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Od Redakcji

Kontynuujemy prezentacje docickan badawczych wielu autoréw na tamach pot-
rocznika Problemy Profesjologii.
Staramy si¢ by prezentowane prace inspirowaty czytelnikdéw zaréwno

w zakresie teoril rozwoju cztowieka, w tym odnoszacych si¢c do zagadnien profe-
sjologicznych, jak i prezentacji praktycznych rozwiazan w zakresie pracy, eduka-
¢ji, probleméw zawodowych i pozazawodowych. Dyskurs naukowy w tej prze-
strzeni charakteryzuje tez interdyscyplinarnos$é autoréw prac.

Zlozony, wielowatkowy problem rozwoju zawodowego wymaga analiz
1 stanowisk z pozycji wielu dyscyplin naukowych. w tym przede wszystkim
przedstawicieli nauk o pracy. Aktualny numer naszego czasopisma zawicra wige
prace o charakterze teorstycznym, badawczym, praktycznym. Sadzimy, ze bedzie
to kolejny impuls do dyskusji o przestrzeni edukacyjno-zawodowej czltowieka.
Nalezy podkreslié, ze na tamach czasopisma prezentowanc sa takze prace o pro-
blemach o0sob pozostajacych bez pracy i niepetnosprawnych. Przedstawione prace
w tym zakresie poszerzaja pole dyskursu.

Jestesmy przekonari, ze czytelnicy znajda dla siebie niezbgdne materiaty.

Zachecamy czytelnikow do dalszej wspélpracy w redagowaniu czasopisma.

Redaktor Naczelny
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UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 1/2014

Zdzistaw Wolk

CZYNNIKI SRODOWISKOWE
W ROZWOJU ZAWODOWYM

Streszczenie

Rozwdj zawodowy trwa przez cale zycie cztowieka i podlega licznym wptywom osobowym
i Srodowiskowym. Czynniki $rodowiskowe interweniuja szczegdlnie mocno w okresie dorosto-
Sci. Wowczas uaktywniaja si¢ ze szczegdlng sila rynek pracy i spolecznos¢ lokalna, ktére do-
petiaja wystepujace juz wezesniej wptywy srodowiska rodzinnego i szkolnego. Empiryczne
potwierdzenie duzego znaczenia czynnikow srodowiskowych w realizacji biografii zawodo-
wych mieszkancow wojewodztwa lubuskiego wykazaty badania przeprowadzone w ramach
projektu badawczego ,,Zycie Lubuszan. Wspotczesno$é i perspektywy”.

ENVORONMENTAL FACTORS IN PROFESSIONAL DEVELOPMENT
Abstract

Professional development lasts whole human’s life and is subordinated to personal and envi-
ronmental influences. Environmental factors especially intervene in adulthood period. Then,
with particular force, labour market and local community is activated what completes earliest
family and school environment influences.

Empirical approval of environmental factors significance in professional biographies realiza-
tions of Lubuskie area residents were proven in researches conducted within research project
,,Zycie Lubuszan” (,,The life of Lubuskie residents”).

Uwagi wstepne

Na rozwdj osobowosci cztowieka jak i na jego sposob realizowania i przezywania drogi zy-
ciowej wptywa on sam, jednakze nie wylacznie. Przebieg zycia jest bowiem znaczaco zde-
terminowany przez liczne uwarunkowania lezace poza nim, w szczegolnosci przez czynniki
srodowiskowe. Wraz z urodzeniem si¢ cztowiek zostaje poddany oddziatywaniom §rodowiska
i pod ich wpltywem pozostaje przez cale swoje zycie. W nim si¢ potem realizuje, nieustannie
pozostajac w rozlicznych zwiazkach z otaczajacym go §wiatem. Elementy §rodowiska zawsze
wywieraly 1 wciaz wywieraja znaczacy wplyw na kazda jednostke ludzka. W znacznym stop-
niu ksztattuja one sylwetke osobowosciowa cztowieka, bowiem wplywaja na jego system

wartosci, przezycia, zachowania, postawy, aspiracje i dazenia, a takze przyczyniaja si¢ do
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wzbogacania jego wiedzy i1 umiejgtnosci, rowniez tych, ktére rzutuja na powodzenie zawo-
dowe.

Rézne sa sposoby porzadkowania srodowisk. Spotyka si¢ wigc podziat srodowisk w za-
lezno$ci od dominujacego czynnika oddziatujacego na jednostke jak i w zaleznosci od cech
terytorialnych'. Relacje pomiedzy czlowiekiem a $rodowiskiem sa relacjami wzajemnymi,
czyli zarébwno $rodowisko wywiera wptyw na czlowieka, jak i cztowiek ksztattuje §rodowi-
sko, zmienia je. Czyni to najczesciej z mysla dostosowywania go do realizacji wlasnych po-
trzeb.

W odleglej przesztosci srodowisko zycia cztowieka ograniczato si¢ do $rodowiska natu-
ralnego. Z czasem jednak dazac do zaspokajania coraz bardziej ztozonych potrzeb zaczat
wzbogacaé srodowisko naturalne o wlasne wytwory. W ten sposob zaczat tworzenie srodowi-
ska kulturowego.

Biorac pod uwage cechy terytorialne wyrdznia si¢ miasto i wie§. Dominujacym $rodowi-
skiem terytorialnym przez dhugi czas byta wie§. W XX wieku, na skutek procesé6w urbanizacji
liczba ludnos$ci wiejskiej znacznie zmniejszyta si¢ na rzecz mieszkancoéw miast. Proces ten
trwa nadal. Wspotczesnie w krajach wysokorozwinigtych mieszkancami miast jest ok. 75,4%
ludnosci. W perspektywie wskaznik ten wzro$nie jeszcze bardziej - prognozuje sig, ze w 2030
roku ponad 60% populacji $wiata bedzie zamieszkiwato w miastach’.

W $rodowisku ludzie realizujac swoje potrzeby, w rozny sposéb tworza liczne relacje in-
terpersonalne, realizuja swoja spoteczng istotg. Dla pelniejszej realizacji oczekiwan i aspiracji
organizuja si¢, podejmuja wspolny wysitek prowadzacy do rozwiazywania wystepujacych
w nich problemow. Przykladem tego jest zaktadanie stowarzyszen i fundacji, ktore pomagaja
w rozwigzywaniu tych spraw, ktorymi z r6znych wzgledow nie zajmuje si¢ panstwo, lub czy-
ni to w stopniu niewystarczajacym. W odniesieniu do pracy zawodowej w ostatnim czasie
aktywno$¢ lokalnych spoteczno$ci wiaze si¢ z tworzeniem podmiotéw ekonomii spolecznej,
ktore staja si¢ coraz powszechniejsza i coraz popularniejsza forma przeciwdziatania margina-
lizacji i wykluczenia spotecznego cztonkow”.

Maja one charakter inicjatyw oddolnych, wynikajacych z rzeczywistych potrzeb ludnosci
i opartych na realnych zasobach lokalnych. W zwiazku z nieanonimowoS$cia spotecznosci
lokalnych istnieje wigksza szansa na trafne dobranie si¢ osob zainteresowanych uczestnic-
twem w okres$lonej formie aktywnosci. Ludzie znaja si¢ bowiem, przekaz informacji jest nie-
formalny i bardzo szybki, réwniez relacje miedzy cztonkami spotecznosci lokalnej sa czgsto
bezposrednie, co skraca procedury rekrutacyjne i sprzyja trafnemu doborowi grup zoriento-

wanych na okre§lony wspolny cel. W tym przypadku maja miejsce zazwyczaj inne reguly

'T. Pilch, Srodowisko lokalne — struktura, funkcje, przemiany, [w:] T. Pilch, 1. Lepalczyk (red.), Pedago-
gika spoteczna, Warszawa 1995, s. 155.

2J. Z. Holzer, Demografia, Warszawa 1999, s.8.

* H. Sobocka-Szczapa, Ekonomia spoleczna, [w:] E. Krynska (red.) Flexicurity w Polsce. Diagnoza i
rekomendacje. Raport konicowy z badan, Warszawa 2009, s. 86.
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rekrutacji 1 pozyskiwania pracownikow i beneficjentdw niz ma to miejsce w duzych korpora-
cjach i przedsigbiorstwach. Nie zawsze sa poszukiwane bardzo konkretnie okreslone kompe-
tencje zawodowe i nie zawsze ma miejsce selektywne kompletowanie sktadéw osobowych.
Firmy lokalne w polskich warunkach sa zazwyczaj matymi przedsigbiorstwami liczacymi po
kilku — kilkunastu pracownikéw”. Firmy te maja stabo rozbudowana strukture, co sprawia, ze
nie dysponuja stuzbami pracowniczymi, poszukuja wigc pracownikow glownie w kregach
nieformalnych’. Jako, ze ludzie si¢ zazwyczaj dobrze znaja, czesto ma miejsce polecanie
przez innych lub adresowanie oferty pracy bezposrednio do osoby, ktorej zatrudnieniem pra-
codaweca jest zainteresowany. Ruchy kadrowe sa w tym przypadku jednak nieduze. To przy-
czynia si¢ wigc do doswiadczania braku pracy i wraz z tym do marginalizacji spotecznej, kto-
ra poszerza si¢ wraz z wydtuzanie si¢ okresu pozostawania bez pracy. Z kolei osoby bezro-
botne w swoim Srodowisku ,,spotykaja si¢ najczesciej z postawa obojgtna, a nawet negatywna
lub wrecz z postawa wyzszo$ci, o wiele rzadziej z checia przyjscia z pomoca lub chocby ze
wspotczuciem. Najczesciej wiec czuja obojgtnosé i wrogos¢ srodowiska, w ktorym zyja i po-

6 W tym przypadku spoleczno$¢ lokalna niesie wigc niekiedy dodatkowe zagro-

ruszaja si¢
Zenia i moze niestety sprzyja¢ marginalizowaniu si¢ osob dluzej pozostajacych bez pracy.
W $lad za tym moze prowadzi¢ do ich samoorganizowania si¢ i aktywizacji, ktore w warun-

kach nieformalnych, wspolnotowych moga by¢ tatwiejsze.

»Male Ojczyzny” w ,,Globalnej Wiosce”

Schytek dwudziestego wieku cechuje imponujacy postep techniczny, szczegodlnie w zakresie
technologii, mikroelektroniki i informatyki. Wplywaja one na kierunki rozwoju gospodarcze-
g0 1 spotecznego na calym $wiecie. W niektorych przypadkach prowadza do postepu, jak ma
to miejsce w dziedzinie komunikowania si¢ migdzy ludzmi, transportu wiadomosci, ludzi
i towardow. Dotyczy to m.in. nieskrgpowanego przekazu mysli i do§wiadczen, wiedzy nauko-
wej oraz dorobku kulturowego. Bedace niegdy$ nie do pokonania odlegtosci pomigdzy kon-
tynentami, a nawet krajami przestaly mie¢ obecnie znaczenie. Obserwujemy szeroka wielo-
plaszczyznowa wspotprace miedzynarodowa, wymiang do$wiadczen, wzajemne udostgpnia-
nie sobie przez panstwa i narody dorobku swojej kultury. Dzigki Internetowi i telefonii ko-
moérkowej mozna obecnie z kazdego miejsca na Ziemi, do ktoérego dociera sie¢ potaczy¢ sig
z kazdym innym po to, aby zasiggnac potrzebnej informacji lub przekaza¢ komunikat w do-
wolnej postaci. W $wiecie gospodarczym powstaje szereg ponadpanstwowych korporacji

migdzynarodowych obejmujacych swoim oddzialywaniem niekiedy wiele krajow $wiata.

* S.M. Kwiatkowski, Problemy rynku pracy, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak (red.), Peda-
gogika pracy, Warszawa 2007, s. 209.

3 7. Wolk, Zawodoznawstwo, Warszawa 2013, s. 125.

e M. Kabaj (red.), Badanie bezrobocia diugotrwatego, Warszawa 2001, s. 127-128.
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Najwyzej notowany na $wiecie w 2014 roku pracodawca - Microsoft ma swoje oddzialy
w wielu krajach na catym globie (Austria, Belgia, Dania, Finlandia, Francja, Grecja, Hiszpa-
nia, Holandia, Irlandia, Niemcy, Norwegia, Polska, Portugalia, Szwajcaria, Szwecja, Wielka
Brytania, Wiochy). W wigkszosci przypadkow przedsigbiorstwa migdzynarodowe zatrudniaja
pracownikow z lokalnego terenu, ktéry stanowi dla nich otoczenie blizsze i dalsze. Zar6wno
blizsze jak i dalsze jest coraz wazniejsze dla menedzerow, bowiem znaczaco wyznaczaja one
warunki funkcjonowania firm’. Jednakze konsekwencje integracji wiata sa nie tylko poste-
powe. Pojawia si¢ szereg zagrozen, ktore moga szybko rozprzestrzenic si¢ po §wiecie. Ziemia
w calej rozciagtosci stala sig ,,globalna wioska”, czyli ma cechy niegdy$ uwazane za typowe
wylacznie dla matych spotecznosci. Kazdy cztowiek jest wspottworca sytuacji globalnej. Nie-
zaleznie od miejsca w przestrzeni i spetnianej roli, musi si¢ liczy¢, ze konsekwencje jego
dzialalno$ci, zarowno pozytywne, jak i negatywne moga by¢ ponoszone przez innych w sze-
rokiej ogdélnoswiatowej skali. ROwnocze$nie on sam moze odczuwac skutki dziatan i wyda-
rzef zachodzacych zupeie gdzie indziej, pozornie lokalnych. Zycie w tej wiosce naktada
wiec na jej mieszkancow odpowiedzialno$é za jej losy i losy jej obywateli. Swiadomosé tej
odpowiedzialno$ci inspiruje do zycia ,dla przysztych pokolen”, w przeciwienstwie do kon-
centrowania si¢ na sprawach biezacych ,,tu i teraz”, prowadzacego do stagnacji.

Kariera zyciowa przebiega pod przemoznym wplywem dwoch grup czynnikéw - elemen-
tow ludzkiej osobowosci oraz czynnikéw spotecznych®. Czynniki spoteczne w najwigkszym
stopniu zwigzane sa ze §rodowiskiem lokalnym. ,,Mata Ojczyzng” stanowig formy obejmuja-
ce cato$¢ zycia mieszkancoéw, ksztaltujace systemy odpowiedzialno$ci grup i instytucji,
umozliwiajace jej czlonkom zaspokajanie ich potrzeb. Stwarzaja mozliwosci rozwiazywania
podstawowych problemow w ich zyciu.

Pomigdzy osobami przebywajacymi obok siebie we wspolnej przestrzeni powstaja silne
wigzi oraz formy zycia zbiorowego. Ludzie tworzacy spoteczno$¢ lokalng cenia wspdlne tra-
dycje, symbole i wartosci. Maja poczucie jednosci i odrgbnosci, czuja przynaleznos¢ do swo-
jego srodowiska. Zapewnia im ono poczucie bezpieczenstwa i spokoju. Realizuja swoje po-
trzeby korzystaja z tych samych instytucji kultury i ustugowych. Cechami spotecznosci lokal-
nej jest tozsamo$¢ etniczna, kulturowa i religijna, rozwinigty system kontroli spotecznej
i identyfikacji cztonkow, wzgledna jednolito§¢ zawodowa oraz zblizona sytuacja ekonomicz-
na cztonkow.

Kazda przestrzen lokalna ma swoja specyfikg. Gminy, miasta, a nawet dzielnice maja
swoje typowe cechy i jesli nawet dokonalibysmy porzadkowania ich wedtug okreslonego kry-
terium, to spotecznos$ci zakwalifikowane do tej samej grupy moglyby si¢ znacznie réznic.
Warunkuje to odrebnosé, niepowtarzalno§¢ sposobow ich dziatalnosci z perspektywy stwa-

rzania warunkéw do rozwoju indywidualnego i uczestnictwa spotecznego ludzi zyjacych

" M. Brzezifiski, K. Czop, Istota i zakres funkcjonowania przedsiebiorstwa, [w:] Wprowadzenie do nauki
o przedsiebiorstwie, Warszawa 2007, s. 39.
8 M. Suchar, Kariera i rozwdj zawodowy, Gdahsk 2003.
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w danej, konkretnej spoteczno$ci. Jednakze nie tylko warunki realizacyjne sa niepowtarzalne.
Rowniez sylwetki osobowosciowe cztonkoéw poszczegolnych zbiorowosci lokalnych ksztattu-
ja sie specyficznie, w zaleznosci od uwarunkowan $rodowiskowych’.

Pomimo dynamicznie zachodzacych procesow globalizacyjnych poczatek XXI wieku ce-
chuje renesans spotecznosci lokalnych. W Polsce samorzady lokalne otrzymuja coraz wigksze
kompetencje w zakresie decydowania o kierunkach rozwoju i sposobach zycia mieszkancow.
Daje to spotecznosciom lokalnym mozliwosci ksztattowania warunkéw swojego zycia zgod-
nie z oczekiwaniami, ale i mozliwo$ciami.

W spotecznosciach tych ujawniaja si¢ postawy przedsigbiorcze zwiazane z aktywnym
podejmowanie dziatan w kierunku rozwigzywania problemow w nich wystgpujacych jak
rowniez, i to coraz czgsciej - na rzecz poprawy jakos$ci zycia i wzbogacaniu §rodowiska lokal-
nego o formy sprzyjajace zaspokajaniu potrzeb.

Spoteczno$¢ lokalna ma swoja odrgbnos¢, niepowtarzalno$¢, totez przy podejmowaniu
dotyczacych jej decyzji nalezy te specyfike szczegdlnie uwzgledniaé. Zrdéznicowanie regio-
nalne nalezy do podstawowych problemow polityki regionalnej. Rézne sktadniki i cechy re-
gionow sprawiaja, ze nalezy rozpatrywac je odrgbnie. Regiony rdznia si¢ bowiem wielkoscia,
roznym potencjatem ludzkim i gospodarczym, tempem rozwoju, tradycjami, kultura, usytu-
owaniem przestrzennym. Sg regiony silne i stabe, centralne i peryferyjne. Porzadkujac zrézni-
cowania regionalne mozna wyr6zni¢ trzy nastgpujace ich poziomy:

® ponadnarodowy w ramach ugrupowan integracyjnych,

m regionalny o obrgbie danego kraju,

m wewnatrzregionalny pomiedzy wyrdznionymi cze$ciami konkretnego regionu'”.

Sita spotecznosci lokalnych wiaze si¢ w decydujacym stopniu z ich cechami kulturowy-
mi. Sg one najczgsciej znaczace dla cztonkéw danej spotecznosci, podobnie jak uktad stosun-
kéw spotecznych, a szczeg6lnie bezposrednio§¢ kontaktow. Powoduja one wszechstronne
zwigzanie si¢ jednostki ze swoja spotecznoscia lokalng, oraz maja duze znaczenie dla zaspo-
kojenia przez nia odczuwania przez jej czlonkéw potrzeby przynaleznos$ci. W spotecznosci
lokalnej mozliwe jest realizowanie aspiracji, zdobywanie uznania, mozliwe jest tez
wypracowywanie sobie pozycji w strukturze spotecznej. Wystepujace problemy dotycza
najczegsciej bezposrednio spraw czlonkéow zbiorowosci, sa wigc im bliskie i wiaza si¢ z ich
zaangazowaniem emocjonalnym. Cztowiek w spotecznosci lokalnej rozwija sig, ksztattuje
swoje systemy warto§ci. Oparciem dla nich sa tradycje $rodowiskowe, kultura regionalna,
charakterystyczne cechy regionalne. Wsrod nich jednostka wychowuje sig, ksztattuje swoja
osobowos¢. W ostatnim okresie obserwuje si¢ odradzanie si¢ spotecznosci lokalnych, ktorym
przyznaje si¢ duze uprawnienia i z ktorymi wiaze si¢ duze nadzieje. Poszukuje si¢ sposobow,

aby ludzie w $rodowiskach, w ktorych wyrastali i si¢ wychowali realizowali swoje kariery

° E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztalcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej. Miedzy wymogami
rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Poznan 2004, s. 174.

1 M. Winiarski, Funkcje organizacji i stowarzyszen spolecznych w srodowisku lokalnym, [w:] T. Pilch,
I. Lepalczyk (red.), Pedagogika spoleczna. Czlowiek w zmieniajqcym sie swiecie, Warszawa 1995.
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srodowiskach, w ktorych wyrastali i sig¢ wychowali realizowali swoje kariery zyciowe. Wiaze
si¢ to ze stabilizacja lokalnych zbiorowo$ci w oparciu o swoich wychowankow, czyli 0sob,
ktére wyrastaly w danej spotecznosci, w ich kulturze i tradycjach. Prowadzi to do podnosze-
nia poziomu kapitatu spotecznego, bedacego koniecznym warunkiem rozwoju matych spo-
tecznosci. Wymaga jednak stworzenia im warunkéw do godnego zycia, do mozliwosci za-
spokojenia w miescie, czy wsi, z ktorych si¢ wywodza ich aspiracji i ambicji, stworzenia wa-
runkéw do wykorzystania posiadanych przez nich zasobow wlasnych.

Zbiorowos¢ lokalna przyczynia si¢ do wigkszej odpowiedzialno$ci mieszkancow za $ro-
dowisko swojego zycia i wigkszej dbatosci o nie. Whasnie w niej mieszkancy od razu i bezpo-
$rednio odczuwaja skutki swoich dziatan i decyzji swoich reprezentantow. Maja wigksze
mozliwoséci dokonywania bardziej racjonalnych wyboréw wtadz lokalnych. Pekniej rozumieja
problemy lokalne, bowiem sg to najczgsciej problemy dotyczace ich samych, ich rodzin lub
znajomych. W swoim lokalnym §rodowisku cztowiek czesciej identyfikuje si¢ z problemami,
ma do nich swoje osobiste odniesienie. Czgsto sa to trudne problemy, bowiem ,,w aktualnej
sytuacji naszego kraju, na jakze wrazliwym etapie przeksztatcen ekonomicznych, wyjatkowo
trudna wydaje si¢ by¢ sytuacja reprezentantow matych spotecznosci kolosalnych. W warun-
kach postepujacego bezrobocia i szerzacego si¢ ubdstwa spotecznego — wyrazna czg$¢ tej
grupy wyraznie koncentruje si¢ na zyciowych i podstawowych kwestiach terazniejszo$ci oraz
natychmiastowej realizacji powstatych potrzeb''. Dodaé¢ nalezy, ze najczesciej dotycza one
pracy i zatrudnienia, a takze probleméw egzystencjalnych. Wyraznie ukierunkowuje to kie-
runki pozadanej aktywnosci lokalnej, niestety zwiazanej z powaznymi, trudnymi do rozwia-
zani wyzwaniami.

Postep w zakresie komunikacji, duza ruchliwo$¢ ludnosci, kontakty miedzynarodowe nie
ostabiaja integracji spotecznosci lokalnych a raczej przyczyniaja si¢ do zacie$niania wigzi
i eksponowania wtasnej odrebnosci. Przewiduje sig, ze na catym $wiecie, zarowno w krajach
rozwijajacych sig, jak i wysokorozwinigtych beda wystepowaty dazenia do rozwoju i umac-
niania si¢ spoteczno$ci lokalnych. Takie dziatania sa wyrazne rowniez w Polsce. Tym bar-
dziej, ze w Polsce nie ma tradycji i warunkow sprzyjajacych ruchliwosci przestrzennej. Dzia-
tania na rzecz aktywizacji spotecznos$ci lokalnych sa podejmowane przez jej cztonkéw, jak tez
przez panstwo. Stwarza ono warunki do rozwoju lokalnego poprzez zwigkszanie autonomicz-
nosci i samodzielno$ci zbiorowosci lokalnych w zakresie wyznaczania kierunkéw rozwoju
i metod ich realizacji. Samorzadom lokalnym przekazywane sa coraz wigksze kompetencje
w sferach gospodarczych jak i spotecznych.

Oparcie rozwoju spoteczenistwa polskiego na animacji i stymulowaniu aktywno$ci we

wlasnych sprawach ludzi w ich §rodowisku zycia nie wiaze si¢ z zamykaniem si¢ spoteczno-

! A. Radziewicz-Winnicki, Spoteczenstwo w trakcie zmiany. Rozwazania z zakresu pedagogiki spotecznej
i socjologii transformacji, Gdansk 2005, s. 102.
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Sci lokalnych wyltacznie do wiasnych probleméw'?. Wspotczesna spotecznosé lokalna ma
swoja odrebnos¢, tozsamos¢ ale tez jest otwarta na kontakty zewngtrzne, sktonna do wspot-
pracy i tworczej rywalizacji z innymi. Jest wiele dobrych przyktadéw aktywizowania si¢ spo-
tecznosci lokalnych wokot waznych dla nich problemow i spraw. Sa one dla nich wazne, do-
strzegalne, zywe, dotycza bezposrednio ludzi te spotecznosci tworzacych. Wspdtpraca regio-
nalna i lokalna w regionach nadgranicznych w wielu przypadkach przybiera charakter mig-
dzynarodowy. Spore mozliwo$ci aktywizacji spotecznosci lokalnych i regionalnej stwarzaja
coraz czg¢sciej wykorzystywane przez Polske programy unijne. W odniesieniu do os6b znajdu-
jacych si¢ w wieku aktywnosci zawodowej nowe mozliwo$ci wyzwalaja relacje transgranicz-
ne. Na pograniczu polsko - niemieckim jest to szczegélnie korzystne. Doswiadczenia obu
krajow w sferze gospodarki mozna dobrze wykorzysta¢ przede wszystkim na poziomie lokal-

nym, partnerskim. Wiele takich inicjatyw juz jest realizowanych'’.

Aktywno$¢ zawodowa w Srodowisku lokalnym.
Mozliwosci i ograniczenia

Spotykane klasyfikacje Srodowisk stanowia nast¢pstwo zabiegdw teoretycznych, bowiem
wszystkie srodowiska wystepuja tacznie, sa ze soba wzajemnie powiazane. Srodowisko natu-
ralne na skutek postgpu naukowego, ktory ma charakter kulturowy i jest sktadnikiem $rodo-
wiska kulturowego podlega ciaglym interwencjom ze strony cztowieka, bedacego z kolei
glownym komponentem srodowiska spolecznego.

Proces wzajemnego tworzenia si¢ cztowieka i srodowiska wcigz postepuje. Cztowiek na
skutek nabywanych do$wiadczen modyfikuje swoje potrzeby, swoj stosunek do rzeczywisto-
$ci, a wraz z postgpem naukowym swoja wiedz¢ i mozliwosci dzialania. W konsekwencji
dysponuje coraz wigkszymi zasobami umozliwiajacymi wptywanie na otaczajacy go Swiat.

Najwigksze mozliwosci wzajemnej regulacji cztowieka i srodowiska wystepuja na po-
ziomie lokalnym.

Spoteczno$¢ lokalna wykazuje trzy charakterystyczne dla niej elementy: terytorium, inte-
rakcje spoleczne oraz wi¢z psychiczna wyrazajaca si¢ w poczuciu wspolnoty z ludzmi za-
mieszkujacymi to terytorium, a takze w szczeg6lnym stosunku do tego terytorium postrzega-
nego jako ,,nasze miejsce”'*.

Czlowiek realizuje swoje zycie w konkretnym czasie historycznym i w konkretnej prze-

strzeni. Czas 1 przestrzen stanowia gldwne kategorie wyznaczajace sposoby realizowania in-

12 R. Wasilewski, Lokalna polityka spoleczna, [w:] G. Firlit-Fesnak, M. Szylko-Skoczny (red.), Polityka
spoteczna, Warszawa 2009, s. 355.

1 P. Dobrowolski, Euroregiony na granicy polsko — niemieckiej i ich znaczenie w procesach integracyj-
nych, [w:] C. Osgkowski (red.), Ziemie Zachodnie Polska — Niemcy. Integracja europejska, ksiega pamiqtkowa
z okazji siedemdziesiqtej rocznicy urodzin Prof. dra hab. Hieronima Szczegodly, Zielona Gora 2001, s. 318-319.

' B. Szacka, Wprowadzenie do socjologii, Warszawa 2003, s. 229.
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dywidualnych biografii. O ile na to, w jakiej epoce przychodzi zy¢ cztowiek nie ma wptywu,
to miejsce moze sobie wybrac i coraz czgsciej wybiera.

Zycie spoteczne mocno zwiazane jest z przestrzenia, z okreslonym terytorium. W obre-
bie kazdego narodu tworzacego swoje panstwo mozna rowniez wyr6zni¢ mniejsze, wyraznie
wyodrebnione zbiorowosci regionalne funkcjonujace na okreslonych terytoriach. Roznice
pomigdzy tymi zbiorowo$ciami tkwia w ich odrgbnoéci kulturowej, a jednoczesnie utrwalone;j
przynaleznosci do nich poszczegélnych czlonkéw oraz ich identyfikowaniu si¢ z dang spo-
tecznodeia .

Spoteczno$¢ lokalng mozna okresli¢ jako formy obejmujace cato$¢ zycia mieszkancow,
ksztaltujace systemy odpowiedzialno$ci grup i instytucji, umozliwiajace jej cztonkom zaspo-
kajanie ich potrzeb. Umozliwiaja one ludziom rozwigzywanie podstawowych problemow
w ich zyciu i utrzymywanie egzystencji, socjalizacji, kontroli spotecznej, zapewnienie bezpie-
czenstwa i tadu'®.

Ze spotecznoscia lokalng szczeg6lnie wiaze sig¢ okre§lone wzglednie wyizolowane, naj-
czgsciej niewielkie terytorium, czyli obszar, na ktérym czionkowie zbiorowosci rozwijaja
swoja codzienna aktywno$¢ spoteczng. Pomigdzy ludzmi przebywajacymi obok siebie
W przestrzeni powstaja silne wigzi oraz formy zycia zbiorowego. Spotecznos¢ lokalna nie jest
anonimowa, ma szereg cech wspdlnotowych, relacje pomigdzy jej cztonkami zachodza “twa-
rza twarz”. Osoby i sprawy w niej wystepujace sa konkretne, rzeczywiste, dotycza bardziej
lub mniej bezposrednio kazdego z jej cztonkow.

Ludzie tworzacy spoleczno$¢ lokalna cenia wspolna tradycje, symbole i wartosci. Maja
poczucie jednosci i odrebnosci, czuja przynalezno$¢ do swojego Srodowiska. Zapewnia im
ono poczucie bezpieczenstwa i spokoju. Realizujac swoje potrzeby korzystaja z tych samych
instytucji kultury i ustugowych. Cechami spotecznosci lokalnej jest tozsamos$¢ etniczna, kul-
turowa i religijna, rozwinigty system kontroli spotecznej i identyfikacji czlonkéw, wzgledna
jednolito$¢ zawodowa oraz zblizona sytuacja ekonomiczna cztonkéw. Cztonkowie spoteczno-
$ci lokalnej maja mozliwo$¢ organizowania si¢ w celu wplywania na warunki zycia swojej
zbiorowosci'’. Weiaz jednak czesciej wystepuje biernosé, pomimo sporych kompetenciji
i wystgpujacych mozliwosci, nawet w przypadku silnej identyfikacji ze swoim lokalnym $ro-
dowiskiem'®.

Przestrzen lokalna bywa réznorodna. Kazda gmina, miasto, nawet dzielnica maja swoje

typowe cechy 1 jesli nawet dokonaliby$my porzadkowania ich wedtug okreslonego kryterium,

15 7. Wolk, Spolecznosé lokalna przestrzeniq realizacji kariery zZyciowej, [w:] Z. Wolk, K. Dziendziura
(red.), Aktywizacja spotecznosci lokalnych w procesie integracji europejskiej, Zielona Goéra 2000.

'S M. Winiarski, Funkcje organizacji i stowarzyszer spolecznych w srodowisku lokalnym, [w:] T. Pilch,
1. Lepalczyk (red.), Pedagogika spoteczna. Czlowiek w zmieniajqcym si¢ Swiecie, Warszawa 1995.

S. Partycki, Towarzystwa mitosnicze czynnikiem aktywizacji spotecznej gminy (na przyktadzie wojewodz-
twa lubelskiego), [w:] Z. Wolk, K. Dziendziura (red.), Aktywizacja spotecznosci lokalnych w procesie integracji
europejskiej, Zielona Gora 2000.

18 7. Wolk, Potencjal pracowniczy wobec zagrozenia bezrobociem, [w:] G. Mitkowska, Z. Wolk (red.) Lu-
buszanie 2012. Diagnoza stanu, Zielona Gora 2012, s. 417.
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to spotecznosci zakwalifikowane do tej samej grupy mogtyby si¢ znacznie r6zni¢. Warunkuje
to odrgbno$é, niepowtarzalno$é sposobow ich dziatalno$ci z perspektywy stwarzania warun-
kéw do rozwoju indywidualnego i uczestnictwa spotecznego ludzi zyjacych w danej, kon-
kretnej spotecznosci. Jednakze nie tylko warunki realizacyjne sa niepowtarzalne, lecz rowniez
sylwetki osobowosciowe cztonkéw poszczegdlnych zbiorowosci lokalnych sa uksztalttowane
specyficznie.

Sita spotecznosci lokalnych wiaze si¢ w decydujacym stopniu z ich cechami kulturowy-
mi. Sg one najczgsciej znaczace dla cztonkéw danej spotecznosci, podobnie jak uktad stosun-
kéw spotecznych, a szczeg6lnie bezposrednio$¢ kontaktow. Powoduja one wszechstronne
zwigzanie si¢ jednostki ze swoja spotecznoscia lokalng, oraz maja duze znaczenie dla zaspo-
kojenia przez nig odczuwania przez jej cztonkéw potrzeby przynaleznosci. Ludzie w spolecz-
nosci lokalnej rozwijaja sig, ksztattuja swoje systemy wartosci. Oparciem dla nich sa tradycje
srodowiskowe, kultura regionalna, charakterystyczne cechy regionalne, a szczegdlnie posia-
dany kapitat kulturowy. Wérdd nich jednostka wychowuje sig, czyli ksztaltuje swoja osobo-
wos¢. W ostatnim okresie poszukuje si¢ sposobow, aby ludzie w §rodowiskach, w ktérych sig
wychowali realizowali swoje kariery zyciowe. Wiaze si¢ to z dazeniem do stabilizacji lokal-
nych zbiorowo$ci w oparciu o swoich wychowankdéw, czyli osob, ktére wyrastaty w danej

spotecznosci, w jej kulturze i tradycjach.

Refleksje koncowe

Zbiorowos¢ lokalna przyczynia si¢ do wigkszej odpowiedzialnos$ci mieszkancow za srodowi-
sko swojego zycia i wigkszej dbatosci o nie. W niej whasnie mieszkancy od razu i bezposred-
nio odczuwaja skutki swoich dziatan i decyzji swoich reprezentantéw. Pelniej rozumieja pro-
blemy lokalne, bowiem sa to najczgséciej problemy dotyczace ich samych, ich rodzin lub zna-
jomych. Jako, ze w lokalnym §rodowisku cztowiek czgsciej identyfikuje si¢ z problemami,
ma bowiem do nich swoje osobiste odniesienie jego aktywnos¢ jest osadzona w realnej rze-
czywisto$ci, co w calym zakresie odnosi si¢ do dziatalnosci zawodowe;j. Dotyczy to mozliwo-
$ci zatrudnienia w firmach dziatajacych na lokalnym rynku pracy a takze gotowosci do podjg-
cia dzialalno$ci wihasnej gospodarczej, czy tez poszukiwania zatrudnienia przez osoby bedace
bezrobotnymi. Opinie innych 0séb na ten temat rynku pracy oraz posiadane do§wiadczenia
znaczaco warunkuja zachowania prozawodowe cztonkow spotecznosci lokalnych'.
,Ustawiczna rozbudowa $wiata wspdlnych wartosci, wspotdziatanie przy ich realizacji,
w ktorej uczestniczy mniej lub bardziej znaczaca czgs¢ spotecznosci lokalnych staje si¢ osta-

tecznie ,,plaszczyzna porozumienia,, intelektualnego, ekonomicznego i politycznego. W tych

1 7. Wolk, Potencjal pracowniczy wobec zagrozenia bezrobociem, [w:] G. Mitkowska, Z. Wolk (red.),
Lubuszanie 2012. Diagnoza stanu, Zielona Gora 2012, s. 130.
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warunkach rozwo6j nowych form dzialania ma wymiar tworczy i miesci si¢ w ramach schema-
tow dominujacych w spotecznosciach lokalnych. Jednostkowa aktywno$¢, wspolne dziatanie
podmiotéw organizacyjnych jest podporzadkowane potrzebie zachowania trwatosci spotecz-
nosci lokalnych.

Lokalny system wartos$ci kulturowych koordynuje dazenia jednostkowe odwotujac sig¢ do
stanu konsensusu spotecznego. Z drugiej strony interioryzacja kultury lokalnej powoduje, ze
jednostka w spoteczno$ci lokalnej odnajduje wiasna sferg zycia, ktdra jest dla niego najbar-
dziej swoja, zapewniajaca pewien poziom komfortu zycia. Zabezpiecza ja przed lgkiem, oba-
wami, obcoscia, alienacja — zjawiskami i ich reperkusjami wystgpujacymi powszechnie
w spoleczenstwach masowych™?.

Bez watpienia na sposéb i wymiary funkcjonowania ludnosci w przestrzeni lokalnej
szczegodlny wptyw wywiera lokalny rynek pracy. Nie chodzi tu wylacznie o dostgp do miejsc
pracy, ale o klimat sprzyjajacy dziataniom przedsigbiorczym oraz ozywiajacy aktywnos¢

i aktywizacje we wszystkich innych obszarach zycia.
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AKMEOLOGIA W SYSTEMIE NAUK
O ROZWOJU CZLOWIEKA

Streszczenie

W artykule przedstawiono teoretyczne i metodologiczne zatozenia akmeologii, nauce o rozwoju
cztowieka. Pokazano zrodia tej dyscypliny naukowej, ktora powstata na gruncie rosyjskiej psy-
chologii i pedagogiki. Oméwiono tre$é pojecia akme 1 mozliwosci jego zastosowania dla badania
drogi rozwojowej, w tym profesjonalnej. Pokazano miejsce akmeologii w systemie nauk o roz-
woju cztowieka, przeanalizowano czynniki i warunki osiagnigcia stanu akme — punktu kulmina-
cyjnego w rozwoju czlowieka z wyszczegolnieniem rozwoju profesjonalnego.

AKMEOLOGY IN THE SYSTEM OF THE SCIENCES
ABOUT HUMAN DEVELOPMENT

Abstract

The paper presents the theoretical and methodological assumptions of akmeology — the science of
human development. Sources of this discipline, which originates the Russian psychology and
pedagogy are also shown. The content of the concept akme was discussed, as well as the ability
to use it in the study of the development process (including professional). The akmeology place
in the system of sciences of human development has been marked. The factors and conditions for
achieve a state of akme — the high point of of human development have been analyzed, detailing
professional development.

Rozwoj cztowieka jest przedmiotem badah nauk humanistycznych: psychologii, pedagogiki,
filozofii, socjologii. W ramach kazdej z nich uwaga badacza skupia si¢ na poszukiwaniu uwa-
runkowan proces6w rozwojowych, redukcji trudnosci rozwojowych, wzmacnianiu potencjatu
rozwojowego, wykrywaniu indywidualnej drogi rozwoju zawodowego oraz osobistego.
Czlowiek jako cel poznania w naukach humanistycznych jest obiektem wieloaspektowym i
wymaga podejscia systemowego, ktore uwzglednia jego powiazania z innymi obiektami wia-
czonymi w kontekst rozwojowy. Przyjmujac, ze gtéwnym zadaniem badan nad rozwojem
czlowieka jest wspomaganie owego rozwoju na drodze ku osiagnigciu wyzszego poziomu
realizacji zdolno$ci i kompetencji jednostki, warto si¢ skupi¢ na tym, aby okresli¢ ten gorny
cel zyciowy. Przyktadem takiego podjgcia do problematyki rozwojowej jest dyscyplina na-
ukowa akmeologia, ktdra zostata stworzona w obrgbie nauk humanistycznych w 1928 r. przez
rosyjskiego psychologa N.A. Rybnikowa (1880-1961), pracownika Instytutu Psychologii Ro-
syjskiej Akademii Nauk. Bazujac na wieloletnich do$wiadczeniach rosyjskiej psychologii
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autor okreslit obszar badan zwiazany z dorostoscia i dojrzatoscia cztowieka w aspekcie spo-
lecznym i zawodowym. Przedmiotem zainteresowan akmeologii stat si¢ indywidualny rozwoj
cztowieka, zwlaszcza proces samorealizacji tworczej i dazenia do osiagnigcia mistrzostwa
profesjonalnego.

Nazwa kierunku badan wiaze si¢ z greckim pojeciem akme ([Jxu#), co oznacza szczyt,
punkt kulminacyjny. Majac na mysli indywidualny rozwoj czlowieka dorostego Rybnikow
zaproponowat termin ,,akmeologia” dla badan nad rozwojem ludzi dorostych.

Akme — szczyt dojrzatoéci — jest rozumiane jak zlozony stan wielowymiarowy, rezultat
rozwoju cztowieka we wszystkich jego postaciach: jednostki biologicznej, podmiotu dziata-
nia, osobowosci, obywatela, fachowca w okreslonej dziedzinie aktywnos$ci ludzkiej. Podmio-
towy charakter jednostki ujawnia si¢ we wszystkich rodzajach jej aktywnosci: od wczesnych
form zabawowych, przez aktywno$¢ edukacyjna do dziatalnosci zawodowej. W odniesieniu
do rozwoju profesjonalnego wprowadzenie pojgcia akme pozwala si¢ skupi¢ na indywidual-
nych uwarunkowaniach drogi zyciowej, na trudnoséciach i powodzeniach wystepujacych na
niej, bez nadmiernej generalizacji czynnikoéw rozwojowych, innymi stowy akmeologia traktu-
je kazdego cztowieka jako warto§¢ unikalng i niepowtarzalnag, jako ukryty skarb, ktéry mozna
odkrywaé i wspomagac w jego swobodnym rozwoju. Jest to wysoce humanistyczne podejscie
do problematyki rozwojowej, bez nadawania etykietek i szufladkowania jednostki do licznych
rubryk, grup, syndroméw, klasyfikacji, typologii itp.

Kategoria podmiotu, czyli subiektu jest jednym z kluczowych pojeé¢ w psychologii rosyj-
skiej (Rubinsztejn 1989; Lomow 1996; Ananjew 1968). W przeciwienstwie do obiektu su-
biekt posiada wewngtrzng immanentng aktywnos$¢, ktora wyraza si¢ w aktach poznania rze-
czywisto$ci, przezywania $wiata i swojego miejsca w nim, w aktach komunikowania si¢
z innymi ludzmi. Aktywno$¢ jako istota i sens dziatania czlowieka na kazdym etapie zycia
jest wyrazem jego podmiotowos$ci, faktu bycia subiektem w kazdej chwili istnienia, gdzie
cztowiek wystepuje jako zrodlo i tworca wilasnej aktywnosci, a nie jako respondent oddziaty-
wan zewnetrznych lub cel wywierania wptywu ze strony srodowiska, w wyrazeniu ekstremal-
nym — manipulacji zamierzonej. Latwo si¢ domysli¢, ze aktywno$¢ subiektu ma charakter
wielowymiarowy, a jej kierunki wyznaczone sa wybranymi przez subiekta celami.

Akme mozna poréwnaé z wierzchotkiem piramidy, gdzie kazda $ciana stanowi inne obli-
cze cztowieka jako podmiotu dziatania, przezywania, poznania, komunikacji, a wszystkie te
aspekty schodza si¢ ku jednemu punktu — poziomu indywidualnej dojrzatosci cztowieka wy-
razonemu w pojeciu akme. Pordbwnywanie akme z piramida nabiera wigkszego znaczenia,
jesli wychodzimy z zatozenia, iz subiekt sam okresla i wybiera znaczace dla niego cele, dazy
do nich, projektujac wtasne zachowania, tworzac plany rozwojowe, uwzgledniajac przy tym
swoje mozliwosci i ograniczenia wrodzone, a takze nawyki nabyte w procesu socjalizacji.

Uwzgledniajac glowne formy aktywnos$ci subiektu wyrazone w poznaniu, przezywaniu,

komunikowaniu si¢ i dziataniu, mozna zbudowaé piramidg akmeologiczna przedstawiona na



Akmeologia w systemie nauk o rozwoju cztowieka 25

rysunkul. Kazda $ciana piramidy odzwierciedla aktywnos$¢ podmiotu w trzech glownych pro-
cesach. Decydujacy jest proces poznania $wiata, gromadzenia informacji, przyswajania wie-
dzy, podejmowania decyzji, rozwiazywania problemow i planowania dziatan. Jednoczesnie
kazdemu aktu poznania towarzyszy ustosunkowanie si¢ podmiotu do przyjmowanej informa-
cji, ktore jest rezultatem subiektywnego przezywania rzeczywistosci. Sa to dwie formy ak-
tywnosci jednostki w tworzeniu relacji ze §wiatem zewngtrznym — poznanie i przezywanie.
Trzecia forma integracji cztowieka z otoczeniem jest komunikowanie si¢ z innymi podmio-
tami wiaczonymi w kontekst sytuacyjny. Na drodze poznania, przezywania i komunikowania
si¢ podmiot ksztaltuje swoj niepowtarzalny $wiat, przestaje by¢ biernym respondentem bodz-
cOw, czyniac siebie tworca wlasnego zycia, rozwoju, osiagni¢é, ale takze porazek, potknigc,

niepowodzen.

Ak

Komunikacja

Przezywanie

Poznanie

Rys. 1. Piramida akmeologiczna czlowieka.

Zrodto: opracowanie wiasne.

Termin ,,akme” wystepuje w kulturze rosyjskiej nie tylko w badaniach potencjatu
rozwojowego cztowicka. Wybitny rosyjski poeta srebrnego wieku (przetom XIX — XX
wieku), Nikotaj Gumilow postuzyt si¢ pojeciem ,,akme” tworzac poetycki ruch akmeizmu.
W odroznieniu od symbolizmu, ktéry dominowatl w poezji rosyjskiej w tamtych czasach,
akmeizm glosit tezg o twoérczym charakterze natury czlowieka. Kulminacyjnym punktem
w rozwoju czlowieka, czyli stanem akme, jest osiagniecie poziomu wyzszych wartosci

duchowych cztowieka, ktore wedlug akmeistow sa naczelnym i najwazniejszym celem
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rozwoju kultury i cywilizacji. Latwo w tym miejscu odnie$¢ akmeologiczne spojrzenie na
sens zycia lidzkiego do znanej maksymy Protagorasa: ,,Czlowiek miarq wszechrzeczy”.

Podstawe programowa akmeizmu tworzyly nastepujace zasady:

v’ akceptacja $wiata w calej jego ztozonosci, rezygnacja z podej$cia mistycznego;

v podkreslenie znaczenia prawdziwych przezyé czlowieka w przeciwienstwie do
symbolicznych obrazow;

v’ tesknota za kultura $wiatowa faczaca, a nie dzielaca ludzi!

Ostatnia zasada akmeistow nabiera szczegolnego znaczenia w obecnych czasach, kiedy
mimo proceséw globalizacyjnych poteguja si¢ konflikty migdzynarodowe, dzielace §wiat na
»lepszych” i ,,gorszych” pod wzgledem kultury, religii, $wiatopogladu itp. Punkt kulminacyj-
ny akme mozna traktowaé jako najwyzsze osiagnigcie kultury i cywilizacji, a wspieranie
cztowieka na drodze do akme jest rownoznaczne ze wspieraniem kultury, ktora niesie w sobie
naczelne wartosci czlowieka. Warto tu przytroczy¢ cytat Freuda z jego stynnej pracy ,,Dla-
czego wojna?”, ktora pierwotnie byta listem uczonego do innej wielkie postaci w nauce §wia-
towej, Alberta Einsteina: ,,Jak diugo mamy czeka¢ na to, az inni tez stanq sie pacyfistami?
Niepodobna tego stwierdzié, by¢ moze jednak nie jest utopiq nadzieja, ze wplyw obu tych
czynnikow — postawy kulturalnej i usprawiedliwionego leku przez skutkami przysztej wojny —
w przewidywalnym czasie polozy kres wojnom. Nie mozemy przewidziec, po jakich drogach —
prostych czy okreznych — potoczy sie ten proces. Tymczasem mozemy powiedzieé: wszystko,
co sprzyja rozwojowi kultury, pracuje tez przeciwko wojnie” (Freud, 1998, s. 240).

Odwotywanie si¢ do akme jako wyrazu punktu kulminacyjnego w realizacji tworczego
potencjatu cztowieka wystgpowato na wszystkich etapach rozwoju cywilizacji. Do najbardziej
jaskrawych przykladéow osiagnigcia pelni rozwoju sit duchowych i twoérczych cztowieka
mozna odnie$¢ wielkie postaci epoki renesansu: Leonardo da Vinci, Michala Aniofa.
W tworczosci tych dwoch gigantow czlowiek byl rozpatrywany jako miara wszystkich
rzeczy, a jego sylwetka byta przedstawiona jako kwintesencja przyrody i tadu spotecznego.

Podejscie akmeologiczne wymaga uwzglednienia wiedzy z réznych obszarow
naukowych, gdyz tylko w ten sposdob mozna zrozumie¢ cato§ciowy charakter cztowieka
wlaczonego w wielorakie relacji ze Swiatem zewnetrznym. W wyniku my$lenia holistycznego
pojecie akme zostalo przyjeto i rozwini¢to w rosyjskiej Sankt-Petersburskiej szkole
psychologicznej, ktora cechuje podejscie systemowe do analizy rozwoju cztowieka.
Poczawszy od prac Wladimira M. Biechtieriewa (1857-1927), zatozyciela Instytutu
Psychoneurologicznego w  Sankt-Petersburgu (obecnie Sankt-Petersburski Naukowo-
badawczy Instytut Psychoneurologiczny im. Biechtieriewa) w badaniach nad rozwojem zaw-
sze dominowato podejscie kompleksowe, ktorego znaczenie podkreslat Biechtieriew —
psychiatra, lekarz, neurolog, psycholog, fizjolog, uczony o uniwersalnym sposobie myslenia.
Gloszona przez niego teza o tym, ze czlowieka trzeba rozumie¢ jako fenomen catos$ciowy, we

wszystkich jego relacjach ze $wiatem zewngtrznym, zostala dalej rozwinigta w pracach
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jednego z prekursorow psychologii rosyjskiej — Siergieja L. Rubinsztejna, ktory podkreslat, ze
czlowiek powinien by¢ rozpatrywany w konstelacji i catoksztalcie wewngtrznych cech
warunkujacych zewnetrzna aktywnos$¢ podmiotu w mnogosci relacji ze §wiatem obiektyw-
nym.

W potowie 20 stulecia termin ,,akmeologia” nabrat szczegolnego znaczenia teoretyczne-
go i metodologicznego w badaniach tworcy Sankt-Petersburskiej szkoty psychologicznej,
Borysa G. Ananjewa. W kluczowym dziele ,,Czlowiek jako przedmiot poznania” (1968)
uczony analizuje miejsce psychologii w systemie nauk o cztowieku i odwoluje si¢ przy tym
do problematyki akmeologicznej. Stan pelnej dojrzatosci cztowieka dorostego, wyrazony
W pojeciu ,,akme”, jest wynikiem wzajemnego oddzialtywania réznorodnych whasciwosci jed-
nostki, ktore odzwierciedlaja jego indywidualne osiagnigcia, $wiadczac o tym, na ile cztowiek
zrealizowal siebie jako czynny podmiot dziatania, poznania oraz relacji interpersonalnych.
Stan akme nie jest rozumiany jako sztywny i zastygly, lecz wykazujacy dalsza mniejsza lub
wigksza zdolno$¢ do rozwoju, w zalezno$ci od konkretnej jednostki oraz kontekstu sytuacyj-
nego.

Systemowe podejscie do rozwoju cztowieka cechuje myslenie Ananjewa. Uczony
postuguje si¢ pojeciami: jednostka, subiekt dziatania, osobowos¢, indywidualnos¢. Przy tym
ostatnie — indywidualno$¢ — autor widzi jako pochodna cech jednostki biologicznej, subiektu
dziatania i osobowo$ci w procesie dazenia do wyzszych pozioméw rozwoju, ktdre badacz
wyraza w kategorii akme. Zwolennicy szkoty Ananjewa stosuja podejscie akmeologiczne,
mocno zblizone do systemowego w badaniach nad rozwojem, ktérego cel obejmuje caly
zakres aktywnosci cztowieka w réznych obszarach zyciowych (Abulchanowa-Stawskaja
1991; Derkacz, Kuzmina 1993; Bodalew 1993; Klimow 1993; Lomow 1996; Zazykin 1993
i wieli innych).

Postugujac sig kategoria akme kazdy badacz przyjmuje zasade humanizmu, podkreslajac
mozliwo$¢ osiagnigcia indywidualnej i niepowtarzalnej kulminacji w rozwoju cztowieka.
W tym miejscu podej$cie akmeologiczne mocno koresponduje z postulatami psychologii
humanistycznej, gdzie wyzszym celem rozwoju jest proces samorealizacji, ktory odzwiercie-
dla dazenia jednostki do dojrzatosci. Wtenczas praktycznym celem psychologa staje si¢
tworzenie warunkow wspierajacych owe dazenie, wychodzac z zalozenia, ze kazdy jest
w stanie osiagnaé ten poziom. Podobne tezy wystepuja we wspolczesnej psychologii
pozytywnej. Apelujac do o0séb zainteresowanych badaniem pozytywnych stron czltowieka
Martin Seligman podaje przyktadowy zbior ludzkich cech warunkujacych osiagnigcia pozio-
mu dojrzatosci 1 samorealizacji. Do nich autor zalicza: optymizm, nadziejg, odwagg,
umiejetnos¢ wspolzycia z ludzmi, zyczliwos¢ i czuto$¢, etyke pracy, odpowiedzialnosc,
wiarg, nastawienie na przyszios¢, uczciwo$¢ i wytrwato$¢ (Seligman, 2000; cyt. za:
Czapinski, 2004, s. 31). Patrzac na ten zestaw cech mozna zauwazy¢, ze kazda z nich opisuje

osiagnigcie dojrzatosSci w poszczegélnych aspektach zycia. Tak, odpowiedzialnos$¢



28 TATIANA RONGINSKA

i uczciwo$¢ w polaczeniu z etyka pracy mozna odnies¢ do osiagnigcia stanu akme
w aktywno$ci zawodowej 1 rozwoju kompetencji profesjonalnych. Natomiast umiejgtnos¢
wspotzycia z ludzmi, zyczliwo$¢ 1 czuto§¢ wyrazaja dojrzatos¢ spoteczna w relacjach
z innymi osobami w réznych kontekstach zyciowych cztowieka.

Podejscie akmeologiczne jest punktem wyjscia w badaniach kompleksowych, kiedy ce-
chy czlowieka jako podmiotu dzialania, poznania, przezywania i komunikowania si¢
rozpatrywane sa w relacjach systemowych, we wspoétdziataniu, ktorego celem jest osiagnigcie
wyzszych poziomow rozwojowych. W tym znaczeniu pojecie akme odchodzi od ograniczen
i deficytéw rozwojowych, podkreslajac silg i moc cztowieka zdolnego do spetniania siebie.
Dazno$¢ do akme wiaze si¢ z poszukiwaniem sensu swego istnienia w réznych ptaszczyznach
zyciowych. Wazne miejsce w obszarze akme zajmuje rozw6j profesjonalny, rozumiany
szerzej niz proste poszukiwanie dobrej pracy. Akme profesjonalne wyraza wynik wartoscio-
wania siebie jako specjaliste, fachowca w konkretnej dziedzinie, bowiem kazdy czlowiek ma
w sobie ukryty skarb, ktorego zadatki i zdolnosci wrodzone realizuja si¢ w konkretnej
profesji. Zdaniem Ericha Fromma ,,Gtownym zadaniem czltowieka jest stawianie si¢ tym, czym
on potencjalnie jest. Najwiekszym efektem jego wysitku jest jego wiasna osobowos¢” (Fromm,
1994, s. 43). Abraham Maslow w drogach zyciowych ludzi dazacych do samorealizacji
widzial tendencje¢ do osiagniecia tego, co jest wtasciwe dla nich: ,,Muzycy muszq sie zajmo-
waé muzykq, malarze muszq malowac, poeci muszq pisac, jesli ostatecznie majq by¢ ze sobq
w zgodzie. Ludzi musza by¢ tym, kim mogq by¢” (Maslow, s. 71, 2009).

Droga do akme jest wyznaczona poszukiwaniem sensu swego istnienia, gdyz osiagnigcie
punktu kulminacyjnego mozna przedstawi¢ jako petny rozkwit wszelkich potencjalnych moz-
liwosci cztowieka, szczyt piramidy akmeologicznej. W kategoriach Maslowa jest to realizacja
siebie samego, w teorii akme — osiagnigcia wyzszego sensu zycia. Albert Einstein nie raz
podkreslat, ze w intencji poszukiwania sensu zycia zawarte jest zainteresowanie soba nieusta-
jace w czasie funkcjonowania cztowieka. Viktor Frankl zaznaczal, ze sens zycia nie moze by¢
nadany z gory, cztowiek sam musi go znalez¢. Proces realizacji siebie wedlug Frankla jest
réwnoznaczny z odnalezieniem sensu wlasnego zycia.

Wprowadzenie pojecia akme precyzuje kierunek poszukiwania sensu zycia, rozpatrujac
ten proces jako droge do osiagnigcia najwyzszego punktu rozkwitu osobowosci — stanu akme.
W pracach przedstawicieli podej$cia akmeologicznego wyraznie sig¢ podkresla, iz jest to pro-
ces nieustajacy i ciagly, poniewaz napedza go wrodzony potencjal rozwojowy cztowieka,
nawet wbrew odziatywaniom zewngtrznym, utrudniajacym ruch akmeologiczny. Osiagnigcia
poziomu akme jest mozliwe dla kazdego, niezaleznie od pochodzenia i warunkoéw zewngtrz-
nych. Poziom akme jest rdwniez traktowany jako miara pozadanej przez cztowieka dojrzato-
$ci (Bodalew, 1995; Derkach, 2013), w ktorej jest wyrazona jego ocena siebie jako fachowca,
obywatela, uczestnika licznych kontaktéw spotecznych. Okreslenie ,,pozadany” wskazuje na

czynny udzial cztowieka w procesie dazenia do akme, czyni rozwoj tematem otwartym, bez
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jednoznacznej i twardej determinacji poszczeg6élnych czynnikoéw zewngtrznych, z uwzgled-
nieniem dynamicznej konstelacji oddzielnych struktur psychicznych. W tym aspekcie teoria
akmeologiczna koresponduje z klasycznym wyobrazeniem o dojrzalej osobowosci Gordona
W. Allporta, ktory podkreslat znaczenie holistycznego podejscia do osobowosci definiujac ja
jako ,,dynamiczng organizacje¢ cech, stuzaca celu adaptacji jednostki do warunkéw otoczenia”
(Allport, 1937).

»Dazenie do akme nie jest prostym ruchem od przesztos$ci do przysziosci, jest to proces
ztozony, ktérego celem jest nie tylko osiagnigcie wyzszych pozioméw, lecz minimalizacja
strat psychicznych, osobistych lub profesjonalnych”(Abulchanowa-Stawskaja, 1991, s. 286).
W przeciwienstwie do stadialnego charakteru zaspakajania potrzeb w koncepcji Maslowa
podejscie akmeologiczne przyjmuje tylko dwa punkty odniesienia — wejsciowy i wyjsciowy,
relacja migedzy ktorymi nie jest prostoliniowa, lecz progresywna, rosnaca, z elementami anty-
cypacji, prognozowania rezultatbw wilasnego zycia i rozwoju. ,,Tradycyjny rozwdj idzie
w kierunku od przesztosci do przysztoéci. Akmeologia rozpatruje go jako dwa skierowane
wzajemne do siebie ruchy: terazniejszo$ci i przysztosci” (Derkacz, 2013).

Analizujac dazenie do punktu kulminacyjnego warto si¢ odwota¢ do koncepcji rownowa-
zenia struktur poznawczych Piaget'a, ktory podkreslat, ze dynamizm struktury poznawczej
jednostki, ciagto$¢ zmian i nieustanne dazenie do co raz wyzszego poziomu réwnowagi
z otoczeniem jest gldwna cecha umystu cztowieka, zdolnego do ciagltego rozwoju (Piaget,
1981). Koncepcja Piaget’a daje mozliwos¢ spojrzenia na istot¢ akme z punktu widzenia wro-
dzonej tendencji czlowieka do odkrywania siebie, swojej unikalnej osobowosci i miejsca
W otoczeniu spotecznym, bez narzuconych ograniczen konformistycznych. Proces dazenia do
stanu akme posiada duza ilo§¢ stopni swobody, gdyz zmusza do pokonania stereotypow, pro-
stych sadow, sztywnych opinii. Swobodny, kreatywny charakter dazenia do akme $wiadczy
0 jego ewolucyjnym znaczeniu.

Osiagnigcie stanu akme nie mozna traktowac jako proces ciaglych sukcesow. Na tej dro-
dze wystepuja konflikty i kryzysy (por. teorig¢ rozwoju tozsamos$ci Eriksona), stany stagnacji,
czasami dezintegracja, ktora jednak stanowi punkt wyjscia dla dalszego rozwoju w mysl kon-
cepcji Kazimierza Dabrowskiego. W dazeniu do poziomu akme ujawnia si¢ tworcza moc
cztowieka jako immanentna cecha podmiotu wlasnej aktywno$ci, nadajac procesom rozwo-
jowym dynamiczny charakter. Wedtug Dabrowskiego ,,...nie moze by¢ rozwoju... bez przezyc¢,
wstrzqsow, konfliktow wewnetrznych i zewnetrznych, bez stanow nieréownowagi psychicz-
nej...dqznosci do przezwyciezenia siebie, do przekroczenia wilasnego typu psychologiczne-
go...” (Dabrowski, 1989, s. 12). Poréwnujac opis stanu akme z mysleniem Dabrowskiego
mozna uchwyci¢ podobienstwa w rozumowaniu celdw rozwoju tworczego — osiagnigcie
punktu kulminacyjnego w teorii akme oraz przekroczenie wiasnego typy psychologicznego,

wyjscia poza granicy schematow w koncepcji dezyntegracji pozytywnej Dabrowskiego.
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Daznos¢ do wyzszych poziomdéw rozwojowych w koncepcji akmeologicznej nie oznacza,
Ze osiagnigty stan akme ma charakter zastygly, wrecz przeciwnie — nalezy upatrywaé w tym
dazeniu wrodzony instynkt eksploracji $wiata, ciekawos$ci, odkrywania nowych aspektow
rzeczywistosci 1 wewngtrznej struktury Ja. Innymi stowy wprowadzenie pojecia akme wska-
zuje na istnienie potencjalu tworczego cztowieka, zdolnego do przezwycigzenia stagnacji,
wygodnego konformizmu. Stany ciaglego niepokoju sa dobrze opisane w biografiach twor-
czych osobowosci, bowiem nikt z nich nie charakteryzowat sig ,,grzecznym”, konformistycz-
nym i prospotecznym zachowaniem, dopasowanym do ogodlnie przyjetych norm zewngtrz-
nych. Zdaniem Dabrowskiego ,,sprowadzenie procesow przystosowawczych jedynie do oscy-
lowania pomiedzy sqdami innych ludzi w celu osiqgniecia wygodnego kompromisu konformi-
stycznego pozbawia adaptacje znaczenia tworczego, sprawia, iz zatraca ona elastycznosc,
oryginalnos¢ i kreatywnos¢” (Dabrowski, tamze). We wstepie do pierwszego polskiego wy-
dania monografii Dabrowskiego ,,W poszukiwaniu zdrowia psychicznego” filozof Bogdan
Suchodolski pisat o tym, ze stanowisko Kazimierza Dabrowskiego ,,..nie przynosi nam tatwe-
go pocieszenia, ani nie sankcjonuje wygodnego korzystania z okolicznosci. Nie obiecuje tez
zdrowia psychicznego, ktore byloby osiqgane dzieki konsumpcyjnemu stosunkowi do zycia.
Wrecz przeciwnie, uczy szukaé zdrowia psychicznego w dramatyzmie rozwoju, w trudzie prze-
zwyciezen nizszych szczebli zycia”(Dgbrowski, 1989, s. 9).

W rosyjskich badaniach akmeologicznych wazne miejsce zajmuje aspekt profesjonalny.
Kompleksowe i catoSciowe podejscie Ananiejewa do rozwoju cztowieka pozwala rozpatry-
waé akme profesjonalne nie tylko jako osiagnigcie wyzszych pozioméw zdolnos$ci i umiejet-
nosci specjalnych ,,dopasowanych” do konkretnej pracy, lecz jako wynik §wiadomej interio-
ryzacji warto$ci humanistycznych bedacych wyznacznikami wlasnych dazen (Bodalev, 1998).
Wtenczas akme przestaje by¢ sprowadzanym do waskiego zakresu konkretnej profesji lub
sfery dziatania czlowieka, staje si¢ miara jego warto$ci w szerokim znaczeniu humanistycz-
nym. Kazdy wybor, kazdy akt planowania i prognozowania mozna analizowaé z punktu wi-
dzenia nieustannego dazenia do zbliZenia si¢ jednostki do punktu akme, bowiem w tym si¢
wyraza determinacja i wewngetrzny zamiar, ch¢é poznawania i odkrywania siebie, zdolno$é do
antycypacji $wiata, a sam czlowiek staje si¢ w tym procesie centralnym punktem, kreatorem
wlasnego rozwoju.

Tworcy teorii akme podkreslaja, ze stan ten nie wystgpuje automatycznie we wszystkich
plaszczyznach zyciowych czlowieka (Bodalew, Derkach, Abulchanowa-Stawskaja). Osia-
gnigcie akme profesjonalnego nie zawsze zbiega si¢ z punktem kulminacyjnym w rozwoju
spotecznym lub emocjonalnym. Jednocze$nie historia rozwoju kultury daje przyktady jedno-
stek, ktorzy osiagneli wyzszy stopien rozwoju w roznych jej sferach. Niewatpliwie jednym
z nich jest Leonardo da Vinci, ktoérego uniwersalny umyst moze stanowi¢ przyktad maksy-
malnego akme nie tylko w dziedzinie sztuk plastycznych, ale w technice, biologii, architektu-

rze, poezji, literaturze i innych dziedzinach cywilizacji ludzkiej. Ananjew wielokrotnie wska-
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zywal na to, ze dazno$¢ do akme ma charakter wieloptaszczyznowy, nie wyrasta ona z zajeé
w jednej dziedzinie. Gtownym czynnikiem i warunkiem wysokiego profesjonalizmu jest
swiadome przyjecie przez czlowieka najwazniejszych warto$ci ogdlnokulturowych. Rozwoj
profesjonalny jest rozumiany w kategoriach akme jako kwintesencja rozwoju zawodowego
i osobistego. W zwiazku z gtéwnymi postulatami teorii akmeologicznej zadania akmeologow-
praktykow polegaja na tworzeniu programow wsparcia w procesie organizacji i projektowania
wlasnego rozwoju jednostki, w tym w duzej mierze rozwoju zawodowego.

Wspotczesne badania akmeologiczne realizowane przez psychologdéw i pedagogéw ro-
syjskich koncentruja sig¢ wokot gtéwnych probleméw, do ktérych mozna odnie$é: ,,profesjo-
nalizm i jego podstawowe charakterystyki”, ,,profesjonalizm i zdrowie cztowieka”, ,,czynniki
i warunki osiagnigcia wysokiego poziomu kompetencji zawodowych”, ,,sposoby zapobiega-
nia deformacji zawodowej”, ,realizacja akmeologicznego wsparcia drogi zyciowej i zawodo-
wej cztowieka”.

Reasumujac teoria akmeologiczna rozszerza zakres badan nad rozwojem czlowieka
w procesie realizacji siebie w roznych ptaszczyznach zyciowych, postugujac si¢ przy tym
podejsciem systemowym. Tak pojmowany ,,monitoring” akmeologiczny moze pozwoli¢ na
odkrywanie nowych zasobow indywidualnych, stymulujac proces doskonalenia profesjonal-

nego.
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MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW WIEDZY
W INNOWACYJNYM PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie

Ten artykul omawia model motywowania pracownikow wiedzy w innowacyjnym przed-
sigbiorstwie. Autorzy maja na celu analizowanie proceséw biznesowych realizowanych przez
pracownikéw wiedzy. W szczeg6lnosci sa badane mozliwe konsekwencje motywowania pra-
cownikow wiedzy w dziedzinie badan i rozwoju jako efektywno$¢ poziomu innowacji
w przedsigbiorstwie. Jest takze dyskusja na temat wynikow badan teoretycznych i literaturo-
wych. Podsumowanie pokazuje kierunki dalszej pracy.

MOTIVATING KNOWLEDGE WORKERS IN AN INNOVATIVE ENTERPRISE
Abstract

This article elaborates on the model of motivating knowledge workers in an innovative enter-
prise. The authors aim at analysing the business processes realized by knowledge workers. Spe-
cifically, likely consequences of motivating knowledge workers in the department research and
development as on the effectiveness of level of the innovation in an enterprise are studied. This
was followed by a discussion on the results of the literature and theoretical studies. The summa-
ry shows the directions of a further work.

Wstep

Wprowadzanie nowych technologii, nowych produktéw, zmian organizacyjnych czy marke-
tingowych w przedsigbiorstwach powoduje réwniez koniecznos¢ ksztattowania nowych form
wynagradzania i zarazem motywowania pracownikow. System motywowania jest elementem
szeroko rozumianego systemu zarzadzania i powinien by¢ powiazany ze strategia rozwoju
przedsigbiorstwa. Wedlug Chandlera strategia jest procesem okreslania dlugoterminowych
celow przedsigbiorstwa, odpowiadajacych generalnym kierunkom dzialania, a takze alokacji
zasobow koniecznych do zrealizowania przyjetych celow [Stabryta, 2000]. W aspekcie bu-
dowania przedsigbiorstwa innowacyjnego mozna przyjaé, iz w przedsigbiorstwie powinno
wypracowac si¢ plan strategiczny jego dalszego rozwoju uwzgledniajacy rowniez zbudowanie
strategii personalnej wzglgdem pracownikow wiedzy. Pracownicy wiedzy sa kluczowym za-
sobem przedsigbiorstwa w aspekcie podnoszenia jego poziomu innowacyjnosci. Praca takich
pracownikéw (ang. knowledge worker) oparta jest o ich wiedzg¢ ogdlna i specjalistyczna,

unikalne umiej¢tnosci, kompetencje, cechy osobowosciowe, doswiadczenie, formalne i nie-
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formalne relacje. W innowacyjnym przedsigbiorstwie niezwykle istotna jest rola tworcza pra-
cownikow, a zatem kreowanie i rozwijanie nowej wiedzy. Transakcja pracodawcy z pracow-
nikiem wiedzy staje si¢ transakcja wymienna [Morawski, 2005] — a zwlaszcza w przedsig-
biorstwach innowacyjnych. W artykule dokonuje si¢ proby znalezienia odpowiedzi na pyta-
nie: w jaki sposob motywowac pracownikdéw wiedzy do pracy, aby uzyskac ich pelne zaanga-
zowanie i jednoczes$nie aby przedsigbiorstwo mogto utrzymac/podwyzszy¢ swoj poziom in-
nowacyjno$ci?

W artykule, w rozdziale drugim, dokonano charakterystyki przedsigbiorstw innowacyj-
nych i ich pracownikow wiedzy oraz zwigzle zaprezentowano strategie personalne realizo-
wane w tych przedsigbiorstwach. Nastgpnie przedstawiono warunki i zasady skutecznego
motywowania oraz scharakteryzowano czynniki motywowania pracownikow. W rozdziale
czwartym zaproponowano model motywowania pracownikow wiedzy w przedsigbiorstwach
innowacyjnych w oparciu o autorskie wskazniki oceny efektow z uwzglednieniem specyfiki

przedsigbiorstwa innowacyjnego. W podsumowaniu pokazano kierunki dalszych prac.

Pracownicy wiedzy w przedsiebiorstwie innowacyjnym

Pracownicy wiedzy sa §wiadomi swojej wartosci na rynku pracy, skupieni na rozwoju wia-
snych kompetencji. Aby zachowaé réwnowage w relacji pracodawca-pracownik wiedzy
w konteks$cie otrzymywanych korzysci proces doskonalenia i rozwoju umiejgtnosci pracow-
nikéw wiedzy powinien by¢ zorientowany nie tylko na podnoszenie kwalifikacji pracowni-
kéw ale rowniez na poprawe wynikow catej firmy. W przedsigbiorstwach innowacyjnych
istotne znaczenie maja wszelkie procesy badan i rozwoju, ktore zmierzaja do zastosowania
i uzytkowania ulepszonych rozwiazan do techniki, technologii i organizacji [Barczak i Walas-
Trebacz, 2007]. W literaturze przedmiotu znajduje si¢, ze nie jest mozliwe przypisanie po-
szczegblnym pracownikom strumieni przysztych wpltywow organizacji, poniewaz powstaja
one w rezultacie wspoldziatania ludzkiej pracy z aktywami rzeczowymi i nierzeczowymi
[Krél i Ludwiczynski, 2007]. Autorka zgadza si¢ z prezentowanym stanowiskiem, jednakze
z drugiej strony, w przypadku przedsigbiorstwa innowacyjnego to witasnie unikalne kompe-
tencje pracownika wiedzy moga wplyna¢ na poziom innowacyjnosci catej firmy. Pracownik
wiedzy, ktory uzytkuje swoja wiedzg i przeksztatca ja w celu podnoszenia poziomu innowa-
cyjnosci firmy oczekuje mozliwosci ciaglego uczenia si¢. A pracujac w innowacyjnej firmie
i tworzac nowe rozwiazania/produkty/procesy i jednoczesnie pracujac w zespole specjalistow
ma taka mozliwos¢.

Firmg innowacyjng cechuje m. in. odpowiednia wiedza, pozwalajaca na podejmowanie
wlasciwych decyzji. Za rezultat tworzenia wiedzy, obok innowacji, uwaza si¢ wzrost kwalifi-

kacji pracownikéw. Innowacja jest wiedza, na ktora istnieje popyt [Patalas-Maliszewska
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i Ktos, 2013]. Stanowi wynalazek, ktory zostal wprowadzony na rynek i przez to reprezentuje
wiedzg, ktora zyskata uznanie rynku. Wigkszos$¢ innowacji powstaje jako efekt przetworzenia
istniejacej wiedzy w nowy produkt lub proces.

Przyjeto, iz w przedsigbiorstwach innowacyjnych ma zastosowanie strategia personalna
motywowania, rozwijania i zatrzymywania, w oparciu o podziat strategii personalnych sfor-
mutowany przez Anthony’ego i in. (1996), obok strategii personalnej zatrudnienia i separacji.
Realizowanie takiej strategii personalnej ma na celu oferowanie szkolen, wyr6znien, wyna-
grodzen i socjalizowania dla pracownikéw w kontekscie osiagania celdéw organizacji. Czyn-
niki motywowania — okre§lane rowniez bodzcami — czgsto rozumie si¢ jako instrumenty ze-
wngetrznego oddziatywania na motywy postgpowania ludzi, podczas gdy sam motyw stanowi
czynnik psychiczny (intelektualny i emocjonalny), dzialajacy wewnatrz organizmu. Motywu-
jacy w pewnym zakresie moze wigc wptywaé na motywacje wewngtrzng, np. poprzez wzbo-
gacanie tresci pracy tych pracownikow, ktorzy pragna wykonywaé rzeczy bardziej ambitne.
Sa to oddziatywania poSrednie i maja zazwyczaj charakter niematerialny [Sekuta, 2008]. Sku-
teczno$¢ zdefiniowanych bodzcow zalezy w duzym stopniu od trafnosci doboru miernikoéw
efektow. O poziomie innowacyjno$ci przedsigbiorstwa §wiadcza warto$ci m.in. nastgpujacych
miernikow, ktére sa wynikiem pracy pracownikow wiedzy:

o Wydatki na dziatalno$¢ badawczo-rozwojowa

e Poziom wydatkéw na wsparcie innowacji

o Liczba 0s6b zatrudnionych pracujacych na rzecz dziatalnosci badawczo-rozwojowe;j

e Liczba umoéw o wspoélpracy z jednostka badawczo-rozwojowa zewnetrzna

o Publikacje naukowe

e Liczba nowych produktow (ponizej 2 lat)

o Liczba patentow

e Liczba projektow oczekujacych na opatentowanie

o Koszt ustug konsultacyjnych

e Liczba godzin ushug konsultacyjnych

o Zmodernizowane technologie produkcji

e Nowe technologie produkcji

e Zmodernizowane produkty/ustugi

e Liczba wzoréw uzytkowych

o Wydatki na prace badawczo —rozwojowe zrealizowane we wlasnym zakresie

o Wydatki na zakupy nowych rozwiazan

o Wydatki na wspolprace z ekspertami zewngtrznymi

e Wydatki na marketing i promocje nowych produktow

Przedsigbiorstwo jest innowacyjne, kiedy wyroznia si¢ zdolnoscia do poszukiwania
i komercyjnego wykorzystywania swojej wiedzy, a zwlaszcza wiedzy swoich pracownikow.

Podejmuje si¢ zatem probg zamodelowania systemu motywowania pracownikow wiedzy
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w celu stworzenia warunkéw dla rozwoju ich kompetencji i jednocze$nie przedsigbiorstwa

innowacyjnego.

Czynniki motywowania pracownikow

W aspekcie motywowania pracownikéw wiedzy istotne znaczenie ma oddziatywanie posred-
nie, tzw. bodzce niematerialne, ale rowniez odpowiednie zréznicowanie wynagrodzen. Punk-
tem wyjscia do okreslenia proporcji wynagrodzen w przedsigbiorstwie jest ocena pracy pod
wzgledem jej ztozonosci, odpowiedzialnos$ci, wymaganych kwalifikacji, uciazliwos$ci, czy
warunkow wykonywania. W wynagrodzeniu catkowitym, oprocz naktadéw pracy, nalezy
takze uwzglednic¢ efekty pracownikow. Proporcje ptac wynikajace z oceny nakladow i efek-
tow pracy stanowia podstawe proporcji wynagrodzen w przedsigbiorstwie [Karas, 2004].
Ranga poszczegolnych czynnikdw motywowania podlega ciagle ewaluacji wskutek
zmian systemow warto§ci wraz ze wzrostem poziomu wyksztatcenia, czynnikéw demogra-
ficznych oraz przemian spoteczno — gospodarczych. Motywowanie niematerialne, tak jak
i materialne, jest realizowane poprzez zastosowanie wiasciwych dla siebie instrumentow.
Wsrod narzedzi, Srodkéw, czy instrumentéw motywowania niematerialnego nalezy wyr6znié
[Obuchowski, 2000]: nienormowany czas pracy, parking firmowy, $rodki trwate w firmie
(mozliwo$¢ zakupu produktéw firmy po atrakcyjnych cenach przez jej pracownikow), casual
day, atmosfera w pracy, przynalezno$¢ pracownikéw do grupy (wyjazdy integracyjne, impre-
zy, wigilie, spotkania Swiateczne), wspotudziat pracownikéw w zarzadzaniu firma, pochwaty,
awans, umozliwienie rozwoju osobistego (szkolenia wewnegtrzne i zewngtrzne).
Motywowanie pracownikow wiedzy jest bardzo trudnym zadaniem. Nalezy wypracowaé
taki model, aby byl on atrakcyjny zarowno dla pracownika o wysokich kompetencjach, jak

i pracodawcy, ktory jest lub chce sta¢ si¢ innowacyjnym przedsigbiorstwem.

Model motywowania pracownikow wiedzy
w przedsi¢gbiorstwach innowacyjnych

Zachowanie ciaglosci innowacyjnej przedsigbiorstwa, a zatem utrzymanie lub podwyzszanie
poziomu jego innowacyjnosci wymaga wprowadzania zmian w okreslonym horyzoncie czasu.
Aby model motywowania pracownika wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyjnym byl po-
prawny i uzyteczny nalezy $cisle zdefiniowac procesy biznesowe realizowane przez danego
pracownika oraz odpowiednio przyporzadkowaé wskazniki oceny do danego pracownika

w aspekcie podnoszenia poziomu innowacyjno$ci przedsigbiorstwa (pp. rys. 1):
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Rys. 1. Model charakterystyki pracy pracownika wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyjnym
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Ponizej zaprezentowano uszczegdtowiony model motywowania pracownikow wiedzy,

w oparciu o charakterystyke pracy pracownika wiedzy (pp. rys. 1) w przedsigbiorstwie inno-

wacyjnym na przyktadzie dziatu badawczo-rozwojowego (pp. rys. 2):
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Rys. 2. Model motywowania pracownikéw wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyjnym na przykladzie dziatu
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Ponizej zaprezentowano metodyke modelowania systemu motywowania pracownikow

wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyjnym (pp. rys. 3):

Etap 1: Zdefiniowanie procesow biznesowych dla pracownika wiedzy w dziale funkcjonalnym w przedsig-
biorstwie innowacyjnym

J L

Etap 2: Zdefiniowanie miernikow oceny efektéw pracy dla danego pracownika wiedzy
w kontekscie innowacyjnego przedsigbiorstwa

4 L

Etap 3: Ustalenie wzorcowych wartosci miernikow oceny efektow pracy dla danego pracownika wiedzy w

konteks$cie innowacyjnego przedsigbiorstwa: analiza benchmarking

4 L

Etap 4: Analiza wynikOw oceny - ustalenie wysokosci nagradzania materialnego i niematerialnego

Rys. 3. Metodyka modelowania systemu motywowania pracownikow wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyj-
nym
Zrodlo: opracowanie wiasne

Wzorcowe warto$ci miernikéw oceny efektéw pracy dla danego pracownika wiedzy
w konteks$cie innowacyjnego przedsigbiorstwa (pp. etap 3, rys. 3) proponuje si¢ przyjac¢ zgod-
nie z pomiarami wykonanymi na zlecenie Gléwnego Urzedu Statystycznego dla podmiotow
zgodnych z rozwazanym przedsi¢biorstwem. Zgodno$¢ modelu wzorcowego przyjmuje si¢ na
podstawie okre§lonych cech przedsigbiorstwa m.in.: branza, rynek dzialania, ilo$¢ osob za-
trudnionych, wiek firmy, ilo§¢ punktow sprzedazy (dystrybucji).

Pomiar osiagni¢¢ wskaznikdw innowacyjnosci firmy powinien uwzglednia¢ oceng pro-
spektywna, ukierunkowana na efekty oczekiwane. Stad w modelu zaktadane jest przyjecie
wartosci wzorcowych zakladanych firm na podstawie analizy benchmarkingowej. Autorka
zgadza si¢ ze stanowiskiem Kozinskiej i Szybisz (2004), iz pracownicy, ktorzy widza wptyw
swojej pracy na nagradzany efekt pracy nie ulegaja frustracji, ale nawet mobilizuja si¢ do in-
tensywniejszych dziatan na rzecz firmy. Zaprezentowany model motywowania pracownikoéw

wiedzy w przedsigbiorstwie innowacyjnym stanowi rodzaj motywowania przez identyfikacjg.

Podsumowanie i wnioski

Warunkiem osiagnigcia sukcesu przedsigbiorstwa staje si¢ kreatywno$¢ menadzera i umiejgt-

no$¢ wlasciwego zarzadzania wiedza, a $cislej doprowadzenie do tego, aby wiedza, ktéra on

dysponuje i1 ktéra moga pozyskac¢ cztonkowie zespotu, przyczyniata si¢ do wprowadzania
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w zycie wspolnie zamierzonej innowacji czy zasadniczej zmiany [Lipka, 2000]. Wykorzy-
stywanie wiedzy jako jednego z podstawowych zasobow firmy oraz stworzenie kultury orga-
nizacji ulatwiajacej przeptyw wiedzy moze stuzy¢ jako dobry poczatek budowania firmy
uczacej si¢ 1 tworzacej wiedzg, a zatem firmy innowacyjnej.

Przedstawiony model motywowania pracownikéw wiedzy w przedsigbiorstwie innowa-
cyjnym odnosi si¢ do pojedynczego pracownika wiedzy oraz ujmuje jego podstawowe ramy,
dajace si¢ zoperacjonalizowaé i ksztattowac tak, aby byty skuteczne. Ta grupa pracownikow
wiedzy o wysokich kompetencjach, zdolnych do ciaglego uczenia sig, staje si¢ znaczaca
w przedsigbiorstwie innowacyjnym. W dalszych badaniach autorki model ten zostanie rozsze-
rzony o sposoby powiazania wysokos$ci nagradzania materialnego i niematerialnego pracow-

nika wiedzy z efektami pracy zespotu, z ktérym wspotpracuje.
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ZAUFANIE DO CYFROWYCH MEDIOW
JAKO FUNDAMENT W PRACY E-NAUCZYCIELA

Streszczenie

Inspiracja do podjecia tematu byly moje wizyty w szkotach polskich i rosyjskich, ktore odbytam
w ramach realizowanego projektu 7 Programu Ramowego Marie Curie, People, pt. Stymulatory
1 inhibitory kultury zaufania w interakcjach edukacyjnych wspomaganych technologia informa-
cyjna i komunikacyjna (No 318759), ktérego jestem koordynatorem.

W wyniku poszukiwan zwiazku pomigdzy zaufaniem a praca nauczyciela zauwazytam, ze ist-
nieje silna zalezno$¢ pomigdzy zaufaniem, a warto$ciowaniem S$rodowiska pracy. W konse-
kwencji odkrytam, Zze ograniczone zaufanie jest fundamentem pracy nauczyciela, a ograniczone
zaufanie do mediéw cyfrowych stanowi fundament pracy e-nauczyciela, co bede chciata opisaé
1 wyjasni¢ w niniejszym tekscie.

TRUST TO DIGITAL MEDIA AS A FOUNDATION IN WORK E-TEACHER
Abstract

My visits to the Polish and Russian schools were inspired to take this article. They were held of
part of the project 7th Framework Programme Marie Curie, People, title: Stimulators and In-
hibitors of Culture of Trust in Educational Interactions Assisted by Modern Information and
Communication Technology (No. 318759), of which I am the coordinator.

As a result of research the relationship between trust and the work of the teacher saw that there
is a strong correlation between trust and valuation work environment. As a result, I discovered
that the limited trust is the foundation of a teacher, and limited confidence in the digital media is
the foundation of the work that — a teacher, what I want to describe and explain in this text.

Wprowadzenie

Kontekstem omawianego zagadnienia jest teoria krytyczna A.Freenberga'. Swoje rozwazania
rozpoczng od dotychczasowej wiedzy na temat gtéwnych pojeé¢ w pracy: zaufanie, warto$¢,
uzyteczno$¢ edukacyjna, media cyfrowe, a nastgpnie odwolujac si¢ do wynikow badan,
w wybranych szkotach polskich (woj. zachodniopomorskiego) i rosyjskich (okrggu kalinin-
gradzkiego) oraz przywotujac badania opisane w wybranych raportach Unii Europejskiej,
opisze zwiazek zaufania do cyfrowych medidw i warto$ciowania rzeczywistosci pod katem

uzytecznosci edukacyjnej jako fundamentalnego znaczenia dla pracy e-nauczyciela.

LA Freenberg, Critical Theory od Technology, Second Edition, Oxford University Press, 2002, takze
A. Feenberg, Ten Paradoxes of Technology, Techné 14:1 Winter/3, 2010.
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Charakterystyka zaufania w Srodowisku pracy e-nauczyciela

W kontekscie srodowiska pracy z jednej strony mamy do czynienia z fizyczna przestrzenia
miejsca pracy, z drugiej osobowos$cia pracownikéw i z trzeciej warunkami pracy. Zatem
chcac dokonaé charakterystyki zaufania w §rodowisku pracy nauczyciela nie mozna pominac
odwotan do teorii organizacji i zarzadzania, jako kontekstow wyjasniania i refleksji.

Z ekonomicznego punktu widzenia zaufanie postrzegane jest jako kruchy zasob organi-
zacyjny, trudny do utrzymania i zbudowania, ktérego tatwo mozna utraci¢’. Tworzenie $ro-
dowiska pracy przy wykorzystaniu materialnych i osobowych zasobdéw organizacyjnych opar-
tych na zaufaniu budzi pewne ryzyko, gdyz motywy zagospodarowania tych zasobow nie
zawsze s3 nam znane i moga ulega¢ zmianom. W takim podejs$ciu zaufanie mozemy interpre-
towac z jednej strony jako pozytywne oczekiwania co do motywow postgpowania innych
0s6b w wyniku interakcji — gotowos¢ do akceptowania zachowan drugiej osoby’. Z drugiej
strony jest wyrazane stabo$cia akceptacji wynikajacej z interakcji oraz oczekiwaniem co do
zachowania drugiej osoby®. Oczekiwania sa zwykle pozytywne i dotycza pojedynczych osob,
zespotow, grup lub catych firm wobec postgpowania innych osob, zespotow, grup, firm.

Niepewnos¢ wobec innych wynika z doswiadczania zaufania przez pracownikow w wy-
niku interakcji opartej na ustnych lub pisemnych obietnicach i zobowiazaniach, ktére sa lub
nie przestrzegane i realizowane. Istota zaufania jako niepewno$¢ warunkowana jest przeszto-
$cia, z konsekwencjami majacymi swe miejsce w przysztosci. To oznacza, ze zaufanie ma
takze posta¢ czasowosci.

Zaufanie w szkole — w $rodowisku pracy e-nauczyciela z zalozenia bedzie si¢ charakte-
ryzowaé krucho$cig i niepewnos$cia oraz czasowoscia i zmiennoscia. O zaufaniu w §rodowi-
sku cyfrowej edukacji mozemy mowi¢ w odniesieniu do siebie, innych osob, znakoéw, symbo-
li i systemow. Zaufanie jest wartoscia organizacyjna, a z innymi wartosciami w organizacji

tworzy system wartosci.
Warto$¢, warto$ciowanie a zaufanie w cyfrowej rzeczywistosci
Analiza pojecia zaufania w kontekscie systemu pracy e-nauczyciela pokazuje, ze w szkole

poszukuje si¢ wciaz nowych sposobow kierowania procesem ksztatcenia, wartosciujac do-

tychczasowe dziatania, wskazujac na nowe rozwigzania technologiczne. W Raporcie Unii

2 'S.J. Bishop, N. Hantusch, I don’t trust you, but why don’t you trust me? Dispute Resolution Jurnal, nr
55(3), 2000, s. 265.

* M. Bugdol, Zaufanie jako element systemu wartoéci organizacyjnych, Kwartalnik Srodowisk Naukowych
i Liderow Biznesu, Wspotczesne Zarzadzanie Nr 2/2010.

4 Weber, Deeptak, Murninghan, 2005.
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Europejskiej Survey of Schools: ICT in Education’, oméwiono interesujace dane wskazujace
na brak zwiazku pomigdzy zaufaniem do mediow cyfrowych a wysokim poziomem zapew-
nienia infrastruktury i uzycia przez uczniéw i nauczycieli technologii informacyjnej i komu-
nikacyjnej w szkole. Okoto 50% uczniow w gimnazjum w zakresie ksztalcenia ogoélnego ko-
rzysta z komputera stacjonarnego lub laptopa podczas lekcji w szkole, co najmniej raz w ty-
godniu, ale okoto 20% uczniow w tych samych klasach nigdy Iub prawie nigdy nie uzywa
komputera podczas lekcji. Okoto 30% uczniéw w pierwszej i 20% w klasie trzeciej w zakre-
sie ksztalcenia ogdlnego korzystania z tablicy interaktywnej, co najmniej raz w tygodniu.
Mimo to, dyrektorzy szkot i wladze oswiatowe uwazaja, ze jako$¢ ksztatcenia bedzie wyzsza,
gdy przybedzie w szkole sprzgtu ICT, szczegdlnie tablic interaktywnych i laptopow. Mozna
z tego wywnioskowaé, ze koncentruja oni swoja uwage nie na kompetencjach merytorycz-
nych tylko na instrumentalnych podmiotéw edukacji, szczegélnie ucznidéw. W tym samym
Raporcie przeczytamy roéwniez, ze nauczyciele, ktérzy maja zaufanie do swoich
e-kompetencji i pozytywne nastawienie do nowych technologii, sa o wiele bardziej wydajni
W pracy i otwarci na zmiany w szkole, niz nauczyciele majacy niskie kompetencje i negatyw-
ne nastawienie. CzgSciej prowadza lekcje z zastosowaniem komputerow, gdyz sa ,,cyfrowo
pewni”. Co w praktyce oznacza ,,cyfrowa pewno$¢”? Czy i jaki zwiazek wystepuje pomigdzy
kompetencjami nauczyciela a kompetencjami ucznia? W raporcie analizowane sg kompeten-
cje w zakresie ICT.

Jezeli zalozymy, ze edukacja to ustawiczny proces gromadzenia i aktualizowania infor-
macji w relacjach z bezposrednim Iub posrednim otoczeniem spotecznym, materialnym
i niematerialnym, to wyznacznikiem pracy nauczyciela staje si¢ kompetencja informacyjna,
a w odniesieniu do e-nauczyciela kompetencje informacyjne w $rodowisku cyfrowym.
W praktyce e-szkoty kompetencje informacyjne nauczyciela wykorzystywane sag w toku na-
uczania i uczenia sig, ktorego celem jest zaspokojenie potrzeby informacyjnej w oparciu
o zasoby cyfrowe. Stanowia one ,,pewien system wiedzy (podsystem wiedzy), bedacy skut-
kiem systeméw nadrzgdnych (system wiedzy pedagogicznej) odnoszacy si¢ do wartosci i ich
,,uzytecznosdci” informacyjnej wraz z umiejgtnosciami postugiwania si¢ nimi w praktyce
szkolnej™. Nie sposob, w tym miejscu omowié wszystkich sktadowych kompetencji informa-
cyjnych nauczyciela i ucznia. Skoncentruj¢ si¢ jedynie na warto§ciowaniu informacji cyfro-
wych pod katem dostepnosci, wiarygodnosci i uzytecznoscei edukacyjnej’.

W klasycznej literaturze pedagogicznej nadal brakuje wnikliwych analiz w omawianym
zakresie. Wielo$¢ danych i informacji o nieznanym pochodzeniu powoduje zamgt. Jedynym

skutecznym weryfikatorem informacji nadal pozostaje zdroworozsadkowe podejscie do kon-

* Raport Unii Europejskiej Survey Od Schools: ICT in Education [w:] http:/ec.curopa.eu/digital-
agenda/sites/digital-agenda/files/KK-31-13-401-EN-N.pdf, z dnia 10.02.2014.

¢ E. Kobytecka, O kompetencjach aksjologicznych nauczycieli polonistow, Dydaktyka Literatury XX, Zie-
lona Gora 2000, s. 89.

" E. Perzycka, Struktura i dynamika kompetencji informacyjnych nauczyciela w spoleczefistwie siecio-
wym, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin, 2008.
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struowania wiedzy. Wymaga opanowania pewnych krytycznych, kognitywnych i konstruk-
tywistycznych sprawnosci, ktore sa doktadnie tym, co bgda probowaty rozwijaé spoleczen-
stwa wiedzy, spoteczenstwa sieci. Jednym z wyzwan wobec pracy e-nauczyciela jest rozwija-
nie u ucznid6w kompetencji w zakresie poruszania si¢ w strumieniu informacji i rozwijanie
sprawnosci krytycznego mys$lenia, w celu odrdézniania informacji uzytecznych od bezuzytecz-
nych. Zaufanie do informacji, szczeg6lnie cyfrowych sprawia, ze mozemy przeoczy¢ kon-
tekst spoteczny, ktory pomaga zrozumie¢ co ta informacja znaczy i dlaczego jest istotna lub
mato wazna. Ponadto, nie wszystkie sygnaly, znaki czy symbole, nie kazdy spostrzezony czy
wytworzony obraz, nie wszystkie ustyszane wypowiedzi czy przeczytane zdania, ani tez nie
kazda nabyta wiedza sq w taki sam sposoéb informacjq’. Informacja z perspektywy niniejszej
pracy traktowana jest jako procesy selekcji, wyboréw, wytwarzania, przeksztatcania i udo-
stepniania, ktore wymagaja od podmiotow edukacji tworczej aktywnos$ci poznawczej, zapew-
niajacej poznanie i w konsekwencji wiedzg. Wazne w pracy e-nauczyciela jest zatem pode;j-
$cie do informacji jako pojgcia kategorialnego poddawanego warto$ciowaniu. Do oceny zary-
sowanej sytuacji postuze si¢ pytaniami przywotanego M.Hetmanskiego, ktory na odpowiedzi
czym jest informacja poswigcil 400 stron tekstu ksigzki. Czy to duzo, czy mato? Chcac po-
znaé¢ prawdziwg istotg zaufania do mediéw cyfrowych powinnismy postawi¢ inne pytania, niz
tylko te stawiane we wspomnianym Raporcie? Pytania wlasciwe to: Jaka jest naprawdg po-
znawcza warto$¢ informacji? Z jakim poznaniem i z jaka wiedza si¢ ona taczy? Czy jest zaw-
sze adekwatna, wiarygodna, czy jest tym samym prawdziwa? Czy mozliwa jest falszywa in-
formacja? Czy wobec faktow jawnej dezinformacji mozliwy jest w ogoéle do utrzymania
pierwszy sens informowania jako adekwatnego odwzorowania i wiarygodnego przekazywa-
nia komu$/czego$ formy i zwiazanej z nig tresci?

Szukajac idealnego podejscie do ksztalcenia wspomaganego mediami cyfrowymi to
uczniowie rozpoczynaja od stawiania pytan, a nauczyciele wskazuja na zadania wyzwalajace
analiz¢ alternatywnych rozwiazan, jako nadrzgdnego celu nowoczesnego ksztalcenia.
W swietle psychologii spotecznej na proces ksztatcenia sktada sig cel gtéwny i dwa cele po-
mocnicze. Celem nadrzednym jest zwigkszenie wiedzy, umiejgtnosei i rozumienia u uczniow,
natomiast celami pomocniczymi, zwigkszenie motywacji i zainteresowan, a takze utrzymanie
tadu i porzadku’. Zachowania nauczycieli, podobnie jak uczniéw to wypadkowa dwoch sys-
teméw instytucjonalnego — normatywnego i jednostkowego czyli personalnego. Chcac zro-
zumie¢ pracg¢ e-nauczyciela nalezy bra¢ pod uwage obydwa cele i zdawaé sobie sprawg

z wzajemnego zwiazku mi¢dzy nimi.

¥ M. Hetmanski, Epistemologia informacji, Copernicus Center Press, Krakow 2013, s. 7.
M. Argyle, Psychologia stosunkow migdzyludzkich, ttum. W.Domachowski, PWN, Warszawa 1994,
s. 46-48.
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Zaufanie w pracy e-nauczyciela — wyniki badan

W okresie maj — czerwiec, przeprowadzono badania w wybranych szkotach stosujacych me-
dia cyfrowe w woj. zachodniopomorskim, a w okresie listopad — grudzien w szkotach obwo-
du kaliningradzkiego. Zadano nauczycielom i uczniom wiele pytan w obszarze szeroko rozu-
mianej kultury zaufania (w pracy przywotany jest wycinek tych badan), migdzy innymi doty-
czyly one ich zaufania wobec samodzielno$ci prowadzenia zaje¢ z uzyciem medidw cyfro-
wych. Nauczyciele zarowno w Polsce jak i Rosji rozumiejg potrzebe wprowadzania ICT do
szkot, sa przekonani o pozytywnym wplywie ICT na proces ksztalcenia uczniéw. Nauczyciele
czgsciej planuja zajecia w pracowni komputerowej, niz sami organizuja zajgcia z mediami
cyfrowymi w swojej sali zaje¢. Zaplanowanie pracy przy komputerze jeden na jeden jest we-
dhug nich bardziej skuteczne, niz zaplanowanie zaje¢ z uzyciem tablicy interaktywnej. Twier-
dza, ze w ten sposo6b indywidualizuja proces ksztatcenia. Czy to jest zasadniczy powdd takich
dziatan? Otéz, Smiem twierdzi¢, ze nie. W odniesieniu do wybranej grupy nauczycieli mozna
mowi¢ o podstawowej formie zaufania odnoszacej si¢ do rzeczy. W tym przypadku sa nimi
komputery.

Zaufanie do cyfrowych mediéw w opiniach nauczycieli zwigksza si¢ u nich proporcjo-
nalnie do wzrostu poziomu ich umiej¢tnosci obstugi mediow cyfrowych. Nauczyciele nie
przenosza jednak tak rozumianego zaufania na ucznidw. Nie ufaja bardziej uczniom, ktorzy
wykazuja wyzsze umiejgtnosci w obstudze mediow cyfrowych. Jezeli przyjmiemy, ze warun-
kiem zaufania pomig¢dzy ludzmi: nauczyciel — uczen jest wchodzenie we wzajemne relacje, to
po pierwsze mamy do czynienia z pewnos$cia, ze nie grozi mi nic w kontakcie z druga osoba,
a po drugie nie grozi mi nic ze strony tej osoby. Skoro nauczyciele nie ufaja uczniom posiada-
jacym wyzsze kompetencje technologiczne niz oni sami, to oznacza, ze obawiaja si¢ ich i nie
wchodza z nimi w relacje na poziomie korzystania z mediow cyfrowych. Wybieraja pracow-
nie komputerowe, w ktorych uczen jest z komputerem sam na sam. Wystgpuje zatem silny
zwiazek pomiedzy zaufaniem do uczniéw, a ich umiejetno$ciami postugiwania si¢ mediami
cyfrowymi. Stawiam zatem hipotezg: im wyzsze sa kompetencje informatyczno-medialne
nauczycieli, tym wyzsze jest zaufanie do ucznidow wykazujacych umiejetnosci korzystania
z cyfrowych mediéw. Wyloniony problem jest wazny, gdyz jego rozpoznanie odstoni eman-
cypacyjny potencjat nauczycieli w korzystaniu z medidow cyfrowych oraz ich stosunek do
tego co inne, nowe.

W korzystaniu z medidw spoteczno$ciowych zaufanie zar6wno u nauczycieli, jak
i u ucznidéw jest podobne. Uczniowie deklaruja dostep do internetu w domu i wysokie zaufa-
nie do portali spolecznosciowych. Sa pewni swoich kompetencji w dokonywaniu operacji
w korzystaniu z mediow spotecznych w internecie, smartfonie czy tablecie. Nauczyciele po-
dobnie jak ich uczniowie wskazuja spotecznos¢ internetu za grupe osob, do ktdrej maja naj-

wigksze zaufanie. Ponad polowa nauczycieli (61,11%) wskazata internet, w szczegodlnosci
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fora dyskusyjne, miedzy innymi facebook, jako miejsca gdzie szukaja pomocy, kiedy poja-
wiaja si¢ problemy w tworzeniu notatek z uzyciem nowych mediéw. Na drugim miejscu pod
wzgledem liczebnosci wskazan — 52,78% sa wspotpracownicy — inni nauczyciele. Przyjaciele
Z poza pracy, jak rowniez uczniowie wykazujacy si¢ biegloscia w korzystaniu z komputera
(28%) nie znalezli si¢ w grupie duzego zaufania. Cze¢$ciej nauczyciele zagladaja do poradni-
kow metodycznych szukajac pomocy (41%). Najmniej ufaja czasopismom (16%). Jest to za-
stanawiajace, gdyz do ksiazek i czasopism odsytaja swoich uczniow jako zrédto wiedzy, sami
jednak ufaja osobom z sieci. Nauczyciele maja zatem zaufanie do siebie, a przez to do sieci.
Bardziej ufaja obcym w sieci, niz uczniom w realu. U e-nauczycieli wystepuje wysokie za-
ufanie do medidw cyfrowych, a niskie do uczniow z nich korzystajacych. Jednoczesnie wy-
stepuje silny zwiazek migdzy zaufaniem do swoich kompetencji, czyli do siebie w zakresie
stosowania mediéw cyfrowych a czgstotliwos$cia ich stosowania na swoich zajeciach. Poziom
ufnosci do swoich kompetencji ma potencjalny wplyw na czgstotliwosé, z jaka nauczyciele
stosuja media cyfrowe z uczniami. Mozna zatem postawi¢ tezg, ze doskonalenie nauczycieli
w zakresie wiedzy i umiejgtnosci w zakresie stosowania mediow cyfrowych zwigkszy udziat
tych mediéw w procesie ksztalcenia uczniéw. Nauczyciele potrzebujg krytycznej refleksji nad
tym czym sa kompetencje instrumentalne, metodyczne i merytoryczne w stosowaniu mediow
cyfrowych i jaki maja wplyw, kazdy z osobna i razem na jako$¢ procesu ksztalcenia.
Trudno$cia na jaka napotykaja uczniowie w korzystaniu z mediéw cyfrowych to ocena
wiarygodno$ci dostgpnych informacji, szczegodlnie poprzez oszacowanie ich uzytecznosci
edukacyjnej. Przy ocenie swoich kompetencji nauczyciele tego zagadnienia nie uwzgledniaja.
Kiedy zapytali$my nauczycieli czy sprawdzaja prace ucznidw pod katem wiarygodnosci, od-
powiedzieli, ze ufaja uczniom. Tylko 23% nauczycieli sprawdza prace uczniéw wykonane
w domu. Nauczyciele maja taki sam problem jak ich uczniowie. Nie posiadaja kompetencji
informacyjnych na takim poziomie, aby mogli biegle korzystac¢ z cyfrowych zasobow, taktuja
je instrumentalnie. Zaréwno zaufanie jak i jego brak do zasobow medidw cyfrowych i samych
narzedzi rodzi niebezpieczenstwo dotarcia do bezwarto$ciowych informacji. Jedynie ograni-
czone zaufanie wzbudza krytyczne i refleksyjne wartoSciowanie informacyjnych zasoboéw

cyfrowych.

Typy e-nauczyciela w relacji do wartosciowania informacji cyfrowych
— podsumowanie refleksyjno-poznawcze

Prowadzone badania nad kultura zaufania w $rodowisku mediéw cyfrowych pokazuja, ze
zaufanie do mediow warunkowane jest zachowaniami informacyjnymi osob z nich korzysta-
jacych. W obliczu rewolucji technologicznej nie wystarcza juz umiejetnosci instrumentalne,

chociaz sa one wciagz wazne. Coraz wigkszy nacisk ktadziony powinien by¢ na kontekst po-
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wstawania potrzeby informacyjnej i czynniki zwiazane z jej realizacja. W obliczu zalewu
i zamgtu informacyjnego oraz pragmatycznej wartosci przy jednoczesnym zaufaniu do me-
diow cyfrowych pozadane sa zachowania, wskazujace na informacje uzyteczne edukacyjnie.
Do podstawowych warunkéw ksztattowania zachowan informacyjnych o ograniczonym za-
ufaniu zaliczy¢ mozna migdzy innymi: cechy uzytkownikéw informacji (indywidualne prefe-
rencje poznawcze — podej$cie merytoryczne — co i dlaczego?) czynniki srodowiskowe (cechy
i mozliwosci systemu informacyjno-wyszukiwawczego — podej$cie instrumentalne — gdzie?)
oraz sytuacyjne (potrzeby informacyjne — podejécie metodyczne — jak?'®. Wazne jest jakie
pytania postawi e-nauczyciel — uzytkownik informacji w sytuacji problemowej. Nosénik in-
formacji jest tylko narzedziem umozliwiajacym dotarcie do pozadanych tresci (wizualnych
lub dzwigkowych), to uzytkownik cyfrowych mediéw decyduje po co?, dlaczego?, gdzie?
i jak? siega po informacje. Przywolujac teorie typéw osobowosciowych C.G. Junga'', badania
LI Mitroffa i R.H. Kilmana'? mozemy wyrézni¢ cztery modele zachowan informacyjnych,
nazywane przez M Prochnicka typami intelektu'?.

Pierwszy, logiczno-analityczno-empiryczny, polega na detalicznym ujmowaniu informa-
cji, uzytkownik mediow cyfrowych skoncentrowany jest na realnych, dostrzegalnych faktach.
Podchodzi do analizy informacji w sposob sekwencyjny. Charakteryzuje si¢ mata odporno-
$cig na dostrzegane rozbiezno$ci informacyjnych. Wartosciuje informacje kierujac si¢ logi-
kami pozaosobistymi. Ma zaufanie do otoczenia.

Drugi, logiczno-holistyczno-teoretyczny, ujmujacy informacje w sposob abstrakcyjny,
catosciowy. Uzytkownik poszukuje zasad, teorii uniwersalnych, prébuje budowaé modele
oraz tworzy¢ szerokie kategorie pojgciowe. Podchodzi do informacji z punktu wiedzenia wie-
lowarto$ciowej logicznej spojnosci i trafnosci. Formalizuje i idealizuje informacje. Ma zaufa-
nie do system informacyjnego.

Trzeci, doznaniowo-analityczno-praktyczny, kierujacy si¢ obiektywnymi potrzebami
spotecznymi i osobistymi pragnieniami. Warto$ciujac informacje przede wszystkim ocenia
ich wykorzystanie, uzytecznos¢, optacalnos¢. Ma ograniczone zaufanie do informacji.

Czwarty, doznaniowo-holistyczno-mistyczny, ujmujacy problem cato$ciowo, dazy do
pelnego zrozumienia analizowanych szczegdtow. Wartosciuje informacje kierujac si¢ logi-
kami osobistymi. Ma zaufanie do siebie poprzez kontrolg nad przetwarzanymi danych.

Zarysowane w skrocie modele zachowan informacyjnych wskazuja na zré6znicowane po-
dejscia do problemu zaufania i stanowi¢ moga odrebny, wazny z perspektywy spoteczenstwa
sieciowego watek analiz. Jego przywotanie spowodowane jest stwierdzeniem: nauczyciele nie

ufaja uczniom, ktoérzy wykazuja wyzsze niz oni zachowania informacyjne w korzystaniu

' M. Prochnicka, Cztowiek — komputer, Wyd. Uniwersytet Jagiellonski, Krakéw 2004.
'1'C. G. Jung, Psychological Types, Rutledge and Kegan Paul Ltd., London, 1923.
2 R.H. Kilmana, L.I. Mitroff, Qualitative versus Quantitative Analysis for Management Science: Different
Formslzfor Different Psychological Types, Interfaces, Vol. 6, No. 2 (1976), s. 17-27.
Ibidem.
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z cyfrowych mediéw. Jakie sa pozadane zachowania, aby nauczyciele ufali uczniom? Jaki
potencjat informacyjny jest pozadanych w edukacji wspotczesnej szkoty? Cyfrowej szkoty.
Reasumujac zaufanie do mediéw cyfrowych warunkowane jest preferencjami/intelektem
uzytkownikéw informacji z zachowaniem potrzeb poznawczych. Krytyczna analiza relacji
mediow cyfrowych i informacji prowadzi do ograniczonego zaufania zaréwno do jednego jak
i drugiego. Wskazane jest przede wszystkim, aby nauczyciel weryfikowal swoj poziom za-
ufania wobec ucznidow poprzez doskonalenie wtasnych i uczniowskich zachowan informacyj-
nych w konteks$cie mediow cyfrowych. Wskazane jest zatem, aby e-nauczyciel w swojej pra-
cy wykazywat ograniczone zaufanie do informacji zawartych w mediach cyfrowych i ograni-
czone zaufanie do mediow cyfrowych jako no$nikow informacji w ogéle, poprzez krytyczne
warto$ciowanie zasobéw informacyjnych. Tylko ograniczone zaufanie do mediow cyfrowych
i przez media cyfrowe do zasoboéw informacyjnych traktuje jako fundament rozwoju
e-nauczyciela. Mechanizm ograniczonego zaufania uruchamia niepokdj, namyst — refleksjg,

nad czynnikami wywoltujacymi ograniczone zachowanie.

Bibliografia

Argyle M., Psychologia stosunkdw migdzyludzkich, thum. W. Domachowski, PWN, Warszawa 1994.

Bishop S.J., Hantusch N., I don’t trust you, but why don’t you trust me? Dispute Resolution Jurnal, nr 55(3)
2000.

Bugdol M., Zaufanie jako element systemu warto$ci organizacyjnych, Kwartalnik Srodowisk Naukowych i Li-
deroéw Biznesu, Wspolczesne Zarzadzanie Nr 2, 2010.

Covey S.R., The seven habits of highley effective people. Restoring the character ethic. Simon &Schuster: New
York 1989.

Feenberg A., Ten Paradoxes of Technology, Techné 14:1 Winter/3, 2010.

Freenberg A. Critical Theory od Technology, Second Edition, Oxford University Press 2002.

Hetmanski M. (2013) Epistemologia informacji, Copernicus Center Press, Krakow.

Jung C.G., Psychological Types, Rutledge and Kegan Paul Ltd., London, 1923.

Kilmana R.H., Mitroff LI, Qualitative versus Quantitative Analysis for Management Science: Different Forms
for Different Psychological Types, Interfaces, Vol. 6, No. 2/1976.

Kobyltecka, E., O kompetencjach aksjologicznych nauczycieli polonistow, Dydaktyka Literatury XX, Zielona
Gora 2000.

Perzycka P., Struktura i dynamika kompetencji informacyjnych nauczyciela w spoteczenstwie sieciowym, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Szczecinskiego, Szczecin 2008.

Préchnicka M., Cztowiek — komputer, Wyd. Uniwersytet Jagiellonski, Krakow 2004.

Netografia

Raport Unii Europejskiej Survey Od Schools: ICT in Education [w:] http://ec.europa.eu/digital-
agenda/sites/digital-agenda/files/KK-31-13-401-EN-N.pdf, z dnia 10.02.2014.



UNIWERSYTET ZIELONOGORSKI . POLSKIE TOWARZYSTWO PROFESJOLOGICZNE
Problemy Profesjologii 1/2014

Maria Agnieszka Paszkowicz
Marcin Garbat

MUTUAL INTERACTION IN THE AREAS
OF WORK AND DISABILITY

Abstract

Work (or lack of work) affects human efficiency and health, as well as the functioning of man
in the employment situation. Work is a source of money and satisfaction, as well as the basis for
economic existence of the household. This allows one to meet one’s needs. Work gives one
a sense of freedom, independence, self-sufficiency, creativity, assertiveness, well-being, but
also a sense of tethering, coercion and necessity. For people with disabilities work means even
more — encourages rehabilitation and is often the credo of social life, the quantifier and the de-
terminant of their importance and value. However, professional work also leads to exhaustion,
,the usage” of the body and many injuries. Badly or improperly executed may even cause loss
of health, and then leads to incomplete efficiency.

WZAJEMNE ODDZIALYWANIE W OBSZARACH PRACY
I NIEPEENOSPRAWNOSCI

Streszczenie

Praca (lub brak pracy) wptywa na efektywnos¢ i zdrowie ludzi, jak rowniez na funkcjonowanie
czlowieka w sytuacji zatrudnienia. Praca jest zrodtem pieniedzy i satysfakcji, jak rowniez pod-
stawa egzystencji ekonomicznej gospodarstwa domowego. Pozwala na zaspokojenie potrzeb
wilasnych. Praca daje poczucie wolnosci, niezaleznosci, samodzielnosci, kreatywnosci, asertyw-
nosci, dobrobytu, ale takze poczucie przywiazania, przymusu i koniecznosci. Dla 0séb niepet-
nosprawnych praca oznacza jeszcze wigcej — zachgca do rehabilitacji i czgsto jest credo zycia
spotecznego, kwantyfikatorem i czynnikiem determinujacym jego znaczenie i warto$¢. Jednak
praca zawodowa prowadzi do wyczerpania, ,,wykorzystania” ciala i wielu urazéw. Zle lub nie-
wlasciwie wykonywana moze nawet spowodowac utrat¢ zdrowia, a nast¢pnie prowadzi¢ do
niepetnosprawnosci.

INTRODUCTION

In the case of people with disabilities it is pointed out that nature of work is not only instru-
mental (constitutes source of income), but also therapeutic and social. Professor Dega — pio-
neer of rehabilitation of the disabled in Poland — stated that ,,man should not be deprived of
the blessing of work due to an accident or disease. People with disabilities do not wish to be

societies' burden, do not want to be outsiders neither in the socio-political nor economic
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sphere. This is because none, not even highest damages may compensate man's work useless-
ness”.

Work and health are among the most important social and individual values that play a key
part in people's lives. They condition their living and development to a large extent — both di-
rectly and indirectly. Between work, lack of work and health, disease and incomplete efficiency

occur numerous mutual interactions. They are presented schematically in fig. 1.

UNEMPLOYMENT |- - WORK
A A
Y Y
DISABILITY -t - HEALTH

Fig. 1. Mutual interactions between unemployment, work and health and disability.
Source: own work.

HEALTH, DISEASE AND DISABILITY

While speaking of disability it is impossible to pass over people's health. The notion of health is
understood and defined in many ways. The most famous definition of health is that of the World
Health Organization (WHO). The organization defines health as a state of complete physical,
mental and social well-being and not merely the absence of disease or infirmity. It assumes
a positive understanding of health, making health condition independent from the notion of dis-
ease. According to the organisation, subjective sense of health condition is as important as its
objective, professional affirmation. The definition regards health as social value®.

Apart from this definition, there are numerous cultural interpretations of the notion of
health. Many nations of the Pacific region are convinced that spiritual well-being is the founda-
tion of health. For instance, the Maorian equivalent to health ,sauora” has a broader meaning
than physical well-being and covers spiritual, family and mental aspects as well as important
cultural elements such as: earth, environment, language and extended family.”.

However, according to the ,,Encyclopaedic Dictionary of Rehabilitation”, health is ,,a state

of an organism characterised by full physical, mental and social efficiency, lack of morphologi-

' Rozmowa ,, Weterana” z profesorem dr med. W. Degq, ,,Weteran Walki i Pracy”, 1964, no 14, p. 4-5.

2 M.A. Paszkowicz, Wybrane aspekty funkcjonowania 0séb z niepetnosprawnosciami, Fundacja Wydawni-
cza JM, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2009, p. 27.

® The Social, Cultural and Economic Determinants of Heath In New Zealand: Action to Improve Health,
The National Advisory Committee on Health and Disability, Wellington, New Zealand 1998, p. 20.
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cal changes and/or kinaesthetic conditions that allows man to react and adjust properly to one's
own social environment®,,.

Social factors in a micro scale affect health: working and living conditions, and broadly
understood macro scale factors: socio-economic, cultural and environmental. This category in-
cludes, among others, health and safe environment, proper income, playing significant roles in
one's society, good accommodation conditions, existence of proper communal services, proper
food, educational and social support in local communities’.

The opposite of health is disease — often defined as a dynamic state of an organism in
which there occur improper organ or system reactions to external and/or internal stimuli. It is
such a state of an organism when a person feels bad, and this bad mood may not be linked to
a short term, temporary psychological or existential causation, but to ailments caused by
structural changes or altered organism activity. Here, ailments mean experiences that are
a sign of wrong structural changes of an organism or organ function regulation. Specifying
precisely the state of disease is as difficult as specifying the state of full health, for it falls
within subjective evaluation.

By contrast, efficiency is an attribute of an action that characterises its course. It is a con-
tinuum (fig. 2) between two poles — from full efficiency (full ability) to efficiency within norms,
to low efficiency, and finally, to lack of it. If efficiency is below a norm, then it is described as
incomplete efficiency (disability); complete lack of efficiency is described as unability®. Ac-
cording to S. Kowalik’, full efficiency ,,may designate two states: full human efficiency consid-
ered on three levels of its functioning — biological, psychological and social; fulfilment of all the
functions, tasks and objectives in particular stages of human existence”. The author defines dis-
ability as the opposite notion to ,,full efficiency”. Thus, disability may be seen as ,,breach of
efficiency on one of the levels, or as partial loss of the ability to function within one of the lev-
els”. Therefore, the notion of disability covers ,,a primal biological defect of an organism (dys-
functionality) and its psychological and social consequences”, and ,,dysfunctionality” is under-

stood as lost efficiency of an organism, its organs or systems.

FULL EFFICIENCY

(FULL ABILITY) DISABILITY UNABILITY

Fig. 2. Efficiency-disability continuum
Source: M.A. Paszkowicz, Wybrane aspekty funkcjonowania osob z niepetnosprawnosciami,
Fundacja Wydawnicza JM, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2009, p. 29.

4 Encyklopedyczny stownik rehabilitacji, red. T. Galkowski, J, Kiwerski, PZWL, Warszawa 1986, p. 410.

* The Social, Cultural and Economic..., dz. cyt., p. 21-22.

® J. Sowa, Pedagogika specjalna w zarysie, Wyd. Oswiatowe FOSZE, Rzeszow 1997, p. 135.

7S, Kowalik, Psychospoleczne podstawy rehabilitacji 0séb niepelnosprawnych, Wyd. Slask, Katowice
1999, p. 25.
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The approach to disability is based on the presumption that humans function on three lev-
els: biological, individual and social:

— a human is a biological being — it comprises of a human organism with a particular
structure and performs particular functions,

— a human being is a particular person, an individual operating performing particular ac-
tions and tasks in life,

— a human being is a member of a particular social group which he or she belongs to, and
takes part in its life®.

The average, able-bodied human being functions on a level which is determined by health
and behavioural standards. However, the level of people's functioning may be lowered in rela-
tion to these standards due to a congenital defect, disease, injury or ageing. Thus, the foundation
of disability is a deviation from the norm on three levels: biological, individual, and social. The
deviations may take the form:

— on the biological level: extinction, limitation or disorder of the functions of an organism,
depending on the degree and range of insult to its organs or systems,

— on the individual level (personal): limitations of activity and action,

— on the social level: limitations to taking part in social life (social functioning).

This approach includes different aspects of man's functioning in appropriate proportion,
highlighting both the significance of insult to an organism and environmental factors and indi-
vidual characteristics in the process of the emergence of problems of the disabled. The nature of
disability is the limitation of individual and social functioning. Reduction of these limitations
may occur’:

— on the level of insult to the body — through therapeutic treatments and surgeries, and
prophylactic treatments that prevent deepening of disability,

— on the level of limiting activity and individual action — through comprehensive rehabili-
tation,

— on the level of limiting partaking — through actions in the direction of changing social

and physical environment.

DISABILITY

Fig. 3. Interaction between disease and disability
Source: own work.

® T. Majewski, Rehabilitacja zawodowa i zatrudnienie 0séb niepelnosprawnych dla pracownikéw tereno-
wych, KIG-R, Warszawa 1999, p. 10-12.
° Ibid., p. 12-13.
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There are mutual interactions between disease and disability. However, it is important to
emphasise the fact that the notions are not the same (fig. 3). One may be healthy and disabled at
the same time. There are people at full health who were born blind or deaf, or as a result of an
accident they lost their arm or leg (e.g. Jasiek Mela, who lost his left shank and right forearm
after electric shock'®). There are also people suffering from different diseases who are no dis-
abled (e.g. flu, light allergy). Finally, there are people whose disease became the cause of their
disability (e.g. Biirger's disease — there is a recurrent acute and chronic inflammation and
thrombosis of arteries and veins mainly of the feet; in extreme cases it leads to tissue necrosis

and the need to amputation of limbs'").

WORK, UNEMPLOYMENT AND ECONOMIC INACTIVITY

Work (especially professional) is intentional and organised activity. In the process of work oc-
curs transformation of reality, and material and non-material goods are created. Work includes
physical and mental actions'” in different proportion: in the case of basic work, physical activity
is dominant, and in the case of complex one — mental activity. Having a job includes many posi-
tive aspects, in contrast to the situation when there is no work — unemployment — which is
a negative phenomenon.

Working is an important factor that conditions achieving a certain level of development
and self-realisation. In a society based on a market economy, work gives clear material effects
that are used to meet the needs. It is also a determinant of social standing and a source of many
contacts'. However, in the case of the disabled, apart from all the functions of professional
work there are additional, specific functions that stem from the fact of being disabled. Active
work is conducive to rehabilitation and is often the credo of social life, the quantifier and the
determinant of their importance and value'*.

In opposition to professional work, there is the state of inactivity which is characterised
by restraining from employment (even when there are numerous job offers).

Between these states there is the unemployment sphere. Unemployment consists in the

fact that a group of people eager to work and capable of working cannot find employment

10 Jasiek sam o sobie. .., http://pozahoryzonty.org/jasiek/historia/ (as of: 2014-02-20).

"' Choroba Buergera — objawy i leczenie, http://www.doz.pl/zdrowie/h1555-Choroba_Buergera (as of:
2014-02-20).

2 M. Kr6l, A. Przybytka, Rynek pracy 0soéb niepelnosprawnych, [w:] Niepelnosprawni w srodowisku spo-
tecznym, red. L. Frackiewicz, Akademia Ekonomiczna, Katowice 1999, p. 144.

13 S. Golinowska, Praca i polityka spoleczna. Wzajemne wzmacnianie sie i konflikt, [w:] Czlowiek w pracy
i polityce spofecznej, red. J. Szambelanczyk, M. Zukowski, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego
w Poznaniu, Poznan 2010, p. 25.

Y M. Garbat, Aktywizacja zawodowa 0séb z niepetnosprawnosciq — bariery i koszty, Uniwersytet Zielono-
gorski, Zielona Gora 2013, p. 67.
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(fig. 4). Unemployment — with regard to the results it evokes — poses one of the most difficult

socio-economic problems.

PROFESSIONAL

WORK UNEMPLOYMENT UNACTIVITY

Fig. 4. Professional work, unemployment and economic inactivity
Source: own work.

Indexes that characterize the labour market status are: professional activity rate (PAR),
employment rate (ER) and unemployment rate (UR). The activity rate defines the number of
people professionally active in total number of people aged 15 and over or given group'’.
The number of working people in total population aged 15 and over is defined by employ-
ment rate '°. The number of the unemployed is illustrated by unemployment rate, i.e. percent-
age of the number of the unemployed in the number of people professionally active'’. Fur-
thermore, the amount of economic inactivity may be established by subtracting the number of
professionally active people (employed and unemployed) from the total of people in working

18
age .

PROFESSIONAL WORK AND ITS IMPACT ON HEALTH
AND DISABILITY

Disability evokes some consequences in people's lives, including work. It manifests itself,
above all, by limitations in the choice of job, difficulties finding a job and maintaining it. It is
worth mentioning that professional work is not only the source of income, but also affirma-
tion of one's worth and usefulness, which is necessary for everyone, especially for the dis-
abled. If one cannot work because of health issues, it is called being unable to work. Inability
to work means full or partial loss of the ability to work for financial reasons because of the
breach of the body's efficiency — without the possibility to recover the ability to work after
retraining.

A person who is completely unable to work is one who lost the ability to do any work

whatsoever. A partially unable worker is one who lost the ability to work to a large extent,

15 Pojecie stosowane w badaniach statystycznych statystyki publicznej: Wspdlczynnik aktywnosci zawodo-
wej ludnosci, http://www.stat.gov.pl/gus/definicje PLK _HTML.htm?id=POJ-1057.htm (as of: 2013-03-03).

'8 Pojecie stosowane w badaniach statystycznych statystyki publicznej:  Wskaznik zatrudnienia,
www.stat.gov.pl/gus/definicje PLK HTML.htm?id=POJ-3078.htm (as of: 2013-03-03).

' Pojecie stosowane w badaniach statystycznych statystyki publicznej: Stopa bezrobocia (wskaznik bezro-
bocia), http://www stat.gov.pl/gus/definicje PLK _HTML.htm?id=POJ-866.htm (as of: 2013-03-03).

18 J. Unolt, Ekonomiczne problemy rynku pracy, Interart, Warszawa 1996, p. 61.
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according to the level of the person's qualifications. When determining whether a person is
unable to work, a possibility to do any kind of work is taken into account. In the case of par-
tial inability to work, the ability to do the same work is examined in the first place. Next, if it
turns out that the person is unable to do the same work, it is examined whether it is possible
for the person to do another work, according to the persons qualifications (education, work
experience, predispositions)'’.

Having a job, above all, secures worker's upkeep and is the foundation of economic exis-
tence of a household. Thanks to the earned money, a worker may satisfy the needs of the fam-
ily members; depending on the height of income and range of needs, they are basic or sophis-
ticated needs.

Having a source of income gives wider educational opportunities. Treatment and reha-
bilitation options are also expanded by being able to afford private services, which would be
out of reach for particular individuals. Moreover, it enables realisation of pastime activities,
giving joy and happiness.

Work gives high self-esteem and social usefulness. Work causes mobilisation of the body
to do chores and, generally, orders one's daily routines, both daily and yearly.

Satisfaction from work increases the feeling of one's standard of living. Higher income
allows people to maintain the balance between work and leisure, which in turn boosts health
due to omission of unwanted exhaustion, not abusing the efficiency of the body, which may
worsen the actual health condition or generate different illness/disability.

However, the better health and higher psychophysical efficiency of the body, the wider
the opportunities of choosing one's career, workplace, gaining higher income. Good health
helps manage professional tasks and it is easier to accomplish professional challenges.

Better health makes it easier to acquire better education and work experience, and thus —
a better job. Having good health it is easier to maintain one's work and get promoted.

Doing professional work leads to exhaustion, ,,wearing out” of the body, injuries, in ex-
treme cases — to worker's death. Chronic stress leads to lowering psychophysical efficiency,
may be the basis of mental disorders and being prone to various illnesses.

Worse work, less attractive, less prestigious, means lower income, lower satisfaction of
life, and thus, lower standard of life. Lower income causes the necessity to limit the needs of

a household — often to the most basic ones. Too little income often force people to search for

' The abovementioned is in compliance with the judgement made by the Supreme Court on June 10 1999
(I UKN 675/98, OSNAP 2000/16/624) in which the Supreme Court stated that the opinion whether the insured
is unable to work should - apart from the biological (medical) aspect — also take into account an objective possi-
bility to take up previous or another job, in accordance with his qualifications, education, age and predisposi-
tions. The same is stated in art. 13 in the Act on FUS (Health Insurance Fund), which says that by evaluating the
degree and lasting of inability to work as well as prognosis as to regaining the ability to work, it is included: 1)
degree of the breach of efficiency of the body and probability to restore necessary efficiency by treatment and
rehabilitation, and 2) ability to do previous work or to take up a different one as well as purposefulness for pro-
fessional retraining, taking into account the kind of previous work, education, age and psychophysical predispo-
sitions.
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additional work that causes additional tiredness, limiting time for relaxation, and thus, in the
long run it may lead to worsening of health condition and loss of efficiency of the body.

Bad material working conditions cause an increase in occupational hazard, which may
cause instant or gradual acquisition of occupational diseases and/or disability. Bad social
working conditions, like lobbing, discrimination, pestering, cause reluctance to work, induce
people to change it (if possible), in extreme situations to suicide attempts.

However, the worse health, the more serious dysfunctions of an individual, the lesser the
possibilities to find any job, building up one's career, promotions, maintaining employment.
The worse job with lower salary, the fewer possibilities to meet the needs of a household and
pastime activities. Worse health causes a decrease in psychophysical efficiency and quality of
work. Illnesses cause absence at work; after a longer absence for treatment, an individual
must undergo a process of readapting. Chronic indispositions may not be tolerated by em-
ployers, for they cause a rise in costs connected with, e.g. the need for worker's substitution.

Lack of work also has disadvantageous influence on health and disability. The influence
may be presented as a spiral (fig. 5). Loss of work, above all, is connected with loss of regular
income. Subsequently, the standard of living becomes worse, problems with allocation of free
time, social isolation, limitation or exclusion from political and cultural life. It is accompanied
by mental discomfort and feeling helplessness. As a result of financial difficulties, there is not
only a decrease in the standard of living, but also deprivation of the unemployed of buying
goods that are symbols of status, which leads to lower self-esteem. It is widely known that
people who remain unemployed for a long time are vulnerable to harmful stress that has
a negative impact on their mentality. They have fear for the present and for the near and far
future, and even fall into deep depression. However, few realise that unemployment affects
health negatively. Recent research proves that in unemployed people there occurs higher risk
for a heart attack, especially in the first year of employment and being unable to find a new
one .

»Psychological aspect is loss of income, loss of health, decrease in intellectual function-
ing, loss of free swap of privileges and obligations, loss of institutional dependency. They
lower their activities in all spheres of their lives, limit social meetings even with the unem-
ployed, for such meeting do not cheer them up but deepen frustration and bring no mental
support. The unemployed are characterised by fatalism, apathy, and their psychophysical effi-

. . 21
ciency is lower”

. In psychology, unemployment is treated as a highly stressful experience
that causes changes in their behavioural patterns. It is a depressing situation, for the given

person has no influence on it. Psychologists claim that the unique kind of stress that appears

2 Unemployed at Higher Risk for Heart Attack?, http://news.health.com/2012/11/20/unemployed-at-
higher-risk-for-heart-attack/ (as of: 2014-02-14).
21 T. Borkowski, A. Marcinkowski, Socjologia bezrobocia, BPS, Warszawa 1996, p. 45.
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after loss of job, influences the fact that the unemployed feel alienated, isolated, do not feel

control over their lives, which in turn leads to a higher risk for a heart attack®.

social deterioration of
isolation unemployment oo and fitness
low pathology
incomes quality of life

(T

—
P
poverty social exclusion
= disorders of social
criminality
S .. structures
inactivity

Fig. 5. Spiral of unemployment and its selected results
Source: own work.

A result of unemployment may also be an increase in crime rate. For some, poverty cre-
ates temptation to commit various felonies. Deepening poverty, social isolation, difficulties
finding a new job, being dependant on others, worsen mental frame of mind. An unemployed
person's imagination of how he or she is perceived by others also has an influence on this. The
unemployed sometimes face suspicions of conning unemployment benefits, or being reluctant
to take a job. They have such convictions thanks to, among others, the media. They present
the unemployed either as someone conning benefits, or someone who has to be forced to go to
work, or as a victim who needs to be helped in any possible way.

Unemployment is often a multigenerational phenomenon. A decrease in the unemployed
parents' standard of life is a cause of decrease in their children's level of education, which in
the future may be the cause of unemployment of the young. Unemployment has negative re-
sults for a society. They are: significant welfare costs, untapped ability to work of the unem-

ployed, feeling endangered of losing a job among the employed and danger of escalation of

2 Ibid.
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the unwanted phenomena (e.g. alcoholism, divorces, drug addiction, crime, suicides). People
who are educated in a trade that has no demand often do different work that does not match
their qualifications or have no work at all, which in turn leads to frustration”.

Those who have been without work for a long time usually failed many times while
searching for a job. The experience of failure weakens their feeling of perpetration, which
may sometimes lead to creation of developed helplessness. In long-lasting unemployment,
individuals often stop trying to search for work. The unemployed stop believing in effective-
ness of their current actions and do not initiate new ones.

Relatively little research has been done to measure the relationship between professional
inactivity as well as health, and/or incomplete efficiency. In the sphere of professional inac-
tivity there are mostly people who are permanently unable to work (professionally). They are
people with deep mental illnesses, deep multi-organ palsy, dependent people that require all
day care, and often people who need equipment (e.g. respirators) in order to survive.

There are also people (not necessarily disabled) discouraged by long-lasting search for
job who withdrew from the labour market. Due to loss of income, their families face poverty
and inheritance of unemployment or professional inactivity; they become dependent on social
welfare and charity benefits.

Professional inactivity may be a result of professional work, especially of dangerous ac-
cidents at work that result in major dysfunctions. In some cases, a progressive dysfunction
may lead to a gradual (continuous or periodical) decline in employability, leading to ,,pushing
out” these people from the labour market. An example of such dysfunctions is multiple scle-
rosis.

Ageing may also lead to professional inactivity. Natural processes of ageing of the hu-
man body causes a decline in psychophysical efficiency: strength becomes weaker, reaction
time is slower, memory is worse. They overlap with disability, intensifying the effect of effi-
ciency loss.

Professional inactivity may also have its sources in a bad, insufficient state of public in-
frastructure, among others, public transport which to a large extent conditions the ability to
take up a job (lack of communication or railways available for people with different dysfunc-
tions).

As studies show, movement of people from professional inactivity to activity is very dif-

ficult — especially when it comes to the elderly.

3 M. Garbat, Zatrudnianie i rehabilitacja zawodowa 0séb z niepelnosprawnosciq w Europie, Uniwersytet
Zielonogorski, Zielona Gora 2012, p. 124.
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SUMMARY

Between work and lack of work there are mutual, bilateral relations: feedback. Both work
(and lack of work) affect health as well as health affects significantly people's work. Depend-
ing on the exerted results, two kinds of feedback may be distinguished: positive and negative

(fig. 6).
/F‘Lus\ /MINU&\

WORK HEALTH WORK HEALTH

\FLUS/ \M.Nus/

Fig. 6. Positive and negative feedback between work and health
Source: own work.

The labour market is a kind of barometer of economy. Supply and demand on the labour
market of a market economy are shaped by a number of variables, among which are: salary,
efficiency of work and demand on products that are results of work, the number of people
with certain qualifications, perks, off-work benefits from alternative activities, as well as
socio-cultural causation of professional activity. In the case of the disabled, the list is much
longer, for shaping of supply and demand on work is dependent on: mobility of work, social
welfare and its relation to current minimum wage, the government's policy on the labour mar-
ket, labour costs, and general economic situation. The situation on the labour market is a re-
sultant of many interconnected factors™.

Finding a job by the disabled is not an easy task. In 2011 majority of the group (nearly
50%) remained unemployed for more than 12 months, so they were chronically unemployed.
However, against presumptions, the structure of the period of time recorded by the labour of-
fices does not show that the situation of the unemployed in total is much worse than that of the
able-bodied in total.

In every society for majority of people work is the only source of income. It is also the
main condition for gaining the right to have social insurance. It is frequently forgotten that
work is also a source of creating social relations and partaking in forming a society by creat-
ing goods and providing services. Moreover, work is a place of negotiations, conflicts,
agreements. It is a part of democracy. The right to work is among other, economic and social,

most important human rights.

2 Podstawy ekonomii, red. R. Milewski, PWN, Warszawa 2000, p. 249; J. Sloman, Economics, Prentice
Hall, Biboa, 2006, p. 576-578; O. Blanchard, Macroeconimics, Pearson Prentice Hall, New Jersey 2006, p. 126-
128; D. Begg, S. Fischer, R. Dornbush, Ekonomia, tom 2, PWE, Warszawa 1993, p. 194-230.
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Many of the unemployed experience undeserved discrimination and segregation, for they
are disabled. Today's stage of development of capitalism multiplies restructuring, mergers,
changes of locations. Globalism creates problems connected with the standards of compe-
tences. Superiority of profits leads to imposition of flexibility, causes anxiety and exclusion,
and all of this creates mechanisms of discrimination and segregation that affect more and
more workers. Knowing that everyone, especially the weakest, is exposed to these mecha-
nisms, it is easy to imagine that the excluded will find themselves in another world. Exclusion
will be a consequence not of the very phenomenon of globalisation, but of the attributes of the
excluded.

People with disabilities face two main dilemmas: the first concerns finding a proper job
in the existing unemployment rate and uncertainty on the labour market, the second — is con-
nected with such negative factors as stereotypes and social attitudes. Imaginations that func-
tion among workers are the same as in the whole society. It is worth remembering that the
disabled belong to a unique category of workforce, which is limited by health condition,
handicap or dysfunctions. Evaluation of one's own health condition is crucial while choosing
a profession and career path. Getting to know one's own health condition along with knowing
contraindications to certain professions allows to avoid the wrong choices. Among the dis-
abled with contraindications to the choice of a profession are people who have slight health
deviations, and those who have significant disorders, and for whom few professions are avail-
able.

The defects of the body and its ability to work are very important factors, but in the case
of majority of disabilities they do not determine work opportunities per se. This idea is based
on two essential pieces of rationale of rehabilitation. The first says that every disabled person
retains certain efficiency, physical and mental functions; the second says — no work requires
full efficiency from the worker. Thus, employing the disabled, above all, depends on individ-
ual choices of particular professional tasks.

In order for rehabilitation to fulfill its role in preparation of the disabled to take up a job,
it should have the widest range possible, include people with any kinds of illnesses and be
independent of their place of living (city, country). Its range is crucial: thoroughness and
flexibility are essential in applying various forms of rehabilitation, depending on individual
needs of the disabled.
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THE ABILITY OF SELF-PRESENTATION
AND OTHER EMPLOYEE COMPETENCIES
AT THE BACKGROUND OF MODERN
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Summary

This paper underscores that knowledge, skills and attitudes that enhance our flexibility,
creativity and vulnerability to change are of great importance. What is especially important
when searching for a job, keeping the job and striving towards professional development are the
conjoined abilities of good self-evaluation and self-presentation. Knowing oneself and one's
abilities (their proper presentation) influences the accuracy of educational and professional
decisions, the result of recruitment and selection, the quality of performance at work and finally
— it lets employees develop their potential. The purpose of this paper is also to elaborate on
employees' recruitment, especially at the background of innovative methods aimed at hiring the
best of the bests.

UMIEJETNOSC AUTOPREZENTACJI I INNE POZADANE KOMPETENCJE
PRACOWNIKA W KONTEKSCIE NOWOCZESNYCH METOD REKRUTACJI

Streszczenie

W prezentowanym tekscie podkresla sig, iz dzisiaj istotne znaczenie maja wiedza, umiejgtnosci
i postawy, ktore sprzyjaja naszej elastycznosci, kreatywnosci oraz podatnosci na zmiang.
Szczegodlnie wazne w zdobywaniu zatrudnienia, a nastgpnie jego utrzymaniu, a takze ciagtym
rozwoju zawodowym sa S$ciSle powiazane ze soba umiejgtnosci: dokonania wlasciwej
samooceny oraz autoprezentacji. Dobra znajomos$¢ siebie i swoich mozliwosci (wlasciwa ich
prezentacja) wpltywa na poprawno$¢ podejmowanych decyzji edukacyjnych i zawodowych,
efekt procesu rekrutacji i selekcji, jako§¢ wykonywanej pracy, pozwala tez skutecznie rozwijaé
potencjat tkwiacy w pracownikach. Celem niniejszego artykulu jest rowniez poruszenie tematu
rekrutacji pracowniczych, zwlaszcza zwrocenie uwagi na innowacyjne metody stuzace
pozyskiwaniu jak najlepszych kandydatow do pracy.

Introduction

Increasing one's self-esteem and developing the ability of making a good impression can be
a great asset towards convincing the employer and getting the job. As far as in the 1970s,
Leon Niebrzydowski wrote that self-esteem played an important role not only in learning
oneself, but also in managing one's behaviour and in achieving lifestyle goals. According to

the author, apart from job-specific information needed to find a proper job, self-cognition
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helps us extract unique abilities which we did not realize before'. Self-esteem has been
defined similarly by Henryk Kulas. He described it as a set of various opinions and
judgements one. They can concern both its current qualities and possible chances of
development®. The mentioned judgements are conjoined with human physical qualities, his or
her personality traits and relationships with other people®. In Leksykon pedagogiki pracy we
read: ,,[...] self-esteem is supported by life experience and opinions of other people. It is
crucial in terms of deciding upon a job or a school™. It is also noteworthy that the subject
literature includes various definitions of self-esteem, determined by varied factors, e.g. if
taking into account the level of self-esteem, we distinguish high or low level. The level of
self-esteem is hidden in e.g. the level of aspirations (dependent on one's self-cognition and
self-determination) and also in the set of goals one is striving to achieve’. Thus, people with
low self-esteem are convinced that their actions are of low effectiveness and they value
themselves low. They do not undertake tasks that are more difficult to challenge, they are
susceptible to public opinion and are afraid of failure’. From the other hand, high-esteem
people are assured of their abilities and know what they are capable of. They function well in
a society, trust their strengths and are immune to public opinion’. People with higher self-
esteem are more optimistic, expect evolving success, put more effort in performed activities
and as a matter of fact, they receive better results. This makes their self-esteem even higher or
it simply maintains it at an adequate and satisfying level®. Thus, people develop their self-
esteem through achieved successes, failures, life experience, current events and public
opinion’. Success in choosing a job and then in performing the job is associated with self-
cognition, willingness to learn new things and the ability of setting and achieving goals. It is
also important to know how to search for a job and be aware of modern recruitment methods,
which are described further in this paper. Is is noteworthy that the basis of increasing self-
esteem is being able to change one's image and knowing different techniques and strategies of
self-presentation is of substantial value here. On the other hand, our ability of self-
presentation is used every day — not only in case of public speeches, i.e. scientific conferences
or business meetings.

Referring to the title of the article, it is worth mentioning that public speeches and
communication, associated with the abilities of argumentation, presentation and defence of

one's stand, getting the message through to other members of the society (taking advantage of

"' L. Niebrzydowski, O poznawaniu i ocenie samego siebie, Warsaw 1976, p. 9 and 45.

2 H. Kulas, Samoocena mlodziezy, Warsaw 1986, p. 6.

3 J. Kozielecki, Psychologiczna teoria samowiedzy, Warsaw 1986, p.77.

* T. W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom-Warsaw 2004, p. 221.

* T. Piatek, Spoleczno-pedagogiczne uwarunkowania aspiracji i planéw zyciowych studentéw, [in:] Teoria
i praktyka wartosci w pedagogice, ed. W. Furmanek, Rzeszow 2011, p. 268.

® H. Kulas, op. cit, p.70.

7 R. E. Franken, Psychologia motywacji, Gdansk 2005, p. 477.

8 A. Fila-Jankowska, Samoocena autentyczna. Co ukrywamy sami przed sobq, Warsaw 2009, p. 21.

° R. E. Franken, op. cit, p. 487.
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the new media)'’, belong to meta-competencies. They should be unique attributes of each
professional, regardless of the profession he or she has been prepared to perform. Thus, meta-
competencies include: flexibility — the ability to adjust to changing conditions, searching
unique solutions and conjoining different fields of knowledge, or taking advantage of
computer technologies in decision-making processes and performing different tasks, being at

the same time able to look with a critical eye at emerging solutions'".

1. The meaning of good self-presentation in recruitment and selection
processes. Problem outline

Success in life, also professional success, is highly dependable on the way we are perceived
by others. Virtually every person is trying to give the best possible image of oneself — on the
other hand, however, we tend to filter information about ourselves. When put in the situation
of direct presence of other people, a person usually finds a reason to make certain impression
that will help achieve his or her goals. Sometimes, in order to achieve a goal, a person can be
cautious about their actions and sometimes he or she behaves according to tradition or social
position. Keeping control of one's actions and controlling the way of being perceived by the
society carves the shape of one's self-presentation'”. Based on the time horizon of the goals
determining certain self-presentation behaviour we can speak about self-presentation tactics
and strategies. The first type concerns achieving interim and situational goals, while the
second concerns long-standing and non-situational goals. As an example we have the
behaviour of a man who wants to be perceived as a competent and professional person'. It
should be underscored that the subject literature often promotes the concept of Edward E.
Jones and Thane S. Pittman, which presents five strategies of self-presentation: ingratiation,
self-promotion, intimidation, exemplification and supplication'®. In recruitment processes the
first two strategies are the most common. Especially the self-promotion strategy relying on
presenting an agile person, with many talents and skills. Ascribing a status of a competent
person comprises a high level of general skills and attributes (intelligence, physical fitness)
and specific skills (e.g. ability to operate professional computer software). One type of self-

promotion is exemplification, i.e. creating the impression of a person being honest,

1% According to T. Oleksyn: ,,one side of meta-competencies is associated with learning and reflection
skills, the other side however is co-related to being able of challenging the moments of uncertainty, which should
now be increasingly useful.” T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Teoria i praktyka, Cracow 2006, p. 24.

" M. Sabat, Jakimi kompetencjami Polacy mogq zwycieza¢ w XXI wieku?, [in:] Kompetencje dla rozwoju.
Glos polskich think tankow, ed. J. Szomburg, Gdansk 2011, p. 45-46.

"2 E. Goffman, Czlowiek w teatrze zycia codziennego, Warsaw 1981, p. 38; M. Leary, Wywieranie
wrazenia na innych. O sztuce autoprezentacji, Gdansk 2004, p. 14.

13 E.Stojanowska, Opisywanie siebie w warunkach autoprezentacji oraz prywamie. Style autoprezentacji,
Warsaw 1998, p. 21-35.

' A. Szmajke, Autoprezentacja: maski, pozy, miny, Olsztyn 1999, p. 22 and next.
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honourable, conscientious, loyal and dedicated (for example, towards a company). Therefore,
a job candidate presents qualities that are valued by employers and their verification is
possible only after some period of employment. However. the effectiveness of this strategy
depends most of all on consequent behaviour'’. Ingratiation, on the other hand, means
creating an impression of a likeable, attractive and decent person. Nevertheless, in a job-
finding situation (for example, a job interview), it is better for one to abandon conformism
and try to enhance self-esteem and present personal opinions'®. Apart from using a proper
self-presentation strategy (which is often a mix of several self-presentation strategies), in
order to gain and maintain a positive image, it is very important to make a good first
impression in front of a newly met person. It has been proved that we subconsciously judge a
person after the first seconds of interaction. In this short period of time a person's posture,
voice and clothing influence our decision whether we accept the person or not.

Today, employers use a variety of innovative recruitment forms, focusing most of all on
the cost of selection and possibility of fishing out the best job candidates. The above
mentioned ability of self-presentation (elocution, way of speaking, mimics) is important
especially in case of a video CV, sent directly to the employer or posted at a recruitment
portal run by an employment agency or a specialised company. The choice of the type of CV,
making the document unique and interesting for recruitment specialists is an important
element for self-presentation. It is noteworthy that experts analysing this field indicate the
increasing importance of an internet-active job-candidate. The Internet helps a candidate
present themselves even before the first eye to eye contact takes place. He or she can run
a blog, participate in social fora or give opinions on professional fora'’. The development of
the Internet has triggered the creation of the following recruitment methods: Recruitment
4.0, whose aim is to leverage the actual advantages of social media. This attitude focuses on
cost-effectiveness of recruitment processes, i.e. employers choose such communication tools
that will let them reach the target group and build social background around their company;
Crowdsoursing - consisting in delegating tasks to a broad number of recipients, basing on an
open request or question. In practice it takes the for of an Internet announcement with
a request to solve a problem (best solutions are rewarded). This way, Internet users, inluding
possible talents, can take active part in the recruitment process'"; Gamification, which uses
games to engage a broad number of recipients in the process. The recipients are of different
age and they are engaged into actions that in real conditions are recognized as routine actions.

The player reaches consecutive levels and receives awards for the timely completion of

13 G. Krolik, Autoprezentacja, Katowice 2004, p. 11-13.

'® A. Szmajke, op. cit., p. 23.

" R. Wood, T. Payne, Metody rekrutacji i selekcji pracownikéw oparte na kompetencjach, Cracow 2006,
p- 83.
'8 M. Jeffery, Trendy: Rekrutacja 4.0, czyli spojrzenie w przyszio$é, [in:] Rekrutacja 2012. Narzedzia i
trendy, ed. M. Stempak, A. Penda, published by HRstandard.pl, December 2011, p. 9-13. Report available on the
Internet: http://hrstandard.pl/raport-rekrutacja-2012/ (date of access: September 2nd, 2014).
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a project. Competing with others, he or she participates in competitions, surveys and research
on interesting subjects. Games are also a great tool used for teaching future employees how
the company functions'’. Summing up, the trends in the field of recruitment and selection
processes are associated most of all with the development of new mobile technologies.
A recruitment process becomes more automatic and partially shifts to virtual reality. This is
the way modern employers search for talents and communicate with them.

Taking into account various interpersonal goals, self-presentation behaviour can be
divided into: assertive (proactive, used for establishing the desired social identity) and
defensive (used for image protection, in case certain threats have arisen)’’. New recruitment
methods, allowing for or limiting the practice of using self-presentation tactics. They require
particular actions undertaken by employees: increased activity, innovativeness, creativity — in
order to present themselves in the most effective way. Moreover, modern self-presentation
comprises not only the verbal and non-verbal contact, but also all the documents that are
taken into consideration for evaluation of our profile. For initial selection, apart from the
application forms, a candidate can expect a phone call that will considered and analysed
during the recruitment process (call screening). This method is used for cases, when an
employer does not want to reveal too much information about the vacancy (because of
competition issues) or when a certain candidate resides in a distant location and both parties
wish to save time and money. Moreover, the meeting can take a form of a structured
interview, which allows making comparisons among potential workers®'. Recruitment
specialists take advantage of new types of selective interviews, such as behavioral event
interview, which concerns mostly candidate's competencies and focuses on questions
concerning candidate's past. The interview concentrates on professional tasks and situations
a candidate had to deal with in the previous job. Behavioural questions constitute a tool for
verification of professional skills and successes declared by a potential empoloyee®. It is
increasingly popular to record interviews with candidates, for example at job fairs, sent for
evaluation. This makes it possible for recruitment specialists to call a possible trainee before
he or she leaves the fair. Summarizing this part of the paper it is necessary to point out that
HR specialists face a difficult challenge of taking into account young people's attitude to work
(labour mobility, willingness to change and develop, task-solving attitude, appreciation of
good atmosphere at work, taking care about the balance between work and private life).
Managing a young team is associated with implementing changes to recruitment and selection

processes. It concerns, most of all, recruitment via new channels: social media, mobile

' Ibidem, p. 13-15; J. Jankowski, E. Mazurczyk-Jankowska, Tools: Gry w rekrutacji — nowa era, [in:]
Rekrutacja 2012, op. cit., p. 40-42.

M. Leary, Wywieranie wrazenia na innych. O sztuce autoprezentacji, Gdansk 1999, p. 29.

' M. Dale, Skuteczna rekrutacja i selekcja pracownikéw, Cracow 2001, p. 137-138.

22 B. Jamka, Dobor zewnetrzny i wewnetrzny pracownikéw Teoria i praktyka, Warsaw 2001, p. 110-111.



72 ALEKSANDRA KULPA-PUCZYNSKA

applicaitons and non-standards types of recruitment, i.e. taking advantage of games or

. . . 23
business simulations™.

2. Employer expectations towards employees' competencies — summary

The key element, having great impact on the development of knowledge-based economy, is
human capital, which is usually described by the subject literature as one of the indicators —
the level of owned competencies™ (knowledge, skills, talents, psychological attributes and
features concerning health). The research made as part of the project titled Bilans Kapitatu
Ludzkiego indicates that in the years 2010-2012 the Polish labour market required mostly
highly qualified specialists. This demonstrates that this indigenous economy is heading
towards innovativeness. Apart from general requirements for specialist professions (level of
education, good command of foreign languages, experience and sex), employers paid
attention to the following types of competencies: interpersonal — associated with working in
groups, communication skills, problem solving; self-organizational — requiring proper
organization of work, timeliness, entrepreneurship and the will to undertake initiatives;
professional — specific for a given job. It is necessary to add that the occupational group of
specialists is internally diverse, therefore the detailed requirements towards them differed
according to the type of vacancy and the way of announcing the demand (recruitment
channel)®. In a knowledge-based economy most workers perform tasks associated with data
processing and exchange of information — i.e. design, growth strategy development,
marketing, sales or services™. Apart from cognitive competencies, this type of work requires
also soft competencies (i.e. personal and interpersonal)”’. Their measurement includes
strategic thinking, resistance to stress, ability of self-motivation and getting others to follow
one's lead. Another important type of competencies are self-development competencies,
especially the self-creative ones, which, according to W. Furmanek, include: competencies for
interpretation of one's own level of development and for further development planning, self-

esteem and self-acceptance™. In the open and constantly changing labour market human

3 Wyzwania HR. Raport 2013, Pracuj.pl, Warsaw 2012, p. 8 and 17.

* The author of the paper has assumed that ,[...] competencies determine the link between individual
skills, personality traits and qualities required for efficient implementation professional duties.” K. Symela,
Kompetencje i jakos¢ pracy doradcy zawodowego, [in:] Edukacja dla rynku pracy. Problemy poradnictwa
zawodowego, ed. S. M. Kwiatkowski, Z. Siroj¢, Warsaw 2006, p. 311- 312.

2 J. Gorniak (ed.), Mlodo$¢ czy doswiadczenie? Kapital ludzki w Polsce. Report summarizing the 3rd
edition of Human Capital Balance from 2012, Polish Agency for Enterprise Development, Jagiellonian
University, 2013, p. 56 and 70-73. Publication available on the Internet: www.bkl.parp.gov.pl

% A. Giddens, Socjologia, Warsaw 2010, p. 399.

7 According to W. Furmanek ,soft competencies is a collective term describing personal and social
competencies. From the functional point of view, soft competencies ensure efficient self-management (personal
competencies) and high efficiency in interactions with other people (interpersonal competencies).”
W. Furmanek, Edukacja a przemiany cywilizacyjne, Rzeszow 2010, p. 188.

2 W. Furmanek, op. cit., p. 188-189.
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personality and his or her ability of self-development play a crucial role. The required
attributes are rooted in personality traits and let qualifications evolve towards professional
competencies®. This process has been proved by the author of this paper in her own
elaboration study™. Her respondents have acknowledged that responsibility and self-reliance
are some the most important attributes that should characterise their potential workers. When
speaking about attitudes, the most demanded attitude is readiness of workers to refine their
professional skills and effectiveness of their actions. It is noteworthy that the opinions have
not been influenced by the size of the company’'. Basing her elaboration on her own research,
the author of the paper has also tried to answer the following question: ,,Do the changes in the
organization of work (place, time, distribution of tasks) generate the demand for information,
skills and life attitudes?*”

The above mentioned competencies, important not only in case of specialists in a given
field, are a worthwhile suggestion for educational institutions. This also concerns the demand
for knowledge about modern recruitment and selection methods among people who are about
to enter the labour market. The next element that enhances the improvement of employees'
situation is the system of vocational guidance — available for everyone and at every stage of
educational and professional development. According to D. Kukla: ,,[...] due to helping
students in getting to know themselves, vocational guidance can have a significant impact on
the awareness of their predispositions and professional expectations™>. Today, discovering
the potential (at any age) and an effective presentation of strong attributes in front of

employers is one of the preconditions towards gaining and maintaining employment.
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WPLYW MENEDZEROW NA KSZTALTOWANIE
POSTAW ZAWODOWYCH PRACOWNIKOW

Streszczenie

W artykule przedstawiono poglady profesjonalistow z zakresu organizacji pracy, kierowania ze-
spotami pracowniczymi, postaw zawodowych i pracy zawodowej. Zaprezentowano autorskie
rozwazania na temat postawy zawodowej i pracy zawodowej oraz §rodkow wychowawczego
oddziatywania menedzerow.

EFFECT OF MANAGERS ON THE ATTITUDES OF PROFESSIONAL EMPLOYEES
Abstract

The article presents the views of professionals in the field of work organization, team
management employee, professional attitudes and professional work. Copyright presented
a reflection on the professional attitude and work, and impact of educational managers.

Menedzer i kierowanie zespolem pracowniczym

Sprawne i skuteczne kierowanie zespotami ludzkimi, zaktad pracy, firma, przedsigbiorstwo
jest jednym z glownych czynnikéw wydajnej pracy. Umozliwia ono osiagnigcie jak najko-
rzystniejszej sytuacji w bardzo waznych dziedzinach organizacji pracy, jak podzial zadan,
dobér pracownikow na odpowiednie stanowiska, ulozenie racjonalnego systemu produkcji,
rozwiniecie wspotpracy w zespotach pracowniczych.

Organizacja pracy to dobor i zgrupowanie srodkow oraz sposéb powigzania ich czynno-
$ci, przy czym przez $rodki nalezy rozumiec¢ $rodki pracy, tj. srodki materialne (materiaty,
narzgdzia, maszyny itd.), jak i ludzi. Jest to dobdr i powiazanie czg¢$ci wehodzacych w sktad
istniejacej lub tworzonej cato$ci — procesu pracy badz jej rezultatu, aby to zapewniato sku-
tecznos¢ tej catosci. ,,Zadaniem organizacji pracy zawodowej jest:

e prowadzenie badan w roznych dziedzinach pracy w celu wykrycia prawidtowosci wy-
stepujacych w procesach pracy, np. wspolzaleznosci roznych zjawisk czy ogniw proce-

su pracy, wplywu roznych czynnikow na przebieg i rezultat pracy,
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o okreslenie ogolnych zasad doboru metod, srodkow i form najbardziej skutecznego or-
ganizowania pracy zawodowej,

e badanie, opracowywanie i usprawnianie metod, Srodkow i form praktycznego organi-
zowania pracy zawodowej,

o stwarzania najkorzystniejszych ekonomicznie warunkow pracy (dotyczy to zwlaszcza
doboru i powiqzania w czasie i miejscu roznych srodkow dziatania).

e normowanie i kwalifikowanie pracy zawodowe;j .

T. Nowacki stwierdza, ze organizacja pracy stanowi ,,system doboru i zarzqdzania ludz-
mi, narzedziami, maszynami i surowcami, a takze wytworami pracy, majqcym na celu opty-
malizacje proceséw pracy .

Menedzer to zarzqdzajqcy, kierownik, dyrektor, biznesmen. Osoba wysoko wykwalifiko-
wana, specjalisci zajmujqcy sie zawodowo zarzqdzaniem’.

Ustala polityke operacyjna i steruje wzajemnymi oddziatywaniami organizacji z jej oto-
czeniem, samodzielnie 1 tworczo, a jednocze$nie sprawnie i efektywnie, w ramach szerokich
kompetencji.

W swietle literatury — kierowanie zespotem pracowniczym oznacza dzialanie zmierzajace
do spowodowania dziatania innych ludzi zgodnego z celem tego, kto nimi kieruje”.

Chodzi zatem o oddzialywanie na ludzi, ich kwalifikacj¢ oraz motywacj¢ do pracy. Kie-
rowanie zespolem pracowniczym to kierowanie zespotem jako catoscia i regulowanie pasm
dziatania cztonkoéw zespotu ( firmy ) ze wzgledu na ich splatanie w cato$¢. Kierowanie zespo-
fem nie jest tylko suma czynnosci kierowniczych, wykonywanych w stosunku do poszczegol-
nych pracownikéw, niemniej w wykonywaniu (czyli poza preparacja) sprowadza si¢ pod
wzgledem technicznym do kierowania poszczegdlnymi cztonkami zespotu pracowniczego.

Przetozony (menedzer), ktory zaktada sobie jako gléwny cel osiagnigcie optymalnego re-
zultatu (czyli okreslonego dziatania, procesu lub stanu, czego$, co si¢ zdarzyto lub istnieje
dzigki) pracy przez kierowany zespodt, nie osiagnie tego celu, jezeli ograniczy sie tylko do
wykonywania swoich formalnych obowiazkéw. Powinien skupi¢ swoja uwage przede
wszystkim na:

e rozpoznaniu cztonkow zespotu (zatogi),

¢ oddzialywaniu na ich postawy wobec wykonywanych prac (zadan).

' P. Kowolik, Organizacja pracy zawodowej, [w:] K.M.Czarnecki, B. Pietrulewicz, Leksykon profesjolo-
giczny, Sosnowiec 2010, 5.123-124 .

2 T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom — Warszawa 2004, s. 166.

3 K. Bolesta-Kukutka, Maty stownik menedzera, Warszawa 1993, s. 68.

4J. Zieleniewski, Organizacja i zarzqdzanie, Warszawa 1976, s. 451-452.
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Kierowanie to przede wszystkim oddziatywanie na ludzi.

Menedzer swoje funkcje psychologiczne, pedagogiczne czy socjologiczne moze spetniaé
poprzez:

e decydowanie i przekazywanie decyzji,

¢ wydawanie polecen,

e ocenianie,

¢ informowanie,

e doradzanie,

e zachgcanie,

¢ nagradzanie i karanie,

e upominanie,

e wskazywanie wzorow,

e uczenie pracy,

e rozwiazywanie konfliktow,

¢ przekonywanie,

e pobudzanie,

e popieranie inicjatyw, nowatorstwa, innowacji.

Warunkami wlasciwego stosowania tych dziatan przez menedzera sa: jego poczucie spra-
wiedliwos$ci, obiektywnosci, autorytet i pozycja w strukturze kierownictwa zaktadu pracy
(firmy). Rzecz jasna, jednostronno$¢ w stosowaniu srodkéw wychowawczego oddzialywania,
np. przewaga nagrod lub kar, nie jest wskazana. Musza one wystgpowaé tacznie, poniewaz
zroznicowane sg zarowno sytuacje kierowania (czyli aktualnie powstata catos¢ relacji jed-
nostki z otoczeniem zaktadu pracy, zawierajaca konteksty wymuszajace odpowiednie rodzaje
aktywnosci jednostki), jak tez indywidualne cechy poszczeg6lnych pracownikow. Dokonujac
objasnienia niektorych elementéw pedagogiczno-psychologicznych kierowania, menedzer
musi odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy potrafi postugiwac si¢ poszczegdlnymi elementami
w praktyce zawodowej, aby osiagna¢ najlepszy efekt wychowawczy. Nie jest obojetna sprawa
ich zastosowanie, np. poprawnie przeprowadzona kontrola pracy stanowi skuteczny $rodek
wplywu na postawy pracownikoéw. Potraktowana jednak jednostronnie, z nadmierna surowo-
$cia, wywota¢ moze efekt przeciwny do zamierzonego, stworzy bowiem dodatkowe opory

podwtadnych wobec przetozonego, ktére w konsekwencji moga przynies¢ gorsze wyniki pra-

cy.
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Srodki wychowawczego oddzialywania menedzerow

Przez decydowanie, przekazywanie decyzji i wydawanie polecen rozumie si¢ reakcje mene-
dzera (osoby kierujacej) wobec zespotu lub poszczegodlnych cztonkdéw zatogi zwigzane bez-
posrednio z rytmem wykonywanych zadan zawodowych (czyli zadan wynikajacych z zawodu
i tresci pracy, jakie pracownik wykonuje lub musi wykona¢ na konkretnym stanowisku robo-
czym)’. Menedzer decyduje o podziale tych zadan, o sktadzie grup wykonawcow. Decyzje
i polecenia powinny zapewni¢ sprawnos¢ zawodowa® (zdolnoé¢ do skutecznego i pomyslnego
wykonywania zadan zawodowych i czynno$ci roboczych), dobra organizacje pracy, ale row-
niez motywowaé do wlasciwego wykonywania zadan.

Jak wigc decydowad i przekazywaé decyzje oraz wydawaé zwigzane z nimi polecenia?
Czego w powyzszych sytuacjach unika¢? Polecenia i decyzje menedzera zespotu nie moga
by¢ przede wszystkim sprzeczne z wiedza i doSwiadczeniami zawodowymi pracownikow.
Ponadto — uwzgledniajac rytm pracy, decyzje i polecenia menedzera maja ulatwi¢ wykony-
wanie zadan produkcyjnych, nie moga nadmiernie obciaza¢ poszczeg6lnych pracownikow.
Muszg takze by¢ zgodne z rodzajem i wilasciwosciami wykonywanej przez zespot pracy.
Wszelkie uchybienia w tym wzgledzie dowodza niekompetencji przetozonego lub jego nie-
wiasciwej postawy wobec podleglego zespotu badz okreslonych pracownikéw. Decyzje i po-
lecenia menedzera musza by¢ kompetentne i podane w taki sposob, aby nie byly odbierane
przez pracownikow jako nakazy.

Dysponowanie nagroda i kara, a takze upominanie sg elementami wychowawczego od-
dziatywania w sferze poczucia sprawiedliwo$ci pracownikow. Stosowanie ich wymaga
szczegoOlnej ostroznosci, poniewaz latwo tutaj o stworzenie poczucia zagrozenia, a tym sa-
mym popsucia atmosfery i zadowolenia z pracy, (wyrazajace si¢ pozytywna postawa wobec
pracy i zaktadu pracy). Poczucie zagrozenia (tj. stan lub sytuacja, ktore zagrazaja pracowni-
kowi) moze powstac¢, kiedy elementy te nie s przez menedzera stosowane, badz kiedy poste-
puje on niezgodnie z faktami, nadmiernie i niezastuzenie wyrdzniajac jednych, karzac dru-
gich. Najczgsciej przyczynami niewlasciwego stosowania nagrod, kar i upomnien sa powierz-
chowna ocena pracy, (okreslenie efektywnosci pracy wykonywanej na konkretnym stanowi-
sku) i niedbata kontrola pracy (postgpowanie sprawdzajace prawidtowos$¢ procesu pracy przez

uprawnione do tego celu komorki zaktadu pracy lub zewngtrzne organy kontrolne).

3 K.M. Czarnecki, Psychologia zawodowej pracy czlowieka, Sosnowiec 2006, s. 162.
$ Ibidem, s. 162.
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Przez przekonywanie pracownikow nalezy rozumie¢ wyjasnienie istoty norm postgpowa-
nia zawodowego zgodnie z przyjetymi regutami i tradycja zaktadu. Jest ono $cisle zwigzane
z zachgceniem do wlasciwego wywiazywania sie z pracy. Ma to duze znaczenie psycholo-
giczne. Zachgta sprawia bowiem, ze cztowiek lepiej pracuje, ma poczucie swojego znaczenia
w pracy zespotu, zachowuje si¢ pewnie. Przekonywanie i zachgcanie pracownikow do wta-
$ciwego wykonywania swoich obowiazkow wiaze si¢ z pomoca udzielang im w wykonywa-
niu zadan. Pomaganie — to sprawianie, aby pracownik w kazdej trudnej dla siebie sytuacji byt
przeswiadczony o mozliwosci uzyskania pomocy od swojego bezposredniego przetozonego.

Omowione $rodki wychowawczego oddziatywania kierownictwa na podlegte zespoly
pracownicze wywieraja decydujacy wptyw na produktywno$¢ zespotow, ksztattuja stosunki
migdzyludzkie, wspotpracg i wspotdziatanie, a wigc wlasciwa atmosfer¢ dla wykonywania
zadan. Wystepuja one codziennie, towarzysza wigkszosci czynnosci kierowniczych iujaw-
niaja si¢ nieustannie w czasie kontaktow z pracownikami. Menedzer stosujac je w praktyce
w czasie stawiania pracownikom okreslonych zdan, zastanawia si¢ nad wykorzystaniem $rod-
kéw motywujacych dla realizacji odpowiedniej pracy i utrwalania prawidlowych postaw za-
wodowych pracownikow.

Praktyka dowodzi, iz §rodki wychowawcze stosowane sg przez menedzerow z duza in-
tensywnoscia. Niestety jeszcze ciagle niewielu jest takich, ktorzy postuguja si¢ nimi swiado-
mie, rozumiejac, ze znaczacy czynnik wptywajacy na jako$¢ pracy. Inni albo stosuja wybrane
srodki, albo unikaja postugiwania si¢ nimi, wynikac¢ to moze m.in. z postaw menedzeréw wo-
bec swoich funkcji oraz wiedzy i umiejgtnosci wspotpracy z kierowanymi zespotami pracow-
niczymi.

Stosownie do tego mozna tez zauwazy¢ rdéznicg w postawach zawodowych i pracy po-
szczegblnych zespolow.

Dobor srodkow zalezy od: charakteru pracy, stylu kierowania menedzera, dojrzatosci
pracownikow. Realizowanie celow pracy polega na stosowaniu $rodkow dziatania, polega
zatem na odpowiednim dobraniu i takim ustawieniu zadan i ich przebiegu, by zdarzenie beda-
ce celem zaistnialo w odpowiednim czasie. Dla uzyskania tego efektu niezbedne jest istnienie
pomigdzy $rodkami dziatania a celem pewnych relacji. Podstawowsa prakseologiczng zaleta
dziatania jest skuteczno$¢ (wybor wiasciwych rzeczy do zrobienia). Kluczem do powodzenia
skutecznego menedzera jest jego skutecznos¢, gdyz ona decyduje o wykorzystaniu przez fir-
mg (zaktad) nadarzajacych si¢ okazji (wejscie na rynek z nowym produktem, znalezienie ni-

szy rynkowej itp.). Skuteczno$¢ jest podstawowym atutem w grze o status i statut organizacji.
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Swiadome stosowanie $rodkow wychowawczych przyczynia sig¢ do uzyskania przez pra-
cownikow do lepszych wynikow pracy i umocnienia dobrej atmosfery pracy. Zespoty tak kie-
rowane sa bardziej zwarte 1 tatwiej radza sobie z zaistniatymi trudno$ciami. Inaczej jest
w zespotach, w ktorych unika sig¢ takich dziatan, jak uczenie pracy, przekonywanie, zachgca-
nie, budzenie inicjatyw, doradzanie, pomaganie itp., badz stosuje si¢ je okazyjnie lub czg-
$ciowo. Tu postawy pracownikéw sa bardziej chwiejne, podatniejsze na réznorodne zaktoce-
nia.

Pracownicy spodziewaja si¢ sie od swoich przetozonych zachowan begdacych wynikiem
wychowawczego oddzialywania. Pragna ich wsparcia, pomocy i rady. Zbyt cz¢sto jednak sa
oni zdani na wtasne sity i nie moga liczy¢ na pomoc menedzeré6w w pokonywaniu trudnos$ci.
Bardzo czgsto kierowanie sprowadza si¢ do wydawania polecen i kontroli. Niekompetentni
menedzerowie zniechgcaja wrecz niejednokrotnie podwtadnych swoja postawa.

Menedzerowie nie zawsze potrafia wykorzysta¢ wychowawcze mozliwosci swojego od-
dziatywania. Sprawia im trudno$ci wlasciwa ocena pracy, stosunek do inicjatyw pracowni-
czych (racjonalizatorstwo, nowatorstwo), uczenie pracy. Czg¢sto woleliby widzie¢ w swoich
zespotach ludzi dobrze przygotowanych juz przez innych niz uczy¢ ich niezbednych umiejgt-
nosci. W przypadku zmiany sposobu pracy, przekwalifikowania, wprowadzania nowych
urzadzen, informatyzacji, komputeryzacji stanowi to duza przeszkodg w szybkim radzeniu
sobie ze zmiana. Dla czgéci menedzerow trudno$ci sprawia postugiwanie si¢ informacja, po-
dziat zadan, czy wskazywanie dobrych przyktadéw. Nie potrafia w pore zapobiegaé pojawia-

jacym si¢ konfliktom.

Postawa zawodowa i praca zawodowa

Wplyw menedzera firmy (przedsigbiorstwa) na podleglych pracownikow jest jednym z gtow-
nych czynnikow ksztaltowania postaw zawodowych.

Zdaniem K. M. Czarneckiego postawa zawodowa ,jest to okreslony sposob zachowania
sie wobec zadar zawodowych i zawodu oraz wynikéw pracy”’. Innymi stowy: uksztattowana
wzglednie trwala sktonno$¢ pracownika do pozytywnej — negatywnej oceny warunkoéw, pro-

cesu 1 wynikow dziatalno$ci zawodowej zaktadu pracy lub wspotpracownikow.

" K.M. Czarnecki, Psychologia zawodowej pracy czlowieka, Sosnowiec 2006, s. 160.
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Praca zawodowa ,, fo wszelka dzialalnos¢ ludzi, posiadajqcych do jej wykonywania okre-
Slone przygotowanie i kompetencje. Jest to praca, w wyniku ktorej ksztaltuje sie swiat, jako
wynik wymiany pomiedzy czlowiekiem a materialnym i duchowym jego Srodowiskiem ™.

Praca wykonywana systematycznie, w wyniku ktorej ksztattuje si¢ §wiadomos¢ zawo-
dowa pracownika, jego $wiat wartosci.

Pamigta¢ jednoczes$nie nalezy, ze postawy zawodowe nie sg nastgpstwem oddziatywania
jednego czynnika, (w tym przypadku kierowania), ale wynikaja takze z warunkow ekono-
micznych, spotecznych, organizacyjnych i technicznych w samym zaktadzie pracy oraz wa-
runkow wystepujacych poza nim, w zyciu spotecznym, tradycji rodzinnej, w szkole
i w innych instytucjach wychowawczych, a nawet w pewnym zakresie od $rodkéw masowej
komunikacji.

Nie oznacza to bynajmniej ostabienie roli kierowania w celowym ksztatceniu postaw
zawodowych. Menedzerowie poprzez statle obcowanie z podleglymi pracownikami, wywiera-
ja niekiedy nawet mimowolny wplyw na ich poglady, motywy i zachowanie. Istotne jest, aby
robili to w sposob §wiadomy, przyjmujac wymienione wyzej sktadniki postawy pracownika
wobec pracy zawodowej. Nie jest tajemnica, iz codzienny, staly bliski kontakt menedzera ze
swoim zespotem przesadza o sile wptywu na postawy pracownicze.

W tym miejscu rodzi si¢ szereg pytan: jak osiagnac najkorzystniejsze postawy pracowni-
kéw wobec wykonywanej przez nich pracy? Dzigki jakim sposobom i §rodkom post¢gpowania
z zespotem menedzer moze skutecznie rozwijaé wlasciwe postawy zawodowe podlegtych
pracownikow, wpltywac¢ na ich wiedzg, przekonania i zachowania zgodne z potrzebami, to
znaczy tak, aby jak najlepiej wykorzysta¢ dane stanowisko pracy oraz zapewni¢ harmonijne
wspotdziatanie catego zespolu w osiaganiu wysokiej wydajnos$ci pracy, tzn. osiagnigte wyniki
pracy ludzkiej, przewaznie duza ilo§¢ produktu wytworzonego w okreslonych warunkach
i czasie’.

Warunkami niezbgdnymi sg stale, codzienne kontakty menedzera z czlonkami zatogi,
a takze jego autorytet charakteryzujacy sie zespotem cech i wlasciwosci, dzigki ktérym pod-
wladni akceptuja istotne wymagania i normy oraz osobisty przyktad.

Dorazne interwencyjne dziatania podejmowane w stosunku do poszczegdlnych pracow-
nikow, kiedy zachodzi taka potrzeba, nie sa tymi metodami kierowania, ktére mozna by uznaé
za najlepsze. Menedzer dysponuje szeregiem metod i srodkéw innego oddziatywania na pra-

cownikdéw, jak choéby decydowanie, zachgcanie, pobudzanie inicjatywy itp. Te metody

¥ Ibidem, s. 160.
® K.M. Czarnecki, Psychologia zawodowej pracy czlowieka, Sosnowiec 2006, s. 92.
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i $rodki dziatania kierowniczego moga wystgpowac na co dzien w prawie kazdym kontakcie
z pracownikami. Powstaje kwestia wlasciwego wykorzystania ich w celu wywarcia wycho-
wawczego wptywu na postawy zawodowe pracownikow.

Najistotniejszymi sktadnikami postawy pracownika sa ,,0golne nastawienia jednostki do
pracy, szczegolnie do zadan zawodowych oraz stosunek do narzedzi, maszyn i urzqdzen tech-
nicznych, ich wiasciwej eksploatacji, w tym prawidlowej konserwacji oraz dqzenia do
oszczednosSci materiatu i energii, a takze podwyzszania jakosci dziatan pracowniczych i ich

19 Bedac jedna z podstawowych wartosci ludzkich, tak w znaczeniu osobistym jak

wyniku
i w spotecznym, praca jest warto$cia najbardziej spotecznie aprobowana. Dzigki pracy czto-
wiek spelnia przeciez réznorodne swoje potrzeby, praca jest istotnym czynnikiem postepu
i rozwoju spoteczenstwa. Postawy ludzi wobec tej warto$ci nie sa wigc sprawami oboje¢tnymi.
Ich znaczenie za$§ wzrasta szczeg6lnie w zaktadzie pracy, gdzie procesy postawotworcze maja
istotny wptyw na produkcje.

Na postawg wobec pracy zawodowej sktada sig:

o stosunek pracownika do zadan zawodowych: kwalifikacje, doskonalenie zawodo-
we, zdyscyplinowanie, punktualno$¢, obowiazkowos¢, wydajnosé, rytmicznos$¢ pracy,
znajomo$¢ zadan i wymagan, zainteresowanie zawodowe, doktadno$é, umiejgtnosé
radzenia sobie z trudno$ciami, samokontrola, przestrzeganie przepisoéw bhp, wiasny
rozwoj zawodowy, kompetencje,

¢ stosunek do mienia spolecznego: troska o sprzgt i jego konserwacja, gospodarowanie
materialem, wykorzystanie czasu pracy, uczciwos¢ wobec firmy, szacunek dla uzyt-
kownika wyrobdw, tad na stanowisku pracy,

¢ stosunek do wspolpracownikow: kolezenstwo, uczynnos¢, krytycyzm, poszanowanie
pracy innych, podporzadkowanie si¢ decyzjom przetozonych, zaufanie,

e stosunek pracownika do innowacji: samodzielnos$¢, inicjatywa, racjonalizacja pracy,
usprawnianie pracy wspotpracownikow,

e utozsamianie si¢ z firma: gotowos¢ do §wiadczen dodatkowych w razie potrzeby,
dbatos¢ o imig firmy (zaktadu), znajomos¢ roli firmy w gospodarce, chgé ustabilizo-
wania si¢ w zaktadzie pracy, dazenie do awansu, chg¢ wspotgospodarowania.

Opis zawartosci postaw wobec pracy zawodowej pozwala uja¢ konkretnie i catosciowo funk-

cje motywujace i postawotworcze menedzeréw, bedac zarazem szczegdétowym planem ich

1 T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Radom — Warszawa 2004, s. 185.
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dziatania w pracy z cztonkami podlegltych zespotdw. Plan ten pozwala laczy¢ zawodowe
i wychowawcze zadania 0s6b kierujacych zespotami.

Przytoczone wyzej elementy sktadowe postawy zawodowej pozwalaja menedzerom do-
biera¢ takie zadania, ktore umozliwiaja postep w stopniowym jej rozwoju. Kierownik zespotu
— oddziatujac na wiedzg, poglady oraz zachowania zawodowe pracownikéw — ksztaltuje ich
stosunek do codziennych obowiazkéw w pracy. Nalezy w tym miejscu dodaé, ze na postawy
pracownicze wplywaja takze warunki pracy, a wigc sytuacja wystgpujaca na co dzien
w firmie (zaktadzie) i w zespole pracowniczym (spoteczne, fizyczne).

Podsumowujac stwierdzi¢ nalezy, iz postawy zawodowe pracownikdéw sa wynikiem roz-
norodnych uwarunkowan, zardwno istniejacych w firmie (zakladzie pracy) jak i poza nia.

Wydaje si¢ jednak, iz wptyw zakladu pracy jest tutaj znaczacy (decydujacy). Dlatego
ksztaltowanie postaw zawodowych podwladnych jest obowiazkiem catej kadry kierowniczej

(menedzerskiej) firmy.
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Streszczenie

Radca prawny jest jednym z wolnych zawodoéw wykonywanych Polsce. W odniesieniu do tej
grupy zawodowej zastosowanie maja wszelkie zasady rozwoju kariery zawodowej okre§lone
w literaturze przedmiotu. Radcy sa jednak zobowiazani ponadto na mocy obowiazujacych prze-
pisbw do uczestniczenia w szkoleniach w celu doskonalenia zawodowego. Egzekucje tego
obowiazku zapewnia katalog kar. Podkreslenia jednak wymaga, iz to nie kary powinny wpty-
wac na koniczno$¢ samodoskonalenia sig tej grupy zawodowej, lecz wysoka odpowiedzialno$é
za interes klienta i wysoki standard §wiadczonych przez radcow ustug.

PROFESSIONAL OF THE LEGAL ADVISORS
Abstract

Legal counsel is one of the liberal professions to be performed in Poland. In relation to this pro-
fessional group all the rules apply to career development referred to in the literature of the sub-
ject. However, counsel must also, pursuant to the provisions in force to participate in training to
in-service training. Executions this obligation provides a catalogue of penalties. Highlight, how-
ever, requires that no penalty should affect the imperative of self-improvement this professional
group, but high responsibility for the interest of the client and the high standard of services pro-
vided by attorneys.

Wstep

W Polsce funkcjonuje wiele wolnych zawodow. Zalicza si¢ do nich rowniez radcow praw-
nych. Ta grupa zawodowa zobowiazana jest na mocy przepisOw powszechnie obowiazuja-
cych do statego podnoszenia swych kwalifikacji zawodowych oraz samodoskonalenia. Celem
artykutu jest prezentacja sposoboéw podnoszenia kwalifikacji zawodowych przez radcow
prawnych oraz instrumentéw temu stuzacych dostgpnych dzigki funkcjonowaniu samorzadu

zawodowego tej grupy zawodowej.
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Kariera zawodowa

Kazdy cztowiek podejmuje inne decyzje w zakresie zycia osobistego i zawodowego. Na de-
cyzje te wpltywaja réznego rodzaju czynniki. Jedna podstawowych decyzji, wptywajacych
zwykle na cate zycie cztowieka, jest wybdr zawodu. Zawdd zdefiniowany zostal jako zbior
zadan (zespdt czynnos$ci) wyodrgbnionych w wyniku spotecznego podzialu pracy, wykony-
wanych stale lub z niewielkimi zmianami przez poszczego6lne osoby i wymagajacych odpo-
wiednich kwalifikacji (wiedzy i umiejetnosci), zdobytych w wyniku ksztatcenia lub praktyki'.
Radca prawny zostat zakwalifikowany w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalno$ci na potrzeby rynku
pracy oraz zakresu jej stosowania, do specjalnosci z zakresu prawa. Specjalnos¢ jest wyni-
kiem podziatu pracy w ramach zawodu, zawiera cz¢§¢ czynnosci o podobnym charakterze
(zwiazanych z wykonywana funkcja Iub przedmiotem pracy) wymagajacych pogtebionej lub
dodatkowej wiedzy i umiejgtnosci, zdobytych w wyniku dodatkowego szkolenia Iub praktyki.
Juz samo przypisanie tego zawodu do grupy specjalistdow oznacza, ze jest to grupa zawodowa,
na ktora, podobnie jak w przypadku adwokatow, notariuszy, prokuratoréw czy s¢dziow nato-
zono wyjatkowe obowiazki w zakresie samodoskonalenia zawodowego.

Czlowiek podejmujac decyzje co do swego rozwoju zawodowego bierze pod uwage wie-
le czynnikdéw, m.in. stopien zgodnos$ci wlasnych aspiracji, zainteresowan z charakterem przy-
sztej pracy, mozliwo$ci na rynku pracy, wlasne zdolnosci, potrzeby finansowe. Podejmujac
decyzje co do swej kariery zawodowej cztowiek opiera si¢ wigc na wtasnych potrzebach oraz
wymaganiach rynku pracy.

Kariera jednostki to sekwencja zawodow i stanowisk, wartosci oraz ro6l odgrywanych
przez jednostke w ciagu jej zycia ksztaltowana w okresie poprzedzajacym prace zawodowa
i wplywajaca na okres pozniejszy”. Na kariere nalezy patrze¢ z dwoch punktow widzenia:

— osoby indywidualnej, méwimy wtedy o karierze indywidualnej,
— pracodawcy/przedsigbiorstwa — pod tym pojeciem rozumiemy ciag obejmowanych

przez pracownika stanowisk, wykonywanych funkcji i prac w jednej organizacji’.

! Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji
zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania, Dz.U. z2010 r., nr 82, poz. 537.

2 A. Mi$, Koncepcja rozwoju kariery zawodowej w organizacji, Wydawnictwo UE w Krakowie, Krakow
2007, s. 24.

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC, Krakow
2000, s. 481.
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Rysunek nr 1 prezentuje dwie perspektywy widzenia kariery zawodowe;j

Inne firmy
Inni pra- Obszar wspdlnego
cownicy zainteresowania

pracownika i firmy Perspektywa organizacji

Perspektywa
pracownika

Rys. 1. Perspektywy widzenia kariery zawodowej
Zrodto: A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Zarys problematyki i metod, Antykwa, Krakow 1998,
s. 251.

Ponadto kariera rozumiana jest rowniez w aspekcie szerszym jako kariera zyciowa —
obejmujaca cate zycie jednostki i oprocz zajmowanych kolejno stanowisk obejmuje ona takze
procesy rozwoju postaw, umiejgtnosci, zdolno$ci, zainteresowan itp. Kariera zawodowa (ka-
riera w wezszym ujeciu) odnosi sie natomiast do okresu, w ktorym dana jednostka jest ak-
tywna zawodowo (pracuje) i jest czescia jej kariery zyciowej".

Z kolei, zgodnie z pogladami Donalda Supera kariera zawodowa jest ,,polem zdarzen
sktadajacych sig¢ na zycie; sekwencja kolejnych prac zawodowych i innych rol zyciowych,
ktorych potaczenie wyraza poziom zaangazowania danej osoby w pracg w jej ogélnym wzor-
cu samorozwoju, seria stanowisk, na ktérych otrzymuje wynagrodzenie lub nie, zajmowanych
przez dang osobg od okresu mtodzienczego do okresu emerytalnego, w ktorej zawod jest tyl-
ko jednym z wielu potaczen rdl zwiazanych z ta praca, takich jak rola ucznia, pracownika czy
emeryta, z rolami pozazawodowymi, takimi jak rola w rodzinie czy spoteczenstwie. O karie-
rach mozemy mowic tylko wtedy, gdy kto§ dazy do ich rozwoju; kariery sa osobo centrycz-
ne™.

Ksztattowanie kariery zawodowej w przypadku radcow prawych uzaleznione jest w spo-
sob szczegolny od ich wlasnych decyzji. Radca prawny jest bowiem samodzielny w wyko-

nywaniu swego zawodu, od niego wigc w duzej mierze zalezy, jaki kierunek rozwoju wybie-

* J. Moczydtowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Difin, Warszawa 2010 s. 176.
* D. Super, Career education and meaning of work. Monographs on career education, Washington, DC:
The Office of Career Education, U.S. Office of Education 1976.
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rze. Szereg aktow prawnych zapewnia mu samodzielno$¢ w wykonywaniu zawodu. Dotyczy
to zaréwno pracy wykonywanej na podstawie umow o pracg, jak i uméw cywilnoprawnych.

Zauwazenia jednak wymaga, ze rozwdj zawodowy tej grupy zawodowej, pomimo istnie-
nia wielu instrumentéw prawnych i faktycznych pozwalajacych na samodoskonalenie oraz jej
wymuszajacych, w duzej mierze, jak w przypadku innych grup czy specjalno$ci zawodowych,
uzalezniony jest od wielu bodzcow.

Literatura przedmiotu podaje wiele czynnikéw wptywajacych na decyzje dotyczace karie-
ry indywidualnej, moga to by¢ przede wszystkim:

e korzysci finansowe,

o $rodowisko pracy, prowadzenia dziatalnosci,

e potrzeba bezpieczenstwa,

e otoczenie spolteczne,

e potrzeba zmian,

e utozsamianie si¢ ze szczytng idea,

e ukierunkowanie na wyzwania,

e potrzeba niezaleznosci,

e preferowany styl zycia,

e potrzeba prestizu, che¢ podnoszenia swych kwalifikacji,

e zainteresowania, potrzeba wtadzy,

e satysfakcja’.

Z kolei E . Shein wyr6znia 5 podstaw kariery zawodowej. Wg tego autora sa nimi:
1. umiejgtnosci menedzerskie cztowieka,
2. umiejetno$ci techniczne,
3. potrzeby bezpieczenstwa i zwiazane z nig dazenie do stabilizacji zawodowej oraz
umocnienia wlasnej pozycji w organizacji,
4. kreatywnosc,
5. autonomia i niezalezno$¢.

Kazda w wymienionych postaw moze ksztattowac rozwoj zawodowy cztowieka odrgb-
nie. Najczesciej jednak rozwdj zawodowy jest wynikiem oddzialtywania wigkszej ich liczby.
Podstawy te wystepuja rowniez w rozwoju zawodowym radcow prawnych i w zaleznosci od
nich kazdy z przedstawicieli tej profes;ji realizuje swe plany zawodowe inacze;j.

Ponadto w literaturze zauwaza sig, ze decyzje przez nas podejmowane oraz okre$lane
przez czlowieka cele, priorytety uzaleznione sa od wieku oraz fazy zycia kazdej jednostki.
R.A. Webber wyroznit 6 kluczowych faz zycia czlowiek istotnych z punktu widzenia jego

rozwoju zawodowego. Fazy te prezentuje tabela nr 1.

® M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy, [w:] A. Sajkiewicz (red.), Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kie-
rowanie, ekonomia, Poltext, Warszawa 1999, s. 265-267.
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Tab. 1. Fazy zycia czlowieka

Wiek (w latach) Faza zycia Priorytety
Uniezaleznienie si¢ od rodzicow
16-22 Wyrywanie korzeni Praca traktowana jest jako zrodto zarobku, a nie sciezka do
kariery

Uksztaltowanie intymnych zwiazkow
Znalezienie partnera zZyciowego

22-29 Osobista dojrzatos¢ L. P L. Y . g .. . .
Umacnianie wigzi z organizacjami jako przejaw dazenia do

stabilizacji, zwigkszenie znaczenia kariery

Pojawia sie obawa, ze zmiany w karierze moga by¢ utrud-
nione

29-32 Okres przejscia . . .. C .
PIze) Podejmowanie decyzji co do obranej $ciezki zawodowej

rozwazania na temat zmiany miejsca zatrudnienia

Duza koncentracja na pracy zawodowe;j
32-39 Stabilizacja 123 KONCENTIAT)a na pracy zawodowe)
Przesunigcie kontaktow towarzyskich na dalszy plan

Okres pojawiania sig legkow przed spadkiem wiasnej mobil-

. i . nosci
Kryzys wieku $rednie-

39-43 o Mozliwe decyzje o zmianie kierunku zawodowego,
& w zwiazku z doj$ciem, do wniosku, ze nie zostaly zrealizo-
wane miodziencze plany
Ponowna stabilizacja
43-50 ) Zadowolenie z dokonanych wyborow, jezeli byly one trafne

i rozkwit

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie: R.A. Webber, Zasady zarzqdzania organizacjami, PWE, Warszawa
1996, s. 528.

Z zestawienia prezentowanego w tabeli wynika, ze rozwdj kariery czlowieka nastgpuje
w sposéb cykliczny. W rozwoju tym pojawiaja sie bowiem okresy wzrostu, stagnacji, rezy-
gnacji, po czym ponownie po tych etapach nastgpuja czasy optymizmu i zadowolenia.

Radcéw prawnych réwniez dotycza przedstawione rozwazania. Nalezy jednak zwrécié
uwagg, ze w przypadku tej grupy zawodowej, jak i innych ,,przedstawicieli tzw. ,,wolnych

zawododw” najwigksze znaczenie ma samorozwoj.

Podstawy wykonywania zwodu radcy prawnego

Radcowie prawni stanowig jeden z wielu wolnych zawodow w Polsce. Grupa ta obejmuje
zawody wymagajace posiadania wysokiego poziomu wiedzy zawodowej, umiejgtnosci oraz
doswiadczenia w zakresie nauk prawnych, ekonomicznych i spotecznych, a takze, w zwiazku
z wybrana specjalizacja, rowniez technicznych, medycznych i in. Ich glowne zadania to
wdrazanie do praktyki obowiazujacego prawa oraz powigkszanie dotychczasowego stanu
wiedzy poprzez systematyczne ksztatcenie w tym zakresie.

Przedstawiciele tej profesji, na mocy przepisow powszechnie obowiazujacych, jak

i obowiazujacych ich, a uchwalanych przez samorzad zawodowy, zasad etyki i zasad wyko-
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nywania zawodu zobowiazani sa do ciagltego podnoszenia swych kwalifikacji i szkolenia za-
wodowego. Ponadto, co nalezy podkresli¢ konieczno$é ciagtego poglebiania kwalifikacji,
zwigzana jest rowniez z ciaglymi zmianami prawa oraz orzecznictwa w Polsce. Mozna wigc
przyjac, ze koniecznos¢ podnoszenia wiedzy przez radcow prawnych podyktowana jest dwo-
ma podstawowymi czynnikami: z jednej strony — obowigzkiem ustawowym przewidzianym
w ustawie o radcach prawnych z drugiej za§ — §wiadomoS$cia zmian prawa i odpowiedzialno-
$cia cywilnoprawng za ewentualne bledy w wykonywaniu zawodu.

Podstawa funkcjonowania samorzadéw zawodowych w Polsce jest art. 17 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r., ktéry stanowi, ze mozna w drodze usta-
wy tworzy¢ samorzady zawodowe, reprezentujace osoby wykonujace zawody zaufania pu-
blicznego i sprawujace piecz¢ nad nalezytym wykonywaniem tych zawodéw w granicach
interesu publicznego i dla jego ochrony. Celem tworzenia tego rodzaju samorzadu jest po-
trzeba sprawowania pieczy nad nalezytym wykonywaniem tych zawodoéw przez jego czton-
kéw w granicach interesu publicznego. Z reguly tez przynalezno$é do samorzadu zawodowe-
go nie jest obowiazkowa, a osoba wykonujaca okre§lony zawdd moze przystapic¢ do tej orga-
nizacji’. W przypadku zawodu radcy prawnego przynaleznoéé do samorzadu jest jednak obo-
wiazkowa i od tego migdzy innymi uzaleznia si¢ mozliwo$¢ wykonywania zawodu.

Samorzad zawodowy radcow prawnych stanowi Krajowa Izba Radcow Prawnych oraz
izby okregowe, ktorych jest obecnie 19. Najwyzszym organem samorzadu radcow prawnych
jest Krajowy Zjazd Radcow Prawnych oraz Krajowa Rada Radcéw Prawnych. Organy te
ustalaja podstawowe cele dzialania samorzadu oraz zasady wykonywania zwodu przez rad-
cow. Ustawa o radcach prawnych w art. 60 ustalita, ze podmiotem, zobowigzanym do koor-
dynowania szkolenia zawodowego radcow jest Krajowa Rada Radcow Prawnych (art. 60 pkt.
7 ustawy). Zadania zwiazane ze szkoleniem ustawa przydzielila takze okrggowym izbom rad-

cOw prawnych na terenie ich funkcjonowania.

Zasady samodoskonalenia radcow prawnych

Podkreslenia wymaga, ze ustawa o radcach prawnych nie zawiera szczegbélowych zasadach
doskonalenia zawodowego radcow pranych. Aktem, ktéry uszczegélawia te zagadnienia sa
przede wszystkim: Kodeks Etyki Radcy Prawnego® oraz — uchwata nr 30/B/VII/2008 KIRP
z dnia 6 czerwca 2008 r. w sprawie okreslenia zasad wypehiania przez radcg prawnego obo-

wiazku brania udziahu w szkoleniach zawodowych’.

" W. Skrzydto, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa 2013, wydawnictwo elektro-
niczne LEX, komentarz do art. 17 Konstytucji.

8 Uchwata Nr 8/VIII/2010 Prezydium Krajowej Rady Radcoéw Prawnych z dnia 28 grudnia 2010 r. w spra-
wie gloszenia tekstu jednolitego Kodeksu Etyki Radcy Prawnego.

° Zmieniona uchwata KIRP Nr 74/V111/2011 z dnia 9 grudnia 2011 r.
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Akty uchwalone przez organy samorzadu radcow prawnych obowiazuja cztonkéw samo-
rzadu i kazdy radca zobowiazany jest stosowac si¢ do regut przez nie ustanawianych. Brak
wykonania obowiazkéw wynikajacych z ustawy badz uchwat samorzadu skutkowaé moze
odpowiedzialno$cia dyscyplinarng radcy prawnego. Zauwazania wymaga, ze odpowiedzial-
nos$ci dyscyplinarnej radca podlega za zawinione, nienalezyte wykonywanie zawodu radcy
prawnego oraz za czyny sprzeczne ze Slubowaniem radcowskim lub z zasadami etyki radcy
prawnego, a wigc teoretycznie rowniez za nieprzestrzeganie zasad doskonalenia zawodowego.
Kary przewidziane w ustawie sa powazne. Katalog kar obejmuje bowiem upomnienie, nagang
z ostrzezeniem, zawieszenie prawa do wykonywania zawodu radcy prawnego na czas od
trzech miesigey do pigciu lat, karg pieni¢zna oraz najcigzsza z kar — pozbawienie prawa do
wykonywania zawodu, a w stosunku do aplikantow radcowskich — wydalenie z aplikacji.
Z przedstawionych regulacji prawnych wynika wigc, ze doskonalenie zawodowe radcow
prawnych jest jednym podstawowych obowiazkow tej grupy zawodowej. Obowiazek ten zo-
stal usankcjonowany. Radca wykonujacy swodj zawod ma wige §wiadomo$é koniecznoS$ci
podnoszenia swej wiedzy fachowe;.

Zasady wykonywania tego obowiazku okreslaja wyzej wspomniane uchwaty samorzadu.
Wyposazenie samorzadu w prawo okreslania zasad ksztatcenia zawodowego radcéw spowo-
dowato rowniez okreslenie sposobéw podnoszenia kwalifikacji przez przedstawicieli tej pro-
fesji. Podstawowym aktem prawnym regulujacym szczegdly wypetniania obowiazku szkole-
niowego jest uchwata w sprawie okreslenia zasad wypelniania przez radcg prawnego obo-
wiazku brania udziatlu w szkoleniach zawodowych. Uchwala ta okreslita formy wypetniania
obowiazku szkoleniowego i punkty za nie przyznawane, okresy szkoleniowe w ktorych nale-
zy zdoby¢ okres§lona liczbe punktow, zasady prowadzenia dokumentacji w tym zakresie. Ta-
bela nr 2 prezentuje dopuszczone przez samorzad radcowski formy szkolenia zawodowego
oraz przyznane poszczego6lnym formom liczby punktow.

Uchwata okreslita, ze cykl szkoleniowy trwal bedzie kolejne trzy lata. Pierwszy z cykli
zakonczyl si¢ w 2011r. Drugi cykl szkoleniowy obowiazuje w latach 2012-2014r. Z uchwaty
wynika, ze radca zobowiazany jest w kazdym z cykli szkoleniowych uzyska¢ minimalnie 40
punktéw, liczonych wg zasad zawartych w tabeli nr 2.

W oparciu o zasady okre§lone w uchwale, organizowane sg szkolenia dla radcow na
szczeblu krajowym oraz regionalnym. Pierwszenstwo uczestnictwa w szkoleniach regional-
nych maja radcowie prawni z danego regionu (19 izb regionalnych), jezeli zglosili uczestnic-
two w szkoleniu w terminie okreslonym przez organizatora w ogloszeniu o szkoleniu. Pozo-
stali radcowie prawni moga uczestniczy¢ w szkoleniach regionalnych w miarg¢ wolnych
miejsc. Odbywaja si¢ rowniez szkolenie ogdlnopolskie, w ktorych udziat moga bra¢ wszyscy
radcowie bez wzgledu na przynalezno$¢ do konkretnej izby radcow, z tym, ze w tym przy-

padku o mozliwo$ci uczestnictwa w szkoleniu decyduje kolejnos$¢ zgtoszen. W ramach szko-
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lef ogdlnopolskich organizowane sa dla radcoéw szkolenia jednodniowe i wielodniowe. Kazde

ze szkolen wyjazdowych jest odptatne. Koszt uczestnictwa pokrywa radca prawny.

Tab. 2. Formy wypetniania obowiazku szkoleniowego przez radcow prawnych

Formy wypelniania obowigzku szkoleniowego

branie udziatu, jako
shuchacz lub wyktadow-
ca, w szkoleniach orga-
nizowanych

przez Krajowa Radg
Radcow Prawnych oraz
rady okrggowych izb
radcow

prawnych,

branie udziatu jako stu-
chacz lub wyktadowca, w
szkoleniach zawodowych
organizowanych przez
pracodawcéw, lub takich,
na ktore zostal przez
niego

skierowany oraz w szko-
leniach zawodowych
organizowanych przez

branie udziatu w charak-
terze wyktadowcy w
szkoleniu aplikantow
radcowskich

lub adwokackich,

publikowanie: opracowan
z zakresu prawa, artyku-
tow w czasopismach
fachowych, w tym wy-
dawanych przez organy
samorzadu radcow praw-
nych,

adwokatow i notariuszy,
glos do orzeczen sadow
oraz Trybunatow, a takze

inne komentarzy prawniczych.

instytucje szkoleniowe,

Liczba punktéw przydzielanych za udzial w poszczegélnych formach ksztalcenia

2 punkty jako stuchacz, | 1 punkt jako stuchacz, a2 | 1 punkt za kazda godzing | 6 punktow

a 4 punkty jako wykta- | punkty jako wyktadowca | szkoleniowa szkolenia za kazda publikacjg

dowca, za kazda godzi-
ng
szkoleniowa w szkole-

niu

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie Uchwaty nr 30/B/VI1/2008 Krajowej Radcy Radcow Prawnych z dnia
6 czerwca 2008 roku.

Tematyka szkolen zwiazana jest z wykonywaniem zawodu radcy prawnego oraz z przy-
gotowaniem radcow do wyzwan zwiazanych ze zmianami prawa. Wszystkie te instrumenty
pozwalaja z jednej strony na zdobycie wymaganej liczby punktow, ale przede wszystkim
wspomagaja rozwdj tej grupy zawodowej. Szkolenia dotycza bowiem réznych aspektow wy-
konywanie zawodu:

1. zmian w prawie,

2. doskonalenia praktyki zawodu (szkolenia w zakresie przygotowywania pism, umow,
wnioskow, pozwoéw 1 in.),

3. zasad etyki i ksztaltowania kontaktéw z klientem 1 in.

Jednak, co do oceny rozwoju indywidualnego poszczegélnych przedstawicieli tej profe-
sji, to maja tu zastosowanie ogolnie przyjete w literaturze. Radca prawny jest bowiem czto-
wiekiem, na ktérego oddziatuja czynniki okreslone w pierwszym rozdziale niniejszej pracy.
Doda¢ jednak nalezy, ze coraz powszechniejsze jest zjawisko patrzenia na karierg i rozwoj

jednostki poprzez pryzmat mistrzostwa osobistego i bieglosci w zawodzie. Doskonato$¢ oso-
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bista oznacza traktowanie zycia jako dziatalno$ci tworczej, a nie reaktywnego patrzenia na
swiat'®. Praktyka bowiem pokazuje, ze ludzie dazacy do doskonatosci osobistej sa bardziej
odpowiedzialni i szybciej sie ucza. Wydaje sie wigc, ze kariera indywidualna radcy powinna
sta¢ jego sposobem zycia.

Majac na uwadze powyzsze stwierdzi¢ mozna, ze radcy prawni sa skazani na ciagly roz-
woj. Brak tej swiadomos$ci moze wrecz uniemozliwi¢ wykonywanie zawodu ze wzgledu na
duze prawdopodobienstwo wyrzadzenia szkody klientowi. Rozwoj radcy powinien wigc sku-
pia¢ si¢ przede wszystkim na nastgpujacych czynnikach:

e poprawie samo$wiadomosci i samowiedzy,

e budowaniu, wzmocnieniu lub odnowieniu tozsamosci,

e rozwoju mocnych stron i talentow,

o ostabianie wptywu stabych stron i wad,

o rozwoju intelektualnym i duchownym,

o identyfikacji, wzmocnieniu, optymalizacji osobistego potencjatu,
e poprawie stylu i jako$ci zycia,

e trosce o zdrowie i jego utrzymanie,

e inicjowaniu i wzmacnianiu zyciowej przedsigbiorczos$ci i samodzielnosci,
o okreslaniu i realizacji osobistych planéw rozwoju,

e poprawie umiejetnosci spotecznych.

Instrumenty przewidziane w ustawie o radcach prawnych oraz aktach prawnych samo-
rzadu zawodowego pomagaja w osiagnigciu pewnych celdw odnoszacych si¢ do rozwoju rad-
cy. Jednak najwazniejsze wydaja si¢ tu cechy indywidualne danej jednostki, bowiem jak juz

wskazano, jest to wolny zawod, ktéry wymusza samodyscypling i samorozwoj.
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Akty prawne

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji zawo-
dow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania, Dz.U. z 2010r., nr 82, poz. 537.

Uchwata Nr 8/VIII/2010 Prezydium Krajowej Rady Radcow Prawnych z dnia 28 grudnia 2010 r. w sprawie
ogloszenia tekstu jednolitego Kodeksu Etyki Radcy Prawnego.
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CZYNNIKI WYZNACZAJACE MOBILNOSC
SPOLECZNO-ZAWODOWA BEZROBOTNYCH

Streszczenie

W pracy przedstawiono wyniki badan ankietowych przeprowadzonych wsrod populacji osdb
bezrobotnych w réznym wieku, poszukujacych pracy. Gtéwnym celem badan byta ocena czyn-
nikéw wyznaczajacych mobilnos¢ spoteczno-zawodowa bezrobotnych.

FACTORS DETERMINING SOCIAL AND PROFESSIONAL MOBILITY AMONG
THE UNEMPOYED

Abstract

The article presents a questionnaire research results conducted among unemployed of different
age seeking for job. The goal of the questionnaire was to estimate selected factors determining
social and professional mobility of the unemployed.

Wprowadzenie

Mianem bezrobotnego okresla si¢ osobg, ktora nie jest zatrudniona i nie wykonuje pracy za-
robkowej'. Musi by¢ to osoba zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy, gotowa podjaé
prace w pelnym wymiarze czasu pracy. O status bezrobotnego moze ubiegac si¢ osoba, ktora:
a) [...] ,,ukonczyta 18 lat,
b) nie ukonczyta 60 lat — kobieta Iub 65 lat — m¢zczyzna,
¢) nie nabyta prawa do emerytury lub renty z tytulu niezdolnosci do pracy, renty szkole-
niowej, renty socjalnej albo po ustaniu zatrudnienia, innej pracy zarobkowej, zaprze-
staniu prowadzenia pozarolniczej dzialalno$ci, nie pobiera zasitku przed-
emerytalnego, §wiadczenia przedemerytalnego, $wiadczenia rehabilitacyjnego, zasil-
ku chorobowego lub macierzynskiego,
d) nie jest wladcicielem lub posiadaczem samoistnym lub zaleznym nieruchomosci rol-
nej” [...1%

! Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 1. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Dz.U. 2004, nr 99, poz. 1001.
2 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Dz.U. 2004, nr 99, poz. 1001,
rozdziat 1, artykut 2.
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e) nie uzyskuje przychoddéw podlegajacych opodatkowaniu podatkiem dochodowym
z dziatow specjalnych produkc;ji rolnej

f) nie podjeta pozarolniczej dziatalnosci od dnia wskazanego w zgloszeniu do ewidencji
do dnia wyrejestrowania tej dziatalnosci albo nie podlega na podstawie odrgbnych
przepis6w obowiazkowi ubezpieczenia spolecznego, z wyjatkiem ubezpieczenia spo-
tecznego rolnikow,

g) nie jest osoba tymczasowo aresztowana lub nie odbywa kary pozbawienia wolnosci,

h) nie uzyskuje miesigcznie przychodu w wysokosci przekraczajacej potowg minimal-
nego wynagrodzenia za prace, z wytaczeniem przychodéw uzyskanych z tytutu odse-
tek Iub innych przychodéow od $rodkéw pienigznych zgromadzonych na rachunkach
bankowych,

1) nie pobiera na podstawie przepisow o pomocy spolecznej zasitku statego,

j) nie pobiera, na podstawie przepisow o §wiadczeniach rodzinnych, swiadczenia pielg-
gnacyjnego lub dodatku do zasitku rodzinnego z tytutu samotnego wychowywania
dziecka i utraty prawa do zasitku dla bezrobotnych na skutek uptywu ustawowego
okresu jego pobierania,

k) nie pobiera po ustaniu zatrudnienia §wiadczenia szkoleniowego [3].

Gdy bezrobocie przyjmuje niewielkie rozmiary to przypisuje si¢ mu pozytywne zna-
czenie. W takim przypadku bezrobocie hamuje nadmierny wzrost ptac, ulatwia restrukturyza-
cje gospodarki i realokacje sity roboczej, zwigksza elastyczno$¢ podazy pracy, racjonalizuje
zatrudnienie, wzmacnia dyscypling pracy, zwigksza konkurencje o miejsca pacy, stymuluje
wzrost wydajnos$ci pracy.

Jednak, gdy wystepuje w skali masowej to staje si¢ ogromnym cigzarem dla calej go-
spodarki. Generalnie za$ oznacza przesunigcie zasobow pracy ze sfery wytwarzania do sfery
bierno$ci zawodowej. Bezrobotni nie wytwarzaja i nie uczestnicza w procesach pracy. Koszty
i straty zwigzane z bezrobociem dzieli si¢ na ekonomiczne, spoteczno-psychologiczne i poli-
tyczne przedstawiono je w tabeli 1.

Bezrobocie z punktu widzenia ekonomicznego i psychologicznego jest stanem przy-
musowej zalezno$ci od innych. Co szczegdlnie istotne byt materialny bezrobotnego zalezy od
innych ludzi, zwlaszcza cztonkow rodziny. Skutki bezrobocia sa bardzo rozlegte i dotycza
wszystkich aspektow zycia 0sdb pozbawionych pracy, ich rodzin oraz calego spoteczenstwa.
Ludzie znajdujacy si¢ w trudnej sytuacji na rynku pracy wyr6zniaja si¢ indywidualna mobil-
noscia zawodowa, ktora jest specyficzna dla kazdej jednostki.

Istotnym czynnikiem charakteryzujacym osoby poszukujace pracy jest ich mobilnos¢
spoteczno-zawodowa. Sa to okreslone przejawy aktywnosci bezrobotnych na rynku pracy,
obejmujace zachowania zwiazane z poszukiwaniem pracy oraz dostosowaniem swoich umie-

jetnosci czynnosciowych i psychospotecznych do potrzeb pracodawcow.
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Tab. 1. Negatywne skutki bezrobocia

Koszty ekonomiczne

Koszty spoleczno-psychologiczne

Zmniejszenie dochodow budzetowych panstwa (bez-
robotni nie ptaca podatkow dochodowych, sktadek
na ubezpieczenia spoteczne, nie kupuja zbyt wielu
towarow).

Pogarszanie stanu zdrowia fizycznego i psychicznego.

Niewykorzystanie potencjatu pracy, konsekwencja
czego jest roznica migdzy potencjalnym poziomem
produktu narodowego, jaki mozna by osiagna¢ w
warunkach pelnego zatrudnienia, a poziomem rze-
czywistym tego produktu.

Zagrozenie egzystencji i obnizenie standardu Zzycia.

Koszty pomocy spotecznej dla bezrobotnych i ich
rodzin.

Bezrobocie powoduje frustracje jednostek spowodo-
si¢
w spoleczny nurt pracy (poczucie nieprzydatnosci).

wang  niemozno$cia  wlaczenia ludzi

Koszty wezesniejszych emerytur i $wiadczen
przedemerytalnych dla bezrobotnych os6b zwalnia-
nych z zaktadow pracy.

U bezrobotnych wystgpuja zmiany w strukturze i
organizacji czasu, utrata kontaktow towarzyskich,
obnizenie poczucia wlasnej wartosci.

Koszt utrzymania instytucji w zakresie obstugi bez-
robotnych.

Bezrobocie jest przyczyna patologii spotecznych, np.
narkomanii, alkoholizmu, przestgpczosci.

Emigracja wysoko wyksztatconych kadr.

Mtodzi bezrobotni sa grupa najbardziej zagrozona
skutkami dezaktywacji zawodowej.

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie [2].

Wykszatcenie

Przycoyna utraty pracy

Czas pozostawania
bezrobotnym

Sposoby poszukiwania pracy

Zawod wyuczony

Osoba posTukujgca
pracy

Czas poswiecony na

Zawod wykompwany /
przed wuitraty pracy

Zainteresowania i

uzdolnienia

Staz pracy

znalezienie pracy

Gotowost do zmiany zawodu
lub podwyEszenia kwalifilkaci

Ocena przydatnosci swojego

zawodu na rynku pracy

Rys. 1. Czynniki wyznaczajace mobilno$¢ spoleczno-zawodowa bezrobotnych [1].
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Czynniki wptywajace na indywidualna mobilno$¢ danej jednostki na rynku pracy
przedstawia rysunek 1. Jak wynika z tego rysunku spoteczno-zawodowe cechy jednostki takie
jak: pte¢, wiek, wyksztatcenie, zawdd wyuczony, zawdd wykonywany przed utrata pracy,
zainteresowania i uzdolnienia, staz pracy zostaly zestawione ze wskaznikami dotyczacymi
zachowania bezrobotnego na rynku pracy.

Zachowania majace na celu uzyskanie pracy mozna analizowaé na postawie sktadni-
kéw indywidualnej aktywnosci bezrobotnego, sa to migdzy innymi: czas poswigcony na po-
szukiwanie pracy, zroéznicowanie sposobdw poszukiwania pracy, gotowos¢ do zmiany zawo-
du lub podwyzszania swoich kwalifikacji zawodowych. Istotnym wskaznikiem wplywajacym
na mobilno$¢ spoteczno-zawodowa bezrobotnego jest takze subiektywna ocena dotyczaca
przydatnos$ci jego zawodu na rynku pracy. Przyczyna utraty pracy i dlugos$¢ czasu pozostawa-
nia bezrobotnym uzupelniaja obraz mobilnosci spoteczno-zawodowej bezrobotnego. Sa to
bardzo wazne wskazniki pozwalajace przyjrzec¢ sig i oceni¢ postawy bezrobotnych poszukuja-

cych pracy w celu zmiany statusu bezrobotnego przez okreslone dziatania [1].

Cel i zakres badan

Celem nadrzednym przeprowadzonych badan ankietowych byta ocena czynnikow wyznacza-
jacych mobilno$¢é spoteczno-zawodowa bezrobotnych [3].

Badania przeprowadzono wérdd 80 osob zarejestrowanych w Powiatowym Urzedzie Pra-
cy w Opolu, Wsrod badanych byly 42 kobiety — stanowiac 53,5% badanych oraz 38 megz-
czyzn — 47,5%. Najliczniejsza grupe badanych stanowity osoby mtlode, mieszczace sig
w przedziale wieckowym od 18 do 35 roku zycia. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych mieszka
w miescie. Respondenci réznia si¢ pod wzgledem poziomu wyksztatcenia oraz okresu pozo-
stawania bez pracy. W grupie badanych przewazaja osoby pozostajace bez pracy krotko — do
5 miesigcy.

Kwestionariusz ankiety, ktory sktadat si¢ z ponad 30° pytan skoncentrowanych wokot
nastgpujacych probleméw badawczych:

e jaka jest sytuacja spoteczno-ekonomiczna 0séb poszukujacych zatrudnienia w Powia-
towym Urzedzie Pracy,

e jak ankietowani oceniajg swoje przygotowanie zawodowe, kwalifikacje, umiejetnosci
w konteksScie szans na znalezienie zatrudnienia,

e jakie trudnosci uniemozliwiaja tym osobom zaistnienie badz powr6t na rynek pracy,

e w jakim stopniu badani sg gotowi podja¢ dziatania zmierzajace do zmiany ich sytuacji

[3].

> W tym referacie nie wszystkie pytania zostaly wykorzystane.
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Badani zostali podzieleni na trzy grupy wiekowe, ktore stanowity I grupa — 52,5% ba-
danej populacji, II grupa 22,5% a III grupa 25% .

14 0O wyzsze magisterskie
12 .
12 1 — m wyzsze zawodowe -
inzynier
10 ~ 9 9 0O wyzsze zawodowe -
- licencjat
81 5 7 O technikum
6 1 5
O $rednie
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Rys. 2. Wyksztatcenie badanych os6b z podziatlem na grupy wiekowe

Na rysunku 2 przedstawiono odpowiedzi dotyczace poziomu wyksztatcenia badanych
z podzialem na trzy grupy wiekowe.

Z grupy najmtodszych osob, 29% ankietowanych posiada dyplom magistra, 17% sta-
nowia miodzi ludzie z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym, a 14% to absolwenci li-
ceum ogdlnoksztatcacego. W II grupie wiekowej 39% to absolwenci zasadniczych szkot za-
wodowych oraz 27% to absolwenci liceum ogdlnoksztatcacego. W grupie osob najstarszych
najliczniejsza grupg — 45% stanowia osoby z wyksztatlceniem zasadniczym zawodowym.

Do zawodow wyuczonych deklarowanych w I grupie ankietowanych naleza: mgr far-
macji, mgr biologii, nauczyciel, mgr chemii, mgr inz. §rodowiska pracy, hotelarz, bankowiec,
biotechnolog, socjolog, ekonomista. Liczna grupg — 15% stanowia mtodzi ludzie z wyksztal-
ceniem zasadniczym zawodowym, w zawodach: kucharz, murarz, cukiernik czy ogrodnik.
Wyksztatcenie $rednie ogdlnoksztatcace posiada takze 15% oséb z tej grupy. Osoby te, albo
nie posiadaja zawodu, albo wykonuja prace introligatora, woznej, technika informatyka, ope-
ratora maszyn offsetowych, technika technologii zywienia.

Z 1 grupy wiekowej 10% badanych zadeklarowalo, iz posiada wyksztatcenie technicz-
ne. Wsr6d zawodoéw wymienity: technik budownictwa, technik geodeta, technik elektryk,
administrator celny. Réwniez 10% posiada wyksztalcenie zawodowe zakonczone tytulem
licencjata. Wyuczonymi zawodami tej grupy badanych sa: technik ekonomista, krawcowa,
technik hotelarz, fizykoterapeuta. 5% badanych ukonczyto studia inzynierskie na kierunku

ochrona $rodowiska oraz elektromechanika. Rowniez 5% stanowia osoby z wyksztalceniem
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podstawowym (bez zawodu) oraz 2,5% badanych, ktérzy ukonczyli liceum profilowane
(sprzedawca magazynier).

Wisrod 11 grupy respondentdéw najliczniejsza zbiorowoscia sa osoby posiadajace wy-
ksztalcenie zasadnicze zawodowe — 35%. Badani maja zawody, dajace szansg¢ na zatrudnie-
nie, sa to: kaletnik, mechanik, sprzedawca, sekretarka, kierowca, szwaczka — krawcowa. Oso-
by z wyksztatlceniem ogdlnoksztatcacym stanowia rownie liczna populacjg — 25%, w tym sa
osoby bez zawodu, pozostate pracowaly jako: sekretarka oraz mechanik. Znaczaca grupg —
15% stanowia osoby z wyksztalceniem wyzszym magisterskim, w zawodach: fizjoterapeuta,
pielggniarka, mgr ochrony §rodowiska oraz z wyksztalceniem technicznym: technik admini-
stracji, technik elektryk, technik budownictwa, mechanik. 5% o0so6b posiada wyksztalcenie
wyzsze licencjackie.

W grupie osob najstarszych wiekiem najliczniejsza grupg — 45% stanowily osoby
7 wyksztalceniem zasadniczym zawodowym. Deklarowane zawody wyuczone: mechanik,
zbrojarz — betoniarz, magazynier, sprzedawca, $lusarz, spawacz, elektromonter, ogrodnik.
20% os6b deklarowato, ze ukonczyto technikum w zawodach: technik materiatow wiazacych,
elektryk, $lusarz, technik elektroenergetyk. 15% o0sob ukonczyto liceum ogodlnoksztatcace,
natomiast 10% profilowane. Najmniej liczba grupg — 5% stanowig osoby z wyksztalceniem
wyzszym magisterskim oraz zawodowym inzynierskim, rowniez 5%.

Dane przedstawione na rysunku 3 pokazuja w czym tkwi, wedtug badanych, przyczy-

na tego, ze nie moga znalez¢ pracy. Przy czym respondenci mogli wskaza¢ wigcej niz jedna

odpowiedz.
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Rys. 3. Ranking odpowiedzi na pytanie ,, dlaczego nie ma Pan/Pani pracy”?

Oznaczenia: a/ brak ofert pracy; b/ brak znajomosci, uktadéw; ¢/ brak pracy w miejscu zamieszkania; d/ brak
odpowiednich kwalifikacji; e/zta sytuacja na $§wiatowych rynkach pracy; f/ zta polityka rzadu; g/niska ptaca
w stosunku do wysokosci zasitku.
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Uzyskane wyniki pokazuja, ze wedlug 52% badanych zasadniczym czynnikiem, ktory
uniemozliwia znalezienie pracy jest brak ofert pracy. W drugiej kolejnosci — 30% odpowiedzi
brak znajomosci, uktadow oraz 25% wskazato brak pracy w miejscu zamieszkania.

Inne przyczyny wymieniane przez badanych to zle rozwiqzania prawne, kilku respon-
dentow twierdzi, iz ma zawod nieadekwatny do potrzeb rynku. Pojedyncze osoby wsrod
utrudnien wymienity: brak miejsc w przedszkolach, zlobkach, utrudnienia komunikacyjne
oraz choroby takie jak: padaczka, epilepsja.

Analizujac te wyniki, mozna zauwazy¢, iz badani w pierwszej kolejnosci wskazali na
czynniki zewngtrzne, niezalezne od nich, a dopiero w dalszej kolejnosci te, ktore leza po ich
stronie. Istotne jest to, by bezrobotni zdajac sobie sprawe z przyczyn tego stanu probowali co$
W swoim zyciu zmienic.

Kolejna grupa pytan miata pomoc okresli¢, jak ankietowani oceniaja swoje przygoto-

wanie zawodowe, kwalifikacje, umiejgtnosci w kontekscie szans na znalezienie zatrudnienia.
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Rys. 4. Posiadane kwalifikacje, umiejgtnosci z podziatem na poszczegdlne grupy wiekowe

Oznaczenia: a/ obstuga komputera oraz urzadzen biurowych; b/ kursy, szkolenia, posiadaja certyfikaty; ¢/ staze
absolwenckie, praktyki; d/ prawo jazdy kategorii B.

Rysunek 4 obrazuje odpowiedzi dotyczace posiadanych atutow z podziatem na po-
szczegodlne grupy wiekowe, przy czym i w tym przypadku mozna byto wskaza¢ wigcej, niz
jedna odpowiedz. Ponad potowa ankietowanych — 55 os6b zadeklarowato, iz zna obsfuge
komputera oraz urzqdzen biurowych, gtownie ludzie mtodzi z I grupy wiekowej 79%, ale
i w III grupie wiekowej potowa badanych ma te umiejetnosci. Wiele osob badanych ukonczy-
to kursy, szkolenia, posiadajq certyfikaty, W tym wypadku najwigcej takich dokonan jest
w grupie badanych najstarszych wiekowo — 70%. Od 44% do 65% ankietowanych posiada

prawo jazdy kategorii B. Ponadto 7% 0sob z przedziatu wiekowego 18-35 lat ma prawo jazdy
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kategorii E, a 10% z III grupy wiekowej (45 lat i wigcej) ma prawo jazdy kategorii C+E. Tyl-
ko osoby z III grupy nie zadeklarowaly odbycia stazy absolwenckich, praktyk. Jako inne, do-
datkowe umiejetnosci ankietowani podali: studia podyplomowe, mozliwos$¢ pracy na wysoko-
$ciach, z wozkami widlowymi, koparkami, tytut mistrza fryzjerstwa.

Bardzo wazna, a zarazem motywujaca powinna by¢ obiektywna ocena przygotowania
zawodowego, poziomu kwalifikacji, umiejgtnosci w konteks$cie szans na znalezienie zatrud-
nienia. Jak wynika z otrzymanych odpowiedzi tylko 8% o0s6b nie potrafilo tego oceni¢. Naj-
wigeej — 58% ocenia swoj poziom kwalifikacji, umiejgtnosci raczej dobrze, znacznie mniej,
bo tylko 19% o0s6b bardzo dobrze, natomiast 15% os6b, w tym gtownie starsi ludzie Zle.

Badani deklarowali che¢¢ podjgcia pracy za granica (16%) jednakze zapytani o znajo-
mos$¢ jezykdéw obceych sporadycznie deklarowali bardzo dobrq znajomosé jezykow. Wigk-
szo$¢ oceniata swoje umiejgtnosci jako przecigtne lub wrecz stabe. 21% badanych przyznato,
ze nie zna zadnego jezyka obcego. Najczesciej znanym, cho¢ w réznym stopniu, byt jezyk
angielski lub niemiecki. Jako jezyk dodatkowy, zwlaszcza wsrod najstarszej grupy wiekowej
deklarowany byt jezyk rosyjski, potowa ankietowanych z tej grupy wiekowej. Niestety ten
jezyk nie jest juz zbyt czgsto uzywany, wigc jego znajomos$¢ w XXI wieku nie pomaga w zna-
lezieniu zatrudnienia. Natomiast ludzie mtodzi w stopniu dobrym opanowali jezyki hiszpan-
ski — 1 osoba, francuski rowniez 1, holenderski 2. Niewatpliwie znajomos$¢ jgzykow obcych

zwigksza szanse¢ znalezienia pracy, zarowno w Polsce, jak i za granica.
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Rys. 5. Deklarowana chg¢ podnoszenia kwalifikacji lub kontynuowania nauki [Czy zamierza Pan/Pani kontynu-
owac nauke/podnosic swoje kwalifikacje?).

Osoby bezrobotne, aby zwigkszy¢ swoje szanse na znalezienie zatrudnienia powinny
aktywnie 1 systematycznie podnosi¢ swoje kwalifikacje a nie tylko deklarowaé chgé kontynu-

owania nauki. Jednak jak wynika z danych prezentowanych na rysunku 5, wcale tak nie jest.



Czynniki wyznaczajqce mobilnosé spoteczno-zawodowq bezrobotnych 105

Moze to by¢ spowodowane bezrobociem dtugotrwatym, ktore nie niesie za soba nic dobrego
tylko frustracjg.

Analizujac odpowiedzi mozna stwierdzié¢, ze 33% ogoéhu ankietowanych nie chce pod-
nosi¢ swoich kwalifikacji, poniewaz twierdzi, iz nie gwarantuje to znalezienia pracy. 30%
badanych chce kontynuowac nauke w systemie zaocznym, 28% badanych deklaruje, iz za-
mierza podnosi¢ swoje kwalifikacje, ale przeszkoda sa trudnosci finansowe. Tylko 9% re-
spondentoéw odktada t¢ decyzje na pdzniej i planuje podnosi¢ swoje kwalifikacje, badz konty-
nuowac nauke jednak dopiero w perspektywie kilku lat.

Kolejna grupa pytan ankiety dotyczyla zagadnien zwiazanych z tym, w jakim stopniu
badani sa gotowi podja¢ dziatania zmierzajace do zmiany swojej sytuacji i na jak duze po-

$wigcenie sa gotowi.
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Rys. 6. Rodzaj zatrudnienia interesujacy osoby badane [Jaki rodzaj zatrudnienia Pana/Paniq interesuje?].

Z informacji prezentowanych na rysunku 6 mozna wnioskowac, ze umowa o pracg jest
zainteresowana wigkszo$¢ badanych — 78% o0sdb, a tylko 14% z ogoéhu badanych chee zatozy¢
wlasnq dzialalnos¢ gospodarczq i sa to gtownie ludzie mtodzi, w przedziale wiekowym 18-35
lat. W ostateczno$ci pewnie osoby bezrobotne podjetyby prace na umowe zlecenie — tylko
8%. Zadna osoba nie chcialaby podjaé zatrudnienia jako umowy o dzieto.

Na pytanie: Czy podjal/jetaby Pan/Pani prace w branzy innej, niz zawod wyuczony?
91% odpowiedziato, ze tak podjetoby pracg w innej branzy, niz zawdd wyuczony.

Na pytanie Czy zdecydowatby/aby sie Pan/Pani na podjecie kazdej pracy nawet za mi-
nimalne wynagrodzenie? Tylko 41% — zadeklarowato, iz podjglyby sig¢ kazdej pracy nawet za

minimalne wynagrodzenie.
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Czy zdecydowatby/aby sie Pan/Pani na podjecie kazdej pracy nawet za minimalne wy-
nagrodzenie z koniecznosciq wyjazdu do innego miasta? Tylko 15% ankietowanych powie-
dziato tak a wigkszo$¢ badanych nie zdecydowataby sig na taki krok.

Na uszczegotowione pytania o pracg fizyczna 26% badanych zadeklarowato, iz podjg-
loby prace fizycznq za minimalne wynagrodzenie, jednak w przypadku dojazdéw do tej pracy
liczba wyrazajacych zgodg spadta do 9%.

Oceniajac gotowo$¢ badanych do podjecia pracy mozna stwierdzié, ze im wigcej
zmian wymagata potencjalna praca, tym mniej byto chetnych do jej podjgcia. Mimo deklara-
cji poczatkowej, ze podjeliby prace w innej branzy, niz zawod wyuczony to juz ptaca mini-
malna stanowita powazny problem. O matej mobilno$¢ bezrobotnych $wiadcza odpowiedzi

na kolejne pytania dotyczace pracy w innym miejscu lub konieczno$¢ dojazdu do nie;j.

Podsumowanie

Poziom wyksztalcenia, niski status spoteczno-zawodowy, cechy osobowosciowe oraz wiek
moga stac si¢ przyczyna wykluczenia z rynku pracy. Diugos¢ okresu pozostawania bez pracy
ma wplyw na osoby bezrobotne, szczegélnie na ich psychike a posrednio oddzialuje na rézne
sfery zycia rodziny i mozliwo$¢ petnego uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Przeprowadzone badania ankietowe $wiadcza o dos¢ niskim poziomie mobilnosci spo-
teczno-zawodowej polskiego bezrobotnego. Jego gotowos¢ do zmian i podnoszenia swoich
kwalifikacji czy ksztalcenia jest minimalna.

Osoby bezrobotne z niechgcia odnosza si¢ do tych form pomocy urzedu pracy, ktore
wymagatyby z ich strony dziatania i wlasnej inicjatywy, czgéciej sktonne sa do przyjmowania
biernej postawy i korzystania na przyktad z zasitkow. Wpltyw na takie zachowanie moze mie¢
fakt, iz niektore osoby uwazaja, iz to instytucje rynku pracy sa odpowiedzialne za znalezienie
im zatrudnienia. Sami przyjmuja bierna postawg i czekaja na pomoc odpowiednich instytucji
rynku pracy.

Wigkszos¢ badanych respondentdw twierdzi, iz nie posiada pracy, poniewaz nie ma
dla nich odpowiednich ofert. Prawda jest, ze liczba zglaszanych ofert nie jest zbyt obfita
i wymaga cierpliwo$ci w oczekiwaniu na odpowiednia.

Wigkszo$¢ badanych raczej dobrze ocenia swoje przygotowanie zawodowe, poziom
kwalifikacji oraz umiejetnosci uwazajac, ze to pozwoli im znalez¢ prace. Istnieje jednak odse-
tek ankietowanych, ktorzy sa stabo wyksztalceni, a mimo to nie chca ani zmieniaé, ani pod-
nosi¢ swoich kwalifikacji, poniewaz twierdza, iz to i tak nie gwarantuje im znalezienia pracy.

Cztowiek uczy si¢ przez cale zycie, jesli nie bgdzie doskonalil swoich umiejetnosci,

podnosit kwalifikacji, czy kontynuowal nauki, to sam narazi si¢ na utrat¢ pracy lub wyklu-
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czenie z rynku pracy. Niewatpliwie edukacja zawodowa powinna by¢ skoordynowana z po-
trzebami gospodarki oraz z popytem na pracg wedtug kierunkéw ksztatcenia i zawodow.

Tak, wigc podsumowujac nalezatoby stwierdzi¢, ze skuteczne zwalczanie bezrobocia
nie jest mozliwe bez dziatan kompleksowych, obejmujacych rownolegle polityke gospodarcza
i spoteczna, zar6wno w wymiarze tak regionalnym jak i lokalnym. Rozpatrywanie probleméw
rynku pracy w ujeciu lokalnym ma duze znaczenie praktyczne dla ogdlnopolskiej analizy
problemu i efektywno$ci dzialan. Analiza ta jest rowniez istotna ze wzgledu na skuteczne
wykorzystanie srodkéw z Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktory moze by¢ czynnikiem

decydujacym o ograniczeniu bezrobocia.
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Abstract

The article presents a brief theoretical outline of unemployment in Poland and includes
statistical data on unemployment in lubuskie voivodeship and the district of Zielona Goéra. The
paper aims at showing the size of unemployment among individuals over 50. Also, it presents
some measures that counteract the exclusion in the local labour market.

BEZROBOCIE W WOJEWODZTWIE LUBUSKIM I REJONIE ZIELONEJ GORY
W LATACH 2012-2014, ZE SZCZEGOLNYM UWZGLEDNIENIEM GRUPY 50+

Streszczenie

W artykule przedstawiono krotki zarys teoretyczny bezrobocia w Polsce i zamieszczono dane
statystyczne dotyczace bezrobocia w wojewoddztwie lubuskim i rejonie Zielonej Gory. Celem
artykutu jest pokazanie wielkosci bezrobocia wsréd osob powyzej 50 roku. Ponadto, w artykule
zaprezentowano kilka wskaznikow, ktore przeciwdziataja wykluczeniu na lokalnym rynku

pracy.

Since 1994 (the Act on Employment and Counteracting Unemployment and its amendment of

2004) an unemployed person has been defined as:

1)

2)

3)

a Polish citizen residing in Poland, searching and finding employment or other paid work
in the territory of Poland or starting employment or other paid work outside Poland at
foreign employers;

a foreigner residing in the territory of the Republic of Poland and holding a permission to
settle or who has been granted the refugee status in the Republic of Poland, searching and
finding employment or other paid work in the territory of Poland;

a foreigner, whom the competent body has granted a permission to work in the territory of
the Republic of Poland.

In addition to the guidelines regarding nationality, the Act explains who is considered an
unemployed person in Poland. According to the law an unemployed individual is:

a person who is unemployed and does not perform other paid work, capable and ready to

take up a full-time job in a given profession or service, except for (g), not attending a full
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time school, registered in the District Employment Office competent for the individual’s
place of (permanent or temporary) residence, if:

a) the person is over 18, with the exception of young graduates,

b) the female is under 60 and the male is under 65,

c) the person is not entitled to a pension for incapacity for work, training allowance, social
welfare disability pension, or after termination of employment, other paid work, cessation
of non-agricultural activities he/she does not receive pre-retirement benefits, pre-
retirement allowance, rehabilitation benefit, sickness, maternity or parental benefits,

d) the person is not the owner or (independent or dependent) holder of farming real estate, as
understood in the Civil Code, of an area of agricultural land exceeding 2 comparative
fiscal hectares, or is not liable to retirement insurance as a spouse or household member in
a farm with an area of land exceeding 2 comparative fiscal hectares,

e) the person is not the owner or (independent or dependent) holder of a farm constituting
the special section of agricultural production under fiscal law, on provision that the
income from special sections of agricultural production, calculated to determine the
income tax from natural persons does not exceed the average income from work in private
farms of 2.0 comparative fiscal hectares, determined by the President of the Central
Statistical Office, under the agricultural tax provisions, or is not liable to retirement
insurance as a spouse or household member in such farms,

f) the person did not commence non-agricultural activities from the date indicated in the
registration application until the day of deleting the activity from the register, or is not
liable — under separate provisions — to compulsory social insurance, with the exception of
farmers' social insurance or pension provision,

g) the person is disabled and their health allows them to work at least half-time in a given
profession or service,

h) the person is not temporarily arrested, nor does the person serve a prison sentence,

i) the person does not earn a monthly income of more than half the minimum remuneration;
excluding income generated from interest or other income from financial means held in
bank accounts, except for (d),

j) the person does not receive, pursuant to the provisions of social welfare, permanent
compensatory or guaranteed periodic benefit'.

In Polish literature on unemployment, it is usually defined as ”a phenomenon where part
of the population of working age, capable and ready to perform work corresponding to typical
conditions in a given economy, remains unemployed despite searching’.

Thus, three characteristics of the unemployed can be specified:

' Act on Employment and Counteracting Unemployment of 14 Dec 1994 and amendments of 1 January
2004.

2 Kwiatkowski E., Bezrobocie i zatrudnienie [in] Elementarne zagadnienia ekonomii, ed. R. Milewski,
Warszawa 1996.
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1. it refers to individuals without jobs, that is persons who do not perform paid work or

are nor self-employed;

2. it refers to individuals who are ready and able to work on typical conditions occurring

in the economy;

3. it refers to individuals searching work.

For the last three years the labour market situation in lubuskie voivodeship has had nearly
the same unemployment rate of about 15.4%. It is about one per cent higher than the
unemployment rate in Poland — 14.4%, according to the 2013 Central Statistical Office
reports. At the end of September 2013 lubuskie voivodeship had the sixth highest
unemployment rate of 15.3% in Poland, and the highest unemployment occurred in
warminsko-mazurskie voivodeship (22.5%), zachodniopomorskie voivodeship (19.3%) and
kujawsko-pomorskie voivodeship (19.1%).

The Central Statistical Office statistics for 2013 years show a slight improvement in the
labour market in lubuskie voivodeship in comparison to 2012. Although in December 2013
there was an increase in the number of the unemployed in the voivodeship, typical of the end
of the year, but it was much smaller than in previous years. At the end of December 2013
there were 59 805 individuals registered as unemployed in our voivodeship. The largest
increase in unemployment was recorded in the districts of Nowa Sol, Zagan and Zielona

Gora.

Table no 1. Unemployment rate by voivodeships in August 2012 and September 2013

Voivodeship August 2012 September 2013
Dolnoslaskie 12.4% 14.3%
Kujawsko-pomorskie 16.6% 18.9%
Lubelskie 13.0% 14.9%
Lubuskie 14.9% 16.9%
Lodzkie 13.0% 14.8%
Matopolskie 10.6% 12.3%
Mazowieckie 10.2% 11.4%
Opolskie 13.1% 15.2%
Podkarpackie 15.3% 17.0%
Podlaskie 13.9% 15.5%
Pomorskie 12.1% 14.3%
Slaskie 10.2% 11.9%
Swietokrzyskie 14.9% 16.7%
Warminsko-mazurskie 19.3% 22.2%
Wielkopolskie 9.1% 10.6%
Zachodniopomorskie 16.3% 19.1%
POLAND 12.4% 14,2%

Source: own work based on data found on: http://www.egospodarka.pl/art/galeria/91390,Bezrobocie-w-Polsce-I-
2013,3,39,1.html
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Characteristics of unemployment in lubuskie voivodeship — as of January 2014
(statistical data obtained from reports of Voivodeship Employment Office and District
Employment Office in Zielona Gora)

At the end of January 2014 there were 63 511 unemployed individuals registered in
District Employment Office (DEO). Among them there were 32853 females, representing
51.7% of the total number of the unemployed. Compared to December 2013 the number of
the unemployed increased by 6.2%. The increase in the number of the registered unemployed
was primarily observed in the group of individuals previously employed, while the increase
was smaller in the group of individuals who never worked.

On 31 December 2013 the unemployed registered in employment offices constituted

15.7% of working population. The unemployment rate in the sub region of Gorzéw was
14.5% and in the sub region of Zielona Goéra it was 16.5%. The highest unemployment rate
was recorded in the following districts: nowosolski (26.0%), strzelecko— drezdenecki —
(25.4%), and zaganski (25.4%). The lowest unemployment rate was recorded in the district of
Zielona Gora (town district of Zielona Gora) — (7.8%), district of Gorzéow (town district of
Gorzow) — (8.6%), and district of Gorzow (country district of Gorzow) — (12.9%). In January
2014, there were 31 528 individuals who had remained unemployed for more than 12 months
(so-called long-term unemployed persons) in our voivodeship — constituting 49.6% of the
total. The largest number of the long-term unemployed in lubuskie voivodeship resides the
districts of Nowa Sol (56.5%) and Migdzyrzecz — (55.9%).
One of the largest groups of the unemployed are those under 25 — about 16.9% of the total.
However, the situation in the labour market of individuals aged 50 and over is the most
difficult. At the end of January 2014 they constituted 26.6% of the total number of the
unemployed (16 903 individuals). The largest group of the unemployed in this age category
was recorded in the district of Stubice (35.9%) and the country district of Gorzéw — 30.5%,
and the smallest group was found in Wschowa — 24.0%.

Table no 2. Unemployed individuals over 50 in lubuskie voivodeship in January 2014

Specification Number %
Gorzow Wlkp. (town district) 1604 30.5
Gorzéw Wikp. (country district) 1006 29.5
Krosno Odrzanskie 1174 26.7
Migdzyrzecz 1406 26.6
Nowa Sol 1930 24.5
Stubice 830 359
Strzelce Krajenskie 1293 26.0
Sulegcin 515 26.4
Swiebodzin 791 24.2
Wschowa 576 24.0
Zielona Gora (town district) 1417 28.5
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Zielona Gora (country district) 1243 24.1
Zagan 1611 253
Zary 1507 25.7
Total 16903 26.6

Source: own work based on District Employment Office reports on the state and structure of unemployment in
lubuskie voivodeship in January 2014.

The most common reasons why the unemployed cannot find work are as follows:

— women who did not start work after the birth of a child (20.5% of the total number of the
unemployed);

— individuals without vocational qualifications (30.6%);

— individuals without work experience (20.8%);

— individuals without secondary education (60.5%);

— single parents with at least one child under the age of 18 (13.5%);

— individuals who have not found a job after serving a prison sentence (2.3%);

— disabled individuals (8.1%).

A study conducted by the Department of Social Pedagogy in 2012 as part of the
project ,,The Life of Inhabitants of Lubuskie Voivodeship. The Present and Prospects”
indicates the most common causes of job loss in lubuskie voivodeship. The most common
reason for being unemployed is the liquidation of a company, redundancies, leaving at one’s
request, leaving a job by mutual agreement. The first two of these causes are the

consequences of the transition of the economy of Poland to free market.

Table no 3. Reasons for losing jobs in lubuskie voivodeship

Reasons for losing jobs No Y%
Company liquidation 278 29.1
Redundancies 257 26.9
Dismissal on disciplinary grounds 14 1.5
Leaving at own request 120 12.6
Leaving by mutual agreement 99 10.4
Individuals who have never been employed 51 5.3
Other 135 14.2
Total 954 100

Source: Z. Wotk, Potencjat pracowniczy wobec zagrozenia bezrobociem [in:] Lubuszanie 2012. Diagnoza stanu,
edited by G. Mitkowska, Z. Wotk, Zielona Gora 2012.

The inhabitants of lubuskie voivodeship who participated in the project also list factors
that determine, in their opinions, success in the local labour market. They manly point out

factors such as their competence (represented by education, occupation and work experience),
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age, and will to work. In the opinions of the respondents an important advantage turned out to
be a political orientation and slyness of the individual seeking work”.

Lubuskie voivodeship is not a large and thriving economic centre. Its current labour
market is dominated mainly by small and medium entities. Their functioning is often prone to
many external conditions, particularly in times of economic problems of countries with which
we co-operate. According to the same studies, human capital of our voivodeship largely
comprises of individuals whose occupations are oriented to goods (45%), followed by
occupations oriented to people (36%), data (11.2%), natural environment and creative activity
(respectively 6.7% and 1.1%). That means a narrow stream of employment in production, and
wider in social services®.

Soft competencies are an important advantage in the fight for a place of work in the
region (particularly in small companies). Soft competencies are our psychosocial skills. They
are closely related to our personality. There are seven main features of these competencies,
that is creativity, dynamism of action, communication skills, flexibility, initiative, team work
and time management.

However, key skills are always significant. The inhabitants of lubuskie voivodeship
generally declare mastering the skills of planning work, organizing the workplace, writing

official letters, driving a car or computer skills”.

Table no 4. Mastering key skills by inhabitants of lubuskie voivodeship

Key skills Number Y%

Basic knowledge of at least one western European 897 50,3
language

Holding driving licence 1312 73,6
Basic computer skills 1343 75,4
Work planning 1633 91,6
Organisation of workplace 1576 88,4
Writing official letters 1371 76,9

Source: Z. Wolk, Potencjat pracowniczy wobec zagrozenia bezrobociem [in:] Lubuszanie 2012. Diagnoza stanu,
edited by G. Mitkowska, Z. Wotk, Zielona Gora 2012.

An important element of the research into unemployment is checking the readiness for
work. The 2012 research clearly shows that the inhabitants of lubuskie voivodeship are
strongly determined to find a job. They are ready to commute to work, to move to another
place for work, to part temporarily with family or to work abroad.

In order to support the inhabitants the District Employment Office offers some active

forms of counteracting unemployment in the local labour market, including internships,

3 Z. Wolk, Potencjal pracowniczy wobec zagrozenia bezrobociem [in:] Lubuszanie 2012. Diagnoza stanu,
edited by G. Mitkowska, Z. Wotk, Zielona Géra 2012.

* Ibidem.

® Ibidem.
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intervention work, public work, training, socially useful work. In contrast, the unemployed in
the voivodeship usually search work through: reading newspapers, contacting Employment
Offices, asking friends for help, the Internet, sending offers to companies, visiting local

businesses.

Table no 5. Statistics for individuals over 50 — individuals in specific situation in the labour market in districts of
Zielona Gora:

Specification Individuals over 50 | Individuals over Total number in
— district of Zielona | 50 — town district country and town
Gora of Zielona Géra districts of Zielona
Goéra
Time without a | Less than 1 month 121 151 272
job 1-3 246 278 524
3-6 170 218 388
6-12 258 289 547
12-24 200 179 379
More than 24 142 167 309
Education Higher 28 120 148
Post-secondary 215 393 608
and secondary
vocational
High school 50 89 139
Vocational 395 376 771
Junior high school 449 304 753
or lower
Total work | Less than 1 year 53 55 108
experience 1-5 50 52 102
5-10 71 83 154
10-20 256 287 543
20-30 424 469 893
30 and more 233 282 515
no work 50 54 104
experience
Total 1137 1282 2419

Source: own work based on the data of District Employment Office in Zielona Gora for 4th quarter 2013.

Individuals over 50 are classified in District Employment Office as being in a
particular situation in the labour market. In the (town and country) districts of Zielona Gora
their number amounted to 2419 individuals at the end of the 4th quarter of 2013. These are
mainly people who have been without work for 6-12 months and over 12 months, so they
struggle with long-term unemployment — which has the ,heaviest" psychophysical effects.
The unemployed of this age category are mainly individuals with vocational, lower secondary
or lower educational background. The vast majority of the unemployed over 50 have 20-30

year work experience.
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Table no 6. Unemployed individuals over 50 registered at District Employment Office in Zielona Goéra in the
years 2012-2014

Unemployed 2010 2011 (as of the 2012 2013 (as of the 2014 (as of
individuals (as of the end | end of the year) (as of the end | end of the year) January)
over 50 of the year) of the year)
2145 2348 2516 2419 2419

Source: own work based on 2010-2014 data from District Employment Office Zielona Gora.

According to demographic projections, after 2010 the number of working population
in Poland is to decrease systematically. At the same time life expectance is to be longer. This
will result in retirement age being about 59.5 years. There will also be an increase in the
population of post-working age — their percentage in 2007 was 15.9%. Therefore, the
problems of people over 50 and their presence in the labour market seem to be one of the
greatest priorities of the state. A low level of fertility present in Polish families, as well as a
large percentage of emigration do not make the image of demographic development and the
social security system look beneficial®.

Therefore, it seems extremely important to create various forms of assistance that aim
at ,,saving" or creating new jobs for individuals over 50 . Starting from the actions of the state
— such as ”Equal opportunities in the labour market for people 50 + ", or ,,”Active 50 +" and
the activities of various Employment Offices. In lubuskie voivodeship these types of activity
were implemented within the framework of ,,Action Plan for Employment for the year 2011
The plan assumed three main priorities. ,,Within the first priority various measures were taken
to support the professional activity of a larger group of individuals and to maintain their
activity, to increase labour supply, to modernize social protection schemes, to promote social
integration, and to minimize social exclusion. At the same time projects aimed at improving
the quality of knowledge about labour market, improving skills of personnel employment
services and partners were implemented. The objectives of the second priority focused on
increasing the adaptability of workers and companies by increasing professional skills,
implementing modern management methods and supporting adaptation processes. The third
priority aimed at the development of the education system so that it would fit the needs of the
labour market, an increased investment in human capital through better education and
improved skills. The activities were designed for the unemployed, job seekers and employees,
entrepreneurs, local authorities, educational institutions, farmers and individuals planning to
leave agriculture. The activities included vocational counselling, activation and vocational

training, employment assistance as well as investment support in enterprises. Over 150

® Voivodeship Employment Office in Zielona Gora website
www.wup.zgora.pl%2Fsystem%2Fpobierz.php%3Fid%3D3092&ei=YtYiU4eiLofndgSNtY AQ&usg=AFQjCN
H87TuKiYx3nleyoGADjzb40Cx1qw, as of 14.03.2014
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thousand individuals participated in various types of the projects, and expenditures amounted
to over 594 million Polish zloty”’.

Activities as the ones described above or programmes such as ,,From the Beginning” created
in Proszowice include various forms of support: counselling and job placement; grants of
20 000 zloty to undertake business activities preceded by training in small business; training
for ,,pavers with qualifications to use compactors, vibratory rammers and concrete mixers”;
training in "care and management of green areas"; internships; subsidized employment for
public works; employment within the reimbursement of equipment costs. The programme
also provides so-called. elements specific to some participants: bridging support for start-ups
of 2400 zloty; an incentive voucher (of 2000 zloty) for an unemployed person who after
a training finds a job on their own; an adaptive voucher of 800 zloty to level deficits in the
process of adaptation to the workplace — for individuals undergoing internships and employed
at the workplace where supplementary equipment was provided (the voucher can be used to
purchase clothes for work, visits to the hairdresser or beautician); a bonus for the
employer for hiring an unemployed person after a period of subsidized employment /
internship of 2 000 zloty for each employee (the bonus is paid on condition that an employee
is employed under a contract of employment for a period of at least 3 months) ; refund of
costs connected with the purchase of tools and work clothes for local governments that
have employed the unemployed for public works — which all give a chance for people 50+
who are at the risk of unemployment and unemployed®.

The current situation in the labour market forces the unemployed to search jobs actively. The
forms of support for people 50+, described above, and other forms used in vocational
counselling may be helpful, especially for the population that finds it difficult to adjust to

a new reality of the labour market.
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Abstract

According to D. Woodhouse “organizations exist for a purpose, sometimes set out in a mission
or objectives; then they plan and act in ways intended to achieve these objectives™. Defining
and documenting of processes and their interaction is basic prerequisite for effective
management of the organizations. Therefore, idea of the lean management which is based on
processes risks and weaknesses analysis is very useful. The main aims of this paper are to
describe common features of processes and documents lean management and to highlight the
essence of the documents and leadership for lean concept implementation. The use of lean
management concept has to be combined with a total value chain strategy particularly
considering process management supported by the documents management and lean managers
on different stages of an organizational structure.

ROLA MENADZEROW W PROCESACH LEAN MANAGEMENT
Streszczenie

Wedlug D. Woodhouse ,,organizacje istnieja w jakim$ celu, czasami okreslonym w misji lub
celach strategicznych, p6zniej planuja i prowadza dzialania zmierzajace do osiagnigcia tego
celu”'. Definiowanie i dokumentowanie procesow i ich wzajemne oddzialywanie jest
podstawowym warunkiem efektywnego =zarzadzania organizacjami. Dlatego idea lean
management, ktora opiera si¢ na analizie ryzyka i stabych stron procesoéw jest bardzo przydatna.
Gléwnym celem artykutu jest identyfikacja cech procesow ,,odchudzonego” zarzadzania i ich
dokumentacji oraz podkreslenie istoty przywoddztwa dla prezentowanej koncepcji lean.
Zastosowanie koncepcji lean management musi by¢ potaczone ze strategia tworzenia fancucha
warto$ci szczegdlnie biorac pod uwage proces zarzadzania wspomagany zarzadzaniem
dokumentacja oraz dziatalnos$cia kierownictwa (lean managers) na réznych szczeblach struktury
organizacyjnej.

" Woodhouse, D.: ,,Quality Improvement through Quality Audit in Quality in Higher Education” Volume 9,
Issue 2, 2003.
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Introduction

For the past few years almost every manufacturing industry has been trying to get 'lean'.
A headlong rush to become lean also resulted in many misapplications of existing lean
manufacturing tools often due to inadequate understanding of the purpose of tools.>

Lean manufacturing is perhaps the most powerful model devised to-date for efficient
design and management of large-scale operations. It integrates simple low-tech tools with
advanced production / information technology and unique social / management practices to
create highly responsive systems that consistently produce top quality output at minimum
cost.

Lean is arevolution, it isn’t just about using tools, or changing a few steps in our
manufacturing processes, it's about the complete change of our businesses — how the supply
chain operates, how the directors direct, how the managers manage, how employees (people)
go about their daily work.> Nowadays, “lean” may no longer be fashionable but its core
principles (flow, value, pull, minimizing waste, etc.) have become the paradigm for many
manufacturing (and service) operations *

The concept of lean manufacturing involves modeling of the organization, the analysis
of these models to identify actual and potential loss of value. Documents management is
based on the reasonable documentation of processes and activities. The paper illustrates how

to use processes documentation to effectively manage lean manufacturing.

Lean manufacturing managed by documents

Analysis of the publications of domestic and foreign researchers on modern management
leads to the conclusion that the main concepts in the management of industrial enterprises is
now lean manufacturing along with documents management. Comparison of these two
concepts shows that they have more common features than differences (Fig. 1).

Thus, improvement of the efficiency of any organization depends on two groups of
means: a modern set of tools to manage organizations (lean production tools) and managers’
ability to make the employees able and willing to set goals and achieve the defined goals
(procedures creation). Therefore, usage of the each tool should be clearly defined and easy to

use.

2'S. I, Pavnaskar, J. K. Gershenson, and A. B. Jambekar., “Classification scheme for lean manufacturing
tools.” International Journal of Production Research 41.13 (2003): 3075-3090.

3 Melton, T. ,,The benefits of lean manufacturing: What lean thinking has to offer the process industries.”
Chemical Engineering Research and Design 83.6 (2005): 662-673.

* Lewis, M. (2000) ,,Lean production and sustainable competitive advantage”, International Journal of
Operations & Production Management, Vol. 20 Iss: 8, pp. 959-978
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The Figure 1 streamlines similar components of lean management and documents
management: the same goal (improving the efficiency of the organization); streamlining
activities through specific tools; human factor that determines the effectiveness of the
organization. The concept of process in the field of competitiveness of the organizations is
today mirrored in the prerequisites of normative quality, as the new ISO 9001: 2008 standard
encourages a process approach to quality management’. The process approach to management
of organizations has become even more effective by the revolution in information technology,
where IT solutions help to manage the entire process, rather than in a single unit, since at any
point in the process you can get the right information, quickly process it and work out the
corrective action. Process mapping helps to prevent the duplication of function and indicate
bottlenecks, the absence or incompleteness of information; analyze quality of individual
transactions; define automation capabilities. In other words, it can be argued that the process
approach to management of organizations is a prerequisite of "lean production" principles
implementation. The term "lean production” focuses on getting rid of the organization from
any waste in the production process, while process management is focused on all the activities

in organization, including non-value-added processes.

Documents

Lean production
management

ativitiesin order

activitiesinorder

by managingthe

by managingthe

inorder to increse the
efficiency of activities of the
organisation

inorder to increse the
| efficiency of activities of the
organisation

Fig. 1. Key concepts of modern management
Source: own work

Based on the international standard ISO 9001 requirements on process management,
process approach can be defined as the application of a system of processes in the

organization, along with the identification and interactions between the processes. In order to

® Biazzo, Stefano, and Giovanni Bernardi. ,,Process management practices and quality systems standards:
risks and opportunities of the new ISO 9001 certification.” Business Process Management Journal 9.2 (2003):
149-169.
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ensure that the process approach works, documents serve to provide it. Creating of documents
and their content — this is the area of document management, which is based on three basic
conditions. The aim of documents management is to systematically create highly regulated
rules that every employee can use independently, while the effective document is focused
focus on the most important areas of activity. By establishing management system companies
can manage the complexity of a global operation so that they can leverage these opportunities
where it makes sense for their business. Within times of economic crises each organization
makes its best to effectively manage their internal and external processes.

On the other hand, the key role of standardization as a tool of lean manufacturing in the
workplace is that it creates routine procedures that managers and employees can follow to
complete tasks and responsibilities. Based on personal experience S. Ho believes, that
standardization and discipline at the workplace are basic requirements for producing high
quality products and services, with little or no waste, while maintaining high levels of
productivity’. This is also confirmed by Wilson, who in addition place great emphasis to find
and eliminate the root causes of variation to achieve the highest routine procedures, as Ho
mentioned. Moreover, Wilson points out link between standardization and problem solving.
He says that the skills required for good problem solving overlap almost 100 percent with the

skills of standardization. Mentioned facts in figure 2 are presented’.

Is the data
out of control in
a DESIRABLE
direction?

Be happy.

The process found
an improvement
idea for you...find the
root cause and
STANDARDIZE it.

Plot the
current data
point.

Is the
data inside
the limits?

Then the process is Then you have a
in control and problem...find the root

remains stable. cause and eliminate it.
Be happy.

Fig. 2. Problem solving and standardization

Source: Wilson L. ,,How to implement Lean manufacturing”. The McGraw — Hill Companies (2010).

Of course, basically the level of detail of documents depends also on qualification of the
worker. Multi skilled workers are required to staff the production facilities, for two major

reasons. Firstly, to achieve process improvements it is often necessary to reduce or change the

®Ho, S. ,,Workplace learning: the 5-S way.” Journal of Workplace Learning 9.6 (1997): 185-191.
" Wilson L. “How to implement Lean manufacturing”. The McGraw — Hill Companies (2010).
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elements of the work. This in turn often requires a redistribution of the work. In addition,
work cells are often designed so they can be operated by one, two, three, four, or five people,
for example, depending on changes in demand. If the workers are not multi skilled, the
dynamics of Lean are lost. Multi skilled workers are at the heart of flexibility in Lean
Manufacturing.

Description of simple work carried out by qualified personnel can be carried out by
technical drawing or even by a single image. It is assumed that the skilled worker knows how
to achieve the desired result. Vice versa, simple tasks description by means of complex
instructions usually has a negative impact on the efficiency of work instructions. Such
complex descriptions are essential in carrying out of complex operations, where it is
extremely important to observe the established sequence of steps when carrying out the
activities. The main aim of documented procedures is teach someone how to reach the
required result.

Generally, it can be stated, that good documents show evidence of analysis of problem
situation, awareness of unique characteristics of intended audience and implications for
instruction, selection and implementation instructional strategies consistent with analysis of
the learning situation and intended learners, selection and justification of appropriate medias,
and evidence of both formative and summative evaluation strategies.

The activities of lean manufacturing should be integrated to the management system,
managed by the documents of different levels. Documents must satisfy both the requirements
of the concept of lean manufacturing and requirements of documents management. The
composition of the documentation that describes the organization must consist of a generic
process model of the organization, which shows all the processes of the organization and their
interactions (macro process), and processes maps. This model should be built in a value chain.
The value chain integrates all the activities of the organization from the pre-production stage,
finishing with delivery of product to the customer, customer service and satisfaction surveys.
The aim of such models (process maps) creation is consonant with lean manufacturing goals:
to ensure a gradual and sequential decision making in the value chain without interruption,
loss and congestion.

Processes in organization should fully support vision implementation. The creation and
establishment of a clear and compelling vision is useful to guide the organisation through
change, and the pre-requisite set of guidelines is included for formulating a vision.
Documents are also proffered for implementing change for political or organisational or

people-oriented actions. Throughout the change process, the role of the leader is a key®.

8 Yukl, G. A., and Heather, H. ,,Leadership in organizations.” (2002).
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The role of leadership in lean concept application

Having processes mapped and well-documented is one of the key aspects of lean concept
implementation. However, there is one more critical issue which directly influences lean
production concept efficiency in an organization. In order to make lean concept systematically
work, the organization has to engage in process improvement every employee touching value
streams. As far as many organizations nowadays (along with problem with not clearly
identified processes) are struggling with the problem of not clearly defined purposes in terms
of solving the customer’s and internal problems and the fact, that people are not engaged in
optimizing the whole value stream rather than the point where they work; thus leadership is
the second key critical factor in lean concept implementation process. According to Wilson,
the biggest of all is the ability to mold company’s culture to not only accept but invite and
even encourage change’.

Lean production principles implementation and using of lean methods tools help to
clearly identify and solve problems. The tools implementation leads to value stream
identification and processes interaction more clear.

One of the tools of lean implementation is value stream mapping (VSM). The VSM
method belongs to the first ones that are applied in the concept of lean production.
Implementation process is difficult process, which consists of a number of processes, as is
shown in the figure 3. It is possible to reveal areas in which improvements start through VSM.
This method reveals most of the waste in logistics. The most important part of the
implementation is to determine VA (Value added) and NVA (Not Value Added) processes.'

According to Womack and Shook lean management addresses the process problem by
assigning a leader to each value stream'":
1. Makes current condition of entire process clear to everyone.
2. Proposes a better “future state” process and takes responsibility for implementing it.
3. Makes condition of the new “current state” clear to everyone.
4

Proposes a still better “future state”.

° Wilson L. How to implement Lean manufacturing, The McGraw — Hill Companies (2010).

1" Bednar, R., Horiidkovd, N., Vidova, H., Implementation procedure of Lean methods in logistics
processes, 22nd International Conference on Metallurgy and Materials, (2013) Ostrava, s. 6.

"'Womack, P. J., Shook, J. Lean management and the role of lean leadership, online
http://www .lean.org/images/october_webinar project_slides.PDF
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Does the selected team
e current knowledge f
pplication of LEAN met

training NO

Fig. 3. The sequence of VSM implementation steps Selection of prod uct fami ly
Source: Bednar, R., Horiidkova, N., Vidova, H., Implementation WW in logistics
processes, 22nd International Conference on Metallurgy and Materials. (2013), Ostrava, s. 6.
Selection of product family

Due to the fact, that organizations manage people igf %ngseéfeo%agz}{ nl:ﬂystﬁﬁlge,analygs or

. . . similarity of technological processes
managers usually get oriented on vertical flows in orgamzatlon;clystructure 1mprove§ent. P

However, horizontal relationships between processes can get lost. Thus, lean concept oriented
organization have to change their approach to management and to get more oriented on
horizontal flow of value stream to customer with t enélglllglénp prtt%‘ft A processes
(supporting and managerial processes) in the organization.

Lean managers are responsible for the processes efficiency leading t$ creatjon of high-
uality products focusing on waste reduction. The functi%rﬁlrrgl)a%? gra § %%#c)ensuglp
quatity prodics & . ' T ThangEs basedfiadtion
production, maintenance, etc.) role in lean concept is support for lean BERpgers. Functional

managers are responsible for people in their department who perform their activities better to

value stream

future state
map

Assess the

better support the value steam. Lean managers create the culture in the organization to get
each person to take initiative to solve problems and improve his or her job. Functional
managers assign tasks to employees and motivate their subordinates. Besides, the role of lean
managers is to ensure that each person’s job is aligned to provide value for the customer and

prosperity for the company.
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Senior . . .
Middle managers Supervisors Lean coordinators
managers
Cooperate on
Create vision, | strategy creation, Provide results Detect key
strategy set targets for monitoring processes
departments
. . . Coordinate actions
, Provide resources, |Coordinate actions -
Provide - value stream and
set targets for departments
resources . . customer
department results orientation ) )
orientation
. Process flow
. Results monitoring )
Provide . . Employees results |analysis and waste
in relation to . o
resources . monitoring monitoring -
strategic targets
results
Process
Provide Set operational | Reach operational optimization -
resources targets targets actions
coordination

Fig. 4. Managers responsibility in lean organizations
Source: own work

Lean management as well as process management is based on measuring of the results.
While, it is assumed, that financial results (as a key reason for organization existence) are the
results of all the processes management and reflect the past performance of the processes.
Lean management is based on managing of present processes performance and therefore is
more effective than vertical management model by organizational structure (Fig. 4). The key
to understanding how to implement Lean successfully is to realize, that Lean leadership is an

integral part of the Toyota Production System (TPS).

Conclusion

Lean as a key concept of modern organizations which focus at the customer and make their
best to flexibly satisfy customer’s needs is based on processes analysis and optimization.
Therefore, the processes mapping and processes documentation should become the basis for
the lean manufacturing principles implementation and should be supported by managers on
different organizational levels. Considering lean activities as processes or part of processes as

well as making lean activities a part of the organizational strategy supported by managers
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make lean concept work systematically. Similarly, the ambiguity of lean production in
practice means that the implementation process can create strategic resources to underpin
sustainable competitive advantage. But, of course, Implementation is not easy in any way,
because every company is an individual entity, where individual managers and operators

work.
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Abstract

This article analyzes the model of representation of knowledge in the form of ontology to
describe a subject. Three types of the objects have been considered — domain-oriented, task-
oriented and top-level. The necessity of building a common ontology which contains just the
following three types of ontologies has been substantiated. A model of knowledge
representation is defined as the set of syntactic and semantic consistency, which makes it
possible to describe the object. For modeling a semantic model of ontology we turned to
simulation. In the process of creating semantic networks in the package MATLAB we used the
library SNToolbox with consistent implementation of the following steps: construction of a
semantic network, visualization, and search the semantic network. In solving the problems of
forecasting the curriculum, the following knowledge is highlighted — the terms of the subject
domain, the relationships between the terms, property of the terms, synonyms, ways of
representing and ways of expressing terms. Using the three-component model ,,Concept”,
»Action”, ,,Property”, we have constructed a semantic network of the semantic ontology of the
module course ,,Fuzzy sets” of the subject ,Intelligent Technologies of Decision-Making
Management”. The formal approach to the model of the ontology of the content module
described above allows structuring and generalizing the knowledge of the branch of artificial
intelligence technologies which is represented by the fuzzy sets theory.

SEMANTYCZNA ONTOLOGIA MODELU ZAWARTOSCI MODULEU KURSU
»INTELIGENTNE TECHNOLOGIE ZARZADZANIA PODEJMOWANIEM
DECYZJI”

Streszczenie

Ten artykut analizuje model reprezentacji wiedzy w postaci ontologii do opisu przedmiotu. Trzy
typy obiektow sa rozpatrywane: zorientowanych dziedzinowo, zadaniowo i najwyzszego
poziomu. Konieczno$¢ budowania wspoélnej ontologii, ktdra zawiera wtasnie wymienione trzy
typy ontologii zostata potwierdzona. Model reprezentacji wiedzy jest zdefiniowany jako zbior
sktadniowej i semantycznej konsystencji, co umozliwia opisanie obiektu. Do modelowania
semantycznego modelu ontologii wykorzystana zostala symulacja. W procesie tworzenia sieci
semantycznych w pakiecie MATLAB wykorzystaliSmy bibliotek¢ SNToolbox z konsekwentng
realizacja nastgpujacych etapéw: budowy sieci semantycznej, wizualizacji i wyszukiwania w
sieci semantycznej. W rozwiazywaniu probleméw zwiazanych z prognozowaniem programu,
pokreslana jest nastgpujaca wiedza — warunki tematycznej domeny, relacje migdzy warunkami,
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nieruchomo$ci z warunkami, synonimy, sposoby reprezentowania i sposoby wyrazania
warunkow. Wykorzystujac troj-komponentowy model ,,Concept”, ,,Action”, ,,Property”,
skonstruowali$§my semantyczna sie¢ semantycznej ontologii modelu kursu ,,zbirow rozmytych”
przedmiotu ,Inteligentne technologie zarzadzania podejmowaniem decyzji”. Formalne
podejscie do modelu ontologii opisu zawarto$ci modelu pozwala konstruowaé i uogodlniac¢
wiedzg o branzy technologii sztucznej inteligencji, ktora jest reprezentowana przez teorig
zbioréw rozmytych.

Problem statement and its connection with an important scientific and practical tasks.
Nowadays, there has arisen a problem of using methods and techniques of artificial
intelligence (AI) to create knowledge bases for structuring the concepts directly in the field of
Al, which is caused by the rapid development of its methods and techniques. Intelligent
technologies of decision making management which are represented by fuzzy set theory,
neural networks and genetic algorithms are no exception. It is well known that at an early
stage of the field of knowledge, science is the first to appear with its theoretical and practical
bases followed by educational subjects (due to the need of transferring the knowledge) that
describe one or more aspects of the science. The task of determining the content of the
training course is solved in the process of structuring the knowledge of the course; using the
terms of knowledge engineering, it is modeling the subject domain [1, p. 79].

A clear and reasoned standard is required for large-scale introduction of any
technology or technique. Ontologies have become such a standard in the field of development
of knowledge bases [2, p.206]. Ontology is a comprehensive and detailed attempt to
formalize some field of knowledge with the help of a conceptual scheme. Such a scheme
usually consists of a hierarchical data structure containing all the relevant classes of objects,
their relationships, theorems and restrictions adopted in a particular subject specialization
(SS). An important advantage of ontology as a method of knowledge representation is that it
is equally easy to be perceived by a human being (for example, in the form of a graph) and
machine as well. Human beings’ or software agents’ shared use of overall understanding of
the structure of information is one of the most common objectives of ontology development
[3, p- 45].

Why is there a need to develop ontologies? Here are some of the reasons:

« for human beings’ or software agents’ shared use of overall understanding of the
structure of information;

* to be able to re-use knowledge in a SS;

* to make explicit assumptions in a SS;

* to be able to differentiate between knowledge of a SS and operational knowledge;

* to analyze the knowledge of a SS.

An ontology defines a common vocabulary for users that share information about

some SS. In our case it is a SS which studies intelligent technologies of decision-making
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management, namely, the content module ,,Fuzzy Systems” the basic concept of which are
fuzzy sets.

A theoretical analysis of the literature shows that there is no common approach to the
use of ontologies in training activities. The use of ontologies as a means of integrating
knowledge about information system has been considered by Yu. Rogushyna, T. R. Gruber et
al. O. Yevseyeva, V. Lubchenco et al. have studied simulation of a training subject domain.
The use of ontologies in the field of Al has been studied by L. Naikhanova, A. Narinyani,
A. Smirnov, S. Subbotin et al. Despite of the diversity of initial positions, all the authors
emphasize the importance of the use of ontologies in learning process.

The aim of the article is to build a semantic model of semantic ontology module
»Fuzzy Systems” of the training course ,Intelligent Technologies of Decision-Making
Management”.

Material statement. From the perspective which is closer to the concepts related to
artificial intelligence ontology is the knowledge which is formally represented on the basis of
conceptualization. Conceptualization is a description of the set of objects and concepts, the
knowledge about them and the links between them. Explicit specification of conceptualization
is called ontology [4, p. 226]. Formally, an ontology consists of terms (concepts, concepts),
organized in a taxonomy, their definitions and attributes, as well as related axioms and rules
of inference.

In the field of artificial intelligence there is a definition introduced by A. Narinyani [5,
p- 309] — ontology is a set of concepts from most general to the specific ones which provide a
full range of objects and relations, events and processes, as well as values (attributes and
relations) which are defined if needed, in time and space. This system of concepts is joined by
both universal dependencies of ,,general — partial”, ,,a part — the whole”, ,,cause — effect”, etc.,
and specific ones depending on the model of SS.

Ontology is a model of SS which uses all available means of knowledge relevant to
SS.

There are three types of ontologies: domain-oriented, task-oriented and top-level.

Ontology of SS contains taxonomy of concepts, additional relationships, instances of
classes and different types of constraints (axioms). Axioms set semantic constraints for
relations system.

The purpose of the task-oriented ontology is to make knowledge available for re-use.
This type of ontologies determines the level of knowledge used during an inference [6].

Top-level ontology describes the categories, i.e. top-level concepts. Examples include
physical, functional, behavioral concepts and relations that belong to the general concepts and
relations [7, p. 5].

Recently it has become a trend to build a general ontology which contains the

following three types of ontologies at the same time. Hierarchically it looks as follows — as a
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rule, top-level ontology is on the top level of the hierarchy and the ontologies of SS and task-
oriented ontologies are connected to it. This approach allows us to holistically address all the
problems within a SS. We will stick to this approach and using the term ,,ontology” we
assume that it contains a top-level ontology, ontology of SS and task-oriented ontology.

A set of axioms (constraints) that makes up an ontology often has a form of first-order
logic theory where vocabulary terms are names of unary and binary predicates, respectively
called concepts and relations. In the simplest case, an ontology only describes a hierarchy of
concepts bound by ratios of inheritance and aggregation. In more complex cases, it is supplied
with the appropriate axioms to express other relationships between concepts and to limit their
interpretation. Taking the above into consideration, ontology is a knowledge base that
describes the facts which are thought to be always true within a community based on
generally accepted values of the given dictionary [8, p. 26].

So far, the most common definition of ontology has been the one by T. R. Gruber [9,
p- 911], according to which an ontology is an exact specification of conceptualization . From
this point of view, for each of the databases or knowledge bases, and systems based on
knowledge, certain specifications based on some conceptualization should be constructed.
According to [10] formal ontology is defined as

0=<C, A, S, E, Pr, Q>, where

C is a sign of conceptual object ,,concept”;

A is a sign of conceptual object ,,action”;

S is a sign of conceptual object ,,Status”;

E is a sign of conceptual object ,,Event”;

Pr is a sign of conceptual object ,,Property”;

Q is a sign of conceptual object ,,Values”.

When solving the problems of forecasting curriculum one usually needs the following
knowledge: the terms of the subject domain, the relationship between the terms, definitions,
properties of terms, synonyms, methods of representation and ways of expressing terms.
Therefore, we will use the three-component model of ontology: O = <C, A, Pr>.

A model of knowledge representation is defined as ,,a set of syntactic and semantic
consistency, which makes it possible to describe the subject”. The ,,subject” here refers to the
state of SS, that is the objects of this field, their properties, relationships that exist between the
objects in a fixed moment of time.

Ontology is represented in the form of a semantic network of frame signs. It should be
mentioned that three kinds of protoframes are used in the thesis: concept, action and
properties.

A semantic network describes knowledge as network structures. The vertices of the
network are the concepts, facts, objects, events, etc., and arcs are the relationships which

connect the peaks. Semantic networks are often viewed as a general formalism for knowledge
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representation. A special case of such networks are scenarios in which causal relationships or
relationships of ,,the goal — a means” are used.

The peaks of the network are connected with an arc if the corresponding domain
objects are found to be in any dependency. The most common are the following types of
relationships: to be part of a class (to be), to have, to be the consequence of, to matter.

As in the system based on frames, in a semantic network there can be family
relationships that allow you to implement inheritance of properties from parent objects. This
leads to the fact that semantic networks get all the disadvantages and benefits of the
representation of knowledge in the form of frames. The advantages lie in the simplicity and
clarity of the description of the subject domain. However, the latter property is lost when a
semantic network gets more complicated and, what is more there is a significant increase in
the time needed for the output. Another disadvantage of semantic networks is the complexity
of handling all sorts of exceptions [11, p. 17].

If we want to make a semantic model of the ontology of the module ,,Fuzzy Systems”
of the learning course ,Intelligent Technologies of Decision-Making Management”, we
should turn to simulation modeling. Simulation modeling is the process of designing a model
of a real system and implementation of experiments with the help of this model in order to
understand the behavior of the system or estimate (with restrictions imposed by some
criterion or a set of criteria) various strategies for the operation of this system [11, p. 38].

In general, the milestones of simulation modeling are as follows [11, p. 39]:

1. Definition of the system — setting boundaries, restraints and parameters that allow to
evaluate the effectiveness of the system.

2. Designing of the model — a transition from the real system to a logical scheme
(abstracting).

3. Data preparation — selection of the data required to build a model if appropriate
form is submitted.

4. Broadcasting of the model — description of the model with the help of a language
that can be used in a PC.

5. Assessment of adequacy — review of steps 1-4 to reach the required level of
consistency between the model and the system.

6. Strategic planning — planning of the experiment which should give the required
information.

7. Tactical planning — determining a way of doing each series of tests that are provided
in the plan of the experiment.

8. Experimentation — the process of simulation in order to obtain the desired data.

9. Interpretation — construction of conclusions based on the data obtained through
simulation.

10. Implementation — the practical use of models and simulation results.
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11. Documentation — registration of the implementation of the project and its results,
as well as the description of the process of creation and use of the model.

As a rule, simulation is carried out using a PC. In the case of deterministic processes
where transitions from one state to another are unambiguous, the simulation is carried out
with the help of simulating algorithms. In the case of the presence of random factors in the
system, the simulation is performed in a certain number of implementations. To succeed in
achieving our aims, we will make use of the library SNToolbox of MATLAB system,
suggested by S. Subbotin in [12], which is intended for building semantic networks.

In our case, the process of creating and using semantic networks in the MATLAB
package while using the SNToolbox libraries lies in a consecutive performance the following
steps:

Step 1. Building a semantic network.

1.1. Outline of the semantic network and entering it into the variable of the
environment of the MATLAB package.

1.2. Adding nodes to the structure of the semantic network.

1.3. Adding relations to the structure of the semantic network.

1.4. (Optional) Saving a semantic network with a variable of the environment of
MATLAB to a file on disk.

Step 2. Visualization of the Semantic Network.

2.1. Download the semantic network from the disk to the variable of MATLAB
environment if it is missing in it.

2.2. Bring on the function of semantic network visualization.

2.3. (Optional) Save the file with the scheme of the semantic network to the disk (or
print it). This step can be performed both with the help of a software program — using relevant
features of the MATLAB package, and by means of a graphical user interface using a figure
menu commands, which depicts a scheme of the semantic network.

Step 3. Search the Semantic Network.

3.1. For the Semantic Network, (i.e. a knowledge base) a semantic request network in
a separate variable of the MATLAB environment is to be formed. To do this, sub-steps 1.1-
1.4 must be performed for the request network, or the knowledge data network must be
copied to the request network variable and unnecessary nodes and links must be removed
while adding a new purpose node with relevant links.

3.2. Bring on the search function which will retrieve the search results.

Uploaded library is to be unpacked into the application folder MATLAB 'C: \ Program
Files\ MATLAB \ R2011a'. Open the MATLAB environment. Connect an additional library.
To do this, enter into the command line : >> addpath 'C: \ ProgramFiles \ MATLAB \ R2011a
\ SNToolbox'. The next step is to create a new m-file. Save the file with setting the name and

location of the document. Next, build a semantic network in a MATLAB package window by
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introducing the program listing in the m-file (see [13] for the basic principle of listing
writing). By means of MATLAB, the source code in the m-file window is separated in
different colors depending on its syntax purpose: functions, attributes, or comments. As a
result of the execution of the code, a graphic representation of the semantic model scheme of
ontology is drawn with the hierarchical arrangement of nodes (see Figure 1), a circular

arrangement of nodes (see Figure 2) and the request network (see Figure 3).
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An analysis of knowledge in a SS is possible only when there is a declarative
specification of terms. A formal analysis of terms is extremely valuable both for trying to re-
use the existing ontologies, and in the case of their expansion [14, c. 9]. The knowledge
described in the ontology can be used in other applications, databases and more. In addition,
the efficiency of both the intelligent systems and traditional information systems is
significantly increased, which in turn substantiates the relevance of creating ontologies.

Conclusions. The formal approach to the model of ontology of the content module
allows to structure and generalize the knowledge of a SS. The user of the system may
disagree with its recommendations and make his/her own decision on the basis of additional
new knowledge which has not yet gotten into the model. Other people can also use the
developed model of ontology in their SSs. In addition, to create a large ontology some
elements of the developed one as it describes a part of a large SS. Moreover, the present
model of ontology will make it possible to organize effective procedures for processing the
information received as a result of testing with the help of automated systems of knowledge
control.

See prospects for further research in building models of ontology semantic modules
for the study of neural networks and genetic algorithms, which will allow to describe large

reductions — intelligent technologies of decision-making management.
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REQUIREMENTS FOR EVALUATION OF NOISE
IN WORK ENVIRONMENT

Abstract

The article analyzes the legislative requirements related to evaluation of noise generated by
working environment. Specifies to the detail particular activities within categories of work for
which there are declared legislative limits of the standardized sound level L gy g;. It also briefly
describes the work environment of the process welding from the perspective of noise exposure,
whilst focus is on the determination of sound pressure values for the selected welding
technology.

WYMAGANIA DOTYCZACE OCENY HALASU W SRODOWISKU PRACY
Streszczenie

W artykule przeanalizowano wymagania prawne dotyczace oceny hatasu generowanego
w $rodowisku pracy. Okreslono szczegoly dziatan odnoszacych si¢ do kategorii prac, dla
ktorych nie sa deklarowane ograniczenia prawne, znormalizowanego poziomu dzwigku L gy g
Opisano rowniez srodowisko pracy w odniesieniu do procesu spawania z punktu widzenia
narazenia na hatlas, ze szczeg6lnym uwzglednieniem wartosci ci$nienia dzwigku dla wybranej
technologii spawania.

Introduction

From 1910 comes Kochov’s statement that one day man will fight against noise so ruthlessly
as against cholera and plague. Stormy development techniques agreed with him, because a
person is exposed to increasingly higher levels of noise at work, at home, on the streets, but
also in the wild. We can say that the noise is not a manifestation of technical progress, but
rather decline it. The fundamental importance of this issue in the world today says that in
developed countries is increasing annually recorded noise nuisance value in the work but also
the environment [1, 5].

Often the measured sound pressure levels especially in the working environment

significantly exceed the limit value, which is negligible in the long term negative impact on
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human health. Due to excessive noise in terms of security often leads to many serious

accidents at work and, therefore, it is necessaryclosely monitored physical factor.

Legislative aspects of the assessment of noise

Noise as a negative factor for physical working environment is sufficiently underpinned by
European legislation implemented in the Slovak law as well as the relevant prescriptive. For
the measurement, evaluation and objectification of noise exposure in the work environment
and the Slovak Republic were adopted at the national level, the following legislative and
normative elements:

e Government Ordinance No.115/2006 on the minimum health and safety requirements
for the protection of workers from risks related to exposure to noise.

e Act. 355/2007 on the protection, promotion and development of public health and
amending certain laws.

e Ministry of Health n0.549/2007 laying down details on the permissible values of
noise, infrasound and vibration requirements and the objectification of noise,
infrasound and vibration in the environment.

e STN EN ISO 80000-8, Quantities and units. Part 8: Acoustics.

e STN EN ISO 9612, Acoustics. Determination of noise exposure in the work
environment. Engineering method.

e STN ISO 1996-1, Acoustics. Description, measurement and assessment of
environmental noise. Part 1: Basic quantities and assessment procedures.

e STN ISO 1996-2, Acoustics. Description, measurement and assessment of

environmental noise. Part 2: Determination of sound levels [3].

Those laws and norms define the variables determining the noise, the measurement
methods provide action and limit values for the sound of life and working environment, which
are important in assessing the negative effects of noise. Action and limit values are set for all
departments as well as the welding department, where they can use the tools and the
establishment of emitting excessive noise. In terms of the working environment are the legal
requirements for each group works with set action levels for the implementation of the

activity, which may not be exceeded. In Table 1. are given special values for the group work.



Wymagania dotyczqce oceny hatasu w srodowisku pracy 143

Table 1. Special values of normalized and sound latex, 8h for the group work [3]

Group work Activity Noise at work
Lagxsn (dB)

I Activity requiring continuous concentration, or undisturbed 40
communication: creative activities.

1T Activity in which communication is an important part of work 50
performed: activity in which high demands on precision, speed,
or attention.

11 Activity on a routine basis, in which the communication part of 65
the work performed: the activity carried out on the basis of
partial auditory information.

v Activity in which they are used noisy machines and tools, or 80

which is performed in a noisy environment and which can not

qualify as group works I, II or II1.

For the evaluation of noise in the work environment is important measured values at the

workplace includea suitable group of works by the task. On this basis, then compare the

readings obtained with the action value Table 1. For better clarification Tablel. are different

activities for these groups work, characterized in Table 2 [3].

Table 2. Examples of activities specified in detail for each group works [3]

Group
work

Activity

Working in the office without noisy equipment Conversation with patients or visitors, the
standard instruction (not on the premises and in the absence of other noise sources), meetings and
negotiations.

II

Control or production management and remote control, hand assembly - completing, control,
etc.., Work associated with the accounting acts, or work on the computer, office applications,
laboratory.

I

Sorting, packaging, labor availability, etc.., Service in restaurants other than dance clubs and
discos.

v

Mostly physical work, work using equipment and production processes on the premises and
factories, agriculture and forestry, construction and heavy industry, cargo handling and transport

equipment, work in dance restaurants and discotheques motorist.

Based on the foregoing, it can be included in the welding department working group IV.

For this group is characterized by predominantly physical work, work using equipment and

production processes on the premises and factories, agriculture and forestry, construction and

heavy industry, cargo handling and transport equipment, where the values of normalized
action levels A sound L,y s, for 8h working shift set at 80 dB [3].
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Noise exposure to welding workplace

Noise during welding can reach values up to 110 dB, the noise source to the welding work is
not only the welding, but exposure to high noise characteristic of the so-called. incidental, or
ancillary works, such as joint preparation and final treatment of welds, as well as noise and
exhaust ventilation equipment. High noise level is typified by the plasma, ultrasonic welding
and explosion welding. The current increase in the volume of welding operations in large
production plants causes ever increasing number of workers weight-bearing noise, it is
therefore necessary to provide suitable acoustic conditions for individual workers [2, 5, 6].

Acoustic conditions for welding work depending on the local conditions, by:

e using the method of welding and welding noise machinery and equipment on the
premises,

e size, weight, shape acoustic properties of weldments,

e demands on accuracy and quality of work, to a certain degree of acoustic comfort
level for the type of work,

e the nature and duration of action of noise emission, time work in a noisy
environment [2].

Control of acoustic conditions and limiting the adverse action of the noise in question is
therefore affected or change these conditions. Priority should pay attention to the noise
source, because their acoustic characteristics determine environmental noise workers [2].

Workplaces welders can be measured noise levels from 75 dB to 125 dB and more. The
basic component if we disregard the impulse noise is irregular variable noise that lasts
practically throughout the changes. According to the result of many measurements in large
machinery sheds his values center around 90 dB. In Table 3. The values of sound pressure

levels L, noise for the selected workplaces welding [2].

Table 3. ranges of values of noise levels L, fixed for those workplaces [4]

Process Typical noise levels L4
TIG do 75 dB
MIG 92 -102 dB
MMA 85-95dB
Plasma cutting
(hand-held up to 100A, cutting up to 25mm 98 — 105 dB
thickness only)
Flame gouging 95 dB
up to 100 dB
Flame cutting (typically above 90 dB when cutting thicknesses
above 40 mm)
Air arc gouging 100-115dB
Mechanical treatment of welds 105 dB
Grinding 95-105dB
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In assessing the potential noise exposure of workers is an important aspect the duration
of the operation, the value of which depends on the exposure for 8h working shift. In the
assessment process it is necessary to take into account the individual worker exposure, which

is influenced by the work of his colleagues in other neighboring workplaces [4].

Options for reducing of exposure

Limiting of the noise environment should be based on the results of measurement and
assessment of local acoustic conditions, sound pressure levels at workplaces welders, from an
objective analysis and specification of the sources and causes of the noise.

The best option will be to eliminate the noisy process, perhaps by buying in the material
cut to size by the supplier. However welding and hot cutting is often the only practical
method so the main focus should be on practical methods to reduce noise levels for the given
process and managing the residual risk using ear plugs, ear muffs or other hearing protection.

An example of this would be moving from hand-held plasma cutting to an automated
submerged plasma cutter. This can result in noise levels below 80 dB(A). Water shrouded
plasma cutters are available and may be practical for some operations. Submerged or water

shrouded systems reduce fume emission as well as noise [4].

Within each welding technologies can contribute to minimizing noise in the following
ways:

1) As a general rule, noise from arc welding increases with wire/rod diameter and
operating current. Using a wire/rod size and current that are appropriate for the
job ie not excessively large, should help to minimise noise levels.

2) With plasma/ flame cutting and arc gouging noise levels generally increase with
increasing gas velocity. Ensuring that the gas velocity is as low as possible (eg
reducing the outlet pressure at the regulator) will generally reduce the noise
levels. Obviously there is a trade off between productivity rate and gas pressure
however there will be a cross over where increased gas pressure does not
significantly increase productivity.

3) Welding in confined spaces or other areas where sound may be reflected (such
as the corner of a workshop) can give higher noise levels than if the welding is
carried out in an open space. If it is not possible to organise the work to avoid
these situations, the addition of sound absorbing materials to the reflective
surfaces can be helpful in reducing the impact of the welding noise on others
working nearby [4, 1].

In manner of Application of possibilities for reducing noise exposure of workers at

individual workplaces it is important to consider not only very well in terms of safety and
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health, but also in terms of economic efficiency. The proposed measures must be in

accordance with the account maximum efficiency and performance of individual employees.

Conclusion

Based on these findings the noise arising from the welding station still serious physical
manifestation of this type of work environment. Noise exposure of individual workers is
affected by the deployment, orientation, production at individual workplaces and the overall
organization of work. Negative impact of noise is manifest not only in employees specific
effects to the organ of hearing as auditory fatigue, or complete hearing loss, but it is necessary
to take into account the non-specific effects of noise thus non hearable sound as infrasound
and ultrasound, which can cause malfunctions of neurovegetative system and other more
serious health damages.

Introducing measures to reduce exposure in this case is necessary. However, in the
process of measuring and assessing noise exposure is necessary to consider all noise
contributions and the values of equivalent sound pressure level L., 7, and on the basis of
measured values to introduce such measures . The proposed measures may not provide any
limitations in executing their work and certainly not of limitation of productivity of the

operation.
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Pozaszkolna edukacja zawodowa wobec zmian cywilizacyjnych
Nowe trendy i wyzwania

Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2012

W roku 2012 nakladem Uniwersytetu im. Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy ukazata sig
monografia, poswigcona zawodowej edukacji pozaszkolnej w aspekcie zachodzacych zmian
cywilizacyjnych.

Wspotczesnosé cechuje szybkie tempo zachodzacych zmian (a co si¢ z tym wiaze,
takze wymagan) na réznych ptaszczyznach, rowniez na rynku pracy — czego konsekwencja
jest stale rosnaca potrzeba modyfikacji edukacji (zar6wno szkolnej, jak i pozaszkolnej).
Z uwagi na to, iz niemozliwe stato si¢ tak szybkie przystosowanie systemow szkolnych do
wymagan rynku pracy, nadzieja staly si¢ pozaszkolne formy ksztalcenia. Problematyka podje-
ta w opracowaniu jest zatem bardzo aktualna, zaré6wno z punktu widzenia indywidualnego,
jak 1 spotecznego.

Monografia autorstwa Ryszarda Gerlacha, liczy 389 stron. Na wstepie autor omawia za-
chodzace obecnie zmiany cywilizacyjne, rozpatrujac je w wielu perspektywach (indywidual-
nej, spotecznej, gospodarczej). Zwraca jednocze$nie uwage na pewien aktualnie wystepujacy
paradoks zwiazany z zachodzacymi zmianami, ktore z jednej strony daja poczucie wolnosci,
z drugiej za$§ powoduja dezorientacjg, poczucie osamotnienia i zagrozenia. Dodatkowo autor
traktuje edukacje jako sposob odnajdywania si¢ w trudnych, niepewnych dzi$ czasach, zazna-
cza réwniez, iz niniejsza publikacja stanowi ,,przyczynek do dyskusji nad katalogiem wy-
zwan, potrzeb, warunkow oraz rozwiazan, jakie winny by¢ realizowane w ramach pozaszkol-
nej edukacji zawodowej, a nie gotowy pakiet narzedzi, za pomoca ktérych kwestie te beda
rozstrzygane”.

W rozdziale pierwszym wnikliwie omowione zostaly kluczowe terminy: edukacja; edu-
kacja ustawiczna; ksztalcenie, doksztatcanie, doskonalenie zawodowe; przekwalifikowanie;
szkolenie zawodowe; pozaszkolna edukacja zawodowa. Dodatkowo nawigzano do dokumen-

tow Unii Europejskiej poswigconych edukacji dorostych, ,,uczeniu si¢ przez cate zycie” oraz
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wskazano poziomy administracji odpowiedzialne za problematyke ksztalcenia ustawicznego.
Podrozdzialy 1.2 i 1.3 zawieraja analiz¢ pozaszkolnej edukacji zawodowej w ujgciu histo-
rycznym, wspotczesne jej problemy, cechy rynku pozaszkolnych ustug edukacyjnych dla do-
rostych, podmioty prowadzace dziatalno$¢ edukacyjng dla omawianej grupy odbiorcéw oraz
charakterystyke osob korzystajacych z réznych form o$wiaty dorostych. W podrozdziale 1.4
poswigconemu dominujacym stanowiskom teoretycznym, autor analizuje nurty filozoficzne,
ktore wywarly najwigkszy wplyw na edukacje dorostych (filozofig pragmatyzmu i egzysten-
cjonalizmu). Zwraca przy tym uwage na prad intelektualny nazwany ,,p6zna nowoczesno-
$cia”, ,,ponowoczesnoscia”, ,,postmodernizmem”, ktory przyczynit si¢ do zmian na gruncie
wspolczesnego ,,uczenia si¢ catozyciowego”. W dalszej czgSci omawia nurty socjologiczne,
ekonomiczne, zaznaczajac jednoczesnie, iz w zakresie nauk spotecznych trudno jest wyod-
rebnié $cisle okreslong teorig, ktora bezposrednio korespondowataby z obszarem idei uczenia
si¢ 0sob dorostych.

Rozdzial drugi poswigcony zostal zmianom cywilizacyjnym, w bardzo szerokim rozu-
mieniu. W podrozdziale 2.1 autor analizuje zjawisko zachodzacych wspoélczesnie zmian,
W oparciu o rézne opinie, poglady, czy tez idee, zyskujace wigksza lub mniejsza akceptacje,
koncentrujac si¢ réwniez na zmianach zachodzacych na rynku pracy. Autor wskazuje roéwniez
na liczne dylematy i wyzwania, ktore stoja przed spoleczenstwem XXI wieku (wg P. Sztomp-
ki), nawiazuje rowniez do stanowiska B. Suchodolskiego, zdaniem ktérego w zmiany zacho-
dzace we wszelkich dziedzinach zycia czlowieka, powinna by¢ wpisana catozyciowa eduka-
cja. W podrozdziale 2.2 zobrazowano ,,zmiang spoteczna”. Z uwagi na to, iz to wtasnie szkota
traktowana jest jako instytucja o kluczowym znaczeniu w przygotowaniu do zycia w zmienia-
jacej sig rzeczywisto$ci, uznano zmiany w systemach o§wiatowych, jako immanentna cechg
zmian spotecznych. Kolejnymi przeanalizowanymi ptaszczyznami, w ramach ktorych zacho-
dza istotne zmiany, byla gospodarka oraz polityka. W dalszych rozwazaniach nawiazano do
»demokracji deliberatywnej”, w ktorej uczestnictwo wymaga odpowiedniego przygotowania
obywateli m.in. w drodze edukacji ustawicznej. Podrozdziat 2.3 poswigcony zostal takim
problemom zmian cywilizacyjnych jak: marginalizacja, wykluczenie, migracja. Dodatkowo
nawiazano do zjawiska ubdstwa i bezradnosci. Oprocz analizy teoretycznej, przedstawiono
dane statystyczne odnoszace si¢ do omawianych zagadnien. Podrozdziat konczy nawiazanie
autora do migracji edukacyjnych, ktére w naszym kraju niestety wystepuja w marginalnym
zakresie. W ostatnim podrozdziale zaprezentowano dwa determinanty zmian spoteczno-
gospodarczych: kapitat ludzki, kapitat spoteczny. Podobnie jak to mialo miejsce wczesnie;j,
autor oprocz analizy teoretycznej, przedstawit informacje statystyczne obrazujace systema-
tyczny wzrost kapitatu ludzkiego Polakéw oraz spadek kapitalu spotecznego, co w efekcie
sprawia, iz jednostki sa efektywne, natomiast nieefektywne sa wspolnoty. Konczac rozwaza-
nia autor zauwaza, iz edukacja jest jedna z pierwszych sfer, w ktorej zauwazalny jest wzrost

kapitatu spotecznego.
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Gospodarczy wymiar zmian cywilizacyjnych to kolejna kwestia, ktorej autor poswiegcit
wiele uwagi. W podrozdziale pierwszym omowione zostaly kluczowe zjawiska, istotne do
analizy relacji migdzy trendami cywilizacyjnymi a procesami gospodarczymi, ktore w efekcie
wywieraja znaczny wptyw na funkcjonowanie i rozwdj zar6wno szkolnej, jak i pozaszkolnej
edukacji zawodowej. W dalszej czgéci opracowania autor skupit rozwazania wokot przedsig-
biorstwa uczacego si¢, czyli organizacji, ktora si¢ stale przeksztalca oraz wspomaga proces
uczenia si¢ swych uczestnikow. Wskazat m.in. cechy charakteryzujace omawiana organizacje,
warunki i zasady jej funkcjonowania, formy uczenia si¢ majace miejsce na terenie zakladu
pracy, nawiazujac na zakonczenie do tezy (za Z. Malara), w ktorej zaktad pracy oparty na
wiedzy traktowany jest jako ,,organizacja inteligentna” — znaczenie zatem pozaszkolnej edu-
kacji zawodowej w tego typu przedsigbiorstwach jest niezwykle istotne. Kolejny podrozdziat
stanowi kontynuacj¢ poprzedniego, gdyz autor rozpoczat jego analizg od wiedzy pojmowanej
czgsto jako zasoby przedsigbiorstwa, nastgpnie przedstawil podstawowe ujecia teoretyczne
dotyczace gospodarowania wiedza w przedsigbiorstwie (podejscie zasobowe, procesowe, ja-
ponskie), oraz kapitat intelektualny, bardzo trudny do zidentyfikowania i pomiaru. W ramach
kapitatu intelektualnego wskazano dwie kategorie, ktore zostaty w sposob klarowny oméwio-
ne: kapitat strukturalny i kapitat ludzki. Podrozdziat koncza rozwazania dotyczace zarzadza-
nia zasobami ludzkimi oraz korzysci wynikajace z ich doskonalenia. Ostatni z zaprezentowa-
nych podrozdziatéw dotyczy pozaszkolnej edukacji zawodowej w odniesieniu do gospo-
darczego wymiaru zmian cywilizacyjnych, czyli zmian ktore sa szybkie, nieuchronne, ciagte,
a jednoczesnie do konca nieprzewidywalne. Zdaniem autora w takiej sytuacji ,,Przysztos§é
moga budowac tylko ludzie rzetelnie wyksztatceni, ale tez nieustannie uczacy si¢”.

Dalsza czg$¢ opracowania dotyczy spotecznej identyfikacji zmian cywilizacyjnych. Po-
czatkowe rozwazania skupiaja si¢ na spoteczenstwie nowoczesnym i spoleczenstwie otwar-
tym, w ktorym istotna rolg powinny odgrywac procesy edukacyjne. Nastepnie autor przecho-
dzi do rozpatrywania spoteczenstwa globalnego, rynkowego, konsumpcyjnego, medialnego,
akcentujac jednoczesnie, iz synonimem wspodtczesnosci staje sig¢ coraz czegsciej ,,spoteczen-
stwo informacyjne”, w powiazaniu z ktéorym zrodzit si¢ termin ,,spoteczenstwa sieciowego”.
Najczesciej jednak, zardbwno na gruncie teorii, jak i praktyki, wskazuje sig na ,,spoleczenstwo
wiedzy”, ponadto wymienia si¢ rowniez ,,spoteczenstwo ryzyka”. Omawiany podrozdziat 4.2
konczy analiza zmian w strukturze spotecznej oraz ich konsekwencji. Bezrobocie, jego cha-
rakterystyka, poziom (zard6wno w Polsce, jak i w wybranych krajach UE) oraz nastgpstwa, to
kolejna poruszana w opracowaniu kwestia. Rozdzial koncza rozwazania poswigcone istocie
pozaszkolnej edukacji zawodowej w sytuacji zmiany spotecznej, ktora to zmiana rodzi ko-
nieczno$¢ tworzenia spoleczenstwa uczacego sie.

Rozdzial piaty poswigcony zostal niezwykle istotnej dzi§ kwestii podmiotowosci czto-
wieka wobec zmian cywilizacyjnych. Autor juz na poczatku rozwazan akcentuje rozpigtos¢

pogladow dotyczacych tego zagadnienia. Przedstawia filozoficzne koncepcje podmiotowosci
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stanowiace podstawe teoretyczna dla rozwazan psychologicznych, pedagogicznych, czy so-
cjologicznych. Zwraca jednoczesnie uwage, iz w naukach spotecznych problem podmiotowo-
$ci rozpatrywany jest w perspektywie jednostkowej oraz na tle spotecznym. Zdaniem autora
»Problem upodmiotowienia wymaga budowania przyjaznej przestrzeni publicznej, zacie$nie-
nia wigzi migdzyludzkich, prowadzenia nieustannych mediacji pomigdzy interesem jednost-
kowym a interesem spotecznym, migdzy prawami a obowiazkami. Obszarem mediacji i dia-
logu moze by¢ edukacja, rozwijajaca mozliwosci ludzkie, wzmacniajaca poczucie wiasnej
wartosci, stwarzajaca szanse skutecznego dziatania zgodnego z dokonanymi wczesniej wybo-
rami”. Kolejng poruszana kwestia jest kulturowy wymiar zmian w percepcji jednostki rozpa-
trywany w ramach siedmiu tez oraz rozwazan podsumowujacych, w ktorych autor powotuje
si¢ na poglady Z. Baumana, E. Fromma, B. Suchodolskiego. Wskazani autorzy zwracaja
uwage np. na obojetnos¢ cztowieka wobec samego siebie, utrat¢ poczucia waznosci 1 niepo-
wtarzalnosci jednostki, brak wiary we wiasne sity, zycie wsrdd rzeczy a nie wsrdod wartosci,
alienacj¢ cztowieka. W dalszej czgéci opracowania autor omawia zjawisko autokreacji, ktora
jest wregez niezbgdna w dobie wspodtczesnych zmian cywilizacyjnych. Analizuje wizerunek
cztowieka nowoczesnego (wzor cztowieka hubrystycznego, samowiednego, transgresyjnego)
oraz wskazuje zmiany w §rodowisku zycia cztowieka i ich wptyw na edukacje pozaszkolna.
Na zakonczenie rozdziatlu piatego przedstawiona zostata pozaszkolna edukacja zawodowa w
aspekcie podmiotowosci czlowieka. Autor zwrocit uwage na trzy aspekty: 1) podmiotowosé
uczestnikow pozaszkolnej edukacji zawodowej, szczeg6lnie z uwzglednieniem specyfiki tego
procesu; 2) podmiotowo$¢ jako cecha lub raczej wyzwanie dla wspotczesnego cztowieka,
ktére winno by¢ pojmowane w procesach edukacyjnych, w tym réwniez pozaszkolnej eduka-
cji zawodowej; 3) podmiotowos¢ pracownika jako cel pozaszkolnej edukacji zawodowej do-
rostych. Rozwazania konczy konkluzja autora, iz pozaszkolna edukacja zawodowa sprzyja
edukacji podmiotowej i ku podmiotowosci, jednakze zalezy to od 0sob, ktdre w tym procesie
uczestnicza.

Ostatni rozdziat zostal wytacznie poswigcony pozaszkolnej edukacji zawodowej i zawie-
ra przemyslenia dotyczace zaro6wno terazniejszosci, jak i przysztoSci. W podrozdziale 6.1
autor analizuje szanse i zagrozenia wynikajace z urynkowienia pozaszkolnej edukacji zawo-
dowej. Prezentuje poglady zwolennikoéw i przeciwnikow komercjalizacji sfery edukacyjne;.
W dalszej czesci przywotuje typologie i klasyfikacje reform o$wiatowych oraz wskazuje na
priorytety dziatan reformatorskich proponowanych przez UE. Nawiazuje do reformy systemu
edukacji z 1999 roku (ktora odnosita si¢ gtownie do szkolnictwa podstawowego i gimnazjal-
nego, natomiast ksztatcenie dorostych nie bylo bezposrednim jej celem); Ustawy z dnia
19 sierpnia 2011 roku o zmianie ustawy o systemie o$§wiaty oraz niektoérych innych ustaw;
Rozporzadzenia MEN z dnia 23 grudnia 2011 roku w sprawie klasyfikacji zawoddéw szkol-
nictwa zawodowego; Rozporzadzenia MEN z dnia 4 stycznia 2012 roku w sprawie podstawy

programowe] ksztalcenia w zawodach; Rozporzadzenia MEN z dnia 11 stycznia 2012 roku
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w sprawie ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych. W dalszej cze$ci, autor wiele
uwagi poswigca kompetencjom i kwalifikacjom nauczycielskim. Analizuje cechy i wlasciwo-
$ci nauczycieli, prezentuje (za M.S. Knowlesem) teorie ksztalcenia dorostych (J. Dewey,
J. Bruner, A. Bandura, teoria zmiany, model andragogiczny zwany procesualnym), przykta-
dowy model nauczyciela pozaszkolnej edukacji zawodowej oraz trzy koncepcje nauczycieli
dorostych (za M. Malewskim). Podrozdziat koncza rozwazania na temat przygotowania peda-
gogicznego nauczycieli oraz andragogicznego modelu uczenia sig, ktorego zatozenia, zda-
niem autora, moga by¢ traktowane jako wskazoéwki dla pracy nauczycieli w pozaszkolnej
edukacji zawodowej. Ostatni z zaprezentowanych podrozdzialéw poswigcono zmianom
w obszarze pozaszkolnej edukacji zawodowej. Autor prezentuje scenariusze przyszitosci
omawianego obszaru edukacyjnego (,,zachowane status quo”, ,,pelne urynkowienie, ,,organi-
zacja ksztalcaca sig”).

Monografi¢ zamyka klarowne zakonczenie, dobrze systematyzujace poruszang tematyke.
Przedstawione w niniejszym opracowaniu zagadnienia moga by¢ przydatne zaréwno dla ba-
daczy podjetej problematyki, nauczycieli edukacji pozaszkolnej, jak rowniez dla studentow.
Ksiazka, zaré6wno z uwagi na zawarte w niej wielostronne podej$cie do omawianego zagad-
nienia, jak i na jej aktualnos¢, stanowi cenne zrodto informacji, szczegélnie w aspekcie roz-
woju zawodowego cztowieka. Omawiana publikacja moze rowniez staé si¢ przyczynkiem do
dalszego dyskursu nad mozliwosciami ewentualnych udoskonalen, czy zmian w zakresie

wspotczesnej pozaszkolnej edukacji zawodowe;.
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ZASADY PRZYGOTOWANIA MATERIALOW DO PUBLIKACJI
W PROBLEMACH PROFESJOLOGII

Prosimy o dostarczenie artykutéw: w wersji elektronicznej na adres: problemy-
profesjologii@uz.zgora.pl lub na pltycie CD (dodatkowo mozna przesta¢ w formie
wydruku z numeracja ciagla, naniesiona otéwkiem w prawym dolnym rogu).

Artykuty prezentowane sa w pigciu rozdziatach. Objetos¢ tekstu nie powinna
przekraczac:

ARTYKULY I ROZPRAWY - 14 stron

KONCEPCJE I ANALIZY — 10 stron

KOMUNIKATY I DONIESIENIA Z BADAN — 10 stron
DOSWIADCZENIA ZAGRANICZNE - 14 stron
RECENZIJE/INNE — 6 stron

(Jezeli tekst ma przekroczy¢ podana liczbg stron, nalezy to uzgadnia¢ z wydawca).
Warunkiem przyjecia artykutu jest wypetnienie oraz przestanie na adres pocztowy
Redakgcji oryginatu deklaracji dotyczacej oryginalnosci 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 (odstgp migdzy wierszami) — 1,5,

akapit (wcigcie pierwszego wiersza) — 0,7 cm (bez odstgpu migdzy akapitami),

tekst wyjustowany (bez dzielenia wyrazow),

dopuszczalne wyréznienia w teks$cie — kursywa i/lub pogrubienie (bez podkreslania),
wypunktowanie — dopuszczalny znak ,,—”,

tytut tabeli (nad tabela) — Times New Roman 10 pkt., wyréwnany do lewej, (Tab. 1.),
tekst w tabeli — Times New Roman 10 pkt., wyréwnany do lewej (bez kolorow

i cieniowania),

styl tabeli — prosty (siatka),

tytut rysunku (pod rysunkiem) — Times New Roman 10 pkt., wysrodkowany, (Rys. 1.),
elementy graficzne — czarno-biate,

zrodto (pod tabela — wyrownane do lewej; pod rysunkiem — wysrodkowane) — Times
New Roman 10 pkt.,

poszczegdlne elementy artykutu oddzielone pustym wierszem.

2. Uklad artykulu

Imig i nazwisko autora/autorow — wyréwnane do lewej;
Nazwa jednostki (afiliacja) — wyréwnana do lewej;
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Dane kontaktowe — adres do korespondencji, e-mail, nr telefonu — wyréwnany do
lewej;

Tytul 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, wyrownany do lewej;

Streszczenie w jezyku angielskim (Abstract) — Times New Roman 10 pkt., odstgp
miegdzy 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; tytuly sekcji/nazwy
rozdziatéw, pogrubione (w razie potrzeby ponumerowane);

Zakonczenie — tekst wyjustowany;

Bibliografia — tekst wyrownany do lewej, wysunigcie 0,7 cm. Bibliografia powinna
obejmowac calos¢ literatury uwzglednionej w przypisach i by¢ zamieszczona na
koncu artykulu. Bibliografia powinna by¢ utozona alfabetycznie wedlug nazwisk
autoréw poszczegdlnych pozycji. Elementy zapisu nalezy oddzieli¢ przecinkami.
Kazda pozycja powinna zawiera¢ nazwisko i inicjat imienia autora, petny tytut dzieta,
ewentualnie — inicjal imienia i nazwisko redaktora pracy zbiorowej, miejsce i rok
wydania; w przypadku pracy bedacej czg$cia wigkszej catosci (pracy zbiorowej) —
rowniez tytul dzieta, z ktérego pochodzi; w przypadku pracy bedacej artykulem
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 ciaglty w calym
artykule. Nalezy je zapisa¢ czcionka Times New Roman 10 pkt., wyrowna¢ do lewej,
zastosowa¢ 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 si¢ na dzielo juz wezeéniej 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 Gora 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 wrze$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].

v

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 wzgledem formalnym)
przez Komitet Redakcyjny czasopisma (w razie uwag odeslany jest do autora w celu
poprawy), nastgpnie kierowany do Redaktora Tematycznego i Rady Naukowej
czasopisma, ktora podejmuje decyzje dotyczaca przestania tekstu do dwdch 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 recenzentow 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/wspotautorow.
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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¢ jawno$¢ informacji o podmiotach przyczyniajacych si¢ 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 kto§ wniodst istotny wktad
w powstanie publikacji, bez ujawnienia swojego udziatu jako jeden z autorow lub bez
wymienienia jego roli w podzigkowaniach zamieszczonych w publikacji.

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

Stad tez:

1. Redakcja wymaga od autorow publikacji ujawnienia wkladu poszczegolnych 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 gtowna odpowiedzialno$¢ ponosi autor zglaszajacy manuskrypt.

2. Redakcja informuje, ze wszelkie wykryte przejawy nierzetelnosci 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 rzetelno$ci
publikacji naukowe;.



