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Od Redakgji

Wspotczesnie, bardziej niz kiedykolwiek, relacje cztowiek — praca wymagaja wtasciwej dia-
gnozy oraz ksztaltowania procesow tworzacych przestrzenie pracy na drodze zycia. Dynami-
ka procesow globalizacyjnych np. 4.0, 5G wskazuje, Ze pilng potrzebg jest tworzenie podstaw
dla wlasciwego przygotowania cztowieka do radzenia sobie w zlozonej rzeczywistosci indy-
widualnej i spoteczne;j.

Zaprezentowane, w niniejszym numerze Poétrocznika, opracowania odpowiadaja na
potrzeby cztowieka i jego pracy. Przede wszystkim zwracamy uwage na procesy przygotowa-
nia i doskonalenia zawodowego. Obecne sytuacje zawodowe wymagaja odpowiednich kom-
petencji spotecznych, indywidualnego potencjalu zawodowego, profesjonalizmu — ten pro-
blem dotyczy takze funkcjonowania organizacji. Waznym obszarem prezentowanych analiz
sg takze zagadnienia funkcjonowania osob z niepetnosprawnoscia na rynku pracy. To potrze-
ba i konieczno$¢ podejmowania probleméw pracy zawodowej osob wielu kategorii, ktore
wymagaja szczegolnego wsparcia — prezentowane prace podejmujace takze te zagadnienia.

Przedktadamy czytelnikom ztozone i wazne obszary ludzkiej aktywnosci w kontekscie
pracy w koncepcjach badawczych wielu autorow. Lektura prezentowanych artykutéw moze
by¢ przydatna w pracy badawczej i organizacyjnej wielu 0sob.

Zapraszam do wspotpracy w redagowaniu naszego czasopisma.

Redaktor Naczelny
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Czeslaw Plewka
ORCID: 0000000256377996

Politechnika Koszalinska

KSZTALCENIE DUALNE JAKO SPOSOB
KSZTALTOWANIA POZADANYCH KOMPETENCJI
ZAWODOWYCH ORAZ WAZNY INSTRUMENT
REGULACJI POPYTU I PODAZY
NA WSPOLCZESNYM RYNKU PRACY

Wyksztatcenie jest tym, co pozostaje, gdy
czlowiek zapomni to, czego sie nauczyl.
— Burrbus Fredric Skiner

Streszczenie

Przyjeto sig, ze jakos¢ edukacji zawodowej najczgsciej postrzegana jest z perspektywy przydat-
nosci jej absolwentdw na rynku pracy, a wige tego, w jakim stopniu oferta edukacyjna dostoso-
wana jest do oczekiwan pracodawcow i jak potencjalni pracobiorcy sa przygotowani do funkcjo-
nowania na ciagle jeszcze dynamicznie zmieniajacym si¢ owym rynku pracy. Od czasu przemian
spoteczno-gospodarczych i politycznych, ktoére dokonaty si¢ po roku 1989 roku, edukacja zawo-
dowa, ktora uznawana jest za jeden z najwazniejszych procesdw w rozwoju spoteczefstwa i jego
gospodarki, podlega krytyce duzej czgsci pracodawcow, ktorzy wskazuja na znaczacy niedobor
w kompetencjach absolwentéw szkot zawodowych ksztalcacych w tradycyjnym systemie. Coraz
czesciej 1 odwazniej jawia si¢ wezwania do zmiany istniejacego stanu i wprowadzenie dualnego
systemu ksztalcenia, ktory sprawdzit si¢ w wielu krajach UE. To w tym systemie ksztalcenia
zawodowego ma miejsce intensyfikacja wspolpracy pomigdzy szkola, a pracodawca realnie
wplywajacym na jakos$¢ ksztalcenia zawodowego, a w efekcie na rzeczywiste kompetencje ab-
solwentow i dlatego upatruje si¢ w nim sposobu na sukces. W artykule tym podjeto rozwazania
dotyczace wybranych aspektéw dualnego systemu ksztalcenia zawodowego i zatozono, ze jest on
wlasciwym sposobem na ksztaltowanie pozadanych kompetencji zawodowych oraz moze by¢
instrumentem regulacji popytu i podazy na wspotczesnym rynku pracy.

Stowa kluczowe: system dualny, kompetencje zawodowe, podaz, popyt, rynek pracy.
DUAL EDUCATION AS A WAY OF SHAPING DESIRABLE PROFESSIONAL
COMPETENCES AND IMPORTANT INSTRUMENT FOR REGULATION

OF DEMAND AND SUPPLY ON THE MODERN LABOR MARKET

Abstract

It’s been assumed that a quality of vocational education is mostly perceived from the perspective
of usefulness graduates in the labor market to what extent of educational offer is tailored to the
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expectations of employers and how potential employees are prepared to function on constantly
and dynamically changing labor market. Since the socio-economic and political changes that took
place after 1989, vocational education, which is considered as one of the most important processes
in development of society and its economy is subject to criticism of a large part of employers who
point to a significant shortage in the competences of graduates vocational educators in traditional
system. Demands to change the existing state and introduction of a dual education system that
has proven itself in many EU countries are more and more boldly appearing. It’s in system of
vocational education that the intensification of cooperation between school and employer has
a real impact on quality of vocational education and as a result on the actual competence of grad-
uates is why its seen as a way of success. This article considers selected aspects of dual vocational
education system and assumes its right way to shape desired professional competences which can
be an instrument for regulating demand and supply in modern labor market.

Key words: dual system, professional competences, supply, demand, labor market.

Wprowadzenie

Przywotujac na wstepie do tego artykutu stwierdzenie autorstwa B. F. Skinera nalezy wyraznie
podkresli¢, ze wyksztatcenie jest efektem ksztatcenia. Stad nie bez znaczenia waznym warun-
kiem dla uzyskania pozadanych efektéw ksztatcenia staje si¢ to, w jaki sposdb owe ksztatcenie
jest prowadzone. Sposob ten jest istotnym elementem kazdej strategii edukacyjnej, ale szcze-
golnego znaczenia nabiera w odniesieniu do ksztatcenia zawodowego, ktorego podstawowym
celem jest wlasciwe przygotowanie uczacego si¢ do wejécia na rynek pracy i wyposazenie go
w niezbgdne kompetencje do optymalnego funkcjonowania w warunkach dynamicznie zmie-
niajacego si¢ rynku pracy. Dlatego nieustannie poszukuje si¢ takiej strategii ksztatcenia zawo-
dowego, ktora mogtaby tworzy¢ warunki do osiagania tych powszechnie oczekiwanych celow.

Na przestrzeni minionego okresu, w ktorym wszelka dziatalno§¢ (w tym réwniez eduka-
cyjnej) byta podporzadkowana gospodarce planowe;j (czy wrecz nakazowej), ksztatcenie zawo-
dowe realizowano w $cisle okreSlonych wymiarach ilosciowych, ustalonych dla kazdego z za-
wodow szkolnych prowadzonych w poszczegodlnych szkotach zawodowych. Wobec takiej sy-
tuacji kazdemu absolwentowi konczacemu szkote zawodowa gwarantowano miejsce pracy —
zwykle w wyuczonym lub bardzo zblizonym zawodzie. Nie istniat zatem problem (zwtaszcza
w wymiarze teoretycznym) rozbiezno$ci miedzy kwalifikacjami absolwenta, a jego przydatno-
Scig zawodowa zwlaszcza, ze duza czes$¢ szkot zawodowych miata wlasne warsztaty szkolne
lub posiadata konkretny zaktad opiekunczy, w ktorym byly realizowane zajgcia praktycznej
nauki zawodu. Sytuacja ulegta diametralnej zmianie po 1998 roku wraz z dokonujacymi si¢
przemianami spoteczno-gospodarczymi i politycznymi, a wigc z chwila pojawienia si¢ wolnego
rynku, w ktorym niemal z kazdym dniem zachodzity bardzo istotne przemiany dotyczace po-
szczegoblnych podmiotow gospodarczych. Czgs¢ owych podmiotéw ulegata likwidacji, a druga
cze$¢, w trosce o utrzymanie si¢ na rynku gospodarczym, musiata nieustannie zmieniaé swoj
profil produkcji badZ ustug zeby nadal utrzymac si¢ na ciagle falujacym rynku. Pojawit sig¢
(dotychczas niemal nieznany) problem bezrobocia. Uznano wowczas, ze jednym z istotnych
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zrodet bezrobocia sg szkoly zawodowe, ktdre pozbawione mozliwo$ci przygotowywania swo-
ich absolwentoéw pod nieustannie zmieniajace si¢ potrzeby tworzacego si¢ rynku pracy, dostar-
czaja bezrobotnych. Byt to poczatek zasadniczych zmian w systemie edukacji polegajacy na
ciaglym zwigkszaniu limitow przyjec¢ do szkot ogolnoksztalcaeych kosztem ograniczania limi-
tow przyjeé do szkot zawodowych. W efekcie owych zmian czgé¢ szkot zawodowych przestata
istnie¢, a w pozostatych znaczaco ulegly pogorszeniu (zwlaszcza w wyniku likwidacji warsz-
tatow szkolnych, braku zainteresowania zakladow pracy przyjmowaniem uczniéw na prak-
tyczna nauk¢ zawodu oraz praktyki zawodowe i niemal powszechnym odchodzeniem ze szko6t
nauczycieli ksztatcenia zawodowego) warunki zachowania wysokiej jako$ci ksztalcenia zawo-
dowego.

Po wielu latach braku nalezytego zainteresowania szkolnictwem zawodowym jakie mozna
bylo obserwowac po stronie czgsto zmieniajacych si¢ wtadz o§wiatowych zaczeto poszukiwad
sposobow na stopniowg odbudowg tego, jak si¢ okazato (gléwnie ze wzgledu na dostrzezenie
narastajacych trudnosci z pozyskiwaniem wykwalifikowanych pracownikéw), waznego seg-
mentu systemu o$wiaty. Zaczeto poszukiwac skutecznych sposobow na dostosowanie systemu
o$wiaty zawodowej do potrzeb rynku pracy oraz nieco bardziej wnikliwie podglada¢ jak pro-
blem ten rozwigzywany jest za granicami naszego kraju. Jednym z rozwiazan, ktore u naszych
sasiadow (zwtaszcza w Niemczech) jest stosowane od wielu lat, jest dualny system ksztaltcenia,
ktory stal si¢ przedmiotem zainteresowan (przynajmniej w wymiarze teoretycznym) wiadz
oswiatowych.

Uznajac, ze dualny system ksztalcenia moze by¢ remedium na odbudowanie polskiego
systemu ksztatcenia zawodowego, w wyniku ktorego bedzie mozliwo$¢ ksztaltowanie pozada-
nych kompetencji zawodowych absolwentéw szkot zawodowych, a zarazem bedzie on swoi-
stego rodzaju regulatorem popytu i podazy na wspotczesnym rynku pracy, problematyke te
uczyniono przedmiotem rozwazan prowadzonych w niniejszym artykule.

Czym jest i na czym polega dualny system ksztalcenia zawodowego?

System dualny jest tym terminem, ktory zaro6wno w literaturze polskojezycznej jak
i obcojezycznej okre§lany jest w rozny sposob. Najczesciej odnosi si¢ go do ksztatcenia zawo-
dowego, uzywajac takich zapisow, jak: ,,dualny system ksztalcenia zawodowego”’; badz ,,du-
alne ksztalcenie zawodowe”, niekiedy w postaci bardziej ogélnej: ,,ksztatcenie dualne” albo
,»system dualny”. W stowniku terminologicznym UNESCO ,,dualny system ksztalcenia” nazy-
wany jest dualnym, poniewaz w jego ramach proces przyuczenia do danego zawodu
w przedsigbiorstwie oraz ksztatcenie zawodowe w szkole taczone sg w jeden Kkurs.
W przedsigbiorstwie uczen otrzymuje szkolenie praktyczne, ktére w szkole zawodowej jest
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uzupetnione wiedza teoretyczng'. Natomiast wedlug internetowego stownika CEDEFOP du-
alny system ksztalcenia odnosi si¢ do ksztalcenia lub szkolenia, ktére taczy okres nauki
w instytucji o§wiatowej lub o$rodku szkoleniowym oraz w miejscu pracy. W stowniku okresla
si¢ rowniez, dualny system ksztalcenia, jako szkolenie w formach naprzemiennych, podkresla-
jac, ze termin dualny system ksztalcenia moze by¢ stosowany z innymi terminami wymiennie,
przyuczenie do zawodu, szkolenie w formach naprzemiennych lub uczenie si¢ przez praktyke
w miejscu pracy’. Miedzy tymi terminami istniejg jednak niewielkie, aczkolwiek istotne roz-
nice w odniesieniu do wspomnianych dwoch terminéw. W polskich publikacjach niekiedy ter-
min ,,ksztalcenie dualne” utozsamiane jest z terminem ,,ksztalcenie przemienne”, a ,,system
dualny” z ,,systemem podwo6jnym lub przemiennym”. Owa terminologiczna rozbiezno$¢ spra-
wia, ze poszczegolni autorzy w rozny sposob postrzegaja istote ,,ksztatcenia dualnego”, czy tez
»systemu dualnego”, traktujgc je jako terminy odnoszace si¢ do faktu, iz proces nauczania-
uczenia si¢ oparty jest na rownolegltym ksztatceniu zawodowym, ktore zawsze odbywa si¢ czg-
sciowo w szkole zawodowej (ksztalcenie teoretyczne) a czg§ciowo w zaktadzie pracy (ksztal-
cenie praktyczne). W praktyce edukacyjnej oznacza to, ze ksztalcenie zawodowe opiera si¢ na
Scistej wspolpracy dwoch partnerow: przedsigbiorstwa (podmiotu gospodarczego) oraz szkoty
zawodowej (rys. 1), ktorzy bardzo precyzyjnie dziela si¢ zarbwno zadaniami jak i obowigzkami
wynikajacymi z procesu ksztatcenia zawodowego. Wspdlnie takze ponosza odpowiedzialnosé
za rzeczywiste efekty tego ksztalcenia. Jest to zatem taki sposob ksztatcenia praktycznego,
w ktorym cze$¢ zaje¢ dydaktycznych realizowanych jest w szkole zawodowej, a druga czes$é
w przedsiebiorstwie (u konkretnego pracodawcy). Nalezy tutaj wspomnie¢, ze dwoisto$¢
miejsc, w ktorych realizowane jest ksztalcenie zawodowe (teoretyczne w szkole zawodowej
i praktyczne u pracodawcy) stanowi podstawe do formutowania definicji dotyczacej ksztatce-
nia dualnego. Przy czym r6zni autorzy (jak juz wczesniej wspomniano) formutuja owe definicje
w nieco odmienny sposob. Tak np. Ewa Matuska, Klaus-Peter Dierks uwazaja, ze ,,System
dualny (inaczej: podwdjny, przemienny) oparty jest na rownoleglym ksztatceniu w szkole za-
wodowej (wiedza teoretyczna) i ksztatceniu praktycznym w zaktadzie pracy (bezposredni kon-
takt z przedsigbiorstwem). W tym systemie, ksztatcenie zawodowe jest $cile dostosowane do
oczekiwan i potrzeb pracodawcow oraz pozwala uczacym si¢ na ptynne przejscie (tranzycje)

993

od nauki w szkole do czynnego zycia zawodowego™”. Podobnie wyjasnia to A. Dziedziczak-

Fottyn utozsamiajac* termin ,ksztalcenie dualne” z terminem ,ksztalcenie przemienne”.

! Stownik UNESCO, Terminologia de la ensenanza tecnica y Professional, Unesco, Section of Technical
and Vacatiomal Education 1984.

2 Stownik CEDEFOP, Terminologia z zakresu europejskiej polityki w dziedzinie ksztalcenia i szkolenia,
2016, http://www.eeqaret.eu/qa/qus/q/os-sary/a/alternance-teraining.asp [15.04.2016].

3 E. Matuska, K. P. Dierks, Ponad 50 lat doswiadczen dualnego systemu ksztatcenia zawodowego dla potrzeb
rynku pracy, [w:] T. Bernat (red.), Teoretyczne i praktyczne aspekty funkcjonowania gospodarki, Wyd. Uniwer-
sytetu Szczecinskiego, Szczecin 2009, s. 178.

4 A. Dziedziczak-Foltyn, Ksztalcenie dualne — zafozenia teoretyczne, [w:] A. Dziedziczak-Fottyn, K. Brze-
zinski, Ksztalcenie zawodowe i ksztatcenie dualne w Polsce i wojewodztwie todzkim. Stan obecny i perspektywy
rozwoju, ASM Centrum Badan i Analiz Rynku, £.6dZ 2013.
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R. Szubanski® okresla ,,dualny system ksztalcenia”, jako praktyczne ksztalcenie specjali-
styczno-zawodowe, ktore oparte jest na wspotpracy z pracodawcami, okreslajac je jako ,.ksztal-
cenie naprzemienne” czyli (dual-system). Wedtug M. Kabaja® proponujacego od ponad dwu-
dziestu lat potrzebe powszechnego wdrozenia w Polsce dualnego systemu ksztatcenia zawodo-
wego — najwazniejsze cechy systemu dualnego to nauka w szkole i praktyczna nauka za-
wodu na stanowiskach pracy w przedsi¢ebiorstwie.

Zawodowe
ksztalcenie
teoretyczne
(Szkola

zawodowa)
Dualne
[‘:‘J] ksztalcenie
zawodowe

Zawodowe
ksztalcenie
praktyczne
(Pracodawca)

Rys. 1. Model systemu ksztalcenia dualnego
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Warto zatem zauwazy¢, ze wspolnym mianownikiem przywotanych tu definicji jest prze-
mienno$¢ dotyczaca edukacii i pracy, ktora wedtug A. Bury, M. Baranskiej, W. Cie$lika’ ,,sta-
nowi atut opisywanej formy ksztatcenia. R6znice natomiast odnoszg si¢ do czasu jaki uczestnik
studiow dualnych spedza w przedsigbiorstwie oraz stopnia sformulowania wspotpracy w po-
staci umowy”. Zawsze filarem tego systemu ksztatcenia jest Scista wspodtpraca miedzy odpo-
wiedniego rodzaju podmiotem rynku pracy a edukacji — dotyczy to takze ucznidow szkot zawo-
dowych. Jednym z najwazniejszych czynnikéw definiujacych wspotprace miedzy tymi pod-
miotami jest ich wspotodpowiedzialno$¢ edukacyjna, niezwykle mocno wplywajaca na przy-
szto§ciowe umiejetnosei 1 kompetencje zawodowe ucznia/studenta, oparta w gtdwnej mierze
o informacj¢ zwrotna pochodzaca ze strony pracodawcow.

5 R. Szubanski, Ksztatcenie zawodowe w reformie systemu oswiaty, [w:] S. M. Kwiatkowski, Ksztalcenie
zawodowe. Rynek pracy. Pracodawcy, IBN, Warszawa 2000.

¢ M. Kabaj, Jak unowoczesni¢ ksztatcenie zawodowe w Polsce?. Zalozenia projektu wdrozenia systemu
dualnego, [w:] U. Jeruszka (red.), Optymalizacja ksztalcenia zawodowego z punktu widzenia potrzeb rynku pracy,
IPiSS, Warszawa 2002.

7 A. Bura, M. Baranska, W. Cie$lik, Dualny system ksztalcenia na przyktadzie Politechniki Poznanskiej,
[w:] ,,Logistyka — nauka” 2014, nr 6, s. 2476.
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Ksztaltowanie pozadanych kompetencji zawodowych w systemie ksztalcenia
dualnego

Celem ksztalcenia zawodowego w systemie dualnym, obok wyposazenia uczacych sig¢
w odpowiedni zasob wiedzy teoretycznej i uksztattowanie umiejetnosci zawodowych, jest row-
niez umozliwienie im nabycia okreslonych kompetencji — zwtaszcza zawodowych, ale rowniez
ogoblnych, ktore wprawdzie nie naleza do pierwszoplanowych celow ksztatcenia zawodowego,
lecz zaréwno jedne jak i drugie sg niezbedne w procesie pracy zawodowe;j.

Kompetencje ogdlne, ktore w ramach ksztatcenia ogdlnego zaliczane sg do podstawowych
efektow uczenia si¢, w przypadku ksztalcenia zawodowego, ale rowniez w procesie pracy za-
wodowej sg fundamentem kompetencji zawodowych. Mozna wigc uznaé, ze kompetencje
og6lne warunkuja rzeczywisty rozwdj kompetencji zawodowych i mimo, Ze nie sg zwigzane
bezposrednio z wymaganiami wspotczesnego rynku pracy, to w sposob posredni decyduja o ja-
kosci kompetencji zawodowych, nawet tych najbardziej ukierunkowanych na potrzeby ryn-
kowe®. Dalej autor ten pisze: ,,Patrzac z innej perspektywy, mozna dojéé do wniosku, ze kom-
petencje ogodlne majg charakter ponadzawodowy — dotycza wszystkich zawodow wystepuja-
cych w roznych klasyfikacjach, a przede wszystkim w realnym $wiecie pracy. Mozna wigc
przyjaé, ze podstawowymi komponentami kompetencji ogdlnych sa:

» umiejetnos¢ analizy czynnikéow wplywajacych na zmienno$¢ naszego otoczenia —

w sferze kultury, nauki i edukacji (orientacja zawodowa) — oraz zdolno$¢ do projekto-

wania i podejmowania odpowiednich dziatan,

» znajomo$¢ nurtdw swiatopogladowych i —bedacych ich pochodng — systemow wartosci
oraz postgpowanie zgodne z wlasnym systemem wartosci’™.

Kompetencje zawodowe, podobnie jak wiele innych terminéw definiowane sg na rézny
sposob — zaleznie od tego czy sg one stosowane w rozwazaniach pedagogicznych, socjologicz-
nych, czy tez dotyczacych np. zarzadzania i kierowania. W literaturze przedmiotu dostrzec
mozna trzy podejécia do definiowania pojecia ,,kompetencje zawodowe”, ktore wigze si¢ naj-
czesciej z pracg zawodow3a. Sa to:

» podejscie zorientowane na pracownika, w ktorym kompetencje utozsamia si¢ ze
zdolnos$ciami, zainteresowaniami, cechami osobowosci, czasem rowniez ze zbiorem
zachowan, ktore pewne osoby opanowuja lepiej niz inne, co sprawia, ze w okreslo-
nej sytuaciji dziataja one sprawniej'®,

» podejscie zorientowane na pracg, w ktorym punktem wyjscia jest praca (okresla si¢
najpierw obowiazki, zadania i czynnos$ci zawodowe, gtowne efekty pracy jakie po-

8 Zob. Kompetencje przysziosci, [w:] S. M. Kwiatkowski (red.), Kompetencje przysziosci, Wydawnictwo
FRSE, Warszawa 2018, s. 14-29.

9 Ibidem, s. 18.

10 Zob. C. Levy-Leboyer, Kierowanie kompetencjami. Bilanse do$wiadczer zawodowych, Poltext, War-
szawa 1997; M. Sidor-Rzadkowska, Ksztattowanie nowoczesnych systeméw oceny pracownikow, Wyd. Wolters
Kluwer, Warszawa 2006; S. Borkowska, Strategie wynagrodzen, Oficyna Ekonomiczna Dom Wydawniczy ABC,
Krakow 2001, i in.
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winny by¢ osiggane na r6znych stanowiskach w srodowisku pracy, wymagania psy-
chologiczne i zdrowotne, wyksztatcenie i uprawnienia niezbedne do podjecia pracy)
po to, zeby nastepnie na tej podstawie zdefiniowa¢ kompetencje zawodowe. W tym
znaczeniu opis pracy i sposobu jej wykonania — wedlug T. Oleksyna'! — stuzy do
okreslenia wymaganych kompetencji, ktore pracownik musi wykona¢, aby kompe-
tentnie realizowaé zadania,

» podejscie zorientowane zardwno na pracg, jak i na pracownika — to podejscie
o charakterze kompleksowym, w ktorym kompetencje postrzegane sg bardzo sze-
roko i odnosza si¢ zarowno do zdolnosci kompetentnego wykonywania pracy, jak
i do zbioru zachowan jakie musi wykazywac¢ dana osoba, aby w sposéb kompe-
tentny wykonywaé okreslone zadania a w nich czynnosci zawodowe 1 whasciwie
wypelniaé zwigzane z pracg funkcje'?.

Kompetencje zawodowe najczeSciej definiowane sg jako zdolnosci wykorzystywania
przez cztowieka jego wiedzy, umiejetnosci zawodowych, postaw wobec pracy, wyznawanych
wartosci, motywacji i cech osobowych niezbednych do osiagania celow, wynikow i standardéw
oczekiwanych w zwigzku z zajmowaniem przez niego okre$lonego stanowiska pracy'. Ozna-
cza to, ze kompetencje zawodowe, ktore sa niezbedne do realizacji zadan zawodowych maja
charakter — jak to okresla S. M. Kwiatkowski — obszarowy (branzowy) i sa suma kompetencji
nabytych (poczatkowo w edukacji formalnej prowadzonej w szkole zarowno w systemie kla-
sycznym, jak i dualnym), a w podzniejszym okresie edukacji pozaformalnej i nieformalne;j
w toku szeroko rozumianego catozyciowego procesu uczenia si¢'. Nalezy zatem przyjaé, ze
zardwno kompetencje ogdlne, jak i kompetencje zawodowe to dynamiczne struktury zmienia-
jace si¢ wraz z szeroko rozumianym zyciowym i zawodowym doswiadczeniem, a wigc nie
mozna uzna¢ iz dana jednostka moze raz na zawsze posigs¢ okreslone kompetencje (w tym
specjalistyczne kompetencje zawodowe) zwlaszcza, ze kompetencje zawodowe utozsamiane sg
zwykle z okreslona branza, zawodem badz grupa zawodow, a niekiedy nawet z okreslonym
zbiorem zadan zawodowych. Mozna zatem mie¢ watpliwo$¢ czy absolwenci szkét zawodo-
wych, ktorzy przygotowujac si¢ do wejscia na rynek pracy moga kiedykolwiek pozyskac jedy-
nie w szkole zawodowej takie kompetencje zawodowe, ktore beda satysfakcjonowac ich przy-
sztych pracodawcow. Dotychczasowe doswiadczenia duzej czgéci pracodawcodw jednoznacznie
wskazuja na to, ze absolwenci szkot zawodowych, w ktorych zaréwno teoretyczne jak i prak-
tyczne ksztalcenie zawodowe bylo realizowane jedynie w szkole, nie posiadajg wielu kompe-
tencji zawodowych, ktére sg niezbedne do podjecia satysfakcjonujacej pracy na wspotczesnym
rynku pracy. Dlatego coraz bardziej (aczkolwiek w stosunkowo matej skali) ro§nie zaintereso-

1 Zob. T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami. Istota, cele, system, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2006, nr 3; Ch. Woodrufte, Osrodki oceny i rozwoju. Narzedzia analizy i doskonalenia kompetencji pracownikow,
Oficyna Ekonomiczna. Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2003, s. 94.

12 Zob. M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna. Dom Wydawniczy ABC,
Krakow 2001, s. 243.

13 Zob. U. Jeruszka, Kompetencje. Aspekty teoretyczne i praktyczne, Delfin, Warszawa 2016.

4§ M. Kwiatkowski (red.), Kompetencje przysztosci..., op. cit., s. 16.
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wanie ksztatceniem zawodowym w systemie dualnym, w ktérym zaréwno szkota jak i praco-
dawca realizujacy zadania przypisane dla praktycznego ksztatcenia zawodowego czuja si¢ od-
powiedzialni za rzeczywiste efekty ksztalcenia, a wigc za specyficzne kompetencje zawodowe
swoich podopiecznych. Panstwo za$ (administracja o§wiatowa wraz z administracja gospodar-
cz3) powinno tworzy¢ sprzyjajace warunki motywujace podmioty gospodarcze do wspotuczest-
niczenia w szeroko rozumianej edukacji zawodowej i by¢ odpowiedzialne za permanentne mo-
nitorowanie i doskonalenie catego systemu w oparciu o informacje zwrotne pochodzace za-
réwno ze strony podmiotow gospodarczych, jak i edukacyjnych (rys. 2).

Panstwo
(administracja
oSwiatowa
i gospodarcza)

Generuja
odpowiednie wnioski
dotyczace
rzeczywistych
potrzeb rynku

W oparciu
o pozyskane
informacje z rynku
pracy tworza
odpowiednie
warunki do
ksztalcenia
zawodowego

Wyspecjalizowane
kompetencje
zawodowe

Podmioty
rynku
pracy

Szkoly
zawodowe

‘Wspéldzialaja w celu
optymalizacji jakosci ksztalcenia
zawodowego

Rys. 2. Model ksztaltowania kompetencji zawodowych w systemie ksztalcenia dualnego
Zrédto: opracowanie wiasne.

Dualny system ksztatcenia zawodowego moze by¢ sposobem na ksztattowanie pozada-
nych kompetencji zawodowych — zwlaszcza jesli maja one by¢ kompetencjami specyficznymi
— bowiem uczacy sig¢, realizujac zajecia praktyczne czyni to w rzeczywistych warunkach doty-
czacych specyfiki zadan zawodowych, organizacji pracy, warunkow pracy, a takze szeroko ro-
zumiane] kultury pracy panujacej w przedsigbiorstwie (czgsto u przysztego swojego praco-
dawcy). Mozna zatem oczekiwac, ze kompetencje zawodowe (szczegdlnie te specyficzne),
ktore ksztattuja i rozwijaja si¢ w bezposrednim dzialaniu uczacego sig, ktory w rzeczywistych
warunkach panujacych w przedsigbiorstwie w odpowiedni sposob wykonuje zadania zawo-
dowe i podejmuje stosowne w tym wzgledzie decyzje — beda znacznie lepsze niz te, ktore by-
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lyby nabywane jedynie w warunkach szkolnych. Ponadto kompetencje te beda wciaz si¢ roz-
wijaé, a wiec zawsze — jak to podkresla U. Jeruszka'> — beda kompetencjami, ktore ,,stajg sie w
czasie migdzy przeszto$cia a przyszloscia”, a tym samym beda takimi na jakie oczekuje praco-
dawca, a wigc nie beda kompetencjami dysfunkcyjnymi. Zatem ksztatcenie dualne, w ktérym
ma miejsce wlaczenie elementow ksztalcenia praktycznego w zadania realizowane przez pra-
codawce, staje si¢ fundamentem dla procesu ksztattowania pozadanych kompetencji zawodo-
wych, w tym zwlaszcza kompetencji specyficznych.

Dualny system ksztalcenia zawodowego jako instrument regulacji popytu
i podazy na rynku pracy

Problematyka wspolczesnego rynku pracy jest przedmiotem licznych opracowan naukowych,
zawierajacych zar6wno jego definicje, jak i charakterystyke. Moze by¢ on rozpatrywany pod
wzgledem réznych kryteriow, ale najczgsciej analizowany jest w aspekcie relacji migdzy ,,po-
dazq pracy”, czyli liczba 0so6b zdolnych do pracy i poszukujacych jej przy odpowiednim po-
ziomie wynagrodzenia za pracg, a ,,popytem na prace”, tj. iloSciowym i jako$ciowym zapo-
trzebowaniu na ludzka zdolnoéé do pracy, mierzong liczba miejsc pracy'®. Jest to wiec proces
polegajacy na konfrontacji popytu na prace, istniejaca u pracodawcoéw oraz podazy pracy re-
prezentowanej przez pracobiorcow, w ramach ktoérego dochodzi do ustalenia rynkowej ceny
pracy'’. Proces ten moze oczywiscie przybiera¢ rozny charakter — od w miare przewidywalnego
w przypadku stabilnej gospodarki, po trudno przewidywalny, gdy w gospodarce zachodzg r6z-
nego rodzaju dynamiczne zmiany. Zawsze jednak powinien podlega¢ on permanentnej analizie
aby uchroni¢ si¢ od niekorzystnych zjawisk wywotanych brakiem jego rownowagi, objawiaja-
cej si¢ albo rosngcym bezrobociem, albo niedoborem po stronie pracobiorcow.

Jedna z bardzo istotnych przyczyn braku rownowagi na rynku pracy (obok tych, ktore sa
skutkiem dynamicznych zmian majacych miejsce w gospodarce) jest niedostosowanie oferty
edukacyjnej (tak pod wzgledem profilu ksztatcenia zawodowego, jak i jakosci tego ksztatcenia)
do rzeczywistych oczekiwan pracodawcow. Z tego wzgledu czes¢ pracodawcow, ktorzy wyka-
zuja potrzebe zatrudnienia dodatkowych pracownikow w chwili, kiedy pojawiaja si¢ oni u nich,
rezygnuja z ich zatrudnienia, motywujac swe decyzja tym, ze kandydaci ci posiadaja spore
braki w kompetencjach zawodowych. Sg to jednoznaczne sygnaty §wiadczace o tym, ze obecny
tradycyjny system ksztatcenia zawodowego nie ,,wytrzymuje proby czasu”, a zatem nalezy do-
kona¢ zmian w sposobie ksztatcenia zawodowego zar6wno na poziomie szkét zawodowych

15 Zob. U. Jeruszka, Zatrudnialnosé¢ w perspektywie pedagogiki pracy, Difin, Warszawa 2019, s. 102.

16 A. Francik, A. Pocztowski, Wybrane problemy zatrudnienia i rynku pracy, AE, Krakow 1993, s. 33.

17Zob. R. J. Barro, Makroekonomia, PWE, Warszawa 1997; D. Begg, S. Fischer, R. Dornbusch, Ekonomia.
Mikroekonomia, PWE, Warszawa 2003; Z. Dach (red.), Podstawy mikroekonomii, Wydawnictwo Naukowe Sy-
naba, Krakow 2001; Z. Hasinska, Systemowe ujecie rynku pracy, Prace Naukowe Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Wroctaw 1991, nr 597; M. Rekowski, Wprowadzenie do mikroekonomii, Polsoft-Akademia, Poznan
1994; 1. M. Smandek (red.), Teorie rynku pracy, Akademia Ekonomiczna im. Karola Adamskiego, Katowice 1993;
Z. Wiszniewski, Mikroekonomia wspotczesna. Syntetyczne ujecie, Centrum Edukacji i Rozwoju Biznesu, War-
szawa 1994 i in.
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(obecnie szkoty branzowe pierwszego i drugiego stopnia, a takze technikach), jak i na poziomie
szkot wyzszych. Dobrym sposobem na zmiang istniejacego stanu dotyczacego ksztatcenia za-
wodowego, rokujacym lepsze dopasowanie oferty edukacyjnej do potrzeb i wymagan wspot-
czesnego rynku pracy moze by¢ upowszechnienie dualnego modelu ksztatcenia zawodowego,
ktore (jak wcze$niej wspomniano) realizowane jest przy wzajemnie przenikajacej si¢ wspot-
pracy podmiotow rynku pracy z podmiotami edukacyjnymi. W takim przenikajacym si¢ syste-
mie ksztalcenia zawodowego uczacy si¢, w szkole / uczelni realizuje (w podobny sposéb jak to
miato miejsce dotychczas) zajecia z ksztalcenia teoretycznego, natomiast zajgcia z ksztatcenia
praktycznego realizuje u pracodawcy na zasadach dualnego systemu ksztatcenia. Moga one by¢
realizowane na podstawie: 1) umowy o prace w celu przygotowania zawodowego, zawartej
pomigdzy mtodocianym a pracodawca, 2) umowy o praktyczng nauke zawodu, zawartej po-
migdzy dyrektorem szkoty a pracodawca przyjmujacym uczacych si¢ na praktyczng nauke za-
wodu (rys. 3).

Formy ksztalcenia zawodowego w systemie dualnym

Na podstawie
UmMowy o prace
w celu przygotowania
zawodowego zawarte]
pomigdzy mlodocianym
pracownikiem i jego
rodzicem lub opiekunem
prawnym a pracodawca.

Na podstawie
umowy o praktyczng
nauke zawodu zawarte]
pomiedzy dyrektorem
szkoly a podmiotem
przyjmujacym uczniow
na praktyczng a nauke
zawodu.

Rys. 3. Formy praktycznego ksztalcenia zawodowego w systemie dualnym
Zrodto: opracowanie wiasne.

W obydwu przypadkach ksztalcenie praktyczne realizowane jest w rzeczywistych warun-
kach panujacych u pracodawcy, gdzie uczacy si¢ w procesie pracy zawodowej nabywa okre-
Slonych umiejetnosci niezbednych do podjecia pracy w danym zawodzie. Dodatkowo w wa-
runkach tych dochodzi do zoperacjonalizowania i poglgbienia juz posiadanej wiedzy
1 umiejetnosci. Ksztatcenie praktyczne w rzeczywistych warunkach zaktadu pracy wptywa bu-
dujaco nie tylko na ksztaltowanie okreslonych umiejetnosci zawodowych stricte technicznych,
specyficznych dla danej branzy, warunkujacych efektywno$é pracy w obszarze wykonywanych
zadan zawodowych (np. percepcje umiejetnosci motorycznych, umiejgtnosci obstugi konkret-
nej zaawansowanej technicznie maszyny), ale takze na nabywanie catego szeregu umiejetnosci
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,,migkich” interpersonalnych (np. wspotpracy z przetozonymi) i poznawczych (np. umiejgtno-
$ci zarzadzania wlasnym czasem, komunikacji werbalnej i niewerbalnej, umiejetnosci odczy-
tywania polecen, itp.)!'3. Oznacza to, Ze ksztatcenie praktyczne w systemie dualnym to nie tylko
inwestycja w uczacego si¢ o charakterze kapitalowym, stuzaca wzmacnianiu jego pozycji na
rynku pracy, ale takze znaczacy instrument regulacji popytu i podazy na owym rynku pracy,
bowiem mozna oczekiwac, ze zardowno uczacy si¢, jak rowniez pracodawca, u ktérego miato
miejsce ksztatcenie praktyczne uczacego si¢ beda zainteresowani nawigzaniem stosunku pracy.
Jest to zatem niewatpliwa zaleta dualnego systemu ksztatcenia. Zeby jednak mozliwe byty do
osiggniecia owe korzysci, istnieje pilna potrzeba stworzenia ze strony panstwa takich rozwigzan
systemowych, ktore beda naturalng (a nie administracyjnie wymuszong) inspiracjg dla podmio-
tow gospodarczych do wspotuczestniczenia w poprawie jakosci edukacji zawodowe;.

Whioski dotyczgce potrzeby i mozliwos$ci rozwoju dualnego systemu
ksztalcenia w Polskiej przestrzeni edukacji zawodowej i rynku pracy

Poniewaz dualny system ksztalcenia zawodowego (jak dowiodly dotychczasowe doswiadcze-
nia) polegajacy na przenikajacym si¢ ksztalceniu zawodowym prowadzonym jednoczesnie
w szkole zawodowej i w przedsigbiorstwie, gdzie nastepuje przygotowanie absolwentow — tak
Srednich, jak i wyzszych szkot zawodowych — pod potrzeby konkretnych pracodawcow daje
mozliwo$¢ optymalizacji podazy i popytu na rynku pracy, to w celu dalszego jego rozwoju
1 upowszechnienia nalezy:

» strategie edukacyjng oprze¢ na ustalaniu racjonalnych limitow ksztatcenia dla szkot
ogolnoksztatcacych i zawodowych (stopniowo na rzecz zwigkszania limitow na ksztat-
cenie zawodowe),

» odbudowac system preorientacji i orientacji zawodowej realizowanej w szkotach pod-
stawowych i ogoélnoksztatcacych, ktory m.in. powinien pozwoli¢ na poprawe swiado-
mosci uczacych sig, dotyczacej waloréw edukacji zawodowe;j i ich osobistych korzysci
wynikajacych z wyboru tego rodzaju dalszej edukacji,

» wypracowa¢ i upowszechni¢ optymalny model wzajemnych relacji sfery edukacji
i gospodarki , oparty na obustronnych szeroko rozumianych korzysciach,

» wszcza¢ kampanie promujgcg dualny system ksztatcenia zawodowego,

» monitorowa¢ w sposOb ciggly caly proces dualnego ksztalcenia zawodowego,
a pozyskane informacje wykorzystywaé¢ do dalszej optymalizacji tego systemu.
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RADZENIE SOBIE Z PORAZKA JAKO CZYNNIK
WYJASNIAJACY NATEZENIE SYNDROMU
WYPALENIA ZAWODOWEGO MENEDZEROW

Streszczenie

W referacie przedstawiono wyniki badan porownawczych natgzenia syndromu wypalenia
zawodowego w grupach kobiet i mezezyzn na stanowiskach kierowniczych. Badaniem objgto
ponad 2000 oséb pracujacych w roéznych zakladach pracy. Do analizy statystycznej
zakwalifikowano ok. 200 oso6b ze zdiagnozowanym wysokim prawdopodobienstwem
wystapienia cech syndromu wypalenia zawodowego. W badaniach zastosowano polska wersje
Kwestionariusza Zachowan i Przezy¢ zwigzanych z praca AVEM (Arbeitsbezogenes
Verhaltens- und Erlebensmuster, Schaarschmidt, Fischer, 1997). Wyltoniono glowne sktadniki
syndromu ze wskazaniem na szczegdlne znaczenie braku umiejetnosci radzenia sobie z porazka
jako istotna przyczyne szybkiego rozwoju jego symptomoéw. Otrzymane wyniki $wiadcza
o istnieniu  wspolnych tendencji w powstawaniu symptoméw syndromu (nadmierny
perfekcjonizm, szybka rezygnacja w sytuacji porazki, rosnaca izolacja wobec pracy) stwier-
dzonych w grupach menedzeréw obu plci. Przedstawiono mozliwosci profilaktyki syndromu
wypalenia zawodowego skoncentrowanej na wzmocnieniu umiejetnosci radzenia sobie z po-
razka, glownie przez osoby o nadmiernym dazeniu do perfekcji.

Stowa kluczowe: syndrom wypalenia zawodowego, rezygnacja, radzenie sobie z porazka, da-
zenie do perfekcji.

DEALING WITH FAILURE AS A FACTOR EXPLAINING THE INTENSITY
OF THE MANAGERS’ PROFESSIONAL BURNOUT SYNDROME

Abstract

The article presents the results of comparative studies of the intensity of burnout syndrome in
the group of managers. Over 2,000 people working in various workplaces were examined.
About 200 people were qualified with a high probability of occurrence of burnout syndrome
symptoms for statistical analysis. The Polish version of the AVEM Questionnaire for Behavior
and Experience (Arbeitsbeechogenes Verhaltens- und Erlebensmuster, Schaarschmidt, Fischer,
1997) was used in the research. The main components of the syndrome were selected , especial-
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ly the lack of ability to cope with failure as an important reason for the rapid development of
symptoms. The results obtained show the existence of common tendencies in the formation of
symptoms of the syndrome (excessive perfectionism, quick resignation in the situation of failu-
re, increasing isolation from work) found in the groups of managers of both sexes. The possibi-
lities of preventing burnout syndrome focused on strengthening the ability to cope with failure
mainly for people striving for perfection are presented.

Key words: burnout syndrome, resignation, failure management, striving for perfection.

Per aspera ad astra

Wprowadzenie

Syndrom wypalenia zawodowego powstaje w procesie narastajacej deformacji sfery emocjo-
nalnej jednostki: od pozytywnego ustosunkowania si¢ do pracy do catkowitej rezygnacji
z zadan zawodowych. Na poczatkowym etapie rozwoju syndromu, ktory Burisch okresla jako
faze ostrzegawcza!, wystepuje splot emocji pozytywnych: entuzjazm, fascynacja pracg, po-
czucie wielkich dokonan. Brak umiejetnosci racjonalnego zarzadzania wlasnymi zasobami
prowadzi do stopniowego zmgczenia i wyczerpania psychicznego, a w konsekwencji — spu-
stoszenia sfery emocjonalnej’. Aktywno$¢ zawodowa cztowieka w §rodowisku pracy w duzej
mierze skierowana jest na wyznaczanie krotko- i dlugoterminowych celéw, opracowanie stra-
tegii ich skutecznej realizacji, ktora nie jest pozbawiona porazek i btgdow popetnianych na
drodze dojscia do tych celow. Nieodzownym elementem efektywnej pracy jest zdolno$¢ do
przezwyci¢zania sytuacji niepowodzen, nastawienie na poszukiwanie i zastosowanie nowych
sposobow dziatania. W poczatkowych fazach syndromu wypalenia wystepuja: wysoki poziom
ambicji zawodowych, dazenie do perfekcji, wyparcie porazek i niepowodzen. W sytuacji
porazki osoba zagrozona syndromem wypalenia szybko rezygnuje, zaprzeczajac, ze porazka
moze by¢ etapem w osigganiu celow, wpisanym w proces uczenia si¢ i rozwoju. Mozna przy-
puszczaé, ze jednag z istotnych przyczyn wypalenia jest brak umiejg¢tnosci radzenia sobie
z porazka, gdyz centralnym objawem syndromu jest rezygnacja z dziatan, zaprzestanie prob
poszukiwania innych, skuteczniejszych form osiagnigcia postawionych celow. Osoba wypa-
lona staje si¢ bierna, rezygnuje z dziatan, przejawia awersj¢ i niech¢¢ w stosunku do pracy.

! Por. M. Burisch, Das Burnout-Syndrom - Theorie der inneren Erschopfung. 2. Auflage. Berlin- Heidel-
berg: Springer 1989; M. Burisch, W poszukiwaniu teorii - przemyslenia na temat natury i etiologii wypalenia,
[w:] H. S¢k (red.), Wypalenie zawodowe. Przyczyny. Mechanizmy. Zapobieganie, PWN, Warszawa 2000, s. 58-
82; M. Burisch, Das Burnout-Syndrom - Theorie der inneren Erschopfung. 3. Auflage. Berlin-Heidelberg:
Springer 2006.

2 Por. Ch. Maslach, Understanding burnout: Definitional issues in analyzing a complex phenomenon //
Paine, W.S. Job, Stress and Burnout. Beverly Hills: Sage. P. 26-31, 1982; C. Maslach, S.E.Jackson, Maslach
Burnout Inventory (MBI). Manual. Palo Alto: Consulting Psychologists Press, 1986; Ch. Maslach, M.P. Leiter,
Prawda o wypaleniu zawodowym. Co robi¢ ze stresem w organizacji, PWN, Warszawa 2011; W. Schmidbauer,
Die hilflosen Helfer. Uber die seelische Problematik helfender Berufe. Reinbek: Rowohlt 1997.



Radzenie sobie z porazkg... 27

Metoda

W badaniach zastosowano polska wersje® kwestionariusza "Wzorzec Zachowan i Przezyé
zwigzanych z praca - AVEM" (Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster — AVEM,
Schaarschmidt&Fischer, 1997)*. Diagnostycznym celem kwestionariusza jest wykrycie
zagrozenia stresem i wypaleniem zawodowym w pracy w kontekscie trzech obszarow
zachowan: zaangazowania w pracy; odpornosci psychicznej w sytuacjach problemowych oraz
emocjonalnego stosunku do pracy. Kwestionariusz sktada si¢ 11 skal przyporzadkowanych
tym obszarom (w nawiasie podano skrotowe nazwy zachowane w brzmieniu oryginalnym):
Subiektywne znaczenie pracy (BA); Ambicje zawodowe (BE); Gotowo$¢ do wydatkow
energetycznych-zaangazowania si¢ (VB); Dazenie do perfekcji (PS); Zdolnos¢ do
dystansowania si¢ (DF); Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki (RT); Ofensywna
strategia rozwigzywania problemow (OB); Wewnetrzny spokdj i rownowaga (IR); Poczucie
sukcesu w zawodzie (EB); Zadowolenie z zycia (LZ); Poczucie wsparcia spotecznego (SU).
Ocena natg¢zenia poszczegolnych skal kwestionariusza pozwala ustali¢ cztery typy zachowan
i przezy¢ zwiazanych z praca:

1. Typ G (niem. gesund — zdrowy), zaangazowany, zdolny do podtrzymywania dystan-
su wobec pracy, z tendencjag do ofensywnej strategii rozwigzywania problemoéw
w sytuacji porazki.

2. Typ S (niem. sparsam — oszczedny), o przecigtnych ambicjach zawodowych,
nastawiony na oszcze¢dzanie sit, o wyraznej sktonnosci do dystansu wobec
probleméw zwigzanych z praca, zadowolony z jej wynikow mimo niskich osiagnie¢.

3. Typ ryzyka A, nadmiernie obcigzony, o wzmozonym zaangazowaniu, wysokich
wydatkach energetycznych, niezdolny do zachowania dystansu wobec pracy,
z wysoka tendencja do perfekc;ji.

4. Typ B, ,,wypalony” (burnout), o wysokiej tendencji do rezygnacji w sytuacjach
niepowodzen, bardzo niskim poziomie zaangazowania i ograniczonej zdolnosci do
dystansowania si¢, powodujacej dodatkowe obcigzenia problemami zawodowymi.

Na podstawie wczesniejszych badan, przeprowadzonych w réznych grupach zawodo-
wych® stwierdzono, Ze konstrukcja kwestionariusza AVEM daje mozliwo$é zdiagnozowania

3 T. Ronginska, W. Gaida, Strategie radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w pracy zawodowej. Polska
adaptacja kwestionariusza ,, Wzorzec zachowan i przezy¢ zwiqzanych z pracq” (Arbeitsbezogenes Verhaltens-
und Erlebensmuster - AVEM) U. Schaarschmidt’a i A. Fischer’a, Oficyna Wyd. UZ, Zielona Gora 2012.

4 U. Schaarschmidt, A. W. Fischer, AVEM - ein diagnostisches Instrument zur Differenzierung von Typen
gesundheitsrelevanten Verhaltens und Erlebens gegeniiber der Arbeit, "Zeitschrift fiir Differentielle und Diag-
nostische Psychologie" 1997, 18, Heft 3, 151-163.

5 Por. T. Rongifiska, Zrédla i przejawy wypalenia psychicznego w zawodzie nauczycielskim, [w:] Pomiar
edukacyjny jako kompetencje pedagogiczne. Materialy konferencji naukowej ,,Diagnostyka edukacyjna jako
dziedzina kompetencji pedagogicznych, Szczecin 2001, s. 165-173; T. Ronginska, Wczesna profilaktyka wypa-
lenia zawodowego wsrod przysziych nauczycieli, [w:] Osoba - edukacja - dialog, M. Ledzinska, G. Rudkowska,
L. Wrona (red.), T. 2, Wydaw. Naukowe Akademii Pedagogicznej, Krakow 2002, s. 82-91; T. Ronginska, Profi-
laktyka syndromu wypalenia zawodowego funkcjonariuszy stuzby wigziennej, [w:] T. Zaborowski (red.), Prole-
gomena bezpieczenstwa publicznego, Zachodnia Wyzsza Szkota Handlu i Finanséw Miedzynarodowych im.
Jana Pawta II, Zielona Géra 2010, s. 57-60; T. Ronginska, The prevention of the managers' professional burnout
syndrome, "Management" 2011, Vol. 15, no 1, P. 101-114.
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dwoch rodzajow zasobow zwalczania ryzyka wypalenia zawodowego. Skale opisujace po-
ziom zaangazowania i odpornosci psychicznej, wrod ktdrych na szczegolng uwage zastuguja:
,Gotowos$¢ do wydatkdw energetycznych —zaangazowania si¢”, ,,Tendencja do rezygnacji
w sytuacji porazki” oraz ,,Dazenie do perfekcji” tworza podmiotowe zasoby wewnetrzne jed-
nostki. Natomiast skale opisujace emocjonalny stosunek do pracy: ,,Poczucie wsparcia spo-
tecznego”, ,,Poczucie sukcesu w zawodzie”, ,,Zadowolenie z zycia” odnosza si¢ do zasobow
zewnetrznych, usytuowanych w najblizszym otoczeniu cztowieka, tworzacych swoisty ,,para-
sol ochronny" w zmaganiu si¢ z wysokim obcigzeniem zawodowym. W ten sposob konstruk-
cja kwestionariusza wykazuje zbiezno$¢ z teoriag zachowania zasobow w walce ze stresem
Hobfolla®.

Kwestionariusz AVEM przeszedt psychometryczna procedure adaptacji do warunkow
polskich. Uzyskano wysokie wspotczynniki rzetelnosci metoda split-half r;> Spearmana-
Browna i zgodno$ci wewnetrznej o Cronbacha dla poszczegdlnych skal: Subiektywne zna-
czenie pracy (r12=0,79; 0=0,81); Ambicje zawodowe (r12=0,72; 0=0,72); Gotowos¢ do wydat-
kéw energetycznych — zaangazowania si¢ (r12=0,70; a=0,71); Dazenie do perfekcji (ri2=0,69;
0=0,73); Zdolnos¢ do dystansowania si¢ (r12=0,82; 0=0,82); Tendencja do rezygnacji w sytu-
acji porazki (r12=0,70; 0=0,72); Ofensywna strategia rozwigzywania problemow (r12=0,70;
0=07,4); Wewnetrzny spokdj i rownowaga (r12=0,78; a=0,75); Poczucie sukcesu w zawodzie
(r12=0,83; 0=0,84); Zadowolenie z zycia (r1=0,76; a=0,78); Poczucie wparcia spolecznego
(112=0,73; 0=0,73)’.

Cele badan i hipoteza badawcza

W badaniach sformutowano dwa zasadnicze cele:

1. Analiza struktury i natgzenia skal kwestionariusza AVEM tworzacych wzorzec za-
chowan typu B w zaleznosci od ptci badanych.

2. Poszukiwanie odpowiedzi na pytanie, czy istnieje wspolny czynnik determinujacy wy-
stgpienie objawdéw wypalenia zawodowego mierzonego kwestionariuszem AVEM
wsrod kobiet i mezczyzn pracujacych na stanowiskach kierowniczych.

Wychodzac z zatozenia, ze zasadniczg treScig syndromu wypalenia jest tendencja do re-
zygnacji i zaprzestanie jakichkolwiek dziatan przyje¢to nastgpujaca hipoteze:
Czynnikiem determinujgcym natezenie objawow wypalenia zawodowego w grupie kobiet
1 mezczyzn pracujacych na stanowiskach kierowniczych jest brak umiejetnosci radzenia sobie
z porazka na tle wysokiego dazenia do perfekcji.

¢ S. E. Hobfoll, Stres, kultura i spotecznosé. Psychologia i filozofia stresu, Gdanskie Wydawnictwo Psy-
chologiczne, Gdansk 2006.

7T. Ronginska, W. Gaida, Strategie radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w pracy zawodowej. Polska
adaptacja kwestionariusza ,, Wzorzec zachowan i przezy¢ zwiqzanych z pracq” (Arbeitsbezogenes Verhaltens-
und Erlebensmuster - AVEM) U. Schaarschmidt’a i A. Fischer’a, Oficyna Wyd. UZ, Zielona Gora 2012.
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Osoby badane

Badania przeprowadzono w latach 2014-2016 w panstwowych zaktadach pracy wsroéd oséb
pracujacych na stanowiskach kierowniczych. W badaniach uczestniczylo 2164 osob (kobiet
i mezczyzn). Do analizy czynnikow wypalenia zawodowego zakwalifikowano 198 o0sob
z prawdopodobienstwem p>0,85 odniesienia do wzorcu zachowan typu B (Burnout — wypa-
lonych), w tym 103 kobiety i 95 me¢zczyzn.

Wyniki badan

Wyniki badan zaprezentowano rozpoczynajac od analizy $rednich uzyskanych przez kobiety
i mezczyzn. Nastgpnie analizie poddano rozproszenie wynikdw poszczegdlnych skal dla ko-
biet i mezczyzn wykorzystujac wspotczynnik zmiennosci (V). Kolejnym etapem bylo pogru-
powanie badanych zaklasyfikowanych do typu wypalonego B na $ciezki wypalenia ze wzgle-
du na podobienstwa skal kwestionariusza AVEM. Zastosowano w tym celu analize skupien.
Nalezy w tym miejscu dodac, ze metoda skupien stanowi pierwszy etap proby klasyfikacji
badanych w celu poszukiwania zasadniczych czynnikow grupowania danych, natomiast
w dalszej kolejnosci moga by¢ podjete bardziej precyzyjne metody opracowania statystycz-
nego odnoszace si¢ do modelow rownan strukturalnych. Analize¢ konczy interpretacja wyni-
kéw 1 prezentacja sposobow wypalenia kobiet i mezczyzn. W opracowaniu wynikow zasto-
sowano pakiet statystyczny STATYSTYKA, wersja 12.

Wychodzac z zalozenia, ze wypalenie zawodowe cechuje nieche¢ do pracy, wycofanie
z dziatan na tym etapie skoncentrowano si¢ na poszukiwaniu réznigcych si¢ sposobéw wypa-
lenia w zaleznosci od plci. Postawiono pytanie, czy istniejg czynniki determinujgce wystgpie-
nie objawow tego zjawiska i czy mozna ustali¢ powtarzajacy si¢ schemat wypalenia dla ko-
biet i mgzczyzn. Wykres 1 obrazuje $rednie profile wypalonych kierownikéw obu pici.

Poréwnanie $rednich skal w grupie kobiet i mezczyzn wskazuje na istotne réznice w pig-
ciu skalach: ,,Gotowo$¢ do wydatkéw energetycznych — zaangazowania si¢” (¢t = 2,713;
p=0,007), ,,Dazenie do perfekcji” (+=4,251; p=0,000), ,,Tendencja do rezygnacji w sytuacji
porazki” (1=2,486; p=0,014), ,,Wewnetrzny spokoj i rownowaga” (+=-1,947; p=0,053), ,,Po-
czucie wsparcia spolecznego” (= 2,671; p=0,008). Na podstawie tych danych mozna stwier-
dzi¢ wigksze zaangazowanie potaczone z wysokim perfekcjonizmem przy jednoczes$nie wigk-
szej tendencji do rezygnacji w grupie wypalonych kobiet. Proba wypalonych mezezyzn cha-
rakteryzuje si¢ mniejszg tendencja do doskonatos$ci i1 tagodniejszg sktonnoscig do rezygnacji
W sytuacji porazki.
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Srednie profile typu B kobiet i mezczyzn
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Wykres 1. Profile typu B dla kobiet i mezczyzn
Zrodto: opracowanie wiasne.

Skale AVEM: BA — Subiektywne znaczenie pracy; BE — Ambicje zawodowe; VB — Gotowos¢ do wydatkow
energetycznych — zaangazowania si¢; PS — Dazenie do perfekcji; DF — Zdolno$¢ do dystansowania si¢; RT —
Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki; OP — Ofensywna strategia rozwigzywania problemow; IR — We-
wngtrzny spokoj i rownowaga; EB — Poczucie sukcesu w zawodzie; LZ — Zadowolenie z zycia; SU — Poczucie
wparcia spotecznego.

Kolejnym krokiem analizy statystycznej byto pordwnanie wspotczynnikéw zmiennosci
dla skal AVEM. Wspétczynnik zmiennosci jest bardzo przydatny, kiedy chcemy poréwnaé
zréznicowanie jakie$ cechy®. Interesowato nas, w ktorej ze skal AVEM uzyskane wyniki s3
najbardziej zblizone do siebie. Jezeli badane osoby uzyskuja wyniki wskazujace na malg ich
zmienno$¢ w danej skali, oznacza to, Ze skala ta ma kluczowe znaczenie dla profilu wypale-
nia. Tabela 1 obrazuje $rednie, odchylenia standardowe i wspotczynniki zmiennosci dla po-
szczegoblnych skal tworzacych profil AVEM w grupie wypalonych kobiet.

8 Dla wspotczynnika zmiennosci przyjmuje si¢ nastgpujace kryteria interpretacyjne:
V < 20% — mata zmiennos¢
20% <V < 40% — przecigtna zmiennos¢
40% <V < 100% — duza zmiennos¢
100% < V<150% — bardzo duza zmiennos¢
V> 150% — skrajnie duza zmiennos¢
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Tab. 1. Srednie, odchylenia standardowe i wspoélczynniki zmiennoSci dla poszczegolnych skal tworzacych
profil AVEM w grupie wypalonych kobiet

Kobiety (n=103)

Skale AVEM M D v Interpretacja
Subiektywne znaczenie pracy (BA) 14,5728 3,68 25,26 |Przecigtna zmienno$¢
Ambicje zawodowe (BE) 18,0583 3,88 21,50 |Przecigtna zmiennos¢
Gotowos¢ do wydatkéw energetycznych — 19,8641 3,66 | 1843 |Mata zmiennosé
zaangazowania si¢ (VB)
Dazenie do perfekcji (PS) 21,9612 2,65 12,08 | Mata zmienno$¢
Zdolnos¢ do dystansowania si¢ (DF) 17,4078 2,68 15,44 | Mata zmiennos¢
(Tg‘)jenqa do rezygnacji w sytuacji porazki 19,7767 245 | 12,42 | Mata zmiennos¢
Ofensywna strategia rozwigzy wania 17,5243 3,12 | 17,82 |Mata zmiennos¢
probleméw (OP)
Wewngtrzny spokoj i rownowaga (IR) 15,6019 4,18 26,81 |Przecigtna zmienno$¢
Poczucie sukcesu w zawodzie (EB) 16,8738 3,82 22,64 | Przecigtna zmiennos¢
Zadowolenie z zycia (LZ) 16,8058 3,76 22,38 | Przecigtna zmiennos¢
Poczucie wparcia spotecznego (SU) 19,4369 4,44 22,86 |Przecigtna zmiennos¢

Zrédto: opracowanie wiasne.
Legenda: M — $rednia; D — odchylenie standardowe; v — wspolczynnik zmiennosci.

Sprawdzono, dla ktorych skal tworzacych profil wypalonych kobiet wystgpuje mata
zmienno$¢ wynikéw wskazujaca na istotny udziat w tworzeniu profilu wypalenia. Okazato
sie, ze mata zmienno$¢ dotyczy 5 wymiardw. Sg to, ,,Gotowos$¢ do wydatkdw energetycznych
— zaangazowania si¢” (v=18,43), ,,Dazenie do perfekcji” (v=12,08), ,,Zdolnos¢ do dystanso-
wania si¢” (v=15,44), ,,Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki” (v=12,42), ,,Ofensywna
strategia rozwigzywania problemow” (v=17,82). W tych skalach osoby badane uzyskaty naj-
bardziej zblizone do siebie wyniki, a dwie z nich: ,,Dazenie do perfekcji” i ,,Tendencja do
rezygnacji w sytuacji porazki” przez najmniejsza zmiennos¢ staja si¢ kluczowe w rozwoju
objawow syndromu wypalenia dla grupy kobiet.

Podobng analiz¢ przeprowadzono w grupie badanych mezczyzn. Cztery wymiary budu-
jace profil wypalonych mezczyzn o najmniejszej zmiennos$ci sg takie same, jak u kobiet. Sa
to: ,,Dazenie do perfekcji” (v=13,48), ,,Zdolno$¢ do dystansowania si¢” (v=15,56), ,,Tenden-
cja do rezygnacji w sytuacji porazki” (v=12,78), ,,Ofensywna strategia rozwigzywania pro-
blemow” (v=16,93). W poréwnaniu z grupa kobiet stwierdzono natomiast wickszy wspot-
czynnik zmienno$ci w skali ,,Gotowo§¢ do wydatkéw energetycznych —zaangazowania si¢”
(v=21,66), co wskazuj¢ na wigksze zréznicowanie w zachowaniach mezczyzn wzgledem
poswigcenia indywidualnego. Podobnie jak w grupie kobiet, skale ,,Dazenie do perfekcji”
i, Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki” przez najmniejszg zmienno$¢ staty si¢ klu-
czowe w syndromie wypalenia dla grupy mezczyzn. W tabeli 2 przedstawiono $rednie, od-
chylenia standardowe 1 wspotczynniki zmiennosci dla poszczegdlnych skal tworzacych profil
AVEM w grupie wypalonych mezczyzn.
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Tab. 2. Srednie, odchylenia standardowe i wspoélczynniki zmiennoSci dla poszczegolnych skal tworzacych
profil AVEM w grupie wypalonych mezezyzn

Mezezyzni (n=95)

Skale AVEM M D v interpretacja
Subiektywne znaczenie pracy (BA) 14,9684 5,23 | 34,99 |Przecigtna zmienno$é
Ambicje zawodowe (BE) 17,6737 3,70 | 20,96 |Przecigtna zmiennos¢
GOtOW(.)SC do 'wyfiatkow energetycznych - 18,3895 3,98 | 21,66 |Przecigtna zmienno$¢
zaangazowania si¢ (VB)
Dazenie do perfekcji (PS) 19,5474 2,63 | 13,48 |Mata zmienno$¢
Zdolno$¢ do dystansowania si¢ (DF) 18,2842 2,84 | 15,56 |Mata zmienno$¢
;I'I:%ienqa do rezygnacji w sytuacji porazki 18,4000 2,35 | 12,78 |Mata zmienno$¢
Ofensywna strategia rozwiazywania 17,7789 3.01 | 16,93 | Mata zmiennoéé
probleméw (OP)
Wewngtrzny spokoj i rownowaga (IR) 16,7684 4,24 | 25,29 |Przecigtna zmienno$¢
Poczucie sukcesu w zawodzie (EB) 16,0526 3,68 | 22,94 |Przecigtna zmienno$¢
Zadowolenie z zycia (LZ) 16,0947 3,51 | 21,80 |Przecigtna zmienno$¢
Poczucie wparcia spotecznego (SU) 17,8316 3,97 | 22,27 |Przecigtna zmienno$¢

Zrédto: opracowanie wiasne.
Legenda: M — $rednia; D — odchylenie standardowe; v — wspotczynnik zmiennosci.

Poszukujac dalej odpowiedzi na pytanie o charakterystyczne dla grupy kobiet i m¢zczyzn
Sciezki wypalenia dokonano analizy skupien. Wyniki analizy skupien w grupie wypalonych
kobiet przedstawiono na wykresie 2.

W grupie wypalonych kobiet stwierdzono dwie $ciezki wypalenia, rdznigce si¢ inten-
sywnoS$cig zachowan i przezy¢ w skalach AVEM. Przedstawione wyzej obrazy skupien opisu-
jacych dwie $ciezki wypalenia w grupie kobiet wskazujg na istotne roznice w skalach: ,,Daze-
nie do perfekcji” i ,,Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki”. Analiza skupien pozwolita
wyr6znic 2 grupy kobiet ze wzgledu na profil wypalenia: N1 = 62; No=41.

Pierwsza grupe kobiet (N1=62 ) charakteryzuje w sytuacji wyzszego dazenia do perfekcji
réwniez wyzsza tendencja do rezygnacji, co wigze si¢ z obnizeniem poziomu zadowolenia
z pracy (por. wymiar wyczerpania emocjonalnego w koncepcji Maslach, 1982). Drugg Sciez-
ke rozwoju objawoéw wypalenia (N2=41) charakteryzuje wysokie dazenie do perfekcji przy
obnizonej tendencji do rezygnacji w sytuacji porazek, co wskazuje na wigksza determinacje
w dziataniu, kiedy porazka nie jest czynnikiem hamujacym aktywno$¢ zawodowa kobiet.

Podobna analizg przeprowadzono dla grupy mezczyzn. Wykres 3 obrazuje wyniki anali-
zy skupien w grupie wypalonych mezczyzn.
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Wykres 2. Profile typu B w grupie wypalonych kobiet na podstawie analizy skupien
Zrodlo: opracowanie wlasne.

Legenda: profil linia przerywana, N= 62; profil linia ciagta, N=41.
Skroty nazw skal AVEM: BA — Subiektywne znaczenie pracy; BE — Ambicje zawodowe; VB — Gotowos¢ do
wydatkow energetycznych — zaangazowania si¢; PS — Dazenie do perfekeji; DF — Zdolno$¢ do dystansowania
si¢; RT — Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki; OP — Ofensywna strategia rozwiazywania problemow; IR
— Wewngtrzny spokoj i rownowaga; EB — Poczucie sukcesu w zawodzie; LZ — Zadowolenie z zycia; SU — Po-

czucie wparcia spotecznego.
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Wykres 3. Profile typu B w grupie wypalonych mezczyzn na podstawie analizy skupien
Zrodlo: opracowanie wiasne.

Legenda: profil linia przerywana N= 51; profil linia ciaggta N=44.
Skroty nazw skal AVEM: BA — Subiektywne znaczenie pracy; BE — Ambicje zawodowe; VB — Gotowos¢ do
wydatkow energetycznych — zaangazowania si¢; PS — Dazenie do perfekeji; DF — Zdolno$¢ do dystansowania
si¢; RT — Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki; OP — Ofensywna strategia rozwiazywania problemow; IR
— Wewngtrzny spokoj i rownowaga; EB — Poczucie sukcesu w zawodzie; LZ — Zadowolenie z zycia; SU — Po-

czucie wparcia spotecznego.
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Dla pierwszej grupy (N;=51) wysoki poziom dazenia do perfekcji powoduje spadek
zdolnos$ci do dystansowania si¢ i odpoczynku od pracy i w konsekwencji prowadzi do rezy-
gnacji. W przypadku drugiej grupy (N>=44) niski poziom dazenia do perfekcji (deficyt posta-
Wy sumiennos$ci w pracy) wiaze si¢ ze wzrostem dystansu wobec pracy i szybkiej rezygnacji
W sytuacji porazki.

Dyskusja wynikow

Podsumowujac wyniki badan, stworzono graficzng wizualizacj¢ dwoch $ciezek wypalenia
kobiet i mezczyzn na podstawie czterech wyodrgbnionych wczesnie skal kwestionariusza
AVEM, odgrywajacych kluczowg rolg w powstawaniu syndromu wypalenia (por. tabele 1, 2):
»Dazenie do perfekcji”, ,,Zdolno$¢ do dystansowania si¢”, ,,Tendencja do rezygnacji w sytua-
cji porazki”, ,,Ofensywna strategia rozwigzywania problemow”. Wykres 4 przedstawia
2 $ciezki wypalenia w grupie kobiet.

Charakterystyka dwoch Sciezek wypalenia si¢ kobiet

*  Pierwsza sciczka

* Druga ciezka

Whysoki
perfekcjonizm Wysoka
ofensywnosc

Niska
rezygnacja

Wykres 4. Sciezki wypalenia kobiet
Zrodto: opracowanie wiasne.

Przestawione na wykresie 4 dwie $ciezki wypalenia kobiet mozna uzupehié¢ opisem in-
dywidualnych przypadkow przyporzadkowanych do kazdej z pokazanych Sciezek.

Przypadek 1, kobieta, 32 lata, typ B (p=0.88) pracujaca na stanowisku kierowniczym,
(pierwsza $ciezka).



Radzenie sobie z porazkg... 35

Reprezentuje osobe wypalong, dazacag do najwyzszego poziomu doskonatosci w pracy, ktora
nie potrafi zdystansowa¢ si¢ wobec problemoéw zawodowych. W sytuacji porazki szybko re-
zygnuje z prob poszukiwania innych sposobow rozwigzywania probleméw, przyjmujac po-
stawe defensywna i unikajac jakichkolwiek prob zmiany sytuacji. Konkludujac mozna wnio-
skowac, ze pierwsza §ciezka wypalenia zawodowego ujawnia przyjecie strategii radzenia so-
bie poprzez zaprzestanie si¢ dziatania, bierno$¢ i rezygnacje w sytuacji porazek.

Przypadek 2, kobieta, 37 lata, typ B (p=0.92) pracujaca na stanowisku kierowniczym
(druga $ciezka).
Reprezentuje osobe wypalong, dazaca do najwyzszego poziomu doskonaloéci i perfekcji
w pracy, ktora nie potrafi zdystansowaé si¢ wobec problemow zawodowych. W sytuacji po-
razki nie rezygnuje z prob zwalczania problemow, podejmujac dziatania nastawione na po-
szukiwanie innych rozwigzan, porazke przyjmuje jako nieodzowny etap procesu dojscia do
zamierzonych celow. Konkludujac mozna wnioskowac, ze druga $ciezka wypalenia zawodo-
wego opisuje przyjecie strategii radzenia sobie poprzez kontynuacj¢ dziatan i poszukiwanie
alternatywnego wyjscia z sytuacji porazki.

Podobnej prezentacji graficznej dokonano dla grupy mezczyzn. Obrazuje to wykres 5.

Charakterystyka dwaoch sciezek wypalenia sig¢ mezczyzn

*  Pierwsza sciezka

=  Druga sciezka

Wysoka
rezygnacja

niska
ofensywnosc

Wykres 5. Sciezki wypalenia mezezyzn
Zrédto: opracowanie wiasne.

Przedstawione na wykresie $ciezki wypalenia zawodowego w grupie mezczyzn uzupet-
niono charakterystyka dwoch indywidualnych przypadkow.

Przypadek 1, mg¢zczyzna, lat 43, typ B (p=0, 89), pracujacy na stanowisku kierowniczym
(pierwsza $ciezka).
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Reprezentuje osobe wypalong o wysokiej postawie sumiennosci i perfekcjonizmu w potacze-
niu z ofensywna strategia rozwigzywania probleméw oraz niskim dystansem wobec pracy.
Powoduje to wyczerpanie zasobow wewnetrznych, skutkujac szybkim wycofaniem si¢ z dzia-
tan. Konkludujgc mozna wnioskowac, iz pierwsza $ciezka wypalenia zawodowego odzwier-
ciedla przyjecie strategii walki o osiagnigcie celu i nieustepliwo$é w tych dazeniach, co pro-
wadzi¢ moze do catkowitego wyczerpania psychicznego, wskazujac na brak umiejetnosci
zarzadzania wlasnymi zasobami.

Przypadek 2, mezczyzna, wiek 48 lat, typ B (p=0,96), pracujacy na stanowisku kierowni-
czym (druga Sciezka).
Niski perfekcjonizm tej osoby potaczony z wysokim dystansem wobec pracy swiadczy o wy-
cofaniu si¢ z aktywnos$ci zawodowej, kiedy kazda porazka powoduje rezygnacje z prob po-
szukiwania alternatywnych rozwigzan. Konkludujagc mozna wnioskowaé, iz druga $ciezka
ukazuje sposob radzenia sobie, ktory przejawia si¢ w szybkiej rezygnacji z dziatania i zaprze-
staniu aktywnosci.

Podsumowanie

Przeprowadzone badania wskazuja na to, ze kluczem do zrozumienia istoty syndromu wypa-
lenia (Burnout) jest wzrost tendencji do rezygnacji w sytuacji niepowodzen i porazek, ktora
moze mie¢ rézne zroda: od wysokiej sumiennosci i perfekcjonizmu w pracy do wysokiego
zaangazowania i braku umiejetnosci zarzadzania wtasnymi zasobami psychicznymi. Nastep-
stwem powstawania syndromu Burnout jest rezygnacja z jakichkolwiek dziatan w sytuacjach
problemowych zwlaszcza w obliczu wystepujacych niepowodzen, co zostato udowodnione
w obu grupach badawczych, zar6wno kobiet, jak i me¢zczyzn. Czynnik determinujacy po-
wstawanie syndromu wypalenia ztozony jest ze skal: ,,Dazenie do perfekcji” i ,,Tendencja do
rezygnacji w sytuacji porazki” wyjasniajacych istote syndromu wypalenia zawodowego.
Przedstawiony wynik pozwolit na przyjecie zatozonej w badaniach hipotezy.

Koncowy rezultat wypalenia, wyrazony w ekstremalnie niskim zainteresowaniu praca
moze mie¢ charakter ,,bolesny” dla samego cztowieka, ktory przezywa go jako ,.fiasko zy-
ciowe”, lub charakter ,,zbawienny”, kiedy wycofanie si¢ staje si¢ ratunkiem i fagodnym roz-
wigzaniem probleméw zawodowych. Przy opracowaniu kierunkéw dziatan profilaktycznych
szczegblng uwage trzeba zwroci¢ na nadmierng sktonnos¢ do perfekeji, ktora staje si¢ przy-
czyna przezywania sytuacji porazki jako dowodu wtasnej niedoskonatosci i w konsekwencji
szybkiego wycofania si¢ z podjecia kolejnych prob dziatania. Motto ,,nie ma ludzi doskona-
tych” nie nalezy rozumiec¢ jako apel do bylejakosci, tylko jako wyzwanie do dalszej pracy.
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PRZEMIANY RYNKU PRACY W POLSCE
W LATACH 1918-2018

Streszczenie

Na przestrzeni 100 lat Polacy doswiadczali wielu trudnych sytuacji i zdarzen, ktore bez watpienia
wplynely na ich zycie edukacyjne, a nastgpnie zawodowe. Rynek pracy w latach 1918-2018 ule-
gal wielokrotnym przeobrazeniom. W artykule zaprezentowano zaréwno dane statystyczne obra-
zujace sytuacje na rynku pracy, jak rowniez kluczowe przemiany zachodzace w okresie: dwu-
dziestolecia migdzywojennego, gospodarki centralnie planowanej, gospodarki rynkowej (w tym
transformacji ustrojowej).

Stowa kluczowe: rynek pracy, gospodarka centralnie planowana, gospodarka rynkowa, transfor-
macja ustrojowa, bezrobocie, osoba bezrobotna.

TRANSFORMATIONS OF THE LABOUR MARKET IN POLAND IN THE YEARS
1918-2018

Abstract

In the span of 100 years, Poles have experienced a great number of difficult situations and events
which have undoubtedly affected their educational lives and, consequently, their careers as well.
The labour market has undergone multiple metamorphoses in the years 1918-2018. The article
presents both statistical data depicting the situation on the labour market and the key transfor-
mations taking place then: the interwar period, the centrally planned (administrative command)
economy, the market economy (including the political transformation).

Key words: labour market, centrally planned economy, market economy, political transfor-
mation, unemployment, unemployed person.

Wstep

Historia Polski jest bardzo bogata, mozna znalez¢é w niej zarbwno pozytywne, jak i negatywne
momenty. Niewatpliwie szczegdlnym zdarzeniem byto odzyskanie, w 1918 roku, niepodlegto-
$ci, ktore dato polskiemu, strudzonemu czasem zaborow, spoteczenstwu nadzieje na lepsza
przysztos¢. Przywrdcenie kraju, po 123 latach niewoli, do normalnego funkcjonowania nie byto
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fatwym zadaniem. Istniata konieczno$¢ wprowadzania zmian na wielu ptaszczyznach, rowniez
w zakresie funkcjonowania rynku pracy. Okres dwudziestolecia migdzywojennego nie nalezat
do najtatwiejszych, ludzie borykali si¢ z wieloma problemami, w tym réwniez zawodowymi
(czego nastepstwem czgsto byta bieda i ubdstwo). Czas drugiej wojny $wiatowej doprowadzit
do destabilizacji zarowno systemu edukacji ogdlnoksztatcacej, zawodowej, jak i polskiego
rynku pracy, gdyz spoteczenstwo nastawione byto jedynie na pozyskanie srodkéw niezbgdnych
do zaspokojenia podstawowych potrzeb — z oczywistych wzgledow brak jest doktadnych da-
nych statystycznych odnoszacych si¢ do sytuacji na rynku pracy w tym okresie. Czas powo-
jenny napawal optymizmem, gdyz w gospodarce centralnie planowanej dgzono do stanu pet-
nego zatrudnienia, czego nastepstwem byt brak bezrobocia. Skutki tego zjawiska spoteczen-
stwo odczuto jednak wiele lat pdzniej. Szczegdlnie trudny byt okres transformacji ustrojowej,
gdyz pojawito si¢ szybko rosngce bezrobocie jawne, jednoczes$nie przymusowe, ktore z biegiem
lat przybrato rowniez charakter dtugookresowy. Po 1989 roku polskie spoleczenstwo zostato
wystawione na wielka probg na rynku edukacyjno-zawodowym — zmuszone bylo do szybkiej
zmiany mentalnos$ci w zakresie takich kwestii jak np. utrata zatrudnienia; przekwalifikowanie,
doksztatcanie, doskonalenie zawodowe; rejestracja w urzedach pracy; korzystanie z zasitkow
dla 0s6b bezrobotnych, badz tez z innych zasitkow socjalnych; dtugie poszukiwanie zatrudnie-
nia; wykonywanie pracy ponizej posiadanych kwalifikacji, badz niezgodnej z kierunkiem wy-
ksztatcenia itd. Mowiac ogélnie sytuacja finansowa Polakéw ulegta znacznemu pogorszeniu,
a w przypadku wielu rodzin poziom zaspokojenia poszczegdlnych potrzeb rowniez nie byt za-
dawalajacy. Wieloletnie funkcjonowanie gospodarki rynkowej sprawito, ze znaczna cz¢$¢ Po-
lakéw zmienita nastawienie do kwestii zwigzanej z edukacja dorostych w formach szkolnych
i/lub pozaszkolnych, przyzwyczaita si¢ rowniez do czestej zmiany zatrudnienia oraz nauczyta
si¢ ,,poruszac” po konkurencyjnym i zmiennym rynku pracy. W jaki zatem sposob ksztattowat
sie rynek pracy oraz jakie zachodzity na nim zmiany na przestrzeni stu lat? — na to pytanie autor

postara si¢ odpowiedzie¢ w dalszej czg$ci opracowania'.

Rynek pracy w latach 1918-1989

Zjawisko bezrobocia ujawnito si¢ tuz po odzyskaniu przez Polske niepodlegtosci i przez okres
dwudziestolecia migdzywojennego stale rosto (tabela 1), z tego tez wzglgdu na koniec 1918
roku Rada Ministréw zdecydowala o utworzeniu Komitetéw Niesienia Pomocy Bezrobotnym?.
Po roku funkcjonowania ulegty one jednak likwidacji, a na ich miejsce powotano Powiatowe
Komisje Pomocy dla Bezrobotnych®. Stosunkowo szybko rosnace bezrobocie spowodowato,

! Informacje zawarte w artykule zaczerpnigto z: A. Klementowska, E. Flaszyfska, Rynek pracy a zmiany
pokoleniowe (stan i prognozy), Wyd. UZ — IIBNP, PTP, Zielona Gora 2018.

2 Uchwata Rady Ministréw z dnia 30 grudnia 1918 r. oraz Dekret z 30 grudnia 1918 r. o utworzeniu paii-
stwowego urzedu do spraw powrotu jencow, uchodzcow i robotnikéw (Dziennik Praw Panstwa Polskiego z 1918
r., poz. 81).

3 Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Opieki Spotecznej z dnia 12 grudnia 1919 r. w przedmiocie likwidacji
Komitetow niesienia pomocy dla bezrobotnych i powotania do Zycia Powiatowych Komisji pomocy dla bezrobot-
nych (Dz. U. 20.04.19).
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ze 16 stycznia 1919 roku utworzono w Polsce Ministerstwo Robot Publicznych?, a 27 stycznia
1919 roku panstwowe urzedy posrednictwa pracy i opieki nad wychodzcami, podlegajace dw-
czesnemu Ministerstwu Pracy i Opieki Spoteczne;j®.

Tab. 1. Liczba 0so6b bezrobotnych w latach 1919-1938 (wedlug dostepnych danych)

Zarejestrowani poszukujacy Zarejestrowani poszukujacy
Rok pracy Rok pracy
(stan w koncu roku) (stan w koncu roku)

[w tys.] [w tys.]
1919 450,0 1931 312,0
1921 52,0 1932 220,0
1923 68,0 1933 342,6
1925 252,0 1934 413,7
1926 190,0 1935 403,0
1927 165,0 1936 466,0
1928 126,0 1937 470,0
1929 185,0 1938 456,0
1930 299,7

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: 1) Sprawozdanie z dziatalnosci Funduszu Bezrobocia przy Minister-
stwie Pracy i Opieki Spotecznej: 1924-1925 — Compte rendu du fonctionnement de la Caisse de Chomage attachee
au Ministere du Travail et de 1’ Assistance Publique. Warszawa 1926; 2) GUS RP, Rocznik Statystyki Rzeczypo-
spolitej Polskiej, Warszawa 1927, MRS IX 1939-VI 1941, Ministerstwo Informacji i Dokumentacji, Londyn 1941;
GUS, Polska 1918-1988, Warszawa 1989, [za:] J. Auleytner, Polska polityka spoteczna. Ciggtos¢ i zmiany, Wy-
dawnictwo Wyzszej Szkoty Pedagogicznej TWP, Warszawa 2012, s. 457.

Pod koniec 1922 roku w Polsce funkcjonowato 89 jednostek publicznych i prywatnych
realizujacych zadania zwigzane z pomocg osobom bezrobotnym, z kolei dziesi¢¢ lat pozniej,
w 1932 roku, zanotowano funkcjonowanie az 293 spotecznych biur. W 1924 roku powstat Fun-
dusz Bezrobocia, ktorego gtdwnym zadaniem byto finansowanie zasitkow dla 0oséb bezrobot-
nych, natomiast w 1933 roku utworzono Fundusz Pracy, ktérego celem byto finansowanie robot
publicznych oraz pomocy zywnosciowej dla bezrobotnych niemajacych prawa do zasitkow —
w 1934 roku oba fundusze polaczono w jeden Fundusz Pracy®.

Trudna sytuacja na rynku pracy po odzyskaniu przez Polske niepodlegtosci sprawita, ze
obie konstytucje, zarowno marcowa z 1921 roku, jak i kwietniowa z 1935 roku, zawieraty za-
pisy odnoszace si¢ do polityki rynku pracy. W Konstytucji marcowej z 1921 roku (artykut 102)
wskazywano na prawo kazdego obywatela do opieki panstwa nad jego praca, a w razie jej braku
prawo do zabezpieczenia spotecznego, z kolei Konstytucja kwietniowa z 1935 roku (artykut 8)
zawierala ogolny zapis, ze ,,Panstwo roztacza opieke nad praca i sprawuje nadzor nad jej wa-
runkami”’.

4 Dekret o utworzeniu Ministerstwa Robdt Publicznych (Dziennik Praw Panstwa Polskiego 1919, nr 8, poz.
118).

5 Dekret o organizacji paristwowych urzedéw posrednictwa pracy i opieki nad wychodzcami (Dziennik Praw
Panstwa Polskiego 1919, nr 11 poz. 127).

¢ Rozporzqdzenie Prezydenta Rzeczypospolitej z dnia 24 pazdziernika 1934 r. o polgczeniu Funduszu Bezro-
bocia z Funduszem Pracy (Dz. U. z 1934 r. Nr 94, poz. 849).

7 Ustawa z dnia 17 marca 1921 r. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z 1921 r. Nr 44, poz. 267);
Ustawa Konstytucyjna z dnia 23 kwietnia 1935 r. (Dz. U. z 1935 r. Nr 30, poz. 227).
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Po drugiej wojnie Swiatowej, ktora w efekcie przyniosta ogromny niedoboér sity roboczej,
wprowadzono polityke pelnego zatrudnienia, ktora oparto gtdéwnie na whasnosci panstwowe;.
Nastepstwem wprowadzanych zmian ustrojowych byta reforma urzgdéw pracy, ktora spowo-
dowata ich wiaczenie do systemu rad narodowych. Stosunkowo nowe podejscie do polityki
rynku pracy sprawito, ze w Konstytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej z 22 lipca 1952
roku (artykut 14) zagwarantowano kazdemu obywatelowi prawo do pracy, traktowane jak ob-
owigzek®. Efektem wprowadzonej polityki byta likwidacja Funduszu Pracy, ktérego zadania
przejat Fundusz Interwencyjny. W okresie powojennym podjeto dziatania zwigzane z odbu-
dowa kraju, czego konsekwencja byt wzrost ludnosci czynnej zawodowo’.

Dnia 2 sierpnia 1945 roku utworzono urzedy zatrudnienia podlegajace Ministerstwu Pracy
i Polityki Spotecznej, ktore miaty wytaczne prawo posredniczenia w zawieraniu umowy o prace
oraz umowy o nauke¢ zawodowa, jak rowniez regulowania rynku pracy poprzez wyroéwnanie
popytu z podaza (clearing pracy)'®. Z kolei 19 lutego 1947 roku uchwalono ustawe konstytu-
cyjna o ustroju i zakresie dziatania najwyzszych organow Rzeczypospolitej Polskiej tzw. Mata
Konstytucje!!. Rowniez w 1947 roku Sejm Ustawodawczy, w deklaracji dotyczacej realizacji
praw i obowigzkow obywatelskich, gwarantowat swoim obywatelom m.in. prawo do nauki,
pracy i wypoczynku, zabezpieczenia w przypadku niemozno$ci zarobkowania'?. Kwestie te
rozszerzono we wspomnianej juz Konstytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej z dnia
22 lipca 1952 roku'®. Z uwagi na pojawiajace si¢ trudnosci, powojenne zatozenia polityki pet-
nego zatrudnienia ulegly pewnym przeksztatceniom w latach siedemdziesigtych — sformuto-
wano m.in. Kodeks Pracy'*. W latach osiemdziesiatych zaczeto odnotowywaé nieréwnowage
na rynku pracy. Niedobor sity roboczej spowodowat jej gromadzenie w zaktadach pracy, co
przyczynito si¢ do nadmiernego, nieracjonalnego zatrudnienia, a w efekcie doprowadzito do
niewykorzystania zaréwno czasu pracy, jak i sity roboczej (tabela 2)'.

8 Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalona przez Sejm Ustawodawczy w dniu 22 lipca 1952
7., (Dz. U. z 1952 r. Nr 33, poz. 232).

° Zob. wigcej: J. Auleytner, Polska polityka spoteczna. Cigglosé¢ i zmiany, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty
Pedagogicznej TWP, Warszawa 2012.

10 Dekret z dnia 2 sierpnia 1945 roku o urzedach zatrudnienia (Dz. U. Nr 30, poz. 182), art. 1-4.

" Wszechnica Sejmowa, Witryna Edukacyjna Kancelarii Sejmu, http://poznaj.sejm.gov.pl/historia-
sejmu/polskie-konstytucje/ustawa-konstytucyjna-17-ix-1947.html [05.10.2018].

12 Deklaracja Sejmu Ustawodawczego z dnia 22 lutego 1947 roku w przedmiocie realizacji praw i obowigz-
kow obywatelskich.

13 Konstytucja Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalona przez Sejm Ustawodawczy w dniu 22 lipca
1952 roku (Dz. U. Nr 33, poz. 232).

Y Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks Pracy (Dz. U. Nr 24, poz. 141).

15 Zob. wiecej: M. Baron-Wiaterek, Instytucjonalno-prawne aspekty rynku pracy i promocji zatrudnienia,
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2008, s. 24-26.



Przemiany rynku pracy w Polsce w latach 1918-2018 45

Tab. 2. Sytuacja na rynku pracy w Polsce w latach 1970-1989 [w tys.]

Liczba 0séb poszukuja- Liczba wolnych miejsc pracy na 1

Wolne miejsca pracy

Lata cych pracy osobe poszukujaca pracy
Mezczyzni | Kobiety Mezczyzni | Kobiety Ogélem Mezczyzni | Kobiety
1970 8,1 71,3 31,0 8,5 0,5 39 0,1
1975 2,5 12,7 64,5 30,1 6,2 25,8 24
1980 3,0 7,0 69,0 29,0 9,8 23,0 4,1
1985 1,0 3,0 201,0 65,0 66,5 201,0 21,7
1989 4,0 6,0 196,0 58,0 25,4 49,0 9,7

Zrédto: Roczniki statystyczne GUS, Warszawa, [za:] E. Zjawiona, Ksztaltowanie sie rynku pracy w Polsce przed
i po przeksztalceniach systemowych, http://www.bibliotekacyfrowa.pl/Content/34836/009.pdf [20.10.2018].

Stan petnego zatrudnienia utrzymywat si¢ na tyle dtugo, ze w efekcie musiato dojs¢ do
zalamania 6wczesnego rynku. W momentach szczegélnych zawirowan rynkowych wprowa-
dzano reformy umozliwiajace ,,sztuczne” odchodzenie pracownikow np. na wezesniejsze eme-
rytury w celu zwolnienia miejsc pracy, niestety nie eliminowato to pigtrzacych si¢ problemow,
ktore w efekcie doprowadzity do konieczno$ci wprowadzenia zmian ustrojowych.

Rynek pracy po 1989 roku

Niekorzystna sytuacja zardwno polityczna, gospodarcza, jak i spoteczna kraju, zapoczatkowatly
czas wielkich przemian, okreslany mianem transformacji ustrojowej. Do kluczowych zmian,
ktore zostaty w tym czasie wprowadzone w Polsce zaliczy¢ nalezy:
— rozpad totalitarnego ustroju politycznego i ustanowienie parlamentarnej demokracji,
— odstgpienie w 1990 roku od scentralizowanego systemu zarzadzania gospodarka i wpro-
wadzenie reformy zmierzajacej do stworzenia gospodarki rynkowe;j,
— powstanie, po wyborach w 1991 roku, suwerennej, demokratycznej I1I Rzeczypospoli-
tej,
— podjecie regulacji prawno-gospodarczych tworzacych warunki do przyszlej integracji
z Europejska Wspolnota Gospodarcza,
— przystgpienie do komercjalizacji, restrukturyzacji, stopniowej prywatyzacji przedsie-
biorstw panstwowych,
— promowanie sektora prywatnego, poczatkowo matych firm przemystowo-handlowych
i ustugowych!®.

Transformacje polskiej gospodarki podzieli¢ mozna na nastgpujace etapy: 1) lata 1989-
1992 (dokonano wowczas gigbokich reform zwigzanych z tzw. terapia szokowa L. Balcerowi-
cza); 2) lata 1993-1997 (miaty miejsce liczne przeksztatcenia i restrukturyzacja przedsigbiorstw
panstwowych; 3) od 1998 roku (umacnianie nowego ustroju spoteczno-gospodarczego)'”.

16S, Tokarski, Ksztatcenie personelu kierowniczego w okresie transformacji polityczno-gospodarczej (1990-
1995), [w:] B. Pietrulewicz (red.), Problemy pracy i kwalifikacji pracownikow w okresie przemian, Centrum Za-
stosowan Ergonomii, Zielona Gora 1996, s. 21-22.

17 W. Jarmotowicz, B. Wozniak-Jechorek, [za:] B. Wentura-Dudek, Skutecznosé aktywnych form przeciw-
dziatania bezrobociu na przyktadzie wojewodztwa swigtokrzyskiego z uwzglednieniem doswiadczen Szwecji, Au-
strii i Stanow Zjednoczonych, Wydawnictwo Difin S.A., Warszawa 2017, s. 54.
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Pietrzace si¢ trudno$ci na rynku pracy doprowadzity do nadmiaru zasobdéw pracy, czyli
bezrobocia, ktore zdefiniowaé mozna jako brak pracy zarobkowej dla oso6b zdolnych do pracy
i gotowych do jej podjecia na typowych warunkach ptacowych wystepujacych w gospodarce'®.
W odniesieniu do sytuacji w Polsce mowi si¢ rowniez o tzw. ,,bezrobociu transformacyjnym”,
ktoére nawiazuje do zwigzku bezrobocia z przebiegiem transformacji gospodarczej w Polsce od
poczatku lat dziewigédziesiatych, ktora doprowadzita do licznych, bardzo radykalnych prze-
ksztalcen!®. Transformacja systemu zatrudnienia w Polsce rozpoczeta si¢ od wprowadzenia
ustawy z dnia 29 grudnia 1989 roku o zatrudnieniu. Za realizacj¢ zadan wynikajacych z oma-
wianego dokumentu prawnego odpowiedzialny zostat Minister Pracy i Polityki Socjalnej (or-
gan opiniodawczo-doradczy — Naczelna Rada Zatrudnienia) oraz terenowe organy administra-
cji panstwowej (na szczeblu wojewddzkim — wojewddzkie biuro pracy oraz organ opiniodaw-
czo-doradczy — Wojewodzkie Rady Zatrudnienia, jak réwniez rejonowe biura pracy). W usta-
wie uregulowano m.in. kwestie dotyczace zjawiska bezrobocia, przewidziano réwniez pa-
sywne, jak i aktywne formy wsparcia dla 0sob poszukujacych zatrudnienia. Omawiana ustawa
byta korzystna dla 0s6b bezrobotnych, przede wszystkim ze wzgledu na szeroko przyznawane,
wzglednie wysokie zasitki. Po raz pierwszy w historii powojennej Polski w omawianej ustawie
wskazano kryteria jakie nalezy spetni¢, aby naby¢ status osoby bezrobotnej*® — warto dodaé, ze
zgodnie z kolejnymi ustawami np.: 1) o zatrudnieniu i bezrobociu z dnia 16 pazdziernika 1991
roku, 2) o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu z dnia 14 grudnia 1994 roku, 3) o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku, definicja osoby
bezrobotnej ewaluowata, gdyz dostosowywano ja do zmieniajacej si¢ sytuacji rynkowej, ulegta
zatem znacznej rozbudowie — dodawano sukcesywnie kolejne kryteria, jakie dana osoba musi
spetnié, aby sta¢ sie formalnie osobg bezrobotna?!.

W celu zminimalizowania skutkéw bezrobocia opracowano i wdrozono odpowiednie
dziatania pomocowe. Na poczatku lat dziewiecdziesiagtych ograniczono polityke przeciwdzia-
tania bezrobociu do dziatan interwencyjnych na rynku pracy, przy uzyciu §rodkéw publicznych
w postaci Funduszu Pracy — realizatorem tej polityki byt Minister Pracy i Polityki Spotecznej
oraz podlegte mu urzedy pracy. W latach kolejnych (1992 i 1993) Ministerstwo opracowywato
programy naprawcze, w ktorych podkre$lano potrzebg jednoczesnego realizowania dziatan
ostonowych, aktywizujacych i gospodarczych. W nastepnym okresie (1994-1997) zaczgto rea-
lizowa¢ polityke zblizong do modelu zintegrowanego. Wprowadzono ulgi inwestycyjne, co do-
prowadzito do wyzszego wzrostu gospodarczego (§rednie roczne tempo wzrostu PKB wyniosto
6,2%, a zatrudnienie zwigkszato si¢ rocznie o 1,8%). Pod koniec 1997 roku powrdcono do sub-
stytucyjnego modelu polityki rynku pracy (realizowano polityke schtadzania gospodarki), co

18 Encyklopedia PWN, https://encyklopedia.pwn.pl/haslo/bezrobocie;3876818.html#prettyPhoto
[14.03.2018].

Y'W. Kozek, Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna, Wydawnictwo Uniwersytetu Warszawskiego, War-
szawa 2014, s. 159.

20 Ustawa z dnia 29 grudnia 1989 roku o zatrudnieniu (Dz. U. Nr 75, poz. 445 i 446), art. 2-7.

2 Zob. wigcej: Ustawa z dnia 16 pazdziernika 1991 r. o zatrudnieniu i bezrobociu (Dz. U. nr 106, poz. 457),
Ustawa z dnia 14 grudnia 1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu (Dz. U. 1995, nr 1, poz. 1), Ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, (Dz. U. z 2018 r. poz. 1265 z pdzn.
zm.).
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w efekcie doprowadzito do spadku tempa wzrostu inwestycji, PKB i popytu — nastgpita wow-
czas druga fala likwidacji miejsc pracy (w latach 1998-2001 stopa bezrobocia rejestrowanego
wzrosta prawie o 7%). W tamtym okresie Polska znalazta si¢ wsrod nielicznych krajéw euro-
pejskich, gdzie bezrobocie radykalnie wzrosto a wydatki z Funduszu Pracy na jednego bezro-
botnego drastycznie spadty, ograniczono réwniez $rodki finansowe na aktywne formy przeciw-
dziataniu bezrobociu®?.

Waznym kamieniem milowym w polskiej polityce rynku pracy byto uchwalenie Konsty-
tucji Rzeczpospolitej Polskiej w 1997 roku, gdyz znalazt si¢ w niej nastepujacy zapis: ,,Kaz-
demu zapewnia si¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru miejsca pracy. (...)
Wtadze publiczne prowadzg polityke zmierzajaca do pelnego, produktywnego zatrudnienia po-
przez realizowanie programéw zwalczania bezrobocia, w tym organizowanie i wspieranie po-
radnictwa i szkolenia zawodowego oraz robot publicznych i prac interwencyjnych”?®. Doktad-
nie wiec wskazano, ze panstwo ponosi odpowiedzialnos¢ za gospodarowanie zasobami pracy.
Ponadto w Konstytucji zapisano, ze obywatel pozostajacy bez pracy nie z wlasnej woli, niema-
jacy innych $rodkow utrzymania ma prawo do zabezpieczenia spotecznego, zgodnie z odpo-
wiednimi ustawami?*,

Przeprowadzona w 1998 roku zasadnicza reforma ustroju terytorialnego Polski doprowa-
dzita réwniez do zmian w publicznych stuzbach zatrudnienia, ktore zostaty usamorzadowione®
— powiatowe urzedy pracy weszly w sktad samorzadowej administracji powiatowej jako pod-
legte wlasciwym starostom (lub prezydentom miast na prawach powiatu), natomiast wojewodz-
kie urzedy pracy weszty w sktad samorzadowej administracji wojewddzkiej podleglte marszat-
kom wojewddztw, a pozostawiony poczatkowo Krajowy Urzad Pracy jako urzad administracji
rzadowej zostat zlikwidowany w 2002 roku?®.

Wyrazny zwrot w polityce rynku pracy nastapit w ustawie o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy z 2004 roku. Zgodnie z tym dokumentem prawnym nastapit wzrost dziatan
skierowanych na promocje zatrudnienia, dodatkowo nastapita modyfikacja w funkcjonowaniu
instytucji i instrumentdw rynku pracy. Ustawa spowodowala, Ze zaprzestano mowi¢ wylacznie
o polityce rynku pracy w kontekscie bezrobocia, a zaczgto zwraca¢ uwage na polityke zatrud-
nienia. Zwigkszono rowniez instrumenty aktywizacji bezrobotnych przy jednoczesnym zmniej-
szeniu ochrony socjalnej bezrobotnych?’.

22 M. Kabaj, Strategie i programy przeciwdziataniu bezrobociu w Unii Europejskiej i w Polsce, Wydawnic-
two Naukowe SCHOLAR, Warszawa 2004, s. 114-118.

2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483, z p6zn.
zm.), art. 65, pkt. 5.

24 Ibidem.

3 Ustawa z 13 pazdziernika 1998 r. Przepisy wprowadzajgce ustawy reformujgce administracje publiczng
(Dz. U. Nr 133, poz. 872).

26 Zob.: E. Flaszynska, Polityka rynku pracy w Polsce, [w:] M. Grewifiski (red.), Polityka rynku pracy —
w kierunku poszukiwania polskiego modelu kontraktacji ustug, Wydawnictwo WSP im. J. Korczaka w Warszawie,
Warszawa 2015 .

27 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, (Dz. U.z 2018 1.
poz. 1265 z p6ézn. zm.), art. 71.
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Aktualnie obowigzujaca ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy byta
wielokrotnie zmieniana, z ktorych najwigksza nowelizacjg byta zmiana z 2014 roku, ktora we-
szka w zycie 27 maja 2014 roku®®. Jedng z gtéwnych zmian wprowadzonych do polityki rynku
pracy bylo tak zwane profilowanie os6b bezrobotnych, a w jego konsekwencji zindywidualizo-
wany program dziatania?® (profilowanie spotkato si¢ jednak ze znaczng krytyka).

Sytuacja na rynku pracy w Polsce, od okresu transformacji ustrojowej do chwili obecnej,
ulegata czgstym przeobrazeniom, o czym $wiadczy chociazby zmienna stopa bezrobocia, ktora
obecnie plasuje si¢ na bardzo niskim poziomie (tabela 3).

Tab. 3. Stopa bezrobocia w latach 1990-2018

Rok (%] Rok [%]
1990 6,1 2005 17,6
1991 11,4 2006 14,8
1992 13,6 2007 11,2
1993 16,4 2008 9,5
1994 16,0 2009 12,1
1995 14,9 2010 12,4
1996 13,2 2011 12,5
1997 10,3 2012 13,4
1998 10,4 2013 13,4
1999 13,1 2014 11,4
2000 15,1 2015 9,7
2001 17,5 2016 8,2
2002 20,0 2017 6,6
2003 20,0 2018 5.8
2004 19,0

Zrédto: Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, dane statystyczne Departamentu Rynku Pracy, Wy-
dziat Statystyk i Analiz; Glowny Urzqd Statystyczny, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezro-
bocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-grudnia-2018-r-,2,77.html
[17.07.2019].

Z perspektyw posttransformacyjnych widac, ze proces transformacji to nie tylko zmiany
gospodarcze, polityczne i wlasno$ciowe oraz ich konsekwencje spoteczne, ale takze okres po-
szukiwania skutecznych instrumentow polityki zatrudnienia dla tagodzenia negatywnych skut-
kéw kryzysu pracy w Polsce. Mozna wyodrebni¢ zasadniczo dwa okresy w historii wspotcze-
snego rynku pracy. Pierwszy okres to lata przedakcesyjne, gdzie polityka rynku pracy byta
skupiona na dziataniach ochronnych i ostonowych, drugi to okres po wejsciu do Unii Europe;j-
skiej, czyli po 2004 roku, to czas $wiadomej — cho¢ z r6znym skutkiem realizowanej — polityki

8 Ustawa z dnia 14 marca 2014 roku o zmianie ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2014 r. poz. 598).

2 Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie profilowania po-
mocy dla bezrobotnego (Dz. U. z 2014 r. poz. 631).
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pobudzania wzrostu miejsc pracy. Innymi stowy: pierwszy to okres walki z bezrobociem i ta-
godzenia jego skutkéw, a obecny — walki o wzrost wskaznika zatrudnienia®.

Zakonczenie

Zmienne oraz trudne losy Polski w okresie ostatnich stu lat wptynety na ksztatt zaréwno rynku
edukacyjnego, jak réwniez rynku pracy. Sytuacja zawodowa przedstawicieli poszczegolnych
pokolen, a w nastgpstwie rowniez ich sytuacja zyciowa, warunkowana byta niewatpliwie data
urodzenia. To czas, a w niektorych przypadkach rowniez miejsce urodzenia, decydowaly o roz-
woju zawodowym, czyli np. dostepie do edukacji ogdlnoksztalcacej i zawodowej, wolnych
miejscach pracy, mozliwoséciach rozwoju zainteresowan, czy tez kariery zawodowe;j.

Na przestrzeni wielu lat podejmowano bardzo zréznicowane dziatania na szczeblu rzado-
wym (i nie tylko) w celu wzglgdnego uregulowania sytuacji na ciaggle zmieniajacym si¢ rynku
pracy. Nastgpowato wiele zmian prawnych w zakresie funkcjonowania rynku edukacyjno-za-
wodowego (ktory np. zupelnie inaczej dziatat w gospodarce centralnie planowanej, anizeli
w gospodarce rynkowej). Powotywano szereg instytucji pomocowych, przechodzono od tzw.
polityki pasywnej, skoncentrowanej gtéwnie na pomocy finansowej osobom bezrobotnym, do
dziatan aktywnych, ktorych celem bylo wspieranie 0s6b poszukujacych zatrudnienia na roz-
nych etapach zycia edukacyjnego i zawodowego (np. doradztwo zawodowe, posrednictwo
pracy) — realizowane dzialania profilaktyczne oraz naprawcze, byly niewatpliwie $cisle powig-
zane z sytuacja polityczng i gospodarcza kraju.

Wspotczesnie na rynku pracy w Polsce rowniez zaobserwowaé mozna pewne zawirowa-
nia, ktore dotycza zupetnie ,,nowej” sytuacji, a mianowicie niskiego poziomu bezrobocia, mi-
gracji zagranicznych, czy tez niedoboru sity roboczej w niektorych branzach zawodowych. Po-
mimo, iz wydawac by si¢ moglo, sytuacja ta powinna spotkac si¢ z zadowoleniem spoteczen-
stwa, to jednak tak nie jest, gdyz zbyt mata liczba pracownikow powoduje gorsze zaspokojenie
potrzeb spotecznych, a tzw. ,,rynek pracownika” wystgpuje najczesciej w zawodach niewyma-
gajacych wysokich kwalifikacji oraz ,,stabo ptatnych”. Obecnie rynek pracy boryka si¢ z nieco
innymi problemami, anizeli w latach wczesniejszych, jednak mimo to obecna sytuacja wymu-
sza poszukiwanie nowych profilaktycznych oraz naprawczych rozwiazan systemowych.
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Abstract

The purpose of the paper is to present the activity of one of the links in the system of social and
vocational rehabilitation of people with disabilities, which is the Occupational Activity Institute,
on the example of a particular facility called Pensjonat na Wzgorzach (‘Guesthouse on the
Hills’). The paper consists of three parts and a summary. In the first part the system of social
and vocational rehabilitation that has been functioning in Poland since the 1990s, is discussed.
The second part concerns the formal and legal aspects of the functioning of Occupational Activ-
ity Institutes; and in the third one, it is presented on the example of the Pensjonat na Wzgérzach
located in Krakow. The conclusion provides a brief summary of the most important achieve-
ments as well as difficulties involved in running this type of facility.

Key words: Occupational Activity Institution, social and vocational rehabilitation, person with
disabilities.

DZIALALNOSC ZAKEADU AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ ,,PENSJONAT
NA WZGORZACH” JAKO PROPOZYCJA REHABILITACJI SPOLECZNO-
ZAWODOWEJ OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Streszczenie

Celem opracowania jest przedstawienie dziatalnosci jednego z ogniw systemu rehabilitacji spo-
teczno-zawodowej 0sOb z niepetnosprawnoscig jakim jest zaktad aktywnosci zawodowej, na
przyktadzie konkretnej placowki — Pensjonatu na Wzgorzach. Artykut sktada si¢ z trzech czesci
oraz podsumowania. W pierwszej pokrotce omowiony jest system rehabilitacji spoteczno-
zawodowej funkcjonujacy w Polsce od lat 90. XX wieku. Czgs¢ druga dotyczy formalno-
prawnych aspektow dziatalno$ci Zaktadow Aktywnosci Zawodowej, w trzeciej natomiast jest
ona zaprezentowana na przyktadzie krakowskiego Pensjonatu na Wzgdrzach. Tekst konczy sig
podsumowaniem najwazniejszych osiagnig¢ oraz trudnosci zwigzanych z prowadzeniem tego
typu placowki.
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Stowa kluczowe: Zaktad Aktywno$ci Zawodowej, rehabilitacja spoteczno zawodowa, osoba
niepetnosprawna.

Taking up employment is a natural stage in the cycle of human life. It involves gaining inde-
pendence, especially economic, and gives meaning to man’s daily routine. However, occupa-
tional activity is not always possible. People who lost the capability for work or have always
been incapacitated and unable to work due to congenital defects can participate in comprehen-
sive rehabilitation programmes. In the occupational area, the rehabilitation of disabled people
is based on two fundamental assumptions. The first of them is the conviction that each indi-
vidual, regardless of the type and extent of disability, retains some abilities that can be utilised
in professional work. In the other, it is recognised that no work requires that the workers
should engage all of their physical and mental skills. This means that disabled persons are
able to perform professional duties provided that the tasks concerned are adapted to their ca-
pabilities. Therefore, such people are included in actions that are aimed at lead them to the
situation of being employed.

The basic legislation that regulates the actions aimed at rehabilitating people with disabil-
ities in the area of professional work is the Act on Occupational and Social Rehabilitation and
Employment of the Disabled of 1997. It specifies that rehabilitation should be understood as
‘a set of activities, particularly organisational, therapeutic, psychological, technical, training,
educational and social, aimed at achieving, with the active participation of such people, the
highest possible level of their functioning, quality of life and social integration’!. Such broad-
ly understood rehabilitation involves a number of tasks. In order for them to be fulfilled, cer-
tain institutions were established to engage in pro-employment activities. These include:

— Occupational Therapy Workshops — facilities whose task is to provide disabled indi-
viduals unable to take up employment with opportunities for social and occupational
rehabilitation so that they might acquire such skills that are necessary for taking up
employment. The workshops can be organised by foundations, associations or other
entities;

— Occupational Activity Institutions — facilities providing rehabilitation and employment
for people with moderate and severe disabilities. These are entities established by local
authorities or non-governmental organisations whose statutory purpose is the occupa-
tional and social rehabilitation of disabled people;>

— Sheltered Workshops — a sort of social enterprises pursuing employment support poli-
cy and employing disabled people who are otherwise not able to function effectively
in the open labour market?.

! Journal of Laws of 1997, No. 123, item 776 as amended.

2 The activity of the Occupational Activity Institution has been described further on in the paper.

3 M. Trojanska M., Przestrzeri ekonomiczna [Economic space], [in:] Przestrzenie zycia 0séb z niepetno-
sprawnosciq [Living spaces of people with disabilities], ed. by S. Olszewski, K. Parys and M. Trojanska, Wy-
dawnictwo Naukowe UP, Krakow 2012, pp. 189-220.; Wolska D., 2015, Umiejetnosci zyciowe jako wyznacznik
aktywizacji zawodowej dorostych osob z glebszq niepelnosprawnosciq intelektualng [Life skills as an indicator
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The above mentioned institutions make the links of the system of occupational rehabilitation
employment of people with disabilities and present a career path model for disabled people.
The purpose of this system, developed in the early 1990s, was to 7aise the level of vocational
skills and improve the employment chances among people with moderate and severe disabili-
ties, to build the potential and create new, as well as to improve the existing, instruments in-
creasing disabled people’s opportunities in the labour market’ The criticism addressed
against the system concerns the lack of consistency between the particular links. It was pre-
supposed that a person with a disability would pass from occupational rehabilitation carried
out at pro-employment institutions to employment in the open labour market. In practice,
however, the situation of this group is more complex and varied. Some of the Occupational
Therapy Workshop participants have no possibility or potential to prepare themselves, within
the time prescribed by the regulations, for taking up employment at an organisation being
closer to the open labour market. The Occupational Activity Institution-type facilities were
supposed to be an ‘interim place’ for those Workshop participants who require an additional
form of improving vocational skills before they enter the open market. In practice, also people
working at a Institution remain beneficiaries of this link for long years without transferring to
the shielded or open labour market.

Occupational Activity Institution — formal and legal aspects

Pro-employment activities towards people with disabilities have been present in the Polish
legislation since 1997 when the Act on Occupational and Social Rehabilitation and Employ-
ment of the Disabled entered into force. The Occupational Activity Institution is the newest
link in the social and occupational rehabilitation system of people with disabilities in Poland.
It was established 3 years after the entry into force of the Act, by the Regulation of the Minis-
ter of Labour and Social Policy of 21st January 2000°. The ambiguities that were present in
the provisions from 2000 were regulated during the subsequent years®. In describing the for-
mal and legal aspects of the operation of the institution I will focus on the most recent one,
the Regulation of the Minister of Labour and Social Policy of 17th July 2012 on Occupational
Activity Institutions, which regulates in detail the principles, mode and conditions for estab-
lishing, funding and operating the Occupational Activity Institution.

The Occupational Activity Institution is an economic operator, independent financially
and organisationally. The Occupational Activity Institution may manufacture goods excluding
alcohol and tobacco products, and also goods in precious metals; it may also provide services
apart from trading the above mentioned goods. The establishment of the Occupational Activi-

of occupational activity of people with severe intellectual disabilities], Wydawnictwo Naukowe UP, Krakow
2015, pp. 62-66.

4 J. Kirenko, Oblicza niepetnosprawnosci [The faces of disability], Wydawnictwo Akademickie Wyzszej
Szkoty Spoteczno-Przyrodniczej, Lublin 2006, p. 102.

5 Journal of Laws of 2000, No. 6, item 77, repealed in 2003.

¢ Regulation of the Minister of Labour and Social Policy of 18th June 2003; Regulation of the Minister of
Labour and Social Policy of 14th December 2007.
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ty Institution can be initiated by county or municipality authorities, an association or an an-
other social organisation whose statutory purpose is the occupational and social rehabilitation
of people with disabilities. The purpose of the Occupational Activity Institution-type facilities
is to equip the workforce with such social and vocational competencies that will enable them
to take up and retain employment at a sheltered workshop or in the open labour market. Due
to the duality of the activities undertaken at the Occupational Activity Institution (rehabilita-
tion and business activity), the organisational structure is divided into a section dealing with
care and rehabilitation and a section dealing with production or services. The institution is
managed by its head.

The Occupational Activity Institution is a facility related to the sheltered labour market.
This means that each institution of this kind must comply with the requirements of the occu-
pational health and safety, as well as those concerning the availability of spaces and adapting
workplaces to accommodate the limitations of disabled employees. Sheltered conditions also
mean that there is no competition at the institution between non-disabled and disabled em-
ployees. The Occupational Activity Institution employ people with severe disabilities, i.e.
incapable of working or capable of working under sheltered conditions only, incapable of
living independently. They make up at least 70% of the employees. Since 2007, when
amendments were made to the Act of 1997 on occupational and social rehabilitation, it has
been possible to employ at the Occupational Activity Institution people with moderate disabil-
ities, i.e. incapable of working or capable of taking up work only under sheltered conditions,
requiring additional assistance on a part-time basis. These groups include people with diag-
nosed autism, intellectual disability or a mental disorder for whom the Programme Board of
the Occupational Therapy Workshop found it appropriate to take up employment and contin-
ue occupational rehabilitation under conditions of sheltered labour. The share of people with
moderate disabilities may not be higher than 35% of the total number of employees with disa-
bilities’. Working hours for people diagnosed with severe or moderate disabilities are at least
0.55 of the working hours specified in the act on rehabilitation (i.e. 7 hours per day and 35 per
week). The number of working hours may be increased to 0.8 of the working hours specified
in the act on rehabilitation at the request of the Programme Board.

The institution provides occupational, social and therapeutic rehabilitation. Specific
guidelines in this respect are contained in the programme document prepared by the institu-
tion’s employees. Furthermore, an individual programme is devised for each employee, taking
account of the following issues:

a) guidelines concerning the ways of acquiring the necessary workplace skills;

b) suggestions concerning the necessary adaptations to enable performing voca-
tional tasks;

c) anticipated progress with regard to acquiring psychophysical abilities, personal
resourcefulness and social skills.

7 after M. Garbat, Aktywizacja zawodowa 0séb z niepetnosprawnosciq. Bariery i koszty [Employment sup-
port to people with disabilities. Barriers and costs], Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego,
Zielona Gora 2013, p. 119.
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The Occupational Activity Institution provides its employees with guaranteed medical and
physiotherapeutic care. The duration of the rehabilitation activities for employees with severe
or moderate disabilities is at least 60 minutes per day and can be extended to 120 minutes per
day at the request of the rehabilitation staff®. The rehabilitation activity of the Institutions is
funded with profits from the business activity and tax exemptions. This money is allocated to
the Institute’s Activity Fund and can be spent on financing the disabled employees’ needs,
e.g. adapting workplaces, trainings and supplementary or qualification courses, social aid,
recreation as well as participation in the cultural life.

Even though the Occupational Activity Institution seems to be a solution tailored to the
needs of people with disabilities it is nevertheless a not too popular link in the system of so-
cial and occupational rehabilitation. Data concerning the numbers of Occupational Activity
Institution facilities functioning in the territory of the Matopolska region and in the whole
country and the numbers of other pro-employment facilities have been presented in Table 1.

Table 1. Number of pro-employment facilities intended for people with disabilities and functioning in the
territory of Poland and the Malopolska region. Current as of January 2019

Occupational Occupational Activity Sheltered workshops
Therapy Work- Institutions
shops
Number in Poland 720° 109'° 975!
Number in Matopolska (incl. 12 13 14
Krakow) 68 (15) 10 (2) 55(28)

Source: own work.

The data shown in the table indicate clearly that the Occupational Activity Institutions facili-
ties are the least popular link in the system of social and occupational rehabilitation of people
with disabilities. Both in the national scale and the regional scale (Matopolska) the number of
the Occupational Therapy Workshops and Sheltered Workshops facilities is several times
higher than the number of Occupational Activity Institutions. From among the 109 Occupa-
tional Activity Institutions functioning across the country, 10 are located in Matopolska. They
provide employment to 357 disabled inhabitants of this region (data current as of June 2018).
In Krakow itself there are two facilities of this type:

— Pensjonat i Restauracja U Pana Cogito [Guesthouse and Restaurant at Mr Cogito’s],
functioning since 2003; offers employment to mentally ill people who have been diag-
nosed with disabilities;

— Pensjonat na Wzgorzach [Guesthouse on the Hills], functioning since 2004; employs
people diagnosed with severe or moderate disabilities resulting from various disorders.

8 Regulation of the Minister of Labour and Social Policy of 14th December 2007 concerning Occupational
Activity Institutions, Journal of Laws of 2007, No. 242, item 1776 §14; after M. Garbat, Ibidem, p. 122.

° Data from http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,10,warsztaty-terapii-zajeciowej-pjm

19 Data from http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=page&id=85

!! Data from http://niepelnosprawni.gov.pl/p,84,dane-dotyczace-zakladow-pracy-chronionej

12 Data from http://www.niepelnosprawni.gov.pl/art,10,warsztaty-terapii-zajeciowej-pjm

13 Data from http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=page&id=85

!4 Data from http://www.malopolska.uw.gov.pl/doc/wykaz_zpch.xls
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Further on in the paper I present the activity of the Pensjonat na Wzgorzach, which seems
interesting due to the fact that employment there is offered to people with different kinds of
disabilities caused by intellectual, sensory, motor or mental disorders.

Pensjonat na Wzgorzach: the place to gain experience in the labour market

The idea to found the Occupational Activity Institution Pensjonat na Wzgorzach came from
former employees of a nearby occupational therapy workshop. They observed that the reason
why participants in the workshop needed to have their stays extended was not only because
they were not appropriately prepared to pass on to the next stage of occupational rehabilita-
tion but also because of the lack of an appropriate institution. The problem that was discov-
ered became the reason for launching actions leading to setting up the Occupational Activity
Institution. Bearing in mind that such facilities may only be founded by associations and other
organisations which deal with social and occupational rehabilitation on a statutory basis, in
2003 the employees of the therapy workshop founded the Integration Association for Em-
ployment and Social Support to the Disabled Szansa [ ‘Chance’]. The purpose of the Associa-
tion is to implement projects where the main purpose is to prepare disabled individuals and
assist them in entering the sheltered or open labour market, ‘thus giving them a chance for
dignified and independent life’’’. The Association took over the building in Krakow-Nowa
Huta, previously occupied by the municipal preschool which was closed down due to the lack
of children. Both the size and the infrastructure of the building complied with the require-
ments for starting a catering and hospitality business. Following the necessary refurbishment
works in the former preschool building, the Occupational Activity Institution Pensjonat na
Wzgorzach commenced its operation in 2005. As a result of the adaptation of the property for
accommodation purposes, 16 rooms were constructed, of which 6 independent rooms and 10
studios with bathrooms. The rooms are equipped with TV, Wi-Fi and a fridge; some also have
a balcony. Some of the rooms are adapted for disabled individuals. There is enough space for
moving around in a wheelchair and there are handrails in the toilets. In total, the Guesthouse
has 38 bed places. There are four conference rooms in the building, two small ones (up to 24
people) and two large ones (up to 75 people) as well as a dining room. Outside the building
there are parking spaces for the guests.

The Guesthouse employs 40 people, of whom 10 are non-disabled and 30 have moderate
or severe disabilities. These people make up the staff at the institution within four sections,
i.e. management, administration, rehabilitation and maintenance. Disabled employees work as
a receptionist, kitchen hand, accountant assistant, room attendant, and maintenance assistant.
On the other hand, non-disabled employees deal with conducting economic activity, person-
nel management and career counselling. They are also responsible for providing relevant
trainings for the staff to enable them to perform duties within the four work areas, i.e. admin-
istration, kitchen, maintenance and cleaning. Among this group of employees there are
a manager, deputy manager, accountant, two cooks, a maintenance man and 4 job coaches.

15 Pensjonat na Wzgérzach, https://pensjonatnawzgorzach.pl/stowarzyszenie-szansa/
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Due to the necessity to fulfil tasks concerning the rehabilitation of disabled employees, the
Guesthouse also employs a nurse and a physiotherapist.
The conditions to be met by a disabled person who wants to work at the Guesthouse:

— have the status of an inactive person;

— Dbe of full age;

— have a certificate of severe or moderate disability with regard to intellectual disa-

bility, mental disorder or autism'®.

Willingness to work and commitment are required from the applicant, and not particular voca-
tional qualifications or experience. When there is a vacancy, the advert is placed on the web-
site run by the Guesthouse and at the local employment office. Some of the employees fund
out about the job opportunity at the Guesthouse at the occupational therapy workshop where
they have previously attended. The job interview is conducted by the head or his deputy to-
gether with a therapy instructor. The applicant is initially taken on for a trial period of 3
months. This is the time when the disabled persons make themselves familiar with the institu-
tion and check out in which job they feel best. Lack of skills or vocational experience related
to the particular workplace does not disqualify them. It is the task of the Guesthouse to create
the proper conditions so that they might be able to acquire such skills and experience.

The Guesthouse employees are employed under an employment contract. The number of
working hours, however, depends on the extent of the employee’s disability. Work at the
Guesthouse is organised in a two-shift system for non-disabled employees and three-shift one
for employees with disabilities. In accordance with the schedule, they fulfil their work obliga-
tions during one of the periods, 8 am — 12 am, 12 am — 4 pm or 4 pm — 8 pm. Due to the small
amount of working hours during a shift, in many cases a task commenced by one employee is
continued by another person.

The activity of the Guesthouse is focused around teaching how to work and is based on
rehabilitation, social and economic purposes. The former ones are primarily aimed at improv-
ing the employees’ performance with regard to performing their obligations. They are related
to creating conditions for discovering the potential and developing the skills needed to take up
employment activity in the sheltered or open labour market. Catering and hospitality services
involve jobs that are varied with regard to difficulty and complexity. Most of them have
equivalents in everyday life, e.g. cleaning, laying the table or cooking. After a short training,
a person without any qualifications is able to learn them. This takes place in the course of
performing standard duties. At the Guesthouse the focus is on acquiring skills related to
a particular professional role as well as on developing competences enabling the fullest possi-
ble functioning in the role of an independent employee, and not the care recipient. Because of
the shortage of job coaches, quite frequently the personnel receives tasks written on pieces of
paper or is informed about them by phone, and during their implementation the coach is not
present. The presence of a coach provides the employees with a sense of comfort and security
in the course of performing the duties, above all because they can be given feedback concern-

16 Ibidem.
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ing the task being performed and also because they have someone they can ask for help in
a difficult, unexpected situation. On the other hand, the absence of a coach may trigger uncer-
tainty or generate stress. But the experiences of the Guesthouse employees show that tension
and stress are only initial reactions to the new situation. Under conditions of weakened exter-
nal control they made their own decisions, organised their own work and shared additional
duties, working together in teams. In a situation of a long-term absence of the coach, they also
learned to pay attention to the elements of work that need to be improved and to ask their
work colleagues for help. They gained self-confidence and believed that they were able to
cope at their workplace without any help or with only little support from the coach. These
changes are visible both among people with intellectual disabilities, those with intellectual
capacity within the normal range with motor disabilities and those mentally ill. Conditions at
the Guesthouse are also created for learning through experience, which is carried out in col-
laboration with a nearby occupational therapy workshop. Workshop participants assist in pre-
paring rooms and halls in which events organised at the Guesthouse take place. Their coaches
are disable employees whose task is to precisely explain to them what they should occupy
themselves with. They are also responsible for checking the effects of the participants’ ac-
tions. Observations made by non-disabled personnel show that the activities bring mutual
benefits. Disable employees want to deliver the best possible performance so they pay more
attention to their own actions, but they also control others and thus memorise things that need
to be improved. As a result, their level of self-control at work also rises. And participants of
the therapy workshop, put in a situation of actual work, instructed by people with whom they
can identify themselves, are motivated to carry out the tasks imposed on them.

Some of the objectives of the Guesthouse's activity concern the preparation of disabled
people for the role of an employee in the legal aspect. These include respecting the employ-
ees’ rights, also their human rights, and making them aware of such rights. The understanding
and acceptance of the scope of duties as well as the workplace regulations are the basis for
due fulfilment of the tasks entrusted. In the other hand, knowledge in the entitlements due to
employees, such as a relief, gives a sense of security. Employees at the Guesthouse have ac-
cess to the Labour Code. In the event of any doubts as to the respect of their rights, employees
can check out the relevant formal provisions. Help can also be obtained from the head or the
deputy, and the accountant. Furthermore, there are meetings for the whole personnel during
which employees talk about the changes that they would like to introduce to their work. Dis-
putes are also settled during such meetings, both with regard to fulfilling the obligations and
relations between the employs. Treating employees as subjects rather than objects, respecting
their decisions and individual approach to each employee are the key features of good rela-
tions with co-workers that are fostered at the Guesthouse. Understanding, flexibility and re-
spect for individual needs become the main reason why employees think that this is a place
where they want and can work.

Being an economic operator, the Guesthouse also includes economic objectives in its ac-
tivity. An economic activity should bring income. Running a business in the hospitality sector
is a difficult task. Without appropriate advertising or high-quality services, it becomes unprof-
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itable; in tourist cities it is so due to tough competition and in places less frequently visited,
due to the low demand. Staying on the market is easier with a good location close to frequent-
ly visited places. In the vicinity of the Guesthouse there is a tram loop, a cemetery and the
Tadeusz Sendzimir Steelworks, a company employing natural persons and cooperating with
local companies around Krakow as subcontractors. Due to this location some of the most fre-
quent guests staying at the Guesthouse are construction and refurbishment teams. Apart from
accommodations, the Guesthouse offers the organisation of various events. These are confer-
ences, business meetings (e.g. anniversaries and business events, meetings with customers
and product presentations) as well as special events, such as funeral receptions, christening
parties, First Communion parties and jubilees!’. Thanks to the extensive offer and the afore-
mentioned attention to good relations with the guests, the Guesthouse enjoys a regular cus-
tomer base, Polish and foreign, and the place is recommended to new people. The high level
of the services and the professional contact with the customer are becoming the best promo-
tion for the Pensjonat na Wzgorzach which has been successfully operating for 15 years.

Conclusion

The Pensjonat na Wzgorzach presented in the paper provides an example of what the activity
of the Occupational Activity Institutions might look like in the service sector in Poland. The
accomplishment of the objectives of the Guesthouse's activity can be discussed in terms of
achievements as well as difficulties encountered.

One achievement is the practice of two methods of training employees, i.e. learning
through action and learning through teaching others. The difficulties in the functioning of the
Guesthouse caused by staff shortages meant that the very presence of a coach may become
something that discourages a disabled employee from being independent and making their
own decisions. The situation is similar among the participants in the workshop who help at
the Guesthouse. At the Occupational Activity Institution they are able to perform more tasks,
and in a more independent manner, than during hours spent at the well-known to them facility
supervised by coaches. Situations of this type are included in the model developed by Caven
S. McLoughlin, J. Bradley Garner and Michael Callahan. In their concept, ‘assistance is pro-
vided by the co-employees rather than the personal assistant as it is, in accordance with the
ecological approach, adaptation not only of the employee but of the entire environment that
takes place. This leads to the shifting of the emphasis within the area of occupational prepa-
ration from a single coach to a team of collaborators (i.e. the social environment)’'S. At the
Guesthouse, a change of workplace or the scope of duties is applied in three cases: 1) during

7 Ibidem.

18 after J. Marciniak, Trendy w rehabilitacji zawodowej 0sdb z niepetnosprawnosciq intelektualng. Rola
nowoczesnych technologii w zwigkszaniu zatrudnienia na otwartym rynku pracy [Trends in occupational rehabil-
itation of people with intellectual disabilities. The role of modern technologies in increasing employment in the
open labour market], [in:] Wsparcie. Na drodze do zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscig [Support. On the
way to employ people with disabilities], ed. by B. Olszewska, Wydawnictwo Naukowe Wyzszej Szkoty Pedago-
gicznej, £6dZ 2012, p. 54.
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the trial period in order to recognise the applicant’s potential; 2) at the employee's request;
and 3) due to the employee’s incapacity to cope with the tasks at the specific workplace. As
far as it is practicable, a rotation system is introduced to encourage employees to take up chal-
lenges in different areas.

An essential feature in the occupational rehabilitation people with disabilities is time.
The more time is devoted to training people to perform specified workplace activities, the
more increase is achieved in performance, rationalisation and efficient use of working time'®.
The social and occupational rehabilitation system intended for people with disabilities pro-
vides for the progression to the next stages, the final target being an open labour market.
However, it does not take into account the individual requirement for time devoted to prepara-
tion for the work situation. The more extensive limitations in the functioning of a person, the
longer is the process of adaptation to the role of an employee. The result of the effective activ-
ity of the Guesthouse, uninterrupted since 2004, is that over a dozen of people with disabili-
ties have been prepared to enter the sheltered and open labour market. Some of them still
make their living from work. The difficulty in increasing the number of people leaving the
Institution in order to find employment in sheltered workshops or in the open labour market is
the fact that it is not treated as an interim place in the vocational development but a target one.
This conviction may result on the one hand from the long-term stay at the Occupational Ac-
tivity Institutions with other employees, and on the other hand, from the employees’ aware-
ness of their own limitations or their fears concerning their capability of retaining employ-
ment at a place different than the Occupational Activity Institution. The activity of the Guest-
house shows that an essential element of occupational rehabilitation is the possibility of tak-
ing up employment in a place where the rights and needs of a disabled employee are respect-
ed. Creating workplace conditions individually suited to each employee enhances the sense of
security and comfort; on the other hand over time, this can however lead to the dampening of
the employee’s development potential.
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THE RETURN TO LABOUR MARKET
AFTER CANCER - CHALLENGES, PROBLEMS
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Abstract

Cancer patient needs and deserves various forms of support. The more assistance he receives, the
better his functioning during and after the illness gets. Both science and practice provide evidence
that it is not only medicine that affects the quality of life in a disease. Psychological and social
factors also play an important role, including professional activity, which can have not only a fi-
nancial but also a therapeutic dimension. The article discusses the role of employment and occu-
pational activity on the quality of life of cancer patients.It describes the challenges resulting from
combining treatment with work It also contains examples of social activities and projects, that are
aimed towards helping post-cancer patients to get back on their feet as well as regain confidence
within the labour market.

Key words: cancer, work, re-adaptation after medical treatment, RTW, support in chronic dis-
case.

POWROT NA RYNEK PRACY PO CHOROBIE NOWOTWOROWEJ - WYZWANIA,
PROBLEMY I ROZWIAZANIA

Streszczenie

Pacjent z choroba nowotworowa potrzebuje i zastuguje na zréoznicowane wsparcie. Im wigksze
1 szersze ono bedzie, tym lepsze bedzie funkcjonowanie w trakcie i po chorobie. Zaréwno nauka,
jak 1 praktyka dostarczaja dowodow na to, ze nie tylko medycyna ma wptyw na jako$¢ zycia
w chorobie. Duza rolg odgrywaja rowniez czynniki psychologiczne i spoteczne, w tym aktywno$¢
zawodowa, ktora moze mie¢ wymiar nie tylko finansowy, ale i terapeutyczny. Artykut ten doty-
czy roli jaka odgrywa praca w zyciu 0soéb z doswiadczeniem choroby nowotworowej. Opisane
zostaly wyzwania zwigzane z taczeniem pracy i leczenia oraz z powrotem do codziennos$ci zawo-
dowej po leczeniu, a takze przyklady projektow pomocy w powrocie na rynek pracy po chorobie
onkologiczne;.

! All quotations in this text are translated from Polish to English by the authors.
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Stowa kluczowe: choroba nowotworowa, praca, readaptacja po leczeniu, powrdt do pracy po
raku, wsparcie w chorobie przewlekle;j.

Introduction

We might say that we live in a time of cancer boom. The thought that there is a sudden and
overwhelming cancer epidemy is wrong, those diseases have been present for quite some time,
though concerning low quality of diagnostics and shorter average life span, people often died
without knowing that they were sick. Statistics however show that more and more people get
cancer. National Cancer Registry data shows that 163 281 people were diagnosed with cancer
in 20152, The GLOBOCAN researches say even 185 630 people got it in Poland in 20183, Sid-
dhartha Mukherjee describes cancer in his book as an “illness — that has metamorphosed into
a lethal shape - shifting entity imbued with such penetrating metaphorical, medical, scientific,
and political potency that cancer is often described as the defining plague of our generation”
calling it “The emperor of all maladies” 4. Considering the specifics of treatment, stereotypes
and metaphorical language® describing cancer, the level of social and individuals anxiety isn’t
surprisingly - high. Thanks to the medical development cancer changes its status from a lethal
disease to a chronical disease. Rudolf Klimek (polish oncologist and endocrinologist) said in
1992 that, ,, Hundreds of thousands people fall victim to this disease every year, but we have to
bear in mind, that the number of patients who are cured, increases as well. Same applies to the
growing number of patients, who despite their diagnosis, manage to live a relatively normal
life, duriation of which in many cases does not differ from the life span of their healthy peers .
The development of medicine, better diagnostics and prophylactics cause the curability indica-
tors to grow — this means that more people as they leave their role of a patient are put in front
of the demanding task of re-adaptation to reality after treatment. A new social challenge
emerges, concerning the support for those people, how to help them readapt and return to the
labour market. Those people need to be noticed so that they can access versatile support.

The work-cancer balance. Work and cancer — connection (im)possible?

Progress in medicine has caused some of the diseases, which have been considered leathal, such
as cancer, turn into chronic diseases, with more promising prognistic. Chronic - longstanding
diseases in which the rhythm of life is based on the cycle of treatment and remission. Exclusion

2]. Didkowska, U. Wojciechowska, P. Olasek, Nowotwory zlosliwe w Polsce w 2015 roku, Krajowy Rejestr
Nowotwordw, Ministerstwo Zdrowia 2017, http://onkologia.org.pl/wp-content/uploads/Nowotwory 2015.pdf
[10.01.2019].

3 GLOBOCAN 2018: Poland, The Global Cancer Observatory, International Agency for Research on Cancer
World Health Organization, Lyon, France 2019, http://gco.iarc.fr/today/online-analysis-map [24.02.2019].

4 8. Mukherjee, Cesarz wszech choréb: biografia raka, Wydawnictwo Czarne, Wotowiec 2013, s. 13.

5'S. Sontag, Choroba jako metafora ; AIDS i jego metafory, Wydawnictwo Karakter, Krakow 2016, s. 65-
97.

¢ R. Klimek, Jak pokona¢ raka, Wydawnictwo Naukowe PWN. Oddzial, Warszawa; Krakow 1992, s. 9.
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from social life (for the time of the treatment) is no longer corelated with the disease’. Therefore
the patient’s “sick role”® is not the same as it used to be, it coexists with another role - a working
person. Cancer has huge influence on the quality of life, concerning hospitalization, and health
boundaries, that makes working and fulfilling social roles hard. Treatment (mostly surgery,
radiotherapy and chemotherapy) in most cases is very intensive and invasive. Despite the fact
that modern medicine puts emphasis on minimalizing negative effects, radical treatment is bur-
dened with side effects, which may have input on the quality of life and patient’s activity’. Side
effects often include: tiredness, nausea, skin reactions, pain, hot flushes etc. and their insensi-
tivity, nuisances are caused by many factors, mainly due to the course and range of treatment
(which is affected by the localisation and stage of the tumours development and health progno-
sis) and specific reactions of the body.

Many patients limit their activities during the treatment —because of their health status.
When the side effects are severe it is hard to think of any other activities rather than persisting
through the nuisance, and on the other — because they want to take care of themselves. However
many patients during chemotherapy or radiotherapy (especially when being outpatient) are ca-
pable and willing to work, which may play a therapeutic role and supports the treatment'®. Anna
Maria Kettner said: “Being needed, important, useful and self-sufficient makes a human an
entity and gives chances to maintain self-respect and dignity”"'. She refers to the elders, but
without doubt they do fit into the universal human needs, regardless of age, health status or
those returning to the labour market after the treatment.

Work has a special value in our culture, since it is not only a source of income, but also a place
of social interactions. Moreover it creates an opportunity of self-development and has a huge
influence on our self-agency and self-esteem'2. This is why many patients are willing to work,
for it is an important part of ,,everyday life”, to which they want to be considered part of again'>.

Employer’s and colleague’s reaction to the disease affects the patient’s well-being. Ac-

ceptance in the workplace, support and job security are important factors that foster inner peace

7 1. Taranowicz, Zdrowie i sposoby radzenia sobie z jego zagrozeniami: analiza socjologiczna, Oficyna
Wydawnicza Arboretum, Wroctaw 2010, s. 28.

8 T. Parsons, System spoleczny, Zaktad Wydawniczy ,,Nomos”, Krakéw 2009, s. 319-355.

® M. Pawlicki, Rak. Nadzieje i rozczarowania, PAN, Krakéw 1995, s. 10-12.

10K, Sktadowski, J. Gromek-Illg, M. Makuch, Wspéinie pokonajmy raka: onkolog o nadziei, Wydawnictwo
Znak, Krakow 2011, s. 92-93, 103.

' A M. Kettner, Zdrowie senioréw jako element wplywajqcy na jakosé Zycia i potencjal intelektualny, [w:]
J. Gulanowski (red.), Uniwersytety Trzeciego Wieku: przeciw wykluczeniu, dla spoteczenstwa wiedzy, Agencja
Wydawnicza ,,Argi”, Wroctaw 2012, s. 81-89.

12°W. Jacher, Praca jako czynnik integracji spolecznej jednostki i grupy, [w:] D. Walczak-Duraj (red.),
Humanizacja pracy wobec wyzwan transformacyjnych i cywilizacyjnych, Wydawnictwo Naukowe Novum, Ptock
2005, s. 29-30, 32, 35.

13 D.M. Rasmussen, B. Elverdam, The meaning of work and working life after cancer: an interview study,
,»Psycho-Oncology” 2008, t.17, nr 12, s. 1232—1238; S. Lilliehorn et al., Meaning of work and the returning process
after breast cancer: a longitudinal study of 56 women, ,,Scandinavian Journal of Caring Sciences” 2013, t.27, nr
2, s.272; M.P. van Egmond et al., Barriers and facilitators for return to work in cancer survivors with job loss
experience: a focus group study, ,,European Journal of Cancer Care” 2017, t.26, nr 5, s. 5-15; A. Mehnert, A. de
Boer, M. Feuerstein, Employment challenges for cancer survivors, ,,Cancer” 2013, t.119, s. 2151-2159; S. Duijts
et al., Cancer survivors and return to work: current knowledge and future research, ,,Psycho-Oncology” 2017, t.26,
nr5,s. 715-717.
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during the sick leave, or when patient’s effectiveness drops. On the contrary, lack of under-
standing and support reduces job satisfaction, but also has an impact on motivation to return to
it and general life quality. In case of patients, who don’t have a job stability, their insecurity yet
becomes another source of stress (taken under consideration the fact that it might be motivating
as well as demotivating'*). Some patients, fearing they might lose their job, often behave and
think that “I must show that I can do it, that despite my disease I am a good employee”. They
don’t allow themselves to feel weakness, to rest or lower their activity. That may affect their
physical and mental health. On the other hand in many cases stress caused by lowered effec-
tiveness, lack of understanding and job security is so strong, that it decreases commitment
(“they’ll fire me anyway so why bother”). The discouragement causes work avoidance and
increase interest in annuity, that — even if lower than salary — seems to be a reliable and safe
source of income and increases the sense of security'>.

To summarize, the ability and willingness to work is affected not only by the physical state,
but also social and professional support, co-workers reaction'® and the adjusting of treatment.

Challenges and problems of becoming active again

To better understand problems which appear in the context of returning back to work after
having been treated for cancer (cancer in remission), it is important to notice few things con-
nected with this disease — those medical and psychosocial.

Returning to everyday life after treatment may be very stressful. While patient usually
(especially during hospitalization) considers this time as a moratorium and everybody tries to
lower expectations towards him. After treatment patient has to make a transition — from being
perceived and perceiving oneself as sick or handicapped even to considering oneself healthy.
Old issues and struggles return again and even new appear, doubts regarding self efficiency
arrise, fear of the quality of this new life appears and many patients often become uneasy, in
fear of the reaction towards changed appearance and condition!’. As Kowalik has said “While
in hospital or at rehabilitation centre, patient creates a vision of what his life after returning
home will look like ((...)/ Homecoming of a handicapped person (we can generalize this quota-
tion and address it to all patients with cancer — N.U. & J.G.) is a moment of confrontation with
visions of own efficiency and real capacity”'® which is not always as it used to be. There is

14 8. Korczynski, Funkcjonowanie cztowieka w organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Opolskiego, Opole
2011, Studia i monografie / Uniwersytet Opolski nr 468, s. 207.

1S H.M. Béttcher et al., Occupational stress and its association with early retirement and subjective need for
occupational rehabilitation in cancer patients, ,,Psycho-Oncology” 2013, t.22, nr 8, s. 1807-1814; K. Carlsen et
al., Self-reported work ability in long-term breast cancer survivors. A population-based questionnaire study in
Denmartk, ,,Acta Oncologica” 2013, t.52, nr 2, s. 423-429.

16 Z. Wozniak, Ekonomia spoleczna a osoby niepetnosprawne, Fundacja im. Krélowej Polski $w. Jadwigi,
Puszczykowo 2011, s. 29.

17'S. Kowalik, Psychospoleczne podstawy rehabilitacji 0séb niepetnosprawnych, Interart, Warszawa 1996,
5.83-84.

18 Ibidem, s. 85.
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often disappointment — especially when it turns out that the end of the treatment does not mean
returning to the same state of health as it was before

Studies show that many cancer patients are capable and willing to return to work, but in
some cases the disease and treatment impact negatively on the ability to work, sometimes even
causing disability'®. Cancer is often connected with some limitations, that persist even after the
treatment has ended. There may occur: reduced physical ability and mobility issues, tiredness,
pain, lack of concentration and memory, anxiety or even lowered self-esteem?’. Suddenly the
patient is forced to face is a new reality and range of his abilities which have changed. It is not
easy, because many believe that after treatment all problems will vanish and in that light, they
find the prolonging rehabilitation as just frustrating. Meanwhile the negative effects of treat-
ment can be noticeable for years, and permanent medical checks, make returning to everyday
life harder?!. Not behaving constructively towards self and the disease may cause psychological
burnout.

Some people post-treatment return to their previous job, but not everybody can do the
same. Professional status, type of job, work atmosphere, social support, subjective ability to
work, salary, stage of cancer and patient’s personality have a huge influence on returning to the
labour market??. Returning to work is especially hard for labourers, whose job requires physical
abilities, including carrying heavy items.

From a medical point of view it is very diverse — as well as varied are the types of cancer,
treatment regimen and health repercussions resulting from it. Of course the main task and pri-
ority of each oncological treatment is patient’s survival, which often requires radical therapy,
that may result in complications (some — as baldness, nausea — may be temporary, others might
be permanent). Nowadays there is much pressure on reducing the costs (financial and negative
effects on life) of treatment, but it is still an issue. Amputations, ostomy (artificial anus), organ
removal, nerve damage or organ damages limit functionality?®. In some cases health repercus-
sions are little and don’t affect life, but other may limit one’s efficiency. Patients whose disease
has caused disability (especially physical labourers), usually need retraining to be suitable for
a new job. Sometimes getting a disability check is a necessity, however Marek Pawlicki says
that being professionally active is an important rehabilitation factor?*.

Nevertheless able-bodied patients after cancer treatment also perceive social and job rea-
daptation as a big challenge. On one hand patients after treatment are considered by the majority
of the population as healthy people - on the other hand - the experience of the disease causes
specific problems and affects life, also after therapy. In the book ,,Wspdlnie pokonajmy raka”

9 T. Taskila, M.L. Lindbohm, Factors affecting cancer survivors’ employment and work ability, ,,Acta
Oncologica” 2007, t. 46, nr 4, s. 446-451.

20 S.F.A. Duijts et al., Physical and psychosocial problems in cancer survivors beyond return to work:
a systematic review, ,,Psycho-Oncology” 2014, t.23, nr 5, s. 481-492.

21 Julie Silver et al., Cancer rehabilitation may improve function in survivors and decrease the economic
burden of cancer to individuals and society, ,,Work" 2013, nr 4, s. 457-459.

22 H.M. Béttcher et al., op. cit., s. 1772; A. Mehnert, A. de Boer, i M. Feuerstein, op. cit., s. 2153-1254.

2 M. Rogiewicz, Praktyczny podrecznik psychoonkologii dorostych, Medycyna Praktyczna, Krakow 2015,
s. 165-167.

24 M. Pawlicki, op. cit., s. 22.
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(,, Lets beat cancer together ) we read: ,, When somebody is sick, close friends take care of him,
they worry and the whole family is saddened. When the treatment ends, they say: lovely, you're
healthy again, everything will be as it used to be! But the -now healthy- patient fears that this
cancer is still hidden somewhere inside of him. It’s not easy to describe this feeling to somebody
healthy, this pain caused by the fear that is so deeply encrypted in this disease’s nature. The
fear of relapse or metastasis. This can be a huge psychological burden to carry”. Traumatic
events related to diagnosis, hospitalization, treatment and facing own mortality, leaves a per-
manent trace in human psyche?. All this damage must be taken under consideration in context
of psychological support.

Patient’s environment, people who surround them and their reactions form two groups.
One is oversensitive and other says that disease has subsided, therefore patient’s behaviour shall
return to its previous state’’. People don’t know the psychological and physical consequences
of treatment, they don’t know how to behave around sick people, or how to treat patients in
remission®®. This lack of knowledge and uncertainty connected to it results of avoiding and
excluding those who suffer from cancer. Even employers don’t know how to behave in some
cases towards the patient-employee and his return to work. Some of the fears employers have
towards cancer patients are similar to the disabled people: fear of potential extra expenses, fear
of being controlled by the government or terminating the contract (formal and psychological),
stereotypes and belief that the employee will be less efficient. Nethertheless the fear of employ-
ing a patient post cancer patient has an extra — cultural dimension, concerning hatred, fear and
taboo among this particular disease. Therefore issues connected to work are also important for
patients who were not affected by the treatment, or turned out disabled.

Some patients don’t know if they can ever get back again to being active if so, to what
degree?®? Struggles and uncertainty increase negative emotional states and block them from
starting over. People with health deficits, whom are willing to return to the labour market often
show lack of confidence and present lowered social abilities in the process of looking for a job.
Another issue is also a lack of special support in job adaptation®’. This is why support and
counselling should include social competencies, but also therapy, considering emotional and
subjective experience with cancer’!.

25 K. Sktadowski, J. Gromek-Illg, i M. Makuch, op. cit., s. 206.

26 N. Oginska-Bulik, Rola ruminacji w wystegpowaniu pozytywnych zmian potraumatycznych u 0soéb
zmagajqcych si¢ z chorobami nowotworowymi, ,,Psychoonkologia” 2016, nr 20(1), s. 1-8; M. Rogiewicz,
Praktyczny podrecznik psychoonkologii dorostych..., op. cit., s. 95-126, 170-173.

27 M. Rogiewicz, op. cit., s. 174

8 7. Wozniak, op. cit., s. 33-34.

2 ML.P. van Egmond et al., Barriers..., op. cit., s. 7.

30 Z. Wozniak, op. cit., s. 29.

31D, Zielifska-Pekat, Poradnictwo dla oséb z niepetnosprawnosciq jako przyktad wsparcia spotecznego,
[w:] A. Korlak-Lukasiewicz, M. Zdaniewicz (red.), Wsparcie spoteczne w sytuacji kryzysowej, Oficyna
Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora 2016, s. 48.
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Returning to the labour market after cancer — examples of support projects®

Work rehabilitation contains various forms of support: based on evaluation of ability to work,
career orientation, counselling, job preparation and help in adapting to the new working posi-
tion®>. Another important factor is case of how to talk about one’s cancer at work, or even if
talking about it is an option. General career counselling is not sufficient enough. Highly devel-
oped empathy and basic awareness of cancer/psychooncology among those specialists are nec-
essary>*.

There are still no systematic/government programs that support post-cancer patients in re-
adaptation, which is caused by the belief that the patients who have been cured, do not need
support. There are non-government organisations, however their actions are limited, therefore
it is not the final solution.

A good example of a non-governmental organization that helps cancer survivors to re-

gain work life is the “Rak‘n’Roll" Foundation that implements the “iPoRaku” (“AfterCancer”)
project.
People who got qualified to it (at least half year to five years after treatment) participate in
workshop “Blaski i cienie zycia po chorobie” (“Shine and shadow in life after cancer”) that is
focused on psychological reinforcement and support in dealing with reality after cancer. During
the workshop patients can enhance their competencies and develop a personalized career path.
Participants consult a psychotraumatologist (this is very unique since such opportunity is very
uncommon), take part in sports activities, or meet image specialist and learn how to improve
their looks.

An another interesting association is the PSYCHE SOMA POLIS, which has a project en-
titled “Mozliwosci bez granic” (“Capacity beyond borders”), dedicated to people with cancer,
and other chronic diseases. The task is to aid patients in finding job after leaving school/univer-
sity. Each participant has his own personalized career path. There are group and individual
meetings where patients and ex-patients train social skills, meet employers, and socialize with
each other. They can also benefit from psychotherapy (individual, family or even group ther-
apy). Participants get internships and can meet guidance counsellors. Couple of groups were
organised in smaller cities of the Wielkopolska voivodeship, and that allowed many more peo-
ple to participate. It is important since many events like this are restricted to major cities.

In some cases activisation projects are focused on a special group of patients, mostly on
women after mastectomy. Biafostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr in collaboration with Klub
Amazonek (in Poland women with breast cancer unite into group called “Amazonki”) created

32 Informations about projects we have described here come from people who create or manage them, and
their websites, https://www.raknroll.pl/co-robimy/projekty/iporaku/ [10.09.2018],
https://www.psychesomapolis.org/mozliwosci-bez-granic  [10.09.2018], http://bfkk.pl/projekty/razem-mozna-
wiecej/ [10.09.2018].

3 L. Kluska, Znaczenie pracy w rehabilitacji oséb niepetnosprawnych, [w:] D. Walczak-Duraj (red.),
Humanizacja pracy wobec wyzwan transformacyjnych i cywilizacyjnych, Wydawnictwo Naukowe Novum, Ptock
2005, s. 253-254.

3 M.P. van Egmond et al., Offering a tailored return to work program to cancer survivors with job loss:
a process evaluation, ,,BMC Public Health” 2016, t.16, nr 1, s. 9-15.
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the ,,Razem mozna wigcej — aktywizacja zawodowa i spoteczna Amazonek w oparciu o model
asystenta osoby niepetnosprawnej” (“Together we can do more — professional and social acti-
vation of women with breast cancer, based on a model of disabled person’s assistant”) project.
It is dedicated to disabled women and their assistants: partners, family or volunteers. There is
psychological support (counselling and workshops), help in getting back to the labour market
(workshops focused on developing social skills), training in secretarial and customer service or
even visage training. Participants can also learn a new language or develop their computer
skills. An important part is played by counselling: individual and workshops, where participants
can discover their main profession and personality predispositions to a new work. They are able
to pick specific training and create their own career path. Partakers can also count on the support
of the assistants (friends, volunteers, members of the women with breast cancer club — Ama-
zonki).

Those projects are indeed very needed, yet there are some limitation concerning this form
of assistance. First of all, creating those is possible as long there is a financial support and thus
they are not permanent. Projects like these are mostly in major cities, so people from smaller
towns, villages are excluded from them. Another problem is that people are not aware of them,
and rather less motivated, since they don’t know these foundations. In a perfect world such
rehabilitation for cancer patients (physical and psychological) would be a standard procedure.
Experts say that this support requires a varied, multidisciplinary team of: doctors, physiothera-
pists, nurses, psychooncologists, social workers, therapists, educators, counsels, psychiatrists

or even other specialist®>.

Conclusion

Cancer affects not only the body, but also the psyche and social life, including work life. There-
fore cancer patients, and people that have won the battle against this disease, should have access
to versatile support including: medical rehabilitation, psychological help and career counsel-
ling. Work may have an important influence on the social rehabilitation and in some cases mo-
tivate patients to fight cancer and remain the psychological balance. Patients with cancer don’t
receive annuity unless an evaluating doctor (in polish language: “lekarz orzecznik™) finds other
prerequisites of inability to work, which is why working in many cases is a necessity. Getting
back on the labour market, and being active again after treatment is a major challenge, espe-
cially considering the side effects of it, and other discomforts. Cancer patients have needs that
shall be noticed, not only those medicine based, but also social and psychological so they can
get back to living in the healthy society, where they belong.

35 . Silver et al., op. cit., s. 460; M.P. van Egmond et al., Barriers..., op. cit., s. 10.
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CZLOWIEK W OBSZARZE ZARZADZANIA
RYZYKIEM W PRZEDSIEBIORSTWIE
PRODUKCYJNYM

Streszczenie

Na materializacj¢ ryzyka narazone sa wszystkie obszary dzialalnosci organizacji. Cztowiek sta-
nowi obszar niepewny, ktory w przedsigbiorstwie produkcyjnym rzutuje na zachowanie ciaglosci
produkcji. W celu minimalizacji prawdopodobienstwa wystapienia zdarzen niepozadanych, or-
ganizacje powinny efektywnie zarzadzaé ryzykiem, biorac pod uwage zarzadzanie kompeten-
cjami pracowniczymi, bezpieczenstwem informacji oraz bezpieczenstwem i higieng pracy.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo, kompetencje, organizacja, ryzyko, zarzadzanie.

MAN IN THE AREA OF RISK MANAGEMENT IN A MANUFACTURING
ENTERPRISE

Abstract

Risk are exposed to all areas of the organization's activities. Man is an uncertain area, which in
the production enterprise affects the continuity of production. In order to minimize the likelihood
of adverse events, organizations should effectively manage risk taking into account the manage-
ment of employee competences, information security and occupational health and safety.

Key words: safety, competences, organization, risk, management.

Wstep

Ryzyko wystepuje we wszystkich plaszczyznach organizacji. Wszelkie dziatania narazone sg
na materializacj¢ przypisanego im ryzyka, szacowanego na roéznych poziomach prawdopodo-
bienstwa. W przedsiebiorstwach produkcyjnych ryzyko moze zosta¢ zidentyfikowane w obsza-
rze materiatu, maszyny, organizacji procesOw oraz czlowieka. Odpowiednie i efektywne zarza-
dzanie ryzykiem pozwala na minimalizacj¢ prawdopodobienstwa wystapienia dziatan niepoza-
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danych, a tym samym zwigkszenia szans sukcesu organizacji. Zarzadzanie ryzykiem obejmo-
waé moze wszystkie obszary krytyczne, przy wykorzystaniu rozwiagzan systemowych, skupia-
jac sie tym samym na podziale obowiazkow i odpowiedzialnosci osob zaangazowanych w pla-
nowanie, projektowanie i realizowanie proceséw produkcyjnych, tworzenie procedur postepo-
wania z ryzykiem oraz projektowania dziatan prewencyjnych. Newralgicznym obszarem
w przedsigbiorstwach produkcyjnych sa pracownicy. Kazdy z pozostatych obszaréw, w kto-
rych moze zosta¢ zmaterializowane ryzyko jest powigzany z zasobami ludzkimi przedsigbior-
stwa. Czlowiek jest podstawowym ogniwem sterujagcym procesami, przy czym czynnosci przez
niego wykonywane oraz sposob ich realizacji istotnie wptywaja na dalszg realizacj¢ produkcji.
W niniejszym artykule przywotane zostang akty prawne i normatywne odnoszace si¢ do roz-
wigzan w zakresie zarzadzania ryzykiem w organizacji, przedstawiona zostanie rola cztowieka
w zarzadzaniu ryzykiem z uwzglednieniem ksztattowania jego kompetencji oraz $wiadomosci.

Akty prawne i normatywne

Kwestie zarzadzania ryzykiem pojawiaja si¢ w wielu aktach prawnych i normatywnych. Powo-
fania na kwestie analizy ryzyka i jego oceny znajduja podstawy juz w kodeksie pracy, wskazu-
jac w art. 226, ze pracodawca zobowigzany jest ocenia¢ i dokumentowaé ryzyko zawodowe
zwigzane z wykonywang pracg oraz informowac pracownikéw o zidentyfikowanych zagroze-
niach. Jest to dziatanie nicodzowne w przypadku zatrudniania pracownikéw oraz obligatoryjne
zardwno dla jednostek budzetowych, jak i dla przedsigbiorstw prywatnych. Nie jest natomiast
narzucona przepisami prawa, konkretna metoda identyfikacji, analizy i oceny ryzyka zawodo-
wego. Niemniej jednak, kwestie oceny ryzyka zawodowego powinny zostaé powierzone 0so-
bom przygotowanym merytorycznie, zapoznanym z metodologia szacowania ryzyka, przy jed-
noczesnym zastosowaniu efektywnych i unormowanych metod, bogato opisanych w literaturze
fachowe;j'.

W przypadku jednostek sektora finanséw publicznych, zarzadzanie ryzykiem organizacji
zostato wpisane w zakres prawidlowego funkcjonowania kontroli zarzadczej. Kontrola zarzad-
cza zgodnie z art. 69 ustawy o finansach publicznych, sprawowana jest przez ministrow, woj-
tow, burmistrzéw, prezydentéw miast oraz kierownikow jednostek. W art. 68 ustawy wskazano
jasno, ze celem kontroli zarzadczej jest migdzy innymi zarzadzanie ryzykiem w podlegtej jed-
nostce?.

Istota zarzadzania ryzykiem podniesiona zostata réwniez w aktach prawa mi¢dzynarodo-
wego. Unijny Mechanizm Ochrony Ludnos$ci, powotany do zycia w 2001 roku obliguje admi-
nistracje wszystkich panstw cztonkowskich Unii Europejskiej do zarzadzania ryzykiem, co ro-
zumiane jest jako ,,umiejetno$¢ panstwa cztonkowskiego Iub jego regionéw zmniejszenia ry-

! Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz. U. z 2019 r. poz. 730 z p6Zn. zm.).
2 Ustawa z dnia 27 sierpnia 2009 . o finansach publicznych (Dz. U. z 2019 r. poz. 869 z p6zn. zm.).
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zyka, w szczegdlnosci jego skutkow i prawdopodobienstwa klgski lub katastrofy, zidentyfiko-
wanego w przeprowadzonej przez to panstwo lub regiony ocenie ryzyka, do poziomu akcepto-
walnego w tym panstwie cztonkowskim™.

Do zarzadzania ryzykiem zobligowane zostaly jednostki sektora publicznego, natomiast
w przypadku przedsiebiorcéw prywatnych, w obszarze organizacji i funkcjonowania, jest to
kwestia dobrowolna, czgsto powigzana z wdrozeniem systemu zarzadzania jakoscig. Rozwia-
zania w obszarze zarzadzania ryzykiem zaprezentowane zostaty w aktach normatywnych, od-
noszac si¢ migdzy innymi do kwestii zarzadzania ryzykiem zawodowym przy wdrozeniu sys-
temu zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy, zarzadzania ryzykiem w systemie bezpie-
czenstwa informacji, czy w kompleksowym zarzadzaniu ryzykiem w obszarze catej organiza-
cji.

Wytyczne do systemowego zarzadzania ryzykiem w organizacji zawarte zostaty w normie
PN ISO 31000:2018. Wedtug wspomnianej normy, zalecenia sa uniwersalne dla kazdego ro-
dzaju organizacji, bez wzgledu na charakter dziatalnos$ci, czy chociazby zrédto finansowania.
Nowe wydanie zastgpujace norme ISO 31000:2009, ktadzie duzy nacisk na iteracyjny charakter
zarzadzania ryzykiem, wskazujac, ze proces jest powtarzalny, a doswiadczenia i pozyskana
wiedza moga shuzy¢ do wdrozenia dzialan korygujacych i naprawczych. Porzucona zostata
wiec koncepcja blokowego przedstawiania procesu zarzadzania ryzykiem na rzecz petli, wpty-
wajac na szczegdtowosé i dogtebnosé analizy®.

Zagadnienia zarzadzania ryzykiem zawarte zostaty miedzy innymi w normach odnosza-
cych si¢ do systemow zarzadzania bezpieczenstwem i higiena pracy oraz systemow zarzadzania
bezpieczenstwem informacji. Wdrozenie systemu zarzadzania bezpieczenstwem i higiena
pracy jest rozwigzaniem regulujacym podstawowe kwestie bhp w organizacji, umozliwiajac
analize¢ proceséw, wprowadzenie procedur i rozwiazan przy jednoczesnym dokumentowaniu
poczynan. Norma OHSAS 18001 zostata zastapiona przez ISO 45001. Ten nowy, miedzynaro-
dowy standard, w odréznieniu od poprzedniej wersji stawia na proaktywng poprawg wynikow
w zakresie zapobiegania urazom i chorobom, poprzez dogltebna i powtarzalng analize ryzyka>.

Wytyczne do wdrozenia systemu zarzadzania bezpieczenstwem informacji zostaty zawarte
w normie ISO/IEC 27001, gdzie dokument moze zosta¢ wykorzystany przy projektowaniu sys-
temu zaré6wno dla podmiotéw publicznych, jak réwniez dla przedsigbiorstw prywatnych.
Wdrozenie systemu zarzadzania bezpieczenstwem informacji w oparciu o Polskag Norm¢ PN-
ISO/IEC 27001:2017-06, zgodnie z §20 ust. 3 Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 12 kwiet-
nia 2012 roku w sprawie Krajowych Ram Interoperacyjnosci, minimalnych wymagan dla reje-
strow publicznych i wymiany informacji w postaci elektronicznej oraz minimalnych wymagan

3 Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady nr 1313/2013/ EU z dnia 17 grudnia 2013 r. w sprawie Unijnego
Mechanizmu Ochrony Ludnosci (Dz. Urz. UE L 347/924 220.12.2013 r.)

4 Norma PN ISO 31000:2018-08. Zarzadzanie ryzykiem — Wytyczne.

> Norma PN ISO 45001:2018-06. Systemy zarzadzania bezpieczenstwem i higieng pracy — Wymagania
i wytyczne stosowania.



76 BOGUStAW PIETRULEWICZ, MARCIN TOPCZAK

dla systemow teleinformatycznych, spelnia wymagania stawiane podmiotom publicznym w za-
kresie bezpieczenstwa informacji®. ISO/IEC 27001 to migdzynarodowa norma standaryzujaca
systemy zarzadzania bezpieczenstwem informacji, ktéra w Polsce zostata opublikowana jako
PN-ISO/IEC 27001:2017-06. Norma obejmuje wymagania dotyczace szacowania i postgpowa-
nia z ryzykiem dotyczacym bezpieczenstwa informacji, dostosowane do potrzeb organizacji’.

Rola czlowieka w zarzadzaniu ryzykiem

W przypadku firm produkcyjnych, ryzyko moze zosta¢ zidentyfikowane i zmaterializowane
W obszarze maszyn, organizacji procesOw, materialdow oraz czlowieka. Dynamicznym
1 najbardziej nieprzewidywalnym obszarem jest cztowiek. Kazdy inny obszar moze zostac teo-
retycznie zaplanowany i zaprojektowany, gdzie do odpowiedniego gospodarowania zasobami
uzyte zostang dobrze znane narzedzia projektowe, konstrukcyjne, logistyczne, czy chociazby
zwigzane z gospodarka magazynowa i zapasami. W przypadku zarzadzania zasobami ludzkimi
istnieje obszar niepewnosci zwigzany z réznego rodzaju zdarzeniami losowymi i uwarunkowa-
niami, bardzo czgsto niezaleznymi od organizacji. Wsrod nich nalezy wyszczeg6lnic:
— absencje pracownicze,
— wypadki przy pracy,
— konieczno$¢ delegowania pracownikow,
— brak odpowiednich kandydatéw do pracy,
— nagta koniecznos¢ rekrutacji i powigkszenia zasobow ludzkich, zwiazana ze wzrostem zapo-
trzebowania produkcyjnego,
— dostepnos¢ i liczebnos¢ zasobdw ludzkich,
— przesunigcia stanowiskowe,
— zastepstwa,
— $wiadomos$¢ pracownikéw w zakresie kultury organizacyjnej zaktadu pracy,
— poziom motywacji,
— poziom kompetencji i kwalifikacje zawodowe pracownikow,
— indywidualne uwarunkowania psychofizyczne itp.®
Obszar czlowieka jest $cisle skorelowany z obszarem organizacji procesow, poniewaz zawiera
kwestie odnoszace si¢ do zarzadzania zasobami ludzkimi oraz oddziatywaniem pracownika po-
przez nadzor lub uczestnictwo w procesach produkcyjnych.

Akty normatywne ISO odnoszace si¢ do systemowego zarzadzania réznymi kwestiami,
wskazuja na istotno$¢ zaangazowania najwyzszego kierownictwa w procesie wdrozenia sys-
temu. Jest to niezwykle wazne, biorgc pod uwage specyfike organizacji, liczebnos¢é personelu

¢ Rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 12 kwietnia 2012 r. w sprawie Krajowych Ram Interoperacyjnoéci,
minimalnych wymagan dla rejestrow publicznych i wymiany informacji w postaci elektronicznej oraz minimal-
nych wymagan dla systemow teleinformatycznych (Dz.U. z 2017 poz. 2247 z pdzn. zm.).

7 Norma PN ISO/IEC 27001:2017-06. Technika informatyczna. Techniki bezpieczefistwa. Systemy zarza-
dzania bezpieczenstwem informacji — Wymagania.

8 J. Bizon-Gérecka, Praca kierownicza w przedsigbiorstwie zarzqdzanym procesowo, [w:] Problemy pracy
kierowniczej we wspolczesnym przedsigbiorstwie, Wyd. TNOiK Oddziat Poznan, Poznan 2008.
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i zaangazowanie zarzadu w kultur¢ organizacyjna. Bez odpowiedniego przyktadu, wykreowa-
nego przez osoby zarzadzajace i podkreslania, jak bardzo istotnym jest wprowadzenie systemu
zarzadzania, dzialania wdrazajace moga okazaé si¢ nieskuteczne i pomijane przez pracowni-
kéw. Najwyzsze kierownictwo odpowiedzialne jest za zaangazowanie i akcentowanie cech
przywddczych, budujac tym samym obraz waznosci i istotnosci podejmowanych dziatan, opra-
cowanie polityki postepowania oraz celow ogdlnych i szczegétowych, wyznaczajac przy tym
kierunki dziatan, przyporzadkowanie uprawnien i podziat odpowiedzialno$ci pomigdzy czton-
kow organizacji oraz koordynowanie okresowych przegladow zarzadzania i wprowadzenia
dziatan naprawczych’®. Skrupulatnie i wasciwie przygotowana polityka odnoszaca si¢ do wizji
i strategii organizacji, stanowi jej motor i sit¢ napedzajaca do dziatania. Ustanowienie polityki
pozwala na integracj¢ i realne odczuwanie wspotuczestnictwa pracownikow w calym procesie
zarzadzania, budujac tym samym wiez pracownika z organizacja!°. Istotnymi elementami po-
twierdzajacymi zaangazowanie najwyzszego kierownictwa jest podzial obowiazkow i odpo-
wiedzialno$ci wérdd cztonkow organizacji. Oprocz kwestii delegacji zadan i przydziatu obo-
wigzkow jest to swego rodzaju nobilitacja, wskazujgca, ze konkretne zadanie moze zosta¢ wy-
konane przez wybranego pracownika Iub zespdt pracowniczy. W ten sposdb najwyzsze kie-
rownictwo wskazuje, ze dokonato analizy kompetencji podmiotu i docenito jego dotychcza-
sowe osiggniecia, tym samym przydziela jemu konkretne zadanie oczekujac zadowalajacych
rezultatow!!. Proponowana rola najwyzszego kierownictwa ma za zadanie wptynaé na moty-
wacj¢ pracownikow do dziatania oraz budowaé poczucie odpowiedzialno$ci, jak réwniez
umocni¢ wiez pomiedzy pracownikiem a organizacja.

W normie PN ISO 31000:2018-08. Zarzadzanie ryzykiem — wytyczne, pojawia si¢ termin
interesariusza, inaczej zwanego strong zainteresowang. Interesariuszami w organizacji sa
klienci, interesanci, dostawcy, kontrahenci, zleceniobiorcy i inni uczestnicy posredni, wspot-
pracujacy z przedsigbiorstwem lub korzystajacy z jego produktow i ushug. Strona zaintereso-
wana w procesie zarzadzania ryzykiem odgrywa wazna role, obok bezposrednich cztonkow
organizacji, czyli pracownikoéw. Dokument wskazuje na ich kluczowe znaczenie w procesie
zarzadzania ryzykiem, podkreslajac konieczno$¢ informowania stron, konsultacji oraz wy-
miany pogladéw. Wymiana informacji, komunikacja i konsultacja ze stronami zewng¢trznymi
jest celowa i pozwala na zrozumienie ryzyka poprzez pozyskiwanie danych utatwiajacych po-
dejmowanie decyzji. Tym samym podniesiono wazno$¢ roli klienta, wskazujac ze jest on nie-
docenionym zrodtem wiedzy o ryzyku. Pozyskiwanie informacji od stron zainteresowanych
pozwala na odpowiednie planowanie dziatan, naprawe i modyfikacje juz istniejacych i dopaso-
wanie procesow, produktow i ustug do potrzeb interesariuszy'2.

° A. Hamrol, Zarzqdzanie jakosciq z przyktadami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007.

10°J. Baruk, Znaczenie oporu personelu jako bariery w dziatalnosci innowacyjnej — opinie menadzeréw,
,Problemy Jakosci” 2013, nr 4.

' D. Szymanska, M. Szymanski, Przekonaj pracownikéw do dbania o jakosé, Wydawnictwo Difin, War-
szawa 2010.

12 Ibidem, s. 3.
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Pracownicy jako jeden z podstawowych zasobow przedsiebiorstw produkcyjnych, stano-
wig newralgiczny i stosunkowo niepewny obszar zarzadzania ryzykiem. Zasoby ludzkie nace-
chowane sg pewnym stopniem niepewno$ci zwigzanym ze zdarzeniami losowymi. Nieprzewi-
dywalnos$¢ absencji, konieczne w tym przypadku zastgpstwa i przesunigcia stanowiskowe lub
nagle zapotrzebowanie na dodatkowych pracownikéw, moga stwarza¢ realne problemy w za-
chowaniu ciaglosci produkcji. Tym samym nalezy pamigtac, ze pracownicy jako inteligentni
cztonkowie organizacji, juz przez samo uczestnictwo w procesach produkcyjnych stajg si¢
wspotwlascicielami wiedzy, know-how przedsigbiorstwa. W niektorych przypadkach, ze
wzgledu na konkurencyjny rynek i ochrong informacji, moze to by¢ zagrozeniem dla organiza-
cji. W normie PN ISO/IEC 27001:2017-06. Technika informatyczna. Techniki bezpieczenstwa.
Systemy zarzadzania bezpieczenstwem informacji — Wymagania, wskazano gtéwne zatozenia,
ktore odnosza si¢ do bezpieczenstwa systemow informatycznych, ale rbwniez bezpieczenstwa
informacji w obszarze wszystkich zasobow przedsi¢biorstwa. Obecnie w Polsce prowadzone
s prace nad wdrozeniem systemu bezpieczenstwa informacji w podmiotach publicznych, co
jest zwigzane z zapisami Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 12 kwietnia 2012 roku w spra-
wie Krajowych Ram Interoperacyjnosci, minimalnych wymagan dla rejestrow publicznych
i wymiany informacji w postaci elektronicznej oraz minimalnych wymagan dla systemow tele-
informatycznych'®. Norma wskazuje, ze jednym z obszaréw, w ktérych nalezy dopatrywaé sie
prawdopodobienstwa wystapienia zdarzen niepozadanych, czyli materializacji ryzyka sa pra-
cownicy, ktorzy poprzez wykonywanie swoich obowigzkow stajg si¢ aktywami wspierajgcymi
w organizacji. Aktywami podstawowymi sg procesy i informacje, natomiast wsrod aktywow
wspierajacych wskazaé nalezy personel, oprogramowanie, maszyny, urzadzenia, no$niki i sieci
teleinformatyczne oraz organizacj¢. To wlasnie w obszarze zasobow ludzkich, z ich inicjatywy
lub zaniedbania moze doj$¢ do zdarzen losowych i zamierzonych, takich jak:

— utrata informacji,

— kradziez danych,

— wlamanie do obiektu,

— $wiadome zniszczenie danych, materiatu,
— pomytki pracownikow,

— zagubienie lub wyrzucenie danych,
— absencje pracownicze,

— wypadki przy pracy,

— konflikty pracownicze,

— bunt wsrod pracownikow,

— strajki i protesty itd.

Ksztaltowanie kompetencji i Swiadomosci pracownikow

Proces ksztattowania kompetencji i §wiadomosci pracownikow jest Scisle zwiazany z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi. W swoim zakresie proces zarzadzania zasobami ludzkimi obejmuje

3 Ibidem, s. 4
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problemy organizacji zwiazane ze struktura i kultura organizacyjna, zarzadzaniem zmianami,
efektywno$cig organizacji, skutecznoscig dziatania, kompetencjami, doborem zasobow pod ka-
tem przysztych wymagan przedsigbiorstwa i rynku pracy oraz ogdlnym rozwojem zawodowym
pracownikow'®. Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest dziataniem istotnym i strategicznym pod
wzgledem realizacji zadan przydzielonych poszczegdélnym komoérkom organizacyjnym, ale
réwniez pod wzgledem identyfikacji, analizy i planu postgpowania z ryzykiem, szeroko wyste-
pujacym w obszarze personelu. Wdrozenie systemu zarzadzania ryzykiem powinno opierac si¢
na podziale obowiazkow pomiedzy pracownikéw merytorycznie przygotowanych do ich reali-
zacji, ale rowniez na budowaniu $wiadomosci wsérod wszystkich cztonkow organizacji. W tym
celu istotnym jest dokonanie analizy mozliwo$ci wykorzystania kompetencji pracownikow, ich
rzetelna ocena oraz zaplanowanie ewentualnych dziatan majacych na celu zwigkszenie ich po-
ziomu. Kompetencje pracownicze rozumiane sa jako uprawnienia do podejmowanie decyzji
w konkretnych, specyficznych sprawach, przydzielone poszczegélnym stanowiskom. Inaczej
mozna zdefiniowa¢ kompetencje jako wiedzg, umieje¢tnoscei i doswiadczenia charakteryzujace
przedsigbiorstwo, stajac si¢ elementem kluczowym wyr6zniajacym na tle konkurencji oraz
przyczyniajacym si¢ do sukcesu organizacji. Kompetencje pracownicze sg elementem niezbed-
nym do prawidtowego funkcjonowania organizacji, realizacji zadan zleconych oraz efektyw-
nego wykonywania pracy na stanowisku'.

Przy wdrozeniu systemu zarzadzania ryzykiem oprocz podjecia dziatan operacyjnych zwia-
zanych ze zrozumieniem kontekstu wewngtrznego i zewnetrznego organizacji, planowania
i projektowania systemu, wdrozenia procedur, analizy ryzyka i planu postgpowania z ryzykiem,
powinno bra¢ si¢ pod uwage kompetencje pracownicze niezbgdne do realizacji tych zadan oraz
uswiadomienie istotno$ci procesow wdrazajacych posrod wszystkich pracownikow. Po zade-
klarowaniu polityki postgpowania oraz ustaleniu celow ogdlnych i szczegétowych w zakresie
wdrozenia systemu zarzadzania ryzykiem moze zosta¢ przeprowadzony przeglad wstepny, po-
legajacy na rozeznaniu jakie kompetencje posiadaja pracownicy, ocenie czy posiadane kompe-
tencje sg wystarczajace do realizacji zadan wdrazajacych oraz czy istnieje konieczno$¢ organi-
zacji dodatkowych szkolen. Raport z rozeznania moze stanowi¢ podstawe do dalszego dziata-
nia, a mianowicie organizacji szkolen, podziatu zadan, obowigzkéw i odpowiedzialno$ci w za-
kresie wdrozenia i funkcjonowania systemu'®.

Niezwykle istotnym w catym procesie jest budowanie §wiadomos$ci wérdd pracownikow.
Jest to realizowane posrednio przez akcentowanie roli i zaangazowania najwyzszego kierow-
nictwa. Swiadectwo zarzadu firmy oraz ciggle podkreslanie istotnosci i waznosci systemu za-
rzadzania ryzykiem wplywa na motywacje i poczucie odpowiedzialnosci pracownikow. Swia-
domos¢ pracownikéw budowana jest na wielu ptaszczyznach, miedzy innymi poprzez szkole-
nia majace na celu przekazanie wiedzy na temat systemu zarzadzania ryzykiem oraz ksztalto-
waniu umiej¢tnosci w zakresie wdrozenia i funkcjonowania. Zalecenia normy odnoszg si¢ do

4 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001.

15 J. Dudzinska-Gtaz, Zarzqdzanie kompetencjami pracownikoéw jako jeden z elementéw strategicznego za-
rzqdzania zasobami ludzkimi, [w:] W. Harasim (red.), Zarzgdzanie kapitatem intelektualnym w organizacji inteli-
gentnej, Wyzsza Szkota Promocji, Warszawa 2012.

16 Ibidem, s. 3.
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ogo6lnej integracji systemow, a co za tym idzie, wymuszajg wspotprace pomigdzy komorkami
organizacyjnymi. To wtasnie od kompetencji pracownikow, jak rowniez od ich postaw i podej-
Scia zalezy, czy wspolpraca bedzie owocna i efektywna. W zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi w systemie zarzadzania ryzykiem nalezy uwzgledni¢ odpowiednio zaprojektowane sys-
temy motywacyjne, ktore w realnym stopniu zwigksza zaangazowanie czlonkéw organizacji
w procesie wdrozenia.

Podsumowanie

Zmieniajacy si¢ rynek, wzrost konkurencyjnosci oraz zmiany wewngtrzne w organizacji wy-
muszajg wprowadzenie rozwigzan systemowych w zakresie zarzadzania kompetencjami pra-
cowniczymi i ryzykiem w organizacji. Pracownicy stanowig jeden z podstawowych zasobow
firm produkcyjnych, uczestniczac i nadzorujac procesy produkcyjne. Bez pracownikow wyko-
nanie niektorych czynnosci operacyjnych bytoby niemozliwe. Tym samym personel jest obsza-
rem stosunkowo niepewnym i narazonym na materializacj¢ ryzyka. Sytuacje niezamierzone
oraz zaplanowane, takie jak absencje, wypadki przy pracy, wzrost zapotrzebowania na pracow-
nikow, brak kompetentnych kandydatéw do pracy, zastgpstwa i przesunigcia stanowiskowe,
moga w znacznym stopniu wplywac¢ na zapewnienie ciagtosci ruchu maszyn. Brak odpowied-
nich rozwigzan w zakresie zarzadzania ryzykiem i szybkiego reagowania mogg stac si¢ prze-
szkoda w realizacji produkcji. Tym samym zaleca si¢ wdrozenie systemu zarzadzania ryzy-
kiem oraz opracowanie procedur postepowania w sytuacjach krytycznych. Niezwykle waznym
w procesie projektowania i wdrazania systeméw zarzadzania jest budowanie $wiadomosci
1 wykorzystywanie kompetencji pracowniczych. Waznym jest ciggte doskonalenie systemu
oraz podkres$lanie jego istotnos$ci, jak rowniez akcentowanie zaangazowania najwyzszego kie-
rownictwa w procesy wdrozeniowe i funkcjonowanie systemu. Ryzyko wystepuje na kazdej
plaszczyznie organizacji i powinno by¢ rozpatrywane kompleksowo i wielokryterialnie.
Ogodlne podejscie do zarzadzania ryzykiem moze integrowa¢ w sobie systemy zarzadzania bez-
pieczenstwem informacji, systemy zarzadzania bezpieczenstwem i higiena pracy, jak rowniez
systemy zarzadzania jako$cia.
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Streszczenie

Artykut porusza problem mozliwosci wykorzystania i zastosowania zdalnie sterowanych statkéw po-
wietrznych do monitorowania i kontroli $srodowiska pracy. Glownym celem wykorzystania dronow
jest zwigkszenie bezpieczenstwa i efektywnosci pracownikéw. W pracy wykonano przeglad aktual-
nych przepisow prawnych zwigzanych z wykorzystaniem dronéw na rynku pracy. Wskazano korzysci
wynikajace z zastosowan bezzalogowych urzadzen latajacych. Wskazano kluczowe znaczenie zawodu
operatora drondéw i obszary, w ktorych innowacyjne rozwiazania techniczne moga wspomoc bezpie-
czenstwo pracy.

Stowa kluczowe: bezpieczenstwo, bezzatogowy statek powietrzny, dron, monitoring, srodowisko
pracy.

POSSIBILITIES OF MONITORING THE WORK ENVIRONMENT SAFETY BY MEANS
OF DRONES

Abstract

This article focuses on the problem of the possibility of the use and application of remote-controlled
aircraft to monitor and control the work environment. The main purpose of using drones is to increase
the safety and efficiency of employees. This work was performed as a review of current laws related to
the use of drones on the labor market. Benefits resulting from the use of unmanned aerial vehicles
have been indicated. The key importance of the drone operator's profession and areas in which innova-
tive technical solutions can support work safety have been pointed out.

Key words: security, unmanned aerial vehicle, drone, monitoring, work environment.

Wstep

Skutkiem rozwoju technicznego w XX i XXI wieku bylo powstanie wielu wynalazkéw
i dokonanie ciekawych odkry¢. Jednym z osiggnig¢, ktorego historia sigga poczatkéw lotnic-
twa, bylo opracowanie malego bezzatlogowego statku powietrznego (ang. unmanned aerial
vehicle, UAV), zwanego powszechnie dronem. Pierwsza koncepcja samolotow sterowanych
radiowo oraz pierwszy prototyp o nazwie Ruston Proctor AT powstaty w 1916 roku w Wiel-
kiej Brytanii. W latach 30. poprzedniego wieku Brytyjczyk Reginald Denny zaproponowat
i zajal si¢ produkcja sterowanych radiowo samolotow, najpierw w wersji zabawkowego mo-
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delu dla dzieci (prototyp RP-1), a nastgpnie dronu wojskowego (model RP-5). W 1936 roku
po raz pierwszy uzyto nazwe¢ dron w stosunku do zdalnie sterowanych samolotéw o nazwie
Queen Bee, stosowanych w roli ruchomych celow dla artylerii przeciwlotniczej. W okresie
Drugiej Wojny Swiatowej nastapito technologiczne przyspieszenie w rozwoju dronéw bojo-
wych!. Przez kolejne kilkadziesiat lat konstrukcje przeszty wiele zmian, powstato wiele mo-
deli zdolnych do wykonywania autonomicznych misji bez udzialu i nadzoru cztowieka. Od lat
50. XX wieku w lotach zwiadowczych zaczeto wyposazaé je w zestaw kamer oraz flary po-
zwalajace na doswietlenie fotografowanego terenu. Nowa era w dziejach dronéw rozpoczeta
si¢ w latach 80. XX wieku, gdy stworzono maszyn¢ o nazwie GNAT-750, wyposazona
w rozne rodzaje kamer (m.in. w kamer¢ FLIR, pozwalajaca na obserwacje w podczerwieni),
w modut GPS, radiolokator i dalmierz laserowy. Po raz pierwszy na §wiecie mozna bylo ste-
rowaé dronem za pomocg tacz satelitarnych z dowolnego miejsca na $wiecie?.

Obecnie bezzatogowe statki powietrzne staja si¢ coraz bardziej popularne i powszechnie
stosowane dzigki temu, ze moga odbywac¢ lot autonomiczny (samodzielnie, z uzyciem autopi-
lota Iub innego systemu na pokladzie) lub zdalnie sterowany (kierowany przez operatora)
poza zasiggiem wzroku. W 2015 roku w Polsce bylo zarejestrowanych sze$ciu operatorow
dronow, a w 2018 byto ich juz ponad 9 tysiecy, co wskazuje na to, ze takie urzadzenia staja
sie fatwo dostepne, a ich uzytkowanie jest branza przysztosci®.

Uzytkowanie dronéw w Swietle przepiséw prawnych

Kazdy wynalazek moze by¢ zastosowany zarowno w dobrych, jak i ztych celach, zaréwno
w obszarze wojskowym i cywilnym, prywatnym i komercyjnym®*. Moze sta¢ si¢ niezwykle
pomocnym narzgdziem czlowieka w wykonywanej pracy, ale takze moze by¢ bardzo niebez-
pieczny, jezeli znajdzie si¢ w rekach nieodpowiedzialnej osoby. Zasady obowiazujace pod-
czas uzytkowania drondéw oraz sankcje, ktore groza za ich nieprzestrzeganie, okre$la doktad-
nie obowigzujace prawo’. Uregulowania prawne dotyczaca produkcji, warunkéow posiadania
1 wykorzystywania bezzatogowych statkdw powietrznych. Podstawg sg przepisy prawa lotni-
czego®, zawierajace opis procedur ruchu lotniczego, shuzb i organéw ruchu lotniczego,
klasyfikacj¢ przestrzeni powietrznej, skutki naruszenia przepisoOw lotniczych. W 2016
roku weszly w zycie nowe przepisy regulujace warunki i wymagania dotyczace uzywania
dronéw i ich ruchu nad terytorium Polski’.

LJ. Levy, 50 typéw broni ktdre zmienily bieg historii, Oficyna Wyd. Alma-Press, Warszawa 2016, s. 14-25.

2 L. Michalik, Drony [cz. 3]. Czas autonomicznych maszyn bojowych, [w:] WP Gadzetomania,
https://gadzetomania.pl/3757,drony-cz-3-czas-autonomicznych-maszyn-bojowych [15.06.2019].

3 D. Wasowicz, Ilu jest obecnie droniarzy z SK w Polsce? [w:] TronSky, http://ironsky.pl/ilu-operatorow-
dronow-jest-w-polsce/ [03.12.2018].

4 T. Zielinski, Funkcjonowanie bezzalogowych systeméw powietrznych w sferze cywilnej, Wyd. Silva Re-
rum, Poznan 2014, s. 34-75.

5 J. Maj-Marjanska, P. Pietrzak, Prawne aspekty uzytkowania bezzatogowych statkéw powietrznych, ,Bez-
pieczenstwo Narodowe” 2018, nr 11-2011/18, s. 197-204.

¢ Ustawa z dnia 3 lipca 2002 r. Prawo lotnicze (Dz.U. 2012, poz. 933 ze zm.).

7 Rozporzadzenie Ministra Transportu, Budownictwa i Gospodarki Morskiej z dnia 26 marca 2013 r.
w sprawie wylaczenia zastosowania niektorych przepisow ustawy — Prawo lotnicze do niektorych rodzajow
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Przepisy sa rozne w zaleznosci od wielkosci urzadzenia i od tego, jak jest uzytkowany
dron: czy rekreacyjnie lub sportowo, czy przeznaczony jest do innych celow, np. do uzytku
w dziatalno$ci gospodarczej lub zarobkowej. Uzytkowanie wazacych ponizej 0,6 kg modeli
dronow FPV (z technologia umozliwiajaca podglad obrazu na zywo), w celach rekreacyjnych
(latanie w zasiegu wzroku) lub w ramach zawodoéw sportowych zgodnie z prawem nie wyma-
ga uprawnien i badan lotniczo-lekarskich. W przypadku obshugi ci¢zszych dronéw oraz uzyt-
kowania dronéw w dziatalno$ci zarobkowej obowigzkowe jest posiadanie licencji UAVO
(ang. Unmanned Aerial Vehicle Operator), czyli $wiadectwa kwalifikacji operatora bezzato-
gowego statku powietrznego). Dwa podstawowe uprawnienia w ramach UAVO to:

— UAVO VLOS (ang. Visual Line of Sight) — uprawnia do lotow w zasiggu wzroku pod
warunkiem zachowania bezpiecznej odlegltosci i odpowiedniego oznakowania (operator
musi mie¢ kamizelke ostrzegawcza z napisem ,,operator drona”).

— UAVO BVLOS (ang. Beyond Visual Line of Sight) — uprawnia do lotéw poza zasiggiem
wzroku (sterowanie za pomoca obrazu przesylanego z drona).

Dodatkowe uprawnienie, oznaczone jako INS, to uprawnienia instruktorskie®.

Licencje wydaje Prezes Urzedu Lotnictwa Cywilnego, a formalne powinnosci os6b ob-
shugujacych drony ujete sa w art. 95 ust. 2 pkt. Sa Ustawy o Prawie lotniczym’. Ponadto kaz-
dy dron musi by¢ wyposazony w tabliczk¢ znamionowa identyfikujaca wtasciciela, §wiatta
ostrzegawcze (w nocy), system FailSafe oraz instrukcj¢ operacyjng podmiotu. Konieczno$é
szkolenia do uzyskania §wiadectwa kwalifikacji UAVO VLOS wynika z Rozporzadzenia
Ministra Transportu, Budownictwa i Gospodarki Morskiej z 2013 roku'® oraz z Rozporzadze-
nia Ministra Infrastruktury i Budownictwa z 2016 roku'!.

Najnowsze uaktualnione przepisy prawa zawarto w Rozporzadzeniu Ministra Infrastruk-
tury z 2018 roku'?. Szkolenia, panstwowe egzaminy i przestrzeganie przepisdw prawnych
przez operatorow dronéw maja zapewni¢ bezpieczenstwo wykonywania lotow, zapobiec sy-
tuacjom niebezpiecznym, zagwarantowa¢ zachowanie odpowiednich odlegloéci od innych
statkow powietrznych, ludzi, pojazdéw, budynkéw i przeszkdd. Sportowe i rekreacyjne lata-
nie dronami jest bezpieczne, jezeli stosowana jest zasada latania w zasiegu wzroku na otwar-
tej przestrzeni, a takze zasada nielatania w poblizu lotnisk, nad drogami, nad ludzmi i w mia-
stach. Osobg odpowiedzialng za to jest operator drona.

statkow powietrznych oraz okreslenia warunkoéw i wymagan dotyczacych uzywania tych statkow (Dz.U. 2013,
poz. 440).

8 P. Migsiak (red.), Aspekty prawne oraz certyfikacyjne bezzatogowych statkéw powietrznych w $wietle wy-
branych regulacji miedzynarodowych. Materiat dydaktyczny. Wyd. Szkoty Policji, Katowice 2019.

? Ustawa z dnia 3 lipca 2002, op. cit.

10 Rozporzadzenie Ministra Transportu, Budownictwa i Gospodarki Morskiej z dnia 3 czerwca 2013 r.
w sprawie $wiadectw kwalifikacji (Dz. U. 2013, nr 664).

' Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury i Budownictwa z dnia 19 wrze$nia 2016 r. zmieniajace rozpo-
rzadzenie w sprawie §wiadectw kwalifikacji (Dz. U. 2016, poz. 1630).

12 Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 20 grudnia 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie
wylaczenia zastosowania niektorych przepisow ustawy — Prawo lotnicze do niektorych rodzajow statkow po-
wietrznych oraz okreslenia warunkéw i wymagan dotyczacych uzywania tych statkow (Dz. U. 2019, poz. 94).
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Profesjonalny operator drona jako zawod przyszlosci

Profesjonalnego, licencjonowanego operatora drona okre$la si¢ czgsto zawodem przysztosci
ze wzgledu na zwigkszajaca si¢ popularnosé i zapotrzebowanie na uzytkowanie bezzatogo-
wych statkdw powietrznych. Osoba sterujaca lotem drona musi posiada¢ zardéwno wiedzg, jak
i praktyke!'®. Sktadowe wiedzy i czynnosci praktyczne zestawiono w tabeli 1.

Tab. 1. Elementy wiedzy i praktyki wymagane u profesjonalnego operatora drona

Wiedza teoretyczna Umiejetnos$ci praktyczne
— Aktualnie obowigzujace prawo i przepisy lotnicze | — Konfiguracja parametrow statku powietrznego
— Podstawy meteorologii — Planowanie misji i ocena zwigzanych z nimi zagro-
— Funkcja cztowieka jako pilota i operatora bezzato- zeh
gowego statku powietrznego — Przygotowanie bezzatogowego statku powietrznego
— Podstawowa wiedza o fizjologii i psychologii do lotu
czlowieka oraz wptywie chordb, srodkow psy- | — Umiejetnos¢ lotu i manewrowania dronem
chotropowych, medykamentow, higieny na — Zmiana parametrow lotu m.in. predkosci, wysoko-
wydolnos¢ psychofizyczng operatora drona $ci, zmiana orientacji
— Techniki nawigacji dronem — Umiejgtnosé nawigacji wzrokowej
— Procedury operacyjne, osiagi i planowanie lotu — Wykonywanie startow i ladowan
— Obsluga techniczna, budowa i dziatanie systemow, | — Umiejetno$¢ celnosci ladowania
podzespotéw statku powietrznego — Znajomo$¢ czynnosci wykonywanych po wylado-
— Zasady wykonywania lotow w zasiggu wzroku waniu
(VLOS) i poza zasiggiem wzroku (BVLOS) — Umiejetno$¢ stosowania procedur awaryjnych
— Bezpieczenstwo wykonywania lotow i sytuacje i zapobieganie zagrozeniom w sytuacjach niebez-
awaryjne piecznych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: A. Skrzypkowski, Medycyna lotnicza. Fizjologia i trening, WIML,
Warszawa 2012, s. 319-346.

Praca wykonywana przez operatora drona jest odpowiedzialna, a lista zadan realizowanych
z wykorzystaniem zdalnie sterowanego sprzetu moze by¢ bardzo bogata. Szczegblnej ostroz-
nos$ci wymagaja loty w otwartym terenie, gdzie znajduja si¢ obiekty i urzadzenia, ktérych
zniszczenie lub uszkodzenie mogloby spowodowaé straty materialne lub stanowié zagrozenie
dla zycia lub zdrowia ludzi i $srodowiska, na przyktad loty nad liniami energetycznymi, tele-
komunikacyjnymi, nad zaporami wodnymi, rurociggami paliwowymi czy przeloty nad zgro-
madzeniami ludzi'*.

Korzysci z zastosowania dronéw w monitoringu Srodowiska pracy

Drony, ze wzgledu na mozliwos¢ ich wyposazenia w kamery (standardowe, z zoomem op-
tycznym czy z termowizja), w moduly GPS i rdéznego rodzaju czujniki zblizeniowe
i pomiarowe, mierniki st¢zenia gazu czy mierniki temperatury moga by¢ wykorzystane do
celéow rozrywkowych, sportowych i specjalistycznych. Najbardziej popularne ustugi wyko-

13 A. Grotek, Pomyst na firme. Zawéd — operator drona, [w:] SuperBiznes,
https://superbiz.se.pl/firma/zawod-operator-drona-aa-mXxg-9C3N-9aYa.html [18.01.2018].

14 M. Szczepkowski, B. Bartkiewicz, P. Kruszewski, Drony teoria i praktyka. Poradnik dla kandydatéw na
operatorow, Wydawca KaBe, Krosno 2016, s. 21-37.
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nywane z powietrza, to sesje fotograficzne, sesje i filmy §lubne, nagrania video, produkcje
telewizyjne, teledyski. Drony wykorzystuje si¢ do prezentacji i reklamy rozmaitych obiektow
(osiedli deweloperskich, zabytkéw, hoteli, basenow), a takze w fotogrametrii, do wykonywa-
nia zdjg¢ upraw rolniczych, do tworzenia map sytuacyjnych i obmiaréw geodezyjnych oraz
tworzenia plandéw ruchu na terenie zaktadow wytworczych. Potencjat bezzalogowych statkow
powietrznych zalezy od ich konstrukcji, odpornosci na zjawiska atmosferyczne, mozliwosci
precyzyjnego sterowania. Im bardziej dron jest rozbudowany i im wigkszy ma zasieg, tym
wigcej jest jego potencjalnych zastosowan'>.

Drony sa wykorzystywane w monitoringu $rodowiska, gdzie zastosowanie znalazly
m.in. w patrolach prewencyjnych, w nadzorowaniu miasta i granic kraju, w lokalizacji zro-
det zanieczyszczen'¢, do szacowania szkdd wyrzadzonych przez zywioly (powodzie, poza-
ry, gradobicia), do inspekcji zwierzyny w lasach, w poszukiwaniu ofiar powodzi i lawin
gorskich, chronigc zycie ludzi i zwierzat. Bezzatlogowe statki powietrzne, wyposazone
w sensory pomiarowe, systemy telemetryczne, skanery laserowe, wysokiej rozdzielczosci
aparaty, kamery telewizyjne lub termowizyjne, shuza do wykonywania technicznych in-
spekcji wizyjnych np. domoéw i budynkow, paneli fotowoltaicznych czy farm wiatrowych,

linii kolejowych!”, sieci wysokiego napiecia'®

, umozliwiajac wykrywanie zabrudzen, nie-
szczelno$ci w instalacji czy niewidocznych goltym okiem uszkodzen w trudno dostepnych
elementach konstrukcyjnych. Korzys$cig z zastosowania dronéw w tych obszarach jest skrd-
cenie czasu wykonywania zadania, ktore pracownikowi zajmuje nawet kilka dni, a takze
nizszy koszt zebrania danych wizualnych z monitorowanego obszaru zdarzenia. Wykorzy-
stujac drony mozna zaréwno obnizy¢ koszty dziatalnosci, jak i zwigkszy¢ efektywnosé i wy-
dajnoscé pracownikéw'®.

Latwiejsze dotarcie statkiem powietrznym do miejsc trudnodostepnych i potencjalnie
niebezpiecznych podczas inspekcji obiektu powoduje zmniejszenie ryzyka poruszania si¢
w niebezpiecznym terenie i zmniejszenie ryzyka potencjalnego wypadku, czyli zwigkszenie
bezpieczenstwa pracownikow 1 ochrony ich zdrowia w pracy na wysokosci. Nastgpuje tak-
ze zmniejszenie kosztow inspekcji ze wzgledu na brak potrzeby zamawiania specjalistycz-
nego sprzetu typu dzwigi, podnoséniki, rusztowania itp.%°.

15 S. Kosielinski (red.), Rynek dronéw w Polsce. Swit w dolinie $mierci, Wyd. Fundacja Instytut Mikroma-
kro, Warszawa 2017, s. 14-21.

168, Szymocha, Mozliwosci zastosowania bezzalogowych pojazdéw latajgcych do analizy jakosci powie-
trza, ,,Przeglad Naukowo-Metodyczny. Edukacja dla Bezpieczenstwa” 2017, nr 1 (34), s. 958-970.

17 R. Dgbrowski, A. Jenerowicz, Ocena mozliwosci inwentaryzacji wybranych elementéw infrastruktury
kolejowej na podstawie wielospektralnych danych obrazowych pozyskanych z putapu bezzatogowego statku
latajgcego, ,Logistyka” 2014, nr 6, s. 2973-2981.

18 J. Sobolewski, Wykorzystanie dronéw do oblotu sieci elektroenergetycznych, ,Energia Elektryczna”
2015, nr 3, [w:] CIRE.PL, https://www.cire.pl/pliki/2/wykorzystaniedronowdooblotusiecielektroenergetycznych.
pdf [15.05.2015].

19 M. Smaczynski, Pozyskiwanie danych przestrzennych do rejestracji wydarzenia o charakterze masowym
z wykorzystaniem bezzalogowego statku powietrznego, ,Badania Fizjograficzne. Seria A, Geografia Fizyczna”,
2016, nr 7, s. 195-203.

20 1. Jackowska, Dron na ustugach BHP, [w:] Puls Biznesu, https://www.pb.pl/dron-na-uslugach-bhp-
945192 [08.11.2018].
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Drony znalazty zastosowania w wielu obszarach, m.in. w wojsku, policji, strazy pozar-
nej, leSnictwie, rolnictwie, ubezpieczeniach (komunikacyjnych, rolniczych, przemystowych,
klgsk zywiotowych)?!, energetyce, budownictwie, geodezji, transporcie, meteorologii,
w ochronie mienia, edukacji, komunikacji, reklamie?>. Wykorzystanie dronéw ulatwia za-
rzqdzanie ryzykiem, inwentaryzacje obiektow, sprawdzenie wielkosci szkdd, analize klegski
zywiotowej oraz zmniejsza koszty likwidacji szkod przez firmy. Jednym zpodstawowych
zastosowan dronéw jest nadzor budowlany nad prowadzonymi inwestycjami, w tym kontrola
calego procesu budowy, ekspertyzy budowlane, inwentaryzacja fotograficzno-filmowa terenu
budowy, audyt inwestycji, co znaczaco przektada si¢ na podniesienie poziomu bezpieczen-
stwa 1 zmniejszenie ilosci wypadkow oraz incydentdow zagrazajacych zyciu. Urzadzenie moze
wyreczy¢ inspektorow nadzoru budowlanego, dokonujacych ekspertyz w miejscach niebez-
piecznych lub trudnodostepnych?,

Obserwujac kierunki rozwoju techniki lotniczej i innowacje w zakresie technik zabezpie-
czen mozna zauwazy¢, ze drony beda mogly wspiera¢ operatoré6w zintegrowanych systemow
bezpieczenstwa w ich pracy. Przyktadem jest integracja dronéw z systemem GEMOS, ktory
ma ponad 750 interfejsow do komunikacji z klasycznymi systemami zabezpieczen — syste-
mami przeciwpozarowymi, systemami sygnalizacji wtamania i napadu, systemami kontroli
dostepu, wizyjnymi systemami nadzorujacymi i innymiZ*.

Potencjat dronow jest ogromny, jednak ich uzytkowanie budzi takze zastrzezenia
w zakresie bezpieczenstwa. W wyniku naruszenia przepiséw dotyczacych przelotow drondw
w niedozwolonych miejscach zdarzaty si¢ wypadki komunikacyjne z udzialem dronéw (np.
kolizje z samochodem, z nisko lecacym samolotem, zaplatanie si¢ drona w sieci wysokiego
napigcia). Zagrozeniem bezpieczenstwa cztowieka w srodowisku pracy moze by¢ tez wyko-
rzystywanie dronéw w dzialaniach terrorystycznych?. Nalezy rowniez pamigtaé, ze drony
jako urzadzenia techniczne podatne sg na nieprzewidziane awarie, ktore moga stwarza¢ bez-
posrednie zagrozenie w nadzorowanym miegjscu pracy.

Zakonczenie

Bezzatogowe statki powietrzne jako nowe technologie wykorzystuje si¢ w wielu dziedzinach
zycia czlowieka, staly si¢ nicodzownym elementem Przemystu 4.0 i sg inspiracja do stworze-
nia nowego stylu pracy. Zastosowanie dronéw wnosi nowa jako$¢ pracy i tworzy nowe moz-
liwosci planowania, zarzadzania i kontroli warunkéw Srodowiska pracy. Ich zastosowanie do

2T, Koztowski, P. Wojcik, Drony w ubezpieczeniach, [w:] Portal dla branzy ubezpieczeniowej Beinsured,
http://www.beinsured.pl/artykuly/drony-w-ubezpieczeniach,2625.html [12.09.2017].

22 C.G. Amza, D. Cantemir, I. Cantemir, G. Salucci, P. Spanu, P. Poterucha, F. Tarantino, M. Triantafillou,
E. Zigna, Wytyczne w zakresie wykorzystania dronéw w ksztatceniu zawodowym, Wyd. Danmar Computers,
Rzeszow 2018, s. 5-6.

23 M. Szruba, Przysztosé dronéw w budownictwie, ,,Nowoczesne Budownictwo Inzynieryjne” 2017, nr sty-
czen-luty, s. 30-33.

24 K. Brzuchalska, Dron jako narzedzie wspomagajgce system bezpieczeristwa, ,,Zabezpieczenia” 2017, nr
2 (114), s. 38-40.

25 R. Czescik, Wykorzystanie bezpilotowych statkéw latajgcych (UAV) dla potrzeb bezpieczerstwa paii-
stwa, ,,Kultura Bezpieczenstwa. Nauka — praktyka — refleksje” 2014, nr 15, s. 48-55.
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poprawy bezpieczenstwa pracy wymaga odpowiedniego przygotowania operatoro6w drondéw
z uwzglednieniem obowigzujacych przepisOw prawa.

Operatoréw dronoéw i mozliwosci wykorzystania nowych technologii wcigz przybywa.
Sterowane samoloty bezzalogowe moga staé si¢ narzedziem codziennej pracy i nowym roz-
wigzaniem w dziatalno$ci gospodarczej wplywajac na zwigkszenie efektywnosci pracy, obni-
zenie kosztow 1 poprawe bezpieczenstwa srodowiska pracy.
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Streszczenie

System edukacyjny w Polsce ulegal w ostatnich latach zmianom, gtéwnie za sprawa reformy
edukacji, ktora weszta w zycie 1 wrzesnia 2017 r. Konsekwencje tych zmian dotycza réznych
obszarow edukacji, w tym wizerunku dzisiejszego nauczyciela. Czy wspodtczesny nauczyciel
jest autorytetem dla swoich uczniéw? Jesli jego kompetencje i cechy osobowosci sg wystarcza-
jace, aby mozna je bylo uznaé¢ za wzorowe i wzorowe? Zanim nauczyciel XXI wieku stanie
przed nowymi wyzwaniami, musi by¢ profesjonalista i mie¢ takie cechy osobowosci, aby inspi-
rowaé ucznidw. Nauczyciel musi takze by¢ otwarty i elastyczny na wszelkie zmiany w otacza-
jacej rzeczywistosci, a jednoczesnie by¢ doradca i partnerem dla uczniow. Wiasnie takie cechy
sa oczekiwane od wspdtczesnego nauczyciela.

Stowa kluczowe: reforma, autorytet nauczyciela, kompetencje, profesjonalizm, cechy osobo-
wosci, doradca, partner ucznia.

THE AUTHORITY OF THE CONTEMPORARY SCHOOL TEACHER
— PRELIMINARY RESEARCH

Abstract

The educational system in Poland has undergone changes in the past few years, thanks to the
education reform, which entered into force on 1st September 2017. The consequences of these
changes apply to different areas of education, including the image of today's teacher. Whether
the modern teacher is the authority for its pupils? If his competence and personality traits and
are sufficient to be considered for the master and model exemplary? Before a teacher of the 21st
century are facing new challenges. The teacher must be professional and have such personality
characteristics to inspire students. Must also be open and flexible to any changes in the sur-
rounding reality and at the same time, be an advisor and partner for the students. Such a teacher
today's students want to.

Key words: reform, the authority of the teacher, competence, professionalism, personality
traits, advisor, student’s partner.



94 MARIA KUZIN, WOJCIECH WALAT

Wprowadzenie

Z punktu widzenia pedagogiki niezwykle wazne jest zbadanie, jakie cechy nauczycieli sg
przez uczniéw cenione i ktore mogg sprzyjaé w ksztattowaniu pozytywnej oceny nauczyciela
przez ucznia. Odnalezienie uniwersalnego wzorca osobowego, ktory uczniowie beda darzyc
zaufaniem i traktowa¢ jako wzor do nasladowania moze wiele zmieni¢ w dzisiejszej szkole.
Uczniowie oprocz wiedzy $cisle encyklopedycznej moga zdobyé cenng wiedze zyciowa
0 otaczajgcym $wiecie, a bazujac na autorytecie nauczyciela ksztaltowac i rozwija¢ swoj cha-
rakter w sposob, ktory umozliwi jak najlepsze funkcjonowanie spoleczne dzisiaj
i w przysztosci. Podstawa autorytetu jest zdobycie zaufania wsrdd ucznidow przez nauczyciela,
co przynosi zadowalajace efekty na ptaszczyznie realizacji wszelkich tresci programowych
w edukacji formalne;.

Formalny autorytet nauczyciela

Autorytet w pedagogice rozumiany jest jako pewnego rodzaju relacja pomiedzy wychowawcag
a wychowankiem, ktéra wynika z cech osobowych, kompetencji i kwalifikacji nauczyciela.
Relacja ta pozwala na zwigkszenie mozliwosci oddziatywania na ucznidow, na bardziej spraw-
ne przekazywanie nie tylko wiedzy czy umiejetnosci, ale takze stymulowanie rozwoju postaw
1 ksztattowanie si¢ §wiata warto$ci uczniow. Dlatego tez autorytet w procesie nauczania i wy-
chowywania jest koniecznym warunkiem poprawnego przebiegu procesu edukacji.

Zrodta naukowe rozrozniaja wiele definicji autorytetu':

— autorytet kompetencyjny, ktory oparty jest na bezposrednim doswiadczeniu zyciowym
wychowawcy, na ktore sktada si¢ jego wiedza, zdobyte wyksztatcenie, posiadane zdolnosci,
oraz madro$¢;

— autorytet desygnowany, stanowi odzwierciedlenie posiadanej pozycji spotecznej, wynika
on z posiadanego dla petnionego stanowiska uznania lub z racji sprawowanej funkcji;

— autorytet bazujacy na nieformalnych umowach, zdobytym zaufaniu, a takze stownych
kontraktach, ktore wychowawcy zwykli zawiera¢ podczas swej pracy w codziennych interak-
cjach z podopiecznymi;

— autorytet wyptywajacy z wiladzy, odnosi si¢ do sytuacji, kiedy dana osoba sprawuje
zwierzchnictwo nad grupg ludzi (jak nauczyciel nad uczniami), w zwigzku z czym takiej 0so-
bie nalezy si¢ autorytet;

— autorytet emocjonalny, jego zrodta upatruje si¢ w szacunku, mitosci a takze odczuwania
lekow w stosunku do wychowawcy.

Na podstawie powyzszego rozréznienia mozna stwierdzi¢, iz autorytet moze przyczynic
si¢ do oddzialywania na ucznia w sposob konstruktywny, jak i destruktywny. Pierwsze
z oddzialywan autorytetu na wychowanka, czyli oddziatywanie konstruktywne, z cata pewno-
Scig wigze si¢ z odczuwaniem pewnego rodzaju podziwu dla osoby nauczyciela. Pozytywny
autorytet ma ten wychowawca, ktéry ma wiedze, umiejgtnosci, wyksztalcenie, zyciowa ma-

!'S. Milgram, Postuszernstwo wobec autorytetu, WAM, Krakow 2008.
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dros¢, ktory potrafi zdoby¢ zaufanie ucznia. Natomiast autorytet, ktory moze ogranicza¢ wy-
chowankéw moze wywodzi¢ si¢ z racji sprawowania posiadanej funkcji, wywodzac si¢ z po-
czucia wladzy, badz wzbudzajac lek wérdéd wychowankow.

W literaturze rozrdzniono te dwa typy autorytetu na ujarzmiajacy oraz autorytet wyzwa-
lajacy. Autorytet ujarzmiajacy opiera si¢ na wymuszaniu podporzadkowania, narzucaniu go-
towych wzorcow, pogladow. Sktania do podjgcia pasywnej postawy, plynie z wygérowanych
ambicji oraz zadzy wiladzy. Autorytet wyzwalajacy pobudza do kreatywnosci, inspiruje do
podejmowania samodzielnych dziatan, stymuluje wyobraznie i odwagg. Zrodlo takiego auto-
rytetu tkwi w wiedzy merytorycznej i umiejetnosciach interdyscyplinarnych, poszanowaniu
praw i indywidualnych decyzji innych?.

U zrédta oddziatywania ujarzmiajacego lezy autorytet formalny (ang. formal authority)
bedacy podstawa wladzy dajacej mozliwo$¢é wywierania wptywu i podporzadkowania sobie
innych oséb wynikajace z przynaleznosci do instytucji lub grupy spotecznej i zajmowanego
w niej stanowiska czy pozycji. Ten rodzaj autorytetu ma duze znaczenie w kontekscie efek-
tywnosci pracy dydaktyczno-wychowawczej, np. nauczyciel moze umie¢ podporzadkowaé
sobie grupe ucznidéw, ale nigdy nie zyskac¢ ich szacunku czy tez zaufania w przypadku, gdy
korzysta wytacznie z autorytetu formalnego, niejako zagwarantowanego z racji piastowanego
stanowiska, nadanego przez szkole. Na strazy tego autorytetu stoja normy obowigzujace
w szkole, ktore pozwalaja na zadanie od ucznidow respektowania nauczycielskiego autorytetu
formalnego.

Nieformalny (rzeczywisty) autorytet nauczyciela

Pewnym przeciwienstwem, a w istocie rozwini¢ciem autorytetu formalnego jest autorytet
nieformalny, ktory nie wynika z jakichkolwiek gwarancji pochodzacych z pewnych przywile-
jow, ale jest wypracowany przez nauczyciela. Dlatego tez jest bardzo cenny i wymaga ciaglej
pielegnacji. W przeciwienstwie do autorytetu formalnego, ktorego istota jest zewngtrzny
przymus, nakazujacy podporzadkowanie, istota autorytetu nieformalnego jest mozliwo$¢ do-
browolnego podporzadkowania sie.

W codziennej pracy nauczyciela, oba rodzaje autorytetu sg potrzebne, co jest zwigzane
z tym, ze punktem wyjscia do budowania autorytetu nieformalnego, jest posiadanie autorytetu
formalnego. Rzeczywisty autorytet nauczyciela w oczach ucznidw oparty jest na jego wize-
runku dostrzeganym przez wychowankdéw, stanowi on swego rodzaju przedstawiciela genera-
cji dorostych. Ma to by¢ cztowiek majacy duzg wiedze, wszechstronne umiejetnosci, jednost-
ka wykazujaca si¢ duzym zrozumieniem dla mlodziezy, szanujaca potrzeby podopiecznych.
To takze cztowiek, ktory niesie pomoc podopiecznym, a wszelkich interwencji w sprawy wy-
chowankéw dokonuje tylko i wylacznie w uzasadnionych przypadkach. Czynniki, ktore
wplywaja w duzej mierze na wzmocnienie autorytetu nauczyciela to rowniez zyczliwos$é, ma-
droéé zyciowa, zdobyte dotychczas doswiadczenie, a takze dojrzato$é emocjonalna®.

2 M. Podzielska, Nauczyciel — lider. Jak budowaé autorytet? WSiP, Warszawa 2009.
3 Z. Kwiecinski, B. Sliwerski, Pedagogika. Podrecznik akademicki, PWN, Warszawa 2003.
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W zaistnieniu autorytetu z cala pewnos$cig niezbgdna jest rozlegta wiedza w zakresie nau-
czanego przedmiotu, za§ w jego utrzymaniu wazne s nawet btahe na pierwszy rzut oka czyn-
niki, takie jak: schludny wyglad, prezencja, humor, choé¢ nie sa one niezbedne. Wraz
z rozwojem uczniow i dojrzewaniem zaré6wno wiekowym jak i spoleczno-emocjonalnym au-
torytet nauczyciela si¢ zmienia. W przypadku niezastuzonego autorytetu, najczesciej formal-
nego, dochodzi do jego zmniejszania si¢, natomiast autorytet rzeczywisty oparty o rzetelne
umiejetnosci nauczyciela moze wzrastac. Jest to zwigzane z tym, ze uczniowie sa bardzo wni-
kliwymi obserwatorami, zwracajacymi uwage na wszelkie rozbieznosci miedzy ideatami
przekazywanymi w formie stéw przez pedagoga, a jego rzeczywistymi czynami i postepo-
waniem. W przypadku rozbieznos$ci mi¢dzy nimi dochodzi do z jednej strony utraty autoryte-
tu, za$ z drugiej — do drastycznego spadku wplywu na ucznidéw, a w zwigzku z tym zmniej-
szenia mozliwo$ci skutecznego oddzialywania.

Dodatkowo na ostabienie autorytetu oddzialuje dominujgce dzisiaj ,,wychowanie medial-
ne”, w ktorym panuje zasada przetamywania wszelkich barier i ograniczen z uznaniem za cel
nadrzedny wiasnie braku podporzadkowania si¢ jakimkolwiek wptywom w imi¢ Zle rozumia-
nej samorealizacji. Czy istnieje? i jak funkcjonuje dzisiaj autorytet nauczyciela? To zasadni-
cze pytania dla wspotczesnej edukacji.

Jaki jest nauczyciel w oczach uczniow? — badania sondazowe aktualnego
stanu autorytetu nauczyciela

Aby przekona¢ si¢ jaki jest aktualnie stan autorytetu nauczyciela, przeprowadzono badania
sondazowe, w ktorych wzigto udziat 30 uczniow klas trzecich gimnazjalnych ze Szkoty Pod-
stawowej w Z.

Wyniki badan pokazuja, ze uczniowie w zdecydowanej wigkszoSci uwazaja, zZe nauczy-
ciele stuzg im zawsze radg i mozna si¢ do nich zwréci¢ w kazdej sprawie o pomoc. Jesli cho-
dzi o proces dydaktyczny, uczniowie uwazajg, ze nauczyciele zachecaja ich ré6znymi meto-
dami do samodzielnego myslenia i rozwigzywania probleméw (68%), a komunikacja miedzy
nimi jest zachowana (79%). W wigkszosci nauczyciele doceniajg takze wysitek uczniowski
wlozony w wykonang prace.

Jesli chodzi o relacje na linii nauczyciel — uczen, nalezy stwierdzi¢, ze uczniowie lubia,
kiedy nauczyciele z nimi zartuja i rozmawiaja z nimi na rézne tematy. Zdecydowana wigk-
szo$¢ ucznidw napisala, ze nauczyciele z nimi czgsto zartuja i okazuja im zyczliwos¢ (63%).
Wyniki sondazowe pokazuja jednak, ze uczniowie w wiekszoséci nie uwazaja nauczycieli za
swoich doradcow — 57% (w sensie problemow zyciowych).

Nauczyciele nie zyskuja tez miana przyjaciot uczniowskich (79% uczniéw wyrazito taka
opini¢). Potowa uczniéw lubi chodzi¢ do szkotly, a dla ponad potowy (53%) nauczyciele sa
wzorem do na$ladowania. Jednoczesnie w pytaniach otwartych zauwaza si¢ zyczenie mto-
dziezy, aby nauczyciele okazywali im jeszcze wigcej wyrozumiatodci i rozmawiali z nimi na
tematy nurtujgce wspoOtczesng mtodziez, jak réwniez domagajg si¢ réwnego traktowania
uczniéw zdolnych i tych, ktérzy maja trudnosci w nauce.
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Jak uzyskane wyniki maja si¢ do autorytetu formalnego i nieformalnego nauczyciela?
Analizujac wyniki badania sondazowego nalezy zwrdci¢ uwage na pewna dychotomie wyste-
pujaca w opiniach uczniowskich dotyczacych procesu edukacji i wychowania, w tym na
uznanie autorytetu pedagogow.

Potowa uczniow lubi uczgszeza¢ do szkoty i wynik ten wskazuje na §wiadomos¢ celow
jakie niesie za soba edukacja i jej perspektywy w oczach respondentéw. Potowa uczniéw ak-
ceptuje zasady i normy obowigzujace w placowce i wynik taki moze by¢ gwarantem tego, ze
uczniowie ci przywigzujg wage do ksztalcenia, a rola szkoty jest dla nich znaczaca. Potowa
nauczycieli imponuje uczniom swojg wiedza, to znaczy, ze uczniowie dostrzegajg kwalifika-
cje zawodowe nauczycieli, ich do§wiadczenie, wiedze i umiejetnosci. Co dzieje si¢ z oceng
pozostatych pedagogow? Dlaczego niektorzy nauczyciele nie ciesza uznaniem uczniow?

Takiego rozumowania uczniowskiego nalezy upatrywa¢ w indywidualnych ocenach ucz-
niowskich wynikajacych np. z subiektywnej oceny rzeczywistosci szkolnej podyktowanej
miedzy innymi negatywnymi ocenami ucznia, ztymi relacjami z rowiesnikami lub innymi
niepowodzeniami szkolnymi. Kontynuujac dalej, mozna stwierdzi¢, ze wyniki sondazowe
potwierdzaja funkcjonowanie nauczycielskiego autorytetu formalnego w $wiadomosci ucz-
niow. Wynika on z racji zajmowanego stanowiska i prestizu wladzy jaka nauczyciel posiada.
Uczniowie podporzadkowuja si¢ wymaganiom narzuconym przez rezim szkolny, przez regu-
laminy funkcjonujace w szkole i przedmiotowe systemy oceniania a takze nauczycielowi,
ktory jest reprezentantem wiadzy oswiatowej. Uczniowie doceniajg kompetencje i doswiad-
czenie pedagogiczne nauczycieli. Idac dalej, uczniowie wskazuja na pojawiajacy si¢ w ich
ocenach autorytet wyzwalajacy (zachgcanie do samodzielnego myslenia i rozwigzywania sy-
tuacji problemowych, do inspirowania ich).

Pojawiaja si¢ tez opinie uczniowskie wskazujace na matg wyrozumiato$¢ okazywang dla
uczniéw, ktora obniza autorytet (nieformalny) nauczycieli w oczach uczniow. Uczniowie nie
traktuja swoich pedagogéw jako mistrzow i doradcow. Z jednej strony nastolatkowie chcieli-
by, aby nauczyciele okazywali im empati¢ i zrozumienie, a z drugiej strony, wiek adolescen-
cji sprzyja poszukiwaniu uznania wtasnej osoby w gronie kolegéw. Zdarza si¢, ze grupa ro-
wiesnicza, kolega czy przyjaciotka stanowi dla nastolatkow auxilium i pewien ,,rodzaj konfe-
sjonatu”, ktéremu mozna powierzy¢ swoje sekrety i oczekiwaé od niego pomocy. Stad tez
moga wynikaé negatywne oceny pedagogdw jako tych, ktorzy nie stanowig dla uczniéw men-
talnego wsparcia w kazdej zyciowej sytuacji. Pozycja wladzy jaka posiada nauczyciel moze
takze stanowic taka barier¢ dla uczniow.

Podsumowanie

Reasumujac powyzsze rozwazania nalezy uznaé, ze nauczyciele jednak cieszg si¢ autorytetem
wsrod uczniow. Autorytet ten wynika z racji zajmowanego stanowiska, a zatem jest to autory-
tet formalny. W pewnym stopniu pedagodzy ciesza si¢ uznaniem innych cech, ktore wiaza si¢
z autorytetem nieformalnym. Jednakze w tej drugiej kwestii nauczyciele winni okazywad
wigcej empatii swoim uczniom.
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Majac na uwadze szerzacy si¢ relatywizm moralny i upadek warto$ci w otaczajacej nas
rzeczywisto$ci, ktory zwiazany jest z procesami cywilizacyjnymi, w tym ogromna sila me-
diow, stusznym wydaje si¢ stwierdzenie, ze pedagodzy ciesza si¢ uznaniem w oczach
uczniéw, a cechy, ktore ostabiaja autorytet nauczycieli sa wynikiem proceséw rozwojowych
nastolatkéw, ich niedojrzato$ciag emocjonalno-spoteczng i negatywnym wpltywem réznych
bodzcéw ptynacych ze Srodowiska. Z drugiej strony, uczniowie rzeczywiscie oczekuja wigcej
wyrozumialosci i chociaz sg to nieliczne wypowiedzi, to pedagodzy powinni uwzglednié je
w swojej pracy dydaktyczno-wychowawcze;j.
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Streszczenie

Celem artykutu jest proba oceny poziomu efektow ksztatcenia wspolnych dla zawodoéw w obsza-
rach zwiagzanych z bezpieczenstwem i higiena pracy, jezykiem obcym ukierunkowanym zawo-
dowo, podejmowaniem dziatalno$ci gospodarczej i kompetencjami personalno-spotecznymi.
Woynika to z celéw ksztatcenia zawodowego, ktérego zadaniem jest przygotowanie uczacych si¢
do zycia w warunkach wspolczesnego $wiata, wykonywania pracy zawodowej i aktywnego funk-
cjonowania na zmieniajacym si¢ rynku pracy. Coraz czgéciej pracodawcy oczekuja od kandyda-
tow, nie tylko okreslonego wyksztalcenia potwierdzonego dokumentem, ale tez umiejg¢tnosci
zwiazanych z funkcjonowaniem na stanowisku pracy w codziennej praktyce. Stad tez efekty
ksztalcenia wspolne dla wszystkich zawodow, ktore stanowig sktadowa kompetencji zawodo-
wych nabierajg szczegdlnego znaczenia. Zaprezentowane zostaty wyniki oraz wnioski badania
pilotazowego, ktore beda stanowily przestanke do dalszych poszukiwan badawczych, istotnych
w procesie wspierania jakosci i efektywnosci szkoly w ksztattowaniu kompetencji zawodowych
uczniéw szkot branzowych I stopnia.

Stowa kluczowe: ksztalcenie zawodowe, efekty ksztatcenia, kompetencje zawodowe, kwalifika-
cje, rynek pracy.

STUDY OF LEARNING OUTCOMES COMMON TO PROFESSIONS IN A FIRST-
LEVEL INDUSTRY SCHOOL (PILOT STUDY)

Abstract

The aim of the article was to attempt to assess the level of learning outcomes common to profes-
sions related to occupational health and safety, a professionally oriented foreign language, busi-
ness start-up, and personal and social competences. This is due to the objectives of vocational
training, which task is to prepare learners to live in the conditions of the modern world, to perform
professional work and to function in the changing labor market actively. More and more employ-
ers expect not only specific education confirmed by a document, but also some skills connected
with functioning in the workplace in everyday practice from candidates. Hence, there are learning
outcomes common to all professions that are part of professional competences and they acquire
special significance. The results and conclusions of the pilot study were presented. They will
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constitute a premise for further research that are relevant in the process of supporting the quality
and effectiveness of school in the shaping students’ professional competences in first-degree in-
dustry schools.

Key words: vocational training, learning outcomes, professional competences, qualifications,
labor market.

Wstep

Nowoczesne szkolnictwo zawodowe, dzisiaj oparte na systemie dualnym wykorzystujacym po-
tencjat zaktadéw szkolacych (réwniez rzemieslniczych)!, moze znaczaco przyczynié si¢ do
podnoszenia kultury pracy uczniéw poprzez odwolywanie si¢ do najnowocze$niejszej i aktual-
nej wiedzy oraz wyposazanie w nig i przysposabianie do wykonywania konkretnych zadan za-
wodowych, to z klei wigze si¢ z wyposazaniem uczacych si¢ w konkretne umiejgtnosci zawo-
dowe. W tym zakresie, niezaleznie od nauczanego zawodu, niezbedne staje si¢ podnoszenie
poziomu wiedzy technicznej i ksztattowanie umiejg¢tnosci technicznych, a co za tym idzie pod-
noszenie kultury pracy. Kultura pracy stanowi triad¢ wzajemnie polgczonych ze soba kompo-
nentéw: wiedzy, umiejetnosci, postaw?.

Wisrdd licznych wyzwan, przed ktorymi stoi branzowa szkota I stopnia w XXI wieku, po-
jawia si¢ kwestia dostosowania kompetencji 0sob uczacych si¢ do potrzeb rynku pracy. To
zagadnienie zyskuje obecnie na znaczeniu, poniewaz wymagania pracodawcow w stosunku do
przysztych pracownikow stale rosna.

W zwiazku z konieczno$cia dostosowania systemow ksztatcenia do wymogow stawianych
przez rynki pracy nalezy spojrze¢ na kompetencje zdobywane w procesie uczenia si¢ w szer-
szym kontekscie. Komisja Europejska charakteryzuje je jako: ,,dynamiczng kombinacj¢ wie-
dzy, umiejetnosci oraz postaw” posiadanych przez absolwenta. Z kolei pod pojeciem kluczo-
wych kompetencji rozumie si¢ ,,umiejetnosci (podstawowe oraz nowo pozyskane), ktore po-
winna posiada¢ jednostka funkcjonujacg w spoteczenstwie opartym na wiedzy”. Wsrdéd nich
nalezy wymieni¢®:

- zdolno$¢ komunikacji w jezyku ojczystym;

- zdolno$¢ komunikacji w jezykach obcych;

- kompetencje matematyczne, w naukach technicznych i biologicznych;

- kompetencje w zakresie postugiwania si¢ technikami informatycznymi;

- umiejetnos¢ samodzielnego uczenia sig;

- kompetencje interpersonalne, migdzykulturowe, spoteczne, obywatelskie;

' M. Bobek, Ksztalcenie zawodowe pracownikéw miodocianych w warunkach rzemiosta, [w:] E. Baron-
Polanczyk, A. Klementowska (red.), Wyzwania i dylematy edukacyjno-zawodowe, tom 5, Wyd. UZ-IIBNP, PTP,
Zielona Goéra 2018, s. 19-30.

2 7. Wolk, Kultura pracy profesjonalisty, Wyd. Difin SA, Warszawa 2017, s. 38; Zob. takze: Z. Wotk, Kul-
tura pracy, WSZAP, Sulechow 2000, s. 12-15; Z. Wolk, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Wyd. ITE,
Radom 2009, s. 37-48.

3 Dziennik Urzedowy Unii Europejskiej, Zalecenie Rady z dnia 22 maja 2018 r. w sprawie kompetencji
kluczowych w procesie uczenia si¢ przez cate zycie, www. eur-lex.europa.eu/content/PL [19.07.2019].
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- przedsigbiorczos¢;
- mySlenie tworcze.

Urszula Jeruszka dostrzega wspoélny i odmienny zakres poje¢ kwalifikacje i kompetencje
oraz opowiada si¢ do$¢ jednoznacznie za pogladem, ze ,,[...] kwalifikacje to swoisty punkt
wyj$cia w dazeniu i dochodzeniu do kompetencji zawodowych, z kolei kwalifikacje i kompe-
tencje zawodowe wyznaczajg stany dopelniajace si¢ i umozliwiajace dochodzenia do mistrzo-
stwa zawodowego®. Wedtug autoréw Nowego Leksykonu Profesjologicznego to posiadanie
najwyzszych kwalifikacji w okreslonym zawodzie traktowane jako koncowy etap rozwoju za-
wodowego charakteryzujacy si¢ perfekcja wykonywanej pracy przez pracownika. Pracownik
nie tylko wykonuje zadania, lecz stawia sobie nowe do wykonania na najwyzszym poziomie>.
W odniesieniu do kwalifikacji i kompetencji mozna by w zgodzie z teorig kapitatu ludzkiego®
powiedzie¢, ze kwalifikacje to ogblny kapital, czyli rowniez naklady na jego wytworzenie,
kompetencje natomiast ksztattuja warunki przeksztatcania kwalifikacji w kapital specyficzny,
swoiste potaczenie cech osobowych z zadaniami, stwarzajace szanse indywidualnego rozwoju
podczas wykonywania pracy. Inaczej mowiac, kwalifikacje, ich struktura, wynikaja z nakta-
doéw, a kompetencje sa odzwierciedleniem ich wykorzystania, czyli efektami’.

Efekty ksztalcenia wspoélne dla zawodow

Wiedza i umiejetnosci oraz kompetencje personalne i spoteczne, ktére uczacy si¢ nabywa
w procesie ksztalcenia zawodowego, sa opisane, zgodnie z ideg europejskich ram kwalifikacji,
w jezyku efektow ksztalcenia, ktore obejmuja: 1) efekty ksztatcenia wspdlne dla wszystkich
zawodow, w tym kompetencje personalne i spoteczne; 2) efekty ksztatcenia wspdlne dla zawo-
doéw w ramach obszaru ksztatcenia, stanowigce podbudowe do ksztalcenia w zawodzie lub gru-
pie zawodow; 3) efekty ksztatcenia whasciwe dla kwalifikacji wyodrebnionych w zawodach®.

Efekty uczenia si¢ okreslaja to, co dana osoba wie, rozumie i potrafi wykonac, dzigki ucze-
niu si¢ w réznych uwarunkowaniach. Mozemy je interpretowac z dwoch perspektyw: 1) zapi-
sanych stwierdzen, okre§lonych elementéw wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych,
ktore stanowia opis wymagan wobec ucznia. Ich spetnienie jest sprawdzane w procesie wali-
dacji — prowadzi do potwierdzenia osiagni¢¢ i uzyskania kwalifikacji; 2) uzyskanych przez
osobg w procesie zdobywania elementow wiedzy, umiejetnosci w rozpatrywanych obszarach.
Zgodnie z wymogami MEN efekty ksztalcenia wspdlne dla wszystkich zawodoéw obejmuja
cztery obszary’.

4 U. Jeruszka, Kwalifikacje zawodowe. Poglgdy teoretyczne a rzeczywisto$é, Instytut Pracy i Spraw Socjal-
nych. Studia i Materialy, Warszawa 2006, s. 63-67.

3 K.M. Czarnecki, B. Pietrulewicz, P. Kowolik (red.), Nowy Leksykon Profesjologiczny, Oficyna Wydawni-
cza ,,Humanitas”, Sosnowiec 2017, s. 100.

¢ S.R. Domanski, Kapitat ludzki i wzrost gospodarczy, PWN, Warszawa 1993, s. 19.

7J. Orczyk, Ekonomiczna interpretacja procesu ksztalcenia, ,Kwartalnik Pedagogiczny” 1985, nr 2, s. 27.

8 Zalecenie Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 r. w sprawie ustanowienia europej-
skich ram kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cate zycie (Dz. Urz. UE C 111 z 06.05.2008, str. 1), www.archi-
wum.men.gov.pl [31.08.2019].

° Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 31 marca 2017 r. w sprawie podstawy programowej
ksztalcenia w zawodach, Dz.U. z dnia 28 kwietnia 2017 r. poz. 860, www. men.gov.pl [19.07.2019].
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(1) Bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP). Dla pracownikéw zatrudnionych na stanowi-
skach robotniczych niezbedne jest opanowanie wiedzy i umiejetnosci szczegdlnie w zakresie:
- przepisow i zasad BHP w stopniu niezb¢dnym do wykonywania pracy na okre§lonym sta-

nowisku badz przy okreslonym rodzaju pracy oraz zwigzanych z tym stanowiskiem czy
okreslonym rodzajem pracy obowiazkdéw i odpowiedzialnosci w dziedzinie BHP;

- nabycia praktycznych umiejetnosci wykonywania pracy w sposob bezpieczny dla siebie
i innych 0sob oraz postgpowania w sytuacjach awaryjnych;

- umiejetnosci udzielania pomocy przedlekarskiej osobom, ktore ulegly wypadkom, podsta-
wowych wiadomo$ci o zagrozeniach wypadkowych i zagrozeniach zdrowia wystgpujacych
na danym stanowisku pracy i w jego bezposrednim otoczeniu;

- sposobu ochrony przed zagrozeniami wypadkowymi i zagrozeniami zdrowia w warunkach
normalnej pracy i w sytuacjach awaryjnych'’.

(2) Podejmowanie i prowadzenie dzialalnosci gospodarczej (PDG). Zmieniajaca si¢
dynamicznie gospodarka i jej otoczenie rynkowe, spoleczne, polityczne i kulturowe sprawiaja,
ze podstawowa edukacja ekonomiczna, przygotowujaca mtodego czlowieka do przedsigbior-
czego, a zarazem akceptowalnego pod wzgledem moralnym zycia w ewoluujacym $wiecie, po-
winna dokonywac¢ si¢ poprzez ksztattowanie aktywnych uczestnikow gospodarki rynkowe;.
Uczniowie szkot branzowych I stopnia, wkraczajac w dorostosé, znajda si¢ w warunkach presji
konkurencyjnej oraz zréznicowanych wymagan rynku pracy. Powinni wigc posiada¢ podsta-
wowa wiedzg nie tylko z zakresu nauk $cistych, przyrodniczych, humanistycznych i przedmio-
tow zawodowych, ale takze spotecznych, a zwlaszcza ekonomicznych. Wiedza ta daje pod-
stawy do ksztaltowania umiejetnosci oraz postaw przedsigbiorczych potrzebnych do funkcjo-
nowania we wspotczesnej, globalnie uwarunkowanej gospodarce. Mozliwosci te zwigzane sg
réwniez z podejmowaniem i prowadzeniem dziatalnosci gospodarcze;j.

(3) Jezyk obcy ukierunkowany zawodowo (JOZ)''. Waznym celem dziatalnosci bran-
zowej szkoty I stopnia jest skuteczne nauczanie jezykow obcych. Zatozenia wynikajace z pod-
stawy programowej ksztatcenia ogdlnego sa nastepujace:

- znajomo$¢ srodkow jezykowych: uczen postuguje si¢ podstawowym zasobem $rodkow je-
zykowych (leksykalnych, gramatycznych, ortograficznych oraz fonetycznych), umozliwia-
jacym realizacj¢ pozostatych wymagan ogdlnych w zakresie tematéw wskazanych w wy-
maganiach szczegotowych;

- rozumienie wypowiedzi: uczen rozumie proste wypowiedzi ustne artykutowane wyraznie,
w standardowej odmianie jezyka, a takze proste wypowiedzi pisemne, w tym ustne i pi-
semne wypowiedzi dotyczace wykonywania typowych czynno$ci zawodowych, w zakresie
opisanym w wymaganiach szczegdtowych;

10 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz.U. z dnia 18 sierpnia 2004 r.), www.sejm.gov.pl [21.08.2019].

! Rozporzadzenie MEN z dnia 26 lipca 2018 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie podstawy programo-
wej dla branzowej szkoty I stopnia, www.gov.pl [28.08.2019].
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- tworzenie wypowiedzi: uczen samodzielnie tworzy krotkie, proste, spdjne i logiczne wypo-
wiedzi ustne i pisemne, w tym wypowiedzi umozliwiajace komunikowanie si¢ w §rodowi-
sku pracy, w zakresie opisanym w wymaganiach szczegétowych;

- reagowanie na wypowiedzi: uczen uczestniczy w rozmowie i w typowych sytuacjach,
w tym zwigzanych z komunikowaniem si¢ w §rodowisku pracy, reaguje w sposob zrozu-
miaty, adekwatnie do sytuacji komunikacyjnej, ustnie lub pisemnie w formie prostego tek-
stu, w zakresie opisanym w wymaganiach szczegétowych;

- przetwarzanie wypowiedzi: uczen zmienia form¢ przekazu ustnego lub pisemnego, w tym
prostych tekstow zwigzanych z wykonywaniem typowych czynno$ci zawodowych, w za-
kresie opisanym w wymaganiach szczegétowych.

(4) Kompetencje personalne i spoleczne (KPS)'?. Kompetencje personalno-spoteczne to
zdolno$¢ do autonomicznego i odpowiedzialnego wykonywania powierzonych zadan; goto-
wos¢ do uczenia si¢ przez cate zycie; sprawno$¢ komunikowania si¢; umiejetnos¢ wspotdzia-
fania z innymi w roli cztonka zespotu w szczeg6lnym zakresie uczen: przestrzega zasad kultury
i etyki; jest kreatywny i konsekwentny w realizacji zadan; przewiduje skutki podejmowanych
dziatan; jest otwarty na zmiany; potrafi radzi¢ sobie ze stresem; aktualizuje wiedz¢ i doskonali
umiejetnosci zawodowe; przestrzega tajemnicy zawodowej; potrafi ponosi¢ odpowiedzialno$é
za podejmowane dziatania; potrafi negocjowa¢ warunki porozumien; wspotpracuje w ze-
spole'.

Metodologia badania

Cel badan pilotazowych stanowita ocena poziomu posiadanych przez mtodziez szko6t branzo-
wych kompetencji spotecznych, personalnych (KPS), w zakresie jezyka obcego zawodowego
(JOZ), bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP), podejmowania dziatalnoSci gospodarczej
(PDG), jako efektow wspolnych dla zawodow dajacych fundament do ksztattowania u mto-
dziezy kompetencji w poruszaniu si¢ na rynku pracy. Badania stanowia wstepna fazg dla pro-
jektowanych badan opartych na wigkszej grupie badawczej i szerszym zasiegu terenu badan.

Przedmiot poszukiwan badawczych, wyznacza problem gtowny'4, ktory zawiera sie¢ w py-
taniu: Jakie sg kompetencje zawodowe ucznidw branzowej szkoty I stopnia? Powyzszy pro-
blem badawczy uzupetniono o nastepujace problemy szczegdtowe: Jaki jest poziom kompeten-
cji zawodowych uczniéw branzowej szkoly I stopnia? (problem diagnostyczny)'>.

12T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami: teoria i praktyka, Oficyna a Wolters Kluwer business, Warszawa
2010, s. 22-36.

13 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 31 marca 2017 r. w sprawie podstawy programowej
ksztalcenia w zawodach, Dz.U. z dnia 28 kwietnia 2017 r. poz. 860, www. men.gov. pl [19.07.2019].

4 M. Lobocki, Wprowadzenie do metodologii badar pedagogicznych, Oficyna Wyd. ,,Impuls”, Warszawa
2003, s. 104; T. Pilch, T. Bauman, Zasady badan pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wyd. Akade-
mickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 43.

15 Na podstawie: Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 31 marca 2017 r. w sprawie podstawy
programowej ksztatcenia w zawodach, Dz.U. z dnia 28 kwietnia 2017 r. poz. 860,
www.prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/download.xsp/WDU20170000860/0/D20170860-c1.pdf [01.11.2018].
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- Jaki jest poziom kompetencji zawodowych obszaru BHP (bezpieczenstwa i higieny pracy),
uczniéw branzowej szkoty I stopnia?

- Jaki jest poziom kompetencji zawodowych obszaru JOZ (jezyka obcego zawodowego),
uczniéw branzowej szkoty I stopnia?

- Jaki jest poziom kompetencji zawodowych obszaru PDG (podejmowania dziatalnosci go-
spodarczej), ucznidw branzowej szkoty I stopnia?

- Jaki jest poziom kompetencji zawodowych obszaru KPS (kompetencji personalnych i spo-
tecznych), uczniéw branzowej szkoty I stopnia?

Badania ze wzgledu na charakter podjetych problemdéw oraz plan dotyczacy sposobow
zbierania danych, ich analizy i interpretacji zostaly oparte na procedurze diagnostyczne;j'®.
W podjetych badaniach za metodg przyjeto sondaz diagnostyczny, poniewaz celem byto po-
znanie opinii i dziatan uczniow zmierzajacych do wszechstronnego rozwoju, ksztattowania
i rozwijania kompetencji zawodowych ucznidéw branzowych szkot I stopnia. Wedhlug T. Pilcha
wybor terenu badan to przede wszystkim ,,typologia wszystkich zagadnien, cech i wskaznikow,
jakie musza by¢ zbadane, odnalezienie ich na odpowiednim terenie, u odpowiednich grup spo-
fecznych lub w uktadach i zjawiskach spotecznych i nastgpnie wytypowanie rejonu, grup zja-
wisk i instytucji jako obiektow naszego zainteresowania”!’. Wielko$¢ badanej proby to 120
uczniéw z klas 1, II, i IIT szkoty branzowej I stopnia w branzach: fryzjerskiej, mechanicznej,
budowlanej, motoryzacyjnej. Dobér celowy'® grupy badawczej i terenu badan warunkowany
jest miejscem pracy i zamieszkania autora.

Analiza i interpretacja wynikow

1) Obszar: bezpieczenstwo i higiena pracy
Respondenci mieli oceni¢ swoje kompetencje zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy
(BHP), okresli¢ poziom wiadomosci i umieje¢tnosci w zakresie przewidywania zagrozen dla
zdrowia i zycia czlowieka oraz mienia i sSrodowiska zwiagzane z wykonywaniem zadan zawo-
dowych. Poziom tych kompetencji i opis nasilenia dla poszczegolnych stwierdzen zostat przed-
stawiony w tabeli 1.

Jak wynika z danych prezentowanych w tabeli 1 uczniowie wysoko ocenili zasob wiado-
mosci i umiejetnoscei z zakresu BHP. Ponad potowa (53,5%) ocenia je na poziomie $rednim,
poziom wysoki zadeklarowatla czwarta czgs¢ badanych (25,0%), bardzo wysoki co piaty badany
(21,7%).

Na pytanie jakie jest zrodto wiedzy zwiagzanej z bezpieczenstwem i higieng pracy, ucznio-
wie mieli do wyboru trzy kategorie z zaproponowanych szesciu tj.: 1) z lekcji BHP; 2) z in-
struktazu na stanowisku pracy; 3) czytam instrukcje BHP; 4) z okresowych szkolen BHP;
5) z informacji dostgpnych w Internecie; 6) inne zrodta wiedzy (jakie?).

16 J. Gnitecki, Metodologiczne problemy pedagogiki prakseologicznej, WSP, Zielona Goéra 1996, s. 105.

'7T. Pilch, Zasady badar pedagogicznych, Wyd. Akademickie ,,Zak”, Warszawa 1995, s. 178.

18 L. Sotoma, Metody i techniki badat socjologicznych. Wybrane zagadnienia, Wyd. WSP, Olsztyn 1995,
s. 22.



Badanie efektow ksztatcenia wspdlnych dla zawodow w branzowej szkole... 105

Tab. 1. Samoocena ucznidéw poziomu kompetencji w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy

Opis nasilenia wystgpowania kompetencji w zakresie bezpieczenstwa i higieny | Odp.

Bozien pracy (BHP) dla N=120 IN]

bardzo niski
1| (niedosta-

tanznyr\

Brak lub niewystarczajacy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (nie potrafie prze-
widywac zagrozen dla zdrowia i Zycia na swoim stanowisku pracy)

Niewielki zasob wiadomosci i umiejetnosci (potrafie¢ w niewielkim zakresie
niski przewidywac zagrozenia dla zdrowia i zycia czlowieka na swoim stanowisku
2 (mierny) pracy; znam terminologi¢ i kluczowe pojecia opisujace sytuacje niebezpieczne; 0

Y znam zasady przeciwdziatania zagrozeniom ale z duza trudnos$cia radz¢ sobie z
praktycznym ich zastosowaniem)

Wystarczajacy zasob wiadomosci i umiejetnosci (potrafie w wystarczajacym
$redni zakresie korzysta¢ z informacji o zagrozeniach ; rozumiem wiadomosci w za- 64
(dostateczny) kresie niezb¢dnym do wykonania zadan zawodowych, ale nie do konca/nie zaw-
sze radzg sobie z praktycznym zastosowaniem)

Duzy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafi¢ w duzym zakresie korzystac z
wysoki informacji o zagrozeniach; znam instrukcje BHP dla mojego stanowiska pracy,
(dobry) umiejetnie stosuj¢ wiadomosci w sytuacjach zagrozenia ; problemy zwiazane
zagrozeniem rozwiazuj¢ trafnie i doktadnie)

30

Bardzo duzy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafi¢ w bardzo duzym za-
kresie korzysta¢ ze zrodet informacji o zagrozeniach ; sprawnie stosuje wiado-
mosci w sytuacjach zagrozenia dokonujac analizy, syntezy i oceny; problemy 26
rozwigzuj¢ w sposob zapobiegajacy zagrozeniom, umiejetnie organizuj¢ bez-
pieczne stanowisko pracy)

bardzo wysoki
(bardzo dobry)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Zrédta wiedzy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy

inne zrédta wiedzy | 2
z informacji dostepnych w Internecie EEE———| 30
z okresowych szkolert BHP i 42
czytam instrukcje BHP i —— 51
zinstruktazu na stanowisku pracy | 06
z lekcji BHP I 110

0 20 40 60 80 100 120

Rys. 1. Zrodta pozyskiwania wiedzy i umiejetnosci przez uczniéw w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy

Zrodto: opracowanie wiasne.

Dane w tym zakresie obrazuje rysunek 1, z ktorego wynika, ze 110 (91,6%) osob swoja
wiedze na temat bezpieczenstwa i higieny pracy czerpie z lekcji prowadzonych w szkole. Na-
lezy wigc uznaé, ze szkota dobrze wypelnia swoje zadania w tym zakresie. Budujacy jest fakt,
iz prowadzone s3 instruktaze na stanowisku pracy — 96 (79,7%) wskazan oraz uczniowie prze-
jawiaja zainteresowanie zagadnieniami BHP czytajac instrukcje stanowiskowe — 51 (42,3%)
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wskazan. Dane nie sumujg si¢ do 120 (100%) wyliczen, poniewaz respondenci mieli do wyboru
3 odpowiedzi, dotycza czgstosci wystgpowania danego wyboru.
2) Obszar: jezyk obcy ukierunkowany zawodowo

Przyjawszy za cel gtdéwny umiejetnosci funkcjonalnego i pragmatycznego postugiwania si¢ je-
zykiem obcym, wynikajace z programu nalezy bra¢ pod uwage wskazane w Podstawie progra-
mowej 0godlne obszary, w ktorych winny miesci¢ si¢ dziatania ucznia, wykonywane zarowno
pod kierunkiem nauczyciela, jak i samodzielnie. Tak wigc samoocenie podlegaty, kompetencje
zwigzane z postugiwaniem si¢ jezykiem obcym ukierunkowanym zawodowo (JOZ). Uczniowie
mieli okres$li¢ poziom wiadomosci i umieje¢tnosci w zakresie postugiwania si¢ zasobem $rod-
kéw jezykowych (leksykalnych, gramatycznych, ortograficznych oraz fonetycznych), umozli-
wiajgcych realizacje zadan zawodowych. Ich stopien nasilenia i liczba wskazan dla poszcze-
gblnych poziomoéw zaprezentowany zostat w tabeli 2.

Tab. 2. Samoocena poziomu kompetencji jezykowych

Poziom Opis nasilenia wystepowania kompetencji w zakresie jezyka obcego zawodowego Odp.
(JOZ) dla N=120 [N]
bardzo ni-
ski Brak lub niewystarczajacy zasob wiadomosci i umiejg¢tnosci (nie postuguje sie zaso-
1 . . L e L , 2
(niedosta- | bem $rodkow jezykowych umozliwiajacych realizacje zadan zawodowych)
teczny)
o Niewielki zasob wiadomosci 1 umiejgtnosci (potrafie w niewielkim zakresie postugi-
2 msk‘ wat si¢ zasobem $rodkdéw jezykowych umozliwiajacych realizacje zadan zawodo- 32
(mierny) | wych; z duza trudnoscia radze sobie z praktycznym zastosowaniem jezyka obcego)
Wystarczajacy zasob wiadomosci i umiejetnosci (potrafie w wystarczajacym zakre-
$redni sie korzysta¢ z informacji; rozumiem wiadomos$ci w zakresie niezbgdnym, ale nie do
3 | (dosta- konca/ nie zawsze radzg sobie z praktycznymi zastosowaniem, potrafi¢ zaznaczy¢ od- | 48
teczny) powiednia informacj¢ w tekscie; w sytuacji komunikatywnej potrafi¢ czesciowo zare-
agowac prostymi zdaniami, znam stownictwo na okres§lony temat)
i Duzy zas6b wiadomosci i umiejetnosci (potrafi¢ w duzym zakresie formutowaé wy-
4 szio ! powiedzi stowne i pisemne, poprawne gramatycznie i leksykalnie; sporadyczne blgdy 20
(dobry) nie zaktocaja odbioru komunikatu)
bardzo Bardzo duzy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafic w bardzo duzym zakresie
wysoki korzysta¢ ze zrodet informacji w jezyku obcym, sprawnie stosuj¢ wiadomosci w sytu-
5|7 acjach problemowych dokonujac analizy, syntezy i oceny; postuguje si¢ zasobem 18
(bardzo . L A
dobry) srodkow jezykowych umozliwiajacych realizacj¢ zadan zawodowych)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Kompetencje jezykowe ocenione przez uczniéw (tabela 2) przedstawiaja si¢ nastepujaco:
poziom $redni 48 (40,0%) wskazan, co daje mozliwo$¢ rozumienia wiadomosci i korzystania
z informacji; poziom wysoki 20 (16,7%) wskazan, co moze $swiadczy¢ o poprawnym formuto-
waniu wypowiedzi stownych i pisemnych, poprawnych gramatycznie i leksykalnie; a spora-
dyczne btedy nie zakldcaja odbioru komunikatu; poziom bardzo wysoki 18 (15,0%) wskazan
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sygnalizujacy, ze uczniowie poshuguja si¢ zasobem srodkéw jezykowych umozliwiajacych re-
alizacj¢ zadan zawodowych. W ocenie 34 osob, tj. 28,4%, poziom umiej¢tnosei jezykowych
jest niski lub wystepuje ich brak. Moze to by¢ zwiazane z danymi z Rysunku 2, gdzie trzy osoby
zaznaczyly, ze nie ucza si¢ jezyka obcego w sensie przyswajania widomosci i nabywania umie-
jetnosci.

Za najwazniejsze 3 powody dla ktorych ucza si¢ jezyka obcego wskazano: 1) wigksze moz-
liwosci zawodowe (zagraniczny wyjazd zarobkowy) — 81 (67,2%) odpowiedzi. Nalezy przy-
puszczac, ze wigze si¢ to z planami poszukiwania pracy za granica; 2) komunikatywnos$¢ (ro-
zumienie i tworzenie wypowiedzi) umozliwiajace realizacje zadan zawodowych — 68 (56,4%)
odpowiedzi; 3) ciekawe mozliwosci rozwoju — 54 (44,8%) wskazan; 4) korzystanie ze zrodet
informacji w jezyku obcym — 45 (37,4%) odpowiedzi; 5) przedstawienie ofert ustugowych
w jezyku obcym — 21 (17,4%) wskazan; 6) inne (jakie) — zaledwie 3 (2,5%) osoby podaty, ze
nie uczg si¢ jezyka obcego. Dane dotyczace przyczyn uczenia si¢ jezyka obcego ukierunkowa-
nego zawodowo zostaly zaprezentowane na rysunku 2.

Powody uczenia sie jezyka obcego zawodowego

inne (nie ucze sie) . 3
oferty ustugowe | 21
korzystanie ze zrédet informacji | 25
ciekawe mozliwosci rozwoju | S/
komunikatywnos¢ | 65
wieksze mozliwosci zawodowe | 1

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Rys. 2. Powody, dla ktorych uczniowie ucza si¢ jezyka obcego ukierunkowanego zawodowo

Zrédto: opracowanie wiasne.

3) Obszar: podejmowanie i prowadzenie dziatalnosci gospodarczej
Prosze¢ oceni¢ swoje kompetencje zwiagzane z podejmowaniem dziatalno$ci gospodarczej
(PDG), okresli¢ poziom wiadomosci i umiejetnosci w zakresie przygotowania dokumentacji
niezbednej do uruchomienia i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Respondenci mieli do
wyboru pig¢ poziomow okreslajacych kompetencje w zakresie podejmowania dziatalnosci go-
spodarczej (tabela 3).
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Tab. 3. Samoocena kompetencji w zakresie podejmowania dziatalno$ci gospodarczej

Opis nasilenia wystepowania kompetencji w zakresie podejmowania dzialalnosci Odp.

Poziom gospodarczej (PDG) dla N=120 [N]
ls)le(iirdzo ™| Brak lub niewystarczajacy zasob wiadomosci i umieje¢tnosci (nie potrafie przygoto-
1 (niedosta- wa¢ dokumentacji niezbednej do uruchomienia i prowadzenia dziatalnosci gospo- 15
teczny) darczej; nie znam etapow zatozenia firmy; nie wiem jakie sa wymagane dokumenty)
L. Niewielki zasob wiadomosci i umiejetnosci (potrafi¢ w niewielkim zakresie przy-
niski . S LT L L
2 . gotowa¢ dokumentacj¢ niezbedna do uruchomienia i prowadzenia dziatalno$ci go- 33
(mierny) . . L. . .
spodarczej z duzg trudnoscia, zawsze z pomoca innych 0sob)
$redni Wystarczajacy zasob wiadomosci i umiejetnosci (potrafie w wystarczajacym za-
3 | (dosta- kresie wymieni¢ etapy zatozenia firmy, wiem w jakich instytucjach i w jaki sposob 45
teczny) zlozy¢ wymagane dokumenty, ale nie potrafi¢ ich samodzielnie wypetnic)
. Duzy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafi¢ w duzym zakresie wymienic etapy
wysoki L . , N
4 zatozenia firmy, wiem w jakich instytucjach i w jaki sposob ztozy¢ wymagane do- 11
(dobry) S g
kumenty, potrafi¢ samodzielnie wypetni¢ dokumenty)
Bardzo duzy zas6b wiadomosci i umiejgtnosci (potrafi¢ w bardzo duzym zakresie
bardzo - . . L .
wysoki samodzielnie przygotowa¢ dokumenty niezbgdne do uruchomienia i prowadzenia
5 (b}ellr 470 dziatalno$ci gospodarczej, znam etapy zatozenia firmy, wiem w jakich instytucjach 16
dobry) i w jaki sposob ztozy¢ wymagane dokumenty; potrafi¢ samodzielnie przygotowaé
Yy biznesplan)

Zrédto: opracowanie wiasne.

Z ogo6hu ankietowanych 38 (40,0%) osob twierdzi, ze ma brak, niewystarczajacy lub nie-
wielki zaséb wiadomoscei i umiejgtnosci w zakresie podejmowania dziatalno$ci gospodarcze;j.
Dotyczy to gtéwnie uczniéw klas pierwszych, ktorzy realizacje tresci programowych tych za-
gadnien rozpoczna w klasie drugiej na przedmiocie podstawy przedsigbiorczosci i w klasie
trzeciej na przedmiocie podejmowanie i prowadzenie dziatalnosci gospodarczej. Natomiast
zdecydowana wickszo$¢, az 82 (60,0%) respondentdw, ocenia wysoko swoj poziom wiadomo-
$ci 1 umiejetnoSci z tego obszaru i sa to uczniowie klas drugich i trzecich branzowej szkoty
I stopnia. Rozktad liczebnosci dla poszczegdlnych poziomoéw przedstawia si¢ nastgpujaco (Ta-
bela 3): dla poziomu $redniego 45 (37,5%) wskazan; dla poziomu wysokiego 11 (9,2%) wska-
zan; dla poziomu bardzo wysokiego 16 (13,3%) wskazan.

Wiedze¢ i umiejetnoscei z zakresu podejmowania i prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej
uczniowie w gtdéwnej mierze czerpig z lekcji podstawy przedsigbiorczosci, z informacji zawar-
tych w Internecie, ale rowniez w bardzo duzym stopniu od rodzicow prowadzacych dziatalnosé
gospodarcza i wlascicieli zaktadu, w ktorym odbywaja praktyczna nauke zawodu. Wiedzy ta-
kiej dostarcza udziat w lekcjach z PDG i doradca zawodowy. Liczbowy podziat dla poszcze-
golnych zrodet informacji przedstawia rysunek 3.
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Zrédta wiedzy z zakresu PDG

z informacji dostepnych w Internecie | 60
od wiasdcicieli zakladu E—— 42

z materiatéw np. Urzad Pracy, ZUS, itp. | 18

od rodzicdw, ktérzy prowadzg wiasng dziatalnosé... I 42

od doradcy zawodowego —— 27

z lekcji Podstawy Przedsigbiorczosc | —— 78

zlekcji PDG  — 30

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90

Rys. 3. Zrodta wiedzy i umiejetnosci pozyskiwanych przez uczniow z zakresu podejmowania i prowadzenia

dziatalnosci gospodarczej

Zrodto: opracowanie wiasne.

4) Obszar: kompetencje personalne i spoteczne

W tabeli 4 przypisano poziomy kompetencji personalno-spotecznych (KPS). Na podstawie

opisu nasilenia wystepowania kompetencji w zakresie personalnym i spotecznym respondenci

okreslili poziom wiadomosci i umiejetnosci w zakresie aktualizowania swojej wiedzy i dosko-

nalenia umiej¢tnosci zawodowych w celu dalszego rozwoju zawodowego. Poziom nasilenia

w tym obszarze obrazuje tabela 4.

Tab. 4. Samoocena kompetencji w zakresie personalnym i spolecznym

Poziom Opis nasilenia wystgpowania kompetencji w zakresie personalnym i spolecznym Odp.
(KPS) dla N=120 [N]
bardzo ni- | Brak lub niewystarczajacy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (nie potrafi¢ aktualizo-
1 ski wac swojej wiedzy i doskonali¢ umiejgtnosci zawodowych, nie potrafi¢ planowac 0
(niedosta- | swojego rozwoju zawodowego)
teczny)
L. Niewielki zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafic w niewielkim zakresie aktua-
niski . , N . Lo . . .
2 . lizowaé swoja wiedzg i doskonali¢ umiejetnosci zawodowe przy duzym wsparciu in- | 18
(mierny) e . . .
nych osdb; nie potrafie planowaé swojego rozwoju zawodowego)
$redni Wystarczajacy zasob wiadomosci i umiejg¢tnosei (potrafi¢ w wystarczajacym za-
3 | (dosta- kresie aktualizowa¢ swoja wiedzg i doskonali¢ umiejgtnosci , ale musze by¢ moty- 45
teczny) wowany przez innych do dziatania)
. Duzy zas6b wiadomosci i umiejetnosci (potrafie w duzym zakresie aktualizowaé
wysoki T . e T . . L
4 (dobry) swoja wiedzg i doskonali¢ umiejgtnosci posiadam cheé oraz wykazuje gotowosé 42
. uczenia si¢ rowniez w formie samoksztatcenia)
bardzo Bardzo duzy zasob wiadomosci i umiejgtnosci (potrafic w bardzo duzym zakresie
5 wysoki stopniu aktualizowac swoja wiedz¢ i doskonali¢ umiejg¢tnosci zawodowe; potrafie 15
(bardzo planowac swoj rozwoj zawodowy, posiadam wewnetrzng motywacje do podejmo-
dobry) wania dziatan)

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Na niewielki zasob wiadomosci i umiejetnosci wskazuje 18 (15,0%), ankietowanych. Na-
tomiast 45 (37,5%) respondentdw, potrafi w wystarczajacym zakresie aktualizowac swojg wie-
dze¢ i doskonali¢ umiejetnosci, wysoki i bardzo wysoki poziom w zakresie kompetencji perso-
nalnych i spotecznych wskazuje tacznie 57 osob tj. 47,5%.

Na pytanie: Jakie kompetencje personalne i spoteczne potrzebne w pracy sa Twoim zda-
niem wazne? Ankietowani z zaproponowanych: przestrzeganie zasad kultury i etyki; kreatyw-
nos¢ i konsekwencja w realizacji zadan; przewidywanie skutkow podejmowanych dziatan;
otwarto§¢ na zmiany; radzenie sobie ze stresem; aktualizacja wiedzy i umiejetnosci zawodo-
wych, mieli wybrac¢ tylko istotne odpowiedzi i ponumerowaé je w porzadku od najwazniejsze;j
(1) do najmniej waznej (6).

Waznos¢ kompetencji personalnych i spotecznych

aktualizacja wiedzy i doskonalenie umiejetnosci... |G 23
radzenie sobie ze stresem | 9
otwartos¢ na zmiany |GGG 15
przewidywanie skutkéw podejmowanych dziatari | 27
kreatywnos¢ i konsekwencja w realizacji zadar | 12
przestrzeganie zasad kultury i etyki | 30

0 5 10 15 20 25 30 35

Rys. 3. Hierarchia wazno$ci kompetencji personalnych i spotecznych zdaniem uczniow potrzebnych w pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Na pierwszym miejscu pojawilo si¢ przestrzeganie zasad kultury i etyki — 30 (24,9%) wska-
zan, drugie miejsce we wskazaniach uczniéw zajeta aktualizacja wiedzy i umiejetnosci zawo-
dowych — 28 (23,2%) odpowiedzi. Przewidywanie skutkéw podejmowanych dziatan zostato
wskazane przez 27 (22,4%) ankietowanych. Te trzy kategorie wybrane przez respondentéw
moga $wiadczy¢ o dojrzatym §wiadomym podejmowaniu i realizacji zadan zawodowych.

Decyzje edukacyjno-zawodowe obrazuje Rysunek 4., z ktorego wynika, ze 72 (59,8%)
uczniéw planuje migracje zarobkowa, czy to na obszarze Polski, czy tez poza jej granicami.
Chec zatozenia wlasnej dziatalnosci gospodarczej sygnalizuja 54 (44,2%) osoby. Zadawalajacy
jest fakt, iz spora grupa planuje podjac dalsza edukacje — 51 (42,3%) wskazan. Niezdecydo-
wane wsrod badanych sg tyko 4 (3,3%) osoby.
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Decyzje edukacyne i zawodowe
nie wiem Bl 4

wyjechad za granice i podjgc jakgkolwiek prace | 57
poszukac pracy w innych rejonach Polski [ 15
skorzystac z ofert pracy w rejonie —— 30
zatozy¢ wiasng firme | —— 54
podjac dalsza nauke  ———— 51

0 10 20 30 40 50 60

Rys. 4. Planowanie przez uczniow dalszej drogi edukacyjno-zawodowej

Zrodto: opracowanie wiasne.

Podsumowanie i konkluzje

Nie ma mozliwosci, aby jeden cztowiek posiadat wszystkie kompetencje, ale mozna mie¢ zbior
takich, ktore beda na danym stanowisku pracy bardzo istotne, a takze beda decydowaty o moz-
liwosciach poruszania si¢ po rynku pracy. Uwzgledniajac efekty ksztatcenia wspolne dla
wszystkich zawodoéw w dzisiejszym §wiecie, znajomos$¢ wytgcznie mowy ojczystej nie wystar-
cza. Wlasnie z tego powodu coraz wigksza liczba 0s6b aktywnie uczy si¢ nowych jezykoéw
obcych — wszystko po to, by pozosta¢ atrakcyjnym na rynku pracy. Badani zauwazyli korzysSci
zawodowe — wigksze szanse na znalezienie zatrudnienia, lepiej ptatng praca, mozliwo$¢ pracy
za granica, co zadeklarowato 67,2% respondentow. Na szerszy dostep do informacji — wigk-
szo$¢ informacji, zwlaszcza w Internecie, jest spisana w jezyku innym niz polski, na co wska-
zuje 37,4% ucznidow. Niska samoocena osoby znajacej jezyk obcy, brak wiary we wlasne umie-
jetnosci oraz strach przed popelnieniem prostego bledu — wszystkie te elementy sktadaja si¢ na
powstawanie bariery jezykowej. Dla niektorych stanowi ona przeszkodg nie do pokonania, jed-
nak nalezy zda¢ sobie sprawe, ze bez jej przekroczenia nie mozna sprawnie poshugiwac si¢
jezykiem obcym. Z przeprowadzonych badan wynika, ze tylko 1,6% badanych postuguje si¢
jezykiem obcym na poziomie niskim, a 2,5% respondentéw $wiadomie nie uczy si¢ jezyka.
Natomiast 40,0% 0sdb opanowato umiejetnosci postugiwania si¢ jezykiem obcym na poziomie
Srednim, wystarczajagcym do porozumiewania si¢ w zakresie wykonywanych czynnosci zawo-
dowych. Zrozumiata jest zatem motywacja do nauki jezyka obcego w kontekscie planéw wy-
jazdu do pracy za granicg wyrazonych przez ponad potowe (59,8%) badanych.

Rozwdj przedsigbiorczosci i samozatrudnienia jest jedng z form skutecznego przeciwdzia-
fania bezrobociu, podnoszenia poziomu aktywnos$ci zawodowej spoteczenstwa, a takze stymu-
lowania rozwoju ekonomicznego i spotecznego regionéw. Mate i $rednie przedsigbiorstwa od-
grywaja ogromna rol¢ we wspotczesnej gospodarce rynkowe;j. Jak wynika z badania pilotazo-
wego mtodzi ludzie — 44,2% uczniéw branzowej szkoly I stopnia — biora pod uwage podjecie
i prowadzenie dziatalno$ci gospodarczej, jako alternatywe w funkcjonowaniu na rynku pracy.
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Wazno$¢ zagadnien bezpieczenstwa wynika z przewidywania skutkéw i uniknigcia strat
oraz zaktocen w procesie produkcji, zwolnien chorobowych, uszkodzenia wyposazenia oraz
uszczerbku na wizerunku przedsigbiorstwa. Kultura bezpieczenstwa i higieny to jeden z naj-
wazniejszych czynnikow decydujacych o skutecznos$ci systemu bezpieczenstwa. Pojecie to
oznacza postrzeganie zasad i celdw z zakresu bezpieczenstwa i higieny, jako podstawowych
wartosci pracy oraz wigczanie ich w codzienne dziatania i decyzje. Swiadomos$é przestrzegania
zasad bezpieczenstwa i higieny w srodowisku pracy ponad potowa (53,5%) ocenia na poziomie
$rednim. W dalszej kolejnoSci: poziom wysoki zadeklarowata czwarta czg$¢ badanych (25,0%),
a bardzo wysoki co piaty badany (21,7%). Jednoczes$nie nalezy zauwazy¢, iz swoja wiedze
z tego zakresu uczniowie czerpia w gtéwnej mierze z lekcji BHP (91,6%), a takze z instruktazu
na stanowisku pracy (79,7%). Mtodociani pracownicy wykazuja zainteresowanie tematyka
BHP czytajac instrukcje stanowiskowe, na co wskazuje 42,3% badanych. Pozytywna kultura
bezpieczenstwa oznacza dawanie pracownikom wiarygodnego przyktadu zachowan i wartosci,
jakie przedsigbiorstwo promuje.

Duzego znaczenia nabrato rozumienie wazno$ci kompetencji personalnych i spotecznych
potrzebnych na rynku pracy w kontekscie wprowadzonych do programu ksztatcenia zawodo-
wego zajec z tego zakresu. Uczniowie branzowej szkoty I stopnia, wsrdd kompetencji perso-
nalnych i spotecznych, na pierwszym miejscu wymieniaja przestrzeganie zasad kultury i etyki
(24,9%). Ma to szczegolne znaczenie, gdyz cztowiek w procesie pracy, poprzez rozwigzywanie
zadan zawodowych, niezaleznie od tego, czy maja one charakter wytwordw, czy tez sg to za-
dania ustugowe, wchodzi w rozlegte relacje interpersonalne. Z perspektywy uczestnikow bada-
nia i ich wlasnego rozwoju wazna jest tez aktualizacja wiedzy i1 umiejetnosci zawodowych, na
co wskazuje prawie czwarta cze$¢ (23,2%) badanych. Zadawalajaca jest informacja, iz spora
grupa (az 42,3%) planuje podjac dalsza edukacje. Przeprowadzone pilotazowe badania efektow
ksztatcenia wspdlnych dla wszystkich zawoddéw beda stanowity przyczynek do szerszych ba-
dan, opartych na wigkszej probie badawczej.
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PRZYGOTOWANIE DOKTORANTOW DO PRACY
DYDAKTYCZNEJ ZE STUDENTAMI
— SZANSA 1 WYZWANIE

Streszczenie

Centrum Edukacji Nauczycielskiej Uniwersytetu Wroctawskiego organizuje i prowadzi zajgcia
przygotowujace doktorantow do pracy dydaktycznej ze studentami zgodnie z wewngtrznymi re-
gulacjami Uniwersytetu Wroctawskiego oraz zgodnie z art. 197, ust. 2 i 3 Ustawy Prawo
o Szkolnictwie Wyzszym (Dz.U. z 2012 r., poz. 572) i Rozporzadzeniem Ministra Nauki
i Szkolnictwa Wyzszego w sprawie ksztalcenia na studiach doktoranckich w uczelniach i jed-
nostkach naukowych (Dz.U. z 2011 r., nr 196, poz. 1196).

Celem niniejszego artykutu jest analiza wynikow ewaluacji wewngtrznej po przeprowadzo-
nych zajgciach. Analizie pordwnawczej poddano wyniki ewaluacji zaje¢ prowadzonych na Wy-
dziale Filologicznym i Biotechnologii UWr w latach 2016-2018.

Analizie poddano m.in. takie kwestie jak: realizacja oczekiwan, ocena przystepnosci prze-
kazywanej wiedzy, wplyw sposobu prowadzenia na komunikacj¢ i atmosfere, jak rowniez na
aktywno$¢ 1 wspotprace uczestnikow zajec. Okazalo sig, ze dzigki zmianom programu na pod-
stawie ewaluacji, udalo si¢ uzyskac lepsze dopasowanie zajg¢ do potrzeb doktorantéw. Udato
si¢ m.in. wzbudzi¢ wigksza che¢é do polecania zajgé, do poglebiania wiedzy we wlasnym zakre-
sie. Udalo si¢ zwickszy¢ aktywnos$¢ na zajeciach i podniesé stosunek emocjonalny do zajec.

Stowa kluczowe: zajecia dla doktorantéw, zajecia przygotowujace do pracy dydaktycznej ze
studentami.

PHD STUDENTS PREPARATIONS FOR THEIR DIDACTIC WORK
— CHANCE AND CHALLENGE

Abstract

The Teacher’s Education Center of the University of Wroclaw organizes and conducts classes
which prepares PhD students for their didactic work with students in accordance with the inter-
nal regulations of the University of Wroctaw and in accordance with the Higher Education Law
Act (Journal of Laws of 2012, item 572) and the Regulation of the Minister of Science and
Higher Education on education at doctoral studies at universities and scientific units (Journal of
Laws from 2011, No. 196, item 1196).

The purpose of this article is to analyze the results of the internal evaluation after the pre-
paratory classes. The results of the evaluation of classes conducted at the Faculty of Philology
and Biotechnology of the Wroctaw’s University from 2016-2018 were analyzed.
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Many of issues were analyzed, such as meeting expectations, assessment of the affordabil-
ity of knowledge transfer, the impact of the method of conducting classes on communication
and atmosphere, as well as the activity and cooperation of participants. It turned out that thanks
to the program changes based on the evaluation, it was possible to get a better match of the clas-
ses to the needs of PhD students. We managed to arouse a greater willingness to recommending
classes and to deepen knowledge on their own. We managed to increase the activity in the class-
room and increase the emotional relation to the classes.

Key words: classes for PhD students, classes preparing for didactic work with students.

Wstep

Urlich Schrader pisze o tym, Ze pedagogika jest wiedza o wartoSciowych celach i skutecznych
sposobach ksztatcenia (nauczania i wychowania) dzieci i mlodziezy, a takze dorostych, a wigc
réwniez doktorantow. Refleksje nad skutecznymi sposobami nauczania i wychowania si¢gaja
starozytnosci i dotycza takich myslicieli jak Sokrates, Platon, Arystoteles i Kwintylian.
W $redniowieczu dominujacag metoda nauczania byla metoda katechizmowa o charakterze
pamieciowym, a na uczelniach wyzszych — metoda scholastyczna. Ogromny wplyw na roz-
woj nowozytnej pedagogiki mieli Wolfgang Radke, Jan Amos Komenski, Jan Jakub Rousse-
au, Jan Henryk Pestalozzi czy Jan Fryderyk Herbart. Wszyscy oni prowadzili rozwazania nad
skutecznymi sposobami nauczania i wychowania, czyli nad czynno$ciami nauczyciela w pro-
cesie dydaktycznym. Na przelomie XIX i XX wieku podejscie do procesu dydaktycznego
zmienit John Dewey. Jego zdaniem pedagogika powinna skoncentrowaé si¢ na czynnosciach
ucznia w procesie nauczania, a nie na czynnosciach nauczyciela. Dewey zapoczatkowat tzw.
nowe wychowanie, przeciwstawiajac je dotychczasowej pedagogice tradycyjnej. Wincenty
Okon zsyntetyzowat te dwa podejscia tworzac koncepcje pedagogiki wszechstronnego ksztal-
towania osobowosci, ktora rozwaza zar6wno czynnosci nauczyciela, jak i ucznia w trakcie
procesu ksztatcenia!. Dzi§ zgodnie z tym podejéciem organizowane sg i prowadzone zajecia
z doktorantami przez pracownikéw Centrum Edukacji Nauczycielskiej Uniwersytetu Wro-
ctawskiego.

Warto w tym miejscu odnies¢ si¢ jeszcze do kryteriow doboru treéci ksztatcenia do zajeé,
poniewaz odpowiedni dobdr i uktad tresci ksztalcenia stanowi podstawowy warunek realizacji
celéw edukacyjnych. Kazimierz Zegnatek pisze, ze pierwszym i najwazniejszym kryterium
doboru tresci ksztatcenia jest kryterium naukowosci tych treSci. Oznacza ono, ze tresci ksztat-
cenia muszg odpowiada¢ okreslonym wymaganiom naukowym. Przede wszystkim zawarte
w programach ksztalcenia informacje powinny by¢ zgodne ze wspotczesnymi osiggnieciami
nauki®. Kryterium to oznacza réwniez koniecznos$¢ cigglego aktualizowania wiedzy. Kiero-
wanie si¢ kryterium naukowosci to takze umiejgtne selekcjonowanie wiedzy. Nalezy przeka-
zywaé jedynie najbardziej konieczng wiedzg. Drugim kryterium jest kryterium spofeczno-

''U. Schrade (red.), Dydaktyka szkoly wyzszej. Wybrane problemy, Oficyna Wydawnicza PW, Warszawa
2010, s. 35.
2]. Pélturzycki, Dydaktyka dla nauczycieli, Wyd. ,,Adam Marszatek”, Torun 1997.
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ustrojowe, ktore nakazuje, aby w doborze tresci ksztalcenia kierowac si¢ potrzebami zycia
spotecznego i obowigzujacymi zasadami funkcjonowania, wynikajagcymi z ustroju ekono-
miczno-politycznego panstwa. Tresci ksztalcenia powinny uwzgledniaé specyfike poszcze-
golnych regiondéw Polski i grup spotecznych do ktorych sa kierowane. Zgodnie z tym kryte-
rium tre$ci powinny byé dostosowane zardwno do potrzeb ogdlnospotecznych, jak i przewi-
dywanych funkcji i zadan realizowanych przez poszczegoélne osoby oraz grupy spoteczne
i zawodowe. Kolejnym kryterium jest poziom rozwoju umystowego uczestnikow procesu edu-
kacyjnego. Oznacza ono, ze nalezy dostosowywacé tresci do mozliwos$ci intelektualnych ucza-
cych sie. Ostatnim kryterium doboru tresci jest kryterium aksjologiczno-teleologiczne, zgod-
nie z ktérym podstawowg przestanka w tym doborze staja si¢ cele ksztalcenia oraz prefero-
wane wartosci. Tre$ci ksztalcenia stuzy¢ powinny realizacji zalozonych celow. Muszg one
uwzglednia¢ ksztaltowanie wartos$ci ogoélnoludzkich (uniwersalnych), takich jak np.: prawda,
dobro, pickno, godnosc¢, honor oraz wartosci szczegolnie cennych w wykonywaniu poszcze-
golnych zawodow. Kryterium to odnosi si¢ nie tylko ogoélnie do catej edukacji, ale przede
wszystkim do doboru tresci w konkretnych przedmiotach ksztalcenia na réznych poziomach
edukacji’.

Planujac i przygotowujac zajecia dla doktorantéw, pracownicy CEN UWr biora pod
uwage powyzsze kryteria doboru tresci ksztatcenia. Wychodzac naprzeciw oczekiwaniom
wielu doktorantéw, ktorzy wskazywali na niewystarczajace przygotowanie do prowadzenia
zaje¢ dydaktycznych ze studentami w Centrum Edukacji Nauczycielskiej Uniwersytetu Wro-
ctawskiego, w pierwszej potowie 2004 r. opracowano program kursu przygotowujacego dok-
torantéw tej Uczelni do pracy dydaktycznej ze studentami. Celem programu byto ksztattowa-
nie kompetencji psychopedagogicznych i dydaktycznych doktorantow. Na poczatku oferta
zainteresowal si¢ Wydziat Fizyki i Astronomii, Wydzial Prawa, Administracji i Ekonomii
oraz Wydziat Nauk Przyrodniczych.

W semestrze zimowym roku akademickiego 2004/2005 rozpoczat si¢ pilotazowy kurs dla dokto-
rantdw Wydzialu Fizyki i Astronomii, za§ w semestrze letnim — kurs dla doktorantow Wydziatu Na-
uk Przyrodniczych oraz Wydziatu Prawa, Administracji i Ekonomii. Od wrze$nia 2013 roku mi zosta-
lo powierzone stanowisko koordynatora zajg¢ dla doktorantdow Wydzialu Filologicznego, Nauk
o Ziemi i Ksztattowania Srodowiska, Fizyki i Astronomii, Biotechnologii, Nauk Spolecznych oraz
Instytutu Psychologii i Geografii.

Liczba godzin oraz rodzaj zaj¢¢ do zrealizowania w ramach programu kursu przygoto-
wujacego doktorantow do pracy dydaktycznej ze studentami ustalane sg w porozumieniu
z kierownikami studiéw doktoranckich poszczegdlnych wydziatow. Sg to zajgcia konwersato-
ryjno-warsztatowe, ktore opierajg si¢ na wiedzy oraz indywidualnych do§wiadczeniach oséb
prowadzacych i uczestnikow zajeé, przy wykorzystaniu réznorodnych, aktywizujacych metod
i form nauczania.

Cele ogolne, ktore przypisane sa do programu kursu to:

— poglebienie samo$wiadomosci nauczyciela akademickiego,

3 K. Zegnatek, Dydaktyka ogéina — wybrane zagadnienia., Wyd. WSP TWP, Warszawa 2005, s. 94 - 97.
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— przekazanie wiedzy dotyczacej funkcjonowania poznawczego, emocjonalnego i spotecz-
nego czlowieka dorostego oraz specyfiki uczenia si¢ dorostych,
—  ksztattowanie kompetencji psychopedagogicznych i dydaktycznych.

W odniesieniu do celow szczegotowych, oczekuje sig, ze doktoranci po ukonczeniu kur-

su beda potrafili (w zaleznos$ci od dobranych przedmiotow):

a) opisa¢ podstawy uczenia si¢ 1 nauczania osob dorostych,

b) przedstawi¢ zasady efektywnej autoprezentacji,

¢) opisa¢ wybrane techniki uczenia sig,

d) scharakteryzowac czynniki sktadajace si¢ na poprawng emisj¢ glosu,

e) opisa¢ specjalne potrzeby edukacyjne studentéw i efektywnie z nimi wspoOtpracowaé
podczas zaje¢ dydaktycznych,

f) radzi¢ sobie ze stresem,

g) motywowac studentow do pracy,

h) efektywnie pracowac z grupa:
— rozwija¢ dialogowa relacj¢ nauczyciel — student,
— radzi¢ sobie w sytuacjach problemowych i konfliktowych,

g) korzystac z aktywizujacych metod nauczania,

h) konstruowa¢ dla whasnych potrzeb system oceniania i dokonywa¢ ewaluacji prowadzo-
nych zajec,

1) stosowac ¢wiczenia shuzace lepszemu operowaniu glosem.

Zastanawiatam si¢, jak dobra¢ zajecia, w jaki sposob je zaplanowaé, zeby doktoranci
mogli jak najwiecej z nich skorzystaé. Pierwszy rok byt swego rodzaju ,,poszukiwaniem” naj-
lepszej drogi do realizacji zaktadanych efektéw ksztatcenia na poszczegdlnych wydziatach.

W niniejszej pracy analizie porownawczej poddatam wyniki ewaluacji zaje¢ prowadzo-
nych na Wydziale Filologicznym i Biotechnologii z lat 2016-2018. Wybratam te dwa wydzia-
ly, poniewaz tam zajgcia odbywaty si¢ kazdego roku (na niektorych wydziatach naboér na stu-
dia doktoranckie ma miejsce co dwa lata) i grupy te sa najbardziej liczne.

Kazdego roku po zakonczonym bloku zajgé prowadzitam ewaluacj¢ wewnetrzng, w kto-
rej doktoranci wyrazali swoje zdanie dotyczace zaje¢ przygotowujacych ich do pracy dydak-
tycznej ze studentami. Dzigki temu mogtam wyciagna¢ wnioski i w kolejnym roku jeszcze
lepiej dobra¢ zajecia odpowiednio do potrzeb doktorantéw na poszczegdlnych wydziatach.

Spotykatam si¢ rowniez z kierownikami studiéw doktoranckich poszczegdlnych wydzia-
16w 1 wymieniatam si¢ z nimi informacjami zwrotnymi, ktére zebratam w ewaluacjach we-
wnetrznych. Kierownicy przekazywali mi informacje, ktore otrzymali podczas rozméw z dok-
torantami. Bratam tez pod uwagg ewaluacje zewnetrzng, czyli ankiety wypeltnione przez chet-
nych doktorantéw w systemie USOS.

Sktadajac w catos¢ wyniki ewaluacji wewngtrznej, zewngtrznej i rozmow z kierownika-
mi uwazam, ze udato si¢ osiggnaé bardzo dobry efekt, polegajacy na jak najlepszym dobraniu
zaje¢ dla doktorantéw poszczegdlnych wydziatdéw i sposobow ich przeprowadzenia, aby jak
najbardziej skutecznie zrealizowa¢ zaktadane efekty ksztatcenia.
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Wyniki ewaluacji wewnetrznej*

Przedstawione w tym artykule wyniki, obejmujg trzy kolejne lata prowadzonych warsztatow:
od 2016 do 2018 roku. Uczestnikami byli doktoranci Wydzialu Biotechnologii (69 0s6b) oraz
Wydziatu Filologicznego (115 oso6b). Wszyscy doktoranci sa studentami Uniwersytetu Wro-
ctawskiego.

Realizacja oczekiwan

W pierwszym z pytan sprawdzalam, czy zrealizowane zostaty oczekiwania doktorantow.
Odsetek odpowiedzi twierdzgcych pierwszym roku prowadzonych zajgé wyniost ogdtem
32%. W nastepnym roku wzrést o 16 punktéw procentowych, a w 2018 roku osiagnal wynik
64%. Swiadczy to bardzo dobrze o przeprowadzonej zmianie programu, ktory zostat dosto-
sowany do jego odbiorcow.

Na uwage zasthuguje to, ze na Wydziale Biotechnologicznym nastapit wzrost az o 36
punktéw procentowych (p.p.) migdzy 2016 a 2018 rokiem. Jednoczesénie odsetek odpowiedzi
przeczacych spadt do zera.

Na Wydziale Filologii osiagnig¢to bardzo wysoki wynik koncowy, bo w 2018 roku 2/3
doktorantow uznato, ze udalo si¢ zrealizowac ich cele. Nie udalo si¢ wyeliminowaé opinii
przeciwnych, ale zostaty one widocznie ograniczone (spadek o 9 p.p.).

Tab. 1. Realizacja oczekiwan doktorantow

Czy oczekiwane przez Pania/Pana cele warsztatow

Jednostka organiza- | Rok ewa- | Liczba odpo- zostaly zrealizowane? [%]
cyjna UWr luacji wiedzi Nie Cresciowo Tak
2016 25 16 60 24
\BViZ)’?echﬁilologii 2017 » 10 52 38
2018 15 0 40 60
2016 44 18 46 36
Wyadziat Filologiczny 2017 33 6 36 58
2018 35 9 26 66
2016 69 17 51 32
Lacznie oba Wydziaty 2017 62 8 44 48
2018 50 6 30 64

Zrédto: opracowanie wiasne.

Ocena przystepnosci przekazywania wiedzy

W przypadku sposobu przekazywania wiedzy przez prowadzacych, doktoranci mieli w 2016
roku, w wickszo$ci odpowiadali, ze byt ,,zadowalajacy”. W 2017 bylo podobnie, ale
w ostatnim roku, wigkszo$¢ ocen poprawita si¢ i 55% osob ocenito je jako prowadzone bar-

4 Na bazie: Arkusz ewaluacji koricowej warsztatéw realizowanych w ramach zajeé przygotowujgcych dok-
torantow do pracy dydaktycznej ze studentami, opracowanego przez pracownikow CEN UWr.
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dzo przystepnie. Wigksza zmiana nastgpita na wydziale Biotechnologii, na ktérym odsetek
odpowiedzi ,,bardzo przystepny”, wzrost o 21 p.p. (z 32% do 53%) na przestrzeni 3 lat.

Tab. 2. Ocena przystgpnosci przekazywania wiedzy

Sposo6b przekazywania wiedzy przez prowadzacych
Jednostka organi- Rok Liczba od- [%]
zacyjna UWr ewaluacji | powiedzi Nieprzystepny | Zadowalajacy Bardzo rl:;]’ZySt‘?P'

2016 25 8 60 32
Wy'(.izmk Biotechno- 2017 29 3 55 41
logii

2018 15 0 47 53

2016 44 2 56 42
nWyydnak Filologicz- 2017 13 0 60 40

2018 35 3 41 56

2016 69 4 57 38
Lacznic oba Wy- 2017 62 2 58 41
dziaty

2018 50 2 43 55

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wplyw sposobu prowadzenia na komunikacje i atmosferg

W przypadku wptywu sposobu prowadzenia zaje¢ na komunikacje migdzy uczestnikami oraz
panujacg dobrg atmosferg, od 2016 roku ocena utrzymywata si¢ na wysokim poziomie — odse-
tek odpowiedzi ,,tak” byt bliski lub wyzszy od 90%. Na Wydziale Biotechnologii punkt wyj-
Sciowy byt stabszy, w 2016 roku wynosit 76% odpowiedzi pozytywnych. W kolejnych latach
wzrost on do 90% 1 93%. Na Filologii w 2017 roku uzyskano bardzo wysoki wynik — niemal
wszyscy uczestnicy ocenili, ze zajgcia sprzyjaty otwartej komunikacji oraz dobrej atmosferze.

Tab. 3. Wptyw sposobu prowadzenia na komunikacje i atmosfere

Sposob prowadzenia zajeé sprzyjal otwartej
Jednostka organi- Rok Liczba komunikacji i dobrej atmosferze [%]
zacyjna UWr ewaluacji odpowiedzi Nie Tak Trudno‘ p})Wle-
dzieé
2016 25 8 76 16
Wyﬁizla% Biotechno- 2017 29 3 90 7
logii
2018 15 0 93 7
2016 44 2 91 7
I\Z]ydnak Filologicz- 2017 13 0 97 3
2018 35 0 91 9
2016 69 4 86 10
Lacznic oba Wy- 2017 62 2 94 5
dziaty
2018 50 0 92 8

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Wphw prowadzenia na aktywnos¢ i wspolprace

Zaobserwowano znaczgca poprawe wyniku w obszarze wptywu prowadzenia na aktywnos$¢
i wspolprace uczestnikéw. Zaczynajac od poziomu 41% w 2016 r., osiagneliSmy 82% w 2018
r. Najwigkszy progres osiggnigto na Wydziale Filologicznym, na ktérym w pierwszym roku
ewaluacji tylko co trzeci student potwierdzal prowadzenie zaje¢ w tym stylu, a w 2018 roku
odsetek wzrost az o 53 p.p. Na obu wydziatach udato si¢ wyeliminowa¢ odpowiedzi przecza-
ce temu stwierdzeniu. Wszyscy uczestnicy warsztatow byli przekonani o przynajmniej czg-

Sciowym, pozytywnym wplywie na obie sfery.

Tab. 4. Wptyw prowadzenia na aktywno$¢ i wspotprace

. . Spos6b prowadzenia zajeé sprzyjal otwartej komuni-
Jednostka organi- | Rok | Liczba od- kacji i dobrej atmosferze [%]
zacyjna UWr ewaluacji | powiedzi Nie Crgéciowo Tak

2016 25 12 32 56
Wydziat Biotechno- |57 29 10 24 66
logii

2018 15 0 27 73

2016 44 11 56 33
nWyydzla% Filologicz- 2017 33 0 40 60

2018 35 0 14 86

2016 69 11 47 41
Lacznie oba Wy- 2017 62 5 33 63
dziaty

2018 50 0 18 82

Zrédto: opracowanie wiasne.

Stopien aktywnosci uczestnikow

W 2016 roku tylko co piaty uczestnik ewaluacji ocenial swoja aktywno$¢ jako wysoka.
Szczegolnie niski wynik uzyskano na Wydziale Filologicznym, na ktorym taka odpowiedz
zaznaczyt co dziesiaty doktorant. W kolejnym roku wynik taczny poprawit si¢ o 10 p.p., na-
tomiast w 2018 byl juz duzo wyzszy i osiggnat 58%. Sposrod obu analizowanych wydziatoéw,
w 2018 roku wyzszy wynik ewaluacji uzyskano na Biotechnologii (az 73%).
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Tab. 5. Stopien aktywnos$ci uczestnikow

Stopien Pani/Pana aktywno$ci podczas warsztatéw
Jednostka organi- Rok Liczba odpo- [%]
zacyjna UWr ewaluacji wiedzi Niski Sredni Wysoki
2016 25 20 40 40
Wyﬁizla% Biotechno- 2017 29 0 62 38
logii
2018 15 7 20 73
2016 44 27 62 11
I\i\}]]ydzla% Filologicz- 2017 33 1 63 26
2018 35 0 49 51
2016 69 24 54 21
Lacznie oba Wy- 2017 62 6 63 31
dziaty
2018 50 2 40 58

Zrédto: opracowanie wiasne.

1los¢ odniesien praktycznych podczas warsztatow

Podczas oceniania ilosci odniesien praktycznych przedstawianych podczas warsztatow, odse-
tek osob, ktore uwazaly, ze jest ich w sam raz, w pierwszym analizowanym roku wynosit
61%. W kolejnych dwodch latach wzrastal o 10-11 p.p., aby osiagna¢ wynik 82% w ostatnim
roku analizy. Co ciekawe, w 2017 roku doprowadzilismy do sytuacji, w ktorej na Filologii
pojawity si¢ odpowiedzi twierdzace, ze odniesien jest zbyt duzo.

Tab. 6. Ilo$¢ odniesien praktycznych podczas warsztatow

Jednostka organi- Rok Liczba odpo- Zastosowan i odniesien praktycznych bylo... [%]
zacyjna UWr ewaluacji wiedzi Z.a malo W sam raz Za duzo
2016 25 36 64 0
Wy'(.izmk Biotechno- 2017 29 39 61 0
logii
2018 15 20 80 0
2016 44 41 59 0
nWyydzla% Filologicz- 2017 33 18 79 3
2018 35 17 83 0
2016 69 39 61 0
Lacanic oba Wy- 2017 62 27 71 2
dziaty
2018 50 18 82 0

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Ocena, czy doktoranci powinni uczestniczy¢ w podobnych warsztatach

Blisko potowa z uczestnikoéw zaje¢ z 2016 roku, zgadzata si¢ z tym stwierdzeniem.
W kolejnych latach ta opinia byta podzielana czgsciej, aby osiagnac poziom 70% odpowiedzi
»tak” w roku 2018. W tym przypadku uwidocznity si¢ réznice w opiniach obu wydziatow.
Zdecydowanie czeSciej odpowiedz twierdzaca wypowiadaty osoby z Filologii — od 2017 roku
tak twierdzito ponad 80% osdb.

Tymczasem wérdd oséb z Wydzialu Biotechnologii poziom zgody tylko w 2017 roku
znalazt si¢ powyzej 50%, a w 2018 wrocit do nizszego poziomu z 2016 r. Ewaluacja na tym
wydziale uwidocznita obszary do dalszego rozwoju programu.

Tab. 7. Ocena, czy doktoranci powinni uczestniczy¢ w podobnych warsztatach

Doktoranci powinni uczestniczy¢é w warsztatach
Jednostka organi- Rok Liczba odpo- z nauczania uniwersyteckiego
zacyjna UWr ewaluacji wiedzi Nie Tak Trudno‘ p,0w1e-
dzieé
2016 25 36 36 28
Wydzial Biotechno- |7 29 24 52 24
logii
2018 15 13 40 47
2016 44 31 53 16
I\:}J]ydnak Filologicz- 2017 33 1 36 4
2018 35 9 83 9
2016 69 33 47 20
Lacznic oba Wy- 2017 62 18 68 14
dziaty
2018 50 10 70 20

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wzbudzanie checi do poglebiania wiedzy i umiejetnosci

Odpowiadajac na pytanie, czy warsztaty zachecily doktorantdéw do poglebienia wiedzy
z zakresu tematow, ktorych dotyczyly, mozna zaobserwowac to, ze wynik ogdétem niewiele
zmienit si¢ w pierwszych dwoch latach badania, natomiast znacznie wzrdost w roku 2018. Na
Wydziale Biotechnologii odsetek odpowiedzi ,.tak” byl najwyzszy w 2016 roku. W 2017
spadt do 7%, aby osiagna¢ 20% w 2018 r. Nie oznacza to, ze zwigkszala si¢ grupa osob mo-
wiacych ,,nie”; ich odsetek takze znaczaco zmalat. Najwigcej byto 0s6b niezdecydowanych —
w 2018 roku az 60%. Odwrotna sytuacja zostata zaobserwowana na Filologii, gdzie co roku
notowano znaczne wzrosty odpowiedzi ,,tak” — od 38% w 2016 roku, do 77% w 2018.
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Tab. 8. Wzbudzanie checi do poglebiania wiedzy i umiejetnosci

Ukonczone warsztaty wyzwalaja we mnie cheé dalszego
Jednostka organi- Rok Liczba od- samodoskonalenia, poznawania, poglebiania wiedzy
zacyjna UWr | ewaluacji | powiedzi 1 umiejetnosci dydaktycznych [%]
Nie Tak Nie wiem

2016 25 48 32 20
Wy_(}mak Biotechno- 2017 29 55 7 33
logii

2018 15 20 20 60

2016 44 33 38 29
nWyydzla% Filologicz- 2017 33 12 63 21

2018 35 9 77 14

2016 69 39 36 26
Lacznie oba Wy- 2017 62 32 40 29
dziaty

2018 50 12 60 28

Zrédto: opracowanie wiasne.

Cheé polecenia zajeé

W przypadku pytania o to, czy doktorant polecitby te zajecia innym kolezankom Iub kole-
gom, odsetek odpowiedzi ,,tak” w pierwszym roku pomiaru, osiagnat 33%. W kolejnym roku
wzrost o 8 punktéw procentowych, a w 2018 roku osiagnal putap 56%. Wzrosty w checi po-
lecania zaje¢ odnotowano na obu objetych analiza wydziatach, ale znacznie wigksza zmiana

nastgpita na filologii, gdzie wzrost wynidst az 30 p.p.

Tab. 9. Chg¢ polecenia zajeé

Jednostka Polecitabym/polecilbym takie warsztaty kolezance/koledze
organizacyina Rok ewa- Liczba [%]
ganizacy luacji odpowiedzi . ..
UWr Nie Tak Nie wiem
2016 25 40 32 28
Wydziat Bio- 2017 29 24 31 45
technologii
2018 15 13 40 47
2016 44 42 33 24
Wydzial Filo- 2017 3 9 50 41
logiczny
2018 35 11 63 26
2016 69 41 33 26
Lacznie oba
Wydziaty 2017 62 16 41 43
2018 50 12 56 32

Zrédto: opracowanie wiasne.




Przygotowanie doktorantéw do pracy dydaktyczne... 125

Stosunek emocjonalny do zajeé

W kolejnym pytaniu poprositam o oceng, jaki jest stosunek emocjonalny do ukonczonych
zaje¢. Kazdy doktorant mogt zaznaczy¢é odpowiedz na skali od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato
»Zdecydowanie negatywny”, a 5 — ,,Zdecydowanie pozytywny”. W pierwszym roku pomiaru,
przecigtny wynik byt na poziomie 3,2 a w nastepnym roku wzrdst tylko o 0,1. W ostatnim
roku doszedt do poziomu 4, co wskazuje na znaczny progres w ocenie emocjonalnej dziatan
edukacyjnych. Wyniki oceny na obu wydziatach byty bardzo podobne.

Tab. 10. Stosunek emocjonalny do zajec

Jednostka organizacyjna | Rok ewa- | Liczba odpo- Ocena stosunklzlaejgléocj onalnego do
UWr luacji wiedzi (srednia)
2016 25 32
Wyadziat Biotechnologii 2017 29 3,1
2018 15 4,0
2016 45 33
Wyadziat Filologiczny 2017 35 3,6
2018 35 4,0
2016 70 32
Lacznie oba Wydziaty 2017 64 33
2018 50 4,0

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wplyw zaje¢ na poziom swiadomosci problemow

W ostatnim analizowanym pytaniu chcialam dowiedzie¢ sig, czy wérdd uczestnikow zajgc
nastgpil wzrost §wiadomosci w zakresie probleméw zwigzanych z prowadzeniem zajeé ze
studentami. Osoby objete ewaluacja mogly wykorzystaé do tego pigciostopniowa skalg Liker-
ta, rozpoczynajaca si¢ od odpowiedzi ,zdecydowanie nie” do ,zdecydowanie tak”.
W powyzszej tabeli przedstawiono odsetek osob, ktore zaznaczyly odpowiedz ,raczej tak”
oraz ,,zdecydowanie tak”.

W 2016 roku zaznaczyta t¢ odpowiedz co druga osoba objeta badaniem. W 2017 roku
ten wynik wzrést do 70%, a w ostatnim roku podnidst si¢ jeszcze o 8 p.p. Na obu wydziatach
widoczne byly podobne wzrosty. Potwierdza to kolejny raz tezg, ze nasze zajecia z roku na
rok sg lepiej oceniane.
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Tab. 11. Wplyw zaje¢ na poziom $wiadomosci problemow

Uczestnictwo w zajeciach pomoglo Pani/Panu podnie$é¢
Jednostka organi- Rok Llczb? poziom swojej sw1ad0m(3sc1 w z.al,(resw problemf)vzf Zwia-
. .. | odpowie- zanych z prowadzeniem zajeé ze studentami [%]
zacyjna UWr ewaluacji R .
dzi . Trudno powie-
Nie . Tak
dzieé

2016 25 40 12 48
Wydzial Biotechno- | 5,7 29 24 21 55
logii

2018 15 7 20 73

2016 44 40 13 47
nWyydzla% Filologicz- 2017 33 9 9 33

2018 35 14 6 80

2016 69 40 13 47
Lacznic oba Wy- 2017 62 16 14 70
dziaty

2018 50 12 10 78

Zrédto: opracowanie wiasne.

Whioski

Doktoranci z poszczegélnych wydziatbw maja inne potrzeby i oczekiwania zwigzane
z przygotowaniem do pracy ze studentami. Na obu wydziatach doktoranci wyrazili potrzebg
pracy nad prawidtowa emisja gtosu.

Doktoranci Wydziatu Filologicznego napisali, ze najbardziej potrzebujg zaje¢ zwigza-
nych z planowaniem pracy dydaktycznej ze studentami, metodami pracy ze studentami, ktore
pozwolg zrealizowaé zaktadane efekty ksztalcenia, systemem oceniania pracy doktorantow
oraz warsztatow zwigzanych z prawidlowg emisja gtosu.

Doktoranci Wydziatu Biotechnologii najbardziej oczekuja zaje¢ zwiazanych z radzeniem
sobie ze stresem, umiejetnosciami i mozliwosciami prawnymi radzenia sobie w trudnych sy-
tuacjach dydaktycznych oraz warsztatow zwigzanych z prawidtowa emisja gtosu. Zdaje sobie
sprawe, ze zajecia te wymagaja dalszej, ciagtej ewaluacji i ewentualnych modyfikacji dobie-
ranych przedmiotow.

Oprécz odpowiedniego doboru zajeé dla poszczegdlnych grup doktorantéw ogromng
warto$cig prowadzonych zajg¢, o czym $wiadcza wypowiedzi doktorantow zawarte
w pytaniach otwartych, sg osoby, ktére je prowadza. Jak wynika z przeprowadzonych ewalu-
acji, prowadzg je profesjonalnie, z zaangazowaniem i pasjg. Zacytuje niektore z pisemnych
wypowiedzi doktorantow z obu wydziatow:

,Zajecia zostaly przeprowadzone sumiennie, pomystowo, r6wniez praca na zaliczenie

wywotywala dodatkowy efekt samoksztatcenia i pogltebienia samoswiadomosci”.

,»Byly to zajecia, ktore od poczatku do konca wymagaly pelnego zaangazowania. Wykta-

dowca tlumaczyt zasady, ¢wiczenia. Mozna byto poglebié swoja wiedzg”.
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— ,,Bardzo odpowiadaly mi te zajgcia, ze wzgledu na najlepsze przygotowanie prowadzacej
oraz dobranie metod i przyktadéw do zajec”.

- ,,Prowadzaca w sposob kompetentny i z duzym zaangazowaniem pokazata, jak wiedze
z jej zaje¢ mozemy zastosowac na swoich zajgciach, nie byla to wiedza dla mnie oczywi-
sta”.

— ,,Pani prowadzaca oprocz teorii pozwolita nam praktycznie prze¢wiczy¢ proponowane
metody — dzigki czemu dobrze je pamigtam i widzg ich przydatnos$¢. Bardzo dobrze prze-
prowadzone zajecia”.

—  ,,Sposob prowadzenia zaje¢ oraz aktywno$¢ osoby prowadzacej staty si¢ bodzcem do
przemyslenia wlasnej motywacji do zajgc”.

— ,,Zajecia byly bardzo przemys$lane i wartoSciowe. Osoba prowadzaca zajecia miata po-
myst na nie i przekazata wazne informacje. To byto bardzo warto$ciowe i dopasowane do
poziomu studiow doktoranckich, gdzie studenci przychodza po konkretng wiedzg, nie dla
zabicia czasu”.

— ,,Profesjonalnie przeprowadzone zajecia”.

Ze swojej strony serdecznie dzigkuje wszystkim pracownikom Centrum Edukacji Nau-
czycielskiej Uniwersytetu Wroctawskiego, ktorzy prowadza zajgcia przygotowujace dokto-
rantow do pracy dydaktycznej ze studentami, poniewaz bez ich wiedzy, umiejetnosci, zaanga-
zowania i serca, ktore wkladaja prowadzac te zajecia, realizacja zaktadanych efektow ksztat-
cenia na tak wysokim poziomie nie bylaby mozliwa do zrealizowania.
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Streszczenie

Celem przeprowadzonych badan byto zdiagnozowanie jak pracownicy socjalni oceniaja wtasne
kompetencje informacyjne. Zgromadzony material empiryczny wykazal, ze badani charaktery-
zuja si¢ zréznicowanym poziomem kompetencji w zakresie wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
spotecznych, co wskazuje na istniejaca luke w wykorzystywaniu nowoczesnych technologii in-
formacyjno-komunikacyjnych w pracy socjalnej, szczegolnie w zakresie ochrony danych i bez-
pieczenstwa w sieci. Przyczyny tkwi¢ moga zard6wno w osobie pracownika (niech¢é do podno-
szenia kwalifikacji ze wzgledu na zbyt duze aktualne obciazenie praca, niska motywacja, wiek,
postawa wobec pracy), jak i w miejscu pracy, gdzie czgsto wystepuja ograniczenia sprzgtowe,
niskie zaplecze materialne, brak wsparcia pracodawcy.

Stowa Kkluczowe: kompetencje informacyjno-komunikacyjne, pracownik socjalny, czynniki
demograficzne.

KOMPETENCJE PRACOWNIKOW SOCJALNYCH W ZAKRESIE TECHNOLOGII
INFORMACYJNO-KOMUNIKACYJNYCH

Abstract

The aim of the research was to diagnose how social workers assess their own ICT competences.
The collected empirical material has shown that the respondents present different levels of com-
petence in the field of knowledge, skills, and social competences, which indicates the existing
gap in the use of modern information and communication technologies in social work, especial-
ly in the field of data protection and network security. The reasons may lie both in the employ-
ee’ attitude (reluctance to raise qualifications due to too high current workload, low motivation,
age, attitude towards work) and in the workplace, where the limitations often occur such as
hardware restrictions, low material resources, and lack of employer support.

Key words: ICT skills, social workers, demographic factors.

Introduction

With the advances in new technologies, human resources are becoming increasingly im-
portant as they are considered to be a factor of economic, technological, and, first and fore-
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most, social growth. “An information society is a new social entity characterised by a fast
development of information and communications technologies, which facilitate communica-
tion and access to information which is as more prevalent than ever before”!. At the same
time modern information technologies are becoming an indispensable work tool in an increas-
ing number of professions. The integration of information and communications technologies
has shaped a new entity, which means that “information technologies have changed the face
and scope of the aspects of communications technologies and, in turn, those technologies
have accelerated the growth of information technologies. The notion of information and tele-
communications technology (ICT) encompasses any activities related to manufacturing and
utilising telecommunications, IT devices, and related services as well as storing, processing,
and making available information in digital form using digital means and various e-commu-

nications devices™?

. Nowadays it is hardly possible to perform work-related activities without
basic ICT knowledge and skills. This, in turn, brings up the subject of employee’s current
competences. ,,Employees’ competences are related to personal traits, skills and knowledge
and are treated as a set of behaviours. An employee’s cognitive skills and behavioural compe-
tences are also taken into account. The aspects of experience, capabilities, and aptitude to take
actions are also taken notice of”3. Furthermore in the “Memorandum of life long learning 1T
skills are classified as new basic skills, i.e. those required for active participation in the
knowledge society and economy’™.

The development of new technologies, which is also seen in welfare institutions, forces
the employees of those institutions to improve their skills and knowledge. “Especially note-
worthy are the so-called supporting professions, among which the profession of social worker
plays a significant role in the modern society. Social work is a profession in which compe-
tences and skills are key factors contributing to professional success, satisfaction, and allevia-

tion of occupational stress and burn-out™

. The complexity of the socio-economic condition
and various changes in the field of ICT are nowadays quite a challenge for social workers.
One can also notice that social work undergoes the process of professionalisation®. “Social
workers must have adequate knowledge, specific competences, and they must adopt an atti-
tude that will make them able to be both a guide and a companion in solving human problems.

They must be able to differentiate and identify social issues as well as containing the adverse

!'J. Bednarek, Rola i miejsce nowych zagrozen cyberprzestrzeni i Swiata wirtualnego w kontekscie polityki
spotecznej, [in]: J. Lizut (ed.), Zagrozenia cyberprzestrzeni. Kompleksowy program dla pracownikow stuzb spo-
tecznych, Wydawnictwo WSP im. Janusza Korczaka, Warszawa 2014, p. 22.

2 W. Furmanek, Edukacja a przemiany cywilizacyjne, Wydawnictwo O$wiatowe FOSZE, Rzeszow 2010,
p. 26.

3 J. Bakonyi, Kompetencje informatyczne — z perspektywy pracownikéw, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Humanistycznej Zarzadzanie” 2016, issue 2, p. 30.

4 T. Nowakowski, Nauczyciele akademiccy i studenci wobec nowych technologii informacyjnych, Wyd.
Centrum Badan Europy Wschodniej, Olsztyn 2010, p. 10.

3 A. Solak, Nowe kompetencje pedagogiczne pracownikow stuzb spotecznych wyzwaniem zmian wspolcze-
snego Swiata, ,,Szkota — Zawod — Praca” 2013, issue 5-6,41-52.

¢ B. Kromolicka, Pedagogiczne aspekty pracy socjalnej, [in] A. Kotlarska-Michalska, K. Piatek (ed.) Pra-
ca socjalna - jej dyskurs, usytuowania i profile, Kujawsko-Pomorska Szkota Wyzsza w Bydgoszczy, Torun-
Bydgoszcz 2013, p. 75-90.
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effects that those issues may exert on the lives of individuals and social groups™’. In the pro-
fession of the social worker the quality and scope of competence are significant as welfare
work is burdened with responsibility for other people — their lives and functioning, which in-
volves the contact with a wide range of information technologies that have nowadays made
their way into a variety of walks of life.

The subject-matter literature points out to the existence of digital and information litera-
cy. According to W. Czerski, the meanings of those two terms are strongly related to each
other, but have differing scopes. Digital literacy “should be understood as the skills related to
using hardware and software. They should be also treated as part of information literacy. The
information literacy, on the other hand, refers to handling information using the computer,
peripheral devices and the software installed on the computer”®. Sometimes, for the sake of
simplicity, authors use the term “digital literacy” instead of “ information and communica-
tions literacy”. One of the reasons is that the term “information and communications technol-

ogy” is used interchangeably with “digital technology’”

. Regardless of the terminology, abil-
ity to use digital technologies is nowadays the core element of the competences of any mem-
ber of the public. Those competences include not only the use of various devices, software
and the Internet, but also the awareness of possibilities, limitations, and risks that come with
new technologies, critical attitude to the reliability of information gathered through the use of
digital technologies as well as the awareness of legal and ethical rules related to ICT'.

Social workers should be able to work using new technologies, which would allow them
to improve the quality and efficiency of their work, e.g. gathering information needed for pre-
paring a community interview, efficient cooperation with a local community, with other spe-
cialists, and social groups. Digital literacy is particularly important. It is defined as the “abil-
ity to use new information technologies, to search, gather, and process new information and to
operate efficiently in the conditions of the spreading digitization (computerization) of all as-

pects of human life”!!

. However, digital literacy of social workers does not only mean specif-
ic knowledge or skills related to the use of a computer or a printer. This is also a certain kind
of pedagogical competence, as pointed out by W. Osmanska-Furmanek'2, which involves the

awareness of risks and possibilities that come with the use of information technology in work

’A. Weissbrot-Koziarska, Wspdiczesne problem spoteczne jako wyzwanie dla etyki zawodowej pracowni-
kow socjalnych, [in:] M. Czechowska-Bieluga, A. Kanios, Wspolczesne oblicza pomocy spotecznej i pracy so-
cjalnej, Wydawnictwo UMCS, Lublin 2014, p. 15.

8 W. Czerski, Ewolucja katalogu kompetencji informacyjnych nauczycieli, ,,Dydaktyka Informatyki” 2017,
issue 12, p. 181.

% J. Jasiewicz, D. Batorski, M. Kisilowska, A. Mierzecka-Szczepanska, Wyniki badar przeprowadzonych
w ramach projektu ,,kompetencje cyfrowe nauczycieli i wykorzystanie nowych mediow w szkolnictwie podsta-
wowym, gimnazjalnym i ponadgimnazjalnym, uniwersytet Warszawski, Warszawa 2013; M. Systo, Standardy
przygotowania nauczycieli w zakresie technologii informacyjnej i komunikacyjnej, PT1, Warszawa 2010, p. 2,
http://mmsyslo.pl/[29.01.2019], p. 8.

10 ZALECENIE RADY z dnia 22 maja 2018 r. w sprawie kompetencji kluczowych w procesie uczenia sie
przez cale zycie, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/PDF/?uri=CELEX:32018H0604(01)&from=en
[29.01.2019].

"' T, Nowakowski, op. cit., p. 78.

12 W. Osmanska-Furmanek, Nowe technologie informacyjne w edukacji, Lubuskie Towarzystwo Naukowe,
Zielona Gora 1999, p.123.
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with other people. The knowledge of the risks, coming from the use of the Internet, may con-
tribute to more effective work with the client. The cross-sector cooperation with institutions
and organisations may be more efficient with the use of the Internet. With the use of infor-
mation technology at work, social workers can reduce the time needed for dealing with ad-
ministrative matters, preparing documents or community interviews as well as making the
broadly understood communication at various levels more efficient.

Methodology

The main objective of the study was to examine social workers information and communica-
tions technology competences as well as finding the correlations between those competences
and the socio-demographic factors. Therefore, the following research questions have been
asked: How do social workers assess their information and communications technology com-
petence in terms of knowledge, skills, and social competences? and What is the correlation
between information and communication technology competences and socio-demographic
factors? The research is diagnostic, therefore working hypotheses have not been put for-
ward'3. The solutions to research problems will be made by diagnosing the information and
communications technology competences of social workers. The diagnostic survey method
and questionnaires were used in the research procedure. Empirical data were gathered using
the questionnaire comprising Kwestionariusz kompetencji informacyjno-komunikacyjnych
[Information and communication technology competences questionnaire] which is a modified
version of the scale designed by J. Bakobnyi'* and the respondent’s particulars (socio-
demographic variables). The respondents’ task was to self-assess their knowledge, skills, and
social competences using the five-point scale ranging from 5 (positive assessment) to 1 (nega-
tive assessment). The statistical analysis was performed using the IBM SPSS software (ver-
sion 24).

The study included 140 social workers from three provinces: Lublin, Podkarpackie, and
Masovian province. All questionnaire forms were filled in correctly and constituted the basis
for the empirical analysis.

Analysis

While analysing the demographic particulars of the study group, the following independent
variables were taken into consideration: sex, age, place of residence, level of education, ac-
quired profession, and worked years. The analysis of the above variables is presented in Table
1-5. The study group of social workers comprised more women (83.6% of respondents) than
men. Men constituted less than 17% of the respondents.

BA.W. Maszke, Metodologiczne podstawy badar pedagogicznych, Wydawnictwo UR, Rzeszow 2004,
p. 57.; M. Lobocki, Wprowadzenie do metodologii badan pedagogicznych, Oficyna Wydawnicza Impuls, Kra-
kow 1999, p. 127.

14 J. Bakonyi, Kompetencje informatyczne — z perspektywy pracownikéw, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej
Szkoty Humanistycznej Zarzadzanie” 2016, issue 2, p. 29-43.
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Table 1. Participating social workers according to sex

Sex N %
woman 117 83.6
man 23 16.4
total 140 100.00

The most numerous group of social workers was constituted by the respondents aged 30
to 39 (40.7%) who worked for up to 10 years (60%) (Table 2-3).

Table 2 Participating social workers according to age

Age N %

20-29 16 114
30-39 57 40.7
40 -49 41 29.3
50-59 19 13.6
60 — 69 7 5

Total 140 100.0

Most social workers are young, which means there is a significant potential for the de-
velopment of the profession.

Table 3. The participating social workers according to the years worked

Years worked N %

<5 43 30.7
6—10 41 29.3
11-15 27 19.3
16 —20 11 7.8

21> 19 12.9
Total 140 100.0

A vast majority of social workers (c. 58%) live in rural areas while c. 42% of the re-
spondents live in urban areas (Table 4).

Table 4. Participating social workers according to the place of residence

Place of residence N %
Large city 4 2.9
Small town 54 38.6
Rural area 82 58.6
Total 140 100.00

The vast majority of the respondents have higher education. This group comprises
90% of the respondents. As for acquired professions, most respondents were social workers
(61.4%), educationalists (18.6%), economists (5.7%), and sociologists (5%) by edu-
cation. There were also other professions represented in the studied group of social workers,
which shows the considerable diversity within a single group of people working in welfare
(Table 5).
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Table 5. Participating social workers according to the acquired profession

Occupation N %
Social worker 86 61.4
Educationalist 26 18.6
Economist 8 5.7
Sociologist 7 5.0
IT specialist 3 2.1
Nurse 2 1.4
Organiser of cultural activities 1 0.7
Dietitian 1 0.7
Electronic engineer 1 0.7
Hair dresser/barber 1 0.7
Cook 1 0.7
Occupational therapist 1 0.7
Psychologist 1 0.7
Total 140 100.0

Information and communications technology competences include three elements:
knowledge (declarative and procedural), skills (ability to put the above into practice), and
attitudes. “Competences in the regard of the use of information technology should indicate
that social workers has the knowledge and skills allowing them to use the hardware and soft-
ware for communicating , searching, gathering, and processing information in an efficient and
conscious manner”'>. The group of social workers participating in the study consisted mainly
of those who assessed their ICT competences as good (56.4%), while others assessed their
competences in this regard as very good (20.7%) and average (22.1%) (Table 6). Only one
person assessed their competences as poor.

Table 6. Self-assessment of information and communications competences in the group of social workers

Assessment of information and N %
communications competences

Poor 1 0.7
Average 31 22.1
Good 79 56.4
Very Good 29 20.7
Total 140 100.0

Social workers have rated their own knowledge rather highly, especially their knowledge
of what parts the computer is made up of (M=4.62), and their skills of searching for particular
information using search engines (M=4.60). According to social workers’ self-assessment, the
areas in which they felt least knowledgeable were networks and related terms, names of basic
office software, and, which is rather worrying, the principles of protecting against malware
(chart 1).

It is beyond any doubt that social workers should be knowledgeable about the use of
hardware, peripherals, principles of cyber-security, copyright, and basic office software as
well as they should be able to search for information on the Internet (wl-w14). Among the

15 J. Bakonyi, Kompetencje informatyczne pracownikéw instytucji pomocy i integracji spotecznej, ,,Zeszyty
Naukowe WSH Zarzadzanie 2015, issue 2, p. 115.
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skills perceived as the most important are those related to performing basic operations on files
and folders, protection of hardware and data against malware, using peripherals, and being
able to use social media (ul-u28). On the other hand, social competences related to digital
competences include the awareness of the principles of security at work with hardware, soft-
ware, and ICT networks as well as the need for life-long learning (k1-k4).
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Chart 1. State of social workers’ knowledge in terms of information and communications competences

The levels of knowledge regarding the installation the peripherals (e.g. printers or scan-
ners), the use of word processors, and regarding the security of data looks promising. The
participants assessed all aspects above 4.0 on average. However, it has to be noted that this is
the self-assessment of the respondents’ self-declared knowledge. Therefore, there may be dif-
ferences between their knowledge and actual use of that knowledge in daily use of a comput-
er. The next step was to analyse the correlations between the level of knowledge and socio-
demographic factors such as sex (%7=7.71; df=16; p=0.738, rc=-0.100), age (¥*=1.9; df=4;
p=0.957, 1c=-0.103), level of education (x*=4.68; df=4; p=0.321, rc= 0.179), and years
worked (¥*=33.98; df=24; p=0.85, rc=-0.130). The results show that there is no correlation
between the level of knowledge and socio-demographic factors.
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Chart 2. The assessment of social workers’ knowledge of information and communications competences

Computer literacy skills and those skills related to the use of the Internet constitute fur-
ther components of information and communication competences. The chart shows that social
workers rate their skill lower compared to their knowledge. Social workers rated their skills
highly especially when it comes to the use of the peripherals, e-mail, and search engines for
gathering the information that they need. Configuring the software, updating the system, and
solving the issues related to the efficiency of computer operation and security of data turned
out to be most difficult for social workers. Also, social workers do not use the e-signature or
cloud storage servers. The analysis of the correlation between the level of the skills and socio-
demographic characteristics has shown that the level of the skills does not correlate with the
sex (x%=0.546; df=4; p=0.969, rc=-0.002) nor with the place of residence (**=10.08; df=8;
p=0.259, rc=-0.204). On the other hand, the study has confirmed a significant correlation be-
tween the level of education and the self-assessment of the skills (¥**=19.101; df=4; p=0.001,
rc=0.341). The higher the level of education, the higher the level of the participants’ skills. On
the other hand, both age (*¥*=29.816; df=16; p=0.019, rc= -0.288) and years worked
(x*=67.847; df=24; p=0.000, rc= -0.325) correlated negatively with the level of the skills,
which may indicate poorer levels of computer ICT skills among older persons.
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Chart 3. The assessment of social workers” knowledge in terms of information and communications technology

competences

Social skills have also been assessed positively. Social workers rated most favourably
their awareness of life-long learning and improving their qualifications. On the other hand,
their awareness of cyber-threats was again self-assessed least favourably. The assessment of
social skills is strongly correlated to the sex of the participants. Women significantly more
frequently showed higher levels of social skills (*=15.2; df=3; p=0.002, rc=-0.127). There is
also a significant correlation between the marital status and social skills (x’:22,4; df93;
p=0.008, rc=-0.265). The results of the research also show that the number of years worked
plays the role in the performance of social skills consisting in the awareness of who uses
hardware and software for work(**=51.4; df=18; p=0.000, rc=-0.227). The level of compe-
tences changed with the growth of the number of years worked. The correlation is negative,
which may indicate the deterioration of the level of competences. It can be explained both by
professional burn-out experienced by social workers and by the influence of age.
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Chart 4. Social workers’ self-assessment of the skills of using applications at work

The obtained results show that as regards applications messaging applications, word edi-
tors, and spreadsheets are the ones most frequently used (chart 4). Other three software types
(ERP, CRM, and analytical software) are not commonly used in welfare professions.

There is a significant correlation of the level of education (3'51 =16.311; df=4; p=0.003,
rc=0.277) and years worked (**=49.754; df=24; p=0.002, rc=-0.269) with information and
communications competences.

The self-assessment of information and communications competences presented in the
study 1is satisfactory. The only worrying thing is social workers’ low awareness of cyber-
threats and network security. Undoubtedly the noticeable shortages of ICT knowledge and
skills cab make social workers’ functioning in the digital environment more difficult, espe-
cially in terms of the protection of data that they work with. This is why, it is becoming nec-
essary to raise their ICT competences and keep those competences at a relatively high level.
This creates organisational issues and requires a more precise definition of the ways in which
social workers could improve the competences in question. The reasons for that lie not only in
social workers but, first and foremost, in the difficulties in using ICT technologies caused by
economic and organizational issues. Poor computer literacy may result from limited access to
hardware!¢ as not all social workers have a computer at their disposal at work. The research
shows that only 78% of social workers have access to the computer!’. Poor level of compe-

16 A. Kanios, Postawy wobec pracy pracownikéw socjalnych a ich sytuacja zawodowa, Wyd. UMCS, Lu-
blin 2017, p. 194.
7 Ibidem, s. 207.
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tences in some of the aspects in questions, e.g. those regarding data security and network
threats may result from the lack of knowledge, lack of support in the form of trainings, lack of
financial resources or the reason may be that social workers are reluctant to raise their qualifi-
cations as they are burdened with work anyway. J. Bakonyi came to similar conclusions in the
study of the employees of welfare institutions. The results also showed a basic computer liter-
acy, relatively low level of the use of e-mail or software for creating reports'®.

Conclusion

The research focussed on determining the level of competences in information and communi-
cations technologies among social workers. The analysis of the empirical data makes it possi-
ble to draw the following conclusions: most participants have acquired basic competences at
a satisfactory or good level. The level of competences is correlated with both age and number
of years worked. The analysis of the relation of the age and number of years worked to the
information and communications competences has shown the negative correlation, which
means that the younger a social worker and the fewer years he or she has worked, the higher
his or her ICT competences. It may be the result regarding the number of years worked is re-
lated to the age. The research has confirmed the correlations between sex and the place of
residence of social workers and their self-assessment of ICT competences. Many social work-
ers do not have sufficient knowledge and skills needed for efficient functioning in the digital
environment.

Summing up, it should be stressed that these studies are of in initial nature as they offer
the preliminary exploration of the subject-matter. The value of the research stems from a rela-
tively narrow body of empirical data. Nevertheless, synthesising the obtained results, some
practical conclusions can be drawn.

The research conducted on the group of social workers provide the data for wide-ranging
actions related to the improvement of their ICT competences, especially in terms of data secu-
rity and protection. Raising the ICT competences of social workers will not only contribute to
their work being more efficient but it will also be a significant incentive for their work.
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PRACA ZAWODOWA OSOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI I JEJ PROBLEMY

Streszczenie

W artykule przedstawiono problemy pracy zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami. Wskaza-
no, ze na zatrudnienie i aktywno$¢ na rynku pracy osob z niepetnosprawnosciami zdecydowanie
wplywa integracja i spoteczny odbidr niepelnosprawnosci. Przygotowanie i doskonalenie zawo-
dowe absolwentéw niepetnosprawnych jest czynnikiem wspoétdecydujacym o efektywnym wy-
konywania zadan zawodowych. W oparciu o badania wlasne podjeto probe oceny czynnikoéw
decydujacych o skuteczno$¢ dziatan wspierajacych, stuzacych zwigkszeniu aktywnos$ci zawo-
dowej o0s6b niepetnosprawnych. Wsrdd przedstawionych czynnikow odnoszacych si¢ do osob
niepelnosprawnych przedstawiono znaczenie doskonalenia zawodowego i przystosowania za-
wodowego do otwartego rynku pracy.

Stowa kluczowe: przygotowanie zawodowe, ksztalcenie zawodowe, aktywno$¢ zawodowa,
wsparcie, rynek pracy.

PROFESSIONAL WORK OF PEOPLE WITH DISABILITIES AND THEIR
PROBLEMS

Abstract

The article focuses on problems of professional work. The article also presents ideas on how to
activate the disabled’s professional activity. Moreover,based on my own research, an attempt
has been made to point out the factors influencing the disabled’s activity. The reasearch find-
ings, based on results from secondary schools in Lubuskie Voivodeship,have shown the need
for creating a flexible support system which would be accessible not only to the disabled but al-
so their families.

Key words: professional preparation, education professional, professional activity, labor mar-
ket, vocational training.

Dokonujac analizy probleméw indywidualnych i spotecznych 0séb z niepetnosprawnosciami
mozna przyjaé, ze zasadnicze znaczenie w realizacji podstawowych potrzeb czlowieka ma
praca. W literaturze przedmiotu istnieje wiele koncepcji teoretycznych, wyjasniajacych zna-
czenie pracy cztowieka w procesie jego aktywnosci oraz integracji ze srodowiskiem. Za re-
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prezentantow teorii pracy czlowieka uznaje si¢ migdzy innymi Zygmunta Wiatrowskiego,
Wincentego Okonia oraz Kazimierza Czarneckiego, ktorzy definiuja pracg jako:
— ,,celowa dziatalno$¢ cztowieka polegajaca na przeksztatceniu débr przyrody i przy-
stosowywaniu ich do zaspokojenia potrzeb ludzkich™',
— ,,zbiorowg lub jednostkowg dziatalno$¢, ktorej celem jest uzyskanie jakiego$s wytwo-
ru materialnego badz niematerialnego™?,
— ,.celowa, swiadomg dziatalno$¢ czlowieka polegajaca na przeksztatceniu rzeczywi-
stoéci i przystosowaniu jej do potrzeb ludzkich™,

Przedstawione powyzej stwierdzenia wskazuja, Ze praca jest wartoscig uniwersalng®.
Prowadzi z jednej strony do osiggania wytworu kulturowego, dobra materialnego lub ushugi’,
z drugiej za$ stanowi o wypetnianiu rol spotecznych i zawodowych, wptywa na aktywnos¢,
przynaleznos$¢, samorealizacj¢ i integracje. W przypadku osob niepelnosprawnych stanowi
warto$¢ wyjatkowa, poniewaz wplywa na proces spostrzegania, na akceptacje Srodowiska
spolecznego, a w szczegdlnosci na poczucie wlasnej wartosci. Praca cztowieka — praca zawo-
dowa ksztattuje zainteresowania, osobowo$¢ oraz wplywa na samopoczucie i stan zdrowia®.
Cztowiek, wykonujac prace, odnosi sukcesy, porazki, uczy si¢ nowych zadan, zdobywa nowe
doswiadczenia i umiejgtnosci. Wspotoddziatywanie tych czynnikow prowadzi do nieustanne-
g0 Tozwoju osobowosciowo-spotecznego’ oraz doskonali kompetencje i wplywa na atrakcyj-
no$¢ na rynku pracy. Z tych wzgledow praca zawodowa, ktéra prowadzi do samodoskonale-
nia, ma podstawowe znaczenie w procesie zaspakajania potrzeb indywidualnych i spotecz-
nych 0sob niepelnosprawnych.

W obecnym czasie pracg zawodowa warunkujg procesy globalne, ktore wspotdecyduja
o standardach wytwarzania ustug czy produktow. Cztowiek jako podmiot w procesie wspol-
czesnych, dynamicznie zachodzacych zmian powinien by¢ przedsigbiorczy, aktywny i zmo-
tywowany. Zaktad pracy jako ,,instytucja formalna powotana w $cisle okreslonym celu™®,
reagujac na globalne przemiany, generuje potrzebe cigglego doskonalenia i rozwoju pracow-
nika w zakresie wymagan kwalifikacyjnych na stanowisku pracy. Zatem, w powyzszym kon-
tekscie, dostrajanie si¢ osoby niepelnosprawnej do srodowiska pracy wymaga od pracownika:

— przystosowania si¢ do warunkow i charakteru pracy, audytu,

— samooceny i dostosowania do organizacji pracy,

— zaakceptowania kultury organizacyjnej zaktadu pracy,

— wilaczenia si¢ w system rozwoju zawodowego (samodoskonalenie, doskonalenie, do-
ksztalcenie).

! Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogika pracy, Wyzsza Szkola pedagogiczna w Bydgoszczy, s. 65.

2 W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 1998, s. 310.

3 K. M Czarnecki, Leksykon metodologiczny, Wydawnictwo Naukowe Slask, Katowice 2006, s. 77.

4'W. Komar, Wychowanie przez prace w szkole ogélnoksztatcgcej, WSIP, Warszawa 1986, s. 5.

3 Z. Wolk, Poradnictwo zawodowe w edukacji mlodziezy, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogor-
skiego, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2006, s. 64.

¢ C. Wisniewski, Edukacyjny kontekst pracy, ,Edukacja i Dekalog” 1999, nr 3, 5.53.

7W. Rachalska, Z. Wiatrowski, Pedagogika pracy, WSiP, Warszawa 1978, s. 33.

8 Z. Wolk, Poradnictwo zawodowe... op. cit., s. 96.
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Pracodawca wobec pracownika formuluje oczekiwania wzgledem kwalifikacji zawodo-
wych i kompetencji stanowiskowych opracowanych w postaci mapy kompetencji do zadania
wykonywanego na danym stanowisku pracy. Istotny wptyw maja tutaj rowniez czynniki, ktd-
rymi wedhug Zdzistawa Wotka sg:

— odpowiednia postawa, osobowo$¢, innowacyjnos¢, kreatywnos$¢, mobilnos¢ zawo-
dowa,

— umiejetnos¢ wspdlpracy 1 wspotdziatania zar6wno wewnatrz firmy, jak i z otocze-
niem zaktadu pracy,

— umiejetnos¢ ksztattowania kultury pracy i kultury technicznej’.

Analizujac powyzsze stwierdzenia nalezy przyjaé, ze ztozonos$¢ i zmienno$¢ pracy zawo-
dowej stawia przed zaktadem pracy i pracownikami okreslone wymagania. Przede wszystkim
za$ formutuje oczekiwania zaré6wno co do kwalifikacji zawodowych czy kompetencji, jak i do
postawy zawodowej pracownika. Co za tym idzie, osoby niepelnosprawne musza by¢ wta-
Sciwie przygotowane do wykonywania zadan zawodowych i odpowiednio zmotywowane do
bycia konkurencyjnymi i aktywnymi na otwartym oraz chronionym rynku pracy. W integra-
cyjnym systemie zatrudnienia i aktywnos$ci zawodowej mamy do czynienia z forma zatrud-
nienia 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy i chronionym rynku pracy, czyli w:

— ,,zaktadach pracy chronionej, w ktérych zatrudnienie znajduja osoby, ktore ze
wzgledu na swoja niepetnosprawnos¢ posiadaja nizsza wydajnos¢ i nie mogg znalezé
pracy lub utrzymac¢ jej w zwyktych zaktadach pracy”1o,

— ,,spoldzielniach inwalidow, ktorych zasadniczym zadaniem jest zatrudnianie osob
niepetnosprawnych, kompleksowa rehabilitacja zawodowa, spoteczna i lecznicza
oraz wykorzystanie koncepcji samopomocy w celu zaspokojenia potrzeb ekono-
micznych osob niepetnosprawnych”11,

— formie pracy nakladczej, ,.ktéra polega na wykonywaniu przez osobg niepetno-
sprawng pracy w dowolnym czasie i poza zaktadem pracy, na ogdét w swoim wia-
snym mieszkaniu”'?. System pracy naktadczej przeznaczony jest dla tych oséb nie-
petosprawnych, ktore nie mogg pracowaé w zaktadach specjalnych i otwartych ze
wzgledu na stopien i rodzaj niepetnosprawnosci, powazny stan zdrowia, oraz sytua-
cje rodzinna'3,

— ,,warsztatach terapii zajeciowej (WTZ), ktérych funkcjonowanie stwarza osobom
niepelnosprawnym niezdolnym do podjecia pracy mozliwo$¢ rehabilitacji spotecznej

9 Zob. Z. Wolk, Ksztattowanie kultury technicznej wobec uczniow liceéw ogolnoksztatcgcych, WSP, Zielo-
na Goéra 1990.

107, Janowska, J. Smolefiska, Mfodziez ze schorzeniami i wadami fizycznymi — wybor zawodu, ksztalcenie
i praca, WSIP, Warszawa 1979, s. 62.

' Krajowa Izba Gospodarczo-Rehabilitacyjna, Warszawa 2004, s. 8.

12 T. Majewski, Rehabilitacja zawodowa i zatrudnianie 0séb niepetnosprawnych dla pracownikéw tereno-
wych, Biblioteka Miesigcznika Zaktady Pracy Chronionej, Krajowa Izba Gospodarczo-Rehabilitacyjna, War-
szawa, s. 98.

13 1. Janowska, J. Smolenska, op. cit., s. 64.
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i zawodowe] w zakresie pozyskania lub przywrocenia umiejetnosci niezbednych do
podjecia zatrudnienia™'4,
— innych zaktady pracy dostosowanych do oséb niepetnosprawnych.

Obecnie, jak wynika z literatury przedmiotu, podstawowa formg zatrudnienia os6b z nie-
pelnosprawno$ciami jest chroniony rynek pracy'>. Otwarte zaktady pracy, ze wzgledu na brak
wymagan formalno-prawnych w zakresie dostosowania stanowiskowego do 0so6b niepetno-
sprawnych, cechuje niewielkie powigzanie pracownikéw niepetnosprawnych z zaktadem pra-
cy'®. Osoby z niepetnosprawno$ciami z reguty nie otrzymuja zatrudnienia na otwartym rynku
pracy. Istotnym problemem pracy na otwartym rynku pracy jest spolecznie niewtasciwy od-
bior niepetnosprawnos$ci i niewystarczajaco powszechne postrzeganie osob niepetnospraw-
nych jako pracownikéw obowiazkowych, kompetentnych i zdolnych do doskonalenia i samo-
doskonalenia w zawodzie.

Zmieniajace si¢ wymagania rynku pracy, a tym samym wymagania pracodawcow,
wprowadzajg konieczno$¢ wsparcia w zakresie dostosowania rozwigzan technicznych i archi-
tektonicznych do potrzeb 0so6b z niepelnosprawnosciami oraz wzmocnienia roli kompetencji
u 0s6b niepetosprawnych, a w szczegodlnoéci kompetencji stanowiskowych!”. Przygotowanie
zawodowe 0s0b o specjalnych potrzebach, wedlug zasady konkurencyjnos$ci, zar6wno w wy-
miarze indywidualnym, jak i spoteczno-zawodowym!'®, wymaga réwniez wzmocnienia roli
doradcy edukacyjno-zawodowego'®, ktorego praca poprawi z kolei samoocene osoby niepet-
nosprawnej oraz uksztaltuje cechy osobowosci zawodowej i umiej¢tnosci zawodowe, doty-
czace migdzy innymi?’:

— zaangazowania, kreatywnos$ci, mobilnosci oraz przedsigbiorczo$¢ w celu coraz wy-
razniejszego dazenia do stawania si¢ podmiotem pracowniczym,

— motywacji do podejmowania réznych zadan zawodowych oraz realizowania zadan
i r6l zawodowych nasyconych tendencja do zmiennoéci?'.

4 E. Giermanowska, Zatrudnianie mlodych osoéb niepetnosprawnych w opiniach pracownikéw Powiato-
wych Urzedow Pracy. Polski model rehabilitacji zawodowej i zatrudniania osob niepetnosprawnych, [w:]
E. Giermanowska (red.), Mtodzi niepetnosprawni — aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia, In-
stytut Spraw Publicznych. Program Polityki Spotecznej, Fundacja Instytutu Spraw Publicznych, Warszawa
2007, s. 67.

15°0. Lipowski, Pedagogika specjalna. Zarys, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, 1981, s. 146.

16 Pietrulewicz B, Problemy edukacyjne i profesjologiczne w rozwoju organizacji, [w:] R. Gerlach (red.),
Edukacja i praca. Konteksty — wyzwania — antynomie, Uniwersytet Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2008,
s. 300.

17 B. Baraniak, Przygotowanie czlowieka do pracy aktualnym zadaniem edukacyjnym, [w:] R. Gerlach
(red.), Edukacja i praca. Konteksty — wyzwania — antynomie, Uniwersytet Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz
2008, s. 270; S. Suchy, Potrzeby w zakresie ksztalcenia zawodowego i szkolenia miodziezy bezrobotnej w kon-
tekscie rynku pracy, ,,Edukacja — studia, badania, innowacje” 1996, nr 2(54), s. 39.

8 B. Pietrulewicz, Wychowanie pracownicze — mozliwosci ksztaltowania sylwetek pracownikéw, [w:]
B. Baraniak (red.), Wartosci w pedagogice pracy, Instytut Badan Naukowych, Warszawa 2008, s. 267.

19 Ibidem, s. 267.

20 M. J. Adamczyk, A. Lodyzynfiski, Edukacja w krajach rozwinietych — skrypt dla studentéw z pedagogiki
poréwnawczej, OWFU, Stalowa Wola 2002, s. 138.

21 7. Wiatrowski, Aktywnos$é¢ i dziatalnosé zaktadowa w koncepcji catozyciowego rozwoju zawodowego
cztowiek, [w:] B. Pietrulewicz (red.), Wspoiczesne problemy edukacji, pracy i zatrudnienia pracownikow, Uni-
wersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2005, s. 32.
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Istotng rol¢ w sprostaniu wymaganiom pracodawcoéw odgrywa cheé podjecia pracy przez
osoby z niepelnosprawno$ciami na otwartym lub chronionym rynku pracy. Niewielka aktyw-
no$¢ zawodowa 0sob z niepelnosprawnosciami czesto jest spowodowana:

— niewlasciwym obiorem niepetnosprawnosci w spolecznosci lokalne;,

— trudno$ciami w adaptowaniu si¢ do nowego srodowiska oraz nowych sytuacji zawo-
dowych,

— matlg lub niewielka motywacja do pracy,

— niedostosowaniem zaktadow pracy do potrzeb i mozliwosci mtodziezy niepetno-
sprawnej,

— ograniczonym wyszkoleniem zawodowym i wyksztatceniem ogélnym?>.

W pracy zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciami wazny jest spoteczny odbior nie-
pelnosprawnosci, integracja w Srodowisku, dostgpno$¢ i brak ograniczen a takze adaptacja
zawodowa, ktora polega na zaakceptowaniu i realizowaniu zakresu zadan stanowiskowych,
zorientowaniu si¢ osoby niepetnosprawnej w zakresie infrastruktury i srodowiska pracy oraz
na zaakceptowaniu kultury organizacyjnej zaktadu pracy, w tym zasad i norm postgpowania
istniejacych w danym zespole?’.

Rezultatem zatrudnienia jest czgsto wybor wilasciwego zawodu, zgodny z predyspo-
zycjami fizycznymi, zdolnoéciami ogolnymi, zainteresowaniami, co w efekcie zapewni wy-
konywanie czynno$ci zawodowych bez poglebiania istniejacych schorzen czy wad oraz da
impuls do rozwoju potencjalnych mozliwosci*.

Prawidlowa realizacja wyzej wymienionych czynnikow determinuje zaspokojenie po-
trzeb spotecznych i zawodowych 0sdb z niepetnosprawnosciami. Wymaga ona ponadto utwo-
rzenia o$rodka wsparcia, ktory na zasadzie zadan pomocowych zwigkszy aktywnos¢ osob
z niepetnosprawnosciami w srodowisku lokalnym i na rynku pracy. Przedstawiony na rysun-
ku nr 1 przyktadowy o$rodek wsparcia specjalistycznego powinien zapewni¢ osobom niepel-
nosprawnym zar6wno zatrudnienie na rynku pracy, jak i doskonalenie zawodowe oraz aktyw-
no$¢ w srodowisku lokalnym. Proponowany zakres pomocy, oferowanej przez osoby zatrud-
nione w specjalnym os$rodku wsparcia, zwiekszy w osobach niepetnosprawnych poczucie
przydatnosci zawodowej, wzmocni zadowolenie i wrazenie stabilno$ci oraz pozwoli zaspoko-
i¢ potrzeby spoteczno-zawodowe. Przedstawiona propozycja utworzenia o$rodka wsparcia
specjalistycznego wskazuje na potrzebg doskonalenia zarowno specjalistoéw i doradcow za-
wodowych, jak i posrednikéw w procesie przygotowania, rozwijania, zatrudnienia i aktywno-
$ci spoteczno-zawodowej 0sob niepelnosprawnych. Potwierdza to analiza uwarunkowan pra-
cy zawodowej, ktora wskazuje na szereg istotnych problemow dotyczacych braku kompeten-
cji stanowiskowych u 0sob niepelnosprawnych, niedostosowanych warunkow pracy, niedo-

22 A. Przybytka, Wybrane aspekty pracy oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, [w:] Krajowa
Izba Gospodarczo-Rehabilitacyjna, Aktywizacja zawodowa 0séb niepetnosprawnych , Warszawa 2006, s. 167.

2 T. Majewski, Rehabilitacja zawodowa i zatrudnianie 0s6b niepelnosprawnych..., op. cit., s. 105.

24 1. Janowska, J. Smolenska, Mlodziez ze schorzeniami i wadami fizycznymi — wybor zawodu, ksztatcenie
ipraca..., op. cit., s. 67.
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stosowanego wyboru zawodu oraz barier wynikajacych z aktualnych zadan spoteczno-

zawodowych, dotyczacych miedzy innymi:

Otoczenie 0sdb niepet-
nosprawnych:

Urzedy Woje-
wadzkie i Urzedy
Powiatowe
Urzedy Samorza-
dowe
Nauczyciele
Wyktadowcy
Wolontariusze
Pracownicy
Urzedéw
Rodzina
Opiekun, asy-
stent, terapeuta,
rehabilitant

inne osoby,
organizacje,
urzedy i instytu-
cje

Obszar pomocy spe-
cjalistycznego o$rod-
ka wsparcia

N
Zakres pomocy os6b zatrudnio-

nych w specjalistycznym o$rodku

L wsparcia )

Pomoc specjalistycz-

na/prawna

%

Osoby

niepetnosprawne

Pomoc rehabilitacyjna

Pomoc spoteczna/ psy-
chologiczna

Pracodawcy

ﬂradca zawodowy specjalista/poérednim

pracy/prawnik w zakresie:

wyboru szkoty/ wyboru zawodu
zmiany zawodu, ksztatcenia zawo-
dowego, ksztatcenia ustawicznego
zatrudnienia i prezentacji stanowisk
pracy, ofert pracy

dokumentéw aplikacyjnych
doskonalenia

znajomosci przystugujacych ulg i
uprawien

prezentacji dofinansowan z otocze-
nia

prezentacji przystosowan do roz-
wigzan architektonicznych, tech-
nicznych, informacyjnych

pomocy prawnej, specjalistycznej
indywidualnych planéw aktywnosci
zawodowej, rozwoju zawodowego

N

instruktor rehabilitacji w zakresie:

innych zakres zadaniowy

rehabilitacji i indywidualnego planu
rehabilitacji
prezentacji nowoczesnych rozwigzan

\

Aktywn
zycie spo-
teczne i
zawodowe
0s6b nie-

petno-

rehabilitacyjnych
ekspozycji sprzetu rehabilitacyjnego

innych zakres zadaniowy

ﬂacownik spo':eczny/pedagog/psycholoh

w zakresie:

. akceptacji

. interakcji spotecznych

. organizacji spotkan integracyjnych
z osobami petnosprawnymi

. integracji i spostrzegania osdb
niepetnosprawnych

. zamieszkania, dostosowania miesz-
kan do niepetnosprawnosci

. ulg i uprawnien wsparcia spotecz-
nego

. indywidualnych planéw aktywnosci
zawodowej

K- inny zakres zadaniowy /

Obszar pomocy specjali-
stycznego osrodka
wsparcia

pracownicy specjalistycznego osrodka
wsparcia w zakresie:

. dofinansowania, dostosowania miejsc
pracy, rozwigzan technicznych, infor-
macvinych i architektonicznych

Rys 1. Proponowane wsparcie 0sob z niepetnosprawnosciami w specjalistycznym osrodku pomocowym (przy-

ktadowe rozwiazanie)

Zrédto: opracowanie whasne na postawie: M. Kalbarczyk, M. Szklarczuk, Tyflorehabilitacja dla wszystkich réw-
niez dla widzqcych, Fundacja Szansa dla Niewidomych, Warszawa 2012, s. 5-93.
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— braku mozliwosci ksztalcenia zawodowego w wielu zawodach, co wynika z niedo-
stosowania szko6t i zaktadow pracy do mozliwosci i potrzeb 0sob niepetnosprawnych,

— matego Iub niedostosowanego wsparcia ze strony instytucji, organizacji poradnictwa
zawodowego, posrednictwa pracy i doradztwa zawodowego,

— niewlasciwych rozwigzan prawno-organizacyjnych zachgcajacych pracodawcoéw do
tworzenia miejsc pracy dla oséb niepetnosprawnych lub braku wiedzy prawnej
w tym zakresie,

— braku systemu wspierajacego rozwoj zawodowy 0sdb niepetosprawnych?,

Proponowany system wsparcia specjalistycznego, przy zalozonym zakresie zadan, powi-
nien zapewni¢ osobom niepelnosprawnym kwalifikacje zawodowe dostosowane do ich moz-
liwosci, znajomos¢ rynku pracy i pracy zawodowej, umiejetno$é radzenia sobie z wlasnymi
problemami w sytuacji pracy, che¢ doskonalenia zawodowego, aktywnos$¢ spoleczng i inte-
gracyjng. Sprostanie wymogom pracy zawodowej, efektywnos¢ i skutecznos$¢ pracy, a takze
zadowolenie z jej wykonywania wystapiag wowczas, gdy systemy edukacji, rehabilitacji oraz
wsparcia pomocowego uwzglednig w swoich zadaniach potrzeby i wymagania oséb niepetno-
sprawnych, dostosowujac otoczenie do tych potrzeb.

Wazrost zainteresowania spoteczenstwa problemami zatrudnienia i aktywnos$ci zawodo-
wej przyczynit si¢ do doskonalenia edukacji zawodowej w kierunku sprawnego systemu
wspotdziatajacego z rynkiem pracy. Jednym z wazniejszych obszaréw doskonalenia realizacji
celow edukacji jest proces ksztalcenia zawodowego mtodziezy niepelnosprawnej, ktorego
efekt w postaci przygotowania zawodowego zalezy od wielu czynnikoéw i przedsigwzigé rea-
lizowanych w trakcie catego procesu zawodowego, w tym mozliwosci wlasnych oraz warun-
kéw prawno-organizacyjnych. Aby sprosta¢ wymogom konkurencyjnego rynku pracy osoby
niepetnosprawne doskonalg umiejetnos¢ zycia spotecznego i integracji, co pozwoli, po ukon-
czeniu szkoty ponadpodstawowej, na aktywne wlaczenie si¢ w proces pracy. Prowadzone od
kilku lat badania nad uwarunkowaniami procesu edukacji zawodowej mtodziezy pozwolity na
sformutowanie szeregu wnioskdw. Narzuca si¢ tu przede wszystkim fakt, ze efektywnos¢
procesu edukacji mtodziezy niepelnosprawnej uwarunkowana jest przez problemy organiza-
cyjno-prawne edukacji, przebieg i warunki procesu edukacyjnego oraz przygotowanie i do-
skonalenie nauczycieli. Szczegoétowe analizy wynikdéw badan niektorych aspektow przygoto-
wania zawodowego milodziezy ukazuja zlozono§¢ mechanizmu jego uzyskania. Wnioski
z prowadzonych badan daty podstawe do sformutowania tez, uwag i postulatdéw, zarowno
w aspekcie teoretycznym, jak i praktycznym. W oparciu o badania podjeto probe oceny czyn-
nikéw decydujacych o skutecznos$ci procesu edukacyjnego, przy uwzglednieniu programéw
i treSci nauczania przedmiotéw zawodowych a takze warunkéw dydaktycznych i technicz-
nych szkot oraz zaktadow pracy, w ktorych odbywaja si¢ warsztaty praktyczne. Wyniki badan
przeprowadzonych w szkotach ponadpodstawowych wojewodztwa lubuskiego pozwolity
oceni¢ przygotowanie zawodowe nauczycieli w konteksScie realizacji treSci programowych

25 B. Pietrulewicz, Przygotowanie zawodowe miodziezy niepetnosprawnej (wybrane problemy), [w:]
B. Pietrulewicz, M.A Paszkowicz (red.), Osoby z niepetnosprawnosciami na wspotczesnym rynku pracy, Instytut
Edukacji Techniczni-Informatycznej, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2007, s. 10.
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przedmiotéw zawodowych oraz okresli¢ znaczenie rozwoju cech osobowosci zawodowej
i umiejetnosci zawodowych ucznidow niepelnosprawnych z punktu widzenia wykonywania
przysztych zadan zawodowych. Wsrod omowionych czynnikéw odnoszacych si¢ do oséb
niepetnosprawnych przedstawiono znaczenie integracji i przystosowania systemu edukacji do
otwartos$ci na specjalne potrzeby i mozliwosci jednostki. Wskazano tez, ze na zatrudnienie
1 aktywnos$¢ na rynku pracy osob niepetnosprawnych zdecydowanie wplywa proces przygo-
towania zawodowego. Do pelnej oceny przygotowania zawodowego przez pryzmat pracy
zawodowej osob niepetnosprawnych, ich integracji i aktywnosci zawodowej, niezbedna jest
analiza wyboru zawodu, kwalifikacji zawodowych, zatrudnienia i doskonalenia na rynku pra-
cy. Co za tym idzie, ocena przygotowania zawodowego mlodziezy niepelnosprawnej wymaga
uwzglednienia analizy zawodowego okreslenia sig. Wybor zawodu i identyfikacja z zawodem
decyduje o sukcesie edukacji zawodowej i o efektywnym wrastaniu w role zawodowa. Z ba-
dan wynika, ze decyzje szkolno-zawodowe zwigzane z wyborem zawodu podejmowane sa
przez milodziez o specjalnych potrzebach edukacyjnych®® pod wptywem wielu czynnikow.
Ilustruje to tabela, z ktorej wynika, ze na wybory szkolno-zawodowe mtodziezy niepetno-
sprawnej wptywaja gtéwnie: dostepnos¢ szkot w miejscu zamieszkania (53% badanych) oraz
warunki dydaktyczno-techniczne szkot, odpowiadajgce sytuacji fizycznej i zdrowotnej
uczniow (6% badanych).

Dodatkowo wybory te uwarunkowane sg czynnikami spotecznymi i dotycza w szczegdl-
nosci potrzeb: osiagnigcia niezaleznosci rodzinnej badanych (42%), akceptacji innych ludzi
(21%), zdobycia przygotowania do dowolnej pracy zawodowej (36%). Przy podejmowaniu
decyzji edukacyjno-zawodowej badanej mtodziezy istotne okazaty si¢ czynniki wynikajace ze
stanu zdrowia oraz wymagan stawianych przy nauce okre§lonego zawodu. Wynika z tego
whniosek, ze problemy natury osobistej zdominowaty zaréwno procesy wyboru zawodu, jak
i szkoty prowadzacej do jego zdobycia. Co ciekawe, zbyt waska klasyfikacja zawodow i spe-
cjalnosci szkolnictwa zawodowego sprawiajg znaczne problemy przy podejmowaniu decyzji
zawodowych ucznidw zdeterminowanych sytuacja osobista oraz ofertg rynku pracy. Z analizy
dokumentéw wynika, ze w szkotach ponadpodstawowych miodziez niepetnosprawna najcze-
Sciej ksztalci si¢ w zawodach: mechanik pojazdéw samochodowych (20% ), kucharz mate;j
gastronomii (19%), stolarz (16%), piekarz (10%), murarz (9%), krawiec (7%) oraz technik
reklamy (5%), technik ekonomista (4%) i technik elektryk (4%).

26 Badania uczniéw o specjalnych potrzebach edukacyjnych w zasadniczych szkotach zawodowych (obec-
nie szkoty branzowe I stopnia), zasadniczych szkotach zawodowych specjalnych (obecnie specjalne szkoty bran-
zowe I stopnia) i technikach, zgodnie z przyjetym planem badan byly przeprowadzone w oparciu o kwestiona-
riusz wywiadu i kwestionariusz ankiety w miastach takich jak: Zielona Gora, Nowa Sol, Gorzéw Wielkopolski,
Zary, Szprotawa, Wschowa.
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Tab. 1. Czynniki decydujace o wyborze zawodu w opiniach badanej mtodziezy o specjalnych potrzebach eduka-

cyjnych
Czynniki decydujace o wyborze zawodu przez mlodziez o specjalnych potrzebach edukacyjnych
Typ (N=355)
szkoly - - - - - - -
Dostosowanie Dostepnos¢ szkot | Warunki dydak- Zainteresowania Zdobycie kwali- Brak innych
szkoty do potrzeb W miejscu za- tyczno- fikacji potrzeb- kierunkow
i mozliwosci mieszkania techniczne szkot nych do prowa- ksztatcenia
percepcyjnych odpowiadajace dzenia wiasnej
sytuacji fizycznej dziatalnosci
i zdrowotnej
uczniéw
| L % | L | % | L % | L % | L % | L | %
SB_1 8 26,7 19 9,9 5 20,8 8 25,8 2 11,8 7 11,3
(ZS7)
SSB_1 2 6,7 40 20,9 5 20,8 7 22,6 3 17,6 22 35,5
(ZSZS)
| T | 5 | 16,7 | 24 | 12,6 | 12 | 50,0 | 5 | 16,1 | 4 | 23,5 | 3 | 48
| SOSW | 15 | 50,0 | 108 | 56,5 | 2 | 83 | 11 | 35,5 | 8 | 47,1 | 30 | 484
Ogélem 30 191 24 31 17 62
(100,0) (100,0) (100,0) (100,0) (100,0) (100,0)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

ZSZ — zasadnicza szkota zawodowa (obecnie szkoty branzowe I stopnia SB_1), ZSZS — zasadnicza szkota za-
wodowa specjalna (obecnie specjalne szkoty branzowe I stopni SSB_1), T — technikum, SOSW — specjalnych
o$rodek szkolno-wychowawczy.

Propozycje ksztalcenia zawodowego przewaznie sa skorelowane z warunkami dydak-
tycznymi szkot oraz dostosowaniem $rodowiska szkolnego do potrzeb osob niepetnospraw-
nych. Nieaktualna i niedostosowana do wymagan rynku pracy oferta ksztalcenia oraz brak
ofert ksztalcenia ustawicznego, w opinii 66,7% absolwentéw niepetnosprawnych?’, stanowi
podstawowy problem rzutujacy na funkcjonowanie systemu edukacji wobec rynku pracy.
Podobnie jest z niedostosowaniem klasyfikacji szkolnictwa zawodowego, co zdecydowana
wigkszo$¢ badanych absolwentow okresla jako wazny czynnik wymagajacy zmian i doskona-
lenia, szczegdlnie w obszarze powigzania ksztalcenia zawodowego z doradztwem zawodo-
wym i rynkiem pracy. Badania wskazuja, ze 41% absolwentow wojewodztwa lubuskiego po
ukonczeniu szkoty ponadpodstawowej podjeto prace w wyuczonym zawodzie. Ponad 29%
badanych absolwentow uwaza, ze wiedza i umiej¢tnosci zdobyte w warunkach szkolnych
zapewniaja dobre wykonywanie czynnosci zawodowych na stanowisku pracy. Pozostali ba-
dani sa zdania, iz wiadomosci i umiejetnosci zdobyte w szkole ponadpodstawowej nie odpo-

%7 Badania absolwentéw w zasadniczych szkotach zawodowych (obecnie szkoly branzowe I stopnia), za-
sadniczych szkotach zawodowych specjalnych (obecnie specjalne szkoty branzowe I stopnia) i technikach,
zgodnie z przyjetym planem badan byly przeprowadzone w oparciu o kwestionariusz ankiety w miastach takich
jak: Zielona Géra, Nowa So6l, Gorzéw Wielkopolski, Zary, Szprotawa, Wschowa.
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wiadajag wymaganiom na stanowisku pracy (8%) ani wymaganiom stawianym przez praco-
dawce (11%). Az 35% badanych w zaden sposob nie wykorzystuje zarowno nabytej wiedzy
jak 1 umiejetnosci, dostrzegajac przy tym potrzebe powigzania edukacji z podmiotami dziata-
jacymi na rynku pracy, w szczeg6lnosci zas rozszerzenia wspotpracy z pracodawcami. Ponad-
to w opinii 64% badanych absolwentéw wiedza powinna stanowi¢ podstawe kwalifikacji za-
wodowych, bedac, zgodnie z zapisami programowymi, dodatkowo dostosowang do umiejgt-
no$ci oczekiwanych na lokalnym rynku pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ badanych absolwen-
tow podkresla range praktycznej nauki zawodu i wskazuje, jako priorytetowe zadanie, na po-
wigzania edukacji z rynkiem pracy. Dominujagcym czynnikiem uzyskania zatrudnienia na
otwartym i chronionym rynku pracy sa umiejetnosci stanowiskowe zdobyte w procesie edu-
kacji. Ponad 67% badanych uwaza, ze wiasciwe wprowadzenie do pracy zmniejsza wskaznik
wystepowania niezgodnosci i pozwala dostosowaé stanowisko pracy do poziomu indywidual-
nej sprawnos$ci. Zdaniem respondentow wykonywanie czynno$ci stanowiskowych wymaga
koniecznoS$ci rozszerzonego szkolenia z zakresu przygotowania do wykonywania zadan za-
wodowych. Przypuszczalnie wigze si¢ to z potrzebg wsparcia umiejetnosci, ale nie oznacza
przy tym, ze absolwenci niepelnosprawni nie sg przygotowani do pracy stanowiskowej. Zde-
cydowana wigkszo$¢ badanych absolwentéw (39%) uwaza, ze szkolenie z zakresu wykony-
wania zadan zawodowych na stanowisku pracy dobrze przygotowato ich do realizacji zadan
zawodowych. Dla 4% absolwentow szkolenie stanowiskowe bylo niepotrzebne, poniewaz
wiadomosci i umiejetnosci z zakresu realizacji zadan zawodowych zdobyli w szkole. W oce-
nie 7% badanych wiadomosci i umiejg¢tnosci z zakresu realizacji zadan zawodowych musieli
zdoby¢ sami. Nalezy zwroci¢ uwage na fakt, iz badani absolwenci (90%) widza potrzebe
wspolpracy szkoty z pracodawcami w realizacji zajeé¢ z przedmiotéw zawodowych, miedzy
innymi w celu zwigkszenia umiejetnos¢ samodzielnego radzenia sobie w pracy. Wskazujg tez
na trudno$ci wystepujace w zakresie wykonywanej pracy, co $wiadczy o braku korelacji
z pracodawcami i lokalnym rynkiem pracy. Uwazaja przy tym, ze wykonywanie uczynnosci
zawodowych najbardziej utrudniaja: nieznajomos¢ przepisow (12%), wymog obshugi technik
komputerowych (9%), nieznajomos¢ zasad panujacych w zaktadzie pracy (6%), koniecznosé
planowania pracy wlasnej, zwlaszcza zwigzanej z obstuga maszyn i urzadzen (12%), nieu-
gruntowane umiej¢tnosci zawodowe (6%) oraz obligatoryjnos¢ wykorzystywania narzedzi
biurowych (ponad 5%).

W opinii badanych absolwentow wprowadzenie do pracy utatwia nowemu pracownikowi
organizacje¢ pracy wilasnej. Praktyka ta wykorzystywana jest rowniez przez pracodawcow jako
narzedzie do planowania szkolen stanowiskowych i doskonalenia zawodowego. Ponad 89%
badanych pracodawcow?® wskazuje, ze zatrudnia pracownikéw mobilnych i elastycznych
zawodowo oraz pracownikéw z do$wiadczeniem zawodowym i chetnych do doskonalenia
w zawodzie. W opinii pracodawcow najwazniejszym kryterium branym pod uwage przy
przyjmowaniu kandydatéw niepelnosprawnych do pracy jest wyksztalcenie (69%). Analiza

28 Badania pracodawcow chronionego i otwartego rynku pracy zgodnie z przyjetym planem badafi, byty
prowadzone za pomoca kwestionariusza wywiadu w miastach takich jak: Zary, Szprotawa, Zielona Géra, Nowa
Sol, Gorzéw Wielkopolski, Wschowa
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szczegOtowa kryterium zatrudniania osoéb niepetnosprawnych wskazuje na: kompetencje za-
wodowe (32%), kwalifikacje zawodowe (20%), zdolnosci zawodowe (10%), zdolnosci jezy-
kowe (10%) i pewno$¢ siebie (5%). Przedstawione wyniki wskazuja jasno, ze pracodawcy
przyjmuja pracownika do pracy na podstawie okreslonych kwalifikacji i kompetencji zawo-
dowych, z uwzglednieniem motywacji do doskonalenia zawodowego (16%). Z materiatu ba-
dawczego wynika, ze najwickszy wptyw na pracownikéw w zakresie doskonalenie kwalifika-
cji zawodowych ma pracodawca, ktory co najmniej raz w roku kieruje okoto 35% badanych
absolwentow na obowigzkowe szkolenia doskonalace. Z kolei ponad 21% o0séb z badanej
grupy chce doskonali¢ swoja wiedz¢ i umiejetnosci, oczekujac wsparcia w tym zakresie.
Czynniki motywujace decyzje dotyczace doskonalenia w zawodzie przedstawia ponizsza ta-
bela. Celem dopetnienia nalezy dodaé, ze wedlug badanych, czynnikiem dodatkowo motywu-
jacym do doskonalenia sg zagrozenia wywotane przemianami gospodarczymi, w szczegdlno-
$ci zas: zmiany przepiséw prawa (16%), zmiana obowiazkéw pracy (19%), zmiana warunkoéw
pracy (7%), zmiana stanowiska pracy (7%), konieczno$§¢ przekwalifikowania si¢ (19%).

Tab. 2. Czynniki motywujace decyzje dotyczace doskonalenia w zawodzie w opinii badanych absolwentow

Czynniki motywujace decyzje dotyczace doskonalenia w zawodzie w opinii badanych absolwentéw

(N=96)
Uzupeienie Samodzielno$¢ Przygotowanie Zmiana Integracja Zwigkszenie Przeciwdziatanie Wiasne
brakujacych na stanowisku do awansu pracy - w Srodowi- stopnia spraw- rutynie potrzeby
kwalifikacji zawodowym planowana sku nosci funkcjo-

nowania w

grupie

L % L % L % L % L % L % L % L %

21 21,9 181 18,8 7 73 7 73 7 73 16 16,7 7 73 13 13,5

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Z poréwnania wystepujacych trudnosci oraz motywacji do ich przezwyci¢zania wynika,
ze absolwenci niepelnosprawni widzg potrzebe doskonalenia kwalifikacji zawodowych we-
dhug aktualnych potrzeb rynku pracy. W ich opinii wykorzystanie wiedzy ogdlnej i zawodo-
wej na stanowisku pracy jest w praktyce niepetne i ogélnikowe (35%). Badania wskazuja, ze
absolwenci niepelnosprawni dobrze wykonuja okreslona prace, natomiast niezadowolenie, ich
zdaniem, rodzi si¢ na gruncie nieprzystosowania do miejsca pracy i sytuacji poza praca
(43%). Warto tez zaznaczy¢, iz 52% uwaza, ze praca jest wartoscig dla cztowieka, zatem na-
lezy ja pielggnowac i fachowo wykonywa¢ (36%). W opinii pracodawcow, pracownicy nie-
pelnosprawni utozsamiaja dobrego pracownika z wiedza i kwalifikacjami (43%), lojalnoscia
(24%), samodzielnoscia (36,1%) i fachowoscia (19%). Natomiast niedobry pracownik to
przede wszystkim cztowiek niedoktadny (31%), konfliktowy (14%), posiadajacy matg wiedzg
zawodowa (50%) i1 niemajacy zamilowania do pracy (81%). Uzyskane wyniki pokazaly tez
jak wyglada samoocena przygotowania do wykonywania pracy. Zatem wlasne przygotowanie
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zawodowe jako dobre okresla 60% ogdtu, zas wysoki stopien identyfikacji z zawodem przed-
stawia 31% ogohu badanych absolwentow. Z materialu badawczego wynika tez, ze niewielu
absolwentow planuje podjecie dalszej edukacji w zawodzie (4%) oraz w innych formach do-
skonalacych (12%).

Analizujac postawy absolwentow mozna zauwazyC, ze sg oni przekonani o stusznosci
wyboru zawodu i majg satysfakcje z dorownywania osobom pelnosprawnym, bedac dla nich
konkurencjg na rynku pracy. Przy ocenie poziomu wykonywania czynno$ci zawodowych na-
suwa si¢ spostrzezenie, ze znaczaca cz¢S¢ absolwentow ma pozytywne nastawienie do wyko-
nywania pracy oraz poglegbiania i poszerzania wiadomos$ci nabytych w procesie ksztatcenia
zawodowego (49%). Warto tez zaznaczy¢, ze sposrod cech osobowosci, jakimi powinien si¢
wyrdznia¢ dobry pracownik, absolwenci najwyzej cenia: doktadno$é (10%), systematycznosé
(10%), wytrwato$¢ w pokonywaniu trudnosci (10%), zamitowanie do zawodu (10%), odpo-
wiedzialno$¢ za powierzone zadania (9%), adaptacj¢ spoteczna (9%), samokontrole (10%).
Cechy zawodowe istotne w procesie pracy przedstawiono ponizej w tabeli.

Tab. 3. Cechy osobowosci zawodowej uznane za szczeg6lnie istotne w pracy zawodowej w opinii badanych
absolwentow rynku pracy

postrzeganych w kategorii niezbednych do odpowiedzi postrzeganych w kategorii niezbednych odpowiedzi

wykonywania pracy ’L— ’%—| do wykonywania pracy L IEA ]

‘ Wyszczegoélnienie cech ‘ Warianty ‘ Wyszczegoélnienie cech ‘ Warianty

| Samodzielnosé | 38 | 4,7 | Komunikatywnos¢ | 39 | 4,9
| Sumienno$¢ | 40 | 5,0 | Wspblpraca w zespole | 36 | 45
| Gotowos¢ do uczenia sig | 40 | 5,0 | Otwarto$¢ na innych | 38 | 4,7
| Kreatywnos¢ | 38 | 4,7 | Relacje z przetozonymi | 39 | 49
| Planowanie rozwoju zawodowego | 39 | 4,9 | Procedury - znajomos¢ i stosowanie | 37 | 4,6
| Organizowanie pracy wlasnej | 37 | 4,6 | Negocjowanie | 36 | 45
| Otwarto$¢ na zmiany | 35 | 4,4 | Orientacja na klienta | 31 | 3,9
| Podejmowanie decyzji | 38 | 4,7 | Budowanie zespolow | 24 | 3,0
| Radzenie sobie z problemami | 36 | 45 | Coaching | 28 | 3,0
| Budowanie relacji z ludzmi | 36 | 45 | Rozwigzywanie zespolow | 26 | 32
| Dzielenie si¢ wiedza i doswiadczeniami | 39 | 49 | Zarzadzenie informacjami | 25 | 3,1

| Dokladno$¢ | 42 | 10,3 | Zamitowanie do zawodu | 41 | 10

| Systematyczno§é | 42 | 10,3 | Wrazliwo$¢ estetyczna | 40 | 9.8
| Wytrwalo$¢ w pokonywaniu trudnosci | 2 | 10,3 | Przezwycigzanie trudnosci | 41 | 10

| Odpowiedzialno$é za powierzone zadanie | 38 | 93 | Samokontrola | 42 | 10,3
| Poszanowanie mienia spolecznego | 41 | 10 | Adaptacja spoleczna | 39 | 9,6

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza badan dotyczacych pracy zawodowej osob z niepelnosprawnosciami wskazuje
na wspotzalezno$é wszystkich elementéw prowadzacych do przygotowania zawodowego
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i aktywnosci na rynku pracy. Skuteczno$¢ prowadzonych dziatan w duzym stopniu uwarun-
kowana jest wspotdziataniem szkot ponadpodstawowych z zaktadami pracy na zasadach part-
nerskich. Wydaje si¢ stuszne organizowanie partnerskich warsztatow przyzaktadowych lub
warsztatow szkolnych prowadzonych przez pracodawcoéw w ramach ksztatcenia praktyczne-
go. W efekcie prowadzonych dziatan absolwent z niepetnosprawnoscig bedzie wyposazony
w kompetencje zawodowe porownywalne z tymi, ktorymi dysponuje pracownik na konkuren-
cyjnym rynku pracy. Przedstawione wyniki badan wskazuja, ze absolwenci z niepelnospraw-
nosciami podejmuja pracg¢ w wyuczonym zawodzie. Niepokoi fakt, ze znaczna grupa (14%
badanych) wskazuje, ze doskonalenie zawodowe jest im obojetne. Nalezy stwierdzié, ze
przygotowanie i doskonalenie zawodowe absolwentow z niepetnosprawnosciami jest czynni-
kiem wspétdecydujacym o efektywnym wykonywania zadan zawodowych. Kompetencje za-
wodowe powinny wiec by¢ lepiej niz dotychczas weryfikowane, doskonalone i uzupetniane
o zagadnienia wynikajace z potrzeb rynku pracy oraz adekwatne do niepetnosprawnosci.
Waznym czynnikiem zwigkszajacym motywacje zawodowe absolwentow z niepetnosprawno-
Sciami funkcjonujacych w zaktadzie pracy jest dostosowanie systemu ksztatcenia i doskona-
lenia zawodowego do potrzeb edukacji i rynku pracy. Istotne jest rowniez doskonalenie dzia-
tan wspierajacych, stuzacych zwickszeniu aktywnosci zawodowej 0sob z niepelnosprawno-

$ciami.
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w powstanie publikacji (z podaniem ich afiliacji oraz kontrybucji, tj. informacji kto jest
autorem koncepcji, zatozen, metod, protokotu itp. wykorzystywanych przy przygotowaniu
publikacji), przy czym gldwna odpowiedzialno$¢ ponosi autor zgtaszajacy 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 obowigzujacych w nauce.

4. Autor jest zobowigzany do zlozenia deklaracji dotyczacej oryginalnosci i rzetelno$ci
publikacji naukowe;.





