw nie maleje. Co
piaty dorosty Polak — wedlug badan CBOS - podjat lub zamierza podjac realne starania o uzy-
skanie pracy a wéréd uczniéw i studentow deklaracje taka sklada 2/5 badanych’. Najczesciej
uruchamiana jest sie¢ wzajemnych kontaktow z rodzing, bliskimi i znajomymi. Rzadko jest to
wyjazd bez przygotowania. Mozna zatem mowi¢ o migracjach zagranicznych jako pewnym
procesie spotecznym®.

Analizujac zjawisko migracji zarobkowej, pojawia sig stale pytanie, kto jest beneficjentem
tej mobilno$ci pracownikow a kto ponosi straty. Okazuje sig, ze czgsto trudno tu o jedno-
znaczng odpowiedz.

W przypadku samego emigranta uzyskuje on zatrudnienie w kraju docelowym, i wyzsze
dochody, w poréwnaniu z tymi, ktére mégtby uzyska¢ w Polsce. Rodzina emigranta zyskuje

poprzez transfer zarobkow. Pozwala to utrzymac sig jej a nawet dokonaé réznych prac mo-

S Por. B. Sakson, Zrédla pionierskiego larcucha migracyjnego, [w:] Ludzie na hustawce. Migracje miedzy
peryferiami Polski, red. E. Jadzwinska, M. Okolski, Warszawa 2001, s. 213.

7 Por. B. Roguska, Praca Polakéw za granicq — doswiadczenia i plany. Komunikat z badar, CBOS, War-
szawa 2008.

8 B. Solga, Badania migracji zagranicznych w ukladzie regionalnym (Analiza na przykladzie wojewddztwa
opolskiego), [w:] Krajobrazy migracyjne Polski, red. P. Kaczmarczyk, M. Lesinska, Warszawa 2012, s. 50.
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dernizacyjnych w gospodarstwie domowym. Dzieje si¢ to jednak kosztem zycia rodzinnego,
zaniedbaniami wychowawczymi dzieci, ostabieniem wigzi matzenskich i rodzicielskich,
a w konsekwencji czgsto tez rozbiciem rodziny. Nie przypadkowo moéwimy o ,,eurosierotach”
jako o dzieciach wychowawczo zaniedbanych, odczuwajacych sieroctwo duchowe. Kolejnym
ztozonym problemem jest edukacja dzieci w rodzinach pelnych, ktére przebywaja na emigra-
cji.

Praca za granica stanowi tez wazne zrodto wzbogacenia kapitatu kulturowego i spoteczne-
go. Emigrant wyzbywa si¢ wielu uprzedzen i ksenofobicznych zachowan. Staje si¢ bardziej
otwarty na nowa kulture, tolerancyjny. Jak ustaliliémy w badaniach z M. Korczynskim
w 2013, emigranci polscy w porownaniu z rodakami zamieszkujacymi w kraju wykazuja zde-
cydowanie mniejszy dystans spoleczny wobec 0séb innej narodowosci, religii czy tez osob
z réznymi deficytami zdrowotnymi’.

Analizy wskazuja, ze dominuje wsrdd emigrantow polskich zadowolenie z podjetej decyzji
o wyjezdzie i satysfakcja z wykonywanej pracy. Najbardziej cenionymi aspektami zycia — jak
ustalilem w badaniach wlasnych — dla mtodziezy, ktora opuscita Polske i pracuje w jednym
z krajow Unii Europejskiej, jest swiadomos$é, ze podjeta shuszna decyzje i we wlasciwym
miejscu poszukuje dla siebie lepszych szans zyciowych i mozliwo$ci rozwoju. Mtodziez po-
zytywnie postrzega swoje perspektywy zyciowe oraz mozliwos$¢ realizacji wczesniejszych
planéw mimo, ze obecnie wykonuje prace ponizej kwalifikacji, bgdac narazona na ich depre-
cjacje. Dlatego tez sa mato zadowoleni z tresci pracy, natomiast w petni usatysfakcjonowani
spotecznymi, fizycznymi i materialnymi warunkami pracy. Niestety slaba znajomo$¢ jgzyka,
pelnienie mato znaczacych rol w strukturze zaktadu pracy powoduje, ze maja oni ograniczone
mozliwoéci awansu pionowego'’. Uzyskane wyniki wskazuja, ze emigranci, zdajac sobie
spraw¢ z tych barier, daza do doskonalenia jezyka obcego i o ile to mozliwe, pragna tez
wzbogaci¢ swoje kompetencje zawodowe oraz uzyska¢ formalne potwierdzenie posiadanych
kwalifikacji.

Polacy pracujacy za granica lepiej funkcjonuja w petnionych rolach zawodowych i maja
wigksze poczucie kontroli (sprawstwa) w sytuacji pracy, niz osoby zatrudnione w kraju.
Uwazaja, ze same kreuja swoje zycie i rozwoj zawodowy. Jesli nie osiagaja sukceséw, to na
ogot nie staraja si¢ tego zrzuci¢ na ,,zty los”. Lecz zwigkszaja swoj wysitek, szukaja innych,
bardziej skutecznych sposobéw dziatania i nowych mozliwosci, aby stawi¢ czota przeciwno-
Sciom 1 osiagnaé zamierzony cel. Emigranci odczuwaja duze obciazenie psychiczne w pracy.
Szczegbdlny dyskomfort powoduje zwlaszcza brak nagrdéd w pracy, brak wsparcia i koniecz-
no$¢ liczenia tylko na siebie i swoje kompetencje oraz konieczno$¢ ponoszenia odpowie-

dzialnosci stuzbowej i materialnej. Ustalono takze, ze emigranci pracuja w duzym rezymie

° R. Bera, M. Korczynski, Dystans spoleczny emigrantéw polskich wobec Obcych i Innych, Lublin 2012,
s. 254-258.

10 R. Bera, dksjologiczny sens pracy a poczucie jakosci zycia mlodych emigrantéw polskich, Lublin 2008,
s. 126-127.
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organizacyjnym $cisle musza przestrzega¢ czasu pracy, wykonywac¢ zadania samotnie, powta-
rza¢ czgsto monotonne czynnosci. O uzyskiwanych rezultatach decyduje przede wszystkim
rzetelna ich praca, zwlaszcza wiedza i umiejetnosci, przejawiana inicjatywa i pomystowos¢
oraz korzystne elementy sytuacji pracy: dostosowanie zadan do indywidualnych mozliwosci,
stopniowanie trudno$ci oraz poszerzanie im obowiazkdw wymagajacych tworczego dziatania
a takze postawa przetozonego sprzyjajaca indywidualnemu rozwojowi zawodowemu pracow-
nika''. O realizacji indywidualnych dazen rozwojowych decyduje w przekonaniu osob pracu-
jacych za granica ich wlasna ambicja, wytrwato$¢ i wyniki pracy. Tu trudno o przypadek, czy
protekcje zapewniajaca awans zawodowy'.

Wykonywana praca zawodowa lokuje si¢ w systemie warto$ci os6b migrujacych zarobko-
wo tuz po dobrym zdrowiu i udanym zyciu rodzinnym. Najbardziej cenig sobie w pracy gwa-
rancj¢ zatrudnienia, wysoki dochod oraz dobre relacje spoteczne. Dominuje wérod nich prze-
konanie, ze warto by¢ pracowitym i wykonywa¢ swoja pracg z sercem, nawet jesli nie jest
znaczaca. Praca nadaje bowiem sens ludzkiemu zyciu. Uzyskane wyniki moich badan pozwa-
laja stwierdzi¢, ze poczucie odpowiedzialno$ci zawodowej emigrantdw jest wyzsze od 0sob
zatrudnionych w kraju. Przejawiaja oni wyzszy poziom $wiadomosci zawodowej, szczegolnie
w odniesieniu do internalizacji cech odpowiedzialnego pracownika, takich jak: wywiazywa-
nie si¢ ze zobowiazan (dotrzymywanie stowa), uczciwo$¢ i honorowe post¢powanie, prze-
strzeganie norm moralnych i zasad wspotzycia spolecznego w zespole pracy, przewidywanie
skutkow wlasnego dziatania oraz poszanowanie przepisOw prawa i regulaminéw pracy a takze
liczenie si¢ z opinia przetozonego'®. Tym samym zmieniaja oni uksztaltowany w przesztosci
negatywny stereotyp polskiego pracownika w wielu krajach europejskich.

Niestety analizujac migracje¢ zarobkowa bierze si¢ pod uwagg nie tylko korzysci samych
emigrantow, ale efekty ptynace z mobilnosci na poziomie narodowym, a wigc perspektywe
kraju wysylajacego i przyjmujacego’®. W przypadku Polski, w ktorej utrzymuje si¢ wysokie
bezrobocie, wyjazd do pracy za granicg pozwala ograniczy¢ bezrobocie i koszty pomocy spo-
tecznej np. zasitki dla bezrobotnych, poprawi¢ nastroje spoteczne, a na poziomie makro- za-
pewni¢ doptyw dewiz, w postaci transferow zarobkdéw emigrantéw. Ogranicza to znaczaco
salg ubostwa. Ponadto w przypadku powrotdw reemigranci moga odegraé role aktorow zmia-
ny spotecznej i przyczynic si¢ do modernizacji infrastruktury lokalnej (budowa domu, dotacja
na budowe uzyteczno$ci publicznej), inwestujac w gospodarke moga tworzy¢ nowe miejsca
pracy, poprzez konsumpcj¢ napedzac¢ gospodarke. Jednak jak wynika z analiz nie nastgpujg te

masowe powroty. O ile przed wyjazdem z Polski wsrod badanych byto 10% bezrobotnych,

""'R. Bera, Emigranci polscy w nowym Srodowisku pracy, Lublin 2011, s. 244-245.

2 R. Bera, Znaczenie rozwoju zawodowego w zZyciu mlodych emigrantow, [w:] Wielka emigracja zarobko-
wa miodziezy. Wyzwania dla edukacji, red. R. Bera, Lublin 2010, s. 93-94.

13 Por. R. Bera, Poczucie odpowiedzialnosci zawodowej 0séb migrujacych zarobkowo. Perspektywa peda-
gogiczna, Lublin 2012, s. 129; 141;191.

4 J. Brzozowski, Migracje miedzynarodowe a rozwdj spoleczno-gospodarczy krajéw pochodzenia, [w:]
Krajobrazy migracyjne Polski, red. P. Kaczmarczyk, M. Lesinska, Warszawa 2012, s. 31.
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o tyle po powrocie ich liczba zwigkszyta si¢ czterokrotnie. Ci, ktorzy wrdcili najczesciej pla-
nuja kolejne wyjazdy. W konsekwencji poglebia si¢ wyraznie kryzys demograficzny, wywo-
lujac nasilajace problemy na rynku pracy (brak okreslonych specjalistow), zagrozony zostaje
tez system emerytalny'. Ponadto emigranci to przede wszystkim osoby przedsiebiorcze, od-
wazne, nie bojace si¢ ryzyka. Wsrod wyjezdzajacych odsetek osob z wyzszym wyksztatce-
niem wynosi 25,7%, gdy 0sob z wyzszym wyksztalceniem w kraju jest na poziomie ok. 15%.
Wyjezdzaja takze masowo specjalici. Tym samym przeptyw wysoko kwalifikowanej sity

. ’ . . 7 J4 16
roboczej ma charakter okreslany w literaturze ,,drenazem mozgow”

. Polski podatnik ponosi
wiec koszty ksztalcenia tych osob.

Kraj przyjmujacy jest pod tym wzgledem w lepszej sytuacji, nie tozy na edukacje imigran-
tow, tagodzi skutki ujemnego przyrostu naturalnego, i pozwala wypeti¢ braki kadrowe w
podrzednych sektorach gospodarki oraz zapewnia sobie staly przyrost dochodu narodowego.
Chociaz naptyw imigrantéw jest korzystny dla gospodarki kraju przyjmujacego bo stanowi
wazny ,,bufor” chroniacy rynek pracy przed deficytem taniej sity roboczej to jednak spotyka
si¢ niekiedy z negatywnymi reakcjami spotecznymi. Ros$nie bowiem konkurencja na rynku
pracy, tendencja do nadmiernego wykorzystywania §wiadczen socjalnych, konflikty o charak-
terze kulturowym i przestepczosé'’.Dlatego tez imigrant mimo upltywu czasu imigrant jest
czgsto postrzegany nadal przez miejscowych jako obcokrajowiec, ktory w sytuacjach kryzy-
sowych obwiniany jest w pierwszej kolejnosci za ich rozne niepowodzenia zyciowe.

Jak wynika z prowadzonych badan kryzys gospodarczy przyczynit si¢ do narastania za-
chowan ksenofobicznych spoteczenstwa przyjmujacego (oznaki tego typu postaw zostaty za-
obserwowane m.in. Wielkiej Brytanii, w Holandii); spychanie do sektora drugorzednego go-
spodarki przyjmujacej (najczesciej do szarej strefy, co wiaze si¢ z eksploatacja emigrantow
1 nieprzestrzeganiem praw pracowniczych); usztywnieniem regut korzystania z zapomoég so-
cjalnych (np. skracanie okresu korzystania z zasitkéw dla bezrobotnych)'®. Mamy wiec prze-
stanki do powstawania barier dzielacych ludno$¢ miejscowa i imigrantéw oraz zwigkszania
dystansu spotecznego i zwigzanych z tym reperkusji dla zycia i funkcjonowania emigrantow

na rynku pracy.

Zakonczenie

Podsumowujac, uwazam ze w petni zasadnym jest podejmowanie tematyki migracyjnych w

programach ksztalcenia uniwersyteckiego na réznych kierunkach studiéw, w zakresie wspot-

> Por. B. Solga, Badania migracji... op. cit., s. 50.

'S Por. R. Bera, Emigracja zarobkowa wyksztalconej mlodziezy — , drenaz” czy ,, cyrkulacja mézgéw”, [w:]
Edukacja dorostych jako czynnik rozwoju spotecznego, red. T. Aleksander, Krakow 2010, s. 180-186.

'7J. Brzozowski, Migracje miedzynarodowe... op. cit., s. 32.

'8 K. Iglicka, Powroty Polakéw w okresie kryzysu gospodarczego. W petli pulapki migracyjnej, Raporty
z badan, nr 1/09, Warszawa 2009, s. 7.
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czesnych zjawisk migracyjnych, edukacji migdzykulturowej i europejskiego prawa pracy, tak
aby mtodzi ludzie dokonywali §wiadomych wyboréw i zmniejszali swoje ryzyko niepowo-
dzenia w przypadku emigracji zarobkowej oraz by nastgpowat szybszy proces ich akulturacji
W nowym miejscy pobytu.

Istotne zmiany powinny takze zajs¢ w zakresie ksztalcenia zawodowego i jego swoistej
odbudowy zwlaszcza na poziomie $rednim ksztatlcacym specjalistow, na ktorych jest najwigk-
sze zapotrzebowanie w gospodarce.

Pragne podkresli¢, iz w obecnej sytuacji gospodarczej naszego kraju i spowolnieniu,
a wrecz wyhamowaniu rozwoju trudno si¢ spodziewa¢ korzystnych zmian w przemieszcze-
niach ludnosci i powrotach osob obecnie pracujacych za granica. Wrgcz przeciwnie nalezy
spodziewaé si¢ kolejnej, duzej fali migracji mtodych, wyksztatconych pracownikéw. Odbije
si¢ to negatywne zwlaszcza na rozwoju regionalnym.

Trudno zatem opanowaé zywiotowy proces migracyjny i zarzadza¢ migracjami na rzecz
rozwoju. Zagadnienie regulowania i kontrolowania przeptywoéw migracyjnych staje si¢ no-
wym wyzwaniem dla krajow Unii Europejskiej. Pojawia si¢ bowiem pytanie: Jakie nalezato-
by zastosowa¢ mechanizmy aby efektywnie oddzialywacé na ten proces nie podwazajac zasady

swobodnego przemieszczania si¢ 0sOb w otwartej przestrzeni europejskie;j?
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THE THEORY OF AFFORDANCES
— AN INSPIRATION FOR ERGONOMICS

Abstract

In the paper I am at presenting philosophically reach theory of affordances as a way of
extending the range of research methods used in ergonomics. In the paper I am concern with the
fundamentals of the theory of affordances as presented originally by Gibson (1977, 1979) and
developed by Heft (1989). I highlight philosophically significant aspects of the classical theory
of affordances and propose further topics for investigation. I also propose introduction of the
notion of rigid affordance for the special class of affordances important for ergonomics.

TEORIA AFORDANCJI — INSPIRACJA DLA ERGONOMII

Streszczenie

W artykule prezentujg filozoficznie bogata, praktycznie ptodna, cho¢ nie wolng od kontrowersji,
teori¢ afordancji jako inspiracj¢ dla wspodtczesnej ergonomii. W obrgbie moich zainteresowan
jest pierwotne sformutowanie teorii, takie jakie znalez¢ mozna u Gibsona (1977, 1979) i Hefta
(1989). Uwypuklam filozoficznie interesujace aspekty teorii oraz mozliwosci ich eksploatacji.
Ponadto proponuj¢ wprowadzenie pojecia sztywnej afordancji dla okreslenia specjalnej klasy
afordancji istotnej dla ergonomii.

Introduction

Here is a small philosophical thought experiment. Imagine that you are wandering in
mountains. Imagine that, feeling tired, you sit on the rock; do you choose any rock? No,
a rock for sitting on must have certain qualities, e.g. its height and width must fall in a certain
range, yet one does not have to think for a long time to choose a rock to sit on; in most cases
one just sits on an appropriate rock without really considering it. In the city just as in the
countryside it does not take long to recognise that the new items in the restaurant can serve as
seats (items we call chairs). According to the theory of affordances we simply see what
functions an item can serve, what its affordance is — this information is present in the ambient
array of light. My aim here is to convince the reader that the theory of affordances in its

original formulation offers a fruitful perspective on ergonomics.
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Theory of affordances

Gibson was the father of the theory of affordances (1977, 1979); his main idea was to provide
an account of meanings and values related directly to a visual experience of the external
world. He saw the world and animals’ role in the world like cited by him Dewey:

The live animal does not have to project emotions into the objects experienced. Nature is

kind and hateful, bland and morose, irritating and comforting, long before she is

mathematically qualified or even a congeries of secondary qualities like colours and their
shapes. (Dewey 1934:16).

According to Gibson, a theory of perception should recognise that Nature’s nature accounts
for values and meanings, which are external to the perceiver and are directly ‘picked up’ from
the environment (Gibson 1979:127). According to Gibson the theory of affordances was the
medicine for all pains. The term ‘affordance’ is a neologism for claiming something about
both an organism (animal) and the environment it perceives. To paraphrase Gibson
(1979:129), affordances are what the environment affords the animal, i.e. the possibilities it
offers the animal; the kinds of action it makes possible for a given animal at a given time in
a given place. Affordances are relational i.e. they emerge from a relationship between an
animal — a perceiver — and the environment rather than being exclusively the property of the
animal or the environment; however are in one sense grounded in objective, physical reality
and dependent on features of the perceiver. This perspective is discussed later in the essay.
‘Suitability’ is a well-known example of affordance (c.f. Gibson 1979). Consider a physical
object that is stable, rigid, flat on the top, sufficiently extended, at knee-height for a given
animal (e.g. adult humans); such a surface affords an animal the opportunity to sit, assuming
that its rigidity is appropriate to an animal’s weight. Features of suitable objects are
measurable and describable in physical terms, but to be considered an affordance of suitability
for an animal these properties must be specified relative to the animal and are thus not simply
abstract physical properties (c.f. Merleau-Ponty 1963. It is also important to note that
affordances depend on the size or scale of the animal, an object which provides a good seat —
or has good suitability — for a three-year-old will not suit a healthy thirty-year-old and vice
versa.

Gibson inferred that a surface with the properties which make it suitable for sitting on should
look sit-on-able and that if it does, what is perceived visually is the affordance. The surfaces
being perceived constitute a seat and thus have a certain value or meaning to the animal.
Suitability is just one of many examples of affordance; it seems that the number of examples
is infinite, just as the number of affordances in the environment is infinite. Various objects,
including living objects like animals and people, offer affordances to other animals and
humans. Some objects afford manipulation, communication, nutrition, manufacture etc.; other

animals present rich and complex possibilities for interaction such as sexual intercourse,
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predation, cooperative behaviour, play, communication etc. Although this article is mostly
concerned with affordances of objects rather than other human beings, it is certainly worth
noting that humans are incredibly interesting and important sources of affordances for other
humans. In the social realm of life humans are greatly concerned about the affordances other
people represent: what they invite us to, threaten, do, or simply what the other person is (c.f.
Heft 1989, Raczaszek-Leonardi 2013).

According to the Heftian development of the classical theory of affordances (Heft 1989:10)
the three important features of affordances are: continuousness (instead of segmentation: we
constantly perceive affordances), reciprocity (the environment offers a variety of actions from
the one site, an organism chooses the actions which are ‘best’ for it based on its intentional
states), cumulativeness (in simple terms the history of interactions with an environment serves

as a basis for further development, discovery and perception of affordances and actions).

Ergonomics

The International Ergonomics Association (see IEA website: http://www.iea.cc/whats/) gives

the following definition of ergonomics:

Ergonomics (or human factors) is the scientific discipline concerned with the
understanding of interactions among humans and other elements of a system, and the
profession that applies theory, principles, data and methods to design in order to
optimise human well-being and overall system performance.

The word ergonomics stems from the Greek words ergon meaning work and nomos meaning
laws and thus its direct meaning is ‘the science of work’. An interesting fact is that the term
was first used by the Polish researcher Jastrzgbowski in an 1857 article “Rys ergonomji czyli
nauki o pracy, opartej na prawdach poczerpnigtych z Nauki Przyrody” (eng.: The Outline of
Ergonomics, i.e. Science of Work, Based on the Truths Taken from the Natural Sciences).

According to the International Ergonomics Association (see IEA  website:

http://www.iea.cc/whats/), ergonomics can be categorised into four specialisms:

Physical ergonomics is concerned with human anatomical, anthropometric, physiological
and biomechanical characteristics as they relate to physical activity. (Relevant topics
include working postures, materials handling, repetitive movements, work related
musculoskeletal disorders, workplace layout, safety and health.)

Cognitive ergonomics is concerned with mental processes, such as perception, memory,
reasoning, and motor responses, as they affect interactions among humans and other
elements of a system. (Relevant topics include mental workload, decision-making, skilled
performance, human-computer interaction, human reliability, work stress and training as
these may relate to human-system design.)

Organisational ergonomics is concerned with the optimisation of sociotechnical systems,
including their organisational structures, policies, and processes. (Relevant topics
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include communication, crew resource management, work design, design of working
times, teamwork, participatory design, community ergonomics, cooperative work, new
work paradigms, virtual organisations, telework, and quality management.)

In broad terms ergonomics is the study of the influence of environment (in the widest sense,
albeit first and foremost the human-enhanced environment) on people in typical, though
constantly changing in our times, work situation. Ergonomics focuses on enhancing human
performance and well-being by optimising the environmental features (in a very broad sense)
humans interact with. In this context it should be recognised how the analysis of working
environment, working techniques, working spaces, workload, work stress, human-computer
interaction, telework, new work paradigms, cooperative work, as well as working postures
and many others can be analysed in terms of affordances, and how such a handling can make

the work of ergonomics professionals more effective.

Ecological theory of perception

It is obvious that in this framework perception is a process of direct inspection, not re-
presentation (c.f. Noe and Thompson 2002: 4-5). Let us allow Gibson (1974: 239-240) to
speak for himself:
Perceiving is an achievement of the individual, not an appearance in the theatre of
consciousness. It is a keeping-in-touch with the world, an experience of things rather
than having of experiences. It involves awareness-of instead of just awareness. It may be
awareness of something in the environment or something in the observer or both at once,
but there is no content of awareness independent of that which one is aware... perception
is not a mental act. Neither is it a bodily act. Perceiving is a psychosomatic act, not of
mind or of body but of a living observer.

To Gibson perception was not merely the reception of physical energy by the retina, followed
by further physical processes. Gibson saw perception as the ‘picking up’ of invariant
information from the ambient array of light (c.f. Heft 1989), for example one can perceive the
very special pattern at the edge of the precipice:

The slightest movement results in a shearing of the texture of the ground on the surface
below by the edge of the surface of support. (Gibson 1979)

This transformation in the reflected light generated by an observer moving relative to this
arrangement of surfaces conveys the information that there is a break in the supporting
surface; in other words it means ‘here is a falling-off place’. This meaning is carried in the
structure of reflected light. It is a perceivable fact, not a mental construction imposed on
sensory input. It is important to this account of perception that the perceiver is active in the
environment, moving a lot in all possible directions, using his or her body actively as a tool

for perception.
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It seems to me that the ecological theory of perception is exactly what stands behind the
ergonomics. The working area should be designed in such a way that it is sensitive to workers
movements. It should allow and facilitate exercising certain tasks with respect to possible
changes in body posture on the one hand, and should facilitate taking the comfortable body
posture on the other. And since perception is important in every working tasks and crucially
important in some (like in driving or flight control) the concept of perception as
a psychosomatic act (as in Gibson 1977: 239-240) should gain the special importance — since
it shows how poor is the distinction of sub domains of ergonomics provided by International
Ergonomics Association (IEA website: http://www.iea.cc/whats/ and cited above). It appears

that working human should be regarded holistically, as the perceiver and agent.

Environment

Gibson’s perspective on the environment is worth mentioning in passing. First of all,
environment is everything that surrounds animals, specifically humans; the world, the Earth is
our environment. Gibson asserted that we do not live in some kind of new, artificial
environment, for example a city, which can be contrasted with the natural, untouched Amazon
jungle. Gibson argued that there is only one diverse environment. Humans, by altering the
Earth, have extended its positive affordances for themselves and reduced the number of
negative affordances whilst very often achieving completely for the opposite for other species
(Gibson 1977:130).

For ergonomics similarly, environment is every surroundings that appears in any work-
related context. Specifically, it could be an industrial office, a cosy home couch or even
Amazon jungle. And similarly to Gibson’s account, for ergonomics it is only important how
a given part of a diverse environment can be enhanced to suit better workers needs. So, in
other words, what is the interest of ergonomics is not surroundings itself, but what
affordances it is capable of providing for the worker, both: naturally and by enhancement with

human hand.

Situatedness and the body

It is obvious from the description of affordances above that scale plays a crucial role. This
role goes even further if we assume that the body is an important means of expressing
animals’ intentions, as Merleau-Ponty’s (1963) suggested:

The body is the vehicle for being in the world, and having a body is, for a living creature,

to be intervolved in a definite environment, to identify oneself with certain projects and be
continually committed to them.
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Even one committed to the analytical way of thinking cannot help admitting that there is
something compelling in Merleau-Ponty’s words; projects are to be understood simply as the
goal-directed, intentional (in the simplest and most ‘psychological’ sense of the word) actions
undertaken by an animal. Surely we pursue multiple projects on multiple time-scales every
second of our waking life. The body plays a crucial role here; it is more than a physiological
organ, it is a way of being in the world. This leads us to the notion of situatedness, which
states that our bodies and all our actions are situated in a world and that no action — or more
importantly intention — can be described without reference to an organism’s situation in the
world. In this sense intentions are not mental representations; they are possibilities that are
only realisable in the context of situated behaviour (Heft 1989:11). An individual’s body and
its physical characteristics (including psychological characteristics), together with its
relationship to the environmental setting and overall situation (including history) constrains
the range of actions open to the individual at any particular time and in any particular placed.
As Heft concludes, an affordance should be seen in relation to an organism’s intentional acts;
every feature of the environment that is implicated in intentional, goal-directed action, can be
attributed of the meaning.

The earth is full of objects that have multiple affordances because of their shape and other
physical characteristics (weight, transparency etc.). According to Gibson what we perceive
when we look at objects are their affordances not, as some would have it, their qualities.
Gibson (1979:132) drew readers’ attention to the fact that although people are able to
discriminate certain properties in artificial experimental settings the combinations of qualities
that could be discriminated in such situations are not what we normally pay attention to when
looking at objects. Ecological psychology claims that in everyday life we do not notice the
qualities of an object, simply its affordances. According to the theory of affordances to
perceive an object is not to classify it. An object can have multiple affordances; Gibson
(1977:138) stated that:

These affordances are all consistent with one another. The differences between them are

not clear-cut, and the arbitrary names by which they are called do not count for
perception.

To summarise: no matter what one calls an object, the most important thing is that one knows
what to do with it. The clue to the importance of affordances is that if you know what can be
done with an object you can call it whatever you like (c.f. Heft 1989: 14). Developmental
psychology has provided confirmation for affordances as well. Infants do not begin to see
objects of the world in terms of their abstract qualities; their perception of the world is based
on the opportunities it affords them, what it means for them (c.f. Raczaszek-Leonardi 2013).
Ergonomics, implicitly, acknowledges situatedness. Working life is focused around
certain goal-directed, intentional actions — “projects”. And also, very often it is not important

what the tools are called, but it is inevitable to know how to use them — quickly and without
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hesitation, with minimal risk of error. Sub domain that fully acknowledges the aforemen-
tioned features is Physical ergonomics (International Ergonomics Association, compare

above).

Behaviour

Affordances are the environmental counterparts of an animal’s behavioural potentialities
(Gibson 1977, 1979). Heft (1989:10) stated that the relationship between an affordance and
behaviour corresponds to that between fittedness and compatibility. This is not to say that
affordance is the simple behavioural response or that it prompts the simple behavioural
response; it is rather that affordance constrains the repertoire of actions available to an animal
and/or creates new potential actions. The perceived world is conceived as a set of affordances,
i.e. the resources provided by the environment for an animal; if the animal is continuously
active in the environment these resources become opportunities for action. These possibilities
can be exploited, for example a human can sit on a chair, mug a weaker robber who made him
or her angry, use a hammer to hammer a nail, eat a cake; alternatively one may see the
possibility for action and resist it, for example not taking a seat in a crowded bus to allow an
elderly person to sit instead, capture the robber without mugging, not the hammer a nail, or
eat a banana instead of a cake. In declining one action one typically makes use of the other
affordances present in the environment, sometimes referring to very complicated, socially
learned concepts and rules, for example the concept of a judicial system in civilised society or
normative ideas about what constitutes a healthy lifestyle or diet. As Heft asserted the way in
which affordances of objects are vividly present to us and the actions we choose depend on
our animal intentional mental states, i.e. desires and needs. It is not a mystery (at least for
sales managers) that in a grocery a hungry human acts differently from a sated one, especially
if there is a smell of fresh bread smell (c.f. Tal and Wansink 2013). A book will present
different affordances according to whether the perceiver seeks to learn, prop a window open
or is cold and needs to light a fire.

However 1 fully acknowledge the intentional analysis of affordance as proposed by
Heft, I am also prompt to think that in certain working and living environment we need
affordances that would be in a sense stronger and less sensitive to our intentions. However,
I am still far from embracing sheer behaviourism. In my opinion, the intentional analysis of
affordances is important for ergonomics; an intentional analysis of affordances relates the
affordances one sees in the object to one’s or organizational’s goals and needs. In some
contexts however it appears to be desirable for an object to have affordances that in any case
would result in the demanded action; that despite the broader circumstances the specific

action would be elicited. In certain contexts there is a need for rigid affordances which
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compel individuals to act in a specific certain way, i.e. they elicit a specific behaviour simply
by virtue of their presence. For example, we want pedestrians to cross the road at zebra
crossings rather than at any point and we want students to sit still at their desks etc.; these are
all apparently things which can be achieved by designing the environment appropriately so
that the first perceived affordance of the environment is the desired one. Of course, rigid
affordances can be without contradiction culturally (or broader: contextually — for example in

working context) learned.

Valence

I have assumed that the term ‘valence’ refers to value, meaning and affective direction. As
Gibson (1969:134) stated:
Note that all these benefits and injuries, these safeties and dangers, these positive and
negative affordances are properties of things taken with reference to an observer but not
properties of the experience of the observer. They are not subjective values; they are not
feelings of pleasure or pain added to neutral perceptions. (...) There is only one
environment, although it contains many observers with limitless opportunities for them to
live in it.
The theory of affordances is a theory of perception in which the environment is conceived as
being rich in meaning and value. According to the theory of affordances every surface, object
or other animal is a source of affordance, and thus everything has value, valence and meaning.
Gibson (1969:128) explained the concept of affordances thus:
But, actually, an affordance is neither an objective property nor a subjective property; or
it is both if you like. An affordance cuts across the dichotomy of subjective-objective and
helps us to understand its inadequacy. It is equally a fact of the environment and a fact of

behaviour. It is both physical and psychical, yet neither. An affordance points both ways,
to the environment and to the observer.

As we saw above, affordances are relative, i.e. neither subjective nor objective but
intersubjective; Heft (after Gibson’s original position) also made a significant effort to prove
that, in one sense, despite their relational character affordances exist independently of the
perceiver. Heft used two main arguments, first that affordances can be viewed as dispositional
properties of environmental features taken at a behavioural level of analysis (Heft 1989:24).
This should assure the affordance possibility to be describable in terms of physics. Second,
Heft (1989:24) reminded us that an affordance, as perceived in the ambient array of light is
always there to be perceived, and therefore is does not exist only in the eye of the beholder; it
is somewhere in the environment waiting for that eye. Heft sees affordances as existing in
relational domain and within this domain affordances existed independently of the perceiver,

as potential properties of the environment (Heft 1989:25). As an animal does not simply exist
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passively in its environment some affordances will be realised in the animal’s actions. It is
also worth noting that from an ecological standpoint, possibilities or dispositional properties
(c.f. Turvey, Shaw, Reed, and Mace 1981) are the real, ontological category of being; in other
words a substance does not have to exhibit the relevant property for an affordance related to it
to be perceived, for example one does not have to see sugar dissolving in water to perceive its
affordance as a solute nor does one have to be killed with potassium cyanide to perceive its
affordance as a threat to life.

Since the one main aim of ergonomics as the practical discipline is to enhance people’s
well-being in working spaces it is obvious that it, at least implicitly, cares for meanings and
values present in the environment. In that respect, it seems, analysis of working spaces in

terms of affordances could bring great benefit for the field of ergonomics.

Affordances in ergonomics — concluding word

From an ergonomics perspective, affordances and affordance analysis of working spaces is
crucial as the concept of affordances seems to capture what is important for the successful
design of a working area. The term ‘ergonomics’ encompasses all features of human
experience, including emotions and evaluations and is definitely one that is meant to serve for
practice and in that respect some theoretical problems with the notions can be neglected. The
same with affordance — it seems that the vagueness of the concept of affordance and the lack
of a stable definition of the term is not a problem for ergonomics, since it is interested rather
in the practical operationalization of the concept; nonetheless one should be wary of
overusing the concept.

We have already noted that other people can serve as affordances. It is worth considering
whether being able to elicit certain affordances should be the primary feature of every
professional working with people. When the social realm of interactions is considered as
a part of the bigger, dynamic organisational system, it is inevitable to see how psychological
and sociotechnical factors are shaping the working environment.

In conclusion, the theory of affordances provides both theoretical and practical insights
that can be used in ergonomics. The perspective of the theory of affordances, should
definitely be embraced in Polish investigations and taken into consideration by Polish
researchers. In brief, from an ergonomic perspective the most important features of
affordances lie in their connections to the ecological theory of perception; the theory of
affordances states that perceiving is an active process in which the animal or human moves
and actively inspects the environment and is thus able to perceive meanings and values
directly in the environment. These meanings and values can be used in ergonomics;

enhancements of the environment should be like affordances — directly perceivable — and one
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should remember that perception is never value-free perception. In summary, I think that the
concept of affordances is rich enough to serve as a tool for analysing environments and

appliances in ergonomic studies.
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INNOWACYJNE METODY PRACY DYDAKTYCZNEJ
W RAMACH TESTOWANEGO AKADEMICKIEGO
MODELU KSZTALCENIA USTAWICZNEGO AWS 50+

Streszczenie

Prezentowana publikacja dotyczy nowego modelu ksztalcenia ustawicznego przeznaczonego
dla 0s6b pomigdzy 50 a 64 rokiem zycia. Szczegdlnie mocno akcentowane jest znaczenie dobo-
ru metod pracy dydaktycznej do przyjetych efektow ksztatcenia. W tekscie dokonano opisu
przyjetych metod pracy z dorostymi, ktore w znacznym stopniu opieraja si¢ na aktywizacji stu-
chaczy poprzez: wiaczanie 0sob uczacych si¢ do procesu nauczania dzigki odwrdceniu rol (na-
uczajacy stuchacz); stosowanie gier edukacyjnych; wykorzystanie platformy moodle oraz dedy-
kowanej platformy e-learningowej w procesie nauczania jg¢zyka angielskiego.

INNOVATIVE TEACHING METHODS IN THE FRAMEWORK OF THE TESTED
MODEL OF LIFELONG ACADEMIC LEARNING AWS 50+

Abstract

The following publication relates to a new model of continuing education for persons between
50 and 64 years old. Especially strongly emphasized the importance of the choice of teaching
methods to adopt learning outcomes. The text has been made notes on methods of working with
adults, which are largely based on the activation of listeners through: Enabling learners in the
learning process with reversed roles (student teaching); the use of educational games; the use of
Moodle platform and a dedicated e-learning platform in the process of teaching English.

Wprowadzenie

Akademia Wieku Sredniego — akademicki model ksztalcenia ustawicznego osob 50+ jest
opracowywany w ramach projektu innowacyjnego PO KL IV; Szkolnictwo wyzsze i na-
uka/4.1; Wzmocnienie i rozwdj potencjalu dydaktycznego uczelni oraz zwigkszenie liczby
absolwentow kierunkéw o kluczowym znaczeniu dla gospodarki opartej na wiedzy. Celem
glownym projektu jest podniesienie aktywnosci edukacyjnej oséb w wieku 50+ poprzez
wdrozenie do praktyki edukacyjnej akademickiego modelu ksztalcenia ustawicznego. Produk-
tem finalnym projektu jest innowacyjny akademicki model AKADEMII WIEKU
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SREDNIEGO obejmujacy zestaw kompleksowych dziatan zmierzajacych do wzrostu aktyw-
nosci edukacyjnej oséb 50+. Nadzor nad projektem realizuje Narodowe Centrum Badan
i Rozwoju z siedziba w Warszawie, a autor niniejszej publikacji jest cztonkiem zespotu od-
powiedzialnego za jego realizacjg.

Cele modelu AWS 50+ przedstawiaja sie nastepujaco.

Cel ogoélny modelu: wdrozenie do praktyki edukacyjnej wzorcowych rozwiazan, pozwalaja-
cych na rozwdj kompetencji spoteczno-zawodowych z wykorzystaniem andragogicznego
modelu ksztatcenia.

Cele szczegotowe modelu:

Cel 1. Poprawa jakoSci systemu ksztalcenia ustawicznego os6b w wieku 50+ poprzez wypra-
cowanie nowych rozwiazan edukacyjnych.

Cel 2. Wzrost efektywnosci ksztalcenia ustawicznego os6b 50+ w zakresie rozwoju kompe-
tencji spoteczno-zawodowych poprzez opracowanie i wdrozenie narzedzi takich jak: opty-
malnych programéw ksztatcenia w czterech modutach tematycznych, poradnikéw metodycz-
nych dostosowanych do realnych potrzeb oséb 50+ w procesie ksztalcenia ustawicznego.

Cel 3. Wzrost kompetencji uzytkownikoéw w zakresie ksztatcenia ustawicznego os6b w wieku
50+ poprzez udziat w szkoleniu.

Akademicki model ksztatcenia ustawicznego Akademia Wieku Sredniego 50+ (uzywany
skrot w publikacji: AWS 50+) przeznaczony jest do 0s6b w wieku pomigdzy 50 a 64 rokiem
zycia, zamieszkatych na terenie Polski z réznym statusem zawodowym i poziomem wyksztat-
cenia, nie majacych statusu emeryta. Osoby te charakteryzuje rézna aktywnos$¢ edukacyjna,
rozwojowa i zawodowa. Uzytkownikami modelu moga by¢ wszelkie uczelnie wyzsze i pla-
cowki ksztatcenia ustawicznego, chcace wdrozy¢ model w swoje struktury oraz ich nauczy-
ciele i pracownicy. Posrednimi odbiorcami AWS moga sta¢ si¢ pracodawcy, chcacy skorzy-
sta¢ z modelu do zarzadzania wiekiem oraz wzmocni¢ potencjal rozwojowy pracownikoéw
i tym samym funkcjonowanie firmy na rynku. Spotecznos$¢ lokalna i III sektor zyskuja z jed-
nej strony osoby aktywne i przygotowane do dziatan w srodowisku, a z drugiej osoby bardziej
otwarte na poprawg, zmiang ich sytuacji. Do odbiorcow posrednich zaliczy¢ mozna takze
rodziny, w ktorych zyja odbiorcy. Poprawa funkcjonowania i zwigkszenie kompetencji spo-
fecznych i osobistych osob 50+, to poprawa relacji w rodzinie, poprawa kompetencji dla roz-
woju zawodowego, to takze mozliwos¢ awansu czy znalezienia pracy i poprawy sytuacji ma-

terialnej rodziny'.

! Wigcej informacji na stronie internetowej projektu: www.aws350plus.pl
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Metody pracy dydaktycznej stosowane w modelu AWS 50+
czyli niech kazdy czego$ uczy

Jedna z najwazniejszych zasad ksztatcenia osob dorostych w wieku 50+ przyjetych w modelu
AWS 50+ jest zasada wykorzystania ich do§wiadczenia. Wazne jest zyciowe doswiadczenie
i bagaz doswiadczen, z ktorymi przychodza uczestnicy. Wielu z nich posiada nie tylko eks-
percka wiedze, zwiazana ze swoim zawodem, ale roéwniez wiedz¢ ogdlna, kulturowa oraz
przejawia zyciowa orientacje wzgledem uczenia si¢. Edukacja jest dla nich procesem rozwi-
jania i zwigkszania poziomu kompetencji, umozliwiajacych osiagnigcie petnego potencjatu
zyciowego. Wynika to bardziej z ich wewngtrznej niz zewngtrznej motywacji uczenia sig.
W zwiazku z powyzszym nalezy traktowac uczestnikow ksztalcenia jako osoby z duzym po-
tencjatem, ktore dzielac si¢ migdzy soba swoim doswiadczeniem i wiedza wzbogacaja i przy-
spieszaja proces uczenia si¢. Takie podej$cie wptywa na dobra atmosferg i wspotprace miedzy
shluchaczami. Zasady budowania relacji wzajemnego zaufania i $§wiadczenia sobie pomocy
poprzez zachecanie do wspolpracy oraz rezygnowanie z rywalizacji i strategii oceniajacych
sg niezbednym warunkiem tworzenia wtasciwego srodowiska uczenia sig. W modelu przyjeto
zasadg, ze stuchacza aktywnie uczestnicza w procesie dydaktycznym poprzez przygotowywa-
nie 1 nauczanie tych tresci, w ktorych sami czuj¢ si¢ dobrze przygotowani merytorycznie.
Jednak aby to realizowac, konieczne okreslenie kompetencji wyjsciowych stuchacza, analiza
potrzeb, oczekiwan i pozadanych rezultatow uczenia si¢. Obserwujac zachowanie stuchacza,
poznajac opinie, przekonania i do§wiadczenie dorostych nauczyciel uzyskuje wazne informa-
cje, ktore warto wykorzystaé w procesie uczenia si¢ i nauczania. Odpowiednio przeprowa-
dzone rozpoznanie i analiza sytuacji wyjsciowej znaczaco wptywaja na efekty procesu na-
uczania. Na tym etapie nauczyciel pomaga kazdemu shuchaczowi okresli¢ jego wlasne aspira-
cje w celu doskonalenia wtasnych zachowan, ale takze nazwaé zyciowe problemy, jakich do-
$wiadczaja, z powodu braku w ich osobistych zasobach wielu doswiadczen. Dzigki zebranym
informacjom nauczyciel odwotuje si¢ do do§wiadczenia stuchaczy wedle zasady przechodze-
nia od znanego do nieznanego, gdyz podstawowym mechanizmem uczenia si¢ jest kojarzenie
nowych rzeczy z juz znanymi. Podawane przykltady i analizowane przypadki powinny si¢
odnosi¢ do zycia uczacych si¢ dorostych. Nauczyciel dopasowuje prezentacje wiasnych zaso-
béw do aktualnego poziomu doswiadczenia swoich stuchaczy, pomaga wlaczy¢ nowe sposo-
by uczenia si¢ w ich dos§wiadczenia, co nadaje uczeniu si¢ wigkszego znaczenia i czyni je
bardziej zintegrowanym?.

Biorac pod uwage doswiadczenie, ktore nalezy uruchamia¢ u stuchaczy, nauczyciel po-
winien si¢ odwolywa¢ do wlasnych uczué, potwierdzaé, ze jest on rowniez uczniem gotowym

na zmiany oraz jednym z uczestnikow zespotu, w ktérym kazdy si¢ uczy od kazdego. Na-

2 ML.S. Knowles, E. F. Holton, R. A. Swanson, Edukacja doroslych, podrecznik akademicki, Warszawa
2009, s. 89.
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uczyciel dzieli si¢ swoja wiedza i doswiadczeniem na temat dostepnych mozliwosci zdoby-
wania umiejgtnosci uczenia si¢ oraz pomaga w selekcjonowaniu materiatu, metod, technik,
jak réwniez wiacza stuchaczy w podejmowanie decyzji i odpowiedzialno$ci za proces wspol-
nego dociekania’. Do$wiadczanie uczenia si¢ powinno przebiegaé za pomoca interdyscypli-
narnych i aktywizujacych metod nauczania, ktére gwarantuja wymiang pogladow, pozadane
interakcje pomigdzy wszystkimi uczestnikami procesu uczenia si¢, do§wiadczanie emocji,
uwalniania naturalnych zachowan w pracy zespotowej lub doskonalg umiejgtnosci za pomoca
wysoko symulowanych zadan. Metody interaktywne umozliwiaja aktywne i szybkie nabywa-
nie lub rozwijanie kompetencji z jednoczesnym wlaczaniem ich w indywidualny system wie-
dzy oraz doswiadczen uczestnikow ksztalcenia. Zasada nauczania wielostronnego zaleca, by
obok metod opartych na przyswajaniu wiedzy biernej, pamigciowej, wprowadzi¢ metody na-
stawione na odkrywanie, przezywanie i dziatanie praktyczne - ksztalcace wiedzg operatywna,
pozwalajaca na realizacje roznych zadan®.

Ksztatcenie ustawiczne oséb w wieku 50+ jest takze okazja do ustrukturyzowania do-
$wiadczenia zdobywanego podczas uczenia si¢ w codziennym zyciu. Caly czas si¢ uczymy,
a kapitatem, z ktorego mozemy korzystac¢ to nasze obserwacje, przezycia i refleksje. W cyklu
uczenia si¢ poprzez doswiadczenie wedlug Davida Kolba® po pierwszej fazie, jaka jest ak-
tywno$¢ - dziatanie, nastgpuje faza refleksji nad do§wiadczeniem (dzielenie sig¢ obserwacjami,
reakcjami, dyskutowanie), a potem faza trzecia - wyciagania wnioskow. Nauczyciel kierujac
procesem uczenia si¢ powinien umozliwi¢ strukturyzacj¢ doswiadczenia zdobytego podczas
tego procesu oraz poza nim. Doswiadczenie zyskuje wtedy ramy, stluchacz u§wiadamia sobie
i nazywa to, co przezywat, dowiaduje sie, co jest bardziej lub mniej przydatne’. Rola nauczy-
ciela w tym momencie ( refleksji nad doswiadczeniem) polega na wyzwalaniu pewnych reak-
cji, a nie na dostarczaniu konkretnych rozwiazan. Ma zadawac¢ pytania, a nie podawaé gotowe
odpowiedzi, ma stworzy¢ warunki do wyrazania przydatnej informacji zwrotnej, by potem,
w fazie wyciagania wnioskow, podsumowaé i uzupetni¢ obserwacje uczestnikow zajgc.
Ostatnia, czwartg faza uczenia si¢ wedlug Kolbego, jest planowanie dziatan, jak efektywnie
wykorzystac to, czego si¢ nauczyliSmy, czyli sprawdzenie nowego pomyshu w praktyce. War-
to, w miare¢ mozliwosci, aranzowac¢ sytuacje, pozwalajace na weryfikacje zdobytej wiedzy czy
umiejetnosci 1 zdobywanie nowych doswiadczen.

Jak wynika z badan i rekomendacji zawartych w raporcie z badan do niniejszego projek-

tu’, osoby w wieku 50+ sa bardziej zmotywowane do nauki je§li widza przydatno$¢ nabywa-

3 Ibidem, s. 90 1 in.

* D. Jankowski, K. Przyszczypkowski, J. Skrzypczak, Podstawy edukacji doroslych. Zarys problematyki,
Poznan 1996, s. 132.

* D. Kolb, Experiential Learning: Experience as the Source of Learning and Development, Prentice-Hall
1984, 5. 132-146 i in.

8 M. Kossowska, L. Soltysinska, Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Krakow 2006, s. 59, 60.

7 M. Nitka, R. Parol, Wnioski i rekomendacje dla akademickiego modelu ksztalcenia ustawicznego, [w:]
Akademia Wieku Sredniego. Akademicki model ksztatcenia ustawicznego oséb w wieku 50+. Raport z badan,
red. M. Nitka. R. Parol, A. Urbanek, Stupsk 2013, s. 11-21.
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nej wiedzy i umiejetnos$ci w radzeniu sobie z wymaganiami stawianymi im przez zycie, prace,
srodowisko. Dlatego nauczyciel powinien umozliwia¢ pojawienie si¢ do§wiadczenia wyko-
rzystania w zyciu wiedzy u umiejetnosci podczas uczenia si¢. Bedzie to mozliwe, jesli pro-
gram nauczania odpowiada na indywidualne potrzeby stuchaczy. Konieczne staje si¢ wlacza-
nie uczacych si¢ dorostych w proces wspdlnego formutowania celéw uczenia si¢ i zawartosci
programu rozwoju, w ktorych uwzglednione sa ich potrzeby, ale takze potrzeby instytucji,
nauczyciela, przedmiotu oraz calej spotecznosci. Osoby w wieku 50+ o wiele bardziej niz
miodsi uczestnicy edukacji, potrzebuja zrozumiatego wytlumaczenia celowosci podejmowa-
nych dziatan, chca wiedzie¢, czemu ma stuzy¢ proponowana podczas ksztatcenia wiedza,
forma aktywnosci lub zadanie praktyczne. Nalezy przy pelnej akceptacji dociekan stuchacza,
poszanowaniu jego uczu¢ i mysli, pokaza¢ celowos¢ dziatan i staraé si¢ stworzy¢ przyjazna
atmosferg, ktéra zapewni poczucie bezpieczenstwa, bedacym warunkiem efektywnego na-
uczania i uczenia sig.

Gloéwnym celem wspoélczesnej edukacii jest ,,nauczy¢ si¢ uczyc”, dlatego bardzo wazna
jest zasada ksztattowania umiejgtnosci uczenia sig, aby osoby w wieku $rednim potrafili takze
samodzielnie zdobywa¢ kompetencje w toku ksztalcenia ustawicznego. Doskonalenie technik
uczenia si¢ to samodzielne planowanie pracy umystowej oraz usprawnianie metod pozyski-
wania i przetwarzania informacji, umiejgtnos¢ korzystania z technologii ICT oraz coraz bar-
dziej rozpowszechnione kursy ,,e-learningowe”. Uczenie, jak si¢ uczy¢, oraz uczenie, jak my-
sle¢ powinny by¢ wplecione we wszystkie zajecia. Powinno temu towarzyszy¢ zdobywanie
wiedzy o tym, jak funkcjonuje nasz moézg i pamieé, w jaki sposdob mozna przechowywac in-
formacje, si¢gga¢ do nich, wiaza¢ je z innymi koncepcjami i wyszukiwaé nowe wiadomosci,
ilekro¢ ich potrzebujemy®.

Powyzsza zasada wiaze si¢ z zasada trwalosci wiedzy, ktéra méwi o konieczno$ci po-
dejmowania przez nauczyciela takich zabiegéw dydaktycznych, aby utrwali¢ nabyte kompe-
tencje uczacych sig¢. Trwato$¢ wiedzy zapewniaja: wielostronne aktywizowanie uczacych si¢
przy wprowadzaniu nowego materiatu, prosta struktura mysli, odwotywanie si¢ do doswiad-
czen i poznanej wczesniej wiedzy, samodzielne rozwiazywanie problemdéw, stosowanie
mnemotechnik (utatwiajacych szybkie i skuteczne zapamigtywanie tresci) oraz konstruowanie
notatek nielinearnych w formie ,,map mys$li”, angazujacych obie potkule mozgowe. Na trwa-
os¢ wiedzy ma wptyw rowniez samoocena , nauczyciel wiacza stuchaczy w tworzenie kryte-
ri6w 1 metod pomiaru ich osiagni¢c¢ , zgodnie z wyznaczonymi celami oraz pomaga im rozwi-
naé i zastosowa¢ autoewaluacje do wypracowanych wspélnie kryteriow’.

W akademickim modelu ksztatcenia 0s6b w wieku 50+ szczegdlnie zawracamy uwage na
konieczno$¢ dostosowania poziomu jezyka i tempa przekazu do odbiorcow. Unikamy stylu

naukowego, nadmiernych profesjonalizmow, zastgpujemy je jgzykiem bardziej obrazowym,

8G. Dryden, J. Vos, Rewolucja w uczeniu, Poznan 2003, s. 99.
° M.S. Knowles, E. F. Holton, R. A. Swanson, Edukacja doroslych, podrecznik akademicki, Warszawa
2009, s. 89.
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stosowa¢ poréwnania, $wiadomie kierowaé narracja, odwotujac sie¢ jednoczesnie do do-
$wiadczen i wiedzy potocznej shuchaczy. Aktywizujemy stuchaczy poprzez stawianie reto-
rycznych pytan, wplatanie ciekawostek i zartow, ktore pobudzaja ciekawo$¢. Zwracamy takze
uwage na strong niewerbalng przekazu: kontakt wzrokowy z odbiorcami, operowanie zrézni-
cowanym natgzeniem glosu, zaangazowany sposob mowienia, otwarta i swobodna postawa
ciata.

Odnoszac sig do specyfiki ksztatcenia dorostych, warto przywota¢ zasady nauczania do-
rostych, opracowane przez Stowarzyszenie Oswiaty Dorostych w USA z bogatsza tradycja
mys$li andragogicznej:

1. Uczenie sig trzeba skupi¢ wokot problemow.

2. Uczenie si¢ musi si¢ opiera¢ na dotychczasowych do§wiadczeniach uczacego sig.

3. Zdobywanie wiedzy i doswiadczenia musi mie¢ znaczenie zyciowe dla uczacego sig.

4. W nauczaniu jest potrzebna swoboda, entuzjastyczna postawa uczacego si¢, wzmocniona
uznaniem spolecznym podtrzymujacym wysitek i uczuciowy stosunek uczacego sig.

5. Cele ksztalcenia musza by¢ wysuwane (lub akceptowane) przez uczacego sig,

a podejmowana przez niego praca wlasciwie zorganizowana.

6. Uczacy si¢ musi si¢ orientowac w postgpach w osiaganiu celu oraz mie¢ mozliwo$¢ regu-
lowania wysitku'’.

Z przedstawionymi powyzej zasadami nauczania wiaza si¢ odpowiednie strategie
i metody nauczania, uczenia sig¢. Dokonujac wyboru metody i formy pracy z osobami 50+
nalezy pamigta¢ o ich preferencjach i uwarunkowaniach psychologicznych uczenia sig. Naj-
chetniej dorosli w tym przedziale wickowym zdobywaja wiedz¢ poprzez doswiadczenie, od-
wotujac si¢ do realnych zdarzen, preferuja rowniez problemy otwarte, nie do konca wyjasnio-
ne, oraz styl, w ktorym dominuja abstrakcyjne przemyslenia. Metoda, jako sposob postgpo-
wania w procesach edukacyjnych zastuguje na szczegdlng uwage prowadzacego zajecia, dla-
tego, ze dobor metod, jak réwniez wykorzystanie $rodkéw dydaktycznych, maja ogromny
wplyw na skuteczno$¢ i efektywnos¢ ksztalcenia oraz stopien osiagania celéw ksztalcenia.
Dos$wiadczony nauczyciel w procesie nauczania stosuje wiele metod, ktére mozna opisac,
nazwac i sklasyfikowa¢ w réznoraki sposob.

A. Rogers i N. Horrocks'' wéréd metod podajacych wyrézniaja metody: opowiadaniowa,
wyktadowa i odwroconych rol. Do grupy metod opierajacych si¢ na wiedzy lub do$wiadcze-
niu zalicza metody: pogadanek, dyskusji i ¢wiczen. Natomiast w grupie metod stosowanych
wyrdznia: obserwacjg, pokaz, inscenizacjg, pracg z ksiazka, laboratoryjna i eksperymentu.
Kazda z tych metod moze by¢ realizowana jako aktywizujaca. Wszystko zalezy od trenera,
ktéry moze wyzwoli¢ lub zablokowac reakcje osoby uczacej si¢. Dlatego przed wyborem me-

tody, nalezy zastanowi¢ si¢, czy metoda:

"% N. Longworth, Lifelong Learning in Action: Transforming Education in the 21st Century, Routledge
2003, s. 24-28.
TA. Rogers, N. Horrocks, Teaching Adults, Berkshire 2010, s. 167.
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— Zaktywizuje uczestnikow szkolenia?

— Wzbudzi zainteresowanie?

— Bedzie skuteczna w realizacji celow?

— Nie jest zbyt czasochtonna?

— Pozwoli wykorzysta¢ nabyte wczesniej umiejetnosci i doswiadczenie?

— Wplynie pozytywnie na atmosfer¢ w grupie?

Dzialania praktyczne maja szczegélne znaczenie w ksztalceniu zwigzanym z nowymi
technologiami, umiejgtnosciami obstugi komputera, Internetu. W nauczaniu na odlegtos¢ naj-
lepiej sprawdza si¢ metoda nauczania problemowego oraz praca metoda projektu, gdyz na-
uczanie na odleglo$¢ ma za zadanie nie tylko przekazanie pewnej ilosci wiedzy teoretycznej
ale takze ma nauczy¢ jak nalezy si¢ uczy¢. Warto przy tym ksztattowaé §wiadomo$¢ zagro-
zen, wynikajacych z wyltacznego korzystania z tej drogi uczenia sig, przede wszystkim moz-
liwos$¢ poglebiania sig¢ postaw alienacyjnych, pogorszenia realnych relacji interpersonalnych,
a takze przypadkowosci tresci ksztalcenia.

W modelu AWS 50+ ograniczylismy do minimum metody podajace, wykorzystujemy
natomiast metody aktywizujace, takie jak: wizyty studyjne, metaplan, trening, mapy umystu,
tekst przewodni, burz¢ mézgéw (i innych technik wytwodrczych), rybi szkielet, gry dydak-
tyczne, metody projektow, portfolio, symulacjg, metode 6 kapeluszy de Bono (rozwija zdol-
nosci tworcze). Istotne jest, aby nauka dla osob w wieku 50+ odbywata si¢ z uwzglednieniem
wszystkich stylow uczenia si¢ i rodzajow inteligencji oraz stata si¢ doswiadczeniem rado-
snym, wyzwalajacym entuzjazm.

Organizowanie uczenia si¢ obejmuje takze stwarzanie warunkow zewngtrznych do ak-
tywnego uczenia si¢ przez przygotowanie materiatdw, pomocy naukowych, pracowni itd.
W przedstawianym modelu AWS 50+ przyjeto, ze kazdy uczestnik bedzie miat dostep do
materiatow wg wykazu:

a) Przed realizacja modulu uczestnicy otrzymuja:
e program modutu,
* wykaz literatury,
» ,Kontrakt rozwojowy”,
 profil kompetencji rozwijanych w procesie ksztalcenia w danym module,
+ skalg do samooceny stopnia rozwoju danej kompetencji,
b) Przed realizacja jednostki modulowej uczestnicy otrzymuja:
» ,,Dziennik praktyki szkoleniowe;j”,
* materiaty potrzebne do realizacji poszczeg6lnych jednostek modutowych,
¢) Po realizacji jednostki modutowej uczestnicy otrzymuja:
+ materialy wypracowane w trakcie zajg¢ w formie elektronicznej (np. nagrane na plyte
CD_ROM, nosniku typu pendrive),

» wskazowki dotyczace doskonalenia opanowanych w czasie szkolenia umiejgtnosci,
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* wykaz literatury do samoksztatcenia,

+ plan dziatania poszkoleniowego — opracowywany indywidualnie w czesci koncowe;j
jednostki modutowej na podstawie pytan coachingowych,

» wskazowki dotyczace doskonalenia opanowanych w czasie szkolenia umiejgtnosci,

+ ankiet¢ ewaluacyjna.

Rozszerzeniem dostgpu do materiatdow i obiegu informacji jest dostgp odbiorcy do porta-
lu spotecznosciowego, dedykowanego uczestnikom AWS, przekazywanie dodatkowych tresci
dydaktycznych na platformie moodle oraz profil uzytkownika na platformie e-learningowej
przeznaczonej do nauki jezyka angielskiego. Eksplorowanie obszaru e-learningowego nie jest
wprawdzie zjawiskiem zupelnie nowym, jednak wciaz wydaje si¢ by¢ zbyt mato wykorzy-
stywane w procesie ksztalcenia ustawicznego'?. Szczegolnie warto podkresli¢, ze korzystanie
z technologii ICT podczas pracy dydaktycznej w przedstawianym modelu wzmacnia wsrod
stluchaczy kompetencje informatyczne oraz wprowadza element wymuszenia Kkorzystania
z nowoczesnych srodkéw dydaktycznych, w stosunku do ktorych czgs¢ stuchaczy w wieku

powyzej 50 roku zycia przejawia postaweg oporu oraz braku wiary we wtasne mozliwos$ci.

Podsumowanie

Przedstawiony model ksztalcenia akademickiego 0soéb w wieku 50+ Akademia Wieku Sred-
niego stanowi w moim przekonaniu innowacyjna i alternatywna forme, w stosunku do trady-
cyjnego ksztalcenia akademickiego i ustawicznego, w polskim systemie o§wiatowym. Odwo-
luje sig do najlepszych doswiadczen europejskich i $wiatowych uniwersytetow otwartych oraz
nowoczesnych teorii pedagogicznych, ze szczegdlnym uwzglednieniem pedagogiki andrago-
gicznej. Uniwersalno$¢ i elastyczno$¢ zaproponowanego modelu daje nadzieje na wlaczenie
wypracowanego produktu finalnego-modelu AWS do gléwnego nurtu polityki ksztalcenia
ustawicznego. Podmioty ustawodawcze i decyzyjne, ktére zgodnie z prawem odpowiadaja za
ksztaltowanie sytuacji spotecznej i zawodowej mieszkancow Polski i poszczegdlnych tere-
néw, powinny by¢ zainteresowane wyszukiwaniem i upowszechnianiem dobrych praktyk,
w tym skutecznych modeli i metod wptywajacych na poprawe zmarginalizowanych grup
spolecznych i optymalizacje wykorzystania budzetu przeznaczonego na zmniejszenie kosz-

tow pomocy spoteczne;.
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PRZYDATNO’SC ZAWODOWA W KONTEKSCIE
WYZWAN RYNKU EDUKACJI I PRACY

Streszczenie

W nowoczesnej gospodarce rosnie znaczenie kompetencji zawodowych i dlatego system eduka-
cji wymaga ciaglego dostosowywania programéw ksztatcenia do potrzeb pracodawcow. Przy-
szto§¢ rynku pracy rysuje si¢ w kategorii ciaglego wzrostu kompetencyjnego pracownikow.
Oczekiwania pracodawcow skupiaja si¢ wokot przydatnosci zawodowej czyli korelacji po-
migdzy zasobami i wyposazeniem jednostki a wymaganiami stawianymi przez $rodowiska
pracy. Przydatno$¢ zawodowa staje si¢ kluczowym kryterium dla pracodawcy, ktory sprawdza
poziom wypehiania i rozwiazywania zdan zawodowych przez pracownika na okre§lonym sta-
nowisku pracy. Jednak nie jest ona jedynie sama funkcja przygotowania zawodowego wynie-
sionego z edukacji, lecz ulega ciagtemu rozwojowi przez caly okres pracy zawodowej jednostki.

PROFESSIONAL USEFULNESS IN THE CONTEXT OF
EDUCATION AND LABOUR MARKET

Abstract

In modern economy there is growing importance of professional competence and therefore the
education system requires continuous adaptations of educational curricula to the needs of em-
ployers. The future of the labor market appears to be linked to the continuous growth of em-
ployee’scompetence. Employers' expectations revolve around professional usefulness, which is
the correlation between resources and abilities of an individual and the requirements of working
environment. Professional usefulness becomes a key criterion for an employer who checks the
filling and solving of professional tasks by an employee on a specific position. But it is not only
the function of vocational training, but it is constantly evolving over the entire period of work.

Wprowadzenie

Wyksztatcenie, profesjonalna wiedza i kompetencje zawodowe stanowia we wspolczesnym
$wiecie kluczowe czynniki decydujace o przydatnosci pracownika na rynku pracy. System
edukacji petni niezwykle istotna rolg w ksztaltowaniu tych czynnikdéw. Jednoczesnie powi-
nien przygotowywaé do uzyskania optymalnej przydatnosci zawodowej, ktora jest relacja
zachodzaca migdzy mozliwosciami absolwentow zdobytymi gléwnie poprzez ksztatcenie
zawodowe a wymaganiami, jakie wynikaja z zadan zawodowych stawianych przez pracodaw-

cow. Do wlasciwego funkcjonowania na rynku pracy moze nie wystarczy¢ juz wykonywanie
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jednego zawodu w ciagu catej kariery zawodowej ale coraz czgsciej potrzebne beda ,,zestawy
kompetencji” z roznych obszarow zawodowych, ktore stana si¢ wyznacznikami rzeczywistej
»przydatnosci” pracownika. Pomimo, iz w Polsce stopa bezrobocia utrzymuje si¢ wciaz na
wysokim poziomie, to pracodawcy ciagle majg problemy z zatrudnieniem nowych pracowni-

kéw, ktorzy spetnia ich oczekiwania.

1. W ,uscisku” szans i ryzyka - wyzwania rynku edukacji i pracy

System edukacji powinien przygotowywac¢ do funkcjonowania w nowym modelu gospodarki
opartej na wiedzy, a jednym z jego najistotniejszych zadan jest umozliwienie cztowiekowi
pelnego wykorzystania swojego potencjatu nie tylko w pierwszej pracy ale przez cate zycie
zawodowe. Jezeli zatem zatozymy, ze kwalifikacje i kompetencje sa jednymi z najsilniejszych
determinant okreslajacych szanse na znalezienie i utrzymanie pracy, wowczas istotnego zna-
czenia nabiera problem jako$ci wyksztatcenia i jego ,,przydatnosci” do potrzeb rynku pracy.
Wymaga on ludzi starannie i nowoczesnie wyksztalconych, koncepcyjnych, zdolnych do ta-
twego adaptowania si¢ do zmiennego otoczenia. Coraz czgsciej cztowiek musi by¢ przygoto-
wany do podejmowania pracy w warunkach szybkich zmian specjalizacji i zawodow wynika-
jacych m.in. z gwattownego rozwoju nauki, nowych technologii oraz dokonujacych si¢ pro-
cesOw umigdzynarodowienia i globalizacji gospodarki.
W tym kontekscie wspdiczesny system edukacyjny przygotowujacy do okreslonego za-
wodu jako zbioru zadan zawodowych powinien uwrazliwi¢ uczniow na:
— ,uzytecznos$¢” szkolnej wiedzy przedmiotowej, poprzez ktéra buduje si¢ wlasny fun-
dament i stanowi ona kotwicg rozwoju,
— coraz szerszy horyzont edukacyjny, ktéry wyraza si¢ w szerokim profilu ksztatcenia,
— myslenie logiczne, ktore jest zdolno$cia argumentacii,
— odwagg intelektualng jako odpowiedz na wyzwania wspotczesnego swiata,
— umiejgtnos¢ rozwiazywanie dylematow czyli wyboru migdzy dwiema réwnie wazny-
mi racjami,
— nowa wyobrazni¢ zawodoznawcza jako redefinicj¢ zawodoéw czyli znalezienie odpo-
wiedzi na pytanie w jaki zawdd zainwestowac swoja przysztosc?,
— innowacyjna zdolno§¢ myslenia o swojej przysztej pracy zawodowej jako o istotnym
zadaniu zyciowym,
— ,rozumnos$¢” wlasnych predyspozycji i preferencji w stosunku do wybieranego zawo-
du,
— wiazanie informacji zawodowych w racjonalna calo$¢, ktora tworzy indywidualny
projekt zawodowy,

— potrzebeg uczestnictwa w aktywnym poradnictwie zawodowym.
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Podobnie i rynek pracy, ktérego cecha jest to, ze stawia coraz wyzsze wymagania i podle-
ga cigglym zmianom. Nowozatrudniony absolwent nie moze przejs¢ obojetnie wobec nowo-
czesnych mediéw, nowych technologii informatycznych i elektronicznych oraz zmieniajace;j
si¢ tresci i narzedzi pracy. Wspotczesna praca zawodowa generuje nowe zadania zawodowe
w zakresie technologii jako metod dziatania, organizacji i planowania pracy, kierowania
i wspolpracy glownie zespolow pracowniczych czy kontroli i oceny jakoSci wiasnej pracy
i pracy zespotu. Wymaga zatem nowych ,.kompetencji przysztosci” m. in.:

1) zdolnosci odkrywania znaczen — wielowymiarowo$¢ pracy,
2) zdolnosci do adaptacji w zmieniajacych sig¢ warunkach,
3) odpowiedniego zarzadzania poznaniem samego procesu pracy,
4) myslenia analitycznego i narracyjnego,
5) inteligencji spotecznej,
6) nastawienia projektowego,
7) ,bieglosci” w nowych mediach,
8) wspoltpracy wirtualne;,
9) $wiadomosci handlowej,
10) stymulowania do rozwoju wtasnego i rozwoju firmy,
11) transdyscyplinarnego spojrzenia na swoj zawod.

Kluczowym problemem staje si¢ dopasowanie struktury ksztalcenia do potrzeb rynku
pracy. Nowe oczekiwania wobec ,,przysztej” pracy zawodowej wymagaja nowego porzadku
edukacyjnego. Szkoty musza dziata¢ w porozumieniu z otoczeniem gospodarczym i praco-
dawcami aby tworzy¢ nowe miejsca do nauki, zwlaszcza w szkolnictwie zawodowym. Wy-
maga to wysokiego stopnia instytucjonalnej ,,autorefleksji”, ewoluowania placéwek o§wiato-
wych w kierunku ,,przydatnosci zawodowej absolwenta” rozumianej jako elastyczno$¢ zawo-

dowa i umiejetnos¢ dostosowania si¢ do jutrzejszego rynku pracy .

2. Rodowdd ,,przydatnos$ci zawodowej” — koncepcja przystosowania
zawodowego R. V. Dawisa, L. H. Lofquista, D. J. Weissa

Zatozenia teorii przystosowania zawodowego' opublikowane zostaty po raz pierwszy w roku
1962 przez R.V. Dawisa, a nstgpnie w 1968 dopracowane przez jego wspoOlpracownikdw:
L. H. Lofquista, D. J. Weissa. Poczatkowo nowo przygotowana teoria byla przeznaczona
jako pomoc dla 0s6b niepetnosprawnych, a dopiero pdzniej jako specjalny Program Badan
nad Przystosowaniem Zawodowym w Centrum Stosunkéw Migdzynarodowych w Przemysle
przy Uniwersytecie w Minesocie. Poznanie istoty przystosowania zawodowego stanowi

pomoc przy rozwiazywaniu wielu problemoéw zwiazanych z praca zawodowa cztowieka np.

! A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teoretycznych,
Warszawa 2003, s.45
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wybor zawodu przez mtodziez, kontynuacja i rozwdj kariery zawodowej, praca nad wlasna
przydatno$cia zawodowa czy wreszcie osiaganie zadowolenia ze Srodowiska pracy. Autorzy

swoje podstawowe zalozenia teoretyczne przedstawili w nastgpujacym schemacie:

3

Odpowiedzialnos¢ Przydatnosc w pracy

Uzdolnienia « > Wymagania

Osobowos¢ Srodowisko Przystosownie

zawodowa pracy zawodowe
Potrzeby Wzmocnienia

Zadowolenie
Z pracy

Odpowiedzialnos¢

Rys. 1. Schemat zatozen teorii przystosowania zawodowego
Zrodlo: opracowanie wilasne na podstwie: A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu.
Przeglad koncepcji teoretycznych, Warszawa 2003, s. 47.

Dawis, Lofquist i Weiss oparli swoja teori¢ na dwoch filarach:

Osobowos¢ zawodowa,
2. Srodowisko pracy.

Kazda jednostka posiada wiasciwg sobie osobowos$¢ zawodowa, ktora wyposazona jest
w odpowiednie uzdolnienia — zasoby (np. charakterystyczny dla siebie potencjat, zaintereso-
wania, pasje), kore w przypodku podejmownia pracy stanowia jej ,,wklad” w Srodowisko
pracy. Ale jednoczesnie posiada szereg potrzeb (np. rozwdj wilasnych zainteresowan
zawodowych, uzyskanie dodatkowych kwalifikacji, zdobycie nowych kompetencji,
dopowiednie wynagrodzenie) i oczekuje na ich zaspokojenie przez to srodowisko. Z kolei
Srodowisko pracy stawia jednostce réznorodne wymagania (np. okreslone kwalifikacje,
kompetencje, wiek, dodatkowe uprawnienia zawodowe, doswiadczenie) majac nadziejg, ze
jednostka je spelni. Jednak srodowisko pracy obok wymagan oferuje jednostce caly szerg
wzmocnien (np. gratyfikacje finansowe, ciagle podnoszenie kwalifikacji, system
zabezpieczen socjalnych), ktore pozwalaja na zaspokojenie potrzeb jednostki. Istota
przystosowania zawodowego jest istnienie pewnego rodzaju relacji mi¢dzy cechami jednostki

a cechami jej srodowiska. Autorzy ta relacje nazwali odpowiednioécia. Kazdy cztowiek szuka
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zgodnos$ci ze swoim otoczeniem, ale rowniez otoczenie preferuje jednostki o odpowiednim
wyposazeniu. Ralacja ta ma miejsce w toku ciaglego i dynamicznego procesu. Z jednej strony
umozliwia to jednostce ,,utrzymanie si¢” w danym $rodowisku pracy, a z drugiej jest bodzcem
do podejmowania dalszych wysitkow i dziatan na rzecz osiagnigcia lepszego poziomu
odpowiednio$ci. Teoria przystosowania zawodowego sktada si¢ z dwoch rodzajow
pozytywnej odpowiedniosci, korelacji:

1. Jednostka poprzez swoje zasoby i uzdolnienia spelnia wymagania $rodowiska pracy
i wtedy zachodzi zjawisko przydatnosci zawodowej,

2. Srodowisko pracy poprzez swoj system wzmocnien zaspokaja potrzeby jednostki i wtedy
mamy do czynienia ze zjawiskiem zadowolenia z pracy.

Wedhig autoréw migdzy zmiennymi: przydatno$¢ zawodowa i zadowolenie z pracy zachodza

nastepujace zaleznosci:

1. Przystosowanie zawodowe jest okreslane przez =zbiezne poziomy przydatnosci
zawodowej i zadowolenia z pracy,

2. Przydatno$¢ zawodowa to funkcja zgodnosci, pozytywnej korelacji pomigdzy zasobami
jednostki a wymaganiami $rodowiska pracy. Jest czynnikiem zewngtrznym okre$lanym
i ocenianym przez pracodawce,

3. Zadowolenie z pracy jest funkcja zgodnosci, pozytywnej korelacji pomig¢dzy potrzebami
jednostki a wzmocnieniami oferowanymi przez S$rodowisko pracy. Jest czynnikim
wewnetrznym ocenianym przez pracownika®.

Podsumowaniem tej czgsci teorii przystosowania zawodowego jest zasadnicze stwierdzenie

Dawisa i jego wspolpracownikow, ze ,,poziom przystosowania zawodowego danej jednostki

w jakim§ momencie czasu moze by¢ wyrazony suma osiagnigtych przez nia stopni

przydatnosci zawodowej i zadowolenia z pracy’™.

Dawis, Lofquist i Weiss dokonali rowniez operacjonalizacji gétwnych zmiennych
opracowanej przez siebie teorii. Okreslili metody ich pomiaru w celu sprecyzowania tresci

i zakresu wystepujacych w niej poje¢ i twierdzen. Operacjonalizacja zwierata sze$¢ metod.

2 A. Paszkowska-Rogacz, Tarkowska M., Metody pracy z grupg w poradnictwie zawodowym, Warszawa
2004, s.32
3 A. Paszkowska-Rogacz, op. cit, .46
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Poziom odpowiedzialnosci

(Predyktory)

Osobowosé

zawodowa

Srodowisko
pracy

i Minnesocka skala
: : Standardy L2 L .
Bateria testow 7 »,,
wzdolniefi ogblych zdolnodci %& przyd?tnosu zawodowej
zawodowych S

Miesiace lub lata
zatrudnienia
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Minnesocki Standardy & 3
kwestionariusz gratyfikacji :ss? Minnesocki kwestionariusz
preferencji potrzeb zawodowych i zadowolenia z pracy
Poziom odpowiedzialnosci (Predyktory)

Rys. 2. Zoperacjonalizowana teoria przystosowania zawodowego
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstwie: A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu.
Przeglqd koncepcji teoretycznych, Warszawa 2003, s. 48.

Dwie pierwsze skale dotycza cech osobowosci zawodowej. Pierwsza to Bateria Testow
Uzdolnien Ogodlnych miata na celu badanie o$miu uzdolnien: werbalne, przestrzenne, percep-
cji formy, rozumienia tresci pojg¢, rdznicowania, arytmetyczne, kalkulacyjne i sensomoto-
ryczne. Druga nazwana Minesockim Kwestionariuszem Preferencji Potrzeb uwzglgdniata
nast¢pujace potrzeby: osiagnig¢é, aktywnosci, doskonalenia sig, autorytetu, sprawiedliwego
traktowania przez pracodawce, odpowiedniej rekompensaty finansowej, przyjacielskich sto-
sunkow ze wspolpracownikami, tworczosci, niezaleznosci, wykonywania pracy ,,czystej mo-
ralnie”, uznania za wykonywana prace, bezpieczenstwa, odpowiadania za siebie w pracy,
udzielania pomocy innym, pozycji spotecznej, poparcia przez bezposredniego przelozonego
wobec wyzszego kierownictwa, dobrego traktowania przez bezposredniego przetozonego,
zmiennoS$ci dziatan i odpowiednich warunkéw fizycznych. Dwie nastgpne metody dotycza
srodowiska pracy. Standardy Zdolno$ci Zawodowych zwierajq liste zdolnosci wymaganych
przez poszczegoélne grupy zawodowe wobec pracownikoéw. Z kolei Standardy Gratyfikacji
Zawodowych opisuja sposoby nagradzania pracownikow w rdéznych miejscach pracy.
Przydatnos¢ zawodowa z kolei mierzy Minesocka Skala Przydatnosci Zawodowej, ktora
uwzglednia nastepujace kategorie wymagan srodowiska pracy: produktywnos¢ (ilos¢ i jakos¢
pracy), kooperatywno$¢ w pracy z przetozonymi i wspotpracownikami, zdyscyplinowanie
i odporno$¢ emocjonalng. Ostatnia metoda Minesocki Kwestionariusz Zadowolenia z Pracy

zawiera dwadzie$cia rodzajoéw wzmocnien, gratyfikacji bedacych odpowiedzia na dwadzie-
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$cia rodzajow potrzeb zawartych we wezesniejszym Minesockim Kwestionariuszu Preferencji
Potrzeb. Zadowolenie z pracy badacze definiowali jako suma zadowolenia odczuwanego
przez jednostke w rezultacie osiagnigcia dwudziestu kategorii wzmocnien srodowiska pracy,
zaspokajajacych potrzeby zawodowe.

W psychologii i pedagogice pracy teoria R. V. Dawisa, L. H. Lofquista, D. J. Weissa
uwazana jest przez wielu badaczy za warto$ciowa propozycj¢ calo$ciowego opisu struktury
i mechanizmu funkcjonowania przystosowania czlowieka do $rodowiska pracy. Autorzy
wyodrebnili najwazniejsze zmienne wspotwyznaczajace osiagnigcie okre§lonego poziomu
przystosowania zawodowego. Dokonali réwniez proby wyjasnienia zalezno$ci zachodzacych

migdzy tymi zmiennymi.

3. Przydatnos$¢ zawodowa — ujecie definicyjne

Przydatnos¢ zawodowa jest przedmiotem zainteresowania badawczego zaréwno psychologii
jak i pedagogiki pracy. W psychologii pracy przydatnos¢ zawodowa to zgodnos$¢ cech jed-
nostki z wymaganiami pracy zawodowej'. Z czasem ewolucja celéw i przedmiotu badan
spowodowaty wylonienie si¢ dwoch pogladow na istote przydatnosci zawodowej. Pierwszy
zaktada istnienie wiasciwych jednostce - ukrytych specjalnych zdolnosci decydujacych
o wigkszej lub mniejszej przydatnosci do okreslonego zawodu’. To gotowy konstrukt, ktory
trzeba odkry¢ i poznaé. Przedmiotem badan staje si¢ poszukiwanie i tworzenie metod do
okreslania i definiowania przydatnos$ci zawodowej juz w okresie ksztalcenia ogdlnego jak
1 pézniej zawodowego. Drugie stanowisko mowi, ze przydatnos¢ zawodowa jest wlasciwoscia
osobowosci, ktora jest dynamiczna, ciagle si¢ ksztaltuje, tworzy nowe formy i przejawia sig w
dziatalnosci cztowieka, gléwnie w pracy zawodowej’. Warunkuje ja odpowiednia liczba
zmiennych np. motywacyjnych, kwalifikacyjnych, fizjologiczno-psychicznych, osobowo-
sciowych.

Na gruncie pedagogiki spotykamy rowniez dwojakie rozumienie zakresu i oceny poziomu
przydatnosci zawodowej. W waskim rozumieniu przydatno$¢ zawodowa to sprawdzony po-
ziom wypetniania zdan zawodowych na okre§lonym stanowisku pracy. Takie podejscie odno-
si sie nie tyle do zawodu ile do stanowiska pracy’. W ujeciu szerokim przydatno$é¢ zawodowa
to zawodowy i spoleczny poziom funkcjonowania pracownika®. Jednak teoria pedagogiki
pracy precyzuje doktadniej pojecie ,,przydatno$ci zawodowej”. Wedlug ,, Nowego stownika

pedagogiki pracy” przydatno$¢ zawodowa to sprawdzony poziom rozwigzywania zdan pra-

* 7. Woroniecki, Wyksztalcenie a przydatnosé¢ zawodowa nauczycieli, Warszawa 1991, s. 76.

5 Ibidem, s. 77.

8 Ibidem, s. 78.

7 K. Korabiowska-Nowacka, Metodyka i wyniki badar: przydatnosci w pracy absolwentow szkét zawodo-
wych, Warszawa 1980, s. 21.

8 Z. Woroniecki, op. cit, s. 80.
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cowniczych. Pedagoga pracy interesuje przydatno$¢ zawodowa jako jeden z podstawowych
wskaznikow skutecznos$ci ksztalcenia, a takze jako funkcja kwalifikacji i motywacji, ktora
mozna przedstawi¢ wzorem: P = f [K/M], gdzie P = przydatno$¢ zawodowa, K = kwalifika-
cje, M = motywacja.

Zgodnie z zasada ksztatcenia w szerokim profilu, przydatnos¢ absolwentéw szkoty okre-
Slonego kierunku nalezy rozumieé jako wypadkowa relacji zachodzacych migdzy wymaga-
niami na typowych dla zawodu stanowiskach pracy a przygotowaniem do pracy absolwentow
pracujacych na tych stanowiskach. Daje to mozliwo$¢ ujawnienia: adekwatnosci tresci pro-
gramow szkolnych do tresci aktualnych zadan zawodowych oraz adekwatnosci wyniku dzia-
falnoéci szkoty w odniesieniu do zatozen programoéw nauczania i wychowania. Pokazuje row-
niez zgodnos¢ tego co absolwent wie, umie i potrafi z aktualnym stanem nauki i techniki.
Badanie przydatnosci zawodowej to jedna z gldwnych drog ustalania wzorcow przygotowania
kadr dla gospodarki a takze weryfikacja trafnosci i efektywnosci tych wzorcow’.

Podobna definicj¢ zaproponowat T. Tomaszewski, dla ktorego przydatnos¢ zawodowa to
wzajemne relacje miedzy nastgpujacymi czynnikami: 1) kwalifikacje, 2) motywacja. Przydat-
no$¢ zawodowa przedstawil w postaci wzoru funkcyjnego: P = f (K/M), w ktéorym przydat-
no$¢ zawodowa (P) jest funkcja kwalifikacji (K) i motywacji (M)'’. Z kolei Leon Wytyczak
przydatno$¢ zawodowa rozumie jako wzajemne powiazanie dwoch stron: statycznej i dyna-
micznej. Strona statyczna oznacza poziom przygotowania, ktory cechuje absolwentow w
chwili ukonczenia szkoty. Absolwenta mozna scharakteryzowaé, dajac odpowiedz na nastg-
pujace pytania: 1) jakie wiadomos$ci i umiejetnosci posiada absolwent?, 2) jaka jest jego po-
stawa wobec zawodu? oraz 3) jakie cechy charakteru absolwenta utatwiaja lub utrudniaja mu
osiagganie wynikoéw? Strona dynamiczna to nabyte doswiadczenie absolwenta, jego umiejet-
nosci uzyskane juz podczas studiow, pracy zawodowej, dazenie do samodoskonalenia si¢
i doksztafcania i catosciowo ujety dynamizm rozwoju mtodego pracownika''. W nieco inny
sposob przydatno$é zawodowa formutuje B. Mazurkiewicz. Dla niego przydatnos$¢ zawodowa
to wykonywanie ustawowo ustalonych dziatan zawodowych przez zastosowanie wiadomosci,
umiejetnoscei 1 sprawnosci odpowiednimi metodami zgodnie z obowigzkami wynikajacymi ze
stanowiska, a takze zgodnie z zasadami etyki zawodowej. Autor zaproponowat nastgpujace
mierniki przydatnosci zawodowej: 1) cechy umystowe, fizyczne i etyczne, ktore pozwalaja na
dobre wykonywanie zadan zawodowych, 2) opanowanie wiadomos$ci fachowych, gwarantuja-

cych wiasciwe spetnienie wszystkich czynnosci wynikajacych z istoty danego zawodu,

° T.W. Nowacki, K. Korabiowska-Nowacka, B. Baraniak, Nowy stownik pedagogiki pracy, Warszawa
2000, s. 215.

19 T, Tomaszewski, Z pogranicza psychologii i pedagogiki, Warszawa 1971, s. 80.

"' L. Wytycza, Z badar nad przydatnosciq zawodowq absolwentéw liceéw pedagogicznych, ,,Ruch Peda-
gogiczny” 1965, nr 2, s. 55.
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3) wykonywanie obowiazkow zawodowych w sposdb majacy na uwadze dobro zaktadu i go-
spodarki narodowe;j'”.

Najbardziej rozbudowana definicje¢ przydatno$ci zawodowej zaproponowala Kazimiera
Korabiowska-Nowacka'®. Przydatnoé¢ zawodowa absolwentow okreslonej szkoty (ksztatca-
cej w konkretnym, okre§lonym zawodzie) jest uwarunkowana relacja zachodzaca migdzy
mozliwosciami absolwentéw zdobytymi gtéwnie poprzez przygotowanie szkolne, akademic-
kie a wymaganiami, jakie wynikaja z zadan zawodowych. Wedtug autorki pojecie ,,przydat-
nosci zawodowej” jest pojeciem pochodnym w stosunku do dwodch pojeé: 1) przygotowanie
zawodowe, 2) zadania zawodowe. Stownikowo ,,przygotowanie zawodowe” rozumiane jako
z jednej strony proces czyli uktad dziatan dydaktyczno-wychowawczych prowadzacych do
opanowania przez jednostke zawodu i osiagnigcia wysokiej przydatnosci zawodowej, a dru-
giej jako wynik tego procesu czyli uktad cech charakteryzujacych osobowo$é zawodows pra-
cownika. Z kolei ,,zadania zawodowe” pojmowane jako logiczny wycinek lub etap pracy
w ramach zawodu o wyraznie okreslonym poczatku i koncu. Definiowane takze jako uktad
czynnosci zawodowych, powigzany z jednym celem dziatania, konczacy si¢ odpowiednim
wytworem, ustugg lub istotna decyzja. Korabiowska-Nowacka formutuje definicj¢ operacyj-
na, w ktorej ,,przydatnos¢ zawodowa to przygotowanie zawodowe oceniane w Swietle wy-
konywanych zadan na stanowisku pracy”'*.

O przydatnosci czlowieka do pracy w gtéwnej mierze decyduje aktualny indywidualny
uktad umiejetnosci i wiedzy zawodowej, zwiazany i warunkowany catoksztattem doswiad-
czenia jednostki, a wspomagany cechami moralnymi, intelektualnymi i fizycznymi. Na przy-
datno$¢ ma rowniez wpltyw przygotowanie zawodowe, ktore warunkowane jest wieloma
czynnikami: 1) przygotowanie szkolne i akademickie, 2) staz pracy, 3) do§wiadczenie zawo-
dowe, 4) wlasciwosci intelektualne jednostki, 5) motywy postgpowania. Jezeli zatem szkota
ksztatci w ,,szerokim profilu” przygotowujac do pracy na wielu stanowiskach sktadajacych
si¢ na zawod, wowczas przydatno$¢ do zawodu nie moze by¢ okreslana wprost i bezposred-
nio. Wielko$cia wyjsciowa w procesach ustalania przydatnosci zawodowej jest wtedy przy-
datno$¢ do stanowiska pracy, poniewaz absolwent pracuje na jednym stanowisku. Przydat-
no$¢ do pracy na stanowisku wyraza si¢ stosunkiem przygotowania do stanowiska, do zadan
na tym stanowisku. Z kolei przydatno$¢ do zawodu jest wielkoscia pochodna, wypadkowa
przydatnos$ci poszczegdlnych absolwentdw do typowych stanowisk pracy wchodzacych
w zakres okreslonego zawodu. Mozemy stwierdzié, ze przydatnos¢ absolwentéw do okreslo-
nego zawodu wyraza si¢ stosunkiem catoksztattu przygotowania do poszczegdlnych stano-

wisk, do catoksztaltu zadan na tych stanowiskach. Zgodnie z tym opisem przydatno$é zawo-

12 B. Mazurkiewicz, Problem przydatnosci zawodowej i jego miejsce w pedagogice, Szkota Zawodowa
7-8/1971, s. 15-16.

BK. Korabiowska-Nowacka, op. cit., s. 19-20.

4 K. Korabiowska-Nowacka, Procedura badar przydatnosci do pracy absolwentéw szkél zawodowych,
Warszawa 1974, s. 54.
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dowa mozna zapisa¢ wedtug wzoru: Ps = ps/zs i P = }ps/) zs, przy czym: Ps = przydatnos¢
do stanowiska, ps = przygotowanie do stanowiska, zs = zadania na stanowisku, P = przydat-
nos¢ do zawodu.

W badaniach przydatnosci zawodowej wyodrebnia si¢ dwie ptaszczyzny badawcze.

Sytuacja gospodarcza, pro- Zadania zawodowe
dukcyjna ——
Czynno$ci pracownika Cztowiek w procesie pracy
< ——

Rys. 3. Plaszczyzny badawcze przydatnosci zawodowej
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie K. Korabiowska-Nowacka, Procedura badan przydamosci do pracy
absolwentow szkot zawodowych, Warszawa 1974, s. 58.

Zgodnie ze schematem badanie przydatnos$ci zawodowej to ustalenie relacji migdzy wy-
maganiami zycia gospodarczego wyrazonymi w zadaniach zawodowych a mozliwoscia ich
wypehienia przez pracownika — absolwenta okre§lonej szkoty. Zalezno$¢ ta mozemy zapisad
wzorem: P= M/W, gdzie: P = przydatno$¢ zawodowa, M = mozliwoséci, W — wymagania.

Przydatnos¢ zawodowa nie jest jedynie sama funkcja przygotowania zawodowego wy-
niesionego ze szkoty, lecz ulega rozwojowi w okresie pracy zawodowej. Funkcjonowanie
absolwenta, a p6zniej pracownika w zawodzie i srodowisku pracy determinuja glownie czyn-
niki kwalifikacyjne i osobowosciowe, ktorych nie mozna kojarzy¢ wytacznie ze szkota. Skta-
dajace si¢ na przydatno$¢ zawodowa elementy, ktore uksztattowata szkota (wiadomosci teore-
tyczne i umiejgtnosci praktyczne) sa poézniej w zaktadzie pracy modyfikowane przez czynniki
srodowiska zawodowego np. dziatalno$¢ szkoleniowa firmy, warunki socjalno-bytowe, at-

mosfer¢ w miejscu pracy, organizacjg¢ pracy czy doksztalcanie wlasne pracownikow itp.

Podsumowanie

Rynek pracy, jak i wspolczesna gospodarka charakteryzuja si¢ duza zmienno$cia zadan za-
wodowych, co wymaga nie tylko ciagtego uzupetniania wiedzy i nabywania umiejgtnosci, ale
takze rozwoju kompetencji zawodowych tzw. ,,przysztosciowych”, pozwalajacych odnalez¢
si¢ w nowych warunkach wynikajacych z funkcjonowania w modyfikujacym si¢ otoczeniu.
Na takie wyzwanie powinna odpowiedzie¢ edukacja poprzez stworzenie odpowiedniego mo-
delu ksztalcenia zawodowego, ktory umozliwi absolwentom uzyskanie optymalnej przydat-
nosci zawodowej, poniewaz stata si¢ ona podstawowym wyznacznikiem w dokonywaniu do-
boru zawodowego pracownikoéw. Wykonywanie zadan zawodowych przez pracownika na

stanowisku pracy ma przynosi¢ okreslony wynik i wymaga odpowiednich struktur umiejetno-
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Sci umystowych i umiejetno$ci praktycznych dlatego ciagle aktualne pozostaja pytania
o przydatnos¢ zawodowa:
1. Jaka jest przydatno$¢ zawodowa absolwenta wspotczesnej szkoty?,
2. Jakie czynniki ja determinuja?,
3. Jaka zachodzi korelacja migedzy przygotowaniem szkolnym, a ocena absolwenta na sta-
nowisku pracy?,
4. W jakim stopniu na przydatnos¢ zawodowa wptywa przygotowanie w szkole, a w jakim
stopniu staz pracy?,
5. Jakie czynniki w zaktadzie pracy wptywaja na przydatno$¢ zawodowa?,

6. Jakie znaczenie dla przydatno$ci zawodowej ma samodoskonalenie pracownika?
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SZANSE 1 ZAGROZENIA DLA FUNKCJONOWANIA
DORADZTWA ZAWODOWEGO W SYSTEMIE
EDUKACJI

Streszczenie

Doradztwo zawodowe wspolczesnie wydaje sig¢ jednym z najwazniejszy aspektow przygotowa-
nia czlowieka do funkcjonowania na dynamicznie zmieniajacym si¢ rynku pracy, ale i rOwniez
jednym z wazniejszych czynnikéw kreujacych 6w rynek. Rozwoj zawodowy stat si¢ obecnie
bardzo waznym aspektem zycia cztowieka, bez wzgledu na zawod jaki wykonujemy i aby
w ogole wykonywac jakikolwiek zawdd i by¢ aktywny na rynku pracy trzeba si¢ do niego do-
stosowac i zmienia¢ wraz z tendencjami na nim panujacymi.

OPPORTUNITIES AND THREATS FOR THE OPERATION OF VOCATIONAL
GUIDANCE IN THE EDUCATION SYSTEM

Abstract

Career guidance today seems to be one of the most important aspects of a man preparing to
operate on the rapidly changing labour market. It is also one of the major factors that create this
market. Professional development has now become a very important aspect of human life, no
matter what profession is performed. To carry out any job and to be active in the labour market
a man needs to adapt to it and change according to the trends prevailing in the market.

Wprowadzenie

Rozwdj doradztwa zawodowego, wraz z unowocze$nianiem szkolnictwa wyzszego, uznane
zostaty za istotne zmiany i ujete w jednej z rekomendacji dla polityk publicznych zawartych
w Raporcie Mtodzi 2011. W raporcie tym podkreslono rowniez, iz obecnie mamy do czynie-
nia z negatywnym wizerunkiem szkoty zawodowej, ktorej wybor (jako dalszej szkoty po
gimnazjum) wynika najczgsciej z tzw. negatywnej selekcji, a nie z racjonalnej analizy zapo-
trzebowan rynku pracy'. Pociaga to za soba wicele konsekwencji oraz wymagan wobec wspot-

czesnego doradztwa zawodowego. Po pierwsze doradztwo powinno funkcjonowaé w nalezy-

! Por. szerz. Raport Mlodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011, s. 89-92.
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tym porzadku juz na etapie gimnazjum, gdzie uczniowie zachecani by¢ powinni do dokony-
wania racjonalnych wyboréw, opartych o analizg¢ rynku pracy oraz wilasnych preferencji.
Uczniowie powinni mie¢ woéwczas dostep do szerokich informacji na temat zawodow, moz-
liwosci ksztalcenia, zapotrzebowania rynku pracy. Powinno si¢ takze podja¢ dziatania majace
na celu polepszenie wizerunku szkoty zawodowej, jako szkoty ksztalcacej fachowca. Wszyst-
ko to powinno oczywiscie i$¢ w parze z podjgciem dziatan majacych na celu polepszenie ja-
kosci ksztalcenia zawodowego. Dzialania z zakresu doradztwa zawodowego odgrywacé po-
winny takze duza rolg na etapie ksztalcenia zawodowego. Po pierwsze zauwazy¢ nalezy, ze
,»W Polsce dwie trzecie absolwentow szkot zawodowych kontynuuje naukg w uzupehiajacych
technikach lub liceach™, warto zatem aby uczniowie szk6t zawodowych mieli okazje do
otrzymania fachowego wsparcia podczas planowania swoje dalszej kariery edukacyjno-
zawodowej. Po drugie istotng forma pomocy skierowana do uczniow tych szkot powinno by¢
wsparcie zwigzane z motywowaniem uczniow do dziatania, zmiana ich nastawienia, bowiem
wielu z ucznidow szkot zawodowych ma poczucie nizszosci, czuje si¢ gorszymi od innych, a to
z kolei sprzyja nierzadko postawie roszczeniowej, negatywnemu nastawieniu wobec osob
zajmujacych wyzsze pozycje spoleczne’, utracie motywacji do nauki, pracy. Rola doradcy
zawodowego jest zatem takze wspieranie uczniow szkét zawodowych w ich wyborach, po-
moc w zaplanowaniu $ciezki kariery tak, by dazyli oni do tego aby by¢ najlepszymi w swoim
fachu, aby mieli poczucie sensu tego co robia i tego, ze po ukonczeniu szkoty moga by¢ bar-
dzo cenionymi na rynku pracy rzemie$lnikami. Zadania te stanowia zatem niejako wyzwania
dla doradztwa zawodowego w Polsce, gdyz jak wskazuje na to Raport Mtodzi 2011, stan edu-
kacji zawodowej w Polsce nie jest do konca zadowalajacy. Natomiast doradztwo edukacyjno-
zawodowe moze przyczyni¢ si¢ do jego poprawy.

Stan oraz jako$¢ aktualnego doradztwa zawodowego wymaga w znaczny sposéb do-
pracowania, a tym samym dostosowania do europejskiego ustawodawstwa. Warto zatem za-
stanowic¢ sig, jak mozna bytoby wptynaé na poprawe jakosci ustug doradczych realizowanych
w praktyce. Korzys$ci wynikajacych z owego procesu jest wiele, co wykazane zostanie w ni-
niejszym opracowaniu, i co jak wynika z aktow prawnych doceniaja takze prawodawcy pol-
scy, jak i eksperci Unii Europejskie;.

Zarowno obecny stan doradztwa (rozbiezny z ustawodawstwem), jak i dynamizm
zmian zachodzacych na rynku pracy, wynikajacy z postepujacej globalizacji, zmian w sytuacji
gospodarczej Polski i UE wymusza zatem od polskiego doradztwa zawodowego daleko ida-
cego rozwoju. Wybrane obszary w jakich nalezatoby dokona¢ owego rozwoju (oraz konse-

kwencje wynikajace z zaniechania rozwoju) zaprezentowane zostang ponize;j.

2 Ibidem, s. 99.
3 Ibidem, s. 100-102.
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Funkcjonowanie doradztwa zawodowego w systemie edukacji
— korzysci i zagrozenia

Korzysci mozna wskazaé wiele. O korzyS$ciach tych mozemy méwic¢ zaré6wno z perspektywy
jednostki, ktéra korzysta z ustug w ramach poradnictwa, jak réwniez szerzej z perspektywy
catego spoteczenstwa. Analizujac korzysci wynikajace z pracy doradcy zawodowego warto
powota¢ si¢ na model zaproponowany przez M. Piekarskiego. Jego zdaniem doradztwo edu-
kacyjno-zawodowe realizowane w resorcie edukacji niesie korzysci przynajmniej dla 5 pod-
miotow”

1) Korzysci dla indywidualnego odbiorcy

Indywidualnym odbiorca w tym przypadku moze by¢ zaré6wno uczen, jak i nauczyciel, czy
rodzic. Doradztwo zawodowe zapewnia dostgp do informacji na temat mozliwosci ksztatce-
nia, istniejacych zawodow, stwarza rdwniez szans¢ na poszerzenie edukacyjnych oraz zawo-
dowych perspektyw ucznidw, pomaga w dokonywaniu bardziej §wiadomych i trafnych decy-
zji edukacyjno-zawodowych, stara si¢ ulatwi¢ wej$cie na rynek pracy, zaplanowac karierg
itp.” Przeanalizujmy zatem kilka korzysci jakie doradztwo zawodowe moze przynosi¢ indy-
widualnemu odbiorcy.

— Zapobieganie nietrafionym wyborom zawodowym, pomoc w planowaniu sciezki karie-
1%, Korzy$é ta wydaje sie by¢ niezwykle istotna w kontekécie wspolezesnych zmian
na rynku pracy, postepujacej globalizacji, wydtuzaniu okresu aktywnego zatrudnie-
nia’. Prawidlowo przeprowadzony proces poradnictwa skierowany wobec danej oso-
by, pomaga jej w jak najbardziej trafnym zaplanowaniu wlasnej przysztosci — zardwno
w kontekscie wyboru czy tez zmiany dalszej Sciezki ksztalcenia, jak i wyboru/zmiany
zawodu, pracy. Warto bowiem zauwazy¢, ze nasza edukacja, caly trud i czas poswig-
cony na nauke ma stuzy¢ gtéwnie zdobyciu wyksztatcenia, nabyciu wiedzy i kwalifi-
kacji pozwalajacych i ulatwiajacych podjgcie pracy w przysztoSci. Warto wige aby
wybory zwiazane z planowaniem kolejnych etapéw edukacji byly racjonalne, przemy-
$lane 1 braly pod uwage nasze plany zawodowe. Czgsto bowiem zdarza si¢ tak, ze
mtodziez wybiera dalsza Sciezke kariery kierujac si¢ takimi pobudkami jak: decyzje
kolegow/kolezanek, aktualne trendy, moda, sugestie rodzicow, znajomych itp. Dzieje
si¢ tak czesto dlatego, ze mlodzi ludzie nie wiedza kim chcieliby zosta¢ w przysziosci,

co chcieliby robi¢, to z kolei moze by¢ konsekwencja tego, ze nigdy dotad z nikim na

4 L. Zareba, Analiza rozwigzar systemowych w obszarze poradnictwa psychologicznego i pedagogicznego
w krajach Unii Europejskiej i w krajach EFTA/EOG, Warszawa 2009, s. 53-54.

* Ibidem, s. 53.

® D. Kukla, W. Duda, Doradztwo zawodowe wobec nowych wyzwari i oczekiwari spoleczno-gospodarczych,
[w:] W. Duda, G. Wieczorek, D. Kukla (red.), Tendencje i wyzwania poradnictwa zawodowego, Czgstochowa
2010, s. 19-20.

7 Rezolucja dotyczaca pragmatycznego wdrozenia catozyciowego poradnictwa zawodowego w systemy
ksztalcenia ustawicznego w Europie, http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri= 0J:C:2008: 319:
0004:0007:PL:PDF [20.11.2012].
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ten temat nie rozmawiali, nie mieli inspiracji do tego, by pomys$le¢ o swojej przyszlo-
$ci, czgsto nawet nie wiedza jakie maja opcje zwiazane z dalsza edukacja, wyborem
zawodu, nie méwiac juz o tym, ze nie potrafig okresli¢ wlasnych zainteresowan, pre-
dyspozycji, mocnych i stabych stron. Czasem mtodzi ludzie nie zdaja sobie sprawy jak
wazne sa wybory zwiazane z dalsza edukacja, zbyt lekkodusznie podchodza do wybo-
ru dalszej szkoty, nie kojarzac tego wyboru z wyborem zawodu, badz tez nie chcac ich
tak kojarzy¢. Czesto takze przedtuzaja w czasie decyzje zwiazana z wyborem zawodu
— konsekwencja tego jest w wielu przypadkach wybdr liceum jako dalszej szkoty po-
nadgimnazjalnej. Wybor ten czgsto podyktowany jest wlasnie chgcia odlozenia w cza-
sie tej waznej decyzji. Czgsto jednak rowniez mtodzi ludzie podejmuja decyzje pod
wplywem chwili, impulsu — co niekoniecznie zawsze jest trafnym rozwiazaniem. Do-
konanie ztego wyboru dalszej Sciezki ksztalcenia, zdobycie wyksztatcenia w kierunku,
ktéry nas nie interesuje skutkowaé moze podjeciem pracy, ktora bedzie dla nas niesa-
tysfakcjonujaca, w ktorej bedziemy si¢ mgczy¢, co na pewno dla nikogo z nas nie be-
dzie sytuacja komfortowa. Inna opcja jaka mamy w takim wypadku, czyli w sytuacji
dokonania btgdnej decyzji, jest przekwalifikowanie sig. W takim wypadku nawet jeze-
li uda nam si¢ w koncu podjaé praceg naszych marzen — dostosowana do naszych zain-
teresowan, predyspozycji i oczekiwan, to poniesiemy wiele kosztow: migdzy innymi
finansowych oraz emocjonalnych (poczucie utraconego czasu, stres itp.). Zasadnym
zatem wydaje si¢, by decyzje dotyczace naszej przysztosci edukacyjnej, a co za tym
idzie takze i zawodowej, podejmowane byly w sposob racjonalny, uwzgledniaty sze-
reg czynnikow takich jak: wlasne aspiracje, zainteresowania, predyspozycje, ale row-
niez zapotrzebowanie rynku pracy, tendencje jakie na nim wystgpuja itp. By tak sig
dziato nalezy u§wiadamia¢ mtodych ludzi, pomagaé¢ im w lepszym poznawaniu same-
go siebie, swoich mocnych i stabych stron, wlasnych marzen, aspiracji, wymagan, re-
alizujac ustugi doradztwa zawodowego juz od wczesnych etapéw edukacji szkolne;j.
Im bowiem wczesniej zaczniemy wspolpracowaé z uczniem, tym wigksza szansa, ze
bedzie on przygotowany do podjgcia decyzji w tym waznym dla niego momencie —
w chwili wyboru dalszej edukacji. Proces ten ma zatem na celu pomoc klientom
w dokonaniu racjonalnych, optymalnych dla nich decyzji, zapobieganiu decyzjom nie-
trafionym, ale réwniez, co stanowi niewatpliwa korzys¢ dla klienta, pomoc w lepszym
poznaniu wlasnych mocnych, stabych stron, predyspozycji, mozliwosci itp. Korzys¢ ta
podkreslona zostata rowniez w rezolucji ,,Cafozyciowe Poradnictwo Zawodowe w Eu-
ropie” z 2004 roku. Istnieje w niej bowiem zapis, ktory przekonuje, ze ,,zapewnienie
ustug poradnictwa zawodowego w systemie edukacji i ksztalcenia zawodowego, (...)
odgrywa zasadnicza rolg w zagwarantowaniu, ze podjete przez miodziez decyzje do-
tyczace edukacji i planowania kariery zawodowej nie beda przypadkowe. Ustugi po-

radnictwa zawodowego zapewniajg im wilasciwe wsparcie (...) w zarzadzaniu $ciez-
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kami swojej edukacji i kariery”®

. Podobny wniosek, jak wskazuje cytowana Rezolucja
zawiera rowniez Komunikat Komisji ,,Efektywne Inwestowanie w Edukacj¢ 1 Szkole-
nie” z 2002 roku.

— Pomoc we wkraczaniu i poruszaniu si¢ po rynku pracy. Kolejna korzyscia jaka niesie
za soba doradztwo zawodowe i ktéra dotyczy wprost jednostki korzystajacej z ustug
doradztwa, jest pomoc we wkraczaniu na rynek pracy, w adaptacji do nowych, zmie-
niajacych si¢ warunkow. Dotyczy to zardowno mtodziezy, jak i 0s6b dorostych podej-
mujacych, badz zmieniajacych zatrudnienie. Wspodtczesny rynek pracy to rynek nie-
zwykle wymagajacy, dynamicznie si¢ zmieniajacy. Dzi§ oprécz zdobycia solidnego
wyksztalcenie, posiadania dos§wiadczenia itp., podczas ubiegania si¢ o pracg liczy si¢
takze co$§ co nazwa¢ mozemy ,,marketingiem swojego talentu”, czyli umiejgtnos¢ za-
prezentowania si¢ na rynku pracy. Doradztwo zawodowe nie konczy si¢ wigc z chwila
wyboru zawodu, ale polega rowniez na udzielaniu pomocy klientom na dalszych eta-
pach planowania kariery zawodowej. Pomoc w skutecznym poruszaniu si¢ po rynku
pracy, trening autoprezentacji, to kolejna korzys¢ wynikajaca z doradztwa zawodowe-
go. Role ta podkreslili takze tworcy Rezolucji z 2004 roku, zawierajac w niej taki oto
zapis: ,,Poradnictwo zawodowe moze zapewni¢ jednostkom wsparcie w przejsciu po-
migdzy poziomami systemow edukacji, w przej$ciu ze szkoty do dorostego zycia za-
wodowego™.

2) Korzysci dla szkot

W przypadku szkoét realizacja procesu doradztwa zawodowego ogrywa nie mate znacze-

nie. Jak podkresla cytowana juz powyzej Rezolucja ,,Poradnictwo zawodowe stanowi klu-

czowy instrument dla instytucji edukacyjnych poprawiajacy jako$é procesu nauczania”'’.

Podkresli¢ mozna réwniez, iz realizacja zadan z zakresu doradztwa zawodowego np.

w formie tworzenia i aktualizowania baz informacji edukacyjno-zawodowej wptywa na

konkurencyjnosc¢ szkoty, polepszenie jej wizerunku i prestizu.

Ponadto nalezatoby zauwazy¢, ze doradztwo zawodowe wpisane jest w ramowe statuty

gimnazjow oraz szko6l ponadgimnazjalnych. Realizacja zadan z tego obszaru pozwala za-

tem szkole na wywiazywanie sig¢ ze swoich obowiazkow. Ponadto zapewnia ciagto$¢ dzia-
tan edukacyjnych i doradczych szkoty oraz koordynacje zadan, jakie wynikaja z programu
wychowawczego szkot i placowek'.

3) Korzysci dla innych podmiotéw edukacji

8 Rezolucja dotyczaca Calozyciowego poradnictwa zawodowego w Europie, [w:] Poradnictwo zawodowe
w oficjalnych dokumentach oraz opracowaniach o zasiegu miedzynarodowym, Wyd. Ministerstwo Pracy i Poli-
tyki Spofecznej Departament Rynku Pracy, Warszawa 2007, http://ec.europa.eu/education/policies/2010/doc/
resolution2004_en.pdf [20.11.2012].

® Ibidem.

1° Ibidem.

"L, Zargba, op. cit., s. 54.
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Korzyscia z realizacji poradnictwa zawodowego dla innych podmiotéw edukacji moze

by¢ zapewnienie przeptywu informacji zawodowej, ktora miataby sprzyjaé trafnym wybo-

rom uczniow, to rowniez mozliwo$¢ zatrudniania nauczyciela/doradcy zawodowego przy-
gotowanego do prowadzenia procesu poradnictwa zawodowego, a co za tym idzie stabili-
zacja kadry, ktora podejmuje dziatania z zakresu poradnictwa na terenie placowki'?.

4) Korzysci dla panstw i wladz lokalnych

— rozwdj ekonomiczny, poprawa wydajnosci rynku pracy oraz mobilnosci zawodowej
pracownikow w Polsce oraz Unii Europejskiej. Realizacja poradnictwa zawodowego
z uwzglednieniem zasady powszechnosci i dostepnosci zgodna jest z zaleceniami UE.
Zgodnie z Rezolucja z 2004 roku ,,Catozyciowe poradnictwo zawodowe przyczynia
si¢ do osiagnigcia celow obranych przez Uni¢ Europejska, jakimi sa: rozwdj ekono-
miczny, wydajno$¢ rynku pracy oraz mobilno$¢ zawodowa i geograficzna, poprzez
zwigkszanie efektywnos$ci inwestycji w edukacje i ksztalcenie zawodowe, a takze po-
przez wzmocnienie procesu ksztalcenia si¢ przez cate zycie, oddzialywanie na poten-
cjat cztowieka i rozw6j zasobow ludzkich™". Polska, jako kraj cztonkowski, realizujac
proces poradnictwa zawodowego moze przyczyni¢ si¢ zatem do rozwoju w/w obsza-
row.

— Przeciwdziatanie bezrobociu. Pomoc klientom w podejmowaniu trafnych i wiasci-
wych decyzji, racjonalne planowanie karier zawodowych moze przyczyni¢ si¢ do
przeciwdziatania bezrobociu. Rolg ta podkreslili rowniez autorzy wytycznych Euro-
pejskiej Strategii Zatrudnienia (2003) uznajac, iz wezesna interwencja poradnictwa
i planowania kariery moze przyczynic si¢ do zapobiegania naptywom do dtugotrwate-
go bezrobocia'?, a co za tym idzie przystuzy¢ si¢ calemu spoteczenstwu. Pomoc w do-
konaniu trafnych decyzji edukacyjno-zawodowych prowadzaca do przeciwdziatania
decyzjom blednym przyczyni¢ si¢ moze do tego, ze pracownicy lepiej, efektywniej
wykonywaé beda swoja pracg, ponadto dostosowanie wyboru zawodu do wilasnych
predyspozycji, jak rowniez wymagan rynku pracy moze przyczyni¢ si¢ do zmniejsze-
nia bezrobocia. Doradztwo zawodowe moze bowiem pomoc w zapobieganiu sytuacji,
w ktorej to mamy deficyt pracownikdéw na ktérych naprawdg istnieje na rynku zapo-
trzebowanie, podczas gdy wielu poszukujacych pracy posiada wyksztatcenie w zawo-
dach, na ktore nie ma zapotrzebowania. Pomoc w poruszaniu si¢ po rynku pracy (po-
szukiwanie pracy, tworzenie dokumentéw aplikacyjnych, skuteczne zaprezentowanie
si¢ podczas rozmowy kwalifikacyjnej) réwniez moze przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia
bezrobocia. Czg¢sto bowiem bywa tak, ze kandydaci do pracy, po prostu nie wiedza jak
jej poszukiwaé. Podejmuja bledne dziatania i w konsekwencji nie uzyskuja zatrudnie-

nia, zasilajac grono bezrobotnych.

12 Ibidem, s. 54.
13 Rezolucja, op. cit.
' Por. Europejska Strategia Zatrudnienia, http://biurose.sejm.gov.pl/teksty pdf 03/i-974.pdf[21.11.2013].



Szanse i zagrozenia dla funkcjonowania doradztwa zawodowego... 83

Doda¢ nalezatoby réwniez, ze proces doradczy to takze pomoc w reorientacji zawo-
dowej, w wyborze kierunku zmiany zatrudnienia, pomoc w zaplanowaniu kolejnych
krokéw majacych na celu zwigkszenie szans na znalezienie pracy (poszerzanie kwali-
fikacji, kursy, szkolenia, doskonalenie zawodowe). Rynek pracy, jak juz zostalo
wspomniane jest niezwykle dynamiczny i szybko si¢ zmienia. Dzieje sig tak za sprawa
postgpu technologicznego, rozwoju gospodarki itp. Do tych zmian sukcesywnie po-
winni dostosowywac si¢ kandydaci do pracy oraz pracownicy. Mowa tutaj zar6wno
o osobach, ktore aktualnie zdobywaja wyksztalcenie (nalezy mie¢ na uwadze to, ze
obecnie nawet i tuz po ukonczeniu nauki bedziemy zmuszeni do aktualizowania wie-
dzy, poszerzania kwalifikacji, ktore moga okaza¢ si¢ niewystarczajace, by uzyskac za-
trudnienie), jak i osobach powracajacych na rynek pracy, zmieniajacych zatrudnienie
itp. Pomoc doradcy zawodowego w wyznaczeniu kierunku rozwoju zawodowego,
w zaplanowaniu kolejnych krokow, ktore miatyby na celu zwigkszenie konkurencyj-
nos$ci na rynku pracy to niewatpliwa korzys¢, ktora przyczynic¢ si¢ moze do zmniej-
szenia bezrobocia w naszym kraju, jak rowniez rozwoju gospodarki.

— Zmniejszenie wydatkow Panstwa na pomoc socjalng, przeciwdzialanie wykluczeniu
spolecznemu. Zmniejszenie bezrobocia to niezwykle wazna korzys¢, ktora pociaga za
soba kolejng - ograniczenie wydatkéw na pomoc socjalng dla bezrobotnych. W sytu-
acji duzego bezrobocia wigcej pienigdzy przeznaczana jest na zasitki dla bezrobot-
nych. Zmniejszenie bezrobocia korzystne jest zatem zaré6wno dla indywidualnych jed-
nostek dotknigtych problemem bezrobocia, co jest oczywiste, jak rowniez dla spote-
czenstwa (mniejsze wydatki na zasitki oznaczaja wigcej pienigdzy na inne potrzeby
gmin, powiatéw). Podkresla si¢ réwniez, iz ,,Efektywne $wiadczenie ustug poradnic-
twa zawodowego odgrywa kluczowa rol¢ w przeciwdziataniu wykluczeniu spotecz-
nemu, (...) poprzez zachgcanie i wspieranie uczestnictwa w edukacji i szkoleniach oraz
poprzez pomoc w wyborze realistycznych i optymalnych karier zawodowych”".

5) Korzysci dla pracodawcow

Proces doradczy majacy na celu pomoc w racjonalnym zaplanowaniu indywidualnych

$ciezek kariery, odpowiednie przygotowanie si¢ do roli zawodowej, poszerzanie wiasnych

kompetencji przynies¢ moze wiele korzysci samym klientom ale takze i pracodawcom.

Zwigkszaja si¢ bowiem ich szanse na znalezienie odpowiednio przygotowanych kandyda-

tow do pracy, ktorzy $wiadomi sa oczekiwan rynku pracy'®. Jak podkreslone zostato

w komunikacie Komisji - Plan Dziatan dla Umiejetnosci i Mobilnosci, ,,lepszy dostep do

informacji, poradnictwa zawodowego oraz planowania kariery moze przyczyni¢ si¢ do

udoskonalenia mobilno$ci zawodowej oraz zwickszenia umiejetnosci sity roboczej”"’, co

% Rezolucja, op. cit.
1L Zareba, op. cit., s. 54.
' Rezolucja, op. cit.
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moze mie¢ przetozenie na jakos$¢ pracy pracownikow, jak rdwniez tatwiejszy dostep do
wykwalifikowanej kadry.

Z powyzej zaprezentowanych informacji wynika, iz doradztwo zawodowe realizowa-
ne na przestrzeni calego zycia przynie$§¢ moze wiele korzysci nie tylko samym klientom po-
radnictwa, ale takze innym podmiotom. Warto zatem zatroszczy¢ si¢ o rozwoj poradnictwa
jako systemu powiazanych ze soba dziatan oraz zapewnienie jego wysokiej jakosci, dostepno-
$ci oraz powszechnosci. W ujeciu systemowym poradnictwo zawodowe rozumie¢ nalezatoby
jako ,sie¢ instytucji $§wiadczacych ushugi poradnictwa zawodowego, powiazanych ze soba
relacjami w taki sposob, ze stanowia one cato$¢ zdolna do skoordynowanego wsparcia jedno-
stek w kazdym wieku, na dowolnym etapie zycia w dokonywaniu wyboréow w zakresie edu-
kacji, szkolen oraz wyboru zawodu, a takze w zarzadzaniu wlasna kariera zawodowa”'®. Ta-
kie rozumienie i realizowanie poradnictwa zapewnia klientom ptynne przechodzenie przez
poszczegblne etapy kariery zawodowej, ponadto pomoc $wiadczona w ramach takiego syste-
mu jest efektywniejsza, gdyz w systemie takim zapewniony jest przeptyw aktualnych infor-
macji pomiedzy szkotami, instytucjami szkoleniowymi, instytucjami rynku pracy, pracodaw-
cami, samorzadami, instytucjami realizujacymi poradnictwo zawodowe itp., a wigc informacji
migdzy innymi dotyczacych ksztatcenia, rozwoju rynku pracy, zmian na nim zachodzacych,
prognoz, perspektyw itp. Ponadto by poradnictwo zawodowe przynosito w/w korzysci w naj-
petiejszym wymiarze i dla jak najwigkszej liczby 0sob konieczne jest zapewnienie wysokiej
jakosci oraz dostgpnosci i powszechnosci ushug poradnictwa. Kwestie te zatem regulowane sa
w dokumentach oraz aktach prawnych Unii Europejskiej, jak réwniez w polskim ustawodaw-

stwie, o czym mowa byla wczesniej.

Tab. 1 Szanse i zagrozenia dla wspoélczesnego doradztwa oraz szanse wynikajace z jego realizacji
Szansa rozwoju do- Sytuacja pozadana Zagrozenia wynikajace
radztwa z braku rozwoju
Zapewnienie dostgpno- Utatwienie dostgpu do ustug dorad- Finansowanie dziatan
$ci i powszechnosci czych (w tym m.in. zapewnienie z zakresu doradztwa za-

ustug".

elastycznych metod $wiadczenia
ustug poprzez wykorzystywanie
nowoczesnych technologii; zapew-
nienie dostgpu wszystkim zaintere-
sowanym, w szczegolnosci grupom
szczegolnego ryzyka itp.) jest wa-
runkiem do zaistnienia wspomnia-
nych korzysci dla wszystkich, pig-
ciu uwzglednionych powyzej pod-
miotow. Doradztwo zawodowe by
przynosito wspomniane korzysci
musi dociera¢ do jak najwigkszej
rzeszy osob. Dziatania z tego zakre-

wodowego, ktore nie do-
cieraja do najbardziej
potrzebujacych klientow to
strata czasu i pienigdzy.

'8 W. Kreft System poradnictwa zawodowego — koniecznosé, czy brak potrzeby? Prezentacja multimedial-
na, materiaty promocyjne Ecorys Polska.
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su maja na celu pomoc poszczegol-
nym podmiotom, musza zatem do
nich docieraé, tylko wowczas mo-
zemy mowic o tym, iz doradztwo
jest realizowane.

Okreslenie standardow
$wiadczenia ustug
w ramach doradztwa®.

Prawidtowo ustalone standardy
ushug moga przekladac sig¢ na wy-
soka jako$¢ doradztwa zawodowe-
g0, co niewatpliwie przyczynic¢
moze si¢ do zwigkszenia korzysci
wynikajacych z realizacji doradztwa
zawodowego.

Brak standardow $wiad-
czenia ustug, a w konse-
kwencji niska jako$é,
oznacza poniesienie nakta-
dow na dziatalno$¢ nie
przynoszaca wymiernych
korzysci, bagatelizowanie
kwestii zwiazanej z reali-
zacja ustug doradztwa, jak
réwniez pozbawianie
klientow fachowej pomo-
cy.

Koordynacja dziatan
roznych podmiotow
zwigzanych z doradz-
twem, jak rowniez
skorelowanie doradz-
twa edukacyjno-
zawodowego realizo-
wanego przez resort
edukacji z doradztwem
prowadzonym przez
resort pracy — wspiera-
nie ich wspolpracy.

J L

Stworzenie systemu instytucji do-
radczych, ktore powiazane bytyby
ze soba $cistymi relacjami, tworzac
catos¢. Taki system umozliwiatby
wsparcie jednostek na kazdym eta-
pie planowania ich kariery, wymia-
ng informacji pomigdzy rynkiem
edukacji, pracy, pomigdzy réznymi,
wspierajacymi si¢ instytucjami.

W ten sposob szybciej i tatwiej
mozna byloby reagowaé na dyna-
miczne zmiany na rynku pracy,
zglaszane zapotrzebowanie itp.

Brak komunikacji pomig-
dzy narodowymi, regio-
nalnymi i lokalnymi pod-
miotami zwigzanymi z
doradztwem edukacyjno-
zawodowym, czy tez brak
przeptywu informacji
migdzy rynkiem edukacji
i pracy przyczyni¢ moze
si¢ do dezorganizacji,
chaosu i braku efektywno-
$ci ustug doradczych,

a takze do zaburzenia
funkcjonowania rynkow
edukacji i pracy.

Budowanie sieci in-
.. 21
formacji zawodowej” .

J L

Ogolnodostgpna dla wszystkich
uczniéw sie¢ informacji zawodo-
wych (atrakcyjnie, przejrzyscie
opracowana) utatwi¢ moze mtodym
ludziom podejmowanie decyzji
edukacyjno-zawodowych, planowa-
nie kariery na wszystkich etapach
edukacji.

Brak sieci ogélnodostgpnej
informacji to przeszkoda
dla uczniow w dokonywa-
niu racjonalnych wyborow
zawodowych.

Wspieranie nauczycieli
W organizowaniu sys-
temu doradztwa zawo-
dowego, zatrudnianie
przez szkoty doradcow
zawodowych, ktorzy
swoja rada stuzy¢ mie-
liby zar6wno uczniom,
jak i rodzicom i na-
uczycielom.

Skoordynowany system doradztwa
zawodowego funkcjonujacy w kaz-
dej szkole umozliwi¢ moze uczniom
trafniejsze wybory zawodowe.
Uczen ma bowiem staty dostgp do
ustug doradczych. Ushugi te $wiad-
czone sa przez osoby niejako

z najblizszego otoczenia, a wigc
najlepiej znajace ucznia, majace z
nim kontakt. W takich okoliczno-

Brak systemu poradnictwa
stwarza bariery w dostgpie
do doradztwa. Nie kazdy
uczen w takiej sytuacji
moze mie¢ mozliwosé
skorzystania z porady.
Czgsto porady te swiad-
czone sq przez osoby spo-
za otoczenia szkoty —
ucznia, a w dodatku sa

1 K. Karska, Kryzys gospodarczy- wyzwaniem dla wspélczesnego poradnictwa edukacyjno-zawodowego,
"Doradca Zawodowy" 2012, nr 1, s. 31-33.
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$ciach fatwiej pomoc w zdiagnozo-
waniu predyspozycji i mozliwosci
zawodowych uczniow. Taki system
pozwala na wspotpracg w ramach
pomocy uczniom w planowaniu ich
kariery zarowno doradcy, jak i na-
uczycieli oraz rodzicow.

zbyt krotkie by uczen
z doradca mogli si¢ dobrze
poznad.

Zwigkszenie promocji
i dziatan majacych na
celu rozpowszechnia-
nie doradztwa zawo-
dowego (W tym u$wia-
damianie ucznidéw,
rodzicow nauczycieli
i dyrekcje szkot o ko-
rzy$ciach wynikaja-
cych z szeroko rozu-
mianego doradztwa
zawodowego)™.

Rozpowszechnianie wiedzy na
temat doradztwa zawodowego,
promocja ushug doradczych

i uswiadamianie korzysci jakie
moga one nie$¢ uczniom, jak i sze-
rzej — spoleczenstwu oraz catej
gospodarce, moze przyczynic si¢ do
rozwoju owych ustug. Po pierwsze
poprzez wigksza cheé do skorzysta-
nia z tychze ustug samych zaintere-
sowanych, czyli uczniéw (a im
wigkszy popyt na dane ustugi tym

Brak promocji i dziatan
majacych na celu rozpo-
wszechnianie doradztwa
zawodowego moze skut-
kowa¢ niedocenianiem
znaczenia tych ustug, nie-
zrozumieniem problema-
tyki poradnictwa, a co za
tym idzie brakiem chgci
skorzystania z owych
ustug.

czgsciej sa one realizowane, zmie-
nia si¢ podejscie do ich rangi), a po
drugie poprzez docenienie ich roli
przez nauczycieli, dyrekcje szkot.

Powyzsza tabela zawiera wybrane obszary rozwoju szeroko rozumianego doradztwa
zawodowego w Polsce, wraz ze wskazaniem, jakie pozytywne skutki moze przynies¢ rozwdj
w poszczegdlnych obszarach, jak i do czego moze doprowadzi¢ zaniechanie dziatan zmierza-

jacych w kierunku rozwoju.

Podsumowujac, nalezatoby stwierdzi¢, iz poradnictwo zawodowe realizowane w Polsce prze-
zywa pewnego rodzaju rozwoj. Docenienie jego roli i rangi w dokumentach migdzynarodo-
wych i krajowych wskazuje na zainteresowanie tym jakze waznym aspektem edukacji. Jest to
sytuacja dobrze rokujaca i napawajaca optymizmem. Przed doradztwem jednak nadal sporo
wyzwan. Sytuacja prezentowana w dokumentach rzadowych oraz UE nie do konca sprawdza
si¢ w rzeczywisto$ci. Nalezy zatem poczyni¢ dzialania majace na celu zwigkszenie kompaty-
bilnosci pomigdzy tym co zalecane a stanem rzeczywistym polskiego doradztwa zawodowe-
go. Nie skorzystanie bowiem z ,,dobrodziejstw”, jakie moze przynie$¢ doradztwo zawodowe
to strata dla wielu podmiotéw oraz objaw braku racjonalnego gospodarowania potencjatem

jakim dysponujemy. Z uwagi jednak na to, ze doradztwo zawodowe to stosunkowo mtoda

20 C. Pielok, Poradnictwo zawodowe nowe zadania publicznych stuzb zatrudnienia, ,,Stuzba Pracownicza”
2004, nr 4, s. 31.

2! Por. min Raport koricowy z realizacji projektu: stan i rola doradztwa zawodowego w wybranych powia-
tach wojewddztwa warminsko-mazurskiego, ASM- Centrum Badan i Analiz Rynku Sp. z 0.0., Warszawa 2012;
D. Kukla, Raport o stanie doradztwa edukacyjno-zawodowego w Polsce i wybranych krajach UE, Warszawa
2012, C. Pielok, op. cit, s. 31.

22 K. Karska, op. cit., s. 31-33.
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dziedzina, jestesmy peini nadziei, ze bedzie si¢ dynamicznie rozwijata, przynoszac szereg

(migdzy innymi zaprezentowanych powyzej) korzysci.
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KARIERA ZAWODOWA W KONTEKSCIE EDUKACJI
NA TLE WSPOLCZESNYCH UWARUNKOWAN
CYWILIZACYJNYCH

Streszczenie

Zmienno$¢ $wiata zewngtrznego podyktowana rozwojem cywilizacyjnym w sposob gwaltowny
oddziatuje na wewngtrzng strukturg jednostki, ktora praktycznie na kazdym kroku musi wyka-
zywac si¢ osobowoscia o nasilonych walorach adaptacyjnych. Kluczowym kontekstem sprosta-
nia tym wymaganiom sa szeroko rozumiane procesy edukacyjne. Tym samym, w kontekscie
spoteczenstwa wiedzy, dryfujacym w nurcie zalewu informacji, szczegélng uwage warto kiero-
wac w stron¢ kompetencji, poszukujac odpowiedzi na temat ich optymalnej struktury, po to aby
nada¢ im praktyczny wymiar zawodowy, ktory wspotczesnie coraz czgéciej charakteryzuje sig
operujac pojeciem kariery zawodowe;.

PROFESSIONAL CARRIER IN THE CONTEXT OF EDUCATION AGAINST
THE BACKGROUND OF MODERN CONDITIONS OF CIVILIZATION

Abstract

Changes in the world are the result civilization development and these factors influence internal
structure of individual human rapidly. The man has to present easily adaptive personality all the
time. The key context to meet these requirements are broadly defined educational processes.
Thus in the context of society of knowledge and work which is drifting in the flood of informa-
tion, particular attention should be paid to competences, looking for the answer about their op-
timal structure in order to give them practical, professional aspect, which is contemporary more
and more often characterized by using the term of professional career.

Wprowadzenie

(w aspekcie glownych wyznacznikow cywilizacyjnych przemian)

W wymowie encyklopedycznej pojgcie cywilizacji oznacza poziom rozwoju osiagnigty przez
spoteczenistwo w danej epoce historycznej, ze szczegdlnym uwzglednieniem kultury mate-
rialnej, zwlaszcza nauki i techniki', ktérych eskalacja wyznacza jako$é zycia czlowieka.
W tym konteks$cie wyrdzni¢ mozna za socjologami trojfazowsa transformacj¢ cywilizacyjna,

ktorej kryteria rozwoju wyznaczaja: pierwotne spoteczenstwo agrarne, spoteczenstwo indu-

! Nowa Encyklopedia Powszechna PWN, Warszawa 1995, s. 81.
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strialne i wspotczesne spoteczenstwo informacyjne’. Na tej podstawie dostrzegamy, iz na
przestrzeni wiekow zmieniat si¢ zardbwno podzial pracy, jak i jej ksztatt ogélny. Powstawaty
nowe gatgzie przemystu, a w efekcie zawody. Synchronicznie zmieniato si¢ rowniez znacze-
nie wiedzy, ktora coraz glegbiej przenikata i upowszechniata si¢ we wszelkich zakresach struk-
tur spotecznych. W efekcie coraz szerzej otwieraly si¢ wrota edukacji przed wszystkimi oby-
watelami, co zapoczatkowalto rozlewanie si¢ wiedzy niemalze na wszystkich frontach spote-
czenstwa. Skale¢ zachodzacych zmian, zapoczatkowanych gtéwnie w dobie industrializmu,
bardzo ciekawie obrazuje A. Zajac, ktory pisze o transformacji ,,od GOW do GOW — od go-
spodarki opartej na weglu do gospodarki opartej na wiedzy™, ktéra niejako tworzy spole-
czenstwo informacyjne, stymulowane przez postgp naukowy i techniczny.

Tym samym, wspdtczesnie moéwi si¢ o spoteczenstwie wiedzy, ktorego istotnym wy-
znacznikiem jest praca ludzka. Wychodzi si¢ bowiem z zatozenia, ze zardwno praca jak i na-
uka zaliczane sa do podstawowych form dziatalnosci cztowieka, co przy postrzeganiu wiedzy
jako wytworu nauki, pozwala wyszczeg6lni¢ relacjg ,,wiedza — praca” i ostatecznie sktania,
aby wlasnie taka kategori¢ traktowa¢ jako nadrzedny wyznacznik rozwoju cztowieka, spote-
czenstwa, cywilizacji. Warto jednak podkresli¢, ze glownym i zarazem kluczowym kontek-
stem tejze zaleznosci sa procesy edukacyjne. R. Gerlach, zauwaza, ze ,,piszac na temat go-
spodarczego wymiaru zmian cywilizacyjnych, wielokrotnie podkreslano znaczaca czy wrecz
strategiczna rolg edukacji w ich ukazywaniu, rozumieniu, nadazaniu za nimi, ich kierowaniu.
Trudno sobie bowiem wyobrazi¢ funkcjonowanie gospodarki danego kraju czy tez poszcze-
gblnych organizacji w czasie zmian cywilizacyjnych, bez odpowiednio wysokich kwalifikacji

. .. P 4
i kompetencji pracownikow”

. W kontekscie spoteczenstwa wiedzy, dryfujacym w nurcie
zalewu informacji, szczego6lng uwage warto jednak kierowaé w strong kompetencji zawodo-
wych, poszukujac odpowiedzi na temat ich optymalnej struktury, po to aby w efekcie nadac
im jak najbardziej praktyczny wymiar zawodowy, ktory wspdtczesnie coraz czgsciej charakte-
ryzuje si¢ operujac poj¢ciem kariery zawodowej. Mato tego, kompetencje sa przeciez nieroze-
rwalnie potaczone z pojeciem wiedzy, a ta z kolei — jak stusznie pisze Z. Wiatrowski — jest
juz nie tylko przetworzona informacja dzigki inteligencji cztowieka, ale rowniez dzigki ma-
szynie®, co z cala pewnoscia jest kolejna oznaka postepu ludzkosci. Stad tez — jak zauwaza
M. Golinski — niepodwazalna okazuje si¢ rola samej informacji, ktora we wspotczesnej go-

spodarce stata si¢ dominujacym czynnikiem produkcji, prowadzacym do rewolucji spolecznej

2 J. Morbitzer, Spoleczeristwo informacyjne, [w:] Encyklopedia pedagogiczna XXI wieku, Tom V (R-St),
Warszawa 2000, s. 904.

3 A. Zajac, Zmiany charakteru pracy w cywilizacji wiedzy wyzwaniem pedagogiki pracy, [w:] Z. Wiatrow-
ski (red.), Pedagogika pracy i andragogika w konstelacji europejskiej i globalnej, Wtoctawek 2006, s. 381-382.

* R. Gerlach, Pozaszkolna edukacja zawodowa wobec zmian cywilizacyjnych. Nowe trendy i wyzwania,
UKW, Bydgoszcz 2012, s. 211.

3 Z. Wiatrowski, Dorastanie, dorostos¢ i staro$é czlowieka w kontekscie dziatalnosci i kariery zawodowey,
Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2009, s. 13.
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i gospodarczej®. Wobec tego mozna powiedzieé, ze rozwdj cywilizacyjny w duzej mierze
uzalezniony jest od szybkiego przesytu informacji, ktore dopiero odpowiednio przetworzone

i wyselekcjonowane pozwalaja osiagnaé okreslone stadium wiedzy.

Pojecie kariery zawodowej w konteks$cie transformacyjnym

Rozwoj nauki i techniki, ktory tak silnie oddziatuje na rynek pracy, powoduje gruntowna re-
organizacj¢ niemalze wszystkich obszaréw i dziedzin zyciowych, a takze w sposdb bezlitosny
stawia coraz wyzsze wymagania karierom zawodowym zdecydowanej wigkszosci z nas. Owa
zmienno$¢ $wiata zewngtrznego w sposob gwaltowny oddziatuje na wewnetrzng strukturg
jednostki, ktora praktycznie na kazdym kroku musi wykazywacé si¢ zar6wno multipotencjalna
postawa, jak i osobowoscia o nasilonych walorach adaptacyjnych.

Wraz z plynnoscia otaczajacej nas rzeczywistosci zmienia si¢ rowniez znaczenie kariery
zawodowej, ktorej tradycyjne rozumienie’ w zasadzie juz zostato wyparte przez aspekt huma-
nistyczny. Oznacza to, ze obecnie kariera znajduje si¢ w zasiegu kazdej jednostki, ktora chce
pracowad, a nie tylko tej, ktéra posiada mozliwo$¢ wspinania si¢ po drabinie zbiurokratyzo-
wanego sukcesu. W tym kontekscie bardzo cickawie wypowiadaja si¢ W. Lanthaler
i J. Zugmann, ktoérzy pod szyldem ,,akcji JA” promuja odejécie od hierarchizacji kariery,
stwierdzajac, ze ,,kto bowiem dostrzega przed soba jedynie kolejny szczebel, nie widzi szero-

kich horyzontow, a Zyjac tak — sam je ogranicza™

. Niniejszy wywod znacznie rozszerza pole
widzenia i przyczynia si¢ do postrzegania kariery jako wartosci ,,przyziemnej”, wyzwolonej
z wszelkich stereotypow, ktora jest nade wszystko wlasnoscia jednostki’, w zwiazku z czym
dalece wybiega poza wykonywany zawod, a co bardziej Sciezkg awansowa. Tak rozumianej
karierze M.B. Arthur nadaje miano ,.kariery bez granic” (,,boundaryless career”)'’. Pokrewna
kategoria w stosunku do ,kariery bez granic” operuje D.T. Hall, piszacy o ,karierze prote-
uszowe;j” (,protean career”), rozumianej jako zmienna''. Na marginesie dodajmy, Ze termin
ten wywodzi si¢ od mitycznego Proteusza, ktory mial dar przepowiadania przysztosci i zmie-

niania swojej postaci.

8 M. Golinski, Gospodarka i informacja, [w:] J. Lubacz (red.), W drodze do spoleczeristwa informacyjnego,
Osrodek Zagadnien Spoteczenstwa Informacyjnego Instytutu Zagadnien Wspotczesnej Cywilizacji Politechniki
Warszawskiej, Warszawa 1999, s. 137.

7 Zwrot ,kariera” pierwotnie oznacza ,,galop” (z fr. carriére) lub ,w6z” (z tac. carrus). Termin ten gene-
ralnie odnosi si¢ do toru dla wyscigow konnych (z ang. career), natomiast sprzyjajaca tej rywalizacji gonitwa
(szybki bieg) stanowi metaforg awansu.

8 W. Lanthaler, J. Zugmann, Akcja JA. Nowy sposéb myslenia o karierze, Twigger, Warszawa 2000, s. 16.

% I.H. Greenhaus, G.A. Callanan, Career Management, The Dryden Press, Fort Worth TX, 1994, s. 5.

1S E. Sullivan, M.B. Arthur, The evolution of bundaryless career concept: Examining physical and psy-
chological mobility, “Journal of Vocational Behavior”, 2006, Vol. 69, s. 19-29, cyt. za: M. Rutkowska, ,, Nowa
kariera” i jej egzemplifikacje w postaci kariery proteuszowej i kariery bez granic, [w:]: ,,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi (Human Resource Management)”, 2010, nr 1 (72), s. 9.

""'D.T. Hall, Careers in Organizations, Goodyear, Santa Monica, 1976.
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W wyniku szerszego przegladu literaturowego, nacechowanego swoistym chaosem ter-
minologicznym, stwierdzi¢ mozna, ze wspotczesna koncepcj¢ kariery zawodowej mozna in-
terpretowaé w trzech nastgpujacych zakresach:

1) maksymalnym, uwzgledniajacym aspekt zmiennos$ci, zgodnie z ktérym kariera zawodowa
jest wlasnoscia wszystkich 0sob pracujacych, ale tez bezrobotnych, dazacych do podjecia
badz odzyskania pracy, bez wzgledu na jej charakter i posiadane kwalifikacje zawodowe;

2) optymalnym, uwzgledniajacym aspekt stabilno$ci, a zatem kariera zawodowa traktowana
jako wlasnos¢ jedynie 0sdb pracujacych bez wzgledu na wykonywany zawod, gdzie po-
dobnie jak w pierwszym przypadku, gldéwnym bodZzcem motywacyjnym jest czynnik po-
winnosciowy;

3) minimalnym, adresowanym do oséb pracujacych, ale tylko i wytacznie, gdy karierze za-
wodowej towarzyszy przynajmniej jeden z dwoch ponizszych aspektow:

— mobilnosci, ktory jest zwiazany przede wszystkim z procesem rozwoju kariery zawo-
dowej w nurcie doskonalenia zawodowego poprzez rozbudzanie motywacji z zasto-
sowaniem czynnika samorealizacyjnego (np. kariera bankowa);

— osobowosci, gdzie perspektywie samorealizacji niekoniecznie musi przy§wiecaé tra-
dycyjnie rozumiany rozwoj kariery zawodowej, lecz gtownie mozliwo$¢ urzeczywist-
nia swoich nie tyle zawodowych, co bardziej zyciowych zdolnosci, zainteresowan, pa-
sji (np. kariera sportowa, artystyczna, spoteczna).

Wspdlny mianownik powyzszych ujeé stanowi sukces zawodowy, ktory w zaleznosci od
sytuacji moze mie¢ wiele znaczen. Tym samym dla jednego cztowieka sukcesem bedzie jedy-
nie samo utrzymanie pracy badz jej znalezienie, za$ dla innego — ,,co$ wigcej”, czyli uzyska-
nie nagrody np. w postaci uznania, awansu czy tez premii pieni¢znej. Na tej podstawie mozna
stwierdzi¢, ze kariera zawodowa zwiazana jest z dziataniem jednostki, ktdra poprzez prace
swiadomie dazy do osiagnigcia ,,jakiegos” sukcesu na miar¢ wtasnych aspiracji i mozliwosci.
W tym dazeniu ksztattuja si¢ postawy, zachowania i wartosci, ktore wspdlnie stanowia obraz
rozwoju zawodowego cztowieka. Jednoczesnie trzeba tutaj wyrdzni¢ czas niedokonany i do-
konany, poniewaz to, ze wspodtczesnie do kariery moze dazyc¢ (,,robi¢” ja) kazdy, wcale nie
oznacza, ze kazdy ja osiagnie (,,zrobi”). Osiagnigcie kariery oznacza bowiem wypracowanie
trwalego sukcesu zawodowego. O ile wigc kariera zawodowa moze by¢ przymiotem kazdego

pracownika, o tyle do ,,prawdziwego” sukcesu zawodowego dochodza nieliczni'.

12 Niniejsze stwierdzenie jest stanowiskiem autora, ktére w innych jego opracowaniach zostato juz niejed-
nokrotnie zaakcentowane.
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Kariera zawodowa w kontekscie problematyki kariery edukacyjnej

Glownym motorem napgdowym rozwoju zawodowego cztowieka, w tym jego kariery zawo-
dowej, sa szeroko rozumiane procesy edukacyjne zachodzace w réznych wymiarach i zakre-
sach, a takze efekty z tym zwiazane. Wedtug E. Gondzika ,,0siagnigcia edukacyjne maja de-
cydujace znaczenie w szeroko pojetej adaptacji zawodowej, nade wszystko zas, w procesie
wchodzenia w doroste zycie. Pozytywne rezultaty ucznidow zdolnych, osiagnigte chocby
w jednej dziedzinie, pobudzaja ich do dalszej aktywnosci”". Z kolei brak osiagnie¢ — zda-
niem autora — nie mobilizuje do pracy nad sobg i prowadzi do zubozenia wtasnej osobowosci,
glownie mozliwosci intelektualnych. Osiagnigcia szkolne sa gtéwnym czynnikiem rzutuja-
cym na samooceng, a takze bodZzcem pobudzajacym do dalszego samorozwoju. Wyksztatce-
nie, ktore stanowi formalne uwienczenie podjetych dziatan edukacyjnych na okre§lonym po-
ziomie szkolnej kariery, jest jednoczes$nie kluczem do bram kariery zawodowej. Zatem im
wyzsze wyksztalcenie, tym wigksza szansa, ze brama ta zostanie uchylona szerze;.

Zdaniem U. Sztanderskiej i W. Wojciechowskiego konsekwencje poczatkowego wy-
ksztalcenia ciagna si¢ praktycznie przez cale zycie, bo z nabytych w szkole wiedzy i umiejet-
nos$ci korzysta si¢ bardzo dlugo. Te kompetencje z czasem uzupetnia do§wiadczenie zawodo-
we 1 szkolenia podejmowane juz w okresie zatrudnienia. Przede wszystkim pod wplywem
rozwoju technologii i nasilenia powiazan globalnych, wyksztalcenie pierwotne (szkolne) czg-
sto musi by¢ modyfikowane i rozszerzane, jesli ma zapewni¢ pracg i satysfakcjonujace zarob-
ki. Ale nawet to, czy ludzie ksztalca si¢ przez cale zycie i jak intensywnie to robia, w duzym
stopniu zalezy od pierwotnego wyksztatcenia szkolnego, bo to ono lepiej lub gorzej przygo-
towuje do dalszej nauki."* (...) Poziom wyksztatcenia determinuje nie tylko wysoko$é¢ wyna-
grodzenia, ale takze $ciezke jego zmian w trakcie kariery zawodowej”".

Jednakze nie tylko poziom wyksztatcenia odgrywa duza role, bo réwnie wazny jest jego
rodzaj, ktorego wybor powinien by¢ podyktowany nie tylko potrzebami i predyspozycjami
jednostki, ale takze realiami skondensowanego rynku pracy. W tym kontekscie warto zwrdcic
uwage na poglad W. Kotodziejczyka i M. Polaka, ktérzy wskazuja na dwa bieguny edukacyj-
nych aspiracji, twierdzac tym samym, ze ,,w dyskusjach dotyczacych celow edukacji czesto
pojawia si¢ spor: czy uczymy si¢ dla siebie (rozwoj intelektualny, spoleczny), czy po to, aby

przygotowa¢ si¢ do pracy (edukacja na rynek pracy)”'®

. W aspekcie wlasciwej koordynacji,
a w zasadzie zintegrowania tychze orientacji, wyzej wymienieni autorzy proponuja podziat

ksztatcenia, ktéry zaproponowal amerykanski przedsigbiorca i edukator finansowy R. Kiy-

13 E. Gondzik, Sukces i kariera czlowieka, Katowice 1993, s. 39.

' U. Sztanderska, W. Wojciechowski, Czego (nie)uczq polskie szkoly? System edukacji a potrzeby rynku
pracy w Polsce, Fundacja Forum Obywatelskiego Rozwoju, Warszawa 2008, s. 6.

5 Ibidem, s. 10.

' W. Kotodziejczyk, M. Polak, Jak bedzie zmieniaé sie edukacja? Wyzwania dla polskiej szkoly i ucznia,
Instytut Obywatelski, Warszawa 2011, s. 62.
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osaki, i ktory bardzo ptynnie wpisuje si¢ w omawiana tutaj tematyke. W zakresie tym zawiera

sie:

— edukacja szkolna — ktora powinna by¢ jedynie podstawa edukacyjna, i na ktorej nie moz-
na poprzestawac, jezeli mysli si¢ o sukcesie zawodowym;

— edukacja profesjonalna — wynikajaca z nowych technologii, przemian w $wiecie zawo-
dow, a takze modernizacji zakltadéw pracy, i ktora dotyczy nieustannego doszkalania pra-
cownikow po to, azeby mogli oni swobodnie wywiazywac si¢ natozonych zadan;

— edukacja finansowa — majaca celu osiagnigcie sukcesu w postaci stabilnosci oraz nieza-
leznosci finansowe;j, i ktora sprowadza si¢ do formuly: ,,masz zarabia¢, aby moc zy¢ i si¢
rozwijac”, wobec czego planowanie kariery zawodowej powinno poniekad przypominac
planowanie dzialalnoéci gospodarcze;j'”.

Generalnie czlowiek z dobrym i popytowym wyksztalceniem lepiej odnajduje si¢ na
rynku pracy, poniewaz z wigksza tatwoscia przychodzi mu niejako dalsze przeksztalcanie
samego siebie w konteks$cie pozytywnego nastawienia do podejmowania nowych wyzwan
edukacyjnych. Wedtug E. Gondzika ,,w karierze zawodowej interesuja nas nie tylko kwestie
zwiazane z tolerancja na frustracjg, czy swobode dysponowania soba, lecz sytuacje zwiazane
z roznymi zadaniami zawodowymi. Podstawy teoretyczne dla podjecia kariery edukacyjnej
stwarzaja teorie rozwoju zawodowego. Wiaza one proces uczenia si¢ i pracy z szansg na uzy-
skanie sukcesu zawodowego w catozyciowym ciagu doskonalenia zawodowego i perspekty-
wy edukacji ustawicznej”'®. Niemniej jednak, w kontekécie pedagogicznym osiaganie suk-
cesOW powinno przebiega¢ nie tylko w wymiarze ideologicznym, ale tez by¢ moze przede
wszystkim z uwzglednieniem aspektu aksjologicznego, ktory w duzej mierze zalezy od proce-
sow wychowawczo-edukacyjnych. Zwrocit na to uwage wybitny naukowiec i filozof —
A. Einstein, piszac nastg¢pujaco: ,,Za najwigksze zto kapitalizmu uwazam okaleczenie osobo-
wosci. Ztem tym dotknigty jest caty nasz system edukacyjny. Uczniom nazbyt silnie wpaja si¢
idee wspotzawodnictwa, kaza¢ im uznawaé zadz¢ odnoszenia sukcesoOw za podstawe przy-
sztej kariery”". Jak mozna wywnioskowaé, autor wyraza gleboka troske i jednoczesnie apelu-
je o niezatracanie warto$ci humanistycznych. Chodzi bowiem o to, azeby szkota nie ksztatto-
wata karierowiczow, a jedynie stwarzata fachowych pracownikdéw poprzez uposazanie ich
w czuty kompas moralny. W tym konteks$cie A. Einstein uciekal si¢ do nast¢pujacej porady:

,Nie staraj si¢ zosta¢ cztowiekiem sukcesu, lecz cztowiekiem warto§ciowym”.

7 Ibidem, s. 63-64.
18 B. Gondzik, Sukces..., op. cit., s. 40.
' A. Einstein, Why Socialism?, “Monthly Review”, maj 1949.
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Kariera zawodowa w $wietle wymagan edukacji ustawicznej

Jak stusznie zauwazaja M. Znajmiecka-Sikora i M. Urbanska-Bulas, ,,edukacja stata si¢ dzi-
siaj obszarem newralgicznym i podlegajacym ciaglym zmianom. Wyksztalcenie co prawda
nie traci na swej wartosci, ale wcale nie daje gwarancji sukcesu. Coraz czgsciej zwraca sig
uwage na umiejetnosci praktyczne jednostki, jej osobowos$¢ oraz che¢ do dalszego samoro-
zwoju. Psychologiczne pojecie samorealizacji odwotuje si¢ do rozwoju osoby rozumianego
jako realizacja tkwiacych w cztowieku mozliwosci. Wiedza teoretyczna natomiast nie jest juz
traktowana jako idealny sposob na realizacje zyciowych celow™?’. Podobnie uwaza R. Pacho-
cinski, wedtlug ktoérego ,;szkota przygotowuje swoich wychowankéw do funkcjonowania
w rzeczywistosci, ktora juz schodzi na dalszy plan. Dawne idee, postawy, wartosci, a nawet
sposob zycia coraz bardziej rozmijaja si¢ z nowa rzeczywistoscia, ktora dopiero powstaje.
Przekazywanie wiedzy encyklopedycznej i ksztalcenie prostych umiejgtnosci poznawczych,
na czym si¢ szkota koncentruje, w coraz mniejszym stopniu spotykaja si¢ z zainteresowaniem

na rynku pracy”!

. Nie sposéb bowiem nie zauwazy¢, ze tradycyjna szkota nieustannie prze-
grywa wyscig z rozwojem cywilizacyjnym szczeg6lnie w zakresie technologicznym. Stad tez
— wedlug T. Aleksandra — ,,zyjac w warunkach takiej zmiennosci ludzie stangli wobec ko-
niecznosci stalego wzbogacania wiedzy 1 ¢wiczenia umiejgtnosci na coraz wyzszym pozio-
mie, na miare wymogow wspolczesnego zycia i pracy zawodowej™**.

Wobec powyzszego zauwazy¢ mozna, ze kreatywno$¢ i pomystowos¢ ludzka nie wynika
juz z samej istoty wyksztatcenia, ktore cho¢ jest kwestia podstawowa, to jednak nie nasuwa
gotowej recepty na eksploracjg zjawisk i1 proceso6w naukowych. Wyksztalcenie jedynie ukie-
runkowuje, stwarzajac pewna okreslona perspektywe, w ktorej jednostka moze si¢ poruszac,
a tym samym przejawiac silna cheé¢ oraz potrzebg analizowania, dociekania i samorealizacji
w swojej nieustannej aktywno$ci. Tak rozumiana edukacja wypeknia ide¢ w zakresie prze-
mian o§wiatowych, ktorej — zdaniem J. Kuzmy — gldéwnym zalozeniem jest ,stata aktywnosc¢
czlowieka, aktywno$¢ poznawcza, systematycznie wzbogacana i rozwijana przez cale zy-
cie”®, stuzaca — jak podaje K. Czarnecki — udzielaniu pomocy w odkrywaniu wewnetrznych
zasobow kazdego czlowieka™. Oczywiscie drogi ku temu sa rozne, jak réwniez rézne sa

sposoby i metody dochodzenia do wiedzy.

% M. Znajmiecka-Sikora, M. Urbaniska-Bulas, Rozwdj osobowy w kontekscie edukacji permanenmej, [w:]
M. Znajmiecka-Sikora, E. Roszko (red.), Podstawy ksztatcenia ustawicznego od A do Z, Wyd. Satori Druk, £.6dz
2010, s. 146.

21 R, Pachocinski, Oswiata XXI wieku. Kierunki przeobrazen, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
1999, s. 16.

22 T. Aleksander, Andragogika. Podrecznik akademicki, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2009,
s. 411.

3. Kuzma, Doskonalenie i samoksztalcenie nauczycieli, [w:] Encyklopedia..., op. cit., Tom I (A-F), Wyd.
Akademickie Zak, Warszawa 2003, s. 772.

2 K. Czarnecki, Koniecznos$é i mozliwos¢ uczenia sie dorostych (vefleksje i badania psychologiczne, ,JEdu-
kacja Ustawiczna Dorostych”, 2005, nr 3(50), s. 23.
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W opinii A. Cies$laka istota wspotczesnej edukacji ustawicznej ,,nie moze by¢ juz tylko

. . . .. . .. 9325
przekazywanie wiedzy, ale nauczanie metod jej zdobywania czy uzupehiania”

. Zgodnie
z tym nawet wysoki poziom wyksztatcenia, odwotujacy si¢ jedynie do ,,suchych” tresci
szkolnych, nie nadaje jednostce wystarczajacej mocy w zakresie jej zawodowej kariery. Dla-
tego poziom wyksztalcenia musi i§¢ w parze ze swoja autentyczng jakoscia, ktdra ma wyraz
w skutecznym odszyfrowywaniu tajemnic edukacyjnych. Bo przeciez — zgodnie ze stanowi-
skiem A. Bogaja — ,,istota uczenia si¢ jest dzi$ budowanie kompetencji, a nie gromadzenie
i zapamigtywanie wiedzy. Inaczej zatem postrzegamy dzi$ efekty tego procesu, a wigc efekty
edukacji szkolnej. Zamiast tradycyjnego terminu «wyniki nauczania» pojawit si¢ nowy —
«kompetencje ucznia» (np. cywilizacyjne, zwigzane z etosem nauki, z etosem pracy, z komu-
nikacja interpersonalna, z wychowaniem do wartosci)”®. S.M. Kwiatkowski dodatkowo
zwraca uwagg na ksztaltowanie postaw sprzyjajacych uczeniu si¢ przez cate, dodajac, ze ,,do
zadan szkoty nalezy u§wiadomienie uczniom faktu, iz wiedza i umiejgtnosci zdobyte w pro-
cesie ksztalcenia formalnego (w systemie szkolnym) stanowia tylko podstawe — fundament
dalszej edukacji. Juz obecnie szkota nie jest jedynym miejscem zdobywania informacji — staje
sig coraz bardziej instytucja uczaca, jak uczyé sie”’.

Istotny jest zatem nie tylko duzy wysitek wtozony w osiaganie wysokich wynikéw w na-
uce szkolnej, ale takze rozbudzanie wiasnych aspiracji edukacyjnych w taki sposob, aby w jak
najwigkszym stopniu mogly one znalez¢ odzwierciedlenie w praktyce kariery zawodowe;j.
Jedynie bowiem taka postawa sprawia, ze ustawiczne ksztalcenie cztowieka dorostego nie
bedzie tylko i wyltacznie konieczno$cia podyktowana przymusem, ale przede wszystkim har-
monijng kontynuacja dalszej nauki, czyli naturalnym odruchem sprawiajacym przyjemnosc.
Podstawowym tego warunkiem jest jednak potrzeba samoksztatcenia, ktére T.W. Nowacki
powiazuje z samouctwem oraz samodzielnoscia ucznia, do ktorej zdaniem autora ,,potrzebna
jest duza wiedza i dojrzato$¢, uznanie pewnych wartosci, a przynajmniej proba wytyczania

. PR . . , . 28
wlasnej drogi — jak sig teraz powszechnie okresla — «kariery»”.

Znaczenie i struktura kompetencji w ksztaltowaniu kariery zawodowej

Nauka, edukacja i postep informatyczno-techniczy wytwarzaja w cztowieku nowy sposob

myslenia o pracy, ktorej najlepszym zwierciadlem sa wyniki w postgpach jego kariery

2 A. Cieslak, Ksztalcenie cykliczne, ustawiczne i dalsze, [w:] K. Wojciechowski (red.), Encyklopedia kul-
tury i oswiaty dorostych, Ossolineum, Warszawa 1986, s. 116.

% A. Bogaj, Kwalifikacje zawodowe w warunkach globalizacji rynku pracy — wyzwania i dylematy, [w:]
S.M. Kwiatkowski (red.), Kwalifikacje zawodowe na wspéotczesnym rynku pracy, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa 2004, s. 19.

2T S M. Kwiatkowski, Elementy rozwoju edukacji ustawicznej, [w:] Z. Wiatrowski, U. Jeruszka, H. Bed-
narczyk (red.), Pedagogika pracy w kontekscie integracji europejskiej, WSP TWP, Warszawa 2003, s. 59.

2 T.W. Nowacki, Praca ludzka — analiza pojecia, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2008, s. 19.



Kariera zawodowa w kontekscie edukacji... 97

z uwzglednieniem wszelkich wysitkéw, na ktore sklada si¢ rowniez walka z bezrobociem
i doskonalenie wlasnych umiejetnosci w ramach edukacji ustawicznej. Kluczowa staje si¢
zatem szeroka wiedza zawodowa, nieustannie nabywana i aktualizowana szczegdlnie w nur-
cie doskonalenia zawodowego, tym bardziej, ze dziatania edukacyjne mozna obecnie podej-
mowac¢ praktycznie bez zadnych ograniczen. Tym bardziej, ze juz dzi§ bowiem coraz czg$ciej
kariera zawodowa dotyczy nie jednego a wielu zawodow, ktore moga zmienia¢ si¢ nawet kil-
kunastokrotnie w jej catej rozciagtosci czasowe;.

Odrebna kwestia jest natomiast rozwoj kariery zawodowej, ktory jest niczym innym, jak
tylko ustawicznym dochodzeniem do ugruntowanej i wyzej ocenianej spotecznie formy suk-
cesu, jaka moze by¢ mistrzostwo w zawodzie. W dazeniu tym zawiera si¢ kontekst kwalifika-
cyjno-kompetencyjny, wyznaczajacy stan umiejgtnosciowy pracownika, ktéry w poczuciu
samorealizacji dazy do doskonatego funkcjonowania. Zatem sila rzeczy uwage kierujemy
w strong poje¢ kwalifikacji i kompetencji zawodowych jako kluczowych efektow edukacyj-
nych. O ile jednak kwalifikacje sa wazne z punktu widzenia systemu oswiaty, o tyle
w praktyce kariery zawodowej bardziej do glosu dochodza kompetencje. Szczegdlnie
zwraca na to uwagg raport J. Delorsa: Edukacja — jest w niej ukryty skarb, w ktorym napisa-
no, ze ,,pracodawcy coraz czgsciej zamiast zgtaszac¢ zapotrzebowanie na kwalifikacje — nadal
w ich przekonaniu kojarzace si¢ nadmiernie z umiejgtnosciami materialnymi — zglaszaja za-
potrzebowanie na kompetencje, rozumiane jako swoisty koktajl wtasciwy kazdej jednostce,
sktadajacy si¢ z kwalifikacji w §cistym tego stowa znaczeniu, nabytych przez ksztalcenie
techniczne i zawodowe, postaw spotecznych, umiejetnosci pracy w zespole, zdolno$ci pode;j-

e . . 29
mowania inicjatywy, zamitowania do ryzyka”

. Trzeba jednak zauwazy¢, ze powyzsze cechy
w duzej mierze wynikaja z do§wiadczenia nabywanego w procesie pracy, ktorego jednak nie
mozna uzyskac bez zaplecza kwalifikacyjnego. W kazdym razie wydaje sig, ze wspotczes$nie
to jednak kompetencje sa niejako wiarygodniejszym barometrem rozwoju kariery.

Warto dodatkowo zauwazy¢, ze wspolczesne — kalejdoskopowe trajektorie karier,
zglaszaja zapotrzebowanie na szerzej rozumiane kompetencje, wpisujace si¢ w trendy
wspotczesnych przeobrazen, a tym samym wyznaczajace charakter i jako$¢ funkcjonowa-
nia czlowieka w nieustabilizowanych warunkach zyciowych. W tym celu, sposrod wielu
ujec typologicznych, szczegdlnie warto wyodrgbni¢ model kompetencji zwiazanych z karie-
ra, ktory opracowali S. Haase i J. Francis-Smythe, nazywajacy go Wskaznikiem Kompetencji
Kariery (Career Competencies Indicator). Piszac o kompetencjach niezbgdnych w procesie
konstruowania kariery, autorzy zwracaja uwageg na obszary kompetencji z tym zwigzanych,
do ktorych zaliczaja:

— umiejgtno$¢ wyznaczania celé6w i planowania kariery zawodowej,

— umiejetno$¢ samopoznania,

¥ Edukacja — jest w niej ukryty skarb, Raport dla UNESCO Miedzynarodowej Komisji do Spraw Edukacji
dla XXI wieku, pod przew. J. Delorsa, Stowarzyszenie Oswiatowcow Polskich, Warszawa 1998, s. 90.
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— umiejgtnosci zwiazane z osiaganiem wydajnosci i efektywnosci w wykonywanych zada-
niach,

— umiejetnosci zwiazane z kariera (jak np. praca w zespole, rozwiazywanie problemow,
zarzadzanie czasem, dostosowywanie si¢ do zmian lub nieprzewidzianych sytuacji),

— umiejgtno$¢ poznania ,,polityki” organizacji (np. struktur, formalnych i nieformalnych
relacji),

— umiejetnos$¢ budowania relacji w ramach sieci kontaktéw oraz mentoringu,

—  umiejetnoéé autoprezentacji i zdobywania informacji zwrotnych®”.

Mozna uznaé, ze powyzsza struktura kompetencji, wybiega poza tradycyjny aspekt za-
wodowy, rozlewajac si¢ takze na umiejgtnosci zwiazane z szerszym funkcjonowaniem, bo
w odniesieniu do wszelakiej aktywnosci jednostki na rynku pracy i nie tylko. To z kolei niesie
to za soba pewne wymogi, ktore w pierwszej kolejnosci nalezy postawi¢ wspotczesnej eduka-
cji, w tym réwniez wychowaniu. Po prostu w spoteczenstwie wiedzy i pracy, obok typowych
umiejetnosci zawodowych, liczy si¢ takze przebojowos$¢ zyciowa, wpisujaca si¢ w nurt kom-
petencji operacyjno-karierowych, ktére charakteryzuje poziom mobilnosci, elastycznosci,
a takze przedsigbiorczosci jednostki. Glownie za tym trzecim postuluje M. Eggert, piszac, ze
,.ci, ktorzy nie maja wlasnych celéw, zawsze beda pracowaé dla tych, ktorzy je maja™'. Bo
cho¢ wspotczesnie kariery moze doswiadczaé kazdy, to jednak mentalnie wiele jednostek nie
posiada dyspozycji sprzyjajacych osiaganiu sukcesu zawodowego. Bardzo czgsto spotykamy
si¢ z osobami madrymi i pracowitymi, ale niestety jednocze$nie zagubionymi i zyjacymi po-
nizej standardow ekonomicznych. Nie sa bowiem kompetentni w poruszaniu si¢ po zlozonej
strukturze rynku pracy. A jesli juz nawet kto$ jest wybitnym fachowcem w danej dziedzinie,
to co z tego, skoro nie potrafi wykorzysta¢ wlasnego potencjatu osobowego, a tym samym
,»WYDbi¢ si¢” na wyzsze stanowisko, czy tez ,,rozkrecic” wlasnej dziatalnosci. Nasuwa sig tutaj
opinia K. Konarzewskiego, ktory pisze, ze wychowanie (tudziez edukacja — przyp. aut.) po-
winno by¢ takie ,,zeby tworzyto nie tyle ludzi dobrze wychowanych, co zdolnych do Zycia na
whasny rachunek™?, tym bardziej, ze — jak wskazuje Z. Wolk — ,,w warunkach gospodarki
rynkowej wzrasta ranga aktywno$ci wlasnej jednostki, jej konsekwencji i wytrwatosci w da-
zeniu do uzyskania zawodu i pracy, a nastgpnie realizacji zawodowej prowadzacej az do mi-
strzostwa w zawodzie™.

Zgodnie z pogladem J. Stochmiatka, wazne dzi$ staje sig to, aby ,,Judzie dorosli dla kon-

tynuowania swojej aktywnosci zawodowej zdobywali okreslony poziom kompetencji eduka-

30'S. Haase, J. Francis-Smythe, Career Competencies — A New Approach to Successful Individual Career
Development, University of Worcester, Centre for People @ Work, 2005, cyt. za: J. Minta, Od aktora do autora.
Wspieranie miodziezy w konstruowaniu wiasnej kariery, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, Warszawa 2012, s. 18.

3'' M. Eggert, Doskonata kariera, Dom Wydawniczy Rebis, Poznah 2004, s. 9.

32 K. Konarzewski, O wychowaniu w szkole, [w:] K. Kruszewski (red.), Sztuka nauczania. Czynnosci na-
uczyciela, PWN, Warszawa 1994.

3 Z. Wolk, Wyznaczniki rozwoju zawodowego w okresie przemian, [w:] Z. Wolk (red.), Orientacje mlo-
dziezy w warunkach gospodarki rynkowej, Instytut Pedagogiki Spotecznej WSP, Zielona Gora 1995, s. 115.
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cyjnych w toku ksztalcenia ustawicznego™*. Po prostu, uczenie si¢ dorostych — jak wskazuje
Komisja Europejska — stalo si¢ koniecznoscia dla kazdego obywatela. Nalezy wciaz rozwijac
umiejetnosci i kompetencje, nie tylko w celu samorealizacji i aktywnego udzialu w zyciu spo-
leczenstwa, ale rowniez po to, by z powodzeniem funkcjonowaé na rynku pracy, ktory ulega
ciaglym zmianom®. Wiasnie w tym sensie efektywno$é kariery zawodowej w duzej mierze
zalezy od kompetencji operacyjno-karierowych, na ktore sktada si¢ takze pewna rozwaga
w podejmowaniu réznorodnych przedsigwzieé, jak rowniez potrzeba i gotowos¢ cztowieka do
znaczacego zaistnienia w okreslonej zbiorowosci i dziedzinie zawodowej. Szczegdlnie po-
mocne sa tutaj zdolnos$ci interpersonalne oraz wymagana wspoéiczesnie wyrafinowana auto-
prezentacja. Jak bowiem wskazuje G. Fritz — ,,wiedza, jak si¢ zachowa¢ w okreslonym §ro-
dowisku, odpowiednio do jego regut i norm, jest jednym z zasadniczych warunkéw osiagnieg-

. 36
cia sukcesu”

. Problem jednak w tym, ze wspotczesna szkota nie kreuje w mtodych ludziach
predyspozycji z tym zwiazanych, jak rowniez nie uposaza ich w umiejetno$¢ autopromocji
i dokonywania optymalnej samooceny.

Uwzgledniajac zasady savoir-vivre, warto zauwazy¢€, ze w strukturze kompetencji opera-
cyjno-karierowych na pierwszy plan wysuwa si¢ wiedza w réznych wymiarach i zakresach,
czego potwierdzeniem moze by¢ poglad M. Kossowskiej oraz 1. Sottysinskiej, ktory pozwa-
la na rozumienie kompetencji jako konglomerat:

— opanowanej wiedzy z danego zakresu (wiedza deklaratywna — wiem co),
— umiejgtnosci (wiedza proceduralna — wiem jak i potrafig),

—  postaw (chcg i jestem gotow wykorzystaé swa widze)’'.

Refleksja uogolniajaca

Wedhug W. Szczgsnego — ,,stalo si¢ koniecznoscia zyciowa doksztalcanie, doskonalenie,
a niekiedy wrecz przeksztatcenie zdobytego w miodosci wyksztatcenia. Spoteczenstwa chca-
ce si¢ rozwija¢ musza organizowaé w coraz szerszym zasi¢gu ksztatcenie dorostych, aby mo-
gli oni spelnia¢ zadania zawodowe, ktore wymagaja nieustannej aktualizacji wyksztalcenia.

Tak pojmowane ksztatcenie dorostych uzyskuje nowe wartosci; pozwala ono lepiej zrozumieé

34 J. Stochmiatek, Zmiany w edukacji dorostych — elementy tradycji i nowoczesnosci, ,,Edukacja Ustawicz-
na Dorostych”, 2005, t. 3, s. 16.

3 Komisja Europejska — Dyrekcja Generalna ds. Edukacji i Kultury, Kompetencje kluczowe w uczeniu sie
przez cale zycie — europejskie ramy odniesienia, Zatacznik do zalecenia Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
18 grudnia 2006 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie, opublikowanego
w Dzienniku Urzgdowym Unii Europejskiej z dnia 30 grudnia 2006 r./L394, Luksemburg 2007, s. 1.

3% G. Fritz, Jak zrobi¢ kariere?, Swiat Ksiazki, Warszawa 1997, s. 32.

37 M. Kossowska, L. Soltysifiska, Szkolenia pracownikéw a rozwdj organizacji, Oficyna Ekonomiczna,
Krakow 2002, s. 14.
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proces ksztatcenia jako proces wspolzalezny z procesem rozwoju ludzi w ciagu ich zycia™®.

W rezultacie mozna powiedzieé, ze wieloplaszczyznowy rozwoj obywateli, a w zasadzie ich
edukacja, przektada si¢ na rozwoj spoteczny. Mamy zatem do czynienia z rozwojem eduka-
cyjnym zar6wno w mikro-, jak i makroskali. Suma ludzkich dazen i osiagnig¢ zawierajaca si¢
W pierwszym rozumieniu stwarza obraz rozwoju makroskalowego, ktéry nalezy rozpatrywac
w kontekscie catego spoleczenstwa. W takim rozumieniu wysuwa si¢ na czoto idea spote-
czenstwa uczacego sig, przed ktorym stoja szerokie wyzwania edukacyjne. Wiasnie w tejze
perspektywie wylania si¢ znaczenie edukacji ustawicznej, traktowanej juz nie tylko jako wy-

moég kazdej poszczegodlnej jednostki, ale tez nade wszystko jako wymog cywilizacyjny.
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Abstract

In this article I describe the socio-cultural context of education and living space of the teacher,
both in the professional and private area. Moreover, the specific nature of the differences
between the teacher of liquid modernity and constant modernity is explored based on the
concept of Zygmunt Bauman. In my opinion the characteristics that should be close to the
contemporary teacher emerge when compared to mentioned author and competences that
teacher should have. On the basis of that modern teacher identity is constructed.

REKONFIGURACJE TOZSAMOSCI WSPOLCZESNEGO NAUCZYCIELA

Streszczenie

W artykule opisuj¢ kontekst spoteczno-kulturowy edukacji i przestrzeni, w ktorej zyje
nauczyciel, zarbwno w sferze zawodowej, jak i prywatnej. Nadto rozwazam specyfikg roznic
migdzy nauczycielem doby nowoczesnosci ptynnej i nowoczesnosci statej bazujac na koncepcji
Zygmunta Baumana. W moim przekonaniu wytaniaja si¢ wtedy cechy, ktore powinny by¢ dzi§
bliskie nauczycielowi i kompetencje, ktore powinien posiada¢. Na podstawie tego konstruuje
tozsamos$¢ wspolczesnego nauczyciela.

1. Education contexts

Since the dawn of humanity identity of the teacher was constructed. Requirements to be met
by a person wishing to become a teacher changed from age to the next century. However,
a structure of identity was stable. Today as well as traditional competencies apply, they are
only one of the choices. You can add at this point that a little outdated. This is due to the fact
that the reality in which we live in is changing at a dizzying pace. Nothing is certain, except
for the change...

A few decades ago, constant modernity was applied in social, political and cultural
life. This was also applied in education system. It should be clarified that ,,modernity in the
philosophy of science and education implies universality of discourse, repeatability and

schematics in recognition of phenomena, reconstruction of senses and meanings, explaining
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the reasons that cause certain effects paradigmatism of thinking, descriptive language,
universalism of truths and values, stability cultural context, the creation of knowledge
structures and integrated picture of the world, formulation of laws and regularities of
a general nature. In turn the postmodernism philosophy of science and education implies
discourse locality, varied and situational phenomena recognition, designing senses and
meanings, narrative thinking, predescriptive language, textuality, ambiguity, dispersion,
relativism of truths and values, variability of cultural context, creating discentered and
scattered image of the world, inability to formulate laws and regularities of a general nature”.
In addition, as J. Gnitecki says: ,,In the modern age attempts are made to universalize
knowledge, the creation of integrated cognitive structures based on order, necessity and
identity. However, in the postmodern age come to the fore dispersed structures, based on the
chaos, contingency and the difference. The examination of the philosophy of science and
education in terms of modernity and postmodernity leads to a balanced approach and
following consequences for the understanding of educational theory in the period of

|

modernity and postmodernity”’. And in this context, A. Toffler writes that during stable
modernity ,,Mass education, [was] modeled on the model of factory, gave the basics skills of
reading, writing and arithmetic, a little history and a little knowledge from several other
subjects. It was an 'open curriculum'. Concealed beneath it was invisible 'hidden curriculum',
with a much greater importance. It included [...] punctuality, obedience, and the ability to
perform routine, repetitive work [...] Schools of second wave molded young people,
generation after generation, modeling them as vulnerable, uniformed workforce, which was

2
2. Teachers of the modern era,

required by technology and electromechanical assembly line
fit well into this model. Given that their authority was assigned institutionally, they could very
well be realized as omniscient and indisputable authority, which the students were absolutely
subordinate to. Today, it is quite the opposite. The teaching profession has been revised. In
liquid modernity, teacher lost the authority assigned from the ,,top”. Now the teacher must
fight hard every day for the status of authority. It is not easy, because there is a continual
follow of changes that are present in contemporary culture which teacher must keep up with.
A teacher who knows the canon of readings, while ignoring the latest trends of contemporary
culture which are very important for children and young people has no chance to gain
authority. Respect must be gained. Z. Bauman perfectly describes that referring to the great
values and appealing to authority is far, not to write alien, to modern person. This does not
mean, however, that there are no contemporary values or no authority. However, it should be
noted that in recent times they have been displaced and hybridized and identity metisized. For
this reason T. Szkudlarek claims, that ,,visions of culture pedagogy seducing with incredible

harmony demand a careful revision”. Therefore, once again there is a need to ask carefully

1J. Gnitecki, Filozofia nauki i edukacja w okresie nowoczesnosci i ponowoczesnosci, Poznan 2002, p. 9.
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about the relationship of culture and education’. In the world of liquid modernity the point is
that not to miss the moment when one has to take the initiative ,,to not suddenly realize that
we were left behind”. So when we stick to routine and schematic solutions, as parents and
teachers, we lose in the eyes of the pupils. In the past, the work of a teacher was constant, and
his position was difficult to challenge. Today, like buying the latest generation phone, (which
perhaps tomorrow will lose this status), teachers need to keep up with changes in both the
surrounding reality, as well as get rid of, and the acquire competencies that are current today.
Hence, there is nothing to be surprised that currently it is forgotten how important is learning,

and perhaps the most important”.

2. Configurations and reconfigurations of teachers identity

It is believed that a competent teacher is a person who has extensive knowledge and
pedagogical skills. It is a professional person, reflective and knowledgeable in areas of
education. Such a teacher in the whole of his work has the competence in subjects
(interpretation and execution) and subjective, communication, innovation, rehabilitative,
educational, research and organization skills for group tasks’. Moreover, it is claimed that the
teacher in order to properly stimulate the student to take action, should treat a pupil in
a subjective way, accurately identify their individual creative possibilities, to show the
confidence and be ready and willing to cooperate’. But is this happening? Reality differs from
the postulates. It can be argued that modern teachers are often ill-prepared for didactic and
educational process. The results of analyzes authorize the conclusion that ,,studying teachers
too rarely present creative attitude. In turn the image of the ,,good” or ,,liked” student departs
from the ,,creative” student image. Founded fear seems to be that creative student in the
school environment has a chance to meet the expectations of a teacher and gain his or her
sympathy actually facing a liked student”. Politeness and schematic behaviour, and the
subordination of students appears to be more important for teachers than nonconformity,
innovation and creativity, which are necessary to function in the modern world. And in this
context, it's no wonder that students are not well prepared for further education, professional
sphere or life. Unfortunately teachers, as it can be stated after Z. Nowak, ,,are rather poorly
aware of the breakthrough that has taken place in society and what it brought (it should
bring!) — changes in their professional life, and we have to admit that politics has done little to

3 T. Szkudlarek, Media. Szkic z filozofii i pedagogiki dystansu, Krakow 1999, p. 8-9.

* 7. Bauman, Szanse etyki w zglobalizowanym $wiecie, Krakow 2007, p. 167.

*S. Popek, A. Winiarz, Nauczyciel, powotanie, pasja, Lublin 2009, p. 316.

°E. Borycka, A. Szewczyk, Postawa tworcza a wyobrazenia studentow o uczniu ,,dobrym”, ,, lubianym”,
,tworczym”, [w:] J. Balachowicz, A. Szkolak (red.), Z zagadnien profesjonalizacji nauczycieli wczesnej edu-
kacji w dobie zmian, Krakow 2012, p. 131.

7 Ibidem, p. 140.
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change this state of affairs. This results in the extreme well-being and non-acceptance of the
fact that one of the pillars of each regime for the last two hundred years and the way its
legitimacy was a public school, ,,which, the teachers create®. Creative teacher, ready for
a change, open, tolerant, fair, flexible, rich in knowledge from books, but also the media, who
can reconcile what is universal with what is particular, listening and respecting the student,
brilliant, competent and friendly, and also emphasizing dialogue and wise understanding of
the world of young people, has a chance to become an authority and a professional for our

time...

3. Innovative education in the concept of Zygmunt Bauman

Bauman describing education uses military metaphor. Is it random? It seems that both in the
past and today, education is a battlefield. It's no wonder that Bauman compares it to the
ballistic and intelligent missile. In the first case, this is a typical metaphor for modern
education. In the era of stable modernity as Bauman- writes, ,,[...] principals, teachers in
schools — were seen primarily as experts in surveillance and implementation of discipline™. It
is not a suprise that a student knew the path already at the moment of launch; knew its shape,
position, and number of ,,spent gunpowder.” With high probability it could also be specified
where the bullet would land (the finish of the educational process). This place could also be
chosen as a result of changes in the position of the barrel and the amount of gunpowder. The
goal was durable and inevitable, unambiguous and clear. On the other hand, in the liquid
modernity ballistic missiles were out of sight of the gunners (teachers and students), for these
times are irregular and unpredictable, we had to come up with something new. Therefore let
us go back to the intelligent missile. This missile is a metaphoric exemplification of education
in postmodern days, after all, it can ,,change direction during flight in the light depending on
new circumstances” (changes in society and culture). It can also keep up to date ,, the target
position and make the necessary amendments to its trajectory. Intelligent missile also can
receive all information from the outside on the current target, direction of movement and
speed. It is worth noting that the target is always moving, so the missile cannot stop its flight.
Thus, the calculation must be updated continuously determining the place of the meeting.
From this perspective, it is obvious that the target point in education and self-teaching, both
for teachers and students, is not determined once and for all, unchanging, fixed and clear. In
this situation, ,,you only need to calculate and implement appropriate measures”, which will

be used to respect the changes. Because intelligent missiles learn during the flight they must

8 7. Nowak, Skqd przyszli, kim sq i dokqd zmierzajq nauczyciele szkét publicznych?, [w:] 1. Batachowicz,
A. Szkolak (red.), Z zagadnien profesjonalizacji nauczycieli wczesnej edukacji w dobie zmian, Krakow 2012,
p- 159.

°7. Bauman, Prawodawcy i tumacze, Warszawa 1998, p. 92.
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be properly equipped before with ability to learn, but also more important feature: the rapid
forgetting to repeat again. This is due to the fact that today one cannot attach too much to the
intelligence and habits, because these undergo constant changes that create new challenges'’.
It is not surprising, therefore, that ,,success in life (and therefore rationality) of postmodern
people, and in this case teachers, is more influenced today by the speed with which they can
overcome old habits. The best to do is not to worry about the issue of models; and cope
without any habits ... ,,'". This situation may seem shocking to those involved in teaching.
However, the above vision becomes more tangible and in western countries, actually present.
There is therefore no doubt that it is important that the teacher was like amoeba carried on the
wave of contemporary changes. And here, for example, E. Misioma calls that constructivism

in contemporary education that primarily focuses on own activity of individual'?

, necessary
in the context of the outlined changes. It can also be added that the teacher, if is well-
educated, and if the subject is taught in accordance with the direction of education, is an
ambassador for the field in the education of their students . But that's not all.

D. Czajkowska-Ziobrowska claims that the world of media, in which youth is
interested in, is equally accessible to both of them. Laptop, projector, DVD equipment or
LED TV is at your fingertips, with no restrictions. However, as the author adds, not entirely.
Many teachers are not competent to perform their maintenance'®. And in this issue the
students are far running out of line, because one can say that we are born with the ability to
support the latest electronic equipment. They are more important today than the knowledge of
quantum physics, and theorems of Pythagoras. In this context, one can add that in every store
the latest achievements of scientific thought are available. Moreover, they are so refined that
they seem to be extremely user-friendly, safe and interactive, and above all the use of them is
more interesting than sitting in the school bench. Here the access to the latest fashion in
science and its achievements depend on the possession of money, not from professional
position or scientific degree. To recall, the acquired knowledge, skills and habits in a world of
constant technological revolution become a burden rather than an asset. In these
circumstances the ability to keep up with the latest technological development, short-term
training courses imposed by the employer become more attractive than a full university
education, which today does not provide a career for life. Unfortunately, traditional university

education cannot keep up with the pace of ,, flexible experimentation imposed by the labor

1 7. Bauman, Etyka ponowoczesna, Warszawa 1996, p. 219-221.

"' 7. Bauman, Zindywidualizowane spoleczenstwo, Gdansk 2008, p. 154.

12 E. Misiorna, Psychopedagogiczne wyznaczniki edukacji zintegrowanej, [w:] H. Sowinska, E. Misiorna,
R. Michalak (red.), Konteksty edukacji zintegrowanej, Poznan 2002, p. 40.

1 K. Kruszewski, O nauczaniu i uczeniu si¢ w szkole, (w:)Sztuka nauczania. Czynnoéci nauczyciel,
Warszawa 2005, p.130.

' D. Czajkowska-Ziobrowska, Kompetencje techniczno-medialne w spoteczenstwie wspolczesnym, [w:]
,~Problemy profesjo logii” 2000, nr 1, p. 69-70.



108 BARBARA LASKOWSKA

market” and cannot absorb the lack of standards, and what's involved, the unpredictability of

their mutations'”. Teachers need to be aware of this.

4. Reinterpretation

There is no doubt that in the modern, fluid world teachers face many challenges. Meeting the
ministerial requirements and the discrepancy between the expectations of students, are
a major problem. If we add to this the specificity of contemporary reality, these requirements
seem unlikely to meet. And yet! One of my students, who had a problem with her daughter's
motivation for learning to read using all possible means, tried another approach. Knowing the
love of her girl to Hannah Montana, she decided to purchase a magazine dedicated to the TV
show. This idea brought surprising, but at the same time efficient result: the daughter of
a student with full passion learned how to read. Although not as teachers would like, based on
the creations of elite culture, but on the offer proposed by popular culture, yet with success.
This example shows how brilliantly teacher competence, among other things necessary for the
effective process of education. Openness to new sources and proposals coming from the
world of media and consumer culture, will help in achieving the objectives relating to the
reality of the elite culture and its derivatives. Ability to reconcile these two worlds, seems to

be the key of competence of a modern teacher.
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Streszczenie

Artykut porusza problem profesjonalizmu pracy nauczycieli w ramach szkolnego wychowania
do wartosci. Zagadnienie to wydaje si¢ dzi§ wyjatkowo aktualne. Odzwierciedla bowiem jedno
z wazniejszych wspolczesnych wyzwan stojacych przed edukacja, zwlaszcza w jej instytucjo-
nalnej formie. Pomimo, iz problem byt juz przedmiotem rozmaitych dociekan naukowych, do-
ktadniej go zglebiajac odkrywamy, jak wiele w tym obszarze jest jeszcze niejasnosci i watpli-
wosci. Najwigksza trudno$¢ jawi si¢ zazwyczaj w okresleniu wlagciwosci nauczycielskich dzia-
fan. Rzecz w tym, aby sprzyjaty one rozwojowi ucznidow, a nie poprzez nakazowos¢ i manipula-
cje ten rozwoj uposledzaly. Najwazniejszym w profesjonalnej pracy w ramach wychowania do
wartosci, z punktu widzenia humanistycznej pedagogiki, wydaje si¢ zatem to, aby nauczyciel
w kazdym momencie i na kazdym etapie swych dziatan cenil osobg ucznia, jego indywidual-
nos$¢ i autonomig. Jak postulowat juz przed wielu laty prof. S. Rucinski, w profesjonalnym re-
alizowaniu w szkole wychowania do warto$ci najwazniejszym jest to, aby nauczyciel traktowat
ucznia jako podmiot, jako autoteliczna warto$é. Tylko poprzez takie podej$cie w dazeniu do
samorealizacji stworzy si¢ uczniowi najlepsze warunki do racjonalnego korzystania z posiada-
nego potencjatu.

VALUES EDUCATION AT SCHOOL AS A FIELD OF TEACHERS’ PROFESSIONAL
ACTIVITIES - SELECTED OBSERVATIONS BASED ON SURVEYS

Abstract

The article discusses the issue of teachers’ professionalism in the context of values education at
school. The problem appears to be of particular relevance nowadays, as it reflects one of the
major contemporary challenges facing education, especially in its institutional form. Although
the problem has already been subject to a certain degree of scientific scrutiny, the deeper we
delve into it, the more we become aware of confusion and uncertainty still permeating this area.
The greatest difficulty is typically nested in determining the properties of teaching activities, so
that they are conducive to pupils’ development rather than to hindering it through authoritative
and manipulative attitudes. Thus, from humanistic point of view, education respecting pupils as
persons with their individuality and autonomy appears to be the most vital factor at any time
and at any stage of teachers’ professional work within values education. As already postulated
many years ago by prof. S. Rucinski, the most important aspect in professional implementation
of values education at school is that teachers treat pupils as entities with autotelic value. Only
through such an approach can optimal conditions for the rational use of pupils’ potential be in-
stigated in an effort to prompt their self-actualisation.
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Wstep

Problem wychowania do wartos$ci jest niezwykle ztozonym, ale jednoczesnie waznym i aktu-
alnym wyzwaniem stojacym przed edukacja, szczegdlnie w jej instytucjonalnej, szkolnej for-
mie. Ztozonos$¢ problemu jest tak duza, ze reflektujac go w pierwszej kolejnosci nasuwaja si¢
niemal wyltacznie pytania. Uzmystawiaja one jak wiele jest powiazanych z tym zagadnieniem
niejasnosci, watpliwosci i trudnosci. Podstawowym pytaniem, jakie na poczatku moze si¢
pojawié, to: Czy nauczyciele w ogdle powinni w szkole realizowaé wychowanie do warto$ci?,
nastgpnie: czy lub na ile powinni oni dokonywa¢ transmisji okre§lonych warto$ci? Zamiast
odpowiedzi, za tymi pytaniami moga pojawi¢ si¢ kolejne: Na ile wychowanie do wartosci
w szkole oraz wspomniany przekaz powinien by¢ realizowany w postaci celowo organizowa-
nej pracy?

Wymienione pytania, to tylko niektore, nie wyczerpuja one ich pelnego zestawu. Ob-
razuja juz jednak skalg trudno$ci poruszanych kwestii oraz uswiadamiaja, ze jakiekolwiek
beda na nie pada¢ odpowiedzi, zawsze pojawiac si¢ beda nastgpne pytania, a za nimi szereg
watpliwo$ci. Dla przyktadu, jesli odpowiemy przeczaco na postawione na wstgpie pytanie
o to, czy nauczyciele w ogole powinni w szkole realizowa¢ wychowanie do wartosci?, to
w konsekwencji nalezy przeciez zapytac: Skad w przeciwnym razie uczen dowie si¢ o istnie-
niu niektérych wartosci lub na ile jest on w stanie poza szkota poznac ich petny uktad?. Gdy
za$ na te same pytanie odpowiemy twierdzaco, to dopytac trzeba: Gdzie ustali¢ granicg inge-
rencji w autonomiczny §wiat drugiego cztowieka i jego osobowy rozwdj? Na ile nauczyciel
jest w stanie rozpozna¢ i przewidzieé, co jest dla ucznia np. ,,dobre”, a co ,,zte”’? oraz: Na ile
ma on w zwiazku z tym prawo i podstawy do kategorycznego i dyrektywnego orzekania
w kwestii wartosci?.

Problematyczno$¢ tych, wybranych tylko pytan pokazuje, ze odpowiedzie¢ na nie
W sposoOb prosty i oczywisty chyba si¢ nie da. Nie oznacza to jednak, ze wlasciwa strategia
dziatania nauczyciela wobec wyzwan, zadan i trudnos$ci jakie niesie ze sobg wychowanie do
wartosci jest pozoracja dziatan lub w ogéle ich unikanie. Madry nauczyciel', sprawnie i wy-
chowawczo profesjonalnie dziatajacy pedagog, powinien za kazdym razem mierzy¢ si¢
z owymi pytaniami, dokonywac¢ glebszego namystu nad sensem i racja wlasnego dziatania,
by¢ refleksyjnym i dokonywaé wychowawczo dodatnich wyboréw, by¢ w petni §wiadomy

zarowno ich potencjalnego pozytku, jak i zwigzanych z nimi ewentualnych zagrozen.

! Okreslenie zapozyczone od K. Szewczyka, Wychowaé czlowieka madrego. Zarys etyki nauczycielskiej,
Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1998, s. 25-28.
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Wychowanie do wartos$ci w szkole
jako obszar profesjonalnych dzialan nauczyciela

Pytania o istotg¢ i trudnosci zwiazane z realizacja wychowania do wartosci w szkole byly
przedmiotem dociekan naukowych prof. S. Rucinskiego. Autor kwerendujac problem zasta-
nawia si¢ w istocie: czym w ogole jest wychowanie do wartosci? W wyniku swych dociekan
stwierdza, ze wychowanie do wartosci jest po prostu ,,wprowadzaniem drugiej osoby w war-
tosciowy sposob zycia™. Niezwykle wazne jest przy tym, podkresla S. Rucinski, aby ,,wpro-
wadzajacy” liczyt si¢ z osoba wprowadzana jako warto$cia, aby poprzez stworzenie odpo-
wiednich warunkéw umozliwit jej pelna samorealizacj¢ oraz odwotywat si¢ do wszystkich
spolecznie i biologicznie uformowanych w niej sit, by mogla ona wyraza¢ si¢ w $wiecie,
a moze nawet spetnia¢ w nim swoje powolanie’. Przekladajac postulat prof. S. Rucinskiego
na dziatania nauczyciela uzyskujemy w ten sposdb niezwykle trafna praktyczna wskazowke.
Dotyczy ona tego, ze najwazniejszym w szkolnej pracy w ramach wychowania do wartosci
jest, aby nauczyciel w kazdym momencie i na kazdym etapie swych dziatan cenil osobe
ucznia, jego indywidualno$¢ i autonomig, traktowat go jako podmiot, jako autoteliczng war-
tos¢. Tylko poprzez takie podejscie do ucznia stworzymy mu najlepsze warunki do pelnego
rozwoju, damy mozliwos$¢ racjonalnego korzystania z posiadanego potencjalu w dazeniu do
samorealizacji.

Wyjasnienia S. Rucinskiego staty si¢ przedmiotem analizy i przyczynkiem poglebio-
nej refleksji nad problemem poczynionej przez B. Sliwerskiego, ktéry uznajac shusznosé roz-
wazan prof. S. Rucinskiego dodaje, ze w wychowaniu do warto$ci jednym z najwazniejszych
aspektow pracy wychowawczej jest ustawiczne motywowanie ucznidéw do wartoSciowego
zycia®. Zycie wartosciowe, dodaje B. Sliwerski, ,.to Zycie polegajace na $wiadomym i wol-
nym poszukiwaniu warto$ci we wspdlnocie z wspotczesnymi i w kontakcie z dzietami minio-
nych pokolen™. Zadaniem nauczyciela — konstatuje autor — jest bezustanne sklanianie
uczniow do samodzielnego poszukiwania wartosci, do tego, aby czynili to ,,mozliwie najle-
piej, to znaczy z uzyciem wszystkich sit swojego intelektu i wykorzystaniem wszystkich do-
stepnych wynikoéw podobnych wysitkéw, jakich dokonuja inni ludzie™.

Nauczyciel organizujac i realizujac planowo dziatanie, w ramach wychowania do war-
tosci, powinien przede wszystkim tworzy¢ warunki, w ktorych uczniowie tego warto§ciowego
zycia bezposrednio begda doswiadczaé. Tworzac owe warunki nauczyciel nie moze jednak

w zadnym przypadku upo$ledzaé naturalnej zdolno$ci uczniéw do samodzielnego odkrywania

2'S. Rucinski, Wychowanie jako wprowadzanie w Zycie wartosciowe, Wyd. UW, Warszawa 1981, s. 53
i nast.

3 Ibidem, 82 -83.

* B. Sliwerski, Wprowadzanie w Zycie wartosciowe, ,Edukacja i Dialog” 2000, nr 3 (116).

5 Ibidem.

8 Ibidem.
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wartoéci otaczajacego ich $wiata — stusznie konkluduje B. Sliwerski’. Wychowawcza praca
nauczyciela nie moze mie¢ w zadnym przypadku charakteru autorytarnego instruktazu wia-
Sciwego dziatania. Jesli tak jest to, jak pisat S. Rucinski, nauczyciel taki oklamuje ucznia
w sprawach tak niezwyklej wagi, bo sam przeciez nie jest pewny czy jest to prawda obiek-
tywna®. Profesjonalny wychowawczo nauczyciel stwarzaé powinien jedynie okazje uczniom
do rozwoju i ¢éwiczenia specyficznych kompetencji, ktore umozliwiag im w miarg¢ sprawne
poruszanie si¢ w otaczajacym go $wiecie. Kompetencje te powinny umozliwi¢ im roéwniez
zycie w zmiennym $wiecie wartosci, pozwoli¢ zmagac si¢ z zyciowymi wyborami i dokony-
wa¢ nieodzownych w tym zakresie wyborow.

U. Ostrowska analizujac proces wychowania do warto$ci zauwaza wiasnie, ze jedna
z podstawowych kompetenciji dorostego cztowieka jest kompetencja aksjologiczna’. Obejmu-
je ona umieje¢tno$¢ nadawania konkretnych znaczen okre§lonym rzeczom i stanom, a poprzez
to doskonalenie siebie i otaczajacego $Swiata. Kompetencje t¢ — zdaniem autorki — cztowiek
nabywa etapowo. Proces ten rozpoczyna si¢ od rozwoju zdolno$ci rozpoznawania wartosci,
a wiec na poczatku uczy si¢ dostrzegania i roznicowania tego co cenne, badz nie, nastgpnie
zdobywa odpowiedni zasob wiedzy o warto§ciach — wiedza ta powinna pozwoli¢ mu zrozu-
mied istote 1 ztozono$¢ §wiata wartosci. W dalszej kolejnosci rozwijana jest umiejetnos$é po-
dejmowania decyzji aksjologicznych i dokonywania wyboréw w obrgbie warto$ci, a nastep-
nie rozumnej interioryzacji wybranych waloréw. W koncowych etapach rozwoju kompetencji
aksjologicznej czltowiek uczy si¢ urzeczywistniania wartosci, konsekwentnego dziatania
zgodnego z przyjetymi przez siebie w §wiecie warto$ci rozwiazaniami oraz autonomicznego
tworzenia warto$ci w oparciu o wiasne uzdolnienia i cheé przekraczania stereotypow'”.

Praca wychowawcza nauczyciela jest w tym przypadku utozsamiana z profesjonalna
metodyczng pomoca w samodzielnym doswiadczaniu ucznidow, w ¢wiczeniu oraz doskonale-
niu posiadanych przez nich zdolno$ci, ktére umozliwia im dalej podjecie trudnej wedroéwki
przez wartosciowe zycie. Glowne zadanie nauczyciela sprowadza si¢ wtedy do fachowe;j
opieki i pomocy uczniom w zrozumieniu wlasnego dziatania oraz dokonywanych wyborow,
jak réwniez do pobudzania ich do aksjologiczne;j refleksji nad Zyciem. Jest to zatem, co postu-
lowat S. Rucinski, forma wprowadzania uczniéw w metodg tworzenia systemu aksjologicznej
wiedzy i wlasnego ukladu warto$ci, jednoczesnie jest to pomoc uczniom w dostrzeganiu
przez nich wszystkiego tego, czego wlasciwie chca oraz pomoc przy ustalaniu kryteriow oce-
ny wiasnych dazen pod katem ich stusznosci''. U. Ostrowska bardzo trafnie na koniec dodaje,
ze w takim ujgciu wychowanie do wartos$ci jest niczym innym, jak urzeczywistnianiem ,,idei

kreowania si¢ cztowieka warto$ciowego oraz czynienie jego Swiata lepszym. A poniewaz

7 Ibidem.

88, Rucinski, op. cit., s. 83.

° U. Ostrowska, Aksjologiczne podstawy wychowania, [w:] B. Sliwerski (red.), Pedagogika, GWP, Gdansk
2000, t. 1,s.391-414.

10 Ibidem, s. 413.

''S. Rucinski, op. cit., s. 212.
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cztowiek i jego $wiat wartosci — tak jak wszystko wokot — ulegaja ciaglym transpozycjom,
owo zadanie wychowawczo-edukacyjne jest zawsze otwarte”'?,

Okreslajac sedno wychowania do wartosci w szkole réwnie celnie konkluduje
T. Frackowiak, ktory w jednej ze swych prac napisat, iz wlasciwie realizowane wychowanie
do wartosci trzeba postrzegaé ,,nie inaczej, jak wspomaganie w rozwoju prowadzacym do
odkrycia, rozumienia i respektowania wartosci”'?. Przy czym wspomaganie to, co podpowie-
dzialby zapewne K. Szewczyk, musi by¢ zawsze refleksyjne i madre'*. Nauczyciel madry jest
osoba zachowujaca w swym zyciu rozumny Srodek. Uzyskanie tej umiejgtnos$ci — zdaniem
K. Szewczyka — nie jest tatwe'. S. Rucinski uzupehitby zapewne, ze cztowiek wprawdzie
zawsze chce dziata¢ rozumnie, jednak nie od razu potraﬁlé. Rozumnos¢ bowiem to ,,harmo-

nia, to tad uporzadkowania zaréwno $wiata, jak i duszy ludzkiej”'”, a dziata¢ rozumnie ozna-

18
7%, Prawdo-

cza ,przenosi¢ tad uporzadkowania na dzialalno$¢ praktyczna (pozapoznawcza)
podobnie wigc — co tez potwierdza S. Rucinski — w pelni rozumnie nikt nie potrafi dziataé.
Nie oznacza te jednak, ze nie powinniSmy usitowaé tak czynic, ,,dazac do wyzwolenia si¢
z btedow, do pehiejszego rozeznania w swej sytuacji, w swych mozliwosciach, do dostrzeze-

. . P . .. .. . 519
nia tego, co cenne w zyciu i tego, co nieludzkie i godne wyeliminowania”"".

Wybrane refleksje z badan sondazowych opinii nauczycieli i ich uczniow

Z tej teoretycznej, skrotowej wprawdzie, perspektywy ciekawym staje si¢ w tym miejscu
wglad w poruszanej materii do opinii i wyobrazen praktykujacych zawodowo nauczycieli.
Oczywiscie zaprezentowany przeglad przemys$len naukowych o wychowaniu do wartosci
w szkole i roli w nim nauczyciela jest tylko wybidrczy, nie wyczerpuje przez to petnej pre-
zentacji intelektualnych dokonan w tym obszarze, wskazuje on jednak na ogdlniejsza tenden-
cje wspotczesnego rozumienia istoty tego niezwykle waznego aspektu wychowania szkolne-
go. Jednoczesnie poprzez adekwatne odniesienie daje podstawe refleksji i krytycznej oceny
zaprezentowanych w dalszej cze$ci artykutu niektorych wynikow badan sondazowych prze-

prowadzonych w wybranych szkotach i regionach Polski, Niemiec i Rosji*".

12U. Ostrowska, op. cit., s. 403.

13 T. Frackowiak, O pedagogice nadziei. Fascynacje i asocjacje aksjologiczne, Wyd. Naukowe UAM, Po-
znan 2007, s. 39.

" K. Szewczyk, Wychowywaé czlowieka madrego, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1998, s. 10.

'S Ibidem, s. 27.

'6'S. Rucinski, op. cit., s. 214-215.

7 K. Szewczyk, op. cit. 8,s. 27.

'8 Ibidem.

1'S. Rucinski, op. cit., s. 215.

2 Pelny obraz wynikéw badan zostal opublikowany w pracy: L. Satacinski, Aporie wychowawcze szkoly
i nauczyciela. Ztudzenia transmisji wartosci w edukacji, Oficyna Wyd. UZ, Zielona Géra 2010.
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Jednymi z gtownych celow owych badan byto:

— poznanie wyobrazen, odbioru oraz orzeczen wybranej grupy nauczycieli i ich uczniéw

na temat wychowania do wartos$ci oraz jego przebiegu w szkole,

— uchwycenie podobienstw i rdéznic pomigdzy wskazaniami réznych grup respondentow

na wybrane kwestie szkolnego wychowania do wartosci.

Badani nauczyciele i ich uczniowie pochodzili z wybranych regionéw Polski, Rosji
i Niemiec. Poszczego6lne proby badawcze, ze wzgledu na ograniczone mozliwo$ci materialne
i techniczne autora badan, nie sg reprezentatywne dla danego kraju, co skutkuje tym, ze moc
uogoblniajaca uzyskanych wynikow jest w ich przypadku ograniczona. Proba badawcza
uczniéw obejmowata grupe osob uczgszczajacych do ostatniej, maturalnej klasy, czyli mio-
dziez w przedziale wiekowym od 17 do 19 lat. W Polsce do badan wybrano grupg ucznidow
uczacych si¢ 1 nauczycieli pracujacych w liceach ogélnoksztatcacych. W Rosji badaniem ob-
jeto grupe nauczycieli i ucznidow jedenastoletniej ogdlnoksztalcacej pelnej szkoty $redniej,
w Niemczech za$ respondentami byta grupa nauczycieli i uczniow klas maturalnych gimna-
zjum oraz szkoty zbiorczej tzw. Gesamtschule. Lacznie badaniem sondazowym objgto 259
nauczycieli i 619 uczniow.

Zasadniczym narzedziem badan byt kwestionariusz ankiety, w ktérym zamieszczono
szereg skalowanych, pototwartych pytan odnoszacych si¢ do réznych zyciowych i szkolnych
sytuacji lub powiazanych z nimi skojarzen stownych, do ktérych nalezato si¢ odnie$¢ ze
wzgledu na stopien ich akceptacji. Uzyskany przy pomocy tak skonstruowanego narzedzia
material empiryczny odnosit si¢ konkretnie do orzeczen badanych oséb o odbiorze i wyobra-
zeniach dotyczacych realizacji w szkole wychowania do wartosci.

Przygladajac si¢ uzyskanym wynikom badan stwierdzono na wstgpnie, ze prawie
wszyscy badani nauczyciele (240 o0sob, tj. 93%) uznali, iz w ramach swej codziennej pracy
widza duza potrzebe, chca i realizuja na co dzien w szkole szczegdtowe zadania wychowania
do wartosci. Co jednoczesnie ciekawe, najwigkszymi zwolennikami instytucjonalnej, szkolnej
odmiany wychowania do warto$ci okazali si¢ przy tym respondenci pochodzacy z Niemiec.
W mniejszym stopniu na t¢ potrzebe wskazywali juz jednak badani uczniowie. Takiego
wskazania dokonato 397 (64%) badanych ucznidow. Doda¢ juz na wstgpnie warto, ze przygla-
dajac si¢ wszystkim wypowiedziom badanych nauczycieli i kolejnym ich wskazaniom za-
uwazy¢ dalo si¢ p6zniej w wielu przypadkach wyrazna logiczna niekonsekwencje w wyraza-
nych sadach.

Inna kwestia, o ktora zapytano respondentéw byto: Komu ma wiasciwie stuzy¢ reali-
zowane w szkole wychowanie do wartos$ci?. Wedlug badanych zaréwno nauczycieli (201
0s6b, tj. 78%), jak 1 uczniow (390 osob, tj. 63%), podejmowanie w szkole zagadnien zwiaza-
nych z problematyka warto$ci jest potrzebne przede wszystkim uczniom. Rozktad wskazan
respondentdw w poszczegdlnych narodowych grupach nie byt jednak réwnomierny. Okazuje

sig, ze najwigcej procentowo dodatnich wskazan odnoszacych si¢ do tej kwestii odnaleziono
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w grupie respondentéw pochodzacych z Rosji, zar6wno badanych nauczycieli — 56 (93%),
jaki i uczniéw — 88 (74%). W tej grupie respondentdéw zauwazono tez najwigksze rozbiezno-
$ci pomigdzy rozktadem procentowym wskazan grupy nauczycieli i grupy ucznidéw, co
$wiadczy o tym, iz respondenci w wyrazonych opiniach w pordwnaniu do innych najbardziej
si¢ r6znia. W pozostatych grupach respondentow rozkltad wskazan w tej materii uksztattowal
si¢ nastgpujaco: badani nauczyciele niemieccy — 45 (76%), polscy — 100 (71%) oraz w grupie
badanych uczniow: respondenci pochodzacy z Polski — 223 osoby (61%) i respondenci z
Niemiec — 79 0s6b (58%).

Respondenci uznali wprawdzie, ze przede wszystkim dla ucznidw jest wazne, aby
nauczyciele w szkole poruszali problematyke wartosci, jednakze wskazali, iz takie dziatania
sg rdwniez istotne:

— dla rodzicéw — takiego wskazania udzielito 359 (58%) badanych uczniow i 187 (72%)
nauczycieli. Wéro6d badanych uczniow dominowaty przy tym wskazania badanych oso6b
pochodzacych z Rosji (88 0sdb, tj. 74%), a najmniej procentowo bylo wskazan osob
pochodzacych z Polski (184 osoby, tj. 50%). W grupie badanych nauczycieli najwigcej
procentowo byto w tym przypadku roéwniez wskazan badanej grupy Rosjan (53 osoby,
tj. 88%). Deklaracje badanych polskich (94 osoby, tj. 67%) i niemieckich (40 oséb, tj.
68%) nauczycieli byly proporcjonalnie wyréwnane. Najwigksze rozbiezno$ci migdzy
opiniami nauczycieli i ucznidow dotyczyly w tym przypadku grupy polskich responden-
tow. Doda¢ nalezy (zestawiajac wskazania samych badanych nauczycieli), ze wazniej-
szymi od rodzicéw podmiotami, ktérym powinno zaleze¢ na wychowaniu do wartosci
w szkole, wedhug tej grupy respondentow, sa spoleczenstwo i nauczyciele;

— dla spoteczenstwa - tak uznato 300 (48%) badanych uczniéw i 187 (72%) nauczycieli.
W grupie badanych nauczycieli dominowaty procentowo wskazania 0sob pochodza-
cych z Niemiec (49 osob, tj. 84%), a w grupie ucznidéw - wskazania badanych mtodych
Rosjan (75 o0sob, tj. 63%). Najwigksze procentowo rdéznice pomigdzy opiniami bada-
nych nauczycieli 1 uczniéw tym razem zanotowano réwniez w grupie polskich respon-
dentow. Wsrod badanych uczniow zauwazono jednoczes$nie wzglednie wyrazng tenden-
cje do réznicowania si¢ rozktadu poszczegdlnych odpowiedzi ze wzgledu na kraj ich
pochodzenia (¥*=38,112; p<0,0001);

— dla samych nauczycieli - tacznie dodatniego wskazania dokonato 299 (48%) uczniow
1 192 (74%) nauczycieli. Przy tym wskazaniu procentowo dominowaty ponownie wy-
powiedzi badanej grupy Rosjan (54 nauczycieli, tj. 90% i 75 ucznidw, tj. 63%). Tym
razem najwigksze rozbieznosci pomi¢dzy wskazaniami badanych nauczycieli i uczniow
zanotowano w grupie respondentoéw niemieckich.

Ciekawym aspektem badania byla mozliwos$¢ porownawczego zestawienia wskazan
badanych os6b dotyczacych odrgbnych pytan. Zestawienie takie daly mozliwo$¢ ustalenia

zakresu logicznej zgodno$ci wyrazanych przez badane podmioty sadéw. W jednym z pytan
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ankiety poproszono zatem nauczycieli o oceng wybranych kategorii warto$ci pod wzgledem
waznoS$ci ich w zyciu. Na podstawie owych deklaracji udato si¢ ustali¢ prawdopodobne oso-
biste preferencje badanych nauczycieli. W innym za$§ pytaniu poproszono tychze nauczycieli
o wskazanie: W jakim stopniu informuja i przekazuja oni uczniom, iz w zyciu tak naprawde
wazne sa wspomniane wartosci? — zestaw zaproponowanych do oceny kategorii wartosci byt
przy tym ten sam, co poprzednio.

Poréwnujac wskazania badanych nauczycieli okazato si¢, ze w kazdej kategorii warto-
Sci zauwazono istotne rozbieznosci pomigdzy tym, co wczesniej badani nauczyciele zadekla-
rowali jako wazne w zyciu, a tym, co pozniej wskazywali jako element tresci przekazu i dzia-
tan realizowanego przez nich w szkole wychowania do wartosci. Najwigksze réznice zanoto-
wano przy wskazaniach dotyczacych skali znaczenia w zyciu nastgpujacych wartosci: zdro-
wia, satysfakcjonujacej pracy, kariery, wlasnego dobra, wlasnego szczg$cia, wolnosci i swo-
body wyrazania pogladéw, wiary, mitosci i szczeécia innych. Pewna ogdlng tendencja, ktora
dato si¢ tu zauwazy¢ bylo to, ze badani nauczyciele swoimi wskazaniami przyznawali, iz
w wigkszym stopniu cenia sobie w zyciu poszczegodlne wartosci, niz to potem przekazuja
swoim uczniom. Tylko w dwodch przypadkach, a mianowicie ,,pienigdzy” i ,,wyksztalcenia”,
badani nauczyciele wskazali nieznacznie mniej liczniej, iz w wigkszym stopniu uwypuklaja
przy uczniach znacznie tych wartosci, niz sa do tego sami przekonani. Spostrzezenie takie
moze pobudza¢ do pewnej refleksji. Uzyskany obraz wynikoéw wskazan badan nauczycieli
sugeruje bowiem schizoidalna® whasciwosé dziatan nauczycieli. Na jego podstawie odczytaé
bowiem mozna, ze $wiat osobistych wartosci badanych nauczycieli jest w duzej mierze od-
mienny od tego, jakim go oni kreuja przed swoim uczniami.

Do takiego wnioskowania sklania¢ moga tez wypowiedzi wybranych nauczycieli,
z ktéorymi rozmawiano w badanych szkotach bezposrednio przed przeprowadzeniem ankiet.
Zagadnigta nauczycielka w jednej z niemieckich szkét w trakcie rozmowy stwierdzita bo-
wiem stanowczo: ,,Wartosci, jakie uznaje nauczyciel sa jego osobista sprawa, naleza do jego
sfery intymnej, do ktorej uczniowie nie powinni mie¢ dostgpu”. Z kolei rozmoéwczyni w jed-
nej z polskich szkoét wyrazita taki oto sad: ,,Musze przekazywaé uczniom to, czego oczekuja
ode mnie przede wszystkim rodzice i przelozeni. Nie zawsze wolno mi méwic, co naprawde
mysle”.

W tym miejscu interesujacym wydaje si¢ przytoczy¢ dodatkowo rozktad wskazan re-
spondentéw dotyczacy tego, skad — wedtug nich - lub od kogo ich zdaniem uczniowie tak
naprawde czerpia wiedzg o warto$ciach, przejmuja okreslone warto$ci?. Rozktad wskazan
badanych 0sob pokazuje, ze zdaniem zdecydowanej wigkszosci badanych uczniow (516 osob,
83%) i1 nauczycieli (223 osoby, 86%) zroédlem tej wiedzy w najwigkszym stopniu sa rodzice.

Badani uczniowie w dalszej kolejnosci wskazali, ze wiedz¢ o wartosciach i modelami do

2! Szerzej o schizoidalnos¢ wychowania patrz: J. Materne, Proba zarysowania ukladu podstawowych wia-
Sciwosci wychowania jako zjawiska spotecznego, ,,Socjologia Wychowania“ 1982, AUNC IV Nauki Humani-
styczno Spoteczne, zeszyt 135.
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nasladowania dla nich sa: rowiesnicy i rodzenstwo, a nastgpnie mass media oraz krewni. Tyl-
ko co trzeci pytany uczen wskazal, ze tworzy autonomicznie swoj wlasny, niezalezny $wiat
warto$ci. W zblizonej kolejnosci utozyly si¢ w tym wzgledzie wskazania badanych nauczy-
cieli.

W kontekscie poprzednich wskazan respondentow ciekawym wydaja si¢ ich oceny
dotyczace sensu organizowanego przez nauczycieli w szkole przekazu wartosci. Wyniki ba-
dania unaocznity, ze tylko co druga osoba sposroéd badanych wskazata, iz nauczyciele powin-
ni w szkole w sposob celowy organizowac taki przekaz. Odnotowaé przy tym trzeba, ze
wskazania te stoja w sprzeczno$ci z wczesniej omawianymi juz wskazaniami. Dodatkowo
tylko 255 (41%) badanych uczniéw uwaza, ze w ogole przekaz wartosci w szkole jest ,,zde-
cydowanie” lub ,raczej” mozliwy. Jednoczesnie 94 (15%) badanych uczniéw byta tu prze-
ciwnego zdania. Najwigkszymi optymistami okazali si¢ w tym przypadku badane osoby po-
chodzace z Rosji (52 osoby, tj. 44%) , nastepnie z Niemiec (57 o0sob, tj. 42%) i na koncu do-
piero z Polski (147 osob, tj. 40%). Wsrod badanych nauczycieli mozliwosé przekazu wartosci
w szkole najliczniej dostrzegali tym razem badani Polacy (77 osob, tj. 55%). Procentowo
w niewiele mniejszym stopniu t¢ mozliwos¢ widza badani Niemcy (32 osoby, tj. 54%). Naj-
bardziej sceptyczni byli w tym wzgledzie, co moze dziwi¢ w kontekscie wczesniejszych wy-
powiedzi, byla pytana grupa Rosjan (25 o0sob, tj. 42%).

Pod koniec badania zapytano respondentdéw réwniez o ich oceng skuteczno$ci organi-
zowanego w szkole wychowania do wartosci. Zastanawiajacym moze by¢, ze wigkszo$¢ re-
spondentéw (173 badanych nauczycieli, tj. 67% i1 297 badanych ucznidw, tj. 48%) w porusza-
nej kwestii nie okreslita si¢ wyraznie. Ich wskazania zostaty ulokowane na pigciostopniowe;j
klasycznej skali po $rodku, tj. dotyczyly odpowiedzi ,,czasem tak, czasem nie”. Pozostate
wskazania sugerowaé¢ moga jednak dos¢ pesymistyczny w tym wzgledzie obraz. Wskazania
grupy badanych ucznidéw roztozyly si¢ na skali za i przeciw niemal po réwno. Tylko 166
(27%) badanych ucznidow uznato, ze wychowanie oraz przekaz wartosci prowadzony w szkole
jest skuteczny. Z kolei 156 (25%) o0s6b ocenia ten przekaz jako nieskuteczny. Sposrod bada-
nych nauczycieli oceniajacych skuteczno$é szkolnej pracy w zakresie wychowania do warto-
Sci tylko 68 (26%) uznato, ze jest ona skuteczna, przeciwnego zdania byto za$§ 18 (7%) bada-
nych osob.

Analizujac uzyskane w tej kwestii wyniki, ze wzgledu na ich narodowy rozklad, za-
uwazy¢ mozna bylo, ze skuteczno$¢ pracy w ramach szkolnego wychowania do wartosci
najmniej pozytywnie oceniaja badani nauczyciele pochodzacy z Polski (33 osoby, tj. 24%).
Najwigkszymi optymistami w tym wzgledzie okazali si¢ za$ badani nauczyciele niemieccy
(19 o0s6b, tj. 32%). Wsrdd badanych uczniow najliczniejsza grupe dodatnio oceniajaca sku-
teczno$¢ szkolnego wychowania do wartosci stanowili badani uczniowie rosyjscy (45 osob, tj.

38%). Procentowo najmniej pozytywnych wskazan odnotowano za§ w grupie badanych
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uczniow z Polski (85 osob, tj. 23%). Wsrdd badanych uczniéw pochodzacych z Polski zano-
towano tez najliczniejsze w tym wzgledzie wskazania ujemne (115 osob, tj. 32%).

Poznawczo intrygujacy byl tez rozktad wskazan respondentdow dotyczacy tego: Kto,
ich zdaniem, tak naprawdg ponosi odpowiedzialnosci za to, jak ksztaltuje si¢ Swiat wartosci
mtodych ludzi?. Zdaniem zdecydowanej wigkszosci badanych osob, 235 (91%) nauczycieli
i 510 (82%) uczniow, odpowiedzialno$¢ za realizacjg i skutki wychowania do wartosci pono-
sza gtownie rodzice. Taki rozktad wskazan jest zapewne logiczna konsekwencja przekonania
respondentow deklarowanego w innym miejscu badania, ze wychowanie do warto$ci powin-
no by¢ realizowane gltéwnie w rodzinie ucznia. Tym samym, o czym wspomniano wczesniej,
pozostaje to w sprzecznosci z tym, ze niemal wszyscy respondenci postrzegali wiasnie szkote
jako dobre i wazne miejsce dla ksztattowania Swiata wartosci uczniow. W przypadku grupy
badanych nauczycieli na tej podstawie mozna odnie$¢ wrazenie, ze badane osoby chciatyby
wprawdzie w szkole wychowywa¢ do wartos$ci, ale jesli chodzi o wyniki tych dziatan, to nie
do konca chca widzie¢, ze sg one rowniez ich udziatem.

Warta podkres$lenia w omawianym przypadku jest wyjatkowa jednomyslno$¢ bada-
nych nauczycieli. Niemal wszyscy badani polscy (128 o0sob, tj. 91%), rosyjscy (54 osoby, tj.
90%) i niemieccy nauczyciele (53 osoby, tj. 90%) sa przekonani o stuszno$ci postawionej im
do oceny tezy, ze odpowiedzialno$¢ za to, jakie warto$ci uznaja ich uczniowie ponosza wy-
Iacznie rodzice. Opinie badanych uczniéw na ten temat byly, w odréznieniu od nauczycieli,
w duzym stopniu zréznicowane. Wsrdéd wskazan badanych uczniow dominowaty indykacje
badanej grupy mtodych Niemcow (126 osob, tj. 93%). Najmniej byto ich za§ w grupie bada-
nych uczniow rosyjskich (92 osoby, tj. 77%). Wedtug ankietowanych uczniow (484 osoby, tj.
78%) za ksztalt ich §wiata warto$ci ostatecznie odpowiedzialni sa w duzej mierze oni sami.
Najbardziej odpowiedzialni za swoje aksjologiczne wybory czuja si¢ przy tym badani
uczniowie pochodzacy z Niemiec (117 osob, tj. 86%), a najmniej uczniowie pochodzacy
z Rosji (89 o0sob, tj. 75%).

Badani nauczyciele odpowiedzialno$¢ uczniéw za to, co dla ich podopiecznych jest
wazne, a co nie, postrzegaja w porownaniu do samych zainteresowanych w zdecydowanie
mniejszej skali. Sposrod wszystkich badanych nauczycieli 171 0s6b (66%) uznato bowiem, ze
to uczniowie sami ponosza odpowiedzialnos¢ za ich aksjologiczne wybory. Takich wskazan
najwigcej odnotowano za$ wsrdd badanej grupy nauczycieli rosyjskich (47 oséb, tj. 78%).
Fakt ten moze wywolywaé pewien chaos myslowy, bo przeciez wtasnie badani rosyjscy na-
uczyciele wcze$niej wskazywali gtownie na ogromne znaczenie szkolnych dziatan w ramach
wychowania do wartosci i duzej swojej w nich roli. Rowniez oni procentowo najliczniej byli
przekonani o duzych mozliwos$ciach i wysokiej skutecznosci podejmowanej w tym zakresie
pracy.

Na koniec warto jeszcze przytoczy¢é wskazania respondentow odnoszace si¢ do ich

odczu¢ 1 wyobrazen dotyczacych os6b odpowiedzialnych za efekty wychowania do wartosci.
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Zdaniem wigkszos$ci respondentéw (412 badanych ucznidw, tj. 67% i 207 nauczycieli, tj.
80%) za wybor przez uczniow okre§lonych wartosci odpowiedzialne jest, poza rodzina, ich
najblizsze otocznie spoteczne, w tym koledzy, przyjaciele, sasiedzi i dalsi krewni. Najliczniej
takie wskazania odnotowano w grupie badanych uczniéw i nauczycieli pochodzacych z Nie-
miec (113 osob, tj. 83%), a najmniej liczne w grupie badanych uczniow (51 osoéb, tj. 43%)
i nauczycieli rekrutujacych si¢ z Rosji. W grupie rosyjskich respondentdow zauwazono row-

niez najwigksze procentowo rozbieznosci pomigdzy liczba wskazan nauczycieli i uczniéw.

Podsumowanie

Najlepsza puenta formutlowanych w niniejszym artykule refleksji wydaje si¢ mysl zaczerp-
nigta od Jézefa Tischnera, w ktorej autor niezwykle trafnie zauwaza, ze: ,,Dla ludzkiego zycia
i myslenia warto$ci sa wiecznym zrodtem fascynacji. Ich urok polega na tym, ze nie mozna
nikogo zmusi¢ do autentycznego ich uznawania™. Przekonanie to w petni podziela przyta-
czany wczesniej S. Rucinski, ktory uwaza, ze: ,,Narzucanie swoim wychowankom — niezalez-
nie od tego, czy sa to warto$ci wtasne wychowawcy, przez niego ustalone badz odkryte, czy
otrzymane z ,,gory”, tzn. od innych ludzi — jest rbwnoznaczne z rezygnacja z dialogu z nimi,
z dialogu o tym, co najwazniejsze w zyciu”>. Jesli nauczyciel decyduje sie na takie rozwia-
zanie, to ,,zahamowuje w uczniu prace umyshu, zawiesza jego wole™*.

Nauczyciel — profesjonalny wychowawca musi by¢ swiadomy zatem, ze ma zawsze
swobodny wybor: albo podaé uczniowi na nurtujace go pytania gotowe odpowiedzi i oczeki-
waé potem adekwatnego zachowania, albo w dialogu z nim wspiera¢ go w trudzie rozumo-
wania i autonomicznego wnioskowania. Musi jednocze$nie wiedzie¢, ze wychowanie jest
wysitkiem wspolnym nauczyciela i ucznia, wymagajacym partnerskiej wspolpracy oraz wza-
jemnego wobec siebie szacunku. Nauczyciel szanujacy ucznia nie moze pomija¢ wigc jego
rozumu i woli®. Tylko w ten sposob stworzy on mu najlepsze warunki do rozwoju i wlasnych

poszukiwan aksjologicznych drogowskazow do zycia w $wiecie ludzi i $wiecie warto$ci.
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Abstract

Aim of his article is to present the Project ,,New qualifications — more certain future of Nowa
Sél district residents” co-financed from European Union funds from European Social Fund of
Operational Programme Human Resources Development 2007-2013, Priority VIII — regional
economy personnel, that was implemented as an answer to the needs of Nowa Sél disctrict
residents regarding acquiring new, completing or improving qualifications and professional
skills through courses and trainings undertaken on their own initiative by working adults.

PROJEKTY EDUKACYJNE W POWIECIE NOWOSOLSKIM

Streszczenie

Celem niniejszego artykutu bedzie przedstawienie projektu ,,Nowe kwalifikacje — pewniejsza
przysztos¢ mieszkancéw Powiatu Nowosolskiego” wspotfinansowanego ze $rodkow Unii
Europejskiej z Europejskiego Funduszu Spotecznego Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
2007-2013, Priorytet VIII — Regionalne kadry gospodarki, ktory byt realizowany w odpowiedzi
na zapotrzebowanie mieszkancow Powiatu Nowosolskiego odnosnie nabywania nowych,
uzupehiania lub podwyzszania swoich kwalifikacji i umiejgtnosci zawodowych poprzez kursy
i szkolenia podejmowane z wtasnej inicjatywy przez pracujace osoby doroste.

Professional education reform introduced new opportunities of educating adults, in the form
of courses and various kinds of trainings ,,enabling obtaining and completing knowledge,
skills and professional qualifications™. Under these assumptions obtaining professional
qualifications, completing and improving them, can take place through selected forms of
education.

Changes in the system of continuing education are the consequence of European Union
Directives and especially bulletin ,,Educating adults. It is never too late to learn”, the authors

of his document emphasise the importance of continuing education and its meaning for

! Minister of Education Ordinance of 11 January 2012 page 2.
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»2 The importance of continuing education

development ,,social, individual and employability
and its influence on the development of European civilization was already appreciated by
J. Delors in his report entitled ,,Education. The treasure is hidden within”.

It is recalled that continuing education idea was already specified 27 years ago by
Wincenty Okon, who defines it as: ,,a process of continuous improving general and
professional qualifications, according to which education is lifelong, includes renewing,
extending and deepening human’s general and professional qualifications™. Continuing
education was defined Similarly in ,Memorandum on continuing education” as
,comprehensive education undertaken continuously in order to enrich knowledge, improve
skills and raise qualifications™.

This type of developing own personality and professional qualifications manner, as a result
of economy, social and educational changes, became a requirement of our times deciding
about personal development and career path and competitiveness on difficult work market.
And it must be noticed that it also determines competitiveness of an individual on work
market and occupational qualifications. Employers and shrinking work market force
continuous improvement and striving at professional development, which is characteristic for
organisations managed in a modern way: ,,Continuing education of adults, first of all with
reference to working adults, is becoming not only a privilege that should be available for
numerous masses of citizens but first and foremost a necessity enabling both appropriate
performance of continually changing professional tasks but also professional development
and promotion of individuals™.

Continuing education in our times is not only investing in specific professional
qualifications desired by an employer but first of all investment in personal competences and
as varied as possible. No wonder that educating adults in out-formal forms becomes
contemporarily a necessity because of changing work market, employers’ needs and
development of modern technologies. Educating and improving own professional
qualifications and obtaining new authorisations and enlarging their range becomes a condition
of keeping workplace. GUS studies results, Educating adults, confirm and show that most
frequently in informal education that is courses and trainings, working people take part who
improve their professional qualifications due to ,,necessity of constant supplementing own

knowledge and adjusting to requirements of workplace™. Thus adults, as employees,

2 Commission Notification Educating adults: It is never too late to learn, Brussels, dated 23.10.2006,
KOM(2006)614 final version, electronic document, publisher: Luxemburg: Office for Official Publications of
the European Communities,[ available online:on 17 April 2014].

3'W. Okon, Pedagogic dictionary, Warsaw: PWN, Warsaw 1987, page 149.

* Memorandum on continuing education, Commision of the European Committee, Brussels 30.10.2000
SEC(2000)1832, www.sdsiz.pl,[ available online: on 21 April 2014].

* R. Gerlach, Workplace as learning organisation in ,, Enterprise in Employees professional development,
scientific editor Stefan M. Kwiatkowski, IBE, Warsaw 2007, page 62.

$ Educating adults 2011,GUS, htpp://www.stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/ED_ksztatcenie _dorostych 2011
_pdf, [available online: on 20 April].



Projekty edukacyjne w Powiecie Nowosolskim 125

undertaking educational activity come back to informal forms of education first of all due to
need of keeping workplace as competent employees. Motivation becomes ,life situation
creating the need to obtain new knowledge™’.

Man is the most crucial of company’s resource therefore soft skills decide firstly all about
his usefulness and competitiveness, ,,modern employee will have to have the whole set of so
called soft skills without which keeping work will be extremely difficult. Flexibility and
willingness to learn are basic features of employee of the future since in XXI century
employee will be required to use efficiently all technical achievements and possess skills in
interpersonal communication®.

Opportunity for continuing education development is European Social Fund that
created conditions for financing trainings and courses, improving occupational qualifications
of employees as part of educational projects.

Good practice of using means from European Social Fund was the project ,New
qualifications-more_certain future of Nowa Sol district residents” realized in Nowa Sol district
in which 570 working district residents took part.

Nowa Sol district was created in 1999 as part of administrative reform. Its seat is the
town of Nowa S6l in lubuskie province. Unemployment in the commune is: 27,6% (January
2010). Nowosolski commune has a population of 87 500 residents, of which 51,4% are
women, and 64,2% are people in productive age of very varied level of education. Analysing
the employment structure in individual communes of the district, it can easily be noticed that
among the working, the biggest share have the inhabitants of Nowa Sol, as much as 71,8% of
the total number of inhabitants from the area of the district. Employment arrangement in the
remaining communes does not exceed 5%, except commune Kozuchéw where his rate is
10.8% of residents. Therefore it was so important to increase professional qualifications of
working residents of Nowa Sol district through participation in the project ,,New
qualifications-more certain future of Nowa Sol district residents” Operational Programme
Human Resources Development is one of the programmes introduced between 2007-2013.
Means for its implementation come from European Social Fund and finance actions of EU
member states on two grounds of counteracting unemployment and human resources
development.

The aim of POKL is to enable in full use of human resources potential. 11 429 million Euro
from European Social Fund was allocated for its implementation. Operational Programme
Human Resources Development fits into National Strategic Reference Framework 2007-2013,
and specially into second horizontal aim — ,Improvement of human resources quality and
increasing social cohesion”, Strategic aim set in NSRO corresponds to assumptions of Lisbon

Strategies and is included_in defined in Community Strategic Guidelines, priority 1.3,

" M.S. Knowles, Elwood F. Holton III, Richard A. Swanson, Adults education, Polish Scientific Publishers
PWN, Warsaw 2009, page 178.
8 Scientific editor: B. Matusiak, Foresinght contemporary economy frame, PARP, Warsaw 2009, page 149.
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concerning increasing the number and_improving work places quality. Additionally, the aim
complies with recommendations concerning human resources development that are
emphasised by guidelines in Community Strategic Guidelines for increasing professional
activity and raising the level of employment (1.3.1), increasing employees’ and companies’
adaptive skills and work market flexibility (1.3.2), and also increasing investments in_human
resources through better education and improving qualifications (1.3.3). It is consistent with
directives SWW ,,no 1.3.3".

One of the most crucial aims is to reduce the number of people for who the main obstacle in
entering the work market or remaining on it is the lack of appropriate education and
professional qualifications. Those guidelines correspond to Development Strategy of
Lubuskie Province until 2020 and also: their strategic aim ,,1.3 Raising education quality and

adjusting it to the needs of regional work market”'"

development and increasing professional activity”. !

and operational aim 1.2: ,Initiative

Strategic document on the district level that highlights the importance of in-service training
and education, however, does not mention continuing education directly, is Nowa So6l District

Development Plan for years 2008-2011,"

in which one of the main tasks is conducting
educational policy favouring developing professional aspirations of residents, ensuring
education enabling finding oneself on difficult Nowa Sol work market.

From strategic documents analysis results that investing in society based on knowledge is an
investment not only in human and social resources but also, and perhaps first of all, in
economic development.

It is recalled that in educational structure of Nowa Sol district there are no separate
educational establishments delegated to educating adults through courses and trainings so
their competences until September 2012 had been fulfilled by District Educational Centre in
Nowa Sol.

In Nowa Sol district there are 6722 registered business entities, of which 94% are
entities employing up to 9 people. Businessmen employing from 10 to 49 employees are 5%.
However, what needs to be pointed out, only 1% of workplaces employ from 50 to 249
employees. Share in work market of companies employing over 249 employees are only 0,1%
of local employers', situated first of all in Nowa Sol industrial zone.

Work market demands from employees flexibility and possessing appropriate
qualifications, useful in performing work duties. In many economy sectors additional skills
are getting more and_more meaning. Among features that are preferred by employers when

choosing an employee those are_the ones that have crucial meaning, as pointed 72,4% of

® National Strategic Reference Framework 2007-2013 Ministry of Regional Development Warsaw 2007
page 44.

1% Strategy of Lubuskie Province Development 2020,Zielona Gora 2012, page 33.

" Ibidem, page 34.

12 Nowosolski District Development Plan for 2009-2011, Nowa S61 2008, [available online: on 22 April].

13 Nowosolski District employers study report, Cracow 2010, page 5.
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studied employers in Nowa Sol district'*. And their lack is one of those features that decides
on dismissing an employee, this factor was_indicated by as many as 32,6% employers'"’.
Supplementing and raising qualifications by an employee is an important asset of his/her
attractiveness on work market. Command of foreign languages and soft skills are not and
added value today but a necessity. It is confirmed by_studies conducted within Human
Resources Balance by Polish Agency for Enterprise Development'®

Project entitled ,,New qualifications — more certain future of Nowa Sol district
residents” co-financed from European Union funds from European Social Fund of
Operational Programme Human Resources Development 2007-2013, Priority VIII — regional
economy personnel, was implemented as an answer to the needs of Nowa Sdl district
residents regarding acquiring new, completing or improving qualifications and professional
skills.
Main problems of people included in the Project are:
— lack of self-confidence, low self-esteem and motivation on dynamic job market,
— lack of development opportunities in the region,
— problems with finding work or the risk of losing it,
— financial barriers,
— lack of foreign languages command that ensures better perspectives on work market in
Nowa Sol district,
— care of dependants,
— Shift work.

The main aim of the project was to obtain new, supplement or raise qualifications and
skills through courses and trainings undertaken on own initiative by working adults.
Project included trainings: in English on basic, intermediate and advanced level, in German
on basic, intermediate and advanced level, trainings in introducing quality systems, among
others: 1SO9001:2008,ISO14001:2004, OHSAS18001, ISO27001:2005 and trainings in soft
skills: emotions_management, sale and negotiations skills, communication in a team and
applying NLP in business.
Project detailed aims:
1. Raising qualifications of 216 people in English.
2. Raising qualifications of 72 people in German.
3. Raising qualifications of 96 people in quality systems.

4. Raising qualifications of 210 people in soft skills.

' Nowosolski District employers study report, Cracow 2012, page 57.

'3 Ibidem, page 55.

ISLifelong education, On the basis of studies conducted in 2012 as part of Il edition of the project Human
Resources Balance, Polish Agency for Enterprise Development, Warsaw 2012, http:/bkl.parp.gov.pl/
system/files/Downloads/20121128143313/Kszta_cenie przez_ca_e_ycie.pdf?1354109622, [available online: on
20 April].
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5. Increase in self-confidence, self-esteem and motivation on dynamic job market at 570
people compared to initial value before the training in subjective evaluation of people taking
part in trainings and courses.

In total the programme included 594 adults working and living in Nowa Sol district: 386
women and 208 men.

Target group, to which the Project was addressed, adults working and living in Nowa So6l
district, not running business activity, in particular people employed of low or obsolete
qualifications:

— adults over 18 years of age — 100 % of participants i.e. 594 BO

— women having more difficult occupational situation — 65 % of participants i.e. 386 BO

— people with at most secondary education — 80 % i.e. 475 BO

— people having dependants.

Participation of employees from Nowa S6l district enterprises was diverse both in terms of the
enterprise size as well as the branch. Most employees who improved their professional
qualifications and obtained new ones were from small companies, 47% of people taking part
in courses and_trainings, 42% from medium companies and 11% from large ones. Trainings
and courses participants_are employees from service branch, education, public administration,
trade, industry-production branches.

The project was co-financed by European Union from the means of European Social
Fund as part of Sub action 8.1.1 ,,Supporting professional qualifications development and
counselling for enterprises of Operational Programme Human Resources Development 2007-
2013. Project budget was: PLN 957 650.00 including: EFS co-funding — PLN 957 650.00,
own contribution — PLN 0.00.

Within the project ,,New Qualifications — more certain future of Nowa Soél district residents”
the following results were achieved:

— 570 people including 364 F and 206 M participated in the project i.e. 96%,

— 570 people completed the project,

— in line with the project English language courses on the levels: basic, intermediate and
advanced and task 3 German language courses, also on three levels were completed in 100%,
288 people were trained including 191 F and 97 M.

— trainings in quality systems were realized in 97% i.e. 93 people including 50 F and 43 M,

— trainings in soft skills were realized in 90 % i.e. 189 people including 123 F and 66 M.
Achieved results in individual tasks:

— English language courses, 18 groups BO received 1728 hours of trainings.

—216 people (148 F and 68 M) were qualified for participation in English language course,
—216 people i.e. 100 % completed as scheduled,

— 120 people completed the course on basic level,

— 60 people completed the course on intermediate level,
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— 36 people completed the course on advanced level.

— German language course, 6 groups BO received 256 hours of trainings.

— 72 people (43 F and 29 M) were qualified for participation in German language course,

— 72 people i.e. 100 % completed as scheduled,

— 24 people completed the course on basic level,

— 36 people completed the course on intermediate level,

— 12 people completed the course on advanced level.

— Quality Systems Trainings, 8 groups BO received 256 hours of trainings.

— 93 people (50 F and 43 M) were qualified for participation in quality management system

trainings,

— 93 people i.e. 100% completed as scheduled,

— 24 people completed training ISO 9001: 2008,

— 24 people completed training ISO 14001:2004,

— 22 people completed training OHSAS 18001,

— 23 people completed training ISO 27001 : 2005.

— Soft tainings, 14 groups BO received 224 hours of trainings.

— 189 people (123 F and 66 M) were qualified for participation in soft trainings,

— 189 people i.e. 100% completed as scheduled,

— 58 people completed training NLP in business,

— 49 people completed training Communication in a team,

— 38 people completed training Emotions management,

— 44 people completed training Sales and negotiation skills.

Final Beneficiaries (BO) were made to participate in the project by various motives, most

frequently mentioned included: achieving additional qualifications, skills, possibility to get

a better job. Moreover the participants mentioned that due to participation in the project they

will obtain soft skills such as: independence, responsibility, creativity, meeting new people.
Directly after completing the project in evaluation surveys 86,8% BO stated that support

given within the project was adequate to occupational needs. Great majority — 96,8%

answered that participation in educational project met their expectations. In final surveys

change of attitude among courses and trainings participants was studied, on the basis of

positive answers of respondents, the following results were recorded: self-confidence increase

at — 72,5%, qualifications increase — 74,9%, increase in sense of usefulness on work market —

70,8%, greater courage and skills to use own potential — 78,2% of the surveyed. Participation

in various forms of support in the project provided the participants with improving

professional qualifications and obtaining new ones.

EFS support in the amount PLN 957 650.00 was an investment in human resources of

enterprises, institutions and first of all working people aware of additional qualifications

value. Aim four POKL was accomplished through implementing the project entitled ,,New
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qualifications —more certain future of Nowa Soél district residents” within Operational
Programme Human Resources, Priority VIII. Regional economy personnel Action: 8.1.
Employees and enterprises development in the region, Subaction: 8.1.1.Supporting
professional qualifications development and consultancy for enterprises.
It is recalled that human resources were strengthen through participation of working district
residents in free courses and trainings, level of education and meaning of continuing
education increased. Project aim was achieved, i.e. to obtain new skills, supplement or
improve qualifications of 570 BO.
The project created conditions for the increase of stores of knowledge, skills, qualifications of
each project participant being Nowa Sol district resident. Self-awareness of additional
qualifications and skills increased. Among skills that will in the future determine personnel
quality both on management and executive level, prevail: creativity and initiative, mobility
and interpersonal communication ability'”. These qualifications obtained by the project
participants will surely translate into work quality, personnel mobility and economic and
social development of Nowa Sol district.

Participation in the project gave the participants an opportunity to obtain additional
qualifications, develop professional qualifications and personally. Proper investment into
professional development will enable Nowa Sol district residents to meet the requirements of

local and European work market.
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Abstract

This article refers to disability as an individual and social problem. In the theoretical part
different ways of defining and perceiving people with disabilities were shown in the light of the
literature. In contrast, the empirical part of the article presents the author’s own research.

STUDIUJACE OSOBY NIEPELNOSPRAWNE W OPINII KOLEGOW

Streszczenie

Artykut odwotuje si¢ do niepetnosprawnosci, jako problemu indywidualnego i spotecznego.
W czesci teoretycznej przedstawiono rézne sposoby definiowania i postrzegania osob niepetno-
sprawnych w $wietle literatury, natomiast czg¢$¢ empiryczna artykulu przedstawia badania
wlasne.

Introduction

The support which disabled people need plays an important role at the start of their career.
Both the disabled and their colleagues need to show great commitment aiming to gain
qualifications which will allow the former to take up a job. Facing barriers which need to be
overcome brings a disabled, as well as their colleagues, a number of beneficial and relevant
guidelines which are being helpful while developing one’s qualifications.

The author’s activity aimed to show the barriers occurring within a group among students,
and whether these enabled some people to understand disabled people’s problems, whereas
the disabled found it easier, more practical to gain professional qualifications and develop. It
is important, within one’s intentions, to be willing to verify the problem with respect to

disabled people’s activity in class, as well as how their cooperation works in class.

Disability as an individual and social problem

Nothing is certain, nor understood in the same way, in a person’s life. Just like the notion of

life is interpreted variously, depending on the frame of reference assumed, e.g. culture,
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disability, alike, may not be encompassed by one definition. There are various definitions of
disability, as attitudes, beliefs, cultural orientation and scientific disciplines vary. Various
scientific disciplines offer different definitions of disability. Some of them focus on common
features which are characteristic for a given group of people (e.g. their cognitive skills, way of
moving), others are characterized by more sociological or medical approach, presenting
disability as a social construct — being a feature of the social system rather than an individual
trait.

The knowledge acquired, as well as the results obtained by authors studying disability,
bore fruit in the form of various approaches to the issue of disability and the disabled person
him/herself.

According to D.D. Smith, disabled people can be any age at any age, of any race, creed,
nationality, sex and sexual orientation, who require continued support in one or a number of
professional activities in order to be able to partake of the integrated society and experience a
quality of life similar to the one accessible to all people. Support may be needed in such
activities of daily living as moving around, transport, self-service and education preparing a
person to lead an independent life, be employed and self-sufficient'. The above general
definition of disability was the starting point for the research, perception of a disabled person.
Disability is a state in which some functional limitations of an individual appear. These
limitations may be caused by decreased fitness or mental ability. It can also be a loss or defect
of the body, either inborn or acquired, its occurrence may be temporary or permanent.

Disability is also a state of an individual which is characterized by occurrence of certain
deficits in one’s physical and/or mental development, complete or partial in nature, permanent
or transitory, precluding (or significantly impeding) performance of life tasks in accordance
with legal and social standards. Determining the degree of disability as mild, moderate or
severe, biological, social and occupational criteria are taken into consideration. Rehabilitation
of people with disabilities includes coordinated therapeutic, psychological and socio-
occupational activities, aiming to restore lost abilities and enable an individual to lead an
independent life within the society”.

A disabled person may be characterized by two fundamental criteria: the subjective and
objective. According to the first criterion, a disabled person is everyone who considers
him/herself as disabled. His/her subjective conviction that due to a permanent bodily injury
he/she is not able to cope with regular requirements of the milieu results in his/her treating
him/herself in a special way. An objective criterion of recognizing disability should be: (a)
universal, i.e. it should pertain to all people with a permanent impairment of the body; (b)
precise, i.e. it should prevent inaccurate inclusion — by means of subjective criteria — of

people into this category or exclusion from it of people with a permanent impairment of the

' D.D. Smith, Pedagogika specjalna, Warszawa 2009, p. 311.
2 C. Kupisiewicz, M. Kupisiewicz, Sfownik pedagogiczny, Warszawa 2009, p. 117.
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body; and (c) justified by real facts, i.e. it should be derived from theoretical knowledge
which has been confirmed by appropriate empirical studies regarding the relevant value of the
criterion applied®.

Social problems related to disability comprise almost all aspects of a person’s life, starting
from problems with adaptation of the external environment to the needs of a disabled person,
up to specific issues of an individual. They arise, in their majority, from, among others,
a clash of the standards of coexistence, legal system, attitudes, social role concepts,
educational and occupational prospects, family and social life, architectural, town-planning
and transport obstacles with a certain deficit which is characteristic of a disabled person.

Adaptation is one of the basic social processes. Therefore, this problem is frequently
subjected to research. The term ,,adaptation” is generally used both in informal speech and in
scientific disciplines. “Social adaptation™: 1) Psychology: The process or result of a process
which a person’s psychology undergoes in a pursuit of a state of balance between the
individual needs and the requirements of the social environment; 2) Sociology: The process of
adaptation of individuals or groups to a specific social reality enabling effective operation in
new situations™.

Undertaking an attempt to define a socio-psychological situation of young people with
disabilities, one needs to consider the question of what consequences the transformation of the
modern world has with respect to this group of people’. Disabled students’ activities within
the academic reality requires a lot of sacrifice from them, as well as the adaptation described
above. Overcoming successive difficulties in fulfilling one’s duties makes one stronger,
educates him/her, teaches new ways of coping with hardships. People with disabilities often
experience the sense of dependence, when others need to help them in everyday activities,
such as eating, getting dressed, washing them. There are still numerous architectural or
transport barriers, as well as problems converting verbal or non-verbal information,
expressing replies. Able-bodied people should, in the author’s opinion, support the disabled
(but not replace them), make them feel appreciated, needed, loved or even indispensable.

In the source literature, support is defined as a specific way and kind of helping individuals
and groups, mainly in order to stimulate their powers, potential and resources which they have
retained, so that they can cope with their problems on their own. Support offered to disabled
people and their families consists in applying such forms of aid that by using the existing and
retained abilities the most optimal way of independent, active and creative life is shown.
Depending on the type of support offered, it is divided into the following: information

support, emotional support, financial support, provision of services, developmental support.

3 H. Sek, Psychologia kliniczna (ed.), Volume 2, Warszawa 2006, p. 274.

* Podreczna encyklopedia PWN, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002, p. 712

* T. Cierpiatowska, Studenci z niepelnosprawnoscia, problemy funkcjonowania edukacyjnego i psychospo-
tecznego, Krakow 2009.

S H. Sek, R. Cieslak, Wsparcie spoleczne, stres i zdrowie, Warszawa 2004, pp.11-28.
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Thanks to support from various organizations, disabled people are offered rehabilitation,
possibility to develop and overcome barriers. As far as education is concerned, the disabled
may receive aid from the State Fund for Rehabilitation of Disabled Persons. Depending on the
type of disability, degree of involvement, developmental needs, co-financing is offered
enabling implementation of educational plans at the tertiary level.

For a long time, disabled were treated as people living on the margins of society, who
needed care and being provided the conditions for existence; independence and social
usefulness was not expected from them. Recently, not only in Poland but in other countries as
well, a change has occurred in social mentality and practical activities in aid of disabled. This
offered access to educational, occupational and social activity’.

A relationship between the understanding of disability and development of rehabilitation
was observed by T. Witkowski. He showed a correspondence with respect to two pairs of
terms: invalidism vs. rehabilitation and disability vs. rehabilitation. The source of the notion
in the first configuration is the Latin validus, whereas the second one — the Latin habilis®. In
relation with the first correspondence, as well as the universal right to education, a disabled
person’s education influences his/her rehabilitation as well, both social and occupational.

The advantages of having a tertiary education, consisting in implementation of the
objectives and tasks of education at the tertiary level and constituting fulfilment of the
function of a tertiary institution, are multiple and unquestionable for every student,
irrespective of his/her ability’. There are three sets of arguments which support education of
disabled people at the tertiary level. These include, as follows: advantages for the participants
in the teaching process at a tertiary institution (abled students, academic teachers); advantages
for other disabled people; advantages for the society at large.

The above mentioned advantages pertain to students of all faculties. One may assume that
abled young people on the threshold of adulthood, who have never before associated with a
disabled person themselves, are — in a way — socially disabled, as they are unable to enter into
a satisfying interpersonal relationship with “THE OTHERS”. Thus, being in touch with a
disabled collegemate is an opportunity for them to make up for the lack of experience from
their earlier years. Due to the segregational system of education which had been in force in
our country until recently, they did not have a chance to learn and understand that although
not everyone functions in the same way, still everybody has the right to pursue his/her needs
and aspirations'’.

The words of Pope John Paul II may serve as a synthesis of the favourable influence of

disabled people: “Illness and suffering is always an ordeal. Still, the world without ill people

7 H. Ochonczenko, G. Mitkowska (eds.), Osoba niepetnosprawna w spolecznosci akademickiej, Krakow
2005

8 J. Kirenko, Oblicza niepelnosprawnosci, Lublin 2006, p.16.

° T. Cierpiatowska, Studenci z niepelnosprawnosciq, problemy funkcjonowania edukacyjnego i psycho-
spolecznego, Krakow 2009.

1% Ibidem.
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would — paradoxically though it may seem — be a poorer world”''. This statement by the
eminent Pole confirms the fact that suffering, hard work, may bear fruit — also in case of

disabled people.

Methodological assumptions

The research aimed to establish a picture of a disabled person within the academic
community. For this purpose, the following research problem was posed: “in what way are
disabled people perceived by their collegemates?”.

In order to fulfil the aim of the research, the diagnostic survey method was applied, using
purpose sampling of the research group. The respondents studied pedagogy, i.e. the field of
study where particular attention is paid to the problem of deficits and special needs of various
categories of people, as well as the methods of assisting them in the process of development.
In order to observe the differences concerning the level of education, as acquired, students
were examined doing bachelor, master and postgraduate studies. For the purpose of execution
of the goal, i.e. carrying out the survey, a research tool was created, this being a survey
questionnaire including the total of 31 questions, closed and half-open ones.

The survey was carried out in the academic year 2009/2010, among students of the
University of Zielona Gora, Faculty of Education, Sociology and Health Sciences. The

research included 115 respondents altogether.

Students’ opinions about disabled people

I will present the perception of disabled students by their fully abled collegemates attending
the same class based on the results obtained of the research, as done.

Table 1. Presence of a disabled person in the class

Studies
Total
Response Bachelor Master Postgraduate

N° % N° Y% N° Y% N° %
Yes 8 11.3 25 100.0 18 94.7 51 44.4
No 53 74.6 0 0.0 1 5.3 54 47.0
Do not know 8 11.3 0 0.0 0 0.0 8 6.9
No response 2 2.8 0 0.0 0 0.0 2 1.7
Total 71 100.0 25 100.0 19 100.0 115 100.0

Source: Author’s own study.

! John Paul II, [in:] K. Dykcik, Elementarz Jana Pawla Il dla wierzqcego, watpigcego i szukajqcego,
Krakow 2001.
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Fewer than the half of the respondents were aware of the presence of disabled people in the
class (Table 1); just as many claimed that there were no such people in their classes. On the
other hand, almost 7% stated they did not know this. The respondents who did not answer this
question at all comprised 1.7% of the entire number of people included in the survey — these
were only bachelor students. Out of the respondents who were doing their postgraduate

studies, only one person stated that he/she did not notice any disabled people in his/her class.

Table 2. Frequency of meeting disabled people at the University of Zielona Gora

Studies
Total
Possibility Bachelor Master Postgraduate

N° % N° % N° % N° Y%
Regularly 9 12.7 16 | 64.0 6 31.6 31 26.9
Sometimes 38 53.5 5 20.0 6 31.6 49 42.6
Hardly ever 23 324 4 16.0 7 36.8 34 29.6
Never 1 1.4 0 0.0 0 0.0 1 0.9
No response 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 71 100.0 [ 25 [ 100.0 19 100.0 115 100.0

Source: Author’s own study

According to the information contained in Table 2, fewer than a half of the respondents
considered that they met disabled people. Another group, almost one third of the respondent,
comprised people who rarely met the disabled — in both cases these were bachelor students
who made up a majority. Regular meetings were declared by over one fourth of the
respondents — here master students constituted the biggest group. Only one person (a student

of bachelor studies) stated that he/she had never met disabled people.

Table 3. Disabled people’s possibility to study in collegemates’ opinion

Studies
Total
Possibility Bachelor Master Postgraduate

N° % N° % N° % N° %
Definitely yes 52 73.2 15 60.0 11 57.9 78 67.8
Rather yes 18 254 10 40.0 8 42.1 36 31.3
Rather no 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Definitely no 1 1.4 0 0.0 0 0.0 1 0.9
Total 71 100.0 25 100.0 19 100.0 115 100.0

Source: Author’s own study.

Almost all respondents were positive about disabled people’s possibility to study — The

response ,,Definitely yes” was given twice as often as the response ,,Rather yes”. There was
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no response ,,Definitely no”, whereas one bachelor student claimed that disabled people
should rather not study (which was 0.9% of all the responses).

Table 4. Respondents’ perception of a disabled person

Studies
Response Bachelor Master Postgraduate Total
N° % N° % N° % N° %
Positive 21 27.6 22 84.6 16 72.7 59 47.6
It is of no importance to me 25 329 2 7.7 5 22.7 32 25.8

I do not know whether there are
disabled people in my year/class 26 34.2 0 0.0 1 4.6 27 21.8

Other 4 5.3 2 7.7 0 0.0 6 4.8
They intrigue me 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 76 [ 100.0 | 26 [ 100.0 22 100.0 [ 124 100.0

Author’s own study

A group’s perception of disabled people is illustrated by the data included in Table 4.
Within the closed question it was possible to choose more than one answer; therefore, a total
of 124 were given. Disabled people are perceived positively in nearly one half of the
responses. Disability is of no importance in more than one fourth of the responses. Fewer than
one quarter do not know whether there are disabled people in the year or class. No one chose
the possibility ,,They intrigue me”. The option ,,Other” was selected by few respondents, who,
simultaneously considered that there were no disabled people in the class; they were not in
touch with disabled people; they treat the disabled normally, just like any other person in the
class.

Table 5. Disabled people’s problems noticed by their collegemates

Studies
Total
Possibility Bachelor Master Postgraduate

N° Y% N° Y% N’ % N° %
Problems moving around 2 3.1 9 24.3 8 30.8 19 14.9
Walking with crutches, a cane 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Using a wheelchair 1 1.6 0 0.0 0 0.0 1 0.9
Problems communicating — speech 6 9.4 24 64.9 10 38.5 40 31.5
Problems communicating — sight 3 4.7 1 2.7 6 23.1 10 7.9
Problems communicating — hearing 5 7.8 3 8.1 0 0.0 8 6.3
Other 3 4.7 0 0.0 2 7.6 5 3.9
No disabled people 44 68.7 0 0.0 0 0.0 44 34.6
Total 64 100.0 [ 37 | 100.0 26 100.0 127 100.0

Source: Author’s own study.
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Disabled people’s problems (in the opinion of their abled mates) are presented in Table 5
above. The respondent could select more than one answer — thus a total of 127 were obtained.
The most frequently observed problem was that disabled people have difficulty
communication — almost every third response indicated this. Nearly 15% of the answers
referred to various problems moving, wherein these did not concern walking with crutches or
a cane. One respondent indicated the need to use a wheelchair while moving around.
Indications pertaining to the other problems functioning did not exceed 4% (the respondents
gave no additional explanations while choosing this option).

Table 6. Disabled people’s involvement in the class

Studies
Possibility Bachelor Master Postgraduate Total

N° Y% N° Y% N° Y% N° %
Definitely yes 33 46,5 14 56,0 14 73,7 61 53,0
Rather yes 26 36,6 11 44,0 5 26,3 43 37,4
Rather no 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Definitely no 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
No response 12 16,9 0 0,0 0 0,0 11 9,6
Total 71 100,0 25 100,0 19 100,0 115 100,0

Source: Author’s own study

The degree of disabled peoples’ involvement in the class work was obtained responding
the question: Can you count on a disabled person’s help in class? 104 respondents gave their
answers, which comprised 90.4% of the entire group. The respondents who participated only
confirmed disabled people’s involvement in class. The remaining ones. On the other hand, did
not give an answer to this question.

Table 7. A disabled person’s activity within his/her students’

Studies
Total
Possibility Bachelor Master Postgraduate

N° % N° % N° % N° %
He/she tries to draw people’s
attention to him/herself 0 0.0 4 10.0 0 0.0 4 2.4
He/she is helpful in every
situation 11 11.0 15 37.5 8 29.6 34 20.3
He/she is ambitious in the class 12 12.0 7 17.5 10 37.1 29 17.4
He/she tries to go unnoticed 12 12.0 3 7.5 2 7.4 17 10.2
He/she helps, explains, gives
advice, coaches for free 6 6.0 7 17.5 2 7.4 15 9.0
He/she occupies organizational
positions 4 4.0 1 2.5 2 7.4 7 4.2
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He/she counts on other people’s

help 7 7.0 0 0.0 0 0.0 7 4.2
Other 5 5.0 1 2.5 0 0.0 6 3.6
I am a disabled person myself 2 2.0 2 5.0 2 7.4 6 3.6
I do not know disabled people in

my class 41 41.0 0 0.0 1 3.7 42 25.1
Total 100 [ 100.0 40 | 100.0 | 27 100.0 167 100.0

Source: Author’s own study.

The questions about disabled people’s perceived activity was a closed one in form, and
the respondent were given a possibility to choose more than one answer. A total of 167
responses were obtained. The most frequently chosen activity of disabled people was stating
that he/she is helpful in every situation. Despite the fact that each possibility could be chosen,

each successive one was less and less frequent.

Table 8. The respondents’ cooperation with disabled people in class

Studies
Possibilities Bachelor Master Postgraduate Total

N° % N° % N° % N° %
Yes, willingly 17 | 239 [ 21 84.0 17 89.4 55 47.8
No 32 | 451 0 0.0 1 5.3 33 28.7
Sometimes 4 5.7 2 8.0 1 5.3 7 6.1
Yes, if I have to 3 4.2 1 4.0 0 0.0 4 3.5
I avoid cooperating with them 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
I am the only disabled person in
my class 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
No response 15 21.1 1 4.0 0 0.0 16 13.9
Total 71 | 100.0 | 25 | 100.0 19 100.0 115 100.0

Source: Author’s own study.

Almost one half of the respondents (47.8% of the total number of responses) stated that
they willingly cooperate with disabled people. Together with the ones who considered that
they engaged in cooperation with disabled people if they had to, this made nearly two thirds
of the respondents. It is comforting that none of the participants in the survey avoided

cooperation. One third of the answers to this question were about no cooperation with the
disabled.
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Table 9. Types of aid offered to a disabled person

Possibilities Total

N° %
Companionship 50 29.6
Helping to overcome barriers to moving around 36 21.3
Helping in class 11 6.5
Preparing for class 7 4.1
Always when there is a need 64 38
Other 1 0.5
Total 168 100

Source: Author’s own study.

Over one third of the respondents considered that they always help disabled people. In the
opinion of fewer than one third of the respondents, their help consist of being companions,
whereas over one fifth actively assisted the disabled in overcoming barriers to moving around.
The other respondents indicated help in class, preparation for classes, one person marked

“Other” possibilities, however he/she did not provide an explanation.

Table 10. The circumstances in which a disabled person is offered assistance

Assistance depending on: Responses

N’ %
The respondent’s mood 4 3.1
Whether someone can see me 1 0.8
He/she just offers assistance 102 79.7
He/she never offers assistance 0 0
Having free time 11 8.6
The respondent’s attitude towards this person 10 7.8
Total 128 100.0

Source: Author’s own study.

In nearly 80% of the respondents declared offering assistance to disabled person on an
unselfish basis. Assistance offered by ca. 8% of the respondents depends on their having free
time and attitude towards the person assisted. In 4 cases, respondent’s mood was indicated, as

the determinant for offering such assistance.

Table 11. The circumstances in which a disabled person is refused assistance

Studies
Possibilities Bachelor Master Postgraduate Total
N° % N° % N° % N° %
I am always ready to help 44 57.1 14 48.3 8 42.1 66 52.8
If he/she can do it him/herself 18 234 10 34.5 8 42.1 36 28.8
If I am in a hurry really 10 13.0 3 10.3 3 15.8 16 12.8
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If somebody else can do it 4 5.2 1 3.4 0 0.0 5 4.0
Other 1 1.3 1 3.5 0 0.0 2 1.6
I have never been sensitive to their

problems 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0
Total 77 | 100.0 | 29 | 100.0 19 100.0 125 100.0

Source: Author’s own study.

Table 11 compiles the circumstances in which a disabled person is refused an assistance.
100% of the respondents answered this question, giving, in total, 125 responses. Over a half
of the respondents is always ready to help, never refuse to assist disabled people, whereas
more than one fourth of the answers pertains to refusing help if the disabled person can do it
by him/herself. Being in a hurry was the reason for refusing assistance in but a few answers,
and in five cases the respondents refuse to help if they see that somebody else can offer

assistance. Only two people chose another reason (however, not specifying it).

Conclusion

The survey carried out among students of the Faculty of Education, Sociology and Health
Sciences (major: pedagogy) of the University of Zielona Gora brought satisfactory data
proving that students see problems that people with disabilities, their collegemates, face and,
in addition, accept their disabled mates (only one respondent claimed that disabled people
should not study).

Disabled peoples are identified mainly through problems communicating (45,7%), moving
around (15,8%). Nearly all respondents stated that they met disabled persons. Disabled
people’s activities in class were confirmed too. Pointing out at disabled people’s very high
activity, however, only a little over one half of the respondents accepts cooperation with the
disabled in class. Almost every fourth of the respondents openly does not want to engage
themselves in cooperation with such people in class, whereas 13,9% of the participants in the
survey did not take any attitude towards this question. A little more than one half are always
willing to help. The remaining percentage choose various reasons for refusal, e.g. the person’s
independence, being in a hurry or a situation when assistance can be offered by someone else.

The answers, as obtained, to problem questions posed in the survey are considered by the
author as a positive influence of collegemates, the school, upon disabled people starting their
career and endeavours aiming at a disabled person’s taking up a job.

Summarizing, it is fair to state then that health problems that both children at the earliest
ages and adults encounter, disability in one’s environment, these provide for acceptance of

disabled people. Thanks to this, problems are more easily detected, on a day-to-day basis,
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within the milieu of the studying youth, so that assistance is offered, whenever possible to

those who need support.
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WPLYW KLIMATU ORGANIZACYJNEGO
NA PSYCHOLOGICZNE KOSZTY PRACY

Streszczenie

Srodowisko pracy zawodowej cztowieka wywiera szeroki i wicloaspektowy wplyw na funkcjo-
nowanie jednostki w spoteczenstwie, jego rodzing oraz zdrowie. Jednym z istotnych czynnikow
organizacyjnych, ktéory wpltywa na odczucia, emocje, postawy i zachowania pracownikéw,
a takze na jego efektywno$¢ i motywacje do prac jest klimat organizacyjny. Klimat pracy
wplywa takze na to jak pracownicy przezywaja swoja pracg i jakie ponosza w zwiazku z nig
psychologiczne koszty pracy. Jednym z istotnych zrodet kosztow psychologicznych jest stres
zawodowy, ktory najogélniej mozna zdefiniowaé jako stale odczuwane przez pracownika
poczucie braku komfortu psychicznego lub/i fizycznego powstale na skutek czynnikow
panujacych w miejscu pracy, subiektywnie postrzeganych przez pracownika jako ucigzliwe.
W artykule przytoczono wybrane koncepcje klimatu organizacyjnego oraz koncepcj¢ psycholo-
gicznych kosztow pracy J. Mesjasz oraz zaprezentowano wyniki badan wlasnych. Badania
przeprowadzone w polskich przedsigbiorstwach ukazuja zwiazek pomigdzy klimatem pracy,
a ponoszonymi przez pracownikow a psychologicznymi kosztami pracy.

THE IMPACT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE PSYCHOLOGICAL
COSTS OF WORK

Abstract

Working environment has wide and multi-faceted impact on the functioning the person in soci-
ety, family and his health. One of the most important organizational factors that affect the feel-
ings, emotions, attitudes and behaviors of employees, as well as its efficiency and motivation to
work is the organizational climate. Working environment also affects how employees experi-
ence their work and they incur in connection with the psychological costs of work. One of the
significant cost sources of psychological costs is stress in work, which can be broadly defined as
constantly experienced by the employee a sense of discomfort mental and / or physical caused
by factors prevailing in the workplace, subjectively perceived by the employee as a nuisance.
The article presents selected concepts of organizational climate and the concept of the psycho-
logical costs of work J. Mesjasz, and presents the results of my research. Research was carried
out in Polish enterprises and shows the relation between climate work and psychological work
costs incurred by employees.

Wstep

Srodowisko pracy zawodowej cztowieka wywiera szeroki i wieloaspektowy wptyw na funk-

cjonowanie jednostki w spoteczenstwie, a takze rzutuje na jego rodzing. Oddziatywanie to
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dotyczy nie tylko statusu spolecznego czy materialnego pracownika ale takze sfery jego
zdrowia i dobrostanu' — wplywajac na jakos¢ zycia. Jednym z warunkéw zachowania dobrego
zdrowia jest niskostresowe $rodowisko pracy, z czym zwiazany jest migdzy innymi klimat
panujacy w miejscu pracy okreslany mianem klimatu organizacyjnego. Definiowany jest on
najczesciej jako zbidr okreslonych wlasciwosci danej organizacji oddziatujacych na odczucia,
emocje, postawy i zachowania pracownikow. Klimat jest tym wymiarem organizacji, ktory

pracownicy ,,odczuwaja’™

. Okreslany bywa jako ,,0sobowos¢”, ,,duch” organizacji” czy tez
,duchowy wymiar jej funkcjonowania™. Badacze chetnie uzywaja tez metafor pogodowych,
stwierdzajac, ze klimat jest swoistym ,,barometrem” organizacji', bowiem odzwierciedla na-
stroje, odczucia i nastawienie pracownikow — w odniesieniu do sygnaléw emitowanych przez
organizacj¢. Wewnatrz organizacji, na poziomie stosunkow interpersonalnych okresla sig¢ na-
stroje i odczucia pracownikow jako: ozigbte, gorace, rozluznione, napigte, czy tez, ze szykuje
si¢ burza’. Klimat moze by¢ postrzegany przez uczestnikow organizacji jako: przyjazny,
sprzyjajacy rozwojowi lub jako sformalizowany, hierarchiczny, chtodny czy tez jako nieprzy-
jazny, stresotwoérczy lub rywalizacyjny. Moze on sprzyja¢ zaspokojeniu potrzeb pracowni-
kow, badz je utrudnia¢’. Klimat odzwierciedla sig jako wewnetrzny obraz organizacji i powo-
duje, Ze jej uczestnicy zachowuja si¢ adekwatnie do swoich wyobrazen.

Klimat pracy wptywa na to, jak pracownicy przezywaja swoja pracg i jakie ponosza
w zwiazku z nig psychologiczne koszty pracy. Jednym z istotnych zrédet kosztéw psycholo-
gicznych ponoszonych przez pracownika jest stres zawodowy, ktdry najogdlniej mozna
zdefiniowac¢ jako stale odczuwane przez pracownika poczucie braku komfortu psychicznego
lub/i fizycznego powstate na skutek czynnikow panujacych w miejscu pracy, subiektywnie
postrzeganych przez pracownika jako ucigzliwe. Pracownik narazony jest zar6wno na
stresotworcze czynniki Srodowiskowe wynikajace bezposrednio z wykonywanej pracy, jak
rowniez na rdéznego typu sytuacje o charakterze pychospotecznym. Najczes$ciej badacze
zaliczaja do nich stres wynikajacy z: pelnionej w organizacji roli (lub rol), relacji pomigdzy
wspolpracownikami oraz przetozonymi/podwiladnymi, stylu zarzadzania czy struktury

. . .7 , . . ’ ,
organizacyjnej’. Jako zrodta stresu zawodowego rozumie si¢ zaréowno bodzce pochodzace ze

! Dobrostan definiuje miedzy innymi ,,cebulowa teoria szczescia” J. Czapinskiego, gdzie oznacza subiek-
tywnie postrzegana lub odczuwana wlasna pomyslnosé, dobry stan wlasnego zycia. Zob. J. Czapinski, Szczescie
— zludzenie czy koniecznos¢?, [w:] M. Kofta, T. Szutrowa [red.], Ztudzenia, ktore pozwalaja zy¢, Warszawa
2001, s. 268. Zobacz tez: definicjg¢ poczucia dobrostanu w pracy (wellbeing in work) Migdzynarodowej Organi-
zacji Pracy rekomendowana przez Swiatowa Organizacje Zdrowia.

2 E. Wajszezak, Ksztattowanie klimatu organizacyjnego w przedsiebiorstwie, Oficyna Wyd. Oérodka Po-
stgpu Organizacyjnego, Bydgoszcz 2000, s. 14.

3 Ibidem.

* M. Adamiec, B. Kozusznik, Sztuka zarzqdzania sobq, PWE, Warszawa 2001.

5 Ibidem.

8 Ibidem.

" T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, Badania nad stresem zwiqzanym z pracq, Raport, Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia Pracy, Luksemburg: Urzad Oficjalnych Publikacji Wspolnot Europejskich,
2006, s. 32.



Wplyw klimatu organizacyjnego na psychologiczne koszty pracy 147

srodowiska pracy rozpatrywane w kategoriach obciazenia (tzw. podejécie inzynieryjne)®, jak
rowniez reakcje na poziom wymagan stawianych jednostce oraz awersyjne (zagrazajace) lub
szkodliwe elementy $rodowiska pracy (podejscie fizjologiczne)’. Wspdtczesnie najczesciej
stres zawodowy ujmuje si¢ w kategorii dynamicznej interakcji jaka zachodzi pomigdzy $ro-
dowiskiem pracy, a pracownikiem, ktéry w nim przebywa (podejécie psychologiczne)'’. Ba-
dania nad stresem zwiazanym z praca zawodowa czlowieka siegaja poczatku lat 60-tych'',
Badacze poczatkowo zajmowali si¢ stresem pracy zwiazanym gldwnie ze srodowiskowymi
warunkami pracy, pozniej zacz¢to zwracaé uwage na czynniki psychospoteczne, w tym rolg,
jaka pracownik petni w roznych kontekstach zawodowych oraz relacje w stosunkach pracy.

W artykule przytaczam wybrane koncepcje klimatu organizacyjnego oraz koncepcje psy-
chologicznych kosztow pracy J. Mesjasz oraz prezentuj¢ wyniki badan wlasnych. Badania
przeprowadzone w polskich przedsigbiorstwach ukazuja zwiazek pomigdzy klimatem pracy,

a ponoszonymi przez pracownikow psychologicznymi kosztami pracy.

Wybrane koncepcje klimatu organizacyjnego

W ostatnich latach klimat organizacyjny i jego wptyw na zachowania i postawy pracownikow
zwraca uwage zarowno badaczy jak i praktykoéw zarzadzania. Klimat odnosi si¢ do sposobow
postrzegania polityki, praktyk i procedur zarzadzania danej organizacji, dokonywanych indy-
widualnie przez jej cztonkow.

Badacze uwazaja, ze kazdy pracownik ocenia cechy organizacji kierujac si¢ swoimi war-
tosciami i znaczeniem tych cech dla wlasnego dobra. Te indywidualne osady — na poziomie
jednostki okresla si¢ mianem ,klimatu psychologicznego™'?. Gdy podziela je wystarczajaco
duza liczba cztonkéw organizacji, nazywane sa one klimatem organizacyjnym. Paluchowski'?
wyr6znil trzy grupy zjawisk sktadajacych si¢ na pojecie klimatu:

— zjawiska organizacyjno-spoleczne (klimat organizacyjny),

— komunikacja wewnatrz organizacji (klimat informacyjny),

— postawy wobec organizacji (klimat psychologiczny).

Sktadaja si¢ nan charakterystyczne dla danej spotecznosci zjawiska, obejmujace wszyst-

kie istotne obszary dotyczace bezposrednich relacji migdzyludzkich. Zdaniem Paluchowskie-

8 A. Potocka, Co wiemy o psychospolecznych zagrozeniach w Srodowisku pracy? Czesé I — rozwazania teo-
retyczne, Raport POK, ,,Medycyna Pracy”, 2010, s. 6.

% T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, op. cit., s. 32.

1% A Potocka, op. cit., s. 6.

"' B. Dudek, Czynniki psychospoleczne a zdrowie pracownikéw, ,Medycyna Pracy”, 2005, 56(5), s. 379-
386, Zaktad Psychologii Pracy, Instytut Medycyny Pracy im. prof. dra med. J. Nofera w Lodzi, s. 380.

12 J. Mesjasz, Psychologiczne koszty sukcesu a zarzadzanie wlasna karierq, [w:] M. Romanowska,
M. Trocki (red.), Podejscie procesowe w zarzqdzaniu, Wyd. SGH, Warszawa 2004.

13 W.J. Paluchowski, Klimat organizacyjny i jego pomiar, [w:] S.A. Witkowski, T. Listwan (red.), Psycho-
logiczne wyznaczniki sukcesu w zarzqdzaniu. Tom IV, Wyd. Uniwersytetu Wroctawskiego, 1998.
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go'* klimat mozna okresli¢ jako charakterystyczny dla danej organizacji zespot zjawisk,
ksztaltujacy si¢ pod wptywem warunkow zewngtrznych (cech rynkowych) oraz wewngtrz-
nych (kulturowych i organizacyjnych) danego przedsigbiorstwa, dziatajacy w dhuzszym cza-
sie, wpltywajacy blokujaco lub facylitujaco na dziatania pracownikow tej organizacji. Klimat
odzwierciedla stopien zgodno$ci miedzy dominujacg kulturg a warto$ciami wyznawanymi
przez poszczegdlnych pracownikoéw'. Jesli zgodnosé ta jest duza, klimat jest dobry, w prze-
ciwnym razie jest zty. Ponadto badacze przyjmuja, ze klimat jest czyms$ przejSciowym, maja-
cym zwiazek z taktyka, moze wigc ulec zmianie w stosunkowo krotkim czasie'®. Klimat
mozna wigc zdefiniowa¢ jako zbior subiektywnie spostrzeganych przez uczestnikow organi-
zacji tych cech organizacyjnych, ktore sa wzglednie trwatymi skutkami funkcjonowania spo-
lecznej organizacji, ksztattujacymi motywy zachowan organizacyjnych uczestnikow'”.

Wsrod sktadowych czynnikéw klimatu organizacyjnego wymienia si¢ migdzy innymi: ja-
sno$¢ celow, struktur i procedur w instytucji, podzial odpowiedzialnosci, wtadzy i delegacji
uprawnien, systemy oceniania i motywowania, relacje migdzy wynagrodzeniem a praca, ak-
ceptowane w danej instytucji ryzyko i prawo do bledu'®, rodzaj standardéow wykonania, poli-
tyke personalna, styl zarzadzania organizacja, migdzyludzkie stosunki pracy, uzyskiwane
wsparcie i pomoc, akceptacje w sytuacjach rywalizacji lub konfliktogennych, stosunek do
innowacji, stopien identyfikacji z instytucja, spontanicznos¢, otwartos¢ relacji interpersonal-
nych, integracja, udzial w decyzjach, poziom wzajemnego zaufania czy tez rowno$¢ trakto-
wania'®. Badacze wyrézniaja rézne rodzaje klimatu, najczestsza typologia obejmuje klimat:
biurokratyczny, autorytarny, innowacyjny, towarzyski*’. Inni wymieniaja takze klimat zespo-
towy®' tez klimat dla kreatywnosci*.

Badania klimatu moga by¢ pomocne w rozpoznawaniu i eliminowaniu przyczyn niskiej
motywacji pracownikow, ich niezadowolenia, konfliktow i braku wspotpracy czy tez niskiej
efektywnosci pracy™. Klimat jest jednym z zasadniczych wyznacznikéw efektywnosci. Nale-
zy podkresli¢, ze klimatu nie tworza ani przejSciowe nastrojow pracownikow, ani obiektyw-

nie istniejace w organizacji zjawiska, lecz kluczowa jest interakcja pomigdzy obiektywnymi

' Ibidem.

'3 A. Banka, Psychopatologia pracy, Wydawnictwo Gemini, Poznan 2001.

18 J. Mesjasz, S.A. Witkowski, Bilansowanie psychologicznych kosztéw pracy jako wyznacznik efektywno-
Sci zawodowej menedzerow, [w:] J. Stankiewicz (red.), Wspoiczesne problemy i koncepcje zarzqdzania, Oficyna
Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora 2003, s. 167-174.

7 M. Bratnicki, M. Wycislak, Klimat organizacyjny: pojecie, mierzenie badania i diagnoza, ,,Prakseolo-
gia”, 1980, 4 (76), s. 88-110.

'8 K.L. Unsworth, M.A. West, Zespoly: wyzwania pracy w grupie, [w:] N. Chmiel (red.), Psychologia pra-
cy i organizacji, GWP, Gdansk 2003.

1 J. Mesjasz, Psychologiczne koszty sukcesu..., op. cit.

2 M. Dobrzynski, W. Grzywacz, Europejski kwestionariusz do badania kultury i klimatu organizacji, [w:]
Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu”, nr 900, 2001, s. 125-134.

2K L. Unsworth, M.A. West, Zespoly..., op.cit.

22 M. Karwowski, Klimat dla kreatywnosci. Koncepcje, metody, badania, Wyd. Difin, Warszawa 2009.

3 B. Bjerke, Kultura a style przywédztwa, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004.
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czynnikami organizacji a indywidualnymi potrzebami, aspiracjami, zdolno$ciami i oczekiwa-
niami jej uczestnikow, co szczegdlnie uwypuklaja interakcyjne koncepcije klimatu®*. Oddzia-
lywanie klimatu ,,dzieje si¢” wigc na gltebokim poziomie przezywania, dlatego tez ma on tak
duzy wptyw na samopoczucie i zdrowie pracownikow.

W prezentowanych tu badaniach korzystano giéwnie z koncepcji niemieckiego badacza
L. Rosenstiela™. Autor podkresla, ze od jakosci klimatu organizacyjnego zalezy to jak prze-
zywamy wlasna pracg i jakich obciazen w zwiazku z nig do$wiadczamy, ale rowniez to, co
przenosimy ze soba w inne sfery naszego zycia, np. do rodziny. Rosenstiel — wychodzac
z teorii pola Kurta Lewina — zatozyl, ze ztozona sytuacja wewngtrzna organizacji tworzy ro-
dzaj wzajemnej relacji pomigdzy celami, misja, zadaniami i funkcjami organizacji z jednej
strony, a pracownikiem jako jednostka z jej potrzebami, kompetencjami i systemem warto-
$ciami z drugiej strony. Charakter tej relacji okresla whasnie klimat organizacyjny?. Srodowi-
sko psychologiczne osoby w organizacji tacznie z figura osoby tworza przestrzen organiza-
cyjna pracownika. W przestrzeni organizacyjnej pracownika zawarte sa sktadowe, zdolne do
determinowania jego zachowan. Okreslone zdarzenie zanim wptynie na osobg musi najpierw
zaistnie¢ w jej Srodowisku psychologicznym, zatem cztowiek ocenia rzeczywisto§é organiza-
cyjna przez pryzmat subiektywnego $rodowiska psychologicznego. Oznacza to, ze nalezy
szuka¢ wyjasnien zachowan cztowieka w organizacji nie tylko w jej obiektywnych czynni-
kach (kultura organizacyjna, struktura organizacyjna, system motywowania, styl kierowania),
ale rownie istotne jest zwrocenie uwagi na czynniki subiektywne (uznawane warto$ci, posta-
wy pracownikéw, oczekiwania, dostrzegane relacje i warunki pracy)?’. Dobry klimat organi-
zacyjny jest wyrazem zgodnosci pomigdzy warto§ciami organizacji, a wartoSciami jednost-
ki*®. Koncepcja klimatu Rosensticla akcentuje efekt interakcji pomiedzy obiektywnymi czyn-
nikami organizacji a indywidualnymi potrzebami, aspiracjami, zdolnoéciami i oczekiwaniami
jej uczestnikow?’. Badacz ten zwrocit uwage, e ocena klimatu zalezy takze od réznorodnych
czynnikow o charakterze obiektywnym, na przyktad od rodzaju organizacji i zmian jakie
w niej zachodza, warunkéw gospodarczo-politycznych, §rodowiska kulturowego, poziomu
wyksztatcenia pracownika i innych®. Rosenstiel wyrdznit 6 wymiaréw klimatu organizacyj-
nego, zaliczajac do niego nastgpujac wymiary funkcjonowania organizacji:

— wspotpracownicy (stosunki wewnatrz i migdzy grupami pracowniczymi),

* E. Wajszczak, Ksztaltowanie klimatu organizacyjnego..., op. cit., s.14.

2 J. Mesjasz, Z. Zalewski, Psychologiczne koszty sukcesu zawodowego w spoleczeristwie opartym na wie-
dzy a jakos¢ zycia, [w:] ,,Kolokwia Pedagogiczne”, Tom 13, Jako$¢ zycia w badaniach empirycznych refleksji
teoretycznej, 2005, s. 187-203.

% Ibidem.

27 ). Mesjasz, 2005, materialy niepublikowane — przywotanie za zgoda Autorki.

2 B. Bjerke, Kultura a style przywédztwa, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2004.

9 J. Mesjasz, 2005, materialy niepublikowane, op. cit.

30 L. Rosenstiel, R. Bogel, Betriebsklima geht jeden an. Bayerischer Staatsministerium fiir Arbeit, Familie
und Sozialordnung, Miinchen 1992.
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— przetozeni (styl kierowania przez przetozonych, relacje pomigdzy przelozonym i pod-

wladnym),

— organizacja (warunki pracy, podziat zadan, organizacja procesu pracy),

— informacja i komunikacja (jakos$¢ i efektywno$¢ przeptywu informacji w firmie),

— reprezentowanie intereséw pracownikdéw (procedury ocen, mozliwosci prezentowania

stanowisk w roznych sprawach pracowniczych),

— stwarzanie w firmie mozliwo$ci (zwlaszcza w zakresie rozwoju osobistego i zawodo-

wego)’ .
Wedtug Autora brak lub negatywny charakter ktorego$ z tych czynnikow zaburza klimat or-
ganizacyjny 1 zamiast sprzyja¢ efektywnoSci pracy staje si¢ obciazeniem i dodatkowym kosz-
tem.

W najnowszych badaniach poswigconych kulturze i klimatowi organizacyjnemu zwrocono
uwage na znaczacy wptyw klimatu na psychologiczne koszty pracy ponoszone przez pracow-
nikéw, przektadajace si¢ na poziom jakosSci zycia, zdrowie psychiczne i fizyczne, samoreali-
zacje i mozliwosci prorozwojowe jednostki. Wyniki badan wskazuja na zwiazki pomigdzy
tymi wymiarami (Mesjasz, 2004, 2005). Klimat pracy jest czgsto obszarem trudnym do zba-
dania a poprzez to wymyka si¢ uwadze praktykdéw zarzadzania. Jednak to wiasnie klimat
wplywa na emocje, samopoczucie, satysfakcje, motywacje, relacje migedzyludzkie i sposoby
komunikowania sig, na sposob postrzegania rzeczywistos$ci i nadawanie znaczen wydarze-
niom. Wptywa takze na sposoéb myslenia, zachowania i postawy pracownikoéw oraz na ich
zdrowie. Zty klimat pracy jest tez czynnikiem generujacym wysokie psychologiczne koszty
pracy.

Psychologiczne koszty pracy i ich zrodla

Praca zawodowa staje si¢ obecnie staje si¢ coraz bardziej stresorodna, cho¢ juz w 1998 bada-
nia Nortwestern National Life prowadzone przez NIOSH* pokazaty, ze 40% badanych ocenia
swoja prace jako ekstremalnie stresujaca, za$ 29% odczuwa stres zwiazany z praca®. Do stre-
soréw zwiazanych z praca zawodowa zalicza sig, obok srodowiskowych — zwigzanych z wa-
runkami pracy, przede wszystkim czynniki psychospoleczne. One sa bowiem gléwna przy-
czyna chordb psychicznych i somatycznych. Raport WHO juz w latach 80-tych pokazywal, ze
u ok. 75% o0so6b korzystajacych z pomocy psychiatrycznej problemy natury psychicznej wiaza

31
Ibidem.
32 National Institute for Occupational Safety and Health — Narodowy Instytut Bezpieczenstwa Pracy
i Zdrowia (przyp. autorki).
33 Strona internetowa NIOSH: http://www.cdc.gov/niosh/topics/stress/ [10.07.2014].
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si¢ z brakiem zadowolenia z pracy i brakiem umiejetnosci odprezania sig®*. Wedtug danych z
2007 roku w krajach Unii Europejskiej ponad 40 milionéw ludzi pracujacych cierpiato z po-
wodu stresu w miejscu pracy”". Psychospoleczne skutki stresu zawodowego przyczyniaja sie
do powstawania i zaostrzania przebiegu wielu zaburzen zdrowotnych, sprzyjaja powstawaniu
wypadkow, obnizaja wydajno$¢ pracy, zakldcaja funkcjonowanie przedsigbiorstwa i niosa ze
soba znaczne straty materialne®®. Badania prowadzone przez NIOSH, pokazaly, ze zaburzenia
psychiczne (rozumiane jako skutki stresu: nerwice, zaburzenia osobowosci, uzaleznienie od
alkoholu i lekéw) stanowia jedna z dziesigciu gtdéwnych przyczyn wystgpowania chorob za-
wodowych 1 wypadkéw w pracy i jest tendencja ogdlnoswiatowa. Ponadto stres ,,kosztuje”
nie tylko pracodawce, ale i cale spoteczenstwo: w krajach Unii Europejskiej w 2007 roku
koszty zwiazane z leczeniem chor6b zwigzanych ze stresem zawodowym wyniosty ok. 20
miliardow euro’’.

Stresory wystepujace w Srodowisku pracy sa jednym ze zroédet ponoszonych przez pra-
cownikow psychologicznych kosztow pracy. Psychologiczne koszty pracy definiowane sa
jako ,,negatywne odczucia, zwiazane z aktywnoS$cig cztowieka: poprzedzajace ja, towarzysza-

»3¥ Wedhig Ratajczak®® koszty powstaja jako bezpo-

ce jej lub odnoszace si¢ do jej skutkow
Srednia ocena poznawcza nieakceptowanej rzeczywistosci lub moga pojawiac si¢ jako po-
chodne innych kosztow, ktore ponosi jednostka podczas pracy, np. kosztéw spotecznych,
ekonomicznych czy fizjologicznych (na przyktad na skutek ztych warunkéow pracy). Koszty
bezposrednie to negatywne odczucia, ktore powstaja gdy jednostka traci pewne dobra, np.
komfort psychiczny, dobrostan, poczucie bezpieczenstwa®’. Banka®' upatruje zrodla kosztow
psychologicznych w obciazeniu i przecigzeniu praca zawodowa. Obciazenie ilosciowe rozu-
miane jako nadmiar pracy wywotuje negatywne skutki gtownie w sferze fizycznego funkcjo-
nowania osoby, natomiast obciazenie jakosciowe wpltywa w wigkszym stopniu na zdrowie
psychiczne. Do przeciazen jako$ciowych moze dochodzié¢, gdy: wymagania zadan sa zbyt
wysokie w stosunku do zdolnosci 1 mozliwosci pracownika, wystgpuja rozbieznosci pomig-
dzy obrazem roli zawodowej a faktycznie realizowanymi zadaniami (konflikt rol) lub zadania
sa zbyt latwe w stosunku do jego oczekiwan, aspiracji i mozliwoséci czy kwalifikacji*’. Me-
sjasz (2004, 2005) wskazuje na trzy gtdéwne zrédta powstawania kosztéw psychologicznych.

Pierwszym jest utrata tozsamosci, ktora przyczynia si¢ do powstania cierpienia, drugim jest

3 M. Waszkowska, D. Merecz, M. Drabek, Programy prewencji stresu zawodowego — strategie, techniki,
ocena skutecznosci. Czes¢ 1. Narodowe i miedzynarodowe dziatania na rzecz przeciwdziatania stresowi w miej-
scu pracy, ,Medycyna Pracy”, 2009, nr 60 (6), s. 523-529.

3 Ibidem.

3 Ibidem.

37 Ibidem.

38 7. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, WN PWN, Warszawa 2007.

3 Ibidem.

“ Ibidem.

j; A. Banka, Psychopatologia pracy, Wydawnictwo Gemini, Poznan 2001.

Ibidem.



152 DOROTA NAWRAT

utrata mozliwosci sprawowania kontroli nad soba samym lub nad otoczeniem, za$ trzecie to
atrybucja przyczyn nieakceptowanej rzeczywisto$ci. Atrybucja ta moze mie¢ form¢ we-
wnetrzng (obciazanie si¢ wina powodujace np. poczucie wstydu lub winy) lub zewngtrzna
(obciazanie wina innych prowadzace do krzywdy, niesprawiedliwosci, gniewu)*. Kulczycki**
natomiast wskazuje na odhumanizowanie $rodowiska pracy lub zycia czlowieka jako glowna
przyczyng powstawania nadmiernych kosztow, zalicza do niego: sprowadzenie zycia czlo-
wieka do aktywnosci techniczno-wytworczej, w ktorej liczy sig skutecznos¢ i zysk, utrudnia-
nie indywidualnej spontanicznos$ci cztowieka poprzez warunki naukowo-techniczne, ograni-
czenie i thumienie naturalnego Zycia psychicznego czy tez ttumienie lub hamowanie emocji
i napie¢®. Do negatywnych skutkéw wysokich kosztoéw psychologicznych pracy Mesjasz
zalicza: sptycenie bogactwa aktywno$ci zyciowej, jednostronny rozwdj, napigcia i konflikty,
dysfunkcje psychiczne i somatyczne, szybszy proces starzenia, wigksza podatno$¢ na prze-
ciwnosci losowe, niezadowolenie z wlasnego zycia, brak inicjatywy i entuzjazmu co ograni-
cza dzialania tworcze, pogorszenie okreslonych sytuacji zyciowych i trudnoSci w radzeniu
sobie w zyciu*®.

W koncepcji kosztow J. Mesjasz sa one rozumiane jako: ,inwestycje, odwracalne lub
nieodwracalne dysfunkcje, utracone korzysci w sferze psychicznej, somatycznej i spoteczne;j,
a takze ograniczenia w realizowaniu pojawiajacych si¢ mozliwosci, ktore dla jednostki maja
osobista warto$¢™". Koszty rozumiane sa tu jako inwestycje i ograniczenia (nazywane przez
autorke koncepcji kosztami uzasadnionymi), straty 1 zablokowane dazenia — okre$lane jako:
koszty nadmierne, nieuzasadnione oraz utracone korzysci — oznaczajace nierealizowanie swo-
ich mozliwosci, marzen, ambicji lub nierozwijanie talentow. Kosztem wedhug J. Mesjasz jest
wige nie tylko dysfunkcja, inwestycja czy strata, ale rowniez zahamowanie samorealizacji,
rozwoju i ekspresji tworczej. Te utracone korzysSci we wszystkich sferach funkcjonowania
cztowieka poniesione z powodu niewykorzystania wlasnego potencjatu okreslane sa przez
J. Mesjasz jako koszty alternatywne. Do tej grupy kosztow Autorka zalicza takze koszty po-
niesione w zwiazku z osiagnigciem sukcesu czy pozycji zawodowej, ale nie bezposrednie lecz
posrednio zwiazane z zyciem zawodowym, np. koszty dostosowania si¢ do pozycji spotecz-
nej, jaka daje sukces, czy tez koszty ponoszone w sferze wartosci lub rodzinne;j.

Warto zauwazy¢, ze koszty psychologiczne nie zaleza tylko od zrodet ich powstawania,
lecz kluczowy jest ostateczny bilans korzysci i strat, jakiego dokonuje indywidualnie jednost-
ka. Kazdy cztowiek w jedyny i niepowtarzalny sposob szacuje swoje naktady, osiagane ko-
rzy$ci 1 ponoszone koszty — samodzielnie dokonuje oceny co jest dla niego inwestycja, co

stratg, ograniczeniem, a co zablokowaniem dazen i aspiracji. Bilansuje wielko$¢ wktadu (ilos¢

4 7. Ratajczak, Psychologia pracy..., op. cit.

* M. Kulczycki, Dziatalno$é¢ czlowieka — aspekty podmiotowe i przedmiotowe, ,Zeszyty Naukowe Aka-
demii Wychowania Fizycznego we Wroctawiu” 1985, nr 38.

4 J. Mesjasz, 2005, materiaty niepublikowane, op. cit.

 Ibidem.

47 J. Mesjasz, 2003, op. cit.
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energii, stopien zaangazowania) oraz korzysci i straty poniesione z tytutu podjgcia okreslone;j
aktywnosci®®. Koszty psychologiczne moga mie¢ dwojakiego rodzaju skutki: pozytywne, gdy
zwrotny wptyw na jednostke jest pozytywny, lub negatywne, gdy ten wptyw jest negatywny.
W pierwszym przypadku jednostka uczy si¢ na wlasnych bledach, w drugim moze dojs¢ do
zniszczenia sity zaradczej jednostki (Mesjasz, 2005, 2006*). Koszty sa wynikiem rozbiezno-
$ci pomigdzy wyobrazeniem lub oczekiwaniem czlowieka a zastana rzeczywisto$cia. Roz-
bieznosci te moga prowadzi¢ do zakldcenia stabilnosci obrazu samego siebie. Koszty psycho-
logiczne sa wigc rodzajem dodatkowego permanentnego obciazenia systemu regulacji psy-

chicznej cztowieka™.

Klimat organizacyjny a psychologiczne koszty pracy
— wyniki badan wlasnych

W badaniach zastosowano zestaw narzgdzi: Kwestionariusz Klimatu Organizacyjnego L. Ro-
senstiela (Rosenstiel, Bogel 1992) oraz Kwestionariusz Kosztow Psychologicznych J. Me-
sjasz (za zgoda i przy wspotpracy Autorki).

Kwestionariusz Rosenstiela bada klimat w obrgbie wymienionych wczesniej szesciu ob-
szaréw: relacje ze wspolpracownikami, relacje z przetozonymi, organizacja pracy, informacja
i komunikacja, reprezentowanie intereséw pracownikéw oraz stwarzanie w firmie mozliwosci
do rozwoju. Natomiast Kwestionariusz do badania kosztow J. Mesjasz obejmuje nastgpujace
sfery zycia jednostki: sfer¢ rozwoju, warto$ci, spoteczna-rodzinna, spoteczna-prace, zdrowia
oraz bada ogo6lny poziom kosztow. W drugiej czesci kwestionariusza badani szacuja réwniez
w jakim procencie ich kariera pozwala im prowadzi¢ lub ogranicza (zubaza) takie dziedziny
zycia jak: zycie towarzyskie, rodzinne, realizowanie zainteresowan, odpoczynek, czas na
sprawy ducha®.

Badania przeprowadzone zostalty w polskich przedsigbiorstwach. W czterech z nich
wdrazany byt strategiczny program zarzadzania innowacyjnego — skierowany na rozwoj kapi-
talu ludzkiego, za$ pozostate trzy to przedsigbiorstwa zarzadzane w sposob oparty na modelu
sita”, ktore okreslitam jako ,.firmy tradycyjne”. W badaniu uczestniczyto 381 pracownikow,
w tym 93 menedzeréw, z tego 53% stanowili pracownicy firm innowacyjnych i 47% pracow-

nicy firm ,tradycyjnych”.

8 7. Ratajczak, 2007, op. cit.

# J. Mesjasz, Zalewski, 2005, op. cit.

30 ). Mesjasz, 2003, op. cit.

%0 7. Ratajczak, 2007, op. cit.

3! Konstrukcja kwestionariusza i sposob obliczania wynikoéw opisane sa szczegdtowo w: J. Mesjasz, Za-
lewski, 2005, op. cit., s. 196-199.

52 Modele te opisuje szerzej w artykule: D. Nawrat, Wspieranie innowacyjnosci poprzez ksztaltowanie kli-
matu pracy, [w:] ,,Przedsigbiorczo$¢ i Zarzadzanie”, 2013, Tom XIV, Zeszyt 9: Zarzadzanie zasobami ludzkimi,
s. 157-174.
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Tab. 1. Srednie dla klimatu organizacyjnego w badanych firmach*

Firma . Ustugi . Firma
R . . i Firma moto- Hurtownia
Wymiary klimatu | Uczelnia | szkolenio- . hotelar- | Bank budowla-
rganizacyjn N=82 wa Tyzacyyna skie N=51 farmaceutyczna na
Organizacyjnego N=49 N=95
N=43 N=29 N=32

KOP
Ogolna ocena kli- 3,5 3,6 34 3,8 3,2 3,0 2,3
matu
KOW
Relacje ze wspot- 3,3 3,4 3,1 32 3,3 2.8 2,5
pracownikami
KOPR
Relacje 33 35 35 3,6 3,0 2,8 2,3
z przetozonymi
KOoor

00, . 33 32 3,0 34 3,0 3,0 2,6
Organizacja pracy
KOK
Informacja 2,9 3,0 3,3 3,3 2,9 2,7 2,6
i komunikacja
KOIP Reprezento-
wanie interesow 3,0 3,0 3,1 3,0 3,0 2,7 2,4
pracownikéw
KOM
Stwarzanie w firmie

. 33 35 33 34 32 2,7 2,8

mozliwo$ci do
rozwoju

Zrodto: opracowanie wlasne.

Najlepiej postrzegany jest klimat przez pracownikow firm innowacyjnych, szczegdlnie
w ustugach hotelarskich oraz firmie szkoleniowej i uczelni. Najwyzej pracownicy ocenili
w tych firmach relacje z przetozonymi, a takze organizacj¢ pracy i stwarzanie mozliwosci,
nieco nizej wspodlpracg i komunikacje, za$ najnizej, ale powyzej Sredniej — reprezentowanie
interesOw pracownikow. Wyraznie nizej oceniono klimat w firmach tradycyjnych, szczegol-
nie nisko w obszarze relacje z przetozonymi, co jest wynikiem stylu zarzadzania i przektada
si¢ zarowno na relacje ze wspolpracownikami, jak i na pozostale wymiary klimatu. W tej gru-
pie firm takze nisko ocenili pracownicy wymiar: reprezentowanie interesow pracownikow.
Najnizej oceniono klimat w firmie budowlanej zarzadzanej w spos6b autorytarny. Przejawiat
si¢ on™* w nadmiernej kontroli, licznych ograniczeniach w zakresie autonomii i sposobu wy-
konywana pracy oraz wysokim poziomem stresu. Duzy dystans wiladzy i zhierarchizowana
struktura organizacyjna nie sprzyja takze komunikacji i przeptywowi informacji. Taka sytu-

acja wptywa na niekorzystna oceng klimatu organizacyjnego, a takze wysokie koszty psycho-

53 Srednia = 3. Powyzej 3 klimat oceniany jest jako pozytywny (dobry), za ponizej 3 jako niesprzyjajacy
(zty) — przypis autorki.
3% Co pokazaty badania jakosciowe (wywiady) prowadzone w tym przedsigbiorstwie, przyp. autorki.
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logiczne ponoszone przez pracownikow. Powoduje nie tylko zubozenie jako$ci ich zycia ale
takze przektada si¢ na wyniki w pracy, duza absencj¢ chorobows i rotacj¢ pracownikéw oraz

spadek rentownos$ci przedsigbiorstwa. Szacunki kosztow przedstawiono w tabeli 2.

Tab. 2. Srednie kosztéw psychologicznych ponoszonych przez pracownikéw w badanych firmach, N=381

Rodzaj FIRMY INNOWACYJNE FIRMY TRADYCYJINE
firmy i i i Hurtownia .
. Firma szko- | Firma motory- Ustugi Firma
Uczelnia . . . Bank Farmaceu-
leniowa zacyjna hotelarskie budowlana
N=82 N=51 tyczna
N=43 N=49 N=29 N=32
Koszty N=95
Sfera roz-
. 3,0 3,0 32 33 33 34 3,6
woju
fi -
Sfera war 24 23 2,6 2.6 2,5 3.0 28
tosci
Stera spo-
feczna — 2,7 2,7 2,8 2,9 2,9 33 34
rodzina
Sfera spo-
feczna — 2,7 2,9 2,9 3,4 3,0 3,2 33
praca
Sfera
. 2,7 2,7 2,7 3,0 3,1 33 3,6
zdrowia
Koszt
oSz 2.7 2,7 2,9 3,0 3,0 33 3.4
ogbltem

Zrédto: opracowanie wlasne.

Koszty ponoszone sa przede wszystkim przez pracownikéw firm tradycyjnych, a szcze-
golnie w hurtowni farmaceutycznej oraz firmie budowlanej (wyniki powyzej $redniej 3,0°).
Zarzadzanie oparte na modelu sita jak wida¢ generuje wigksze koszty. Przyktadem jest firma
budowlana — zarzadzana w sposdb silnie autorytarny, co wptywa na wysoki poziom stresu
i zwiazany z tym wzrost doswiadczanych kosztow (lgk, poczucie niepewnosci, brak perspek-
tyw) — stad najwyzsze koszty ponoszone sa przez pracownikow tych firm w sferze zdrowia
i rozwoju. Zty klimat panujacy w tym przedsigbiorstwie niekorzystnie wplywa na odczucia,
nastroje i w konsekwencji na postawy i zachowania pracownikoéw. Posrednio oddziatuje na
stan zdrowia, a takze na sfery zycia pozazawodowego. Warto podkresli¢, ze firmy: motoryza-
cyjna i budowlana cechuja pewne podobienstwa: np. wielkos$¢, dlugos¢ istnienia firmy, wiel-
ko$¢ rynku, status formalno-prawny. Rézni je zasadniczo styl zarzadzania — podej$cie mene-
dzeréw do ludzi, dystans wladzy oraz struktura organizacyjna, co ma znaczacy wplyw na kli-

mat organizacyjny panujacy w tych firmach oraz ponoszone przez pracownikow koszty. Im

%5 Srednia = 3,0. Wynik powyzej $redniej 3,0 oznacza wystepowanie kosztow. W przypadku wartosci 3,0
mozna mowi¢ o symptomach kosztow (za: J. Mesjasz). Wynik ponizej $redniej 3,0 nie oznacza, ze koszty
w ogole nie sa ponoszone przez pracownikow, ale ich bilansowanie jest dodatnie, tzn. nie wptywa negatywnie na
stan zdrowia fizycznego i psychicznego — przyp. autorki.
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wigcej stresorow wystepuje w Srodowisku pracy oraz im diuzej pracownik ich doswiadcza,
tym ponosi wyzsze koszty. Inna sytuacja wystepuje w banku, w ktérym ze wzgledu na silnie
zhierarchizowang strukture organizacyjna widoczne sg koszty, jednak klimat oceniany jest
jako raczej dobry. Niski szacunek kosztow w sferze spolecznej — rodzina moze wskazywac,
ze stabilno$¢ zawodowa i materialna rekompensuje koszty ponoszone w innych sferach (na
przyktad rozwoju).

Najbardziej kosztotworcza we wszystkich firmach, takze innowacyjnych, jest sfera roz-
woju, co pokazuje, ze rozwdj ,,kosztuje”, nawet jesli realizuje si¢ w korzystnym §rodowisku
pracy, cho¢ koszty te nie musza koniecznie mie¢ znaku negatywnego (co moze pokaza¢ bi-
lans kosztow i korzysci). Ponadto interesujace jest, ze badani najnizej oszacowali koszty
w sferze wartosci — czyzby byto to wynikiem ich niedoszacowania lub trudnosci z ocena
kosztow w tej sferze? Warto nadmieni¢, ze sfera wartosci jest obszarem najmniej uswiado-
mionym i badani czgsto maja trudnosci z dookresleniem tej sfery.

Wyjatkiem, ktory nie potwierdza zalozenia, ze im lepszy klimat panuje w organizacji,
tym nizsze koszty ponosza pracownicy, jest firma hotelarska, w ktérej panuje dobry klimat,
jednak w niektorych sferach koszty rowniez si¢ ujawnity, np. w sferze spotecznej — praca.
Mozna przyjaé, ze dynamiczny rozwoj tego przedsigbiorstwa powoduje, ze pomimo sprzyja-
jacego klimatu koszty rozwoju firmy ,.kosztuja” takze pracownikoéw, a partnerskie relacje
migdzy czlonkami organizacji i maty dystans wladzy sprzyjaja otwartej komunikacji, ale
i konfliktom.

Jak wspomniano wcze$niej, w teoriach kosztow zwraca si¢ uwage nie tylko wystepowa-
nie kosztow, ale takze na bilansowanie kosztow i1 korzysci. Kwestionariusz do Badania Kosz-
tow Psychologicznych zaklada mozliwo§¢ dokonania dwukrotnie i niezaleznie (na ré6znych
skalach) bilansowania kosztow i korzyéci>. Z punktu widzenia zatozen teoretycznych wiasnie
bilansowanie jest najistotniejszym czynnikiem zwigzanym z rozwojem zasobdéw wiasnych.
Wedhig koncepcji kosztow J. Mesjasz koszty i korzysci nie bilansuja si¢ jednak w sposob
bezposredni. Bilansowanie, rozumiane jest przez badaczke jako swiadomy proces oceny (po-
znawczej 1 emocjonalnej) dokonanych inwestycji, utraconych korzysci i poniesionych strat
z uzyskanymi korzy$ciami, z uwzglednieniem oczekiwan, zasobow wlasnych i zewnetrz-
nych’’. ,,Kosztami sa rowniez utracone korzyéci w sferze psychicznej, somatycznej i spotecz-
nej, a takze ograniczenie w realizowaniu pojawiajacych si¢ mozliwosci, ktore dla jednostki
maja osobista warto$¢™®. Bilansowanie ma wigc charakter oceny wtornej, podczas ktérej mo-
ze nastapi¢ redefiniowanie kosztow. Zaktada si¢ jednak, ze korzystny bilans pomimo do-
$wiadczanych kosztow nie powoduje strat w zasobach osobistych. Tabela 3 pokazuje bilans

kosztéw i korzys$ci w badanych firmach.

%% Mesjasz, 2005 oraz materiaty nieopublikowane, op. cit.
57 Ibidem.
58 Ibidem.
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Tab. 3. Bilans psychologicznych kosztow i korzysci szacowany przez pracownikow w badanych firmach®

Rodzaj FIRMY INNOWACYJINE FIRMY TRADYCYJNE
firmy . . . . .
. | Firma szko- | Firma motory- | Uslugi Hurtownia Firma
Uczelnia . . . Bank
N=82 leniowa zacyjna hotelarskie N=51 farmaceutyczna | budowlana
N=43 N=49 N=29 N=95 N=32
Koszty
Korzysci 34 3,6 33 3,5 34 3,2 2,9
Koszt O-
057y 08O 2,7 2,7 2,9 3,0 3,0 33 34
fem
Bilans 0,7 0,9 0,4 0,5 0,4 0,1 -0,5

Zrédto: opracowanie wlasne.

Najbardziej korzystny bilans widoczny jest w firmach innowacyjnych, szczegélnie
w uczelni i firmie szkoleniowej, co koresponduje z wcze$niej omawianymi wynikami. Naj-
bardziej niekorzystnie ksztaltuje si¢ bilans kosztow i korzysci w hurtowni farmaceutycznej
oraz firmie budowlanej, w ktorej bilans jest ujemny, co oznacza wystgpowanie kosztow pro-
wadzace do spadku osobistej i organizacyjnej efektywnos$ci oraz do zubazania zasobow wia-
snych pracownikow. Wyniki te potwierdza takze tabela 4, w ktorej, zgodnie z metodologia
J. Mesjasz, ukazano ograniczenia jako$ci zycia spowodowane ponoszonymi przez pracowni-

kéw psychologicznymi kosztami pracy.

Tab. 4. Ograniczenia jako$ci zycia szacowane przez pracownikow w badanych firmach. 100% = x

Ograniczenia Poziom
Rodzaj firmy
jakosci zycia w % istotnosci

Firmy innowacyjne Uczelnia N=82 35
Firma szkoleniowa N=43 33
Firma motoryzacyjna N=49 33

Ustugi hotelarskie N=29 28 0,00%**
Firmy tradycyjne Bank N=51 44
Hurtownia N=95 50
Firma budowlana N=32 48

Zrédlo: badania wlasne.

Ograniczenia jakoSci zycia wynikajace z funkcjonowania zawodowego badane byt
w czterech obszarach: zycie towarzyskie, zycie rodzinne, sprawy ducha, zainteresowania oraz
wypoczynek. W firmach innowacyjnych szacowane na nizszym poziomie 28-35%, podczas
gdy w firmach tradycyjnych 44-50%. Zubozenie jako$ci zycia jest skutkiem psychologicz-

nych kosztow pracy, ktore w tych firmach sa widoczne. Wynik na poziomie okoto 50% jest

%9 Koszty i korzyéci wystepuja od i powyzej wartosci 3,0 — przyp. autorki.
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niepokojacy — oznacza bowiem, ze przeciazenia zawodowe pracownikoéw wptywaja negatyw-
nie na jakos$¢ ich zycia w znaczacym stopniu. Szacunki te moga wynikaé¢ z wystgpowania
takich czynnikow jak: zty klimat organizacyjny, niska jako$¢ zarzadzania, brak mozliwosci
rozwojowych — ktore generuja dodatkowe koszty i ograniczenia. Zagrozeniem przy tak wyso-
kich wynikach jest kumulowanie w czasie przeciazen i przenoszenie ich na pozazawodowe

obszary zycia i czlonkéw rodzin oraz negatywny wptyw na zdrowie fizyczne i psychiczne.

Podsumowanie

Badania pokazuja pewien fragment rzeczywisto$ci organizacyjnej i nie wyczerpuja poruszo-
nej tu szerokiej problematyki, a raczej inspiruja do dalszych poglebionych badan w tym za-
kresie. Klimat pracy jest jednym z czynnikéw majacych wplyw na poziom stresu oraz pono-
szone przez pracownikow psychologiczne koszty pracy. Jest rowniez wskaznikiem nastrojow,
odczu¢ i oczekiwan pracownikéw. Badanie klimatu moze poméc w ustalaniu i eliminowaniu
przyczyn nadmiernego przeciazenia praca. Przeciazenia takie zubazaja nie tylko jako$¢ zycia
0s6b pracujacych i ich rodzin, ale rowniez obnizaja ich efektywnos$¢ organizacyjna, zwigksza
absencje i rotacje pracownikow, co odbija si¢ niekorzystnie na rynkowe sukcesy przedsig-
biorstw. Stres pracownikow kosztuje réwniez spoteczenstwo. Zatem w interesie wszystkich
zainteresowanych jest dbato$¢ o niskokosztowe Srodowisko pracy i dobry klimat organizacyj-
ny.

Obok aspektow organizacyjnych warto zwroci¢é uwage takze na indywidualne zasoby
jednostki pomocne w bilansowaniu i redukowaniu psychologicznych kosztow — co podkresla
J. Mesjasz. Od jednostki bowiem zalezy, jak ostatecznie poradzi sobie z tym rachunkiem zy-
skow i strat, jak je oszacuje i w efekcie czy szacunek ten bedzie motywatorem do dalszych
dziatan lub zmian czy stanie si¢ hamulcem rozwoju i blokada w samorealizacji, lub tez zagro-
zeniem dla zdrowia i jako$ci zycia. Dlatego wazne jest zard6wno podejmowanie rozwazan
i badan w zakresie tej problematyki jak rowniez edukacja i prewencja stresu — co jest waznym

zadaniem zaroéwno edukacji jak i budowania kapitalu intelektualnego wspolczesnego rynku
pracy.
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WARTOSCI ZWIAZANE Z PRACA OSOB
MIGRUJACYCH ZAROBKOWO

Streszczenie

Praca jest podstawowa forma aktywnosci ludzkiej. Jej znaczenie zmienia si¢ w zalezno$ci od epoki i kul-
tury spoteczenstwa. W dobie masowych migracji zarobkowych rowniez nastgpuja okre$lone przewarto-
Sciowania w tym zakresie. Prezentowany przeglad badan empirycznych pozwala ukaza¢ miejsce pracy
w systemie warto$ci osOb migrujacych zarobkowo, motywy emigracji i zwigzane z nia oczekiwania za-
wodowe oraz cenione aspekty wykonywanej pracy. Praca jawi si¢ tu najczgsciej, jako warto§¢ instrumen-
talna stuzaca zdobywaniu innych wartosci, niepozbawiona jednak aspektow wartosci samej w sobie (au-
totelicznej).

THE VALUES ASSOCIATED WITH WORK OF ECONOMIC MIGRANTS

Abstract

Work is a fundamental form of human activity. Its significance varies depending on the age and culture
of the society. In the era of mass economic migration, there exists certain overestimation of significance
in this regard. The presented overview of empirical research reveals the position of work in the value sys-
tem of economic migrants, motives of emigration, related professional expectations and valued aspects of
migrants’ work. Work is presented here mostly as instrumental value serving to acquire other values,
however not devoid of its own value (autotelic).

Wstep

Migracja zarobkowa nie jest zjawiskiem nowym, jednak wspotczesnie w dobie globalizacji
i przemian cywilizacyjnych zyskuje inny wymiar. Stwarza ludziom mozliwosci realizacji ka-
riery zawodowej poza granicami kraju i przenoszenia si¢ w rozne konteksty zawodowe. Po-
zwala zatem realizowa¢ plany zyciowe i aspiracje, zaspokajaé potrzeby materialne, spoteczne,
prestizowe, moralne, umozliwia wykorzystanie wiedzy i umiejgtnosci, przyczyniajac si¢ do
rozwoju cztowieka i jego samorealizacji.

Trudno przeceni¢ rolg pracy w zyciu wspotczesnego cztowieka. Jest ona zrodlem nie tyl-
ko zaspokojenia wielu zyciowych potrzeb, ale takze zrdédlem doswiadczenia, zadowolenia

z siebie 1 wlasnych dokonan — tym samym nadaje ona sens zyciu.
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W pracy ludzie poszukuja wartosci decydujacych o jakosci ich zycia. Jesli nie znajduja
ich w kraju, wybieraja wyjazd do pracy za granicg. Dla bardzo wielu oso6b emigracja zarob-
kowa jest takze ucieczka przed bezrobociem i wykluczeniem spotecznym. Brak pracy staje sig
bowiem zrédtem wielu zjawisk patologicznych w wymiarze indywidualnym i spotecznym.
Réznica w rozwoju gospodarczym roéznych krajow i regiondéw powoduje, ze kierunek emigra-
cji pozostaje niezmienny. Z panstw o nizszym poziomie rozwoju gospodarczego do krajow
rozwinigtych.

Osoby decydujace si¢ na migracjg zarobkowa wiaza z wykonywana praca konkretne pla-
ny i oczekiwania, przywiazujac roézne znaczenie do okreslonych aspektow zawodowych.
Przedmiotem ich warto§ciowania sa zardwno cele i dazenia zyciowe, motywy emigracji za-
robkowej jak i elementy pracy w nowym srodowisku spoteczno-zawodowym.

Aby okresli¢ warto$¢ pracy w zyciu emigrantéw nalezy przede wszystkim przedstawic
role pracy w ich systemie wartosci zyciowych, zwlaszcza tych, ktore zwiazane sg z réznymi
sferami Zycia i dziatalno$ci cztowieka'. Chodzi tu o okreslenie orientacji zyciowej rozumianej
jako ,,dynamiczne odzwierciedlenie siebie i otaczajacej rzeczywisto$ci, dokonywanej przez
pryzmat okre$lonych celow i wartosci zyciowych, realizowanych przez rzeczywiste i/lub pro-
jektowane dziatania®. Natomiast méwiac o orientacji na prace zaklada sie, ze emocjonalne
nastawienie wobec pracy wiaze si¢ migdzy innymi z tym, jakie wtasciwosci pracy powoduja,

7e jest ona obiektem cenionym, pozadanym, jest wartoscia’.

Przeglad badan

Dokonujac przegladu dotychczasowych badan empirycznych, nalezy stwierdzié, ze zar6wno
w gospodarce planowanej centralnie, jak i gospodarce rynkowej dominuje wsrdd pracujacych
orientacja prorodzinna i prozawodowa®. Rowniez badania emigrantow polskich do krajow
Unii Europejskiej potwierdzaja na og6t te¢ prawidlowosé. Chociaz dostrzega si¢ niekiedy
wigksze znaczenie przywiazywane przez nich do aspektow materialnych niz samej pracy.

Tym samym mozna mowi¢ o instrumentalnej orientacji na pracg. Jednoczesnie zmieniaja si¢

! Por. D. Dobrowolska, Studia nad znaczeniem pracy dla czlowieka, Wroctaw 1974, s. 27.

2 M. Piorunek (red.), Mlodziez w $wiecie wspolczesnym. Z badarn orientacji biograficznych mlodych okresu
transformacji, Poznan 2004, s. 14.

3 B. Morawski, Czynniki warunkujgce postawy wobec pracy, ,,Studia Socjologiczne” 1977, nr 1.

* Por. D. Dobrowolska, Studia nad znaczeniem... op. cit.; D. Dobrowolska, Wartos¢ pracy dla jednostki
w Srodowisku przemystowy, Wroctaw 1984; X. Gliszczynska, System wartosci w srodowisku pracy, Warszawa
1982; J. E. Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogiki pracy, Warszawa 1998;
R. Bera, Postawy zawodowe pilotow wojskowych w procesie restrukturyzacji polskich sit powietrznych, War-
szawa 2003, R. Bera, Aksjologiczny sens pracy a poczucie jakosci zycia mtodych emigrantéw polskich, Lublin
2008; R. Bera, Poczucie odpowiedzialnosci zawodowej 0sob migrujqcych zarobkowo. Perspektywa pedagogicz-
na, Lublin 2012; Z Wiatrowski, Praca w zbiorach wartosci pracujqcych, bezrobotnych i miodziezy szkolnej,
Wioctawek 2004; J. Jezior, Wartos¢ pracy. Studium socjologiczne na podstawie badan w regionie srodkowow-
schodniej Polski, Lublin 2005.
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wyraznie preferencje dotyczace wartosci roznych aspektéw pracy. W gospodarce rynkowej
ro$nie znaczenie nie tylko wielkos$ci zarobku, ale takze pewnos$ci zatrudnienia, szansy rozwo-
ju, poczucia satysfakcji z wykonywanej pracy i atmosfery w firmie. W cenie znajduje si¢ in-
dywidualizm, umiejgtno$¢ uczenia si¢ szybko rzeczy nowych i elastycznos¢ czasu i form pra-
cy. Praca wiaze si¢ réwniez z wartosciami, ktore decyduja o jako$ci zycia i poczuciu satys-
fakcji’.

Osiggniecie poczucia, ze realizowana dziatalnosc...
Zdobycie szacunku i uznania ludzi za osobista...
Przestrzeganie prawa, zasad moralnych
Wykonywanie pracy przynoszacej satysfakcje
Rzetelne wykonywanie obowigzkow...

Daobre zdowie wtasne i rodziny

Szczedliwe 2ycie rodzinne

Angazowanie sie w dziatalnosc zwigzang z...

Dobre stosunki z innymiludZmi

Zdobycie srodkow materialnych pozwalajgcych na...
Osiggniecie wysokiej pozycji materialnej

Rozwdj intelektualny

Zyciezgodne z zasadami religii

Zycie barwne, petne rozrywek

Zdobycie wtadzy politycznej

Osiggniecie wysokiego prestizowego stanowiska

Zycie zgodne z wiasnym sumieniem i przekonaniami

Rys. 1. Hierarchia warto$ci zyciowych Polakow na emigracji
Zrédto: R. Bera, Aksjologiczny sens pracy a poczucie jakosci zycia mlodych emigrantéw polskich,
Lublin 2008, s. 114.

Z badan przeprowadzonych w 2007 roku wsréd 513 milodych polskich emigrantow
(w wieku do 30 lat) do Wielkiej Brytanii, Irlandii, Niemczech, Wtoszech, Belgii i Holandii
wynika, ze wartosci zycia rodzinnego tradycyjnie juz odgrywaja najwazniejsza role w ich
zyciu. Podobnie jak dobre zdrowie wlasne i swojej rodziny. Istotna warto$cia w ich zyciu jest
dazenie do podmiotowo$ci i kreowania swojej przysztosci na miarg wilasnych pragnien
i oczekiwan. Wiaze si¢ z tym dazenie do zapewnienia godziwych warunkow materialnych,
pozwalajacych na realizacj¢ innych potrzeb. Rzetelne wykonywanie obowiazkéw zawodo-
wych, dobra i solidna praca wykonywana zgodnie z posiadanymi kwalifikacjami oraz dajaca
satysfakcje lokuje si¢ na kolejnych pozycjach w badanych systemach wartosci. W dalszej

* K. Belczyk, Praca — warto$é i znaczenie na przestrzeni lat, http://wynagrodzenia.pl/artykul.php/ wpis.
2067 [23.04.2014].
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kolejnosci mtodzi emigranci wskazuja takie wartosci jak: rozwoj intelektualny (zdobycie
wiedzy), zycie w gronie lubianych i lubiacych osob, przestrzeganie prawa, zasad moralnych
i innych norm regulujacych wspoétzycie migdzy ludzmi, zdobycie szacunku i uznania za oso-
bista postawg i codzienna dziatalno$¢ oraz osiagnigcie wysokiego statusu materialnego. Prace
bardziej cenia sobie kobiety niz mg¢zczyzni oraz emigranci, ktdrzy najdluzej przebywaja poza
granicami ojczyzny. Tak wigc doswiadczenie w nowym $§rodowisku zawodowym powoduje,
iz ros$nie przekonanie, ze solidna praca decyduje o sukcesie zawodowym. Na plan dalszy
schodza takie wartos$ci jak: zdobycie wtadzy politycznej - mozliwo§¢ wywierania wptywu na
zycie spoteczne i polityczne, angazowanie si¢ w dzialalno$¢ zwiazana z ksztaltowaniem
spraw spotecznych (matych i duzych zbiorowosci), zycie barwne i1 pelne rozrywek, bogate
zycie towarzyskie, osiagnigcie prestizowego stanowiska (zrobienie kariery), zycie zgodne

. . .6
z zasadami religii .

Osiggniscie poczucia, 7e realizowana dzialalnosc jest...
Zdobycie szacunkui uznania ludzi za osobista postawei...
Przestrzeganie pravsa, zasad moralnych orazinnych norm...
Wykonywanie pracy zgodnej z kwalifikacjami i...

Rzetelne wykonywanie obowigzkéw zawadowych, dobrai...
Dobre zdrowie wiasne i radziny

Szezadlive 2ycie rodzinne

Angazowanie sie w dzialalnosé zwigqzang zksztaltowaniem...
Zyciew gronie lubianych i lubigcych oséb

Zdaobycie srodkdw materialnych zapewniajacych przeciatny...
Zdohycie majgtku, osiggnizcie wysokiej pozycji materialnej
Rozwojintelektualny

Pycie zgodne z zasadami religii

Zycie harwne, pelne rozrywek, bogate zycie towarzyskie
Zdobycie wladzy politycznej - mozlivwos¢ wywierania...

Osiggniacie wysokiego, prestizowego stanowiska

Fyeie zgodne z wlasnym sumieniem i przekonaniami

Rys. 2. Srednia ocen dla poszczegélnych celéw zyciowych (na podstawie badan D. Czypryn)

Rowniez w innym projekcie badawczym zrealizowanym w 2010 roku wérdd emigrantow
polskich do Wielkiej Brytanii dobre zdrowie wtasne i rodziny oraz szczg¢sliwe zycie rodzinne

sytuuja si¢ na czele ich wartosci zyciowych. Tuz za nimi znalazto si¢ dazenie do zdobycia

S R. Bera, Aksjologiczny sens pracy... op. cit., s. 114-116.
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srodkow materialnych zapewniajacych godziwe zycie jak rowniez funkcjonowanie w gronie
przyjaznych sobie oséb, a takze zycie zgodne z wlasnym sumieniem i przekonaniami pozwa-
lajacymi im funkcjonowaé w sposob niezalezny. Okazuje si¢, ze istotna takze role odgrywa
w ich zyciu zdobywanie wiedzy i ogolny rozwoj intelektualny. Praca znajduje si¢ tu na na-
stepnych pozycjach, przy czym wazniejsze jest wykonywanie pracy zgodnie z kwalifikacjami
i zainteresowaniami, przynoszacej zadowolenie niz tylko rzetelne wykonywanie swoich obo-
wiazkow. Najmniej wazne sg warto$ci dotyczace: zycia barwnego pelnego rozrywek, anga-
zowanie si¢ w dziatalno$¢ zwiazana z ksztaltowaniem spraw spotecznych, osiagnigcie wyso-
kiego prestizowego stanowiska, zycie zgodne z zasadami religii, zdobycie wtadzy politycz-
nej’.

Preferowane wyzej wartosci zyciowe stanowiace cele dazen indywidualnych przez osoby
migrujace zarobkowo znalazly potwierdzenie w badaniach przeprowadzonych w 2011 i 2012
roku w Wielkiej Brytanii, Niemczech i Szwecji. Badaniami objgto 339 oséb pracujacych za-
robkowo. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze przejawem szczgSliwego zycia emigrantow
jest przede wszystkim dobre zdrowie i udane zycie rodzinne. W dalszej kolejnosci znalazty
si¢ takie symbole szczgscia jak dobre warunki materialne, wykonywanie ulubionej pracy, za-
wodu oraz duzy krag przyjaciot. Jak si¢ okazuje sukcesy w pracy tylko dla nielicznych sa
zrodlem bardzo duzego szczg$cia, tym samym co drugi Polak pracujacy za granica nie traktu-
je sukcesow zawodowych jako miary szczg$cia osobistego. Osoby migrujace zarobkowo maja
silnie zinternalizowane cechy odpowiedzialnego pracownika, takie jak: wywiazywanie si¢ ze
zobowiazan (dotrzymywanie stowa), uczciwo$¢ i honorowe postgpowanie, przestrzeganie
norm moralnych i zasad wspolzycia w zespole pracy, przewidywanie skutkéw wlasnego dzia-
lania oraz poszanowanie przepisdéw prawa i obowiazujacych regulamindéw pracy, a takze li-
czenie si¢ z opinia przetozonego. Mozna zatem stwierdzi¢, jak pisze R. Bera, ze ,,emigranci
w nowym $rodowisku pracy chca sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy, daza do potwierdzenia
swojej przydatnosci i zapewnienia sobie trwatosci zatrudnienia. Jednocze$nie pragna potwier-
dzi¢, ze mimo rdéznic spoteczno-kulturowych i uksztaltowanych w przesztosci stereotypow
o pracy Polakow, bliski jest im etos pracy uksztaltowany w spoteczenstwie panstwa przyjmu-
jacego. Maja przy tym $wiadomos¢, ze ,,sami sa kowalami” swojego losu, ze w nowym miej-
scu pracy (...) moga liczy¢ przede wszystkim na siebie, swdj potencjal wiedzy, umiejgtnosei

i inne zasoby decydujace o efektywnym funkcjonowaniu spoteczno-zawodowym™.

" D. Czupryn, Warto$é pracy w zyciu mlodych polskich emigrantéw, niepublikowana praca magisterska,
UMCS, Lublin 2011, s. 53.
8 R. Bera, Poczucie odpowiedzialnosci zawodowej... op. cit., s. 129-131, 191.
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Duzy krag przyjaciét

Udane zycie rodzinne

Wykonywanie ulubionej pracy, zawodu
Sukcesy w nauce, pracy

Dobre zdrowie 3,54

Bycie potrzebnym dla innych ludzi
Dobre warunki materialne

Zycie petne przygod, podrozy

Stawa, popularnosc

0 0,5 1 15 2 2,5 3 3,5 4

Rys. 3. Symbole szczgscia osobistego emigrantow
Zrodto R. Bera, Poczucie odpowiedzialnosci zawodowej 0s6b migrujacych zarobkowo. Perspektywa pedago-
giczna, Lublin 2012, s. 129.

Najnowszy sondaz diagnostyczny z 2013 roku przeprowadzony wsrod osob pracujacych
zarobkowo w Wielkiej Brytanii wskazuje trwato$¢ orientacji zyciowej i zawodowej polskich
emigrantow. Dowodzi temu fakt, ze wérod najwazniejszych celow i dazen zyciowych emi-
grantdw znalazly si¢: szczgs§liwe zycie rodzinne oraz dobre zdrowie swoje 1 wlasnej rodziny,
a takze zdobycie srodkéw materialnych zapewniajacych przynajmniej przecigtny poziom Zy-
cia. Rzetelne wykonywanie obowiazkéw zawodowych, dobra i solidna praca znalazty si¢ na
czwartym miejscu hierarchii wartosci mtodych emigrantow, tuz przed dazeniem do zycia
zgodnego z wlasnym sumieniem i przekonaniami oraz wykonywaniem pracy zgodnej z kwa-
lifikacjami i zainteresowaniami, przynoszacej satysfakcjg. W ocenie emigrantow wykonywa-
na przez nich praca spetlnia wazna rolg, przede wszystkim jest zrodlem materialnego i socjal-
nego zabezpieczenia, a takze zrodtem realizacji wlasnych aspiracji. Dla znacznej grupy jest
takze pasjonujacym zajeciem dostarczajacym niekiedy mocnych wrazen oraz stwarzajacym
im mozliwos$¢ przebywania z ludzmi o podobnych zainteresowaniach. Mato liczy si¢ dla nich
prestiz petnionej roli zawodowej i poczucie stuzby spoteczenstwu. Na dole hierarchii warto-
$ci znalazly sig takie cele i1 dazenia jak: zycie barwne, pelne rozrywek, bogate zycie towarzy-
skie, osiagnigcie wysokiego, prestizowego stanowiska, angazowanie si¢ W sprawy spoleczne

czy tez angazowanie si¢ w sprawy polityczne’.

® Por. 1. Zablocka, Wartosé pracy w zyciu mlodych polskich emigrantéw, niepublikowana praca magister-
ska, UP-H, Siedlce 2013, s. 38.
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Osiagniecie poczucia, Zerealizowana dzialalnoscjesturzyteczna...
Zdobycie szacunku i uznania ludzi za osobista postaweii...
Przestrzeganie prawa, zasad moralnych oraz innych norm..
Wykonywanie pracy zgodnej z kwalifikacjami ...

Rzetelne wykonywanie obowigzkdw zawodowych, dobrai...
Dobre zdrowie wlasne i rodziny

Szczedlive iycierodzinne

Angazowanie sie w dzialalnos¢ zwiazang z ksztaltowaniem...
Zycie w gronie lubianych i lubigcych osdh

Zdobycie srodkow materialnych zapewniajacych przecietny...
Zdabycie majatku,osiagniecie wysokiej pozycjimaterialnej
Rozwadj intelektualny

Zycie zgodne 2 zasadami religii

Zycie barwne, pelne rozrywek, bogate Zycie towarzyskie
Zdohycie wladzy politycznej - meiliwosé wywierania wplywu na...

Osiggniecie wysokiego, prestizowego stanowiska

Zycie zgodne 2 wlasnym sumieniem i przekonaniami

Rys. 4. Hierarchia celéw i dazen zyciowych emigrantow
Zrodto: 1. Zablocka, Wartosé pracy w zyciu miodych polskich emigrantéw, niepublikowana praca magisterska,
Siedlce 2013, s. 38.

Istotnym elementem warto$ciowania pracy przez emigrantow jest podejmowanie decyzji
0 wyjezdzie za granicg. Wsrod motywoéw wyjazdow zarobkowych dominuja wzgledy ekono-
miczne. Przede wszystkim zmusza emigrantéw do wyjazdu z kraju ich trudna sytuacja mate-
rialna, brak pracy w kraju i perspektyw zyciowych'’. Za granica, w krajach Unii Europejskiej,
zarobki sa bowiem 2- 3 krotnie wyzsze niz w Polsce. Problemy ze znalezieniem zatrudnienia
na krajowym rynku pracy maja zwlaszcza ludzie mtodzi i dlatego oni najczgsciej emigruja.
Jest to dla nich ucieczka przed bezrobociem, tak aby na starcie aktywnos$ci zawodowej nie
sta¢ si¢ klientem pomocy spotecznej. Mtodzi ludzie chea si¢ takze sprawdzi¢ w nowej sytu-
acji, marza o karierze zawodowe]j poza granicami, pragna pozna¢ inng kulturg, doskonali¢
jezyk, a zdobyte doswiadczenie traktuja jako wazny kapitat spoteczny i kulturowy'".

Jak si¢ okazuje z wyjazdem za granicg Polacy wiaza rozne oczekiwania. Najcze$ciej
wskazywane przez osoby wyjezdzajace do Wielkiej Brytanii s oczekiwania materialne i spo-
feczne. A wigc oczekiwania dotyczace szerokiego zestawu gratyfikacji materialnych, jakie

1 Por. Miedzynarodowa migracja zarobkowa na terenie Unii Europejskiej/Europejskiego Obszaru Gospo-
darczego wsréd studentow studiow dziennych ostatnich lat uczelni wyzszych wojewddztwa wielkopolskiego.
Raport z Badania, Samorzad Wojewodztwa Wielkopolskiego, Wojewddzki Urzad Pracy w Poznaniu, Poznan
2007; R. Bera, Aksjologiczny sens pracy... op. cit.

""Por. P. Jalowska, Motywy wyjazdu zarobkowego polskiej mlodziezy do Wielkiej Brytanii a jej zadowole-
nie z pracy, niepublikowana praca magisterska, UP-H, Siedlce 2013, s. 43.
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uzyskuje pracownik: wynagrodzenie i motywatory pozaptacowe'?. Praca w nowym $rodowi-
sku spotecznym powoduje takze, ze potrzebuja oni akceptacji, bliskich relacji, zyczliwosci
i przyjazni dajacej im poczucie bezpieczenstwa. Wazna rolg takze odgrywaja w ich zyciu
oczekiwania moralne, wiazace si¢ z ich wrazliwos$cia dotyczaca transparentnych kryteriow
i zasad podziatu zadan, oceny ich wynikow, ocena wlasnych szans awansu w firmie i w ze-
spole pracy, czy tez poczucia dobrze spelnionego obowiazku. Towarzyszy temu pragnienie
wykonywania pracy pozwalajacej wzbogaca¢ swoje do§wiadczenie zawodowe, dajacej po-
czucie uzyteczno$ci wykonywanej pracy. Mniej wazne sa oczekiwania stabilizacyjne. Emi-
granci zdaja sobie sprawe z tymczasowosci ich zatrudnienia, z konieczno$ci zmiany miejsca
pracy i jej charakteru. Najmniej wazne okazuja si¢ oczekiwania prestizowe. Praca bowiem
czgsto ponizej kwalifikacji, niezgodna z posiadanym wyksztatceniem, staba czgsto znajomosé
jezyka kraju pobytu sitg rzeczy powoduje, ze maja swiadomos$¢ znikomych szans awansu za-

wodowego .

Oczekiwania materialne 2,70
Oczekiwania prestizowe

Oczekiwania moralne
Oczekiwania spotfeczne

Oczekiwania stabilizacyjne

Oczekiwania twarcze

Rys. 5. Oczekiwania zawodowe emigrantow

Zrodto: M. Budzynska, Oczekiwania zawodowe a zadowolenie z wykonywanej pracy mlodych polskich emigran-
tow, niepublikowana praca magisterska, Lublin 2009, s. 38.

Wedhug badan M. Budzynskiej emigranci pragna realizowaé swoje oczekiwania poprzez
dobra prace oraz zdobywanie nowej wiedzy i umiejetnosci. Najczgsciej niespetnienie ich
oczekiwan wynika z nieadekwatnego do kwalifikacji stanowiska pracy, krotkiego stazu pracy,
samego faktu bycia imigrantem oraz stabej znajomosci jezyka obcego. W sytuacji spetnio-
nych oczekiwan wigkszo$¢ kontynuuje dziatania zwiazane z dotychczasowymi oczekiwania-
mi, a uzyskane osiagniecia sa zrodtem satysfakcji'*.

Przedstawione konstatacje sa zbiezne z wynikami eksploracji S. Zgorskiej, ktora prze-

prowadzila sondaz w Szwecji w 2012 roku ws$réd 160 emigrantdow z Polski. Wedtug Autorki

2 por. B. Korczynska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Ryki 2002.

13 Por. L.M. Kowalski, Oczekiwania zawodowe mlodych polskich emigrantow a ich zadowolenie z pracy,
niepublikowana praca magisterska, UP-H, Siedlce 2011.

14 M. Budzynska, Oczekiwania zawodowe a zadowolenie z wykonywanej pracy mtodych polskich emigran-
tow, niepublikowana praca magisterska, UMCS, Lublin 2009, s. 38.
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praca dla emigrantow jest przede wszystkim zrédtem materialnego i socjalnego zabezpiecze-
nia, utrzymania oraz realizacji wiasnych aspiracji i zamitlowan. Mniejsze znaczenie ma dla
nich mozliwo$¢ przebywania z ludzmi o podobnych zainteresowaniach, praca w zawodzie
powazanym i szanowanym oraz to, Ze praca sprzyja osiaganiu przez nich celéw i dazen osobi-
stych. Najmniej istotna funkcja okazata si¢ by¢ mozliwo$¢ dziatalno$ci tworczej, rozwijajacej
oraz traktowanie pracy jako ciekawego zajecia dostarczajacego przyjemnych wrazen'’. Z ana-
liz poréwnawczych wynika, ze osoby pracujace w Szwecji przejawiaja bardziej pozytywne
postawy wobec pracy, niz zatrudnione w kraju. Emigranci czgsciej tez pozytywnie oceniaja
swoja sytuacje zawodowa, zwlaszcza spoteczne, techniczno-organizacyjne i materialne wa-
runki pracy.

Zrodto materialnego i socjalnego zabezpieczenia

. 3,88
(utrzymania)

Realizacja whasnych aspiracji i zamitowan

Pracaw zawodzie powazanym i szanowanym

Mozliwosc przebywania z lidzmi o podobnych
zainteresowaniach

Mozliwosc¢ pracy tworczej i rozwijajace]

Ciekawe zajecie dostarczajace przyjemnych
wrazen

Sprzyja osiggnieciu celow i dazen osobistycz 16

0 05 1 15 2 25 3 35 4 45

= e | H =

Rys. 6. Funkcje spetniane przez pracg w ocenie polskich emigrantow
Zrodto: Postawy wobec pracy polskich emigrantéw w Szwecji a ich sytuacja zawodowa, niepublikowana praca
doktorska, UMCS, Lublin 2013, s. 179.

Jak dowodza liczne badania empiryczne w przekonaniu oséb pracujacych za granica,
warto by¢ pracowitym i wykonywaé¢ swojq pracg z sercem, nawet jesli nie jest ona specjalnie
znaczaca. Praca nadaje bowiem sens ludzkiemu zyciu, a dobre wykonywanie obowiazkdéw
wczesniej czy podzniej przyniesie nagrodg i sukces. Pracowitos¢ jest zatem koniecznym wa-
runkiem sukceséw w zyciu zawodowym. W przypadku oséb pracujacych za granica, ktore
najczgsciej sa zatrudnione w najnizszym segmencie gospodarki i wykonuja pracg ponizej
swoich kwalifikacji stwierdzenia te sa szczegdlnie istotne, bo §wiadcza o uksztaltowanym
etosie pracy'®. Okazuje sig, ze co czwarty badany emigrant charakteryzuje si¢ wysokim lub

13, Zgorska, Postawy wobec pracy polskich emigrantow w Szwecji a ich sytuacja zawodowa, niepubliko-
wana praca doktorska, UMCS, Lublin 2013, s. 179.
1 Por. R. Bera, Poczucie odpowiedzialnosci zawodowej..., op. cit., s. 139.
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ponadprzecigtnym poziomem motywacji osiagni¢¢ zawodowych. Az % wyrdznia si¢ daze-
niem do doskonatosci w konkurencji spotecznej, nie obawiajac sig, Ze nie sprosta jej w no-
wym $rodowisku spoleczno-zawodowym. Na samorealizacj¢ i perfekcjonizm, jako drogg do
kariery i sukcesu zawodowego nastawiony jest czesciej niz co czwarty badany'’.
Wykonywana praca wymaga od Polakow duzej sprawnosci i dyspozycyjnosci, jest inte-
resujaca mimo, ze najcz¢sciej niezgodna z uzyskanym przygotowaniem zawodowym, stanowi
zroédto nowych, bogatych doswiadczen. W ich odczuciu jest ona uzyteczna spolecznie i tym
samym daje poczucie sensowno$ci wlasnego dziatania i zaangazowania. Sprzyja tez osiaga-
niu celow osobistych. Dla pewnej czgsci emigrantéw ich praca jest zgodna z zainteresowa-
niami i kwalifikacjami, zwlaszcza dla tych, ktorzy legitymuja si¢ dyplomem uczelni zagra-
nicznej i doskonata znajomoscia jezykow obcych. Nie jest przy tym zbyt obciazajaca psy-

18 .
7", Emi-

chicznie oraz nie wymaga kierowania innymi. Jest zatem praca ,,na wlasne konto
granci podkreslaja takze, ze zdecydowanie bardziej korzystnie w pracy za granica przedstawia
si¢ organizacja pracy, stosunki z kolegami z zespolu pracy, przelozonymi czy tez czas pra-
cy".

O warto$ci wykonywanej pracy w sytuacji zawodowej emigrantéw decyduja réozne czyn-
niki. Dotychczasowe wyniki wskazuja, ze osoby pracujace za granica najbardziej sobie cenia
stato$¢ zatrudnienia (pewno$¢ pracy), mimo $wiadomosci, ze w dynamicznej sytuacji na ryn-
ku pracy trudno ja uzyskac. Dazenie to potaczone jest z pragnieniem uzyskania wysokiego
dochodu oraz posiadaniem duzej ilo$ci wolnego czasu po pracy. A zatem nie sg oni zaintere-
sowani pracag w godzinach ponadnormatywnych. Cenia sobie w sposob szczegdlny takze
mozliwos¢ realizacji poprzez wykonywana pracg wlasnych aspiracji i zamitowan, mozliwos¢
wykonywania zadan indywidualnie, przy ktdrych mozna si¢ wykaza¢ efektami. Istotna rolg
pelni takze przebywanie z osobami o podobnych zainteresowaniach oraz mozliwos¢ doskona-
lenia zawodowego (podnoszenia kwalifikacji, uczenia si¢ rzeczy nowych, zdobywania kolej-
nych do$wiadczen). Mniejsze znaczenie przywiazuja emigranci polscy do tego, aby wykony-
wana praca zapewniata im wysokie uznanie i pozycj¢ spoteczna, stwarzata szanse pomagania
innym oraz byla tworcza i oryginalna. Nie oczekuja tez w obecnym srodowisku pracy mozli-
wosci awansu zdajac sobie sprawe ze swoich ograniczen (nie zawsze dobra znajomos$¢ jezyka
obcego, preferowanie os6b miejscowych, nie uznawanie ich kwalifikacji i dyploméow). Nie

przywiazuja znaczenia do kierowania innymi oraz do wplywania na $rodowisko spoteczne®.

'7 Por. R. Bera, Motywacja osiggnie¢ zawodowych w karierze miedzynarodowej 0s6b migrujgcych zarob-
kowo, [w:] Cztowiek — Obywatel — Pracownik na rynku pracy, red. C. Plewka, H. Bednarczyk, Szczecin 2011,
s. 389.

'8 Por. A. Kobiatka, Postawy wobec pracy miodych Polakéw migrujgcych zarobkowo, [w:] Wybrane
aspekty funkcjonowania zawodowego miodych polskich emigrantow, red. K. Klimkowska, G. Sanecki, (praca
przyjgta do druku) Lublin 2014, s. 41.

1 Zagraniczne migracje zarobkowe. Raport koncowy z badan przygotowany przez Pentor Research Inter-
national, Poznan Sp. z 0. 0., Szczecin 2009, s. 34.

20 por. 1. Zablocka, op. cit., s. 44.
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Stalos¢ zatrudnienia (pewnosé pracy)

Wysoki dochod

Duzo wolnego czasu pozostajacego po pracy
Realizacja wlasnych aspiracjii zamilowan
Mozlivwosé wykonywania zadan indywidualnie
Mozliwost przebywania z lud2mi o podabnych...
Meozlivvost dalszego doskenalenia zawodowego
Wysokie uznanie i pozycja spoleczna
Mozliwosé pomagania innym

Mozlivosd pracy twarczeji oryginalnej

Duze mozliwosci awansu zawodowego
MoZliveos¢ kierowania innymi

Mozliveosc wplyveania na spoleczenstwo i pracy na jego...

Rys. 7. Cenione aspekty pracy przez emigrantow
Zrodto: 1. Zablocka, Wartosé pracy w zyciu miodych polskich emigrantéw, niepublikowana praca magisterska,
Siedlce 2013, s. 44.

Podsumowanie

Analiza wynikéw badan pozwala stwierdzié, ze nowa fala emigracji Polakow po wstapieniu
Polski do Unii Europejskiej spowodowata znaczne zmiany wizerunku Polaka np. w Wielkiej
Brytanii, gdzie odnotowuje si¢ najwyzszy odsetek emigrantéw polskich. Wedlug “Labour
thinktank” Polacy jako emigranci sa oceniani wysoko wsrod innych nacji. Lokuja sig pod tym
wzgledem na czwartym miejscu po Australijczykach, Francuzach i Kanadyjczykach. Ocenia
sig, ze nasi rodacy pod wzgledem zaangazowania w wykonywana pracg sa drudzy po Amery-
kanach. Mimo to zarabiaja oni na ogét najnizsza $rednia stawke godzinowa w porownaniu do
innych imigrantow i sa oni w stanie podja¢ pracg za duzo mniejsze pieniadze niz Brytyjczy-
cy?l.

Oto charakterystyczna wypowiedz na brytyjskim forum internetowym o Polskich emi-
grantach. ,,Kiedy mowi si¢ o Polakach — stwierdza jedna z mtodych Brytyjek — przychodzi mi
na mysl przede wszystkim etos pracy. Cigzko pracujacy Polacy, tak tu si¢ Was widzi. Polacy
to sa takze Ci, ktorzy zabieraja pracg wielu Brytyjczykom”. I dalej stwierdza: ,,Myslg, ze te
oskarzenia wobec Polakdow sa podsycane glownie przez prasg brukowa, sa nastgpstwem na-
szych kompleksow. Brytyjczycy czuja zwykta zazdros¢, ze ludzie z obcego kraju moga wy-
konywac ich pracg, czasami nawet lepiej. Przyktadem sa chociazby lekarze. Ta zazdro$¢ wy-

21 R. Bera, M. Korczynski, Dystans spoleczny emigrantéw polskich wobec Obcych i Innych, Lublin 2012,
s.29-30.
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nika tez z tego faktu, ze taka osoba musi by¢ podwdjnie dobra. Nie tylko na tle swojego kraju,
ale tez naszego, gdzie z pewnoscia jest trudniej”*.

Tak wigc w krajach Unii Europejskiej, w ktérych Polacy wykonuja prace legalnie, opinie
sg im przychylne. Szczegolnie akcentuje si¢ wysokie wyksztatcenie polskich pracownikow,
determinacje w wykonywaniu obowiazkéw zawodowych, szybki proces adaptacji do specy-
ficznych czgsto zaje¢ oraz wymagan stawianych przez pracodawcow. W Irlandii powszechnie
doceniono pracowito$¢ Polakow, doktadnos$¢ i dyspozycyjnosé, wszechstronno$¢ uzdolnien
i umiejetnosci zawodowych. W sondazach powtarzaly si¢ opinie: entuzjastyczni, chetni, reli-
gijni. Podobnie Brytyjczycy doceniaja u Polakéw zaangazowanie, pracowitos¢, inteligencjg
i odpowiedzialno§é™. Postrzegani sa zatem polscy emigranci coraz czesciej, jako osoby wy-
ksztatcone, ambitne i dynamiczne, cigzko pracujace, odpowiedzialne, na ktorych mozna pole-
gac¢ oraz wysoce dyspozycyjne. Sa oceniani takze jako swoisci eksperci w swojej dziedzinie.
Niekiedy obraz ten burza osoby, ktore poniosty porazke zwiazana z wyjazdem, naduzywaja
alkoholu, kradna, sa klientami pomocy spolecznej. Na szczgscie jest to tylko margines. Przy-
tlaczajaca wigkszo$¢ stanowia ludzie zmieniajacy stereotyp polskiego pracownika.

W podsumowaniu nalezy wigc skonstatowac, iz pracowito§¢ emigrantdw polskich, ce-
nione przez nich warto$ci zyciowe, zwlaszcza zycie rodzinne budza podziw miejscowych.
Mowi sig¢ wrecz o ,,polskim etosie pracy”. Uwaza si¢ Polakow za typowych pracoholikéw,
ludzi ambitnych, szybko uczacych si¢ rzeczy nowych?. W przypadku powrotow do kraju
emigranci moga stac si¢ zrodlem istotnych dziatan modernizacyjnych przys$pieszajacych roz-
woj kraju. Aby tak sig stalo musza nastapi¢ wyrazne zmiany na krajowym rynku pracy,
zwlaszcza w zakresie tworzenia nowych miejsc pracy oraz bardziej sprzyjajacych warunkow

do inwestowania i podejmowania dziatalnosci gospodarczej na wtasny rachunek.
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AKTYWNOS('J, ZAWODOWA OSOB STARSZYCH
NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRACY

Streszczenie

Istnieje duza réznorodnos¢ zjawisk majacych wptyw na funkcjonowanie wspolczesnego rynku
pracy, a co za tym idzie na aktywnos$¢ zawodowa pracownikow. Jedno z najwigkszych wyzwan
dotyczacych rynku pracy wiaze si¢ ze zmianami demograficznymi. Nalezaloby w tym kontek-
Scie zwroci¢ szczegdlng uwage na nasilajacy si¢ od wielu lat proces starzenia si¢ spoteczenstw.
Pomimo iz na polskim rynku pracy obserwuje si¢ po stronie popytu niech¢é do zatrudniania
0s0b starszych, to coraz cze¢$ciej pojawiaja si¢ dziatania, projekty oraz inicjatywy, ktore maja na
celu zachgcanie 1 promowanie aktywnosci zawodowej tych osob. Jednakze mobilizacja poten-
cjatlu starszych pracownikow, ktora moze stanowic strategiczne rozwiazanie dla problemu kur-
czacych si¢ zasobow sity roboczej, wymaga poprawy warunkow pracy i ich przystosowania do
stanu zdrowia i potrzeb tej populacji, a takze lepszego dostgpu do szkolen i edukacji catozycio-
wej oraz diagnostyki systemu §wiadczen i systemow podatkowych.

PROFESSIONAL ACTIVITY OF THE ELDERLY IN TODAY'S LABOUR MARKET

Abstract

There is a great variation in the phenomena affecting the operation of the contemporary job
market and, thus, the professional activity of employees. One of the greatest challenges faced by
the job market comes from demographic changes. One shall, in that context, pay a special atten-
tion to the process of aging of the societies intensifying for many years.

Despite the fact that on the Polish job market there is observed, as far as demand is concerned,
unwillingness to the employment of people ages 50 plus, actions, projects and initiatives to en-
courage and to promote their professional activity are more and more frequent. However, to
mobilise the potential of older people to offer a strategic solution to the problem of decreasing
labour force resources, one must enhance the working conditions and adapt them to the health
conditions and the needs of that population as well as provide a better access to training and
lifelong education as well as the diagnostics of the social benefits and taxation systems.

Wprowadzenie

Problematyka podejmowania aktywnos$ci przez osoby w wieku senioralnym to wyjatkowo

wazne zagadnienie, ktore stanowi kontynuacje¢ idei ogltoszonego w roku 2012 Europejskiego
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Roku Aktywnosci Osoéb Starszych i Solidarnosci Migdzypokoleniowej. Celem tej idei jest
zwrocenie uwagi opinii publicznej na wktad, jaki do spoteczenistwa wnosza osoby starsze, jak
réwniez zachgcenie politykéw i inne zainteresowane strony do podejmowania konkretnych
dziatan z mysla o tworzeniu warunkow sprzyjajacych aktywnosci osob starszych 1 wzmacnia-
niu solidarnosci miedzypokoleniowej. Aktywizacja senior6w ma ogromne znaczenie, gdyz
ma na celu przywrocenie tych ludzi do aktywnego zycia w spoteczenstwie.

Przyspieszenie zmian udzialow oséb w starszym wieku tworzy odmienna, w stosunku do
istniejacej do niedawna, sytuacjg jakosciowa w zyciu spoleczno-gospodarczym kraju, zwtasz-
cza w obszarze takich dziedzin jak: rynek pracy, popyt na dobra i ushugi (np.: rekreacyjne,
rozrywkowe, rehabilitacyjne, zwiazane z opieka pozarodzinng kierowana do osob najstar-
szych, zyjacych w jednoosobowych gospodarstwach domowych). Popyt zgtaszany przez oso-
by starsze, co do jej rozmiaréw i struktury, kreowany juz jest i na pewno bedzie nie tylko
w rezultacie zmian iloSciowych tej populacji oraz jej sytuacji materialnej. Wplywaé nan be-
dzie réwniez rosnacy udziat osoéb z wyksztalceniem wyzszym niz zasadnicze zawodowe w
kolejnych grupach osiagajacych w poszczeg6lnych latach kalendarzowych okresu perspekty-
wicznego, granice starosci'.

Jedna z form aktywno$ci, jaka moga podejmowac osoby starsze jest aktywno$¢ zawodo-
wa. Dlatego tez celem niniejszego artykutu jest proba okreslenia mozliwosci i uwarunkowan
ale takze problemow oraz barier podejmowania aktywnos$ci zawodowej przez osoby starsze

na wspotczesnym rynku pracy.

Wyznaczniki aktywnoS$ci zawodowej na wspélczesnym rynku pracy

Faktem jest, ze na wspotczesnym rynku pracy zdecydowana przewage posiadaja pracownicy
wykazujacy si¢ duza aktywnoscia oraz umiejgtnoscia samodzielnego rozwiazywania proble-
moéw, ktorych cechuje tworcza aktywnos¢ samorozwojowa. Wiaze si¢ to z tym, iz jedynie
tacy pracownicy sa w stanie na tym rynku efektywnie funkcjonowac oraz aktywnie i innowa-
cyjnie je przeksztatca¢®. Jednakze biorac pod uwage jedynie te predyspozycje, nalezy zdaé
sobie jednoczesnie sprawe z faktu, Ze nie istnieje idealny rynek pracy, na ktorym funkcjono-

waliby jedynie pracownicy je posiadajacy.

! Szersze analizy dotyczace procesu starzenia si¢ spoteczefistwa polskiego w latach 1960-2002 oraz zmian
obserwowanych w tym czasie w strukturze starszego odtamu ludnosci znajduja si¢ w opracowaniu, stanowigcym
realizacj¢ zespotowego projektu badawczego pracownikéw Zaktadu Demografii Uniwersytetu Lodzkiego,
finansowanego przez KBN w pozycji ksigzkowej pt.: J.T. Kowaleski (red.), Ludzie starzy w polskim spoteczen-
stwie w pierwszych dekadach XXI wieku, Wyd. U, L6dZ 2006.

2 J. Wilsz, Aktywnos¢ zawodowa czlowieka w procesie pracy w kontekscie samoregulacji oraz organizacji,
[w:] R. Gerlach (red.), Praca cztowieka w XXI wieku. Konteksty — wyzwania - zagrozenia, UKW, Bydgoszcz
2008, s. 337.
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Aktywnos$¢ zawodowa cztowieka zalezy od wielu czynnikéw, ktdre najogolniej podzieli¢
mozna na czynniki zewngtrzne i wewngtrzne. Maja one decydujacy wplyw na to, w jaki spo-
sob dana jednostka funkcjonuje na rynku pracy i jaki charakter przyjmuje jej aktywnos¢ za-
wodowa. Warto wigc podejmowac dziatania w kierunku przewidywania zmian na tym rynku,
ktére w sposdb zasadniczy moga wplynaé na jego funkcjonowanie.

Wiedza na temat zjawisk zachodzacych w przysztoéci na rynku pracy ma ogromne zna-
czenie i uzasadnia potrzebg prognozowania popytu na prace, jak rowniez koordynacji systemu
prognostycznego dla wielu panstw. Tak wigc w przypadku Polski istotnego znaczenia nabie-
raja prognozy dla wszystkich panstw cztonkowskich UE, ktére sq opracowywane przez insty-
tucj¢ CEDEFOP (ang. European Centre for the Development of Vocational Training), ktora
jest agencja unijng pomagajaca promowac i rozwija¢ edukacje oraz ksztalcenie zawodowe
w Unii Europejskiej. Jednakze dziatania prognostyczne tej instytucji nie moga stanowi¢ sub-
stytutu dzialan analogicznych, podejmowanych na poziomie okreslonego kraju. Nalezy do-
da¢, ze odpowiednio skonstruowany system prognostyczny popytu na pracg w ujgciu zawo-
dowym oraz kwalifikacyjnym moze by¢ pomocny w prawidlowej ocenie szans i zagrozen na
rynku pracy’.

Istnieje wiele znaczacych determinantow dla dziatan prognostycznych. Jednym z nich jest
intensywno$¢ procesow wdrazania technologii informacyjnych i telekomunikacyjnych, wia-
zaca si¢ z tendencja wzrostowa na zapotrzebowanie na pracownikow posiadajacych kompe-
tencje ITC w Polsce, jak rowniez sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy wskazujaca na ist-
nienie wielu barier ich aktywnosci zawodowej, wynikajaca gldéwnie z braku do§wiadczenia
zawodowego oraz niespojnosci posiadanych przez nich kwalifikacji do oczekiwan pracodaw-
coOw. Warto tez zwroci¢ uwage niska sktonnos¢ polskiego spoteczenstwa do podejmowania
samozatrudnienia, czy braku wigkszego zainteresowania do stosowania przez pracobiorcow
i pracodawcoéw nietypowych form zatrudnienia i organizacji pracy. W konteks$cie niniejszego
opracowania szczegolnie istotnego znaczenia nabiera naktadanie si¢ na siebie dwoch zjawisk
demograficznych, a mianowicie starzenia si¢ spoteczenstwa oraz spadek liczebnosci populacji
miodych ludzi aktywnej zawodowo, ktoére moga prowadzi¢ do ograniczenia zastgpowalnosci
pokolen i braku mozliwosci zapelnienia wolnych miejsc pracy pojawiajacych si¢ na rynku
pracy. Pociaga to za soba konieczno$¢ usprawnienia efektywnosci i skuteczno$ci funkcjono-
wania zaré6wno publicznych stuzb zatrudnienia, jak réwniez instrumentéw i programow ak-
tywnej polityki rynku pracy, a takze instytucji edukacyjnych nie tylko w celu podtrzymywa-
nia obecnosci 0s6b w wieku produkcyjnym oraz niemobilnym na rynku pracy. Wazna jest tu
rowniez skuteczno$¢ stymulacji aktywnosci zawodowej osob w starszych rocznikach wieku

produkcyjnego oraz w wieku poprodukcyjnym, ktéra powinna stanowi¢ jeden z warunkow

3 Prognozowanie zatrudnienia wedlig zawodow — dorobek teoretyczny i wdrozeniowy — $wiat i Polska.
Raport I, E. Krynska (red.), opracowanie: E. Galecka-Burdziak, I. Poliwczak, H.Sobocka-Szczapa, Warszawa
2011, s. 13-19.
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zapelnienia miejsc pracy, a ktorych liczba (oszacowana w wyniku prognozowania) moze

wplywaé na skale niedopasowan wystepujacych na rynku pracy”.

Uwarunkowania i bariery podejmowania aktywnoS$ci zawodowej
przez osoby starsze

W kontek$cie powyzszych ustalen, jak i prognoz demograficznych, mozna sformutowaé
stwierdzenie, ze jedno z najwigkszych wyzwan dotyczacych wspolczesnego rynku pracy wia-
ze si¢ ze zmianami demograficznymi. Prognozy demograficzne Eurostatu wskazuja, ze
w latach 2010-2060 nastapi w krajach Unii Europejskiej zmniejszenie ludnosci w wieku pro-
dukcyjnym o okoto 50 milionéw 0sob’. Moze to spowodowaé spadek wzrostu gospodarcze-
g0, o ile nie zrbwnowazy go wigkszy udziat wszystkich sektoréw pracowniczych i zatrudnie-
nie w nich oraz wyzszy wzrost produkcji. Te zagrozenia potggowane sa jeszcze przez takie
zjawiska jak: szybkie zmiany technologiczne, globalizacja, czy kryzys finansowy, ktére sta-
nowia istotne czynniki restrukturyzacji gospodarczej. Mobilizacja potencjatu starszych pra-
cownikow moze stanowi¢ kluczowe rozwiazanie dla problemu kurczacych si¢ zasobow sity
roboczej. Jednak promowanie aktywnos$ci zawodowej 0sob starszych wymaga przede wszyst-
kim poprawy warunkow pracy i ich przystosowania do stanu zdrowia i potrzeb tej populacji,
a takze lepszego dostgpu do szkolen i ksztalcenia przez cale zycie oraz przegladu systemu
Swiadczen i systemow podatkowych tak, aby dtuzsza praca wiazata si¢ z odpowiednim wyna-
grodzeniem oraz korzy$ciami w rozumieniu ogélnym®.

Istnieje wiele pozytywnych cech ludzi starszych jako pracownikow. Zaliczy¢ do nich
mozna m.in. do$wiadczenie, koncentracj¢ na pracy, doktadno$é¢, czy dyscyplinowanie. Duza
warto$¢ i znaczenie maja rowniez wielopokoleniowe zespoly pracownicze, w ktérych w natu-
ralny sposob dochodzi do przenikania si¢ aktualnej wiedzy i wieloletniego do$§wiadczenia.
Reprezentowane sa w nich takze roznorodne kompetencje i umiejetnosci oraz istnieje wigksza
mozliwos¢ trafnego poznania potrzeb klientow bedacych w roznym wieku, jak rowniez stabi-
lizacji zatrudnienia. Jednak pomimo licznych zalet pracy w starszym wieku i zalet starszych
pracownikow ich aktywno$¢ na rynku pracy maleje, a czynniki ograniczajace ich zatrudnienie
mozna dzieli si¢ zasadniczo na trzy grupy:

1. Organizacja pracy i technologia — czyli m.in. tempo pracy, konieczno§¢ zdobywania
nowych umiejetnosci i kwalifikacji, brak odpowiednich szkolen dla pracownikéw w starszym

wieku.

* Por.: Prognozowanie zatrudnienia. .., op. cit., s.170-171.

* Konstations Giannakouris, Prognozy demograficzne Eurostat (EUROPOP2008), http://epp.eurostat.ec.
europa.eu/cache/ITY PUBLIC/3-08062011-BP/EN/3-08062011-BP-EN.PDF [20.08.2012].

§ Jak promowac aktywnosé oséb starszych w Europie — wsparcie UE dla podmiotéw lokalnych i regional-
nych, AGE Platform Europe we wspotpracy z Komitetem Regionéw i Komisja Europejska, thumaczenie na zle-
cenie Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Warszawa 2011, s. 13.
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2. Cechy os6b starszych, do ktorych naleza gléwnie: relatywnie niski poziom wyksztat-
cenia, zty stan zdrowia, problemy z adaptacja do nowych warunkow, zmgczenie pracg, obawa
przed konkurencja ze strony mtodych pracownikow.

3. Uwarunkowania ekonomiczne i spoteczne, takie jak bezrobocie, dyskryminacja na
rynku pracy ze wzgledu na wiek wieku (ageizm), zapotrzebowanie rodzin na praceg starzeja-
cych sig 0s6b (np. opieka nad wnukami, malzonkiem czy sedziwymi rodzicami)’.

Ta sytuacja generuje dla pracodawcoéw nowe wyzwania w zakresie zarzadzania zasobami
ludzkimi. Coraz wigcej organizacji w krajach UE podejmuje w ramach zarzadzania wiekiem
(age management) réznorodne dziatania skierowane do pracownikoéw powyzej 45 roku zycia.
Maja one na celu poprawe srodowiska pracy, co z kolei ma prowadzi¢ do utrzymania osob
starszych w miejscu pracy pomimo osiagni¢cia wieku emerytalnego. Pomimo tych tendencji,
obecnie na rynku pracy obserwuje si¢ po stronie popytu nieche¢ do zatrudniania osob star-
szych. Wiaze si¢ to z tym, iz dla pracodawcy przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu pra-
cownika decydujace znaczenie maja jednostkowe koszty pracy, czyli zwiazek nominalnych
kosztow zatrudnienia z wydajno$cia. ROwniez negatywnie rzutuje na ten aspekt przypisywa-
nie tej populacji w powszechnej opinii, pomimo okre§lonych zalet, zwiazku przecigtnie ro-
snacego z wiekiem wynagrodzenia ze slabnaca produktywnoscia. Duze znaczenie ma tu takze
wzrastajace w tej grupie wiekowej ryzyko choréb i absencji kadry. W zwiazku z tym starsi
pracownicy postrzegani sa jako mniej produktywni, mniej innowacyjni i zadajacy wyzszych
wynagrodzen®.

Jak dotychczas trudno doszukaé si¢ wynikow badan naukowych, ktére wskazywatyby
jednoznacznie na nizszy potencjat starszych pracownikéw na rynku pracy. W zwiazku z tym
mozna uznaé, ze o rzeczywistej zaleznosci wydajnosci i wieku pracownika decyduja indywi-
dualne dziatania i rozwiazania podejmowane w konkretnym przedsigbiorstwie w zakresie
zarzadzania wiekiem. Odwotujac si¢ do ustalen Komisji Europejskiej, K. Zawadzki wykazuje,
ze podniesienie wskaznika zatrudnienia os6b w starszym wieku wymaga zar6wno strategii
podnoszacych ich zdolno$¢ do pracy, jak rowniez strategii poprawiajacych alokacje pracy na
wewngtrznym rynku pracy. Wspieranie takich przemieszczen moze przynies¢ organizacjom
nastgpujace korzysci:

— ograniczanie bezposrednich i posrednich kosztéw urlopéw zdrowotnych zastgpstw,

— poprawa relacji z klientami w starszym w wieku, ktorych liczebno$¢ wzrasta w wyni-
ku procesu starzenia si¢ ludnosci, preferujacymi kontakt z przedstawicielami firmy w ich

wieku,

" W trosce o prace, Raport o Rozwoju Spolecznym Polska 2004, UNDP, Fundacja Naukowa CASE,
Warszawa 2004, s. 203-204.

8 K. Zawadzki, Zarzqdzanie wiekiem w organizacjach gospodarczych, [w:] Z. Wisniewski (red.), Zarzg-
dzanie wiekiem w organizacjach wobec procesow starzenia sie ludnosci, Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa, Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,,Dom Organizatora”, Torun 2009, s. 9-11.
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— lepsze dopasowanie sity roboczej do wymagan stanowisk pod wzgledem doswiadcze-
nia zawodowego,

— lepsze wykorzystanie indywidualnych mozliwosci pracownikow,

— transfer wiedzy w ramach organizacji,

— zwigkszenie elastycznosci adaptacji do zmieniajacych si¢ warunkoéw otoczenia po-
przez rozbudowanie pakietdw umiejgtnosci posiadanych przez pracownikow,

— wzrost motywacji starszych pracownikéw do pracy’.

Wspieranie zdolnosci do pracy osob w starszym wieku jest priorytetowym aspektem
w zarzadzaniu wiekiem w organizacji. Polscy pracodawcy moga si¢ uczy¢ z wielu przykta-
dow zarzadzania wiekiem, zarowno w Europie, jak i poza nig. Nie ma jednego typu organiza-
cji, w ktorych takie rozwiazania przynosza korzysci. Korzystaja z nich globalne korporacje,
jak rdwniez mate i Srednie przedsigbiorstwa, a takze instytucje panstwowe (szpitale, urzedy,
policja). Istotne jest to, ze dzialania te nie sa jedynie przejsciowa moda, ale dtugookresowa
daznoscig do §wiadomego ksztaltowania zasoboéw ludzkich w firmie, ktora jest determinowa-
na nie tylko troska o wizerunek firmy ale réwniez zmianami demograficznymi i spoteczny-
mi'’.

W chwili obecnej coraz czgéciej podejmowane sa projekty oraz inicjatywy majace na celu
zachgcanie i promowanie aktywno$ci zawodowej 0sob starszych. Dla podmiotoéw lokalnych
i regionalnych w naszym kraju wylaniaja si¢ trzy obszary mozliwych dziatan w tym zakresie,
przy czym przydatne moga si¢ tu okaza¢ europejskie programy edukacyjne i programy
wspoOlpracy migdzynarodowe;:

1. Pierwszy obszar dotyczy pomocy w biezacym doskonaleniu umiejgtnosci starszych
pracownikéw. Podmioty lokalne i regionalne moga podejmowaé wiele dziatan promujacych
zdolno$¢ do znalezienia zatrudnienia os6b w starszym wieku i inicjatyw szkoleniowych maja-
cych na celu doskonalenie umiejgtnosci i pomaganie tym osobom w powiazaniu aktualnej
wiedzy 1 kompetencji z szybko zmieniajacymi si¢ potrzebami rynku pracy. Ponadto moga
zwigksza¢ aktywno$¢ zawodowa tych 0séb poprzez promowanie i usprawnianie przedsigbior-
czos$ci wsrdd osob starszych.

2. Drugi obszar wiaze si¢ z opracowywaniem nowych i innowacyjnych ustug wsparcia,
majacych na celu pomoc osobom starszym w znalezieniu i utrzymaniu zatrudnienia. Dotyczy
to rowniez kreowania bardziej pozytywnego nastawienia pracodawcéw do starszych pracow-
nikéw. Szczegdlng role moga tu pelni¢ ushugi w Internecie, zapewniajace pomoc, doradztwo
i mozliwo$ci nawiazania kontaktu dla pracodawcéw i pracownikow w obszarze problemow

zwiazanych z potrzebami starszych pracownikow.

® European Commission, Ageing and employment: Identification of good practice to increase Job opportu-
nities and maintain older workers in employment. Final report, 2006, [w:] Z. Wisniewski (red.), Zarzqdzanie
wiekiem w organizacjach wobec procesow starzenia sie ludnosci, Towarzystwo Naukowe Organizacji i Kierow-
nictwa, Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,,Dom Organizatora”, Torun 2009, s. 18.

K. Zawadzki, Zarzqdzanie wiekiem ..., op. cit., s. 39.
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3. Trzeci obszar to wymiana dobrych pomystéw, innowacyjnych rozwiazan i doswiad-
czen w obszarze ksztattowania polityki 1 praktyki, w zakresie aktywnosci osob starszych
w obszarze zatrudnienia, zwigzanej m.in. z promocja tej aktywnosci i nowych metod nauki na
szczeblu lokalnym i regionalnym'".

Nie ulega watpliwos$ci, ze podejmowanie roznych form aktywnosci przez osoby starsze,
w tym rowniez aktywnosci zawodowej, w duzej mierze zalezy od prawidtowo funkcjonujace-
go systemu spotecznego, jednakze istotne sg tu réwniez ré6znego rodzaju jednostkowe dziata-
nia podejmowane przez te osoby, czyli ich indywidualna aktywnos¢. Jest ona uwarunkowana
réznorodnymi czynnikami, ktére w mniejszym lub wigkszym stopniu t¢ aktywnos$¢ determi-
nuja.

W pierwszej kolejnosci nalezatoby zwroci¢ uwage na czynniki, ktére maja wptyw na po-
dejmowanie przez czlowieka aktywno$ci w ogole. Istnieje ich bardzo wiele, a do najwazniej-
szych, w kontek$cie podejmowania aktywno$ci zawodowej przez osoby w wieku senioral-
nym, zaliczy¢ mozna:

— stan zdrowia i poziom kondycji fizycznej — im czlowiek jest zdrowszy i w lepszej kondy-
cji fizycznej, tym chetniej podejmuje aktywnos$¢ zawodowa;

— $rodowisko rodzinne — aktywno$¢ zawodowa senior6w moze by¢ uzalezniona od rodzaju
relacji i kontaktow z cztonkami rodziny, a takze rodzaju i zakresu wsparcia z ich strony;

— warunki bytowe — moga skutecznie ogranicza¢ podejmowanie jakiekolwiek aktywnosci
lub w przypadku aktywno$ci zawodowej wreez ja wymuszac;

— pte¢ — wigcej jest kobiet w wieku emerytalnym i to one czgsciej podejmuja wybrang ak-
tywnos¢;

— wyksztalcenie — przyjmuje sig, ze wyzszy poziom wyksztatcenia wptywa na wyzszy po-
ziom aktywnosci jednostki;

— miejsce zamieszkania (miasto, wie$) — wiazace si¢ z oferta miejsc pracy na lokalnym ryn-
ku pracy dla seniorow'?.

Interesujacego podziatu czynnikéw warunkujacych podejmowanie aktywno$ci zawodo-
wej przez osoby starsze dokonat E. Dolny, dzielac je na trzy gtéwne obszary problemowe.
Pierwszy z nich obejmuje: stan zdrowia, sytuacj¢ rodzinng i materialng ludzi starszych, ktore
naleza do najistotniejszych czynnikow determinujacych podejmowanie aktywnos$ci nie tylko
w sferze zawodowej, ale réwniez w innych sferach zycia kazdego cztowieka.

Drugi obszar stanowia podazowe determinanty aktywnosci/biernosci zawodowej o0sob
starszych, wsrod ktorych mozna wyodrgbni¢ czynniki o charakterze obiektywnym i subiek-

tywnym. Do czynnikéw obiektywnych naleza: popyt na pracg, okreslajacy mozliwosci jej

' Szczegdlowy opis obszaroéw oraz przyktadowych projektow dzialan w zaprezentowanym zakresie mozna
odnalez¢ w pozycji ksiazkowej: Jak promowacé aktywnosé¢ osob starszych w Europie — wsparcie UE dla podmio-
tow lokalnych i regionalnych, ... op. cit., s.14-16.

12 Por. B. Szatur-Jaworska, P. Bledowski, M. Dziegielewska (red.), Podstawy gerontologii spolecznej, Ofi-
cyna Wydawnicza ASPRA-JR, Warszawa 2006, s.162 (z wlasnymi uwagami autorki niniejszego opracowania).
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uzyskania; poziom zamozno$ci rodzin; stan rozwoju urzadzen i ustawodawstwa socjalnego;
rozwiazania przyjmowane w prawie pracy i ubezpieczen spotecznych; stan rozwoju ustug;
stan zdrowia ludnos$ci; dlugo$¢ okresu ksztatcenia i poziom wspolczynnika solaryzacji; po-
ziom wyksztatcenia ludnosci; granice wieku emerytalnego; stosowane instrumenty polityki
rynku pracy, jak réwniez spoleczne postawy wobec pracy. Czynniki subiektywne z kolei, to
decyzje podejmowane przez osoby starsze, dotyczace samego faktu podjecia, wyboru miejsca
i formy wykonywania pracy, ich zmiany lub tez dezaktywacji i przej$cia w stan bezczynnos$ci
zawodowej. Decyzje te sa oparte na catoSciowej ocenie i subiektywnej percepcji calego ze-
spolu czynnikéw ekonomicznych, socjalno-bytowych oraz psychospolecznych, wyrazajacych
cele i dazenia danej osoby.

Trzeci obszar to cechy osobowosci ludzi starszych sprzyjajace ich aktywnos$ci/bierno$ci
zawodowej'.

Ten sam autor wskazat rowniez na czynniki wypychajace z rynku pracy i czynniki wiaza-
ce si¢ z rynkiem pracy. Czynniki wypychajace z rynku pracy obejmuja:

— zly stan zdrowia;

— fizyczne i psychiczne obcigzenie praca;

— niski poziom wyksztatcenia i kwalifikacje niedostosowane do potrzeb rynku pracy, jak

réwniez niech¢é do ich uzupelniania i zmiany;

zmiany charakteru pracy i technologii wytwarzania,

— niestabilno$¢ umow o pracg;

— niestabilnos$¢ sytuacji ekonomicznej przedsigbiorstw;

— stosowane instrumenty polityki rynku pracy;

— materialne i spoleczne srodowisko pracy;

— metody dziatania pracodawcow i ich system warto$ci.

Czynniki wiazace si¢ z rynkiem pracy to przede wszystkim:

— konieczno$¢ uzupehienia niskich dochodéow emerytalno-rentowych;

— laczenie z praca sensu zycia;

— che¢ potwierdzenia wlasnej wartosci 1 uzytecznosci oraz utrzymania wigzi ze Srodowi-
skiem;

— che¢ przekazania zdobytej wiedzy i doswiadczen.

Autor postawit tezg, ze procesy starzenia sa zréznicowane osobniczo, dlatego tez percep-
cja powyzszych czynnikow jest rowniez pod tym wzgledem zréznicowana, a w zwiazku
z tym osoby starsze o wyzszym poziomie kwalifikacji, wykonujace interesujaca pracg, zaan-
gazowane w jej wykonywanie sa bardziej zwiazane z rynkiem pracy niz osoby o niskich kwa-

lifikacjach wykonujace cigzka lub mato interesujaca prace;”.

13 Por. E. Dolny, Determinanty kontynuowania pracy i aktywizacji zawodowej 0séb w starszym wieku, [w:]
Z. Wisniewski (red.), Determinanty aktywnosci zawodowej ludzi starszych, Towarzystwo Naukowe Organizacji
i Kierownictwa, Stowarzyszenie Wyzszej Uzytecznosci ,,Dom Organizatora”, Torun 2009 s. 123-168.

' Por. E. Dolny, Determinanty kontynuowania ..., op. cit., s. 134.
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Podejmowanie aktywnosci zawodowej przez seniorow w $wietle wynikow
badan wlasnych

Biorac pod uwagg powyzsze ustalenia warto odwotaé si¢ problematyki podejmowania aktyw-
nosci zawodowej przez osoby w wieku senioralnym na tle badan dotyczacych podejmowania
aktywnosci edukacyjnej i zawodowej przez osoby starsze w wojewodztwie kujawsko-
pomorskim, w wyniku ktérych udato si¢ ustali¢ podejmowane przez nich dominujace formy

aktywnosci. Wyniki badan w postaci zestawienia analitycznego przedstawia tabela 1'°.

Tab. 1. Formy aktywnosci podejmowane przez badanych senioréw, po ich przejsciu na emeryturg — zestawienie

analityczne
KOBIETY MEZCZYZNI OGOLEM
Lp. | FORMY AKTYWNOSCI N=796 N=508 N=1304
$rednia ranga $rednia $rednia ranga $rednia
wyboru | wyboru wyboru wyboru wyboru wyboru
| akty\.zvnos'c' domowo- 3.67 I 3.57 I 3.63 I
rodzinna
2 | aktywnos$¢ kulturalna 2,38 v 2,01 VI 2,23 A%
3 | aktywnos$¢ zawodowa 1,68 VI 2,17 A% 1,87 VI
4 | aktywnos¢ spoteczna 2,35 \% 2,18 v 2,29 v
5 | aktywno$¢ edukacyjna 1,61 VII 1,54 VII 1,59 VII
6 | aktywnos¢ religijna 3,10 I 2,78 I 2,98 1I
7 | aktywnos¢ rekreacyjna 2,51 1 2,65 1 2,56 11
8 | inna aktywno$é¢ 1,01 VIII 1,04 VIII 1,02 VIII
SREDNIE WYBORU - - -

INNA AKTYWNOSC: kobiety: praca na dziatce, hodowla kwiatow; mezczyzni: sport, wedkarstwo, myslistwo,
spacery, praca w ogrodku.

Zrodto: opracowanie wlasne.

'3 Zaprezentowane analizy stanowia fragment badan, ktore zostaly przeprowadzone w latach 2008-2011
oraz pod koniec roku 2013, za pomoca kwestionariusza wywiadu na temat: ,,Aktywno$¢ zawodowa i edukacyjna
ludzi starzejacych si¢”. W ramach niniejszego opracowania przedstawione zostaty opinie 1304 0s6b — emerytow
réznych grup zawodowych i wieku zycia oraz 0sob w wieku przedemerytalnym, z okresu do pigciu lat przed ich
przejsciem na emeryturg. Przed analizg zebranego materiatu dokonane zostaty jego obliczenia ilosciowe. Badani
emeryci mieli za zadanie dokona¢ wyboru okreslonej formy aktywnosci poprzez dokonanie warto$ciowania.
Uzyskane odpowiedzi zostaty odpowiednio pomnozone: ,,TAK” razy 4, ,RACZEJ TAK” razy 3, ,,RACZEJ
NIE” razy 2 i ,,NIE” razy 1. Uzyskane wartosci punktowe podzielono przez liczbg badanych oséb i otrzymano
$rednia warto$¢ wyboru. Dla tej Sredniej z kolei zastosowano nastgpujace przedzialy wartosciowania: do 1,50 p.
— odpowiedz negatywna pewna — nie; od 1,51 p. do 2,50 p. — odpowiedZ negatywna niepewna — raczej nie; od
2,51 p. do 3,50 p. — odpowiedz pozytywna niepewna — raczej tak; powyzej 3,50 p. — odpowiedz pozytywna
pewna — tak.
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Dane z powyzszej tabeli zdaja si¢ potwierdzaé tezg o niskiej aktywnos$ci zawodowej 0sob
starszych na rynku pracy. Podstawowa forma aktywnosci, podejmowana przez badanych se-
niordw po ich przejsciu na emeryturg jest aktywno$¢ domowo-rodzinna. Ta odpowiedz osia-
gneta najwyzsza range, ze Srednia ogolna — 3,63 p. 1 miesci si¢ w formule odpowiedzi pozy-
tywnej pewnej ,,tak”, przy czym wsrdd kobiet odpowiedz ta uzyskata $rednia ogdlng — 3,67
p., a wérod mezezyzn — 3,57 p., rOwniez mieszczac si¢ w formule odpowiedzi pozytywnej
pewnej ,,tak”. Druga rangg, ze $rednia ogdlna — 2,98 p. uzyskata aktywnos¢ religijna (wsrdd
kobiet uzyskata $rednia ogélng — 3,10 p., a wérdd mezezyzn — 2,78 p.), a trzecig aktywnos$c
rekreacyjna, ze $rednig ogolng — 2,56 p. (wsrod kobiet — 2,51 p. a wéréd mezezyzn — 2,65 p.).
Wszystkie te $rednie sa wyrazem odpowiedzi pozytywnej niepewnej ,,raczej tak”.

Aktywno$¢ zawodowa uzyskata jedna z najnizszych rang (VI), ze $rednia ogdlng — 1,87,
mieszczaca ja w formule odpowiedzi negatywnej niepewnej ,raczej nie”. Wskazuje to na
niewielkie zainteresowanie badanych emerytow podejmowaniem dalszej aktywnos$ci zawo-
dowej.

Te tendencje z kolei potwierdza analiza sposobdéw spedzania wolnego czasu przez badane
osoby starsze, zaprezentowane w tabeli 2.

Z tabeli wynika, ze odpowiedz ,,nadal pracuje¢ zawodowo, kontynuujac prace dotychczas
wykonywang” uzyskata stosunkowo niska range VIII, ze $rednia ogolna — 1,72 p. i miesci si¢
w formule odpowiedzi negatywnej niepewnej ,;raczej nie”, przy czym wsrdd kobiet odpo-
wiedz ta uzyskata range IX, ze $rednig ogdlng — 1,56 p., a wérdéd mezczyzn rangg nieco wyz-
sza, bo VI, ze §rednig ogbélna — 1,97 p., Wszystkie jednak te odpowiedzi mieszcza si¢ rowniez
w formule odpowiedzi negatywnej niepewnej ,,raczej nie”.

Jeszcze nizsza range (XIII) uzyskata odpowiedz ,,nadal pracuje, lecz w zawodzie dotych-
czas niewykonywanym”, uzyskujac $rednia ogdlna — 1,30 p., co jest wyrazem odpowiedzi
negatywnej pewnej ,,nie”. I pomimo, ze wérdéd mezczyzn odpowiedz ta uzyskata rangg IX, ze
$rednig ogdlng — 1,45 p., a wsrdd kobiet znacznie nizsza, bo dopiero XV, ze Srednig ogdlng —
1,21 p., to obydwie odpowiedzi réwniez mieszcza si¢ w formule odpowiedzi negatywnej
pewnej ,,nie”.

W rozwazaniach teoretycznych niniejszego opracowania wskazano na wiele mozliwych
czynnikéw niskiej aktywno$ci zawodowej osob starszych lezacych zardéwno po stronie me-
chanizmow zwiazanych z rynkiem pracy, jak i indywidualnych uwarunkowan, potrzeb, czy
tez dzialan jednostkowych tej populacji. Wskazano réwniez na podejmowanie inicjatyw
w zakresie zachgcania i promowania aktywno$ci zawodowej wsrod tych osdb, co z jednej
strony napawa optymizmem, jednak z drugiej budzi pewien niedosyt, gdyz nadal jest ich sto-
sunkowo mato w naszym kraju. Wyrazem tego moga by¢ zaprezentowane powyzej dane, uzy-
skane w trakcie przeprowadzonych w ostatnich latach badan wéréd osdéb w wieku senioral-

nym na terenie wojewodztwa kujawsko-pomorskiego.
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Tab. 2. Sposob spedzania czasu wolnego przez senioréw — zestawienie analityczne

KOBIETY MEZCZYZNI OGOLEM
L FORMY SPEDZANIA CZASU N=796 N=508 N=1304
P WOLNEGO o o .
$rednia ranga $rednia ranga | Srednia | ranga
wyboru wyboru wyboru | wyboru | wyboru | wyboru
nadal pracujg zawodowo, konty-
1. | nuujac pracg dotychczas wykony- 1,56 IX 1,97 VI 1,72 VIII
wang
5 nadal pracujQ., lecz w zawodzie 121 XV 145 X 1,30 XII
dotychczas niewykonywanym
urzeczywistniam swoje zaintere-
3. 2,28 VI 2,40 \% 2,33 \%

sowania

realizuj¢ zamitowania amatorskie,
4. | bedace jednoczesnie zrodtem do- 1,28 XIII 1,41 XI 1,33 XII
datkowego dochodu

podejmujg sig aktywnosci spotecz-

S. . 2,68 \" 1,38 XII 2,17 VI
no-kulturalnej
6. | poswigcam czas gldwnie rodzinie 3,28 11 3,07 1I 3,20 1I
7. | wiele czytam 2,81 v 2,66 v 2,60 v
g Sh]Ché?m ‘radia, ogladam programy 3.57 1 348 1 3.53 I
telewizyjne
uczestnicz¢ w prelekcjach, odczy-
tach i h w klubach,
g, | ach wyglaszanyen WK ubaAch, 1,46 XI 129 | XU | 140 XI

domach kultury lub Uniwersyte-
tach Trzeciego Wieku

podatem/podjetam nauke w celu
10. L . 1,17 XVI 1,15 XVI 1,16 XVI
uzupelnienia wyksztalcenia

podatem/podjgtam nauke dla wta-

11. R . . 1,27 XIV 1,23 XIV 1,25 XIV/XV
snej przyjemnosci
12. |uprawiam sport 1,69 VIII 1,64 VIII 1,67 X
am krat - )
|3, |Uprawiam krajoznawstwo i tury 1,70 VII 1,87 VII 1,77 VII
styke
- e dziatalnosci twor
14, | PoSWiceam Si CzIAiaosel twor 1,29 XII 1,19 XV | 125 | XIVXV
czej, artystycznej
jmuje akt §¢ kl i
5. podejmuje¢ aktywnos¢ klubowa i 1.52 x 142 x 1.48 x
zabawowa
16. | zajmujg si¢ swoim stanem zdrowia 3,20 I 2,98 I 3,11 111
17. |inne 1,04 XVII 1,00 XVl 1,02 XVII
SREDNIE WYBORU - - -

INNE: kobiety: praca na dzialce.

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Podsumowanie

Reasumujac nalezy podkresli¢, ze zmiany demograficzne stanowia obok zjawiska szybkich
zmian technologicznych, globalizacji czy kryzysu finansowego, jedno z najwigkszych wy-
zwan dla wspoétczesnego rynku pracy. Jednakze mobilizacja potencjatu starszych pracowni-
koéw, ktora moze stanowic strategiczne rozwigzanie dla problemu kurczacych si¢ zasobow sity
roboczej, wymaga poprawy warunkow pracy i ich przystosowania do stanu zdrowia i potrzeb
tej populacji, a takze lepszego dostgpu do szkolen i edukacji catozyciowej oraz diagnostyki
systemu §wiadczen i systemow podatkowych.

Pomimo wielu dziatan oraz inicjatyw majacych na celu zachgcanie i promowanie aktyw-
nosci zawodowej 0sob starszych na rynku pracy obserwuje si¢ po stronie popytu nieche¢ do
zatrudniania tych osob. Nadal wazny problem stanowi dyskryminacja ze wzgledu na wiek.
Niewielu pracodawcow, bowiem docenia do§wiadczenie zawodowe o0sob starszych, zwlasz-
cza na etapie poszukiwania przez nich pracy, a w trakcie ich zatrudnienia stosunkowo czg-
stym zjawiskiem jest rOwniez ograniczanie dostgpu do szkolen czy przymusowe wysylanie na
wczesniejsze emerytury. Istnieje wiele przyczyn takiego stanu rzeczy, jednakze znaczacy
czynnik niecheci pracodawcow do zatrudniania tej populacji stanowia nieuzasadnione i gle-
boko zakorzenione w spoteczenstwie stereotypy dotyczace starszych pracownikow na temat
ich mniejszej wydajnosci, czy elastycznosci niz pracownikéw mtodych. Poza tym wiele firm,
czy przedsigbiorstw nadal woli inwestowac¢ w ludzi mtodych, a nie w osoby, ktore za kilka lat
odejda na emeryturg. Wazny tez jest fakt, ze kwalifikacje starszego pokolenia bywaja czgsto
zbyt niskie i niedostosowane do potrzeb transformujacej si¢ gospodarki. Osoby te musza pod-
da¢ sig strategii aktywnoS$ci: doksztatcenia, przekwalifikowania, poddania spotecznej rehabili-
tacji. To wymaga zdecydowanego wzbogacenia oferty edukacyjnej w zakresie ksztatcenia
ustawicznego a realizacja programoéw wspierania osob starszych skoordynowanej i dobrze

kojarzonej polityki rynku pracy'®.
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 2/2014

Wlodzimierz Olszewski

Sprawozdanie z Ogélnopolskiej konferencji naukowej
»Szkola wyzsza. (R)e-wolucje: kariery akademickie”

Konferencja byla zorganizowana przez Instytut Pedagogiki Uniwersytetu Szczecinskiego

w dniach 4-5 wrzeénia 2014 r. w Migdzyzdrojach. Patronatem naukowym konferencj¢ objat

Komitet Nauk Pedagogicznych PAN. Organizatorzy w przygotowanym komunikacie przybli-

zyli zarys tresci zagadnien bedacych przedmiotem dyskursu naukowego, dotyczacego zmian

okreslajacych warunki uprawiania nauki oraz karier akademickich. Zaproponowali dyskusj¢

skoncentrowac wokot nastepujacych zagadnien:

1) wspodlczesne modele kariery akademickiej; wyzwania przemian w nauce a etos akademicki
i tradycja;

2) prawno-organizacyjne, ekonomiczne i spoteczne uwarunkowania karier akademickich:
szanse, wyzwania, paradoksy, patologie;

3) studia doktoranckie jako pierwszy etap kariery akademickiej i/lub kariery poza akademia.

Konferencj¢ otworzyta Dziekan Wydziatu Humanistycznego Uniwersytetu Szczecin-
skiego, dr hab. Barbara Kromolicka, prof. US.

W sesji I glos zabrali prof. dr hab. Zbigniew Kwieciniski (Uniwersytet Mikotaja Koperni-
ka w Toruniu, Dolno$laska Szkota Wyzsza we Wroctawiu) prezentujac referat pt. ,,Czy
uniwersytety moga odzyska¢ madro$¢? Na marginesie Kongresu Kultury Akademickiej” oraz
dr hab. Maria Wojcicka, prof. Akademii Humanistycznej z Pultuska z referatem ,,Uniwersytet
— w poszukiwaniu tozsamosci”. Obaj prelegenci nawiazywali do udzialu uniwersytetu
w neoliberalnym §wiecie i poszukiwaniu dla niego nowej tozsamosci. Profesor Kwiecinski
poddatl krytyce zachodzace w polskich uniwersytetach zjawiska dotyczace uniwersalizacji
patologii, korporyzacji, przelamaniu studiéw (zamiast 5 lat model 3+2), co prowadzi jego
zdaniem do dewolucji, zamiast (r)e-wolucji.

W 1II sesji dopotudniowej prof. dr hab. Mieczystaw Malewski z Dolnoslaskiej] Wyzszej
Szkoty we Wroctawiu nawiazat do przedméwcdw przyblizajac zagadnienie korporatyzacji
uniwersytetu, a prof. dr hab. Urszula Ostrowska z Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego
w Bydgoszczy zajeta sig etosem warto$ci i standardami akademickimi (w zwiazku z dyna-

micznymi przemianami w nauce), podkreslajac potrzebe ich zachowania.
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Z kolei dr hab. Mirostawa Nowak-Dziemianowicz, prof. DSW omoéwita spoteczno-
kulturowe konteksty (R)ewolucji tozsamosci wspotczesnego badacza, zwracajac szczeg6lna
uwage na fakt, iz staje on czesto przed wyborem migdzy akceptacja a autonomia.

Go$¢ z Czech, doc. PhD. Irana Pirohora (PreSovska Univerzita) w swoim referacie ,,Quo
vadis university teacher?” méwita o wyborze drogi wspoétczesnego nauczyciela akademickie-
g0, stojacego na rozdrozu mig¢dzy droga tradycyjnych wartoéci akademickich, a droga dyktatu
rynku (modelem biznesowym).

W sesjach popotudniowych przyjeto formule dyskusji panelowych, ktorymi kierowali
moderatorzy i gdzie uczestnicy mieli po 10 minut na wygloszenie glownych tez, a nastgpnie
odbywata si¢ dyskusja wokodt przedstawionych treSci z udziatem wszystkich uczestnikow
konferencji.

Sesje Il moderowata dr hab. Janina Swirko-Pilipczuk z Uniwersytetu Szczecinskiego,
ktoéra skupita uwage uczestnikow wokot Homo oeconomicus jako podstawie ksztalcenia aka-
demickiego. Do ciekawych wystapien nalezy zaliczy¢ glos dra hab. Jana Rutkowskiego
z Uniwersytetu Warszawskiego na temat genezy utylitarystycznej wizji nauki, dra Maksymi-
liana Hutoranskiego z Uniwersytetu Szczecinskiego rozwazajacego rolg akademii w postdys-
cyplinarnym §wiecie oraz dr Anety Rogalskiej-Marasinskiej z Uniwersytetu Lodzkiego, ktora
zajeta si¢ zagadnieniem wyzwan uniwersytetu wobec rynku pracy. Mowczyni przyblizyta
uczestnikom temat dotyczacy przedwczesnego konczenia nauki i edukacyjnych drog drugiej
szansy (projekt ESSE), bedace priorytetami zmian wielokulturowego spoteczenstwa UE.

Sesje IV moderowat dr hab. Wiestaw Audrukowicz, prof. US, ktéry méwit na temat mitu
i rzeczywistodci totalnego przewrotu w pedagogice, a w dalszej czgéci glos zabierali
dr Mariola Ganko-Karwowska z US ,,Uniwersytet a sfera publiczna”, dr Helena Ostrowicka
(UKW) ,,Raportuj, bloguj i wyznawaj. O karierze akademickiej w spoteczenstwie konfesyj-
nym” oraz dr hab. Elzbieta Magiera (US), prezentujac polskie tradycje migdzywojennych
karier akademickich.

Na zakonczenie pierwszego dnia odbyta si¢ dyskusja.

Drugi dzien obrad rozpoczat si¢ od sesji V, ktorej przewodniczyt dr hab. Roman Leppert,
prof. UKW, ktéry przedstawit referat pt. ,,Studia doktoranckie jako (nie)zrealizowany pro-
jekt”. W czgséci panelowej, ktora moderowatl profesor Leppert, dr Wtodzimierz Olszewski
z Dolnoslaskiej Wyzszej Szkoty Przedsigbiorczosci i Techniki w Polkowicach skupit uwage
uczestnikow wokot zagadnien modeli dochodzenia do doktoratu, wskazywat bariery dalszej
drogi rozwoju naukowego w $rodowiskach pozaakademickich oraz aktywno$¢ doktoréw, na
roéznych polach w srodowiskach lokalnych. Z kolei inni méwcey z Uniwersytetu Szczecinskie-
go podzielili si¢ swoimi refleksjami na temat studiow doktoranckich (mgr Agnieszka Jankow-
ska, mgr Teresa Andrzejewska, mgr Teresa Banas-Kobylarska), a mgr Justyna Wrzochul-
Stawinoga z Neomedia.info zaprezentowata temat ,,Absolwenci studiow wyzszych o studiach
111 stopnia z perspektywy przemian rynku edukacyjnego”).
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Referatem ,,Doktoranci w szczelinach akademickosci” prof. UKW dr hab. Ryszarda
Cierzniewska rozpoczeta sesje VI, ktora nastgpnie moderowata. Wyniki badan panelowych
dotyczace nauczycieli akademickich ,Maturzysci 2005-Studenci UAM” przedstawita
dr Sylwia Jaskulska z Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, a dr Mateusz Mar-
ciniak z tego samego uniwersytetu zajat si¢ zagadnieniem partycypacji mtodziezy akademic-
kiej w zyciu uczelni wyzszej, podobnie jak dr Karina Knasiecka-Falbierska z Wyzszej Szkoty
Techniczno-Humanistycznej w Poznaniu, ktéra moéwita o studencie-kliencie na wspotcze-
snym uniwersytecie. O studiowaniu jako (nie)§wiadomym zobowigzaniu moéwita dr Ilona
Kos$¢ (US), a mgr Ryszard Grupinski z Uczelni Lazarskiego w Warszawie zaprezentowat te-
mat: ,,Studiowanie — od prastowa do pustostowia — (r)-e-wolucja pojecia.

Ostatnia VI sesje moderowata dr hab. Anna Murawska, prof. US, otwierajac ja swoim
wystapieniem ,,Kariera akademicka-cztowiek w drodze do sensu i do siebie”. Nawiazujac do
wystapienia prof. Murawskiej paneliSci kontynuowali dyskurs na temat roli etosu i prawdy
jako warto$ci (dr Jacek Moroz z US, dr Beata Krawiec z UWr, dr Malgorzata Watejko z US,
dr Dorota Jankowska z APS i dr Elzbieta Okonska z UKW).

Koncowym akcentem konferencji byla zywa dyskusja i podsumowanie prowadzone
przez prof. Anng Murawska. Profesor nawiazujac do tytulu konferencji, podkreslita ze ostat-
nie lata to czas istotnych zmian okreslajacych warunki uprawiania nauki. Zmienily si¢ regula-
cje prawne zwiazane z uzyskiwaniem awansu naukowego, a ocena dorobku naukowego zosta-
a sformalizowana. Zmianie ulegl sposob finansowania nauki. Dotychczasowe reguly zaste-
puja nowe zasady i procedury przyznawania srodkow na nauke, rozwija si¢ ,kultura granto-
wa”, a od uczonych wymaga si¢ popularyzowania i komercjalizacji wynikéw badan. Szcze-
gblnego znaczenia nabieraja kwestie mobilnosci kadry naukowej, umigdzynarodowienia ba-
dan, a takze ich interdyscyplinarno$ci. Wyraznemu zréznicowaniu uleglo respektowanie stan-
dardow realizowania kariery naukowe;j i badan.

W dalszej czesci moéwcezyni odniosta si¢ do szczegodlnych oczekiwan zwiazanych z pro-
wadzeniem studidw trzeciego stopnia, ktére migdzy innymi zmienilo sposdb przygotowania
miodych do prowadzenia badan naukowych. W zwiazku z tym pojawialy si¢ pytania: o status
doktoranta (student-adept/naukowiec-profesjonalista/tani pracownik); o cele studiéw (naby-
wanie wiedzy/rozw6] wiedzy poprzez prowadzenie samodzielnych badan nauko-
wych/ksztatcenie elit/przygotowanie kadry akademickiej i badaczy). Sytuacja ta wymaga
réwniez rozstrzygania dylematow, ktore dotycza migdzy innymi: organizacji i przebiegu stu-
diéw (niepowtarzalnos¢, elastyczno$é vs. ,,ramowos$¢”, ,,wzorcowos¢” procesu ksztalcenia)
oraz pracy naukowej (rola opiekuna naukowego, model imitacyjny, transmisyj-
ny/autonomiczny, emancypacyjny pracy naukowej, jako$¢ badan, nauka w stylu pop w kon-
tek$cie ,,umasowienia” studiow III stopnia).

W toku dyskusji poruszono wiele zagadnien i probleméw towarzyszacych wspotczesnym

uniwersytetom, nauce oraz nauczycielom akademickim. Podkre$lano m. in. rozpad wspdlnoty
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akademickiej, wynikajacej m. in. z walki o prestiz, studenta, koncentracji na badaniach, ktére
daja zyski (korporacyjny dogmat zysku) czy dyktatu rynku pracy. Dyskutanci stwierdzili, ze
debaty edukacyjne sa coraz czeSciej przemieszczane poza wydzialy uniwersytetow,
a edukacja jest ponownie uwigziona (m. in. przez zniewolenie systemowe, rynkowe). Jako
drogi wyjscia z korporacjonizmu i neoliberalnego uwiktania wskazywano m. in. powro6t do
dobrych tradycji uniwersytetow, odej$cie od nadmiernego estatyzmu-trybalizmu dyscyplin,
wychowywanie (ksztatcenie) obywateli a nie pracownikdéw (uniwersytet obywatelski), przy-
wrocenie akademickiej wolnosci i wzajemnego zaufania.

Konkludujac prof. A. Murawska wskazata, ze oceny zarysowanych zmian sa zréznico-
wane,
a czesto nawet skrajne. Owe zmiany bywaja okre$lane jako ewolucyjne, rewolucyjne, ale tez
nierzadko jako destrukcyjne. Wszyscy uczestnicy konferencji podkreslali wazko$¢ porusza-
nych zagadnien oraz to, ze namyst i dalszy dyskurs jest konieczny i winien stanowi¢ przed-

miot kolejnej, waznej dla sSrodowiska konferencji.
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ZASADY PRZYGOTOWANIA MATERIALOW DO PUBLIKACJI
W PROBLEMACH PROFESJOLOGII

Prosimy o dostarczenie artykutow: w wersji elektronicznej na adres: problemy-
profesjologii@uz.zgora.pl lub na ptycie CD (dodatkowo mozna przesta¢ w formie
wydruku z numeracja ciagla, naniesiona otéwkiem w prawym dolnym rogu).

Artykutly prezentowane sa w pigciu rozdziatach. Objetos¢ tekstu nie powinna
przekraczac:

ARTYKULY I ROZPRAWY - 14 stron

KONCEPCIJE I ANALIZY — 10 stron

KOMUNIKATY I DONIESIENIA Z BADAN — 10 stron
DOSWIADCZENIA ZAGRANICZNE - 14 stron
RECENZJE/INNE — 6 stron

(Jezeli tekst ma przekroczy¢ podana liczbg stron, nalezy to uzgadnia¢ z wydawca).
Warunkiem przyjecia artykutu jest wypekienie oraz przestanie na adres pocztowy
Redakcji oryginatu deklaracji dotyczacej oryginalnos$ci i rzetelno$ci publikacji

naukowej (o§wiadczenie autora/wspotautorow).

NORMY EDYTORSKIE

1. Artykul powinien by¢ napisany w edytorze tekstu Microsoft Word (format doc lub
docx) z zachowaniem nastepujacych regul:

format (rozmiar papieru) — A4,

marginesy: lewy, prawy, dolny, goérny — 2,5 cm,

czcionka — Times New Roman 12 pkt.,

interlinia (odst¢p migdzy wierszami) — 1,5,

akapit (wcigcie pierwszego wiersza) — 0,7 cm (bez odstgpu migdzy akapitami),

tekst wyjustowany (bez dzielenia wyrazow),

dopuszczalne wyrdznienia w teks$cie — kursywa i/lub pogrubienie (bez podkreslania),
wypunktowanie — dopuszczalny znak ,,—”,

tytul tabeli (nad tabelg) — Times New Roman 10 pkt., wyréwnany do lewej, (Tab. 1.),
tekst w tabeli — Times New Roman 10 pkt., wyrownany do lewej (bez kolorow

1 cieniowania),

styl tabeli — prosty (siatka),

tytut rysunku (pod rysunkiem) — Times New Roman 10 pkt., wysrodkowany, (Rys. 1.),
elementy graficzne — czarno-biate,

zrodlo (pod tabela — wyréwnane do lewej; pod rysunkiem — wysrodkowane) — Times
New Roman 10 pkt.,

poszczegblne elementy artykutu oddzielone pustym wierszem.

2. Uklad artykulu

Imig i nazwisko autora/autorow — wyréwnane do lewej;
Nazwa jednostki (afiliacja) — wyrownana do lewej;



198

Dane kontaktowe — adres do korespondencji, e-mail, nr telefonu — wyréwnany do
lewej;

Tytut artykulu — Times New Roman 12 pkt., pogrubiony, wysrodkowany;
Streszczenie w jezyku polskim — Times New Roman 10 pkt., odstgp migdzy
wierszami 1,0, wyjustowane;

Stowa kluczowe w jezyku polskim — Times New Roman 10 pkt., odstep migdzy
wierszami 1,0, wyjustowane;

Tytul artykulu w jezyku angielskim — Times New Roman 10 pkt., odstgp migdzy
wierszami 1,0, pogrubiony, wyréwnany do lewej;

Streszczenie w jezyku angielskim (Abstract) — Times New Roman 10 pkt., odstgp
mig¢dzy wierszami 1,0, pogrubiony, wyjustowane;

Stowa kluczowe w jezyku angielskim (Key words) — Times New Roman 10 pkt.,
odstep migdzy wierszami 1,0, wyjustowane;

Wstep — tekst wyjustowany;

Cze$¢ glowna z podzialem na sekcje — tekst wyjustowany; tytuty sekcji/nazwy
rozdziatléw, pogrubione (w razie potrzeby ponumerowane);

Zakonczenie — tekst wyjustowany;

Bibliografia — tekst wyréwnany do lewej, wysunigcie 0,7 cm. Bibliografia powinna
obejmowac calos$¢ literatury uwzglednionej w przypisach i by¢é zamieszczona na
koncu artykutlu. Bibliografia powinna by¢ utozona alfabetycznie wedlug nazwisk
autorow poszczegdlnych pozycji. Elementy zapisu nalezy oddzieli¢ przecinkami.
Kazda pozycja powinna zawiera¢ nazwisko i inicjal imienia autora, petny tytut dzieta,
ewentualnie — inicjal imienia i nazwisko redaktora pracy zbiorowej, miejsce i rok
wydania; w przypadku pracy bedacej czgScia wigkszej catosci (pracy zbiorowej) —
rowniez tytul dzieta, z ktérego pochodzi; w przypadku pracy bedacej artykutem
zamieszczonym w czasopismie — tytut czasopisma w cudzystowach, rok jego wydania

i kolejny numer.

Cytaty w tekscie powinny by¢ w cudzystowach.

3. Zasady sporzadzania przypisow

Przypisy powinny by¢ umieszczone u dotu strony i ponumerowane w sposob ciagly w catym
artykule. Nalezy je zapisa¢ czcionka Times New Roman 10 pkt., wyrowna¢ do lewej,
zastosowac¢ interlini¢ 1,0. Pozycje cytowane w artykule nalezy zapia¢ w przypisach wedtug

nastgpujacego wzoru:

przypis prosty’'

przypis z artykutu w pracy zbiorowej pod redakcja’

przypisy z czasopisma®

tacinska nomenklatura powolywania si¢ na ta sama, co wyzej pozycje®
tacinska nomenklatura powotywania sig na dzieto juz wczeéniej cytowane”
dane ze stron internetowych®
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1. A. Klementowska, Poradnictwo zawodowe w gimnazjum wiejskim w wymiarze
Srodowiskowym (studium przypadku), Wyd. PTP, [IBNP UZ, Zielona Goéra 2014, s.
35.

2. E. Baron-Polanczyk, Wspieranie nauczycieli w stosowaniu ICT wobec ich oczekiwan
(raport z badan), [w:] B. Pietrulewicz, E. Baron-Polanczyk, A. Klementowska (red.),
Problemy rozwoju cztowieka. Teoria i praktyka edukacyjna, Wyd. PTP, IIBNP UZ,
Zielona Goéra 2013, s. 85.

3. B. Pietrulewicz, Profesjologia w kontekscie nauk o pracy. Problemy teorii i praktyki,
»Problemy Profesjologii” 2013, nr 1, s. 13-16.

4. Ibidem, s. 66.

Z. Wolk, op. cit, s. 270.

6. Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, www.nauka.gov.pl [10.05.2014].

lub:
Ustawa z dnia 7 wrzes$nia 1991 roku o systemie oswiaty (Dz. U. 1991, Nr 95, poz.
425). Tekst ujednolicony (z aktualnymi zmianami), [w:] Internetowy System Aktow
Prawnych, http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU19910950425%20
[30.03.2014].

lub:
L. Greiner, Priorytety poradnictwa zawodowego w krajach Unii Europejskiej, [w:]
Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej,
http://www.koweziu.edu.pl/edukator/ [10.02.2011].

hd

POZOSTALE INFORMACJE DLA AUTOROW

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

2. Nadestany do redakcji tekst/artykut jest wstgpnie oceniany (pod wzglgdem formalnym)
przez Komitet Redakcyjny czasopisma (w razie uwag odestany jest do autora w celu
poprawy), nastgpnie kierowany do Redaktora Tematycznego i Rady Naukowe;j
czasopisma, ktéra podejmuje decyzje dotyczaca przestania tekstu do dwoch niezaleznych
recenzentOw (w razie uwag Redakcja odsyta artykut do ewentualnej poprawy). Nadestane
do Redakcji recenzje stanowia podstawe do kwalifikowania tekstu do przygotowania
redakcyjnego i druku. Zasady recenzowania prac zgloszonych do opublikowania w czaso-
pismie naukowym ,,Problemy Profesjologii” zostaly opisane na stronie www.problemy-
profesjologii.uz.zgora.pl.

3. Redakcja zastrzega sobie prawo:
— dokonywania skrotow i zmian wskazanych w tekscie przez recenzentéw bez

porozumienia z Autorem,;

— odsytania do Autora artykutu nie spetniajacego wskazanych przez Redakcj¢ norm
edytorskich;

— nie dopuszczenia do druku artykulu w przypadku nie dostarczenia o§wiadczenia
autora/wspolautorow.
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4. Autorzy otrzymuja egzemplarz autorski czasopisma.
5. Autorzy nie otrzymuja wynagrodzenia za publikowane teksty.

PROCEDURY ZABEZPIECZAJACE
ORYGINALNOSC PUBLIKACJI NAUKOWYCH

Dowodem etycznej postawy pracownika naukowego oraz najwyzszych standardow
redakcyjnych powinna by¢ jawnos$¢ informacji o podmiotach przyczyniajacych sie do
powstania publikacji (wktad merytoryczny, rzeczowy, finansowy etc.), co jest przejawem nie
tylko dobrych obyczajow, ale takze spotecznej odpowiedzialnosci.

Z ,ghostwriting” mamy do czynienia wowczas, gdy ktos wnidst istotny wktad
w powstanie publikacji, bez ujawnienia swojego udzialu jako jeden z autoréw lub bez
wymienienia jego roli w podziekowaniach zamieszczonych w publikacji.

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

Stad tez:

1. Redakcja wymaga od autorow publikacji ujawnienia wkladu poszczegdlnych autorow
w powstanie publikacji (z podaniem ich afiliacji oraz kontrybucji, tj. informacji kto jest
autorem koncepcji, zalozen, metod, protokotu itp. wykorzystywanych przy przygotowaniu
publikacji), przy czym gléwna odpowiedzialno$¢ ponosi autor zgtaszajacy manuskrypt.

2. Redakcja informuje, ze wszelkie wykryte przejawy nierzetelno$ci naukowej beda
demaskowane, wlacznie z powiadomieniem odpowiednich podmiotéw (instytucje
zatrudniajace autoréw, towarzystwa naukowe, stowarzyszenia edytorow naukowych itp.).

3. Redakcja dokumentuje wszelkie przejawy nierzetelno$ci naukowej, zwlaszcza tamania
i naruszania zasad etyki obowiazujacych w nauce.

4. Autor jest zobowiazany do zlozenia deklaracji dotyczacej oryginalnoSci i rzetelnosci
publikacji naukowe;.
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Elzbieta Satata
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Prof. zw. dr hab. Ryszard Bera — Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie

Mgr Bozena Bogucka — Uniwersytet Zielonogorski (doktorant)

Mgr Adam Gawronski — Wyzsza Szkota Humanistyczno-Ekonomiczna we Wioctawku

Dr Joanna Konaszewska — Uniwersytet Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie

Dr Daniel Kukla — Akademia im. Jana Dlugosza w Czgstochowie

Dr Barbara Laskowska — Wyzsza Szkota Techniczno-Humanistyczna ,,Kadry dla Europy”
w Poznaniu

Mgr Natalia Anna Lozinska — Uniwersytet Warszawski
Dr Iwona Mandrzejewska-Smol — Uniwersytet Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy
Dr Dorota Nawrat — Spoteczna Akademia Nauk w Lodzi

Dr Wlodzimierz Olszewski — Dolnos$laska Wyzsza Szkota Przedsigbiorczosci i Techniki
w Polkowicach

Dr Robert Parol — Akademia Pomorska w Stupsku

Dr Marian Piekarski — Politechnika Krakowska im. Tadeusza Kosciuszki

Dr Lech Salacinski — Uniwersytet Zielonogorski

Prof. zw. dr hab. Kazimierz Wenta — WyzZsza Szkota Humanistyczna TWP w Szczecinie
Prof. dr hab. Jolanta Wilsz — Uczelnia Warszawska im. Marii Sktodowskiej-Curie

Mgr Aleksander Wréblewski — Uniwersytet Zielonogorski (doktorant)



Szanowni Panstwo!

Po raz trzeci podejmujemy si¢ przedsigwzigeia, ktore jest istotne dla roz-
wiazywania wspoétczesnych probleméw indywidualnych i spotecznych.
Chcemy zaja¢ si¢ procesami profesjonalizacji kadr pracowniczych
i profesjonalnego funkcjonowania organizacji w ztozonych wspodtczesnych
uwarunkowaniach.
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ce problemy tej sfery naszego zycia spoleczno-gospodarczego.

Zapraszamy do uczestnictwa w Kongresie!

W zalaczeniu przedktadamy ramowe informacje o przebiegu Kongresu.
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prof. dr hab. inz. Edward Kowal prof. dr hab. Kazimierz Wenta

prof. dr hab. inz. Tomas Kozik prof. dr hab. Zygmunt Wiatrowski

prof. dr hab. Bernd Meier prof. dr hab. Zdzistaw Wotk

KOMITET ORGANIZACYJNY:
e prof. dr hab. Bogustaw Pietrulewicz — Przewodniczacy Komitetu Organizacyjnego

e prof. dr hab. inz. Edward Kowal — Wiceprzewodniczacy d/s Organizacyjnych
o prof. dr hab. Zdzistaw Wolk — Wiceprzewodniczacy d/s Przebiegu Kongresu
e dr hab. Eunika Baron-Polanczyk o dr Maria Agnieszka Paszkowicz
e dr Grzegorz Dudarski e dr inz. Marek Rybakowski

e dr Marcin Garbat e drinz. Anna Saniuk

e drinz. Piotr Gawlowicz e mgr inz. Patryk Krupa

e dr Aneta Klementowska o mgr Marek Mysliwiec

Instytucje, organizacje i osoby wspierajace Kongres organizacyjnie i programowo:
e Panstwowa Inspekcja Pracy — Okregowy Inspektorat Pracy w Zielonej Goérze
Wojewodzki Osrodek Medycyny Pracy w Zielonej Gorze

Ogolnopolskie Stowarzyszenie Pracownikow Stuzb BHP (Oddziat Zielona Goéra)

dr Elzbieta Lipowicz e dr Jan Stebila

dr inz. Josef Martinka e dr Anna Ziegtek

dr Adam Muszynski e dr Magdalena Zdaniewicz



II.

I11.

CELE - ZADANIA - OBSZARY PROBLEMOWE KONGRESU

Cele i zadania Kongresu

1.

2.
3.

Analiza zagadnien teoretycznych nauk o pracy w zakresie problemow profesjologicz-
nych i ergonomicznych

Analiza zmieniajacych si¢ potrzeb gospodarki w zakresie kadr pracowniczych
Okreslenie mozliwosci ergonomicznego doskonalenia $rodowiska pracy i pracowni-
kow

. Analiza organizacji w zakresie mozliwosci ksztaltowania potencjatu zawodowego pra-

cownikow

. Okreslenie mozliwo$ci zdynamizowania i urealnienia rynku pracy i organizacji (za-

ktadu pracy)

Obszary problemowe Kongresu

N LW

. Nauki o pracy wobec potrzeb ksztattowania aktywnosci pracowniczej i organizacji
. Gospodarka i jej wymogi wobec kapitatu intelektualnego i spotecznego
. Przygotowanie kadr dla rozwijajacej si¢ gospodarki

Ergonomiczne ksztaltowanie srodowiska pracy

. Zintegrowane bezpieczenstwo srodowiska

Rozwoj zawodowy pracownikow oraz ich dazenie do kariery
Wspomaganie procesu rozwoju potencjatu zawodowego pracownikow

. Rynek pracy i zatrudnienia wobec wyzwan spoteczno-gospodarczych i cywilizacyj-

nych

Jezyki Kongresu
Jezyk polski, jezyk niemiecki, jezyk angielski, jezyk stowacki, jezyk rosyjski



RAMOWY PROGRAM

I MIEDZYNARODOWEGO KONGRESU PROFESJOLOGICZNEGO
PROFESJOLOGIA I ERGONOMIA W KONTEKSCIE NAUK O PRACY

Godz. 9.00-11.00

Godz. 11.00-11.30
Godz. 11.30-14.00

Godz. 14.00-15.30
Godz. 15.30-18.00

Godz. 18.00-19.30
Godz. 20.00

PROFERG 2015
Zielona Gora, 22-23 czerwca 2015

Dzien I — 22 czerwca, poniedzialek

Sesja Inauguracyjna: PROBLEMY PRACY I EDUKACJI -
WYZWANIA

I. Wystapienia okolicznosciowe

I1. Wystapienia wprowadzajace

Przerwa kawowa

Panel: CZLOWIEK W ORGANIZACIJI

Aspekty: pedagogiczne, profesjologiczne, prakseologiczne, prawne,
ergonomiczne, ekonomiczne, socjologiczne, psychologiczne.
DYSKUSJA

Przerwa obiadowa

Sesje problemowe: TEORETYCZNE I PRAKTYCZNE
DOSWIADCZENIA W KSZTALTOWANIU AKTYWNOSCI
ZAWODOWEJ PRACOWNIKOW

ZESPOLY:

1. Teoretyczne problemy nauk o pracy

2. Przygotowanie zawodowe pracownikow

3. Ergonomia w $rodowisku pracy

4. Osoby z niepetnosprawnos$ciami — problemy pracy i edukacji
5. Profesjologiczne problemy organizacji

6.Technologie informacyjne w rozwoju ogdlnym i zawodowym
7. Bezpieczenstwo srodowiskowe

8. Rynek pracy i zatrudnienia

Zwiedzanie miasta, wyjazd do winnicy (fakultatywnie)
Uroczysta kolacja



Dzien II — 23 czerwca, wtorek

Godz. 9.00-10.00  Sesja plenarna: PROBLEMY PRACY I EDUKACIJI -
WYZWANIA: KONTYNUACJA

Godz. 10.00-10.30  Przerwa kawowa

Godz. 10.30-13.30  Debata: W POSZUKIWANIU SPOJNOSCI. TEORIA —
PRAKTYKA. EDUKACJA - PRACA —- WARUNKI PRACY -
ROZWOJ ZAWODOWY, KARIERA ZAWODOWA
PRACOWNIKOW
Wystapienia wprowadzajace przedstawicieli obszarow problemowych:
1. Nauki o pracy w perspektywie aktywnos$ci zawodowej cztowieka
2. Mozliwosci rozwoju organizacji we wspotczesnych uwarunkowa-

niach gospodarczych. Propozycje i wzajemne oczekiwania

. Proces przygotowania i doskonalenia zawodowego pracownikow

. Spoteczne i regionalne uwarunkowania rozwoju organizacji

. Profesjologiczne problemy organizacji

. Ergonomia i $rodowisko pracy

. Bezpieczenstwo zintegrowane

. Rynek pracy i zatrudnienia w wymiarze globalnym i lokalnym
WYSTAPIENIA W DYSKUSIJI

Godz. 13.30-14.00 Przerwa kawowa

Godz. 14.00-14.30  Sesja zamykajaca
1. Podsumowanie obrad
2. Problemy i przedsigwzigcia w dalszej pracy badawczej 1 rozwojowe;j
3. Podsumowanie Kongresu

Godz. 14.30-15.30 ZJAZD POLSKIEGO TOWARZYSTWA
PROFESJOLOGICZNEGO

Godz. 15.30-16.30  Przerwa obiadowa

Godz. 16.30 Wyjazd uczestnikow

OO N bW



10.

11.

12.

INFORMACJE ORGANIZACYJNE

Prace zgtoszone do druku powinny by¢ napisane w jezyku Kongresu PROFERG ze stresz-
czeniem w jezyku angielskim.

Karta zgtoszenia wraz z zasadami formatowania tekstu znajduje si¢ na stronie interneto-
wej: www.proferg.iibnp.uz.zgora.pl.

Prosimy o przestanie wypelionej karty zgloszenia na adres e-mail:
proferg@iibnp.uz.zgora.pl w terminie do 30 kwietnia 2015 roku.

Miejscem obrad beda obiekty Uniwersytetu Zielonogorskiego przy ul. Podgornej 50 oraz
ul. Z. Szafrana 4 w Zielonej Gorze.

Szczegotowe informacje dotyczace Kongresu i publikacji zostang podane w drugim komu-
nikacie po otrzymaniu zgloszen.

Organizator Kongresu nie zapewnia noclegéw.

Optaty kongresowe:

o Udziat w Kongresie, w uroczystej kolacji wraz z opublikowaniem prezentowanych wy-
stapien wynosi 420 zt (optata dla 0sob towarzyszacych wynosi 220 zl).

e Opublikowanie referatu bez uczestnictwa w Kongresie wynosi 200 zk.

Zapotrzebowanie na fakturg prosimy podaé bezposrednio na formularzu zgloszeniowym.
Nalezy podaé nazwe nabywcy lub imig¢ i nazwisko, adres oraz NIP nabywcy.

Termin wniesienia optaty: 30 maja 2015 roku.

Oplatg prosimy wptaca¢ na konto:
Uniwersytet Zielonogorski
NIP 973-07-13-421
BZWBK S.A. O/Zielona Gora
42 1500 1810 1218 1004 4483 0000
z dopiskiem: Kongres PROFERG 2015
Uwaga: w przypadku uczestnikow z zagranicy przy wptatach z tytulu uczestnictwa
w konferencji nalezy poda¢ konto z dopiskiem SWIFT CODE — WBKPPLPP

Adres do korespondencji:
Uniwersytet Zielonogorski
Instytut Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy
ul. Z. Szafrana 4
65-516 Zielona Gora

Kontakt z sekretariatem Kongresu: mgr Justyna Weltrowska, tel. 68-328-47-46; e-mail:
sekretariat@iibnp.uz.zgora.pl.



FORMULARZ ZGLOSZENIOWY
III MIEDZYNARODOWEGO KONGRESU PROFESJOLOGICZNEGO
PROFESJOLOGIA I ERGONOMIA W KONTEKSCIE NAUK O PRACY
PROFERG 2015
Zielona Goéra, 22-23 czerwca 2015

Tytul/stopien naukowy,
zawodowy:

Nazwisko i imie:

Instytucja:

Zapotrzebowanie na fak-
turg (niepotrzebne wyma- | a) tak, b) nie
zaé lub wykreslic):

Dane do faktury (nazwa
podmiotu, adres, NIP):

Adres do korespondencji
(jesli jest inny niz do fak-
tury):

Numer telefonu kontak-
towego:

E-mail:

Forma udziatu (niepo- a) udziat z referatem,
trzebne wykresli¢ lub b) udziat bez referatu,
usunac): ¢) komunikat,

d) poster

Tytut referatu, komunika-
tu, doniesienia z badan:

Streszczenie (do 250
stow):

Zgloszenie uczestnictwa prosimy przysta¢ do 30 kwietnia 2015 roku:
a) poczta elektroniczng na adres e-mail: proferg@iibnp.uz.zgora.pl, w tytule korespondencji
podajac: PROFERG,
b) lub na adres:
Uniwersytet Zielonogorski
Instytut Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy
ul. Z. Szafrana 4
65-516 Zielona Gora
z dopiskiem: PROFERG.




