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Henryk BEDNARCZYK

Osrodek Ksztatcenia 1 Doskonalenia Kadr
[nstytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

Edukacja ustawiczna w europejskiej przestrzeni
badari i wspétpracy

Continuing Education in European Research
and Cooperation Area

Edukacyjna strategia rozwoju, budowa spoleczefistwa, gospodarki opartej na wiedzy, migdzyna-
rodowy rynek pracy, postep naukowo-techniczny, intelektualizacja i zmiana tresci pracy stawiaja pyta-
nia, na ktore nie jest mozliwa odpowiedz z perspektywy jednego kraju.

Poszukujac swojego miejsca, wiele podpowiedzi mozemy uzyskaé z przyjetych juz europejskich
dokumentow Strategii Lizbofiskiej. Niezbedne jest przypomnienie glownej idei. Przyjgta edukacyjna stra-
tegia rozwoju zaklada roznorodnosé systemow edukacji, zdazajacych roznymi drogami do wspolnego
celu: budowy wspolnego europejskiego obszaru ksztalcenia spoleczefistwa uczacego sig, opartego na wiedzy.

Celem europejskiej wizji pracy i zatrudnienia jest petne zatrudnienie, poprawa Jakosci 1 produk-
tywnosci pracy, wzmocnienie spdjnosci spotecznej i integracji'.

Cele te Unia Europejska planuje osiagnac poprzez rozwdj edukacji ustawicznej: zagwarantowanie prawa
i ciaglego dostepu do ksztalcenia, zwikszenie inwestycji w zasoby ludzkie, wzrost kultury ksztalcenia i r0ZW0j
poradnictwa’. Rozpoczynassi¢ juz praktyczna realizacja postulatu europejskiego paszportu ksztalcenia,

Bardzo wazna rolg maja do spetnienia uniwersytety, ktore musza sprosta¢ zwickszeniu zapotrze-
bowania na ksztatcenie wyzsze, zapewni¢ migdzynarodowy charakter ksztalcenia i badan, zapewni¢
wspolpracg z otoczeniem’.

Z trudnoscia radzimy sobie z realizacjq Deklaracji Bolonskiej i Procesu Bolonskiego, wprowadze-
niem czytelnych i poréwnywalnych dyplomow, punktowego systemu osiagnieé studentow, wspolpracy
europejskie;*,

Jestesmy jednak bardzo rozproszeni, staramy si specjalizowaé nasze mate zespoly badawcze, pro-
wadzimy oddzielnie bardzo ograniczone badania, nie stworzylismy wielkiego kraj owego 1 europejskiego
programu badawczego, w matym stopniu uczestniczymy we wspdlnych europejskich badaniach i na dobra
sprawe nie posiadamy gruntownej wiedzy o zagranicznych oérodkach i badaniach. Nasza czesto sym-
boliczna obecnos¢ na migdzynarodowych konferencjach naukowych najczesciej w Niemcezech, Rosji,

Europejska strategia w rozwoju zatrudnienia, www.elections 2004.cu.int/highlights/pl/1101.html,
Memorandum dotyczace ksztalcenia ustawicznego. Komisja Wspolnot Europejskich, Bruksela. SEC (2000) 1832.
Rola uniwersytetow w Europie wiedzy — Komunikat Komisji Wspolnot Europejskich.

1
2
3
* Proces Bolonski - europejski obszar szkolnictwa WYyZszego; www.menis.gov.pl
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na Ukrainie, w Czechach, Stowacji oraz osobiste kontakty to jeszcze nie wspolne badania 1 powazna
wspolpraca miedzynarodowa. Jednakze odnotowujemy coraz wigcej wspdlnych migdzynarodowych pro-
jektow europejskich w badaniach humanistycznych. Wielkie projekty V11 planowanego VII Ramowego
Programu Badan znow wygraja konsorcja krajow ,,starej Unii”. Zreszta takze u nas w kraju, podobnie jak
fundusze pomocowe, i obawiam sig, ze rowniez programy strukturalne stang sig lupem sprytnych kilku-
osobowych delegatur zachodnich firm zatrudniajacych bytych prominentnych urzednikow, wynajmowa-
nych czesto za stosunkowo niskie wynagrodzenie, polskich ekspertow.

Czy mozemy zmieni¢ ten stan? Jaka powinna by¢ droga naszego srodowiska do europejskiej przestrzeni
badan i edukacji? Kto moze i powinien by¢ liderem polskiego otwarcia? Jakie problemy badawcze musimy
rozwiazywac we wspotpracy migdzynarodowej? Jakie doswiadczenia, zrealizowane projekty moga stanowic
podstawe planowanej ekspansji? Jakie stworzy¢ warunki, aby rozproszone Srodowisko cheiato wspotpraco-
waé i uczestniczy¢ w wielkich programach badawczych? Jakie beda zawody przyszioscy, jak efektywnie
rozwija¢ ustawiczna edukacje zawodowa i nowe technologie ksztalcenia, doradztwo zawodowe?

Budowa migdzynarodowej sieci pedagogiki pracy — ustawicznej edukacji zawodowej z udzia-
tem polskich instytucji to konieczno$¢. Doswiadczenia prof. dr hab. Ewy Przybylskiej. ktora realizuje
taki whasnie sieciowy projekt ,Finansowanie edukacji dorostych i inwestycje w zasoby ludzkie”
w programie Socrates w Uniwersytecie Mikotaja Kopernika w Toruniu, moga by¢ bardzo pomocne
w przysziosci. Taka sie¢ umozliwi przygotowanie przez migdzynarodowy zespdt Miedzynarodowej
encyklopedii pedagogiki pracy w jezyku polskim, z kluczowymi hastami w jezyku angielskim 1 rosyj-
skim. Istotnym elementem opracowania bgdzie zwarta charakterystyka systeméw ustawiczne] edukacji
zawodowe] wielu krajow. Do$wiadczenia wydanych wezesniej stownikow, a ostatnio Leksvkonu peda-
gogiki pracy prof. Tadeusza Nowackiego pozwolity mi na rozpoczecie prac nad tym wieloletnim pro-
jektem. Do$wiadczenia Instytutu Technologii Eksploatacji— Panstwowego Instytutu Badawczego: po-
nad 40 zrealizowanych projektow i ponad 50 statych partnerow w krajach europejskich, a takze coraz
bardziej efektywna wspotpraca z Instytutem Badan Edukacyjnych MENIS upowaznia nas do zaprosze-
nia uczonych pedagogdw pracy, wszystkie osrodki naukowe do budowy europejskiej sieci wspotpracy,
w konsekwencii do zajecia godnego miejsca w europejskich badaniach.

Europejska sie¢ umozliwi skuteczniejsza wspoiprace dwustronna i wielostronna. tworzenie sil-
nych miedzynarodowych konsorcjow, ktorych liderami winny by¢ coraz czesciej polskie osrodki na-
ukowe. Taki sieciowy typ wspotdziatania staje si¢ dominujacy w edukacji, badaniach 1 gospodarce.

Potrzebne jest silne otwarcie migdzynarodowe wszystkich naszych czasopism, wydawnictw
poprzez wprowadzenie streszczen, opisdw rysunkow, tabel w jezykach angielskim i rosyjskim, wyda-
wanie monografii w jezykach obcych (przynajmniej jednej w roku). Opracowanie serii publikacji
o oérodkach zagranicznych, przegladow o wynikach badan, upowszechnianie interesujacych thima-
czen. To rowniez zamieszczanie publikacji autorow z roznych krajow, instytucji1ich obecnos¢ na wielkich
naukowych konferencjach micdzynarodowych w Polsce (rangi chociazby ,,Doradztwo zawodowe ™). Nie-
zbedna jest rowniez nasza czgstsza obecno$¢ w czasopismach 1 konferencjach zagranicznych.

Postanowili$my nasze czasopismo Polish Journal of Continuing Education realizowa¢ w dwoch
jezykach: polskim i angielskim. Zawsze w drugim jezyku bedzie tytul, streszczenie, stowa kluczowe,
podpisy pod rysunkami, spis tresci i komentarz. Zachgcam do wspolpracy, przedstawiania na famach
naszego kwartalnika artykutow wybitnych $wiatowych pedagogow, andragogdw, interesujacych wyni-
kow badan i eksperymentow.

Ten numer oraz nastgpny maja charakter eksperymentalny. Mam nadzieje, Zze zauwazycie Pan-
stwo juz w nastepnym numerze nasza determinacje miedzynarodowego otwarcia czasopisma 1 zamiesz-
czania wigkszej ilosci artykulow zagranicznych oraz informacji o rynku europejskim. Przed nami
w 2005 roku kolejne innowacyjne wyzwania edukacyjne.
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Tadeusz LEWOWICKI
Katedra Dydaktyki Ogolnej, Wydziat Pedagogiczny
Uniwersytet Waszawski

Uniwersalne idee humanizmu a edukacja
- szkic historyczny i wspolczesny casus edukacji
miedzykulturowej

Universal ideas of humanism versus education
— Historical outline and contemporary casus
of intercultural education

Slowa kluczowe: humanizm, edukacja, inspiracje, edukacja migdzykulturowa
Key words: humanism, education, inspirations, intercultural education

Summary

Author presents the evolution of the term humanism, firstly recognized as ,,stream of mind of the

Renaissance” and finally as ,humanism is an attitude, which is composed of a set of ideas and
values, approval of a vision of life based on these ideas and values, relations between people and
people’s attitude to the world of things...”. Then he explains, giving specific examples, the influen-
ce of humanistic ideas on education. In conclusion he states ,,(...) humanistic ideas last thanks to
education, and education gets the vital forces and optimism from humanism itself (...)”. Finally,
referring to intercultural education influenced by modern humanistic ideas is crucial when taking
into consideration the current integration of countries and societies.

Podejmujac rozwazania o ideach humanistycznych nalezy pamietaé o swoistej genealogii hu-
manizmu. Zazwyczaj pojmujemy humanizm jako prad umystowy epoki Odrodzenia'. Wiasnie z Re-
nesansem wiagzemy idee, ktore byly i s przywolywane w teorii i praktyce spolecznej, a ktore wyzna-

' Encyklopedia Powszechna PWN, Warszawa 1988, s. 283.
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czaja pewne postawy ideowe wobec ludzi 1 Swiata. Ale ten odrodzeniowy prad umystowy bardzo
wyraznie nawiazywat do tradycji antycznych, zwlaszcza rzymskich?. ,,Zgodnie z tym rozumieniem
humanistami nazywa sie ludzi tamtych czasow, ktorzy podejmowali studia nad spuscizna kultury
antycznej. Ich dziafalnos¢ stwarzata nowy model wyksztatcenia, przeciwstawny tradycjom edukac)i
scholastycznej, oparty na znajomosci jgzykow starozytnych, a zwlaszcza taciny. Taki model zyski-
wal miano edukacji humanistyczne;j™.

Juz w tych antycznych zrodach humanizmu odczyta¢ mozna idee przywotywane w Renesan-
sie, potem w nastepnych epokach — w O$wieceniu, w czasie neohumanizmu, takze wspolczesnie.
Znajdujemy wigc ,,poczucie uprzywilejowania rozumu, inteligencji, woli dziatania — tego wszystkie-
go, dzieki czemu czlowiek wydobywa si¢ z wladzy instynktow 1 z determinizmu natury 1 staje sig
»panem stworzenia” i ,,panem samego siebie”. Antycznym wyrazem tego ,,bojowania czlowieka”
stal si¢ platonski mit o Prometeuszu (w dialogu Protagorasa) ™. Wsrod idei humanistycznych silnie
cksponowane sa wolnosc 1 godnos¢ cztowieka, mitosc blizniego, godnosc duszy’. E. Garin podkresla
dwa najbardziej charakterystyczne watki humanizmu — wartos¢ humanae litterae oraz spoteczny
charakter prawdziwego czlowieczenstwa®,

Idee humanizmu z czasem - szczegdlnie w okresie nowozytnego kryzysu swiatopogladow
i ideologii w wieku XVII i XVIII, w latach wojen religijnych i rewolucji spotecznych — kierowaty
sig ku sprawom sprawiedliwosci spotecznej, tolerancji, wizji naprawy ludzkiego swiata’, Odzyty
1 krystalizowaly sig poglady dotyczace regulacji zycia spotecznego, stanowienia prawa. Nowego
znaczenia nabieraly idealy dobra, madrosci, piekna, prawdy. Ludzie tworzyli §$wiat humanistycz-
ny — swiat idei, Swiat mysli, ale takze $wiat sztuki, nauki, techniki, spotecznej dziatalnosct, pracy.
Wszystkie te obszary aktywnosci ludzkiej 1 wytworow czlowieka naleza do $wiata humanistycz-
nego, jesli sa przejawami samorealizacji jednostki i ludzkiej wspolnoty®.

W bogactwie ujec¢ idei humanistycznych odzwierciedlaty sig najlepsze pragnienia, marzenia,
wizje lepszego zycia. Przewodnia mysla roznych pogladow byto dojrzewanie do — jak nazywat to
poeta Holderlin — petni pigknego czlowieczenstwa. Idee wielostronnego, a nawet wszechstronne-
go rozwoju wypelnity wyobraznig ludzi. Cztowieka spostrzegano jako istotg wieloptaszczyznowa,
podobnie jak caly swiat. Szczegolnie wazne byto jednak dazenie do ksztattowania (sig) indywidu-
alnosci zdolnej przekroczy¢ samq siebie’. Jakze bliskie to wspotczesnej koncepcji transgresji'.

Nie sposob przywotac tu chociazby tylko najwazniejsze poglady 1 gloszone idee. Ich katalog
jest ogromny. Podstawowy nurt wielu koncepcji, teorii, pogladéw dotyczy m.in. — jak powiedzie-
liby$my dzisiaj — nieskrgpowanego, pelnego rozwoju cztowieka, odpowiedzialnego 1 godnego
zycia, autokreacji 1 tworzenia $wiata, w ktorym respektuje sie zasady wolnosci, tolerancji, w kto-
rym panuje pokoj i sprawiedliwy fad spoleczny.

(=]

Por. B. Suchodolski: Wstep. W: B. Suchodolski, I. Wojnar: Humanizm i edukacja humanistyczna, Wybor tekstow.
WSiP, Warszawa 1988,

? Tamze,s. 11-12.

Por. S. Woloszyn: O réznych odmianach humanizmu i ich konsekwencjach pedagogicznych. W: Przeszlosé przy-
sztosci — ksigga ofiarowana B. Suchodolskiemu. PIW, Warszawa 1975,

E. Garin: Filozofia odrodzenia we Wloszech. PWN, Warszawa 1969.

Tamze.

Por. B. Suchodolski, op. cit.

Tamze.

B. Suchodolski, I. Wojnar: Humanizm i edukacja humanistyczna. Cyt. wyd,, s. 156.

10 J. Kozielecki: Psychotransgresjonizm: nowy kierunek psychologii. Wyd. ,.Zak”, Warszawa 2001,

=T - R R - SERY
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Wartosci uznawane jako humanistyczne sa wspolnie niejako wpisane w ideologie spoteczne
1 aksjologi¢ spoteczenstw demokratycznych., W innych spoteczenstwach przyjmuje si¢ je jako
program zmian, Zespot wartosci, ktore wyznaczaja sens 1 kierunki przeobrazen. Uprawniona wy-
daje si¢ konstatacja, ze idee humanistyczne staly si¢ niemal powszechna wlasnoscia 1 maja wspot-
czesnie charakter uniwersalny i uniwersalna wymowe. Powtorzmy raz jeszcze — humanizm jest
postawg ideowa, na ktora sklada sie zesp6t idei i warto$ci, akceptacja wizji zycia opartej na tych
ideach i warto$ciach, relacje miedzy ludZmi i stosunek ludzi do §wiata rzeczy, postepowanie czto-
wieka zgodne z ideami humanizmu"'.

Humanistyczne inspiracje edukacji

Idee humanizmu wyraznie oddzialywaly na myslenie o wychowaniu, o edukacji, a w slad za
tym — takze na praktyke edukacyjna. Przywotajmy wybrane przyklady.

Niejako pierwotne, najwczesniejsze pojmowanie humanizmu zwiazane bylo — jak wczesniej
wspomniatem — z ideami odczytywanymi w tradycji antycznej. Zainteresowanie kultura starozytna
prowadzito do uksztattowania si¢ modelu wyksztalcenia, w ktorym znaczace miejsce zajmowaly
jezyki klasyczne. Ich znajomos¢ pozwalala na poznawanie kultury starozytnej za posrednictwem
oryginalnych Zrédel, tekstow pisanych w tacinie i grece'”.

Renesansowy zwrot ku ideom humanistycznym antyku nader silnie powiazany byt z roznymi
sferami Owczesnego zycia spotecznego. Nic dziwnego, ze obok jezykow klasycznychii filozofii znaczna
uwage przywiazywano do retoryki. Retoryka stuzyta (miata stuzy¢) zaréwno sprawnemu przekazaniu
mysli, jak 1— dzigki temu — sprawnemu funkcjonowaniu w Zyciu spotecznym.

W tym klimacie intelektualnym powstawat i szybko zdobywal uznanie pozniejszy model szkoty —
gimnazjum humanistycznego. Koncepcje programowa i organizacyjna takiej szkoly przypisujemy —
jak wiadomo —J. Sturmowi'"’, Trwatos¢ tak pomyslanej instytucji szkoty okazata sig¢ zdumiewajaca. Do
dzisiaj nurty nowatorskie sa w duzej mierze walka z tamtym modelem szkoty.

Przypomnie¢ nalezy, ze w ramach innego nurtu humanizmu — nurtu zorientowanego bardziej na
sprawy zycia spofecznego, pogladow na $wiat, rozwoju cztowieka — juz w XVII i XVIII wieku
ujawnily si¢ odmienne poglady na edukacje. Ich cecha byto m.in. ukierunkowanie na nauczanie
dotyczace zagadnien bliskich ludziom uczestniczacym w edukacji, pomaganie w poznawaniu i rozu-
mieniu otaczajacego $wiata.

Nawiazaniem do humanistycznych idei Renesansu byty m.in. prace J.A. Komenskiego. Znowu
eksponowane zostaty idee pelnego cztowieczenstwa, rozwoju cztowieka, wolnosci, tolerancji, poko-
ju, sprawiedliwosci spofecznej i postepu, ludzkiej wspolnoty. Byt to program okreslony przez
J.A. Komenskiego jako doprowadzenie wszystkich ludzi do czlowieczenstwa. Komenski ktadt szcze-
g0lny nacisk na to wlasnie, by program ten realizowany byl powszechnie. Byt przekonany, iz
wszystko, co moze u ludzi uksztaftowac ludzkie czlowieczenstwo — «humanitas» — dane jest wszyst-
kim. Powinno wiec byc rozwijane i umacniane przez wychowanie i przez «naprawe wszystkich
ludzkich sprawy, naprawe spofecznego porzadku, przez pokoj i sprawiedliwosc".

"' Por. B. Suchodolski, op. cit., s. 12.

2§, Kot: Historia wychowania. Wyd. ,,Zak”, Warszawa 1994; S, Woloszyn: Dzieje wychowania i mysli pedagogicz-
nej w zarysie. PWN, Warszawa 1964.

5 W, Okon: Wprowadzenie do dydaktyki ogolnej. Wyd. IV. Wyd. ,,Zak”, Warszawa 1998.

' B. Suchodolski, I. Wojnar: Humanizm i edukacja humanistyczna. Cyt. wyd., s. 157,
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J.A. Komenski byt nie tylko — jak mozna to dzisiaj okresli¢ — ideologiem humanizmu i tworca
wizji edukacji humanistycznej. Jako autor elementarza i dziel pedagogicznych, a takze jako jeden
z glownych pomystodawcow systemu klasowo-lekcyjnego, przyczynit sie do uksztattowania mode-
lu powszechnej o$wiaty',

Inng — radykalna w ujeciu teoretycznym i praktycznym — wizje wychowania zaproponowat
J.J. Rousseau'®. Jego wyobraZenia o nieskrgpowanym rozwoju i dochodzeniu do pehni czlowieczen-
stwa wyznaczyly jeden z gldéwnych nurtow takze wspolczesnej edukacii.

Im blizej naszych czasow, tym wigcej roznych pomystow na edukacje oparta na ideach humani-
stycznych. Sposrod wielu wizjoneréw 1 tworcow rozmaitych odmian tej edukacji wspomnijmy
W. von Humboldta, K. Marksa, W. Jamesa i J. Deweya. Chociaz zestawienie nazwisk moze wydaé
si¢ bulwersujace, to przeciez kazdy z tych myslicieli wyznaczyt wazne kierunki refleksji o zyciu
spolecznym, Swiecie wartosci, a w konsekwencji takze o wychowaniu, W. von HumboldtiJ. Dewey
w znaczny sposob wykreowali modele szkolnictwa.

Wspotczesne systemy oswiatowe w wiekszosci oparte sa na aksjologii i teleologii edukacyjnej
odwotujacej si¢ do idei humanistycznych. Szczegolnie wyrazne i oczywiste jest to w przypadku
edukacji w panstwach demokracji parlamentarnej, a zatem w panstwach i spoleczenstwach uksztat-
towanych pod wptywem przestan humanizmu i respektujacych ideologie humanistyczna.

Co wigeej — edukacje uwaza sig za obszar zycia spolecznego, ktory stuzy zardwno podtrzymy-
waniu najlepszych tradycji humanistycznych, jak i ksztaltowaniu wzorow zycia zgodnego ze swo-
istym kanonem idei humanistycznych. Idee znajduja jednoznaczne odbicie w doktrynach i ideolo-
giach oswiatowych'’. Akcentowane to jest rowniez na gruncie pedagogiki w naszym kraju'®,

Zapewne niewlele przesady jest w twierdzeniu, ze idee humanistyczne trwaja w ogromne;j
mierze dzigki edukacji, a edukacja czerpie sity Zyciowe i optymizm z szeroko pojmowanego hu-
manizmu.

Edukacja mi¢dzykulturowa — wspélczesna odmiana refleksji i praktyki
humanistycznej

Dzieje humanizmu i dzieje edukacji obfituja w liczne przykiady zmian, pojawiania si¢ nowych
pogladow i ide1, wprowadzania rozmaitych rozwiazan kwestii zycia spolecznego. Zmieniajace sig
warunki spoleczne, polityczne, gospodarcze, rozw6j nauki i techniki (i wiele innych czynnikow)
sprawiaty, ze ideom humanistycznym nadawano nowego sensu, nowych interpretacji. Jak juzwspo-
mniano —kreowane byly rowniez kolejne modele edukacji. Poszukiwania pomystow na edukacje moz-
liwie najlepiej oddajaca idee humanizmu i wprowadzajaca te idee do szerokiej praktyki spotecznej
wciaz trwajg 1 — wraz ze zmianami warunkow zycia — trwac beda.

Godnym uwagi obszarem wspolczesnej pedagogii jest edukacja miedzykulturowa. Wydaje sig
ona w szczeglny sposob odpowiadaé na aktualne potrzeby i oczekiwania zarowno duzych grup
spotecznych, jak i poszczegolnych ludzi.

¥ W. Okon: Wprowadzenie do dydaktyki ogdlnej. Cyt. wyd., a takze oryginalne prace J.A. Komenskiego.

'* J.J. Rousseau: Emil czyli o wychowaniu. Cz. 1 i 2. Ossolineum, Wroclaw 1955; tego autora: Umowa spoleczna.
PWN, Warszawa 1966.

'" Por. np. A. Peccei: Przyszlo¢ jest w naszych rekach. PWN, Warszawa 1987.

'* Por. np. Z. Kwiecifiski, L. Witkowski (red.): Ku pedagogii pogranicza. Wyd. UMK, Torun 1990: T. Lewowicki:
Przemiany o$wiaty. Wyd. ,.Zak”, Warszawa 1995.
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Poczatek edukacji miedzykulturowej — stusznie nazywanej w okresie kilku dziesigcioleci edu-
kacja wielokulturowa — wiaze si¢ z koniecznoscig organizowania oswiaty w duzych panstwach (mo-
narchiach) wielonarodowych istniejacych w XIX wieku. Wtedy to — po okresie wojen napoleon-
skich, ruchow rewolucyjnych i latach Wiosny Ludéw — ksztaltowata si¢ Swiadomo$¢ narodowa
i panstwowa w dzisiejszym rozumieniu. Powstawaty panstwa narodowe, ale znaczna cz¢S¢ panstw
miata charakter wielonarodowy.

Wprowadzone w drugiej potowie XIX wicku edykty dotyczace powszechnej oswiaty elementar-
nej spowodowaty ozywienie zainteresowan kwestiami kultury i o$wiaty grup mniejszosciowych, grup
narodowos$ciowych. Na gruncie europejskim przejawilo sig to, niestety, glownie w probach narzucenia
jezyka i kultury grup wigkszosciowych (czy dominujacych) grupom mniejszosciowym (stabszym, zdo-
minowanym). W zadania edukacji wpisana byta asymilacja®. Z idei humanistycznych w takiej edukacji
pozostat zaledwie $lad ograniczonej tolerancji (dopuszczano bowiem niekiedy niewielki zakres oswia-
ty uwzgledniajacej potrzeby grup mniejszosciowych).

Taki model o$wiaty — pozornie dla grup mniejszosciowych — utrzymywat si¢ okolo stu lat,
a w niektorych panstwach istnieje nadal w zmodyfikowanej postaci. Jednak z czasem w panstwach
Ameryki Péinocne;j i w niektorych panstwach Europy Zachodniej wykreowane zostaly modele eduka-
¢ji i kultury, w ktérych ludzie roznych narodowoscei, kultur, jgzykow 1 wyznan mogli znalez¢ szanse na
podtrzymywanie i rozwoj wlasnej tozsamosci (indywidualnej 1 grupowey).

W zmaganiach, w dhugich i trudnych procesach budowania systemow oswiaty stuzacych roz-
nym grupom narodowym, etnicznym, kulturowym, religijnym czy wyznaniowym, powstawat model
edukacji wielokulturowej?. Mozliwe stato sie wspotistnienie kultur, pielggnowanie tych kultur, ale
w istocie ludzie (i ich kultury) pozostawali ,,obok” siebie. Nie bylo to jeszcze spetnienie wizji huma-
nistycznych w ich wspolnotowym wymiarze, ale niewatpliwie stanowito powazny postgp w porow-
naniu z asymilacyjng doktryna oswiaty.

Przemiany spoleczne, polityczne i gospodarcze przyczynity sig do uformowania bardzo roz-
nych odmian edukacji wielokulturowej w Europie, Ameryce Potnocnej, Australii i w Azji. Coraz
wiekszy stawal si¢ zakres swobod, mozliwosci rozwoju kultur i podtrzymywania tozsamosci (naro-
dowej, etnicznej, kulturowej, wyznaniowej) ludzi®'.

Dazenia integracyjne w Europie wyznaczaja niespotykane dotad wyzwanie wobec edukacji. Po-
winna ona bowiem przygotowywac nie do ,,bycia obok”, ale do ,,bycia razem”, do wspéldziatania,
kooperacji. Powinna zarazem chroni¢ tozsamo$¢ narodowa, kulturalna i tozsamo$¢ lokalna, jak 1 kre-
owaé poczucie tozsamosci europejskiej (a takze globalnej).

"% Por. np. M.S. Szymanski: Od pedagogiki dla cudzoziemcow do pedagogiki migdzykulturowej w Republice Federal-
nej Niemiec, czyli modernizm i postmodernizm, W: J. Nikitorowicz (red.): Edukacja migdzykulturowa. W kregu
potrzeb, oczekiwan i stereotypow. Trans Humana, Biatystok 1995.

0 Por. T. Lewowicki: W poszukiwaniu modelu edukacji miedzykulturowej. W: T. Lewowicki, E. Ogrodzka-Mazur,

A. Szczurek-Boruta (red.): Edukacja miedzykulturowa w Polsce i na $wiecie. Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskie-

go, Katowice 2000.

Por. np. T. Lewowicki, B. Grabowska (red.): Spofecznosci pogranicza — wielokulturowos¢ — edukacja. Wyd. US -

Filia w Cieszynie, WSP ZNP w Warszawie, Cieszyn 1996; T. Lewowicki, E. Ogrodzka-Mazur (red.): Problemy

pogranicza i edukacja. Wyd. US - Filia w Cieszynie, Cieszyn 1998; T. Lewowicki, E. Ogrodzka-Mazur,

A. Szczurek-Boruta (red.): Edukacja migdzykulturowa w Polsce i na $wiecie. Cyt. wyd.; a takze np. Z. Jasinski,

T. Lewowicki (red.): Ksztalcenie i doskonalenie nauczycieli pracujacych w Europie Srodkowej. Wyd. UO, WSP

ZNP w Warszawie, KN w Raciborzu i KN w Walbrzychu, Opole 1998; Z. Jasinski, T. Lewowicki (red.): Oswiata

etniczna w Europie Srodkowej. Wyd. UO, WSZiA w Opolu, WSP ZNP w Warszawie, Opole 2001; J. Nikitorowicz

(red.): Edukacja migdzykulturowa. Cyt. wyd.
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Na wyzwanie to wydaje si¢ odpowiadac edukacja miedzykulturowa, w ktorej podkresla sie wszyst-
kie te wymiary tozsamosci, a jednocze$nie eksponuje sig potrzebe otwarcia na innych ludzi i inne kultu-
ry, oferowanie wartosci wiasnych kultur i korzystanie z dorobku innych grup. Istotna wiasciwoscia tej
edukac;l jest wzajemne wzbogacanie sig ludzi i kultur®, Znowu — w nowym kontekscie i w nowym
ujciu — edukacja nawigzuje do idei humanizmu i podejmuje trud dokonywania zmiany w zyciu spo-
tecznym (tym razem w zyciu zintegrowanych i integrujacych sie spoleczenstw europejskich).

Edukacja migdzykulturowa znajduje coraz wieksze zrozumienie i uznanie w naszym kraju. Po-
wstaje wiele publikacji, prowadzone sa eksperymenty i innowacje, a takze badania nad zjawiskami
i procesami tej edukacji. Symptomem docenienia rangi spraw i szans spolecznych edukacji miedzykul-
turowe;j byt IV Zjazd Pedagogiczny (Olsztyn, wrzesien 2001 roku), ktéry obradowat pod hastem Peda-
gogika i edukacja wobec nowych wspolnot i roznic w jednoczqcej sie Europie®. Wiodaca role w toku
zjazdu odegrata tematyka edukacji migdzykulturowe; i §rodowisko teoretykow i praktykow zajmuja-
cych sig ta edukacja.

Idee edukacji mifzdzykulmrowej (nie wielo-, ale wlasnie migdzykulturowej) przyjmowane sa
W —ostroznie rzecz ujmujac — prawie wszystkich srodowiskach pedagogicznych w panistwach europej-
skich. Swiadezy o tym udziat przedstawicieli wiekszosci tych panstw w konferencjach orgamzowanych
od blisko dziesigciu lat w Polsce (giownie przez uniwersyteckie srodowiska w Biatymstoku, Cieszynie
1 Opolu). Humanistyczne idee edukacji migdzykulturowej oddziatuja na teori¢ i coraz silniej takze na
praktyke oswiatowa w Polsce i w innych krajach. Daje to uzasadnione nadzieje na spetnienie si¢
humanistycznych wizji zintegrowanych panstw i spoteczenstw Europy.

Dane korespondencyjne autora:
Tadeusz Lewowicki - przewodniczacy Komitetu Nauk Pedagogicznych PAN

* Tamze.

* E. Malewska, B. Sliwerski {red} Pedagogika i edukacja wobec nowych wspélnot i roznic w jednoczacej sig Euro-
ple PTP, UWM, OW ,.Impuls”, Krakow 2002. W najblizszym czasie ukazaé sie maja zbiory opracowan blizej odda-
Jace tematyke obrad zjazdu.
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Michal BUTKIEWICZ
Centrum Badawczo-Rozwojowe
~Edukacja i Praca”

Ksztalcenie zawodowe, edukacja ustawiczna
i stuzby zatrudnienia w Polsce — , Joint Assessment
Paper” - monografia Komisji Europejskiej’

Vocational education and training and employment
services in Poland - “Joint Assessment Paper”
— Monographs European Commission

Stowa kluczowe: ksztalcenie zawodowe, edukacja ustawiczna, stuzby zatrudnienia, rynek pracy,
statystyka, klasyfikacja zawodow i specjalnosci, bazy informacji, fundusz szkoleniowy

Key-words: vocational education, continuing education, employment services, labour market, sta-
tistics, classification of jobs and specialities, information database, training fund

Summary

Joint Assessment Paper was the first stage in review of the employment policy and the review was
a part of negotiation process of Poland for the Europen Union membership. The monography aim
was to set up frames for the assessment of the ability and facility of vocational education and
training system, continuing education and employment services to support implementation of the
national employment priorities. The paper stresses four pillars of the European employment policy.
This article focuses on issues of vocational and continuing education.

Dopiero trzy miesiace temu dotarta do Polski publikacja Europejskiej Fundacji Ksztalcenia
(The European Training Foundation — EFT) wydana w serii candidate country monographs pt.
» vocational education and training and employment services in Poland”. Monografia obejmuje
wszystkie kraje kandydujace do wejscia do Unii Europejskiej, przygotowywana byta w latach
2001 12002 i powstata na specjalne zapotrzebowanie Dyrekcji Generalnej ds. Zatrudnienia
i Spraw Socjalnych Komisji Europejskiej (European Commission’s DG Employment and Social
Affairs). Monografia dotyczy zagadnien systemu ksztalcenia i szkolenia zawodowego oraz stuzb
zatrudnienia 1 miata postuzy¢ Komisji Europejskiej jako narzedzie do oceny postepow, jakie

" Monographs candidate countries ,,Vocational education and training and employment services in Poland”. Opraco-
wal Helmut Zelloth, wspotpraca: Michat Butkiewicz, Mieczystaw Kabaj, Jean-Raymond Masson, Claude Pair. Wyd.
The European Training Foundation. December 2002.
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osiagaja kraje kandydujace, w realizowaniu priorytetow okreslonych w dokumencie Joint Asses-
sment Paper podpisanych pomiedzy Komisja 1 poszczegolnymi krajami kandydujacymi.

Jesli chodzi o Polske to dokument ,,Wspdlna ocena zatozen polskiej polityki zatrudnienia™
(,,Joint Assessment of Employment Priorities in Poland” — tzw. Joint Assessment Paper — JAP),
zostat podpisany 29.01.2001 roku przez przedstawicieli rzadu polskiego i Komisji Europejskie;.
JAP byt pierwszym etapem przegladu polityki zatrudnienia, przeglad zas byt czescia procesu
negocjacji o cztonkostwo Polski w Unii Europejskiej. Podpisany dokument stuzy¢ ma ustaleniu
zasad korzystania przez Polske z pomocy Europejskiego Funduszu Spolecznego oraz przygoto-
waniu programéw PHARE na lata 2002-20067,

Rezultatem opracowania monografii sa wnioski dotyczace postgpow, osiagnigc, brakow
1 trendow okreslonych za pomoca odpowiednich wskaznikow. Monografie stanowia zarowno dla
Komisji, jak i dla krajow kandydujacych przydatne narzgdzie analityczne do monitorowania sku-
tecznosci ich polityki zatrudnienia oraz jej zgodnosci z priorytetami okreslonymi w JAP. W kon-
sekwencji wnioski zawarte w omawiane] pracy i uzgodnione z Polskimi wladzami miaty by¢
wprowadzone do Narodowego Plan Rozwoju.

Celem monografii byto wyznaczenie ram dla oceny gotowosci i zdolnosci systemu ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego, ksztalcenia ustawicznego oraz shuzb zatrudnienia do wsparcia
wdrozenia krajowych priorytetow zatrudnienia. Aby ten cel osiagna¢, monografia zawiera, oprocz
wprowadzenia i wnioskow, dwa gtowne rozdzialy dotyczace:

* Zdolnosci systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz edukacji ustawicznej do wspie-
rania realizacji celéw krajowej polityki zatrudnienia;

* Zdolnosci publicznych i prywatnych stuzb zatrudnienia do wspierania wyzej wymienionych
celow.

Kazdy rozdzial zaczyna sig od krotkiego streszczenia oraz zawiera odpowiedzi na pytania
dotyczace takich kwestii jak:

* Jaka jest polityka rzadu w zakresie omawianego obszaru?

* Czy dany obszar jest uregulowany istniejacymi aktami prawnymi?

* Jak zorganizowana jest kwestia zarzadzania 1 wdroZenia priorytetow zatrudnienia?

» Jakie zasoby (zaréwno ludzkie, jak i finansowe; jakosciowo i ilo§ciowo) sa przeznaczone na
wsparcie wdrozenia priorytetow zatrudnienia?

* W jakim zakresie dany obszar tematyczny jest odzwierciedlony w JAP?

W opracowaniu zwraca si¢ uwage na cztery filary europejskiej polityki zatrudnienia,
a mianowicie zdolnos¢ do zatrudnienia, przedsigbiorczo$¢, zdolno$¢ adaptacji 1 rowno$¢ szans,
a takze na to, w jakim stopniu system i struktury ksztatcenia i szkolenia zawodowego oraz pu-
bliczne 1 prywatne stuzby zatrudnienia promuja ww. wartosci.

W niniejszym artykule skoncentrowano si¢ glownie na kwestiach ksztalcenia zawodowego
i edukacji ustawicznej.

Nalezy przypomniec, ze zgodnie z JAP priorytety w zakresie edukacji byly nastgpujace (Wspolna ocena zatozen
polskiej polityki zatrudnienia (JAP). 20/01/200: zmniejszenie roznicy migdzy poziomem wyksztalcenia ludnosci
w poréwnaniu z poziomem w panstwach czlonkowskich Unii Europejskiej; wszechstronna reforma szkolnej eduka-
¢ji ogolnej 1 zawodowej, majaca na celu: podniesienie ogdlnego poziomu kwalifikacji oraz lepsze dostosowanie
kwalifikacji 0s6b miodych do wymagan rynku pracy; wprowadzenie w szkotach zawodowvch szerokiego profilu
wyksztalcenia z wykorzystaniem struktury modutowej; wprowadzenie krajowych standardow kwalifikacji zawodo-
wych i egzaminacyjnych, okreslanych we wspolpracy z pracodawcami.
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Punktem wyjscia dokumentu jest kontekst gospodarczy, w ktorym podkresla si¢ wysokie tem-
po wzrostu dochodu narodowego brutto w Polsce w ostatnich latach. Ponadto oczekuje sig, Ze po-
przez odpowiednie wykorzystanie funduszy strukturalnych nadal utrzyma sig wysokie tempo przy-
rostu dochodu narodowego. Analiza udziatu poszczeg6lnych sektoréw w tworzeniu dochodu naro-
dowego wskazuje na wzrost udziatu ustug kosztem przemystu i rolnictwa. Nadal jednak odsetek
pracujacych w rolnictwie (w stosunku do ogotu pracujacych) jest bardzo wysoki i w 1999 r. wynosit
18,9% (w UE wynosit 4,6%).

Podstawowa kwestia dla polskiej gospodarki jest wzrost eksportu, zakonczenie restrukturyzacji
gospodarki, wzrost przedsigbiorczo$ci oraz utrzymanie rocznego tempa wzrostu gospodarczego na
poziomie 5,35%.

W raporcie wskazuje si¢ na bardzo wysoki poziom bezrobocia, w tym wérod mlodziezy. Duze
sa rOwniez roznice w bezrobociu pomiedzy poszczegdlnymi regionami, siggajace od 12,9% w woje-
wodztwie Mazowieckim do 28,7% w Warminsko-Mazurskim. Niekorzystna cecha bezrobocia
w Polsce jest niski poziom wyksztalcenia bezrobotnych. Sytuacja na rynku pracy nadal bedzie trud-
na, gdyz az do 2005 roku na rynek pracy wchodzi¢ bgda grupy wiekowe wyzu demograficznego.

Sytuacje na rynku pracy ilustruja dane tablicy 1.

Tablica 1. Wskazniki charakteryzujgce rynek pracy
Table 1. Indices characterizing the labour market

Polska Cee | pyaas
Wskainiki strategiczne Cele strategiczne EU
1997 | 2000 2006 2000

Wspolczynnik aktywnosci Cel -2010

zawodowe 588 |55, 62-64 632 | 70 (Lizbona)

(grupa wieku 15-64)

Wspdtczynnik akiywnosci Cel-2010

zawodowej 355 | 290 377 | 50 (szczyt w Sztokholmie)

(grupa wieku 55-66)

Wspotezynnik aktywnosci Cel-2010

zawodowej — kobiety 516 | 493 540 | 60 (Lizbona)

Dynamika Produktu

Krajowego Brutto - GDP 6,0 40 33 |30 (Lizbona)

(przyrost roczny) ,

Stopa bezrobocia Srednia wskazmikow 3 najlepszych

(% populacji 15+) 1| 163 8.1 | 3,0 | paistwUE (Luksemburg, Holandia,
Austria)

Stopa bezrobocia Srednia wskaznikow 3 najlepszych

diugotrwale bezrobotnych 5,1 13 36 | 08 | panstw UE (Luksemburg, Holandia,
Austria)

Stopa bezrobocia miodziezy Srednia wskaznikow 3 najlepszych

(% w grupie wieku 15-24) 28 | 357 161 | 56 panstw UE (Irlandia, Holandia,
Austria)

Stopa bezrobocia Srednia 3 najlepszych wskaznikow

— kobiety 130 | 183 97 | 3.8 | panstw UE (Luksemburg, Holandia,
Irlandia)

Zrédio: Employment in Europe 2001 1 2002.
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W opracowaniu opisano aktualny stan prawny oraz przedstawiono dokonania Polskiej edu-
kacji w ciagu ostatnich kilku lat. Podkreslono, ze w ciagu 4 lat (1998-2002) w edukacji dokonano
ponad 220 zmian legislacyjnych, z czego okoto 40 dotyczyto bezposrednio szkolnictwa zawodo-
wego. Proces zmian ustawowych toczy sie dalej i zgodnie z harmonogramem wdrazania reformy
trwac bedzie do 2007 roku.

Analizujac realizacjg idei ksztalcenia przez cate zycie (lifelong learning — LLL) w raporcie
wskazuje sig, 1z w mentalnosci Polakow konieczno$¢ stalego uczenia sie nie jest jeszcze osadzona
dostatecznie mocno. Do podstawowych probleméw edukacji ustawicznej w Polsce nalezy zali-
czy¢: wprowadzenie ksztalcenia ustawicznego do projektu reformy edukacji; wzajemne dostoso-
wanie systemu ksztalcenia zawodowego i edukacji ustawicznej; okreélenie roli kluczowych uczest-
nikow systemu edukacji ustawicznej; brak stabilnego systemu podatkowego; stworzenie systemu
zapewnienia jako$ci ushug edukacyjnych; dostosowanie metod 1 form ksztatcenia do zroznicowa-
nych potrzeb odbiorcow. Stwierdza sig, ze charakterystycznymi cechami Polskiego systemu edu-
kacji ustawicznej jest rozproszony i zywiotowo rozwijajacy sig rynek ustug szkoleniowych oraz
zorganizowany system szkolenia bezrobotnych.

Na tym tle korzystne zmiany zapowiada ,,Strategia Rozwoju Edukacji Narodowej na lata
2001-2006", ktora zaktada powstanie jednolitego system ksztalcenia obejmujacego zardwno ksztal-
cenie zawodowe, jak i edukacjg ustawiczna. Jednak wskazniki polskiej edukacji ustawicznej na
tle wskaznikow innych panstw sa wyraznie niezadowalajace. Ilustruja to dane tablicy 2.

Tablica 2. Wskazniki ilustrujace ksztalcenie ustawiczne
Table 2. Indices characterizing continuing education

Pokka Srednia dla
Nazwa wskazZnika krajéw OECD
1999

1999
Procent ludnosci w grupie wieku 25-64 uczesmiczacy w ksztalceniu 130 310
ustawicznym
Procent 0sob z wyksztalceniem co najmniej srednim w grupie wiekowej 54,0 62,0
25-64 lata
Procent 0sob z wyksztalceniem wyzszym w grupie wieku 25-64 lata 11,0 14,0
Stosunek bezrobotnych nie uczacych si¢ i bedacych w grupie wieku 15-29 lat 10,6 5,6
do ogolnej liczby osob w tej grupie wieku

Zrédio: ,, Strategy for Development of National Education for theyears 2001-2006". Warsaw, September 2001,
na podstawie , Education ata Glance - OECD Indicators, 2001,

W konsekwencji procesu reformy edukacji, od poczatku lat dziewigédziesiatych wady syste-
mowe starego systemu edukacyjnego sa stopniowo usuwane, a za gtowny cel strategiczny rozwo-
ju edukacji narodowej uznano podnoszenie jakosci 1 poziomu wyksztalcenia wszystkich jedno-
stek 1 grup spolecznych’ . W kwestii jakosci wskazuje si¢ na kluczowa role kuratoréw w koordy-
nacji lokalnej, regionalnej 1 narodowej polityce edukacyjnej. Rowniez wskazuje sig na potrzebe
lepszej koordynacji wspétpracy pomigdzy resortem edukacji i pracy szczegdlnie z punktu widze-
nia edukacji przez cale zycie. Glownym wyzwaniem jest lepsze dostosowanie kwalifikacji do

* Strategia Rozwoju Edukacji Narodowej na lata 2001-2006". Warszawa, 16 pazdziernika 2001 r., s. 10.

16 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2004



potrzeb rynku pracy. W tym obszarze szereg dziatan bedzie wspieranych finansowo przez §rodki
Unii Europejskie;.

W publikacji podkresla sig, ze nowe podejscie do zagadnien edukacji zdecydowanie wzmac-
nia zwiazki miedzy systemem edukacji zawodowej a rynkiem pracy. Wzmocnienie zwiazkow
migdzy ksztalceniem zawodowym a rynkiem pracy uwidacznia si¢ w nowym podejsciu do pro-
gramow nauczania, a zwlaszcza przygotowywania i wdrazania modulowych programéw naucza-
nia. Wérod kwestii juz praktycznie rozwiazanych w edukacji zawodowej na podkreslenie zashigu-
Je ustanowienie jednolitej, dla sfery edukacji i dla sfery pracy, klasyfikacji zawodow i specjalno-
sci. Kolejnym pozytywnym wykonanym dziataniem jest przygotowanie do zewngtrznego egza-
minu potwierdzajacego kwalifikacje zawodowe. Centralna Komisja Egzaminacyjna wykonala
ogromna pracg 1 przygotowata standardy wymagan egzaminacyjnych dla szeregu zawodow. Eg-
zamin bedzie jednakowy dla wszystkich szkét w Polsce a uzyskane przez absolwentéw umiejgt-
nosci zawodowe zostang uwidocznione w za$wiadczeniach i dyplomach. W wyniku szeregu dzia-
taf, w tym realizowanych w ramach pomocy zagranicznej, zdecydowanie podnosi si¢ poziom
jakosci ksztatcenia. Jest to wynikiem wdrozenia w szkotach systemu wewnetrznej oceny pracy
szkoly oraz prowadzonego na szerokg skale doskonalenia nauczycieli. Powyzsze dziatania po-
winny by¢ uzupetnione wprowadzeniem systemu akredytacji instytuci szkoleniowych umozli-
wiajacego zapewnienie wysokiej jako$ci ksztalcenia. Wazne tez jest podjecie wysitkow dotycza-
cych rozwoju edukacji nieformalnej i incydentalne;.

Jedna z podstawowych spraw dla edukacji jest istnienie sprawnego systemu zbierania infor-
macji. W Polsce istnieje system zbierania informacji o edukacji zawodowej oraz o kwalifikacjach
potrzebnych na rynku pracy. Urzedy pracy publikuja listy miejsc pracy wg zawodow, w ktorych
istnieje bezrobocie i ktore sa poszukiwane. W nielicznych rejonach publikowany jest takze ran-
king szkot $rednich (zawodowych i ogolnoksztatcacych), zawierajacy informacje o odsetku ab-
solwentow, ktory uzyskat pracg. Dziatajace rady zatrudnienia stale wymieniajg informacje. Tak
wigc informacje s zbierane i prawidtowo przekazywane. Jednak w stosunku do potrzeb systemu
edukacji, statystyka rynku pracy operuje zbyt duzymi agregacjami danych, co utrudnia i op6znia
podejmowanie decyzji o§wiatowych. Z drugiej strony istnieje dotkliwy brak informacji o edukacji
ustawicznej, w tym prowadzonych szkoleniach i ich jakosci. Istotng sprawa jest tez system moni-
torowania, gdyz bez wiasciwej diagnozy nie mozna podejmowaé wiasciwych decyzji. Brak jest
m.in. wyczerpujacej informacji o wydatkach zarowno indywidualnych, firm prywatnych, jak wy-
datkach publicznych przeznaczanych na edukacjg ustawiczna. Wedlug badan reprezentacyjnych
CVT2 analizujacych wydatki pracodawcow na edukacjg ustawiczna w latach 2000/01, udziat kosz-
tow na edukacjg ustawiczng w ogolnych kosztach pracy byt w Polsce bardzo niski i wynosit 0,8%
w porownaniu z Czechami - 1,2, z Wegrami - 1,2, a w panistwach Unii Europejskiej — 2,0%.
Podobne wyniki dotycza takze czasu przeznaczonego na réznego rodzaju szkolenia. Na tym tle
wskazuje si¢ na marginalng role Funduszu Pracy jako Zrodta finansowania szkolen. W konse-
kwencji nalezy uznac, ze wydatki i czas przeznaczony na edukacj¢ ustawiczna pracownikow sa
niedostateczne,

Wsrdd spraw szezegolne waznych dla ksztalcenia zawodowego i ustawicznego jest realiza-
cja inicjatywy utworzenia ,,Funduszu Szkoleniowego”, ktory by dziatat na zasadach podobnych
Jak naWegrzech (gdzie funkcjonuje z bardzo dobrymi rezultatami). Utworzenie , Funduszu Szko-
leniowego™, dzielonego w rozny sposob, ale zawsze z istotnym udzialem przedsiebiorcow, kie-
rownictwa szkot zawodowych i wladz lokalnych moze rozwinaé dialog pomigdzy wszystkimi
zainteresowanymi— przedstawicielami lokalnych przedsiebiorstw, szkot, partneréw spotecznych
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i wiadz lokalnych o potrzebach edukacyjnych przedsigbiorstw i regionu z jedne) strony a mozli-
wosciach i potrzebach szkot zawodowych z drugiej strony. ,,Fundusz Szkoleniowy™ mogtby sig
sta¢ istotnym stymulatorem motywacji przedsigbiorstw do aktywnego uczestnictwa w szkoleniu
zawodowym i ustawicznym.

Innym wyzwaniem dla edukacji jest wprowadzanie narodowego systemu standardow kwali-
fikacji zawodowych. Biorac pod uwagg takie podstawowe cechy standaryzacji kwalifikacji, jak
powszechnos¢ i elastyczno$é systemu, obiektywno$é oceny koncowego wyniku edukacji oraz
mozliwo$¢ pordwnywalnosci musimy stwierdzi¢, ze w Polsce system standardow kwalifikacji
zawodowych jeszcze nie istnieje. Istnieja natomiast elementy takiego systemu m.in. takie jak:
centralnie przygotowane dokumentacje programowe, system zarzadzania ksztatceniem zawodo-
wym (system ten jednak nie prowadzi pelnego nadzoru edukacji niepanstwowej).

Wprowadzenie narodowego systemu standardow kwalifikacji zawodowych jest wyzwaniem
dla nauczycieli, ktorzy musza opanowaé nowe programy nauczania oraz dla kadry zarzadzajacej
obowiazanej do wspierania wdrazania nowych programow ksztatcenia oraz nowoczesnych sposo-
bow ksztalcenia oraz nawiazania wspolpracy migdzy szkotami a przedsigbiorstwami, w ktorych
realizowana bgdzie praktyczna nauka zawodu.

Nadal za bardzo stabe uznaje si¢ zaangazowanie w edukacjg zawodowa partnerow spotecz-
nych. Sprawa ta wymaga wspatcia instytucjonalnego, aby wdrozy¢ odpowiednie mechanizmy
wspotpracy.

Infrastruktura naukowo-badawcza w obszarze edukacji zawodowej nie jest zbyt mocno roz-
winieta. Istniejaca kadra naukowo-badawcza reprezentuje wysoki poziom merytoryczny, ale jest
nieliczna. Szereg aspekt6éw takich jak badania zawodoznawcze, poréwnywalnos¢ kwalifikacji nie
ma odpowiedniej bazy materialnej i osobowe;.

We wnioskach wskazuje sig, ze wlasciwie realizowany jest priorytet zapisany w Joint Asses-
sment Paper w zakresie promocji czterech filarow europejskiej polityki zatrudnienia, w tym row-
niez dziatan podjetych w edukacji i dotyczacych ksztaltowania zdolnosci do zatrudnienia i rozwo-
ju przedsigbiorczosci. Podkresla sig jednak, ze zmiany w edukacji sa procesem, a efekty wprowa-
dzanych zmian widoczne beda dopiero za kilka lat. Podobnie charakter i stan polskiego bezrobo-
cia jest taki, ze nie mozna oczekiwac fatwego i szybkiego rozwiazania tego problemu.
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Katarzyna PIETRUSZYNSKA
Zaktad Badan Strategicznych
Osrodek Przetwarzania Informacji
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Upowszechnianie i popularyzacja
nauki w Polsce na tle trendéw europejskich

Activities to build the public understanding of science in
Poland against the background of European best practices

Slowa kluczowe: upowszechnianie nauki, popularyzacja nauki, promocja nauki
Key words: public understanding of science, science communication, popularisation of science

Summary

Activity to promote the public understanding of science plays an important part as a complement of
conventional methods of long life education. Promoting the public understanding of science means
to target the wide general public in order to transmit the intelligible information about the latest
achievements of science and to encourage people to use that knowledge in everyday life. The
necessity of such efforts results from the huge gap between high level of modern science and the
state of knowledge of an average citizen. Thus, a growing number of scientists tends to demonstrate
the process of scientific experimentation and to communicate its results to the public. The article
presents an overview of activities promoting science in Poland, against the background of French,
British and German best practices.

Podejscie do ksztalcenia jako procesu trwajacego cale zycie jest rezultatem dynamicznie
zmieniajacej sig rzeczywistosci, w ktorej edukacja szkolna na wezesnym etapie zycia nie jest
wystarczajaca dla pozniejszego funkcjonowania w spoteczenstwie. Ksztalcenie ustawiczne stuzy
doskonaleniu zawodowych kwalifikacji, ale nie mniejsza rolg odgrywa w zyciu pozazawodowym,
pozwalajac w pelni uczestniczy¢ w rozwoju spolecznym i ekonomicznym. Nieformalne, otwarte
na indywidualne potrzeby odbiorcow dziatania w zakresie upowszechniania nauki sa waznym
elementem uzupetniajacym klasyczne procesy edukacji dorostych. Potrzeba prowadzenia dziatan
popularyzatorskich wynika z coraz wigkszego dystansu, jaki dzieli dynamicznie rozwijajaca si¢
nauke od poziomu wiedzy przecigtnego obywatela. Nauka, ktorej celem jest przynoszenie korzy-
Sci spoteczenstwu, czgsto pozostaje dla jego przedstawicieli nieznana, niedoceniana, a nawet bu-
dzi w nich poczucie zagrozenia. Czg$¢ $rodowiska naukowego $wiadoma, Ze rezonans spoteczny
jest nicodacznym elementem pracy badawczej, szuka odpowiedzi na pytania, na jaki efekt ukie-
runkowac dziatania upowszechniajace naukg 1 jakie metody popularyzatorskie najskuteczniej do
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niego przybliza. Zarys sytuacji w zakresie upowszechniania nauki w Polsce na tle rozwiazan sto-
sowanych w wybranych krajach Unii Europejskiej — Francji, Wielkiej Brytanii 1 Niemczech —
przedstawia opracowanie Osrodka Przetwarzania Informacji®,

Upowszechnianie i popularyzacja nauki rozumiane s3 jako dziatania skierowane do szerokiego
grona odbiorcow nie bedacych specjalistami w danej dziedzinie, majace na celu dostarczenie im infor-
macji o zdobyczach nauki w sposob zrozumiaty i syntetyczny, a takze zach¢cenie do poglebiania wie-
dzy 1 wykorzystywania zdobytych wiadomosci w Zyciu codziennym’®. Pojecia ,,upowszechnianie na-
uki”, ,,popularyzacja nauki” oraz ,,promocja nauki” rozpatrywane s tacznie, a ich wspolnym mianow-
nikiem jest adresat, rozumiany jako odbiorca masowy, charakteryzujacy si¢ podstawowa wiedza na-
ukowa i przecietnym zainteresowaniem nauka. ,.Eagodne” rozréznienie pomigdzy pojeciami ,upo-
wszechnianie”, ,,popularyzacja” i ,,promocja”, bliskoznacznymi, lecz nie identycznymi znaczeniowo,
tlumaczy B. Ney®. I tak promocja nauki miataby za zadanie uzyskanie spotecznego poparcia dla nauki,
w tym dla jej finansowania ze Srodkéw publicznych, upowszechnianie — zwigkszenie spotecznego ro-
zumienia nauki 1 zachgte do korzystania z jej osiagnie¢ w codziennym Zyciu, wreszcie popularyzacja
miafaby na celu ulatwienie upowszechniania i1 promocji poprzez thumaczenie ogolnie zrozumiatym
jezykiem rezultatéw pracy naukowej.

Warunkiem skutecznego upowszechniania nauki jest przezwyciezenie kilku specyficznych
trudnosci. Jak wskazuja praktycy, podstawowym problemem jest brak inicjatywy ze strony auto-
row badan, przedktadajacych promowanie swoich dokonan w waskim kregu specjalistow nad
komunikowaniem sig z szeroko rozumianym otoczeniem. Osobnym problemem sa czg¢sto niewy-
starczajace umiejetnosci komunikacyjne naukowcow. Jezyk publikacji popularnonaukowych po-
winien by¢ zrozumialy dla wszystkich, ale nie upraszczajacy nadmiernie ani nie przekltamujacy
faktow, a odbiorca powinien by¢ traktowany w sposob bezposredni, lecz nie protekcjonalnie. Przy
tym wszystkim temat wymaga ciekawego sposobu prezentacji, jesli bowiem publikacje i progra-
my popularnonaukowe maja by¢ konkurencyjne w stosunku do oferty kultury masowej, musza
podporzadkowac sie regutom, jakie ta kultura rzadza.

Wisrdd wielu metod upowszechniania nauki jedynie media masowe umozliwiaja dotarcie
z przekazem do szerokiego grona odbiorcow, dlatego tez konieczna jest wspotpraca przedstawi-
cieli Swiata nauki i ludzi mediow. I tu znajdujemy kolejna trudnos¢, a mianowicie wskazywany
przez niektorych naukowcdow brak zainteresowania dziennikarzy tematyka badan, niedocenianie
osiagnig¢ polskich naukowcow lub tez brak podstawowej wiedzy koniecznej do uprawiania dzien-
nikarstwa naukowego. Tymczasem duze zainteresowanie spoteczenstwa informacjami o nauce,
zwlaszcza w tych dziedzinach, ktore bezposrednio przekiadaja si¢ na poprawg warunkow zycia,
sprawia, ze podana w interesujacy sposob informacja popularnonaukowa moze by¢ wartoscio-
wym materialem dziennikarskim.

Proponowany w opracowaniu OPI przeglad stosowanych form upowszechniania nauki wskazuje
dobre przyktady i kierunki rozwoju w tym zakresie. Dla pordwnania z naszym krajem wybrano te trzy
kraje Europy, gdzie potrzeba prowadzenia dziatan upowszechniajacych nauke zostata zrozumiana naj-
wezesniej, 1 gdzie wdrozono réznorodne inicjatywy popularyzatorskie, co nie znaczy, ze system upo-
wszechniania nauki osiagnat tam ksztalt ostateczny. Jak wynika z poréwnania, wérod przedstawicieli
polskiej nauki powoli znajduje zrozumienie konieczno$¢ informowania spoteczenstwa o postepie

* Upowszechnianie, popularyzacja i promocja nauki w krajach Europy Zachodniej i w Polsce. OPI, Warszawa 2004,
* Zimniak A., Kilka uwag o upowszechnianiu nauki, [w:] Nauka nr 1/1999, s, 181.
¢ Ney B., Strategia 1 taktyka promocji nauki — uwagi krytyczne i sugestie, [w:] Nauka nr 2/1997, 5. 208.
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w badaniach, jednak rozwdj poszczegdlnych narzedzi popularyzacii nauki jest jeszcze bardzo nierow-
nomierny. Warto, chocby skrétowo, przedstawi¢ praktyczne rozwiazania w zakresie upowszechniania
nauki stosowane w pordwnywanych krajach.

Festiwale nauki

Tradycja organizowania otwartych imprez przyblizajacych nauke publicznoéci poprzez bezpo-
Sredni z nig kontakt rozwija si¢ w Europie od korica lat 80. XX stulecia 1obejmuje coraz wigcej panstw
i osrodkow naukowych. Idea ta jest efektem nowego spojrzenia na dziatalnoéé popularyzatorska —
przekonania, ze ludyczna forma nie wyklucza rzetelnosci przekazu. Bezposrednie formy kontaktu na-
ukowcow z publicznoscia spetniaja wiele funkcji, ktorych nie gwarantuja inne metody upowszechnia-
nia nauki. Przede wszystkim przekazuja odbiorcom w kazdym wieku wiedze naukowa ,,w pigutce”,
zgodnie z zasada, ze mozliwosc osobistego udziatu w wykladach autorskich i doswiadczeniach nauko-
wych pozwala najskuteczniej zrozumie¢ przekazywane tresci. Spotkania z autorytetami naukowymi
ksztaftuja w spoleczenstwie poczucie dumy z wynikow pracy naukowcow i wspotodpowiedzialno-
sci za ich wykorzystanie. Ruch festiwalowy rozwija sie zaréwno w skali miedzynarodowej, jak
i lokalnie, w poszczeg6lnych krajach i regionach. W Wielkiej Brytanii najgloéniejszy jest Miedzyna-
rodowy Festiwal Nauki w Edynburgu, zorganizowany po raz pierwszy w 1988 r. z inicjatywy Rady
Miejskiej stolicy Szkocji. Réwnie popularny jest Festival of Science pod patronatem British Asso-
ciation for the Advancement of Science. Jego tradycja sigga 1831 1., a poczatkowa formuta spotkan
naukowcow w celu wymiany pogladow w nieformalnej atmosferze przerodzita sig w §wigto nauki
otwarte dla wszystkich, gromadzace najlepszych naukowcow i popularyzatorow, ktorzy przekazuja
zainteresowanym najnowsze odkrycia nauki. We Francji od 1991 r. organizowane sa Fetes de la
science, czyli $wigta nauki, koordynowane przez Ministere déléguéf la Recherche et aux Nouvelles
Technologies. Skala tej imprezy jest obecnie bardzo szeroka, uczestnicza w niej przedstawiciele
niemal wszystkich instytucji naukowych i glownych mediow, a imprezy odbywaja si¢ w catym kra-
Ju, glownie w osrodkach naukowych, lecz takze w przedsigbiorstwach prowadzacych badania i miej-
scach publicznych takich jak urzedy, a nawet supermarkety. W Niemczech tygodniowy festiwal na-
uki odbywa sig od 2000 r. pod nazwa ,,Wissenschaftssommer”, czyli Lato Nauki. W jego ramach
organizowane sa wystawy, sympozja, dni otwartych drzwi w instytutach i laboratoriach i spotkania
naukowcow z publicznodcia. Czgscia Lata jest ,,Die Lange Nacht der Wissenschaften”, czyli Dhuga
Noc Nauki, podczas ktdrej instytucje naukowe otwieraja swoje drzwi dla publicznosci takze w nocy
i przygotowywany jest specjalny festiwalowy program.

Polski ruch festiwali nauki, dzigki rosnacemu gronu organizatorow i zainteresowaniu publiczno-
Sci, z pewnoscig zalicza sig do najbardziej udanych. Warszawski Piknik Naukowy organizowany jest od
1997 1. pod patronatem Polskiego Radia BIS. Odbywa si¢ w plenerze, trwa jeden dzief i ma swobodny
charakter, faczacy pokazy i eksperymenty naukowe z zabawa. Pierwszy, wowczas trzydniowy, Festiwal
Nauki odby! si¢ we wrzesniu 1997 r. takze w Warszawie, z inicjatywy Interdyscyplinarnego Centrum
Modelowania Matematycznego i Komputerowego UW. Kolejne edycje trwaja juz po 10 dni i angazuja
przedstawicieli ponad 100 instytutow naukowych. Jak oceniaja organizatorzy, pierwszych 6 edycji
Warszawskiego Festiwalu (do 2002 1.) odwiedzito ok. 300 tys. 0sob, odbylo sig ponad 4 tys. imprez —
wyktadow, pokazow i dyskusji. W roku 1998 zorganizowano pierwszy Festiwal Nauki we Wroclawiu,
wkrotce potem idea ruchu festiwalowego stata sie popularna takze w innych miastach. Cel organizacji
tego typu imprez thumaczy festiwalowe motto: ,,Nauka jest wazna dla przyszloéci Polski. Pokazemy jej
mozliwosci 1 ograniczenia. Odpowiemy na Panstwa pytania. Postaramy sie to zrobi¢ ciekawie i zro-
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zumiale”. Wydaje sie, ze najwieksza zashuga Festiwali i Pikniku Naukowego bylo przetamanie ste-
reotypu, ze nauka dzieje sie w laboratoriach, niedostepna dla zwyktych ludzi 1 niezainteresowana ich
opiniami. Poza umozliwieniem bezposredniego spotkania naukowcdow i publicznosci, ruch festiwa-
lowy odegrat znaczaca role w integrowaniu $rodowiska naukowego 1 tworzeniu wigzi migdzy bada-
czami a mediami.

Interaktywne centra nauki

Interaktywne centra nauki, popularne na $wiecie juz od kilkunastu lat, to skuteczny sposob
na prezentowanie nauki w sposob atrakcyjny i nowoczesny. Tego typu centra oferuja publicznosci
mozliwo$¢ aktywnego uczestnictwa w ekspozycji i optymalnego jej wykorzystania w zaleznosci
od indywidualnych potrzeb. Samodzielne wykonywanie eksperymentow, obserwowanie urzadzen
w dziataniu, czy zabawa modelami pozwalaja na najskuteczniejsze zrozumienie zjawisk nauko-
wych. Wystawy opracowywane sa w odpowiedzi na oczekiwania odbiorcow, ktorych interesuja
tematy zwiazane z zyciem we wspolczesnym §wiecie, takie jak Srodowisko, odzywianie czy me-
dycyna. Co wigcej, nowoczesne centra staja si¢ miejscem dyskusji na temat konsekwencji rozwo-
ju nauki i technologii dla spoteczenstwa. Najciekawsze centra nauki, takie jak brytyjskie Inspire,
The Observatory, Techniquest, francuskie Cité des Sciences et de I’ Industrie, Futuroscope, Palais
de la Découverte czy niemieckie Universum lub Mathematikum pokazuja nauke na wiele sposo-
bow: przede wszystkim poprzez wystawy typu hands-on, pozwalajace wlasnorgeznie zbudowac
zegar, obserwowa¢ tornado, formowaé¢ wydmy czy mieszaé¢ kolory, lecz takze w planetariach,
laboratoriach, teatrach life show i nowoczesnych salach kinowych. Niektore centra udostgpniaja
publicznoéci szeroki zakres ustug informacyjnych, np. w Cité des Sciences et de 1’Industrie dzia-
taja: Cyberbase (gdzie mozna pozna¢ mozliwodci pracy z Internetem), Cité de métiers (serwis
informacji 1 doradztwa zawodowego), Cité de la santé (porady zdrowotne udzielane przez eksper-
tow) 1 Mediateka oferujaca bogate zbiory ksiazek, czasopism, cd-romow i programéow edukacyj-
nych. Nowe spojrzenie na misj¢ muzeum w dzisiejszych czasach najlepiej wyraza manifest bry-
tyjskiego NMSI (National Museum of Science and Industry)’, w ktorym czytamy: ,Jestesmy
zmeczeni zbyt czesto powtarzana mantra, ktéra mowi, ze ludzie odwiedzaja muzeum trzy razy
w swoim zyciu — jako dzieci, jako rodzice z dzieckiem i jako dziadkowie z wnukiem. NMSI chce
skonczy¢ z takim sposobem my$lenia i aby tego dokonac, musi stale przyciggac publicznos¢ no-
wymi, roznorodnymi i ekscytujacymi prezentacjami’ .

W Polsce uruchomienie pierwszego ,,nowoczesnego muzeum' pod nazwa ,,Kopernik™ pla-
nowane jest w 2006 roku. Projekt zaktada utworzenie centrum, w ktorym wzorem zachodnich
centrow nauki bedzie mozna zapoznac sig z osiagnigciami nauki poprzez interaktywne ekspozy-
cje, samodzielnie wykonywane eksperymenty i wirtualne podroze. Eksploratorium ma powsta¢
w Warszawie, na brzegu Wisty, w sasiedztwie Biblioteki Uniwersyteckiej, a jego budowa ma
zostac sfinansowana z funduszy europejskich, srodkéw przeznaczonych na naukg i budzetu mia-
sta. Jezeli uda sig zrealizowac ten projekt, to Polska dotaczy do grona krajow posiadajacych no-
woczesne centrum nauki 1 z pewnoscia okaze si¢ ono dobrg inwestycja w spoleczna Swiadomos¢
naukowa.

" In the 21st Century what role should a museum play? www.nmsi.ac.uk 10.03.04.
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Wyklady i dni otwarte w instytucjach naukowych

Idea prowadzenia ogolnodostepnych prezentacji i wyktadow popularnonaukowych przez
uczelnie i inne osrodki naukowe wcigz jest w naszym kraju zbyt rzadko realizowana (cho¢ na
regularne wyktady popularnonaukowe zapraszaja m.in. SGGW, Centrum Astronomiczne PAN im.
M. Kopernika, Instytut Fizyki PAN i Szkota Nauk Scistych). Podobnie jest z imprezami typu ,,dni
otwartych drzwi” w instytucjach naukowych — weiaz prowadzi je bardzo niewiele polskich osrod-
kow. Tymczasem zwiedzanie laboratoriow 1 obserwacja naukowcow przy pracy to dla zwiedzaja-
cych okazja, aby poglebic zainteresowanie nauka i karierg naukowa. Dobrym przyktadem wyko-
rzystania ,,dni otwartych” dla przekonania spoteczenstwa do okreslonej idei jest Francja, gdzie
w elektrowniach atomowych wyznaczone sa dni, w ktorych chetni moga zapoznaé sig z zaktadem
1 porozmawiac z pracownikami na temat stosowanych rozwiazan technicznych. Jest to element
akcji informacyjnej, ktéra pozwolita zdoby¢ spoteczne poparcie dla wykorzystywania przemystu
jadrowego jako glownego zrédta energii w kraju. Godna nasladownictwa jest takze niemiecka
inicjatywa Madchen Zukurfstag, wykorzystujaca dni otwarte w centrach naukowych dla promo-
wania kariery naukowej wérod dziewczat. Specyficzna forma wykladow otwartych sa Uniwersy-
tety Trzeciego Wieku przeznaczone gtownie dla ludzi w wieku emerytalnym, ktorzy po zaprzesta-
niu dziatalnosci zawodowej chca skierowac swojg aktywnos¢ w kierunku zdobywania nowej wie-
dzy. W Polsce ten ruch rozwija sig do$¢ preznie 1 obecnie dziata okoto 20 takich placowek eduka-
cyjnych. Ich programy zorientowane sa czgSciowo na tematy specjalnie interesujace ludzi star-
szych, czgsciowo zas obejmuja zagadnienia ogolnonaukowe, a towarzysza im zazwyczaj zajecia
artystyczne 1 rekreacyjne. Warto wiedzie¢, ze pierwszy polski uniwersytet dla 0sob starszych po-
wstal w Warszawie w 1975 roku, zaledwie dwa lata po zatozeniu przy Uniwersytecie w Tuluzie
pierwsze]j na $wiecie tego typu placowki dydaktycznej dla osob starszych.

Upowszechnianie nauki w mediach

Media sa dla wspolczesnych spoteczenstw podstawowym zrodlem wiedzy o $wiecie 1 to wia-
$nie od nich obywatele oczekuja aktualnych, rzetelnych i cickawych informacji, w tym takze o osiag-
nigciach i problemach nauki. Tylko niektore polskie media doceniaja znaczenie méwienia o nauce.
Na stowa uznania zastuguja dwa tytuly prasy codziennej: Gazeta Wyborcza i Rzeczpospolita, ktore
prowadza regularne, o wysokiej jakosci merytorycznej dzialy naukowe. Oferta czasopism popular-
nonaukowych wydaje si¢ by¢ kompletna, takze redakcje tygodnikéw spoteczno-politycznych przy-
wiazuja wagg do informowania o nauce. Trudniejsza sytuacja jest w mediach elektronicznych. God-
na uwagi 1dalszego rozwoju jest idea poswigcenia jednego z programéw radia publicznego tematyce
naukowej i kulturalnej (Polskie Radio BIS), natomiast w telewizji publicznej wyraznie odczuwa sie
brak nowoczesnego programu popularnonaukowego dla szerokiej widowni. Tymczasem przyklady
zachodnich programéw popularnonaukowych, emitowanych zarowno w stacjach publicznych, jak
i prywatnych w pasmach najwigkszej ogladalnosci, niektore z nich nawet 5 razy w tygodniu (nie-
miecki ,,Galileo”, francuski ,,C’est pas sorcier”) $wiadeza o tym, Ze nowoczesny program o nauce
moze byc¢ atrakcyjnym elementem oferty programowe;.

We wszystkich mediach czgdciej znajdziemy doniesienia o osiagnigciach zagranicznych badaczy
niz informacje o polskiej nauce, gléwnie z powodu fatwiejszego dostgpu do informacji poprzez spraw-
nie dziatajace zagraniczne serwisy prasowe i renomowane czasopisma. Nowa inicjatywa Ministerstwa
Nauki i Informatyzacji oraz Polskiej A gencji Prasowej — stworzenie serwisu Nauka w Polsce (www.na-
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ukawpolsce.pap.pl) — ma szansg wypetni¢ dotychczasowa lukg w informowaniu o krajowej nauce.
Ogdlnodostepny serwis internetowy adresowany jest zarowno do $rodowiska profesjonalistow, jak i do
wszystkich 0sob zainteresowanych informacjami z roznych dziedzin nauki. Serwis udostepnia depesze
naukowe usystematyzowane w dziatach: Czlowiek, Zdrowie, Spoteczenstwo, Przyroda, Technika
i Kosmos, niektore z nich uzupetnione materiatami multimedialnymi. Ponadto dostepne sg informacje
z zycia instytucji naukowych i edukacyjnych, omowienia realizowanych badan i osiagnie¢ naukowych,
sylwetki polskich naukowcow, ciekawostki oraz galeria zdjec.

Wérod innych polskich projektow popularyzacji nauki w Internecie zwraca uwage Akademicka
Telewizja Naukowa, kanat telewizyjny o profilu naukowym emitowany za posrednictwem Internetu.
Popularyzowanie nauki rozumiane jest tu jako prezentowanie aktualnego stanu wiedzy w poszcze-
g0lnych dziedzinach, lecz takze dyskutowanie roznych punktow widzenia i przelamywanie stereoty-
pow. Programy ATVN emitowane s na stronie internetowej pod adresem www.atvn.pl, trwajacy
okoto 30 minut blok programowy powtarzany jest przez cata dobe, a po emisji wszystkie programy
dostgpne sa w archiwum. Szeroka oferta programowa obejmuje m.in. nowosci ze $wiata badan,
historig nauki, kontrowersyjne badania, biografie stynnych naukowcow, prezentacje dokonan mto-
dych badaczy i autorskie bloki tematyczne.

Inne inicjatywy upowszechniajace nauke

Warto jeszcze wspomniec o stosowanych za granica sposobach popularyzacji nauki, ktorych ze
wzgledu na niestandardowe kanaty przekazu nie mozna zaklasyfikowa¢ do poprzednich grup,
a ktorych sita przekazu jest znaczna whasnie dzieki oryginalnej formie. Oderwanie popularyzowania
nauki od kontekstu edukacyjnego i medialnego powoduje, ze przekaz trafia takze do 0sob nie szukaja-
cych aktywnie informacji o nauce. Efekt taki osiaga si¢ na przyklad poprzez umieszczenie komunika-
téw popularyzujacych nauke w przestrzeni miejskiej — w obiektach uzytecznosci publicznej czy na
no$nikach reklamy zewngtrznej. Doskonatym przyktadem jest kampania ,, Ticket d’ Archimede”, ktorej
kolejne etapy byly organizowane w latach 1997-2001 w regionie paryskim we Francji. Kampania
polegata na prezentowaniu plakatow popularyzujacych wiedze w miejscach publicznych o natezonym
ruchu—na stacjach metra i pociagow RER. 1200 tego typu plakatow wyjasniato jezykiem zrozumialym
zarowno dla dzieci, jak i dla dorostych naukowe podstawy obserwowanych codziennie zjawisk. Wszystkie
kampanie byly utrzymane w takiej samej, tatwo rozpoznawalnej konwencji plastycznej i uzywaty po-
dobnego, intrygujacego i zartobliwego jezyka. Odbyto sie 11 takich ekspozycji, kazda z nich poswieco-
na innemu tematowi. [ tak pierwsza, w marcu 1997 r., omawiala zagadnienia zwiazane z kolorem
(z tematami plakatow takimi jak: Czy czarna dziura jest catkiem czarna? czy Dlaczego moje skarpetki
sq czerwone?), druga—w czerweu 1997 r. dotyczyta wody (Przepis na mgle, Dlaczego morze jest stone?),
trzecia—w listopadzie 1997 r. prezentowata ciekawostki $wiata zwierzat (Zakochane motyle, Niezwykdy
tatus — konik morski). W 1998 roku z okazji Mistrzostw Swiata w Pitce Noznej pojawily sig plakaty
wykorzystujace zainteresowanie tym sportem (Dlaczego pitka sie odbija? Czy pitka jest okragla? Uwa-
ga na skurcze!). Kolejne edycje kontynuowaty misj¢ CVC, jaka jest udostepnianie wiedzy szerokiej
publicznosci w celu wspoitworzenia spoteczenstwa obywatelskiego i zmniejszania roznicy pomiedzy
poinformowanymi” i, niewiedzacymi”.

Jak wynika z zaprezentowanych przyktadow, naukowcy i popularyzatorzy maja do dyspozycji
szeroki wybor metod i narzedzi upowszechniania nauki w spoleczefstwie. Roznorodnos¢ i komple-
mentarnos¢ oferty popularyzatorskiej przygotowywanej przez roznego rodzaju instytucje przyczy-
nia sig¢ do wzrostu zainteresowania nauka i poziomu wiedzy przydatnej w wielu sferach zycia. Wa-
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runkiem koniecznym dla dalszego rozwoju inicjatyw upowszechniajacych nauke jest zrozumienie,
ze budowanie powszechnej $wiadomosci naukowej jest inwestycja w rozwdj spoleczenstwa. Nie-
zbedne jest takze poszerzanie grona $wiadomych odbiorcow tego typu inicjatyw — zachecanie do
aktywnego uczestnictwa w dziataniach popularyzatorskich i wykorzystywania ich w indywidual-
nym procesie long life learning.
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Summary

Changes in economy impose changes in mentality of the society and individuals. Young people and
their parents’ aspirations and expectations concerning the whole education system grow. This im-
poses the changes in styles of management of educational institutions. On the other hand, the ma-
naging staff of educational institutions 1s forced to look for the ways of teaching and implement
solutions, which will meet the expected level of quality and lead to the growth of quality in educa-
tion. Therefore these institutions are more interested in establishing and applying quality manage-
ment systems according to the ISO 9000:2001 requirements. That is why the article takes into
consideration some aspects of quality in education and quality management. It also presents a map
of processes of the quality management system in Staff Education and Development Centre of the
ITeE NRI.

Wprowadzenie

W kazdej dziedzinie dzialalnos$ci czlowieka nasila sie konkurencja. Nastgpuja zmiany orga-
nizacjl, technologii 1 wyposazenia stanowisk pracy. Przedsigbiorstwa i organizacje, ktorych dzia-
talnos$¢ nie jest nastawiona na zysk, poszukuja sposoboéw zapewnienia sobie miejsca na rynku.
Poszukuja takze wzrostu efektywnosci. Procesy te zmieniaja wymaganie wobec pracownika,
a tym samym wpltywaja na konieczno$¢ zmian jego kwalifikacji. ,,Nowi~ pracownicy musza wy-
kazywa¢ sig innymi niz dotychczas kwalifikacjami zawodowymi i metodycznymi, koniecznymi
do zaakceptowania w nowym srodowisku pracy.

Wraz ze zmianami gospodarczymi nastepuja przemiany w mentalnosci spoleczenstwa i jed-
nostek. Wzrastaja aspiracje 1 oczekiwanie mtodych ludzi oraz ich rodzicow skierowane pod adre-
sem systemu szkolnictwa. A to z kolei wymusza zmiany w sposobach zarzadzania instytucjami
edukacyjnymi. W ofercie tych instytucji mozemy znalez¢ rozne formy ksztatcenia — kursy, szkoty
roznego typu, studia wyzsze, ktore przyciagaja uczestnikow zaréwno bogactwem programo-
wym, jak 1 organizacyjnym. Wiele z nich reklamuje swoja dziatalnos¢ jako nowatorska, réwno-
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cze$nie wykorzystuje znane juz wezesniej rozwiazania organizacyjne 1 dydaktyczne, nie zawsze
najlepiej stuzace edukacji. Cecha wspolczesnej oSwiaty, w tym szczegolnie oswiaty dorostych,
stal si¢ jej rynkowy charakter, co, jak pisze T. Aleksander' , prowadzi do konkurencji wsréd pod-
miotow ustug edukacyjnych oraz towarzyszacej jej komercjalizacji.

Zarzadzajacy instytucjami edukacyjnymi poszukujac sposobow jak ksztalci¢, by zapewnié
oczekiwany przez klienta poziom jakosci, jakie rozwiazania nalezaloby wdraza¢, aby uzyskaé
wzrost poziomu jakosci ksztalcenia, zaczynaja coraz czesciej interesowac sig 1 wdrazaé systemy
zarzadzania jako$cia.

Jakos¢ w edukacji

Stowo ,,jako$¢” powtarzane jest coraz czesciej w publikacjach dotyczacych nie tylko gospo-
darki, organizacji i zarzadzenia, ale rowniez pedagogiki. Mimo takiej popularnosci, samo pojgcie
jakosci nie jest jednoznaczne i bywa zrodlem wielu nieporozumien. Co przez jako$¢ nalezy rozu-
mie¢ w sektorze edukacyjnym: jakos¢ ksztalcenia zawodowego, jako$¢ nauczania, jako$¢ uczenia
si¢, jakos¢ pracy szkoty?

Tradycyjnie ,,jako$¢” w systemie szkolnym przedstawiana jest jako:

— Poréwnywanie z tym, co bylo dawniej i rzekomo bylo lepsze. Biad w takim podejsciu polega
na tym, ze zardwno wiedza, jak 1 umiejetnosci dzisiaj potrzebne, bardzo réznia sie od tych
sprzed lat.

— Poréwnywanie z innymi instytucjami edukacyjnymi. Ma to sens jedynie wtedy, gdy ocenia sig
konkretne zagadnienie z uzyciem jednolitych kryteriow.

— Okreslenie jakosci w kategoriach wiedzy i umiejgtnosci, ktore powinien zdoby¢ absolwent,
Taka definicja przybliza nas do aktualnego rozumienia jakosci, pod warunkiem jednak, ze
zarowno wiedza, jak i umiejetnosci beda ciagle aktualizowane i wzbogacane.

Czegsto korzysta sig z definicji uzywanych w gospodarce. Definicje te sa rozne, lecz posia-
daja wspolne nastepujace cechy:

— jakosc oznacza koncentracjg na zaspokojeniu potrzeb klienta,

— wiara, ze jako$¢ moze by¢ udoskonalona,

— przekonanie, ze jakosc jest wszechobecna w organizacji, obejmuje zardwno kulture organiza-
cji, sposob kierowania personelem, jak i sposob wprowadzenia zmian,

—  wigkszos¢ problemow w organizacji wynika z bledow w zarzadzaniu.

Wsrdd korzyscei, jakie moga wynika¢ dla edukacji z przyjgcia takiego podejscia do problemu
,Jakosci”, na podkreslenie zastuguja:

— zdefiniowanie na nowo lub doprecyzowanie celow,

— ukierunkowanie dziatan pod katem zaspokojenia potrzeb jej klientow,

— mozliwos¢ dokonywania zmiany postaw kadry nauczycielskiej 1 uczniow/stuchaczy w stosun-
ku do pracy,

— pomoc w procesie przeprowadzenia zmian w instytucji edukacyjne;j,

— poprawa skutecznosci 1 efektywnosci dziatania instytucji edukacyjnej jako organizacji,

— zmiana postrzegania roli kadry nauczajacej, nie jako osoby nauczajacej, a okreslenie jej jako
osoby tworzace] warunki 1 wspierajacej proces ksztalcenia.

"' T. Aleksander: Stan i przysztos¢ edukacji dorostych w Polsce, ,,Edukacja Ustawiczna Dorostych™ 1999/3.
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Probujac jednak zdefiniowac pojecie jakosci w edukacji, przy aktualnym stanie wiedzy, win-
no si¢ uwzglednié¢ nastepujace stwierdzenia:

— jako$¢ wyznaczaja potrzeby klienta,

— jakos¢ to zgodnos¢ ze stawianymi celami,

— Jakos¢ jest osiagana w wyniku ustawicznego doskonalenia,

— zarzadzanie jako$cia polega na zapobieganiu usterkom, a nie ich wykrywaniu,

~ jakos¢ jest zwiazana z ,,wykonaniem czego$ dobrze za pierwszym razem”,

ze Swiadomoscia, ze jakos¢ moze podlegaé pomiarowi.

[nstytucje ksztalcace w petni winny wzorowac sig na podejsciu jakosciowym w gospodarce
1 uwzgledniac, ze jako$¢ w edukacji jest problemem, a jej poprawa winna znalez¢ sig w centrum
zainteresowania zarowno wladz oswiatowych, jak 1 kierownictwa poszczegdlnych placowek, na-
uczycieli, uczniow i rodzicow.

Szczegolnie chetnie zarzadzajacy edukacja czerpia z dorobku teorii organizacji 1 zarzadzania,
traktujac swoje instytucje jako ,,placowki §wiadczace ushugi”. Teorie te wspiera Swiatowa Organiza-
cja Handlu (WTQO), ktora dla celow wielostronnych negocjacji, zwiazanych z liberalizacja handlu
ustugami, stworzyla klasyfikacje 12 sektorow ustug. W punkcie 5 tej klasyfikacji wymieniane sg
Lwustugi edukacyjne (szkolnictwo podstawowe, $rednie i wyzsze, ksztatcenie dorostych i inne)”.

Potwierdzeniem powyzszych rozwazan moze by¢ propozycja wyznaczenia ram w definio-
waniu jakosci ustugi w uczelni wyzszej*:

1) Ocena jakosci ustugi przysparza jej nabywcy wigkszych trudnosci niz ocena produktu o cha-
rakterze materialnym;

2) Percepcja jakosSci ustugi jest wynikiem porownania oczekiwan klienta z faktycznie $wiad-
czong ustuga;

3) Ewolucja jakosci jest Scisle zwiazana 1 uwarunkowana jednoczesna ewolucja procesu swiad-
czenia ustugi (procesu ksztatcenia).

Jakos¢ ustugi edukacyjnej moze by¢ definiowana m.in. jako®:

— pojecie wielowymiarowe, ktore odnosi sie do wszystkich funkcji i elementow zwiazanych
z instytucja edukacyjna: procesu ksztalcenia, programow nauczania, prowadzonych badan na-
ukowych, kompetencji kadry, studentow, wyposazenia budynkow, jakosci sprzgtu dydaktycz-
nego, ushug dla spoleczenstwa jako catosci oraz dla otoczenia spolecznego uczelni’;

— zbior przymiotow charakteryzujacych proces nauczania-uczenia si¢’;

— ogol relatywnych whasciwoscei 1 cech obiektu decydujacych o jego zdolnosci do zaspokojenia
stwierdzonych lub przewidywanych wymagan oraz zyczen uczestnikow procesu ksztatcenia®;

— rezultat negocjacji miedzy wszystkimi uczestnikami procesu ksztatcenia, przy czym negocja-
cje dotycza realizacji ich oczekiwan przez instytucje $wiadczace ustugeg edukacyjna.

J.E.G. Beteson: Managing Service Marketing. The Dryden Press, 1989,

J. Maciag: Wzorzec jakosci ushugi edukacyjnej. Problemy jakosci, 2/2005.

* Swiatowa deklaracja UNESCO. Szkolnictwo wyzsze w XXI wieku: Od wizji do dziatania. Tlumaczenie J. Jabtecka,
Nauka i Szkolnictwo Wyzsze, 1999, nr 14.

* K. Denek: Efektywnosc¢ jako kategoria technologii ksztatcenia. [W:] Efektywnos$¢ technologii ksztalcenia. F. Janusz-

kiewicz (red.), PWN, Warszawa 1983.

K. Lisiecka: Przeglad koncepcji zapewnienia i oceny jakosci ksztalcenia w polskim szkolnictwie wyzszym. [W:]

Zapewnienie jakosci ksztatcenia w szkolnictwie wyzszym. K. Lisiecka (red.). Akademia Ekonomiczna w Katowi-

cach, Katowice 2001.

]

28 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 4/2004



Podsumowujac dany rozdziat konieczne jest stwierdzenie, ze jakos$¢ jest parametrem zarza-
dzania i winna przejawia¢ si¢ w kazdym elemencie organizacji i w kazdym dziataniu instytucji
edukacyjne;.

System zarzadzania jakoscig

Metoda zarzadzania przez jako$¢ wywodzi sig z obszaréw kwalitologii. Uznawana jest za
niedostatecznie rozwinigta na gruncie nauk organizacji i zarzadzania. Filozofia tej metody spro-
wadza si¢ do wyrazania wszystkich elementow zarzadzania za pomoca kategorii jakosciowych
oraz powszechnego zastosowania strategii projakosciowej. Teoria 1 praktyka zarzadzania jakoscia
zostata przedstawiona w opracowaniu monograficznym autorstwa A. Hamrola i Wt. Mantury”.

Przez system zarzadzania rozumie si¢ wewngtrznie przemyslane zespoly narzedzi stuzace
utrzymaniu rownowagi migdzy potrzebami rozmaitych czesci organizacji a jej potrzebami i cela-
mi jako catosci. ,,Systemowos$¢” polega na tym, e dziatanie poszczegolnych zespotow narzedzi
z reguly oddziatywaja na cato$¢ organizacji, na wszystkie podstawowe jej subsystemy: ludzie,
zadania, struktura i technologia. Systemy zarzadzania oddziatywaja z reguly na wszystkie cztery
wymienione elementy. W celu zachowania réwnowagi funkcjonalnej system zarzadzania musi
zapewniac dostateczny stopien ich wzajemnego dostosowania i uzgodnienia.

System zarzadzania mozna opisa¢ rozpatrujac jeden z modeli zarzadzania znany pod nazwa
St. Galler Management Koncept. Model ten sklada sig z trzech warstw utozonych w ukladzie
pionowym. Warstwy te to:
~ zarzadzenie normatywne, okreslajace ustrdj i kulturg przedsigbiorstwa. Do gléwnych zadan

tej warstwy zarzadzania nalezy tworzenie polityki przedsigbiorstwa i odkreslenie celow strate-
gicznych,

- zarzadzanie strategiczne realizujace polityke przedsigbiorstwa poprzez tworzenie odpowied-
nich struktur organizacyjnych, systemow zarzadzania tymi strukturami. Do zadan tej warstwy
zarzadzania nalezy tworzenie planow strategicznych,

— zarzadzanie operacyjne realizuje plany strategiczne poprzez tworzenie planéw realizacyjnych,
programow, harmonograméw, rozdzielanie zadan. Narzedziem realizujacym sa polecenia
I podejmowanie dziatan.

System zarzadzania to oczywiscie nie tylko dokumenty (plany, zarzadzanie, procedury, in-
strukcje), zapisy (sprawozdania, raporty) i narzedzia. System to organizacja, odpowiedzialnos¢,
procedury, procesy i zasoby, powiazane ze soba w sposob zapewniajacy osiaganie wytyczonych
celow np. w zakresie jakosci, oraz ciagle doskonalenie dziatalnosci.

System zarzadzania jako$cia realizuje si¢ w systemie zarzadzania przedsigbiorstwem.
W zwiazku z tym model systemu zarzadzania jako$cia jest odzwierciedleniem systemu zarzadza-
nia przedsigbiorstwem, z tym ze:

— do zadan warstwy zarzadzania normatywnego nalezy tworzenie odpowiednich struktur, statu-
tu polityki strategii jakosci,

— do zadan zarzadzania strategicznego — tworzenie systemu zarzqdzania jakoScia i struktur orga-
nizacyjnych, dotyczacych jakoéci oraz planowanie jakosci i planowanie gwarancji jakosci,

~ do zadan zarzadzania operacyjnego nalezy kierowanie jakoscia i zapewnianie jakosci. Narze-
dziem tego szczebla zarzadzania jest podejmowanie dzialaf projako$ciowych.

" A. Hamrol, W}. Mantura: Zarzadzanie jakoscig. Teoria i praktyka. PWN, Warszawa—Poznan 1998.

EDUKACIA ustawiczna DOROSLYCH 4/2004 29



Jak z powyzszego wynika, zarzadzanie jakoScia sa to wszystkie dziafania z zakresu zarza-
dzania, ktore decyduja o polityce jakosci, celach i odpowiedzialnosci, a takze celach realizac)i
w ramach systemu jakosci za pomoca takich Srodkow jak planowanie jakosci, sterowanie jako-
scia, zapewnienie jakosci.

Celem zarzadzania jako$cia jest sprostanie wymogom stawianym produktom i ustugom na
rynku, a zatem zarzadzanie musi by¢ ukierunkowane na zapewnienie firmie dwoch roéznych atu-
tow konkurencyjnych: wysokiej jakosci produktow i ustug oraz zadowolenia klienta.

Placowki o§wiatowe w znaczacy sposob roznia sig od innych organizacji, przede wszystkim
z uwagi na ich cele, na zatrudnionych tu profesjonalistéw oraz na odmienna naturg ,,produktu”
systemu edukacyjnego.

Niewatpliwie kierujacy instytucjami edukacyjnymi powinni wykazywaé zaangazowanie
w sprawie jakosci ksztalcenia, tworzy¢ jej polityke, okreslac cele, planowac rozwdj szkoty, a przede
wszystkim starac si¢ o czynne wspotdziatanie catego personelu szkoty. W instytucjach edukacyj-
nych podobnie jak w przedsigbiorstwach produkeyjnych czy placowce uslugowej celem zarza-
dzania jest poszukiwanie najskuteczniejszych form zarzadzania, takich form, ktére zapewnia jej
istnienie w warunkach konkurencji, takich form, ktére pozwola rozwiaza¢ problemy wynikajace
zarowno z zaklocen zewngtrznych, jak i trudnosci wewnetrznych, pozwola w maksymalny sposob
wykorzystywac pojawiajace sig szanse oraz zminimalizowac zagrozenia. Zarzadzanie jest zatem
racjonalnym wyborem sposobow dziatania, optymalizujacych wspotdziatanie na rzecz przetrwa-
nia i rozwoju.

..Zarzadzanie polega na osiaganiu celow przez ludzi . O randze problemu zarzadzania niech
Swiadczy fakt, Ze w ostatnim dziesigcioleciu japonskie przedsigbiorstwa koncentrowaty sig bar-
dziej na jakosci zarzadzania niz na jakosci produktu.

Zarzadzanie jakoscia sa to wszystkie dzialania z zakresu zarzadzania, ktore decyduja o poli-
tyce jakosci, celach 1 odpowiedzialno$ci pracownikow. Gtownym wymogiem zarzadzania jako-
scig jest okreslenie elementow sktadowych procesu pracy. Jezeli tylko oczekiwania klienta zo-
stana jasno okreslone, zachodzi potrzeba ustalenia procesow i procedur wymaganych do ich spet-
nienia. Chodzi zwtaszcza o dziatanie minimalizujace odchylenia od ustalonej normy. W Wielkiej
Brytanii zastosowanie normy BS 5750 powoduje, Ze uwaga zostaje zwrocona na nastepujace wy-
znaczniki procesu kierowania:

— Procesem kierowania nalezy objac wszystkie dziatania danej instytucji, a szczegélnie te, ktore
stuza zapobieganiu usterkom;

— Koniecznym staje si¢ opracowanie dokumentacji organizacyjnej, dotyczacej poszczegolnych
zadan, w tym , ksiegi jakosci”, ktora wyjasnitaby szczegdtowo metody pracy, przedstawitaby
sposob sporzadzania raportow o uzyskanych wynikach;

— W ramach systemu kierowania powinien zostac stworzony mechanizm przekazywania infor-
macji zwrotnej, ktora dawataby klientom mozliwos¢ wypowiadania swoich opinii;

— Nalezy przeprowadza¢ przeglady jako$ci, majace na celu weryfikowanie poprawnosci stoso-
wanych procedur dziatania.

W praktyce oznacza to okreslenie owych ,,poprawnych procedur dziatania” oraz szkolef
niezbgdnych dla ich wlasciwego stosowania tak, aby osiaganie zatlozonych wymagan bylo raczej
nieuniknionym skutkiem, a nie tylko zyczeniem. Oznacza to ponadto stawianie w centrum zainte-
resowania pomiaru jakosci. Jest on wykorzystywany do sprawdzenia, czy standardy zostaty osiag-
nigte i do monitorowania efektywnosci kazdego usprawnienia procesu pracy. Chodzi wige
o takie zarzadzanie instytucja, a glownie szkota przygotowujaca ludzi do pracy w przedsigbior-
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stwach stosujacych zasady zarzadzania jakoscia, ktore bedzie zapobiega¢ usterkom, a nie ich
wykryciu. Mozna to osiagnac¢ czyniac pracownikow odpowiedzialnych za jako$é, w zamian za
zaniechanie nieustannej kontroli. Jest to sprawa szczegélnie wazna w o$wiacie, w tradycje ktorej
wpisana jest autonomia nauczyciela i instytucji edukacyjne;.

Dzialania w zakresie poprawy jakosci nauczania kursowego w Polsce podjete zostaty m.in.
przez Polish Association for Standards in English. Jest to ogolnopolskie stowarzyszenie dziatajace
na rzecz podnoszenia jakosci w nauczaniu jgzyka angielskiego. Powstalo ono w 1993 roku. Jest
czionkiem The European Association for Quality Language Services (PASE). Jest to prestizowa
instytucja migdzynarodowa, powotana migdzy innymi do Zycia przez czotowe zachodnioeuropej-
skie instytucje edukacyjne, w tym m.in. The British Council, The Bell Education Trust, Cambridge,
International House, Goethe Institute i University of Cambridge Local Examinations Syndicate.

Stosunkowo nowa inicjatywa, ktora powstata w 1992 roku w Finlandii, jako mozliwo$¢ uzyskania
jednolitego w skali kraju certyfikatu — tzw. Europejskiego Komputerowego Prawa Jazdy, za$wiadczaja-
cego, e jego posiadacz legitymuje sig okreslonymi umiejgtnosciami obstugi mikrokomputerow.

Dzialania na rzecz zapewnienia jakosci ksztalcenia podjely takze wielkie koncerny dziataja-
ce w branzy informatycznej. Na calym §wiecie znane sa kursy autoryzowane przez Microsoft,
prowadzone przez uprawnione centra szkolen technicznych — CTEC*s Microsoft (ang. Certified
Technical Education Centers). Kursy te prowadzone sa wedtug jednolitych na catym §wiecie ory-
ginalnych materialow Microsoft-u. Prowadza je trenerzy posiadajacy odpowiednie certyfikaty
Microsoft-u: MCSE oraz MCT. Microsoft w ramach programu AATP (ang. Authorised Academic
Training Program) autoryzuje zajecia prowadzone przez wyzsze uczelnie.

Na uwagg zastuguje Europaszport — europejska inicjatywa w zakresie wspolnych kryteriow
prezentowania kwalifikacji. Zawiera on pig¢ europejskich dokumentéw: EuroCV (zyciorys o jed-
nakowym ukiadzie dla wszystkich jezykow), europaszport jgzykowy (formularz opisujacy znajo-
mos¢ jezykow obceych), Europaszport Mobilnosci (wykaz wyjazdow za granice w celach ksztaltce-
niowych — w zakresie szkolenia zawodowego i szkolnictwa wyzszego), Uzupetnienie Dyplomu
Europaszportu (dokument opisujacy przebieg nauki, wydawany wraz z dyplomem ukoficzenia
studiow wyzszych), Uzupetienie Swiadectwa Europaszportu (dokument blizej okreslajacy po-
siadane kwalifikacje, ktory wydawany jest wraz ze $wiadectwem ukonczenia szkoty zawodowe;).
Europaszport umozliwi lepsze zrozumienie umiejgtnosci i kwalifikacji w calej Europie.

W szkolnictwie wyzszym na uwagg zastuguje suplement do dyplomu. Suplement zostat opra-
cowany przez grupg robocza powotang przez Radg Europy, Komisj¢ Europejskg oraz UNESCO/
/CEPES. Ma on by¢ dofaczany do dyplomow wydawanych w ramach ksztalcenia na poziomie
wyzszym w celu utatwienia oceny i zrozumienia kwalifikacji posiadanych przez absolwenta. Uczel-
nie polskie maja obowiazek wydawac absolwentom suplement do dyplomu od 1 stycznia 2005 1.
Obowiazek ten wprowadza Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 23 lipca
2004 r. w sprawie rodzajow dyplomow i tytulow zawodowych oraz wzoréw dyploméw wydawa-
nych przez uczelnie (Dz.U. z 2004 r. Nr 182, poz. 1881).

Jednym ze sprawdzonych w praktyce i uznanych za przydatny narzedzi zarzadzania jakosécia
sa normy ISO w tym 9001:2000, ktore z powodzeniem sa wykorzystywane w ponad stu krajach
Swiata, Potrzeba ich stosowania wynika m.in. z zapewnienia i dokumentowania wiarygodnosci
oraz jakosci oferowanych ustug edukacyjnych, prowadzacych do uzyskania okre$lonych kwalifi-
kacji 1 kompetencji zawodowych uczestnikow szkolen. Norma ta okre$la wymagania, ktore moga
mie¢ zastosowanie dla kazdej organizacji, zaleca réwnoczesnie przyjecie procesowego podejécia
podczas opracowywania, wdrazania i doskonalenia skuteczno$ci systemu zarzadzania jakoscia.
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W Polsce aktualnie wiele przedsigbiorstw, urzgdow miasta oraz instytucji edukacyjnych opra-
cowuje i wdraza systemy zarzadzania jakoscia zgodnie z wymaganiami miedzynarodowych norm
ISO 9000:2000. Oto tylko niektore z polskich instytucji edukacyjnych, posiadajacych wdrozony
system zarzadzania jakoscia zgodny w wymaganiami normy ISO 9000:2000: Wydzial Mecha-
niczny Wyzszej Szkoty Morskiej w Gdyni, Zespot Szkot Technicznych w Mikotowie, Zaklad
Doskonalenia Zawodowego w Katowicach, Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Przemyslu,
Gomoslaskie Centrum Edukacyjne w Gliwicach, Lodzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli
i Ksztalcenia Praktycznego, Centrum Ksztalcenia Ustawicznego w Krosnie, Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego w Sieradzu, Centrum Ksztalcenia Ustawicznego w Toruniu, O$rodek Ksztalcenia
i Doskonalenia Kadr Instytutu Technologii Eksploatacji — PIB w Radomiu.

System Zarzadzania Jako$cia w Osrodku Ksztalcenia i Doskonalenia Kadr ITeE - PIB

Norma ISO 9000:2000 stata si¢ podstawa do opracowania i wdrozenia systemu zarzadzania
Jakoscia w Osrodku Ksztalcenia i Doskonalenia Kadr ITeE. Misja wdrozonego systemu w Oérod-
ku jest: spefnienie oczekiwan i wymagan klientow poprzez wykorzystanie naszego doswiadczenia
i kompetencji w realizacji prac projektowych i rozwojowych w zakresie organizacji ustug eduka-
cyjnych (studiow podyplomowych, kursow, warsztatéw, seminariow, konferencji). Zapewnienie po-
wtarzalnosci i rozwoju realizowanych ustug. Lqczenie zadowolenia klientow z satysfakejq pracow-
nikow z pracy wykonywanej w Zaktadzie Doskonalenia Kadr.

Prace nad systemem rozpoczgto od zidentyfikowania licznych, powiazanych ze sobg dziatan,
co w efekcie doprowadzito do opracowania ,Mapy procesdw” (rys. 1). Przedstawiono na niej
wszystkie te dziatania, ktore prowadza do spelnienia wymagan i oczekiwan klienta.
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Rys. 1. Mapa procesow systemu zarzadzania jakoscia w Osrodku Ksztatcenia i Doskonalenia Kadr ITeE - PIB
Fig. 1. Map of processes of quality management system in Staff Education and Development Centre of the I TeE NRI
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Kolejnymi podjetymi krokami byly prace zwigzane z opracowaniem, a nastepnie wdrozeniem
dokumentacji systemu zarzadzania jakoscia, na ktora ztozyto sig 14 procedur i instrukcji oraz Ksigga
Jakosci Zakiadu Doskonalenia Kadr. W dokumentacji systemu zarzadzania jakoscia przedstawiono:
— zasady nadzoru nad dokumentami i zapisami systemu zarzadzania jakoécia;

— zasady monitorowania systemu zarzadzania jakoscia oraz inicjowania przegladow zarzadza-
nia i wewnetrznych auditow jakosci;

~  sposoby planowania ustug edukacyjnych z uwzglednieniem wymagan i oczekiwan klienta:

— metodykg przygotowania i realizacji procesu dydaktycznego;

— wieloetapowa ewaluacje realizowanej ustugi (ewaluacja diagnostyczna, dnia pracy, pracy wy-
ktadowcy, catej ushugi);

— metodykg wdrazania dziatan korygujacych i zapobiegawczych w przypadku stwierdzenia nie-
zgodnosci;

— metody doskonalenia systemu zarzadzania jakoscia.

Wdrozenie systemu zarzadzania jako$cia potwierdzity wewngtrzne audity jakosci oraz audit
certyfikujacy, przeprowadzony przez auditoréw firmy TUV CERT. W wyniku procedury certyfi-
kacyjnej Instytut Technologii Eksploatacji otrzymat certyfikat potwierdzajacy wdrozenie i stoso-
wanie systemu zarzadzania jako$cia w zakresie ustawicznej edukacji zawodowej, spelniajacego
wymagania normy PN-EN ISO 9001:2000.

Podsumowanie

Jeden z najwybitniejszych specjalistow z zakresu zarzadzania J.M. Juran twierdzi, ze ewolucja
systemu gospodarczego $wiata oparta jest na jakosci produktow i nazywa wiek XX wiekiem jakosci.
Jakos¢ stata si¢ wigc celem dziatania. Prawda ta nie moze ominaé szkolnictwa i doskonalenia zawo-
dowego.

Nie ma jednego ,,wlasciwego™ i uniwersalnego modelu zewnetrznego zapewnienia jakoéci
ksztatcenia®. Mozna najwyzej podjac probe wyodrebnienia elementow powtarzajacych sie w prak-
tyce agencji dziatajacych na rzecz jakosci, i to bez wzgledu na procedure,

Prace nad poprawa jakosci w systemie szkolnictwa zawodowego powinny zmierzaé do:

— opracowania standardow edukacyjnych w poszczegolnych zawodach,

— opracowania odpowiednich charakterystyk w tych zawodach,

- szerszego wykorzystania europejskich standardow zapewnienia jakosci ksztatcenia,

— opracowania jednoznacznych kryteriéw oceniania zdobytej wiedzy i umiejgtnosci zawodo-
wych w oparciu o standardy i charakterystyki,

~ opracowanie oceny poszczegolnych procesow nauczania, majacych na celu spehienie standardéw,

— pelnego zweryfikowania aktualnych programéw nauczania.

Na poprawg jakosci ksztatcenia z pewnoscia wptyneloby upowszechnianie kryteriow ,,do-

brej szkoty”, jaka powinna powsta¢ w wyniku prowadzonej reformy. Kryteria te to:

— dobre przywddztwo, ktdre dostarcza szerokiej wizji i mozliwosci motywowania ludzi,

— odpowiednie delegowanie uprawnien, ktore wlacza w realizacje polityki szkoty wszystkich jej
pracownikow,

— Jasnaicelowa polityka kadrowa,

— dobrze wykwalifikowany zesp6t o odpowiedniej praktyce i dowiadczeniu,

* K. Lisiecka: Jako$¢ ksztalcenia narzedziem realizacji strategii szkoty wyzszej. Problemy Jakoéci, 10/2001.
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jasne cele 1 zadania, okre$lone z uwaga i w sposob uporzadkowany,

efektywna komunikacja i jasne systemy przekazywania informacji,

sposoby identyfikowania i rozwijania mocnych stron uczniéw, wspierajace oczekiwania na-

uczycieli, jak i uczniow,

spojny program, ktory cato$ciowo traktuje doswiadezenia uczniow i wykazuje troske o ich

rozwoj spoleczny,

umiejetno$¢ rozmieszczania i zarzadzania zasobami,

dobre stosunki z rodzicami, spotecznoscig lokalna 1 innymi zroédtami wsparcia zewngtrznego,

umiejetno$é zarzadzania zmianami, rozwiazywania problemow i rozwoju organizacyjnego.
A to wszystko mozliwe jest m.in. poprzez wdrozenie systemu zarzadzania jako$cig zgodnego

z wymaganiami normy ISO 9000:2001.
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System ETNA - Zarzadzanie kompetencjami
w przedsiebiorstwie

The ETNA system — Managing competences
in enterprise

Stowa kluczowe: kompetencje, MSP, wymagania, kwalifikacje zawodowe, ocena, planowanie ka-
riery zawodowe;j

Key-words: competence, SME, requirements, vocational qualifications, assessment, career plan-
ning

Summary

Rapid development of modern product and service markets forces enterprises to employ new com-
petences. Competence-related demands faced by the owners, managers and employees of small
and medium-sized enterprises are subject to continuous changes. However, most small-sized enter-
prises tends to rely more on their intuition where improvement of professional qualifications of
their staff is involved, seizing the opportunities arising on the market (e.g. some attractively prices
training offers) rather than planning and shaping their policy of developing competences of their
staff on a more regular and sound basis. The ETNA system for assessment of professional compe-
tences of employees has been created specifically in response to these needs of small and medium-
sized enterprises. With the ETNA system, a small enterprise can identify its competences with high
precision and design their development so that they are well-adjusted to ever-changing needs and
requirements of the environment. Greece.

Wstep

Niniejszy artykut opisuje efekty trzyletniej pracy trzech organizacji: FRDL Matopolskiego Insty-
tutu Samorzadu Terytorialnego 1 Administracji w Krakowie (FRDL MISTiA), NI-CON ApS Nielsen
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ConsultApS z Danii, EMI Vocational Training Center z Grecji, w ramach projektu pilotazowego ETNA
,European Training Needs Assessment” (,,Europejski System Oceny Potrzeb Szkoleniowych™) realizo-
wanego w ramach Programu Unii Europejskiej Leonardo da Vinci.

System ETNA stuzy ocenie kompetencji zawodowych personelu przedsigbiorstw. Powstat
z mysla o matych i $rednich firmach, dla ktorych dostep do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji
1 umiejgtnosci swoich pracownikow jest ograniczony, gléwnie z powodow finansowych. Mate
firmy dziataja w tym wzgledzie raczej intuicyjnie — wyczuwaja potrzebe podazania za zmianami
rynkowymli, a to z kolei rodzi che¢ i potrzebg zdobywania nowe;j lub poglebiania posiadanej juz
wiedzy oraz zwigkszenia i poszerzania swych kompetencji. Jednak dziatania te maja czesto charak-
ter akcyjny i wynikaja albo z biezacej, pilnej potrzeby posiadania okreslonych kwalifikacji, albo
z pojawiajace] si¢ okazji na rynku (atrakcyjna oferta szkoleniowa). Nie maja natomiast charakteru
systematycznego, ukierunkowanego planu rozwijania kwalifikacji i umiejetnosci personelu, oparte-
go na ocenie aktualnie posiadanych kompetencji i dodatkowych potrzebach w tym wzgledzie.

Powotany do zycia System ETNA pozwala matej firmie najtrafniej poznaé posiadane kom-
petencje oraz zaprojektowac ich rozwaj w taki sposob, aby dostosowacé je do ciagle zmieniajacych
sig potrzeb i wymagan otoczenia.

Przedsigbiorstwo w otoczeniu rynkowym

Przedsigbiorstwo, ktére chee z sukcesem dziata¢ na rynku, powinno by¢ monolitem, zblizo-
nym do idei struktury krysztatu. Oznacza to dazenie do doskonatego uporzadkowania wszystkich
elementow skladajacych sig na przedsigbiorstwo oraz powiazan migdzy nimi. Jasnos$¢ regut, okre-
Slone, zdefiniowane miejsce kazdego elementu w strukturze, przejrzysto$c tej struktury, wykorzy-
stywanie wszelkich zalet kazdego z elementow struktury i stwarzanie warunkow catej organizacji
statego rozwoju, powinno stuzy¢ przedsigbiorstwu w zdobyciu zaloZonej przez nie pozycji rynko-
wej 1 spotecznej. Jednak w przeciwienstwie do krysztatu, przedsiebiorstwo wykazuje niezwykle
duzg wrazliwos$¢ na otoczenie. Albo lepiej byloby stwierdzi¢, ze powinno ono taka wrazliwosé
wykazywac. Oznacza to, ze przedsigbiorstwo ustala swoj sposob dziatania, produkt, strukture,
potencjat w zaleznoéci od tendencji panujacych w jego otoczeniu. Struktura krysztatu jest nie-
zmienna ze wzgledu na czas i otoczenie, w ktorym sig znajduje. Przedsigbiorstwo — wrecz prze-
ciwnie — aby moglo utrzymac si¢ na rynku, musi obserwowac zmiany otoczenia i odpowiednio na
nie reagowac, czgsto je wyprzedzac (antycypowac). Takie podejécie do sytuacji pozwala przedsie-
biorstwu stale rozwijac si¢ i dostosowywac¢ do zachodzacych w otoczeniu zmian,

Zrodzi¢ si¢ moze pytanie, skadinad uzasadnione: na czym zatem polega owo metaforyczne
podobienstwo krysztatu i przedsigbiorstwa?

Podobienistwo to powinno dotyczy¢ struktury zarzadzania przedsiebiorstwem, ktora powin-
na by¢ tak przejrzysta, jak struktura krysztahu. A zatem dobor poszczegdlnych elementow sktada-
jacych sig¢ na przedsigbiorstwo, ich miejsce, zaleznoséci i wzajemne powigzania powinny byé
w przedsigbiorstwie perfekcyjnie dopracowane, jasne i czytelne dla wszystkich, ktérzy maja z przed-
sigbiorstwem jakikolwiek kontakt. Dotyczy to zardwno kadry zarzadzajacej (wszystkich szcze-
bli), kadry nadzorujacej (jesli taka istnieje), pracownikow, kontrahentow, wspotpracownikow itp.
Przejrzystos¢ struktury, procedur organizacyjnych i zarzadzania oraz dbatos¢ o trwalo$é powig-
zan i poprawno$¢ relacji pomigdzy wszystkimi elementami przedsiebiorstwa powinno by¢ czyms
tak trwalym, jak konstrukcja krysztatu. Do tego nalezy jeszcze dodac znajomos¢ i utozsamianie
si¢ z misja przedsigbiorstwa, identyfikacja z jego celami oraz wyznaczong strategia dziatania.
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Zarzadzanie kompetencjami

Zarzadzanie ludzmi: ich wiedza, do§wiadczeniem, umiejgtnosciami, kwalifikacjami i kom-
petencjami jest najtrudniejszym zadaniem w catym spektrum praktyki zarzadzania. Kwestie te tak
niewymierne, maja kluczowe znaczenie dla sukcesu firmy na rynku. Niestety jeszcze nie WSZYSCy
przedsigbiorcy zdaja sobie spraweg ze znaczenia i roli kompetencji (potencjatu intelektualnego
w 0gdle) pracownikéw w osiaganiu przez przedsiebiorstwo okreslonej pozyciji rynkowej, a przez
to —zyskow i trwalych wyznacznikéw dziatania w dtugich okresach. Traktowanie potencjatu inte-
lektualnego pracownikow jako dobra nieograniczonego dostepu jest ogromnym blgdem, o czym
przekonata si¢ niejedna firma, ktéra stracita na rzecz konkurencji swoich pracownikow i przez to
musiafa w najgorszym przypadku zakonczy¢ swoja dziatalnosé. Proces zdobywania wiedzy, do-
Swiadczenia, umiejetnosci, kwalifikacji i przez to rozw6j kompetencii ludzi jest niezwykle dhugi
i skomplikowany, uwarunkowany wieloma, czesto trudnymi do zdefiniowania czynnikami. Stad
tez traktowanie potencjatu intelektualnego jako dobra ogdlnie dostepnego $wiadczy o braku $wia-
domosci co do ztozonosci procesu tworzenia sig owego dobra. Kto juz posiadt te $wiadomos¢,
szuka sposobdw na utrwalanie tych proceséw i trwaly rozwoj potencjatu ludzkiego. Nie jest to
latwe, stad tak preznie rozwija si¢ nauka zarzadzanie personelem i jej praktyczne zastosowanie.

Nie tylko naukowcy, ale jeszcze bardziej praktycy stale poszukuja metod i narzedzi powodu-
jacych rozwéj wiedzy, kwalifikacji, umiejgtnosci i kompetencji pracownikow. Jest to o tyle po-
trzebne, Ze coraz szybciej zmieniajacy sig $wiat, w tym rowniez technika, wymagaja ciaglego
dostosowywania sig firm do tych zmian. Przedsiebiorstwo to nie tylko procedury, technologia,
czy tez organizacja; to przede wszystkim pracujacy tam ludzie. Jesli nawet przestarzate maszyny
1 urzgdzenia mozna wymieni¢ na nowsze, przynoszace lepsze wymierne korzysci przedsiebior-
stwu, to zastosowanie tego samego w przypadku personelu nie jest tak oczywiste i proste, mimo
ze jeszcze wielu przedsigbiorcom tak sig whasnie wydaje. Stosowanie takiego rozwiazania okazu-
je sig w diugiej perspektywie czasu zdecydowanie drozsze niz dbalo$é o rozwdj intelektualny
pracownikow, chyba ze rzeczywiscie rozwoj firmy, powodowany wymogami otoczenia, jest zde-
cydowanie rozny (szybszy) niz rozwdj intelektualny pracownika. W takiej sytuacji znacznie prostsze
jest dokonanie zmian personalnych po to, by nadazy¢ za zmianami otoczenia. Jednakze za kaz-
dym razem podjecie prawidtowej decyzji jest niezwykle trudne, gdyz jak prawie niemozliwe jest
zmierzenie poziomu potencjatu intelektualnego pracownikéw, tak trudno jest kwantyfikowac roz-
wo] rynku i w sposob wymierny okresli¢ szybko$é tych zmian.

Przeprowadzone w tym roku badania wérd kadry kierowniczej matych i §rednich przedsig-
biorstw w duzych miastach Polski' wykazaty, ze o ile firma w ogéle napotyka na problemy zwia-
zane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi (40% badanych firm stwierdzito, Ze nie ma takich proble-
mow), to wérdd najwazniejszych wymienia kwestie zwiazane z rekrutacja nowych pracownikow
(26%) oraz selekcj juz zatrudnionych pracownikéw (ok. 16%). Przy czym w opinii responden-
tow, problemy rekrutacyjne sprowadzaja sie niemal wylacznie do braku na rynku pracy specjali-
stow o poszukiwanych przez nich kwalifikacjach. W szczegolnosci odczuwany jest brak oséb

Badanie ,,Problemy zarzadzania kompetencjami w matych i srednich przedsiebiorstwach” przeprowadzone zostalo
przez Instytut Badan Marketingowych i Spolecznych VRG Strategia na zlecenie Matopolskiego Instytutu Samorza-
du Terytorialnego i Administracji w Krakowie. Proba objela 101 matych i érednich przedsigbiorstw branzy produk-
cyjnej, ustugowej i handlowej z liczba pracownikow od 20 do 250. Badaniem objgto firmy z terenu Warszawy,
Krakowa, Poznania, Lodzi, Trojmiasta, Aglomeracji Slaskiej, Bialegostoku i Wroclawia.
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dysponujacych wiasciwym do$wiadczeniem. Badane firmy twierdza, ze kwestie zwiazane z za-
rzadzaniem kompetencjami nie nastreczaja im trudnoéci, chociaz z drugiej strony wsrod proble-
mow z codziennej praktyki dziatania firmy wymieniaja: szacowanie potrzeb szkoleniowych (39%),
okreslanie wymogdw kompetencyjnych stanowiska na potrzeby rekrutacji (27%), powiazanie sys-
temu nagrod z wydajnoscia pracy (17%), wewnetrzng selekcjg pracownikow (16%), pomiar wy-
dajnosci pracy (15%) oraz dopasowanie kompetencji i stanowisk (15%).

Mozna zatem zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze zarzadzanie kompetencjami w przedsigbiorstwie
nie jest wpisane w codzienng praktyke zarzadzania wielu firm, a problemy mozliwe do rozwiaza-
nia poprzez systemowe podejécie do tych kwestii uswiadamia sobie tylko kilkanascie procent
przedstawicieli badanych przedsiebiorstw. Pomimo to wciaz poszukiwane sa roznorodne narzg-
dzia i metody pomiaru, szczegolnie umiejetnosci i kwalifikacji pracownikow. Poszukiwania te
najczesciej koncentruja sig na kwestiach wiedzy, poziomu wyksztatcenia itp. Rzadko kiedy mowi
sie 0 poziomie kompetencji. Opracowana w ramach projektu pilotazowego ETNA metoda pomia-

ru kompetencji personelu przedsigbiorstwa wspomaga proces kompleksowego zarzadzania zaso-
bami ludzkimu.

ETNA - narzedzia oceny kompetencji w przedsi¢biorstwie

Rdzeniem catego Systemu ETNA jest baza danych. Jest to specjalnie stworzony program
komputerowy, ktory wspomaga proces badania kompetencji personelu w przedsigbiorstwie.
Zbiera i przetwarza dane na temat struktury organizacyjnej oraz poziomu kompetencji pracow-
nikow na okreslonych stanowiskach badanej firmy. Zebrane w trakcie wywiadow z kierownic-
twem firmy informacje pozwalaja na porownywanie kompetencji pracownikoéw na réznych sta-
nowiskach i w réznych okresach. Pomaga to w ocenie brakow kompetencyjnych (tzw. luki kom-
petencyjnej) na roznych poziomach struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa (stanowiska, dziatu
itp.).

Pierwotnie baza danych ETNA miata przetwarza¢ i przechowywac dane tylko o biezacym
stanie kompetencji przedsiebiorstwa, dla ktorego punktem wyjscia jest aktualna struktura or-
ganizacyjna firmy. W trakcie pracy nad projektem i konstrukcja samej bazy okazalo sig jednak,
iz warto (a w niektorych przypadkach nawet powinno si¢) da¢ firmom mozliwos¢ tworzenia
innych, alternatywnych wariantow struktury organizacyjnej przedsigbiorstwa, gdzie bgdzie
mozna poréwnaé kompetencje pracownikow na roznych stanowiskach pracy. Efekt takiego
poréwnania moze by¢ taki, ze by¢ moze wystarczy w firmie wprowadzi¢ niewielka zmiang
w jednym elemencie struktury organizacyjnej firmy (np. wydziale), polegajaca na przesunigciu
pracownika z jednego stanowiska pracy na inne, bardziej adekwatne do posiadanych przez nie-
go kompetencji, a rozwigzanie to przyniesie szybsze i bardziej wymierne korzysci dla przedsig-
biorstwa niz poszukiwanie nowego pracownika.

Przyjecie takiej konstrukcji bazy danych ETNA, gdzie istnieje opcja tworzenia wielu sche-
matow organizacyjnych przedsigbiorstwa, dato dodatkowa mozliwos¢ wykorzystania tego na-
rzedzia w praktyce, a mianowicie przeprowadzanie wewngtrznej restrukturyzacji w przedsig-
biorstwie poprzez zmiang zaszeregowan pracownikow zgodnie z ich aktualnymi kompetencja-
mi, czyli tzw. wewnetrzng rotacje personelu. W ten sposob ETNA stata sig narzedziem umozli-
wiajacym analize wielu alternatywnych drog restrukturyzacji firmy, ktére moga prowadzi¢ do
zmiany profilu dziatania przedsigbiorstwa w réznych kierunkach.
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Pracownicy, jako jeden z kluczowych zasobow przedsigbiorstwa, sa traktowani przez system
ETNA w sposob specjalny. ETNA ocenia przydatnos$¢ kazdego z pracownikéw we wszystkich
przyjetych wariantach struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa, biorac pod uwage specyficzne
dla kazdej struktury wymagania (kompetencje). Dlatego tez aktualnie zatrudniony personel przed-
sigbiorstwa jest wprowadzany do bazy danych tylko raz, niezaleznie od jakiejkolwiek struktury
organizacyjnej, a nastgpnie w tatwy i szybki sposob moze by¢ ,,zatrudniony” w dowolnej z nich
poprzez odpowiedni przydziat do danego stanowiska pracy w wybranym schemacie organizacyj-
nym. Dzigki temu kierownictwo firmy moze oceni¢ pracownika (jego aktualny poziom kompe-
tencji) na roznych stanowiskach pracy 1 w efekcie podjac decyzje albo o przesunieciu pracownika
na inne stanowisko (bardziej adekwatne do jego kompetencji), albo rozwina¢ jego kompetencje
do poziomu wymaganego na zajmowanym aktualnie stanowisku poprzez odpowiedni system szko-
len.

Caly proces badania kompetencji odbywa si¢ wedhug $cisle okre$lonej procedury. Obejmuje
ona wywiad z kierownictwem przedsigbiorstwa, przygotowanie specjalnych arkuszy oceny pra-
cownikow, oceng poziomu kompetencji personelu na zajmowanych stanowiskach pracy, analize
zebranych danych 1 przygotowanie raportu zawierajacego diagnoze stanu kompetencji ze wskaza-
niem ewentualnych niedoboréw (luk) kompetencyjnych. Po zakonczeniu procesu badawczego
przedsigbiorstwo otrzymuje raport z przeprowadzonego badania, zawierajacy szczegotows ocene
stanu kompetencji na roznych poziomach struktury organizacyjnej firmy, wraz z rekomendacjami
1 propozycjami co do rozwoju zasobow ludzkich w firmie.

Sie¢ ETNA

Partnerzy projektu zadbali takZze o zagwarantowanie odpowiednich standardow ustug swiad-
czonych w Systemie ETNA narzecz przedsigbiorstw. Dlatego tez powotana zostata Sie¢ ETNA,
ktora tworza:

— Europejskie Centrum ETNA,
— Krajowe i Regionalne Centra ETNA,
— Konsultanci ETNA.

Jednym z najwazniejszych zadan sieci ETNA — oprocz zapewnienia jednolitych standardow
ustug — jest promowanie i rozwijanie Systemu ETNA wsrod przedsigbiorstw i instytucji otoczenia
biznesu w krajach uczestniczacych w projekcie pilotazowym, a wigc Polsce, Danii i Grecji,
a takZe w innych krajach europejskich. Obecnie dziatajg trzy krajowe centra ETNA przy organiza-
cjach partnerskich w Danii, Grecji i Polsce. FRDL MISTiA pelni réwniez rolg europejskiego cen-
trum.

Projekt pilotazowy ETNA, realizowany ze wsparciem Wspélnoty Europejskiej koficzy si¢
w tym roku. Plany dotyczace kontynuacji projektu i jego dalszego rozwoju istnieja i sa przygoto-
wywane do wdrozZenia.

3 grudnia 2004 roku w Krakowie w siedzibie FRDL Matopolskiego Instytutu Samorzadu
Terytorialnego 1 Administracji odbgdzie sig konferencja konczaca projekt i upowszechniajaca jego
rezultaty. Konferencja nosi tytut: ,, ETNA — Enterprise Training Needs Assessment — nowoczesne
zarzadzanie kapitatem ludzkim w przedsigbiorstwie”. W konferencji udziat wezma przedstawi-
ciele Ministerstwa Gospodarki i Pracy, Ministerstwa Nauki i Informatyzacji, Polskiej Agencji
Rozwoju Przedsigbiorczosci oraz Krajowej Agencji Programu Leonardo da Vinci. Wstepem do
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konferencji bedzie wyktad prof. Aleksego Pocztowskiego zAkademii Ekonomicznej w Krakowie
nt. , Tendencji w zarzadzaniu personelem w Europie”. Program konferencji przedstawia sig
W nastgpujacy sposob:

Ze szczegbtowym programem konferencji zapozna¢ si¢ mozna na stronie internetowe;
MISTiA: www.mistia.org.pl.

Promotor projektu:

Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej

Matopolski Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administracji

31-153 Krakow

ul. Szlak 73 A

tel/fax +48 12 /633 82 85, 633 51 54

e-mail: mistia@mistia.org.pl

www.mistia.org.pl

osoba do kontaktu: Elzbieta Zadecka — specjalista, Wydziat Programéw i Projektéw (info.etna@mistia-

.org.pl)

Partnerzy projektu:

NI-CON Aps Nielsen Consult Aps EMI Training — Vocational Training Center S.A.
6200 Aabenraa GR-111 41, Ateny

ul. Skibbroen 6A ul. Vassiliadou 13

tel. +45 74 630605, fax +45 74 623736 tel. +30 1 2236 406 7; fax +30 1 2016 771
e-mail: wrn@ni-con.dk e-mail: a.frontistis@emigroup.gr

www.ni-con.dk  www.emigroup.gr

strona projektu ETNA: www.etna,biz.pl

Dane korespondencyjne autorow:

Jacek Kwiatkowski - Dyrektor Wydziatu Programéw 1 Projektow
Aldona Okraszewska - konsultant Wydziatu Programéw i Projektow

Matopolski Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administracji
31-153 Krakow ul. Szlak 73a
tel./fax (12) 633 51 54, 633 82 85
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Jolanta RELIGA, Rafat WAWRZYNSKI
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

Projektowanie i wdrozenie opartego
na kompetencjach systemu zarzadzania
dla treneréw ustawicznej edukacji zawodowej

Development and implementation
of a competency-based management system
for trainers in continuing vocational education

Stowa kluczowe: ksztatcenie ustawiczne, ksztalcenie zawodowe, ksztalcenie dorostych, kompe-
tencje, trener, szkoleniowiec, projekty migdzynarodowe, Leonardo da Vinci

Key words: continuing education, vocational education, competences, adult education, trainer,
international projects, Leonardo da Vinci

Summary

The world of Continuing Vocational Education and Training (CVET) has changed considerably in
the past few years. Adult education has developed and diversified to a great extent, but changes
have also been fundamental as to target groups, organisational and management appoaches, metho-
dology, political decision-making and regulation. These changes affect CVET actions as well as
actors - Life Long Learning has become an integrated part of career development, trainers have had
to assume new roles and responsibilities that must be identified and defined. The article presents
the concept and the progress of work on a three-year Leonardo da Vinci pilot project - Competent-
-Sys-Trainer, implemented by a partnership representing seven European Union member countries.
The project aims at a coherent, practical approach of identifying and developing the required com-
petencies for CVET trainers and integrating this competency-based approach into existing HR
systems.

Fk ok

W grudniu 2003 rozpoczela sig realizacja trzyletniego projektu pilotazowego Leonardo da
Vinci ,,Projektowanie i wdrozenie opartego na kompetencjach systemu zarzadzania dla trenerow
ustawicznej edukacji zawodowej” (Development and implementation of a competency-based
management system for trainers in continuing vocational education and training - 2003-B/03/B/F/
PP-144.340. Instytut Technologii Eksploatacji wszed! w sktad szeroko zakrojonego partnerstwa
zbudowanego przez belgijska panstwowa instytucje szkoleniowo-doradcza VDAB (Vlaamse Dienst
voor Arbeidsbemiddeling en Beroepsopleiding), ktora do wspotpracy w ramach projektu zaprosi-
fa instytucje naukowo-badawcze 1 szkoleniowe oraz przedstawicieli wiadz ksztattujacych polity-
k¢ edukacyjna z Belgii, Niemiec, Finlandii, Irlandii, Wtoch, Portugalii i Polski.

EDUKACIA ustawiczna DOROQSELYCH 4/2004 41



Wzrastajaca aktualnie rola edukacji ustawicznej w zyciu gospodarczym, politycznym
i socjalnym wszystkich spoteczenstw europejskich uksztattowata ich nowe podej$cie do potrze-
by uczenia si¢ w ciagu calego zycia. Zwiekszajace si¢ zapotrzebowanie na ustugi organizacji
ustawicznej edukacji zawodowej, zmieniajace si¢ oczekiwania i wymagania klientow tych insty-
tucji oraz ich réznorodno$¢, przenosza sig na zakres pracy trenerow i szkoleniowcow. Obowiaz-
ki ich nie sg juz jednoznacznie okreslona czynnoscia, ale ze wzgledu na wymagania organizacyj-
ne moga obejmowac zarowno prowadzenie bezptatnych szkolen dla poszukujacych pracy, plat-
nych szkolen pracowniczych, jak i projektowanie, tworzenie nowych modutowych programow
szkolen lub obudowy metodologicznej kursu. Tradycyjne metody ksztatcenia nie sa juz jedynym
srodkiem odpowiadajacym potrzebom szybko zmieniajacego si¢ otoczenia. Bardziej odpowied-
nie metody pojawily si¢ w ciagu ostatnich kilku lat. Jedna z nich jest z pewnoscig e-learning.
Reakcja zar6wno instytucji szkoleniowych, jak i samych treneréw na te przemiany jest bardzo
zroznicowana i zalezy od sektora/dziedziny zawodowej, polityki i strategii dziatania danej insty-
tucji, polityki panstwa.

Niniejszy projekt podkresla wyrazna potrzebe spojnego podejscia w projektowaniu kompe-
tencji niezbednych dla trenerow ustawicznej edukacji zawodowej. Rola 1 obowiazki trenerow
powinny by¢ przedefiniowane. Zwykty techniczno-dydaktyczny profil nie jest juz wystarczaja-
cy. Potrzebne jest inne podejscie do zarzadzania zasobami ludzkimi, pociagajace za soba usta-
wiczne doskonalenie oraz wdrazanie opartego na kompetencjach systemu zarzgdzania zasobami
ludzkimi.

Glownym celem niniejszego projektu jest wigc wypracowanie spojnego i praktycznego sys-
temu identyfikacji 1 doskonalenia kompetenc)i niezbednych dla osob prowadzacych szkolenia
z zakresu ustawicznego ksztalcenia zawodowego oraz jego integracja z funkcjonujacymi w osrod-
kach edukacji ustawicznej systemami RZL. Szczegotowe cele, przektadajace sig jednoczesnie na
kolejne etapy prac oraz oczekiwane rezultaty projektu obejmuja:

* Analizg istniejacych profili treneréw ustawicznej edukacji zawodowej w organizacjach part-
nerskich,

* Zdefiniowanie kompetencji charakterystycznych dla ksztatcenia i szkolenia zawodowego (pro-
jektowanie, dostarczanie i ewaluacja szkolen),

* Zaprojektowanie opartego na kompetencjach modutowego systemu szkolenia trenerow usta-
wicznej edukacji zawodowe;,

* Przeprowadzenie pilotazowego testowania opracowanych modufow,

* Zaprojektowanie systemu zarzadzania zasobami ludzkimi opartego na kompetencjach dla tre-
nerow ustawicznej edukacji zawodowe;j,

* Zintegrowanie systemu zarzadzania zasobami ludzkimi opartego na kompetencjach
z obszarem RZL organizacji partnerskich,

* Opracowanie rekomendacji systemu modutowego szkolenia dla treneréw ustawicznej eduka-
cji zawodowej, przyczyniajacych si¢ do ujednolicenia standardow na poziomie europejskim.

Dodatkowo, w ramach projektu wydzielone zostaly dwa zadania majace zagwarantowac
efektywne i skuteczne UPOWSZECHNIANIE oraz ZARZADZANIE JAKOSCIA w trakcie reali-
zacji projektu. Oba zadania obejmuja caty okres realizacji projektu. Instytut Technologii Eksplo-
atacj1 jest odpowiedzialny za jedno z nich — upowszechnianie. Opracowany zostat juz projekt
strony Internetowej, zawierajacej podstawowe informacje o projekcie, jego celach i partnerstwie
oraz na biezaco uaktualniane rezultaty prac konsorcjum. Strona bedzie dostgpna pod adresem
www.cstrainer.net juz od grudnia biezacego roku.
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The Education For Democratic Citizenship (EDC) incudes all practices and activities
designed to help young people and adults participate actively in democratic life by
accepting and exercising their rights snd responsibilities in society.
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Rys. 1. Strona domowa portalu internetowego projektu CST
Fig. 1. Homepage of internet portal of CST project

Zakonczone zostaly juz prace w ramach pierwszego pakietu roboczego projektu CST. Jego
gldwnym zadaniem byto dokonanie analizy profili zawodowych treneréw ustawicznej edukacji za-
wodowej, zatrudnionych w instytucjach partnerskich. Dzigki analizie dokonano identyfikacji naj-
wazniejszych kompetencji trenerdw wspdlnych dla wszystkich instytucji uczestniczacych w projek-
cie. Kazda z instytucji partnerskich przeprowadzila na swoim terenie badanie polegajace na przypi-
saniu stopnia waznosci (od 1 — dla nieistotnych do 10 — dla kluczowych) zadaniom zawodowym
zwiazanym z procesem nauczania, jakie trener ksztatcenia dorostych wykonuje w codziennej pracy
zawodowe].

Badanie uwzgledniato zroznicowane etapy kariery trenerdw, a mianowicie: trener poczatku-
jacy, trener z do§wiadczeniem oraz trener — senior. Trener poczatkujacy zostal zdefiniowany jako
osoba u progu swojej kariery. Trener do§wiadczony zostat okreslony jako trener, ktory wypraco-
wal juz sobie pewne metody pracy. Profil trenera doswiadczonego jest wedtug pomystodawcow
projektu punktem odniesienia dla zadan i wymaganych kompetencji trenera ksztalcenia ustawicz-
nego. Kompetencje tej kategorii trenerow tworza podstawg systemu zarzadzania zasobami ludzki-
mi w instytucji szkoleniowej. Trener senior charakteryzuje sig zestawem jeszcze bardziej rozwi-
nigtych kompetencji niz trener doswiadczony.

Zadania zawodowe trenerdw zwiazane z procesem nauczania zostaly pogrupowane wg na-
stepujacych kategorii:
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— Proces cauchingu, nauczania i rozwoju,

— Couching dorostych;

— Indywidualna dziedzina specjalizacji zawodowej;
— Planowanie i organizacja;

— Innowacyjnos¢ i rozwoj;

—  Wspolpraca.

W ramach powyzszych kategorii, instytucje uczestniczace w badaniu przyporzadkowaty sto-
pieft waznosci kolejnym zadaniom. Jako przykad cytujemy zadania trenera ksztalcenia ustawiczne-
£o, znajdujace si¢ w pierwszej z wymienionych kategorii,,Proces coachingu, nauczania i rozwoju”:
— Trozpoznaje sytuacje wyjsciowa i odpowiada na potrzeby uczniow;

— wybiera i formutuje cele ksztatcenia;

— dokonuje selekcji tresci dydaktycznych;

— systematyzuje treSci dydaktyczne i metody nauczania oraz przeklada je na zadania;

— opracowuje plan dziatania i wdraza go;

— wybiera, dostosowuje i opracowuje narzedzia edukacyijne;

— dokonuje ewaluacji produktu;

- dokonuje ewaluacji procesu;

— kieruje rozwojem ucznia w ramach indywidualnego toku nauczania;

— stymuluje synergi¢ pomigdzy treciami nauczania, srodowiskiem pracy oraz otoczeniem ucznia;
— skutecznie radzi sobie z réznicami i roznorodnoscia (w kontekscie zbiorowosci uczniow).

Przeprowadzone badania wykazaty, ze w przypadku trenera doswiadczonego, za najwazniej-

$ze uznawane sq nastgpujace zadania:

— rozpoznaje sytuacj¢ wyjsciows i odpowiada na potrzeby uczniow;

— wybiera i formutuje cele ksztalcenia;

— dokonuje ewaluacji procesu;

— kieruje rozwojem ucznia w ramach indywidualnego toku nauczania;

— doskonali i aktualizuje wiedze i umiejetnosci w swojej specjalnosci;

— stosuje nabyta wiedzg i umiejgtnosci (w swojej specjalnosci);

— kreuje pobudzajace, bezpieczne i przystosowane do zaktadanych celéw miejsce ksztalcenia,
uwzgledniajac kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Dla trenera poczatkujacego, jako najwazniejsze wskazano na nastgpujace zadania zawodowe:
— rozpoznaje sytuacj¢ wyjsciowa i odpowiada na potrzeby ucznidw;

— dokonuje ewaluacji produktu;
— dokonuje ewaluacji procesu;
~ doskonali i aktualizuje wiedzg i umiejgtnosci w swojej specjalnosci;
— stosuje nabyta wiedzg i umiejetnosci (w swojej specjalnosci);
— kreuje pobudzajace, bezpieczne i przystosowane do zaktadanych celéw miejsce ksztalcenia,
uwzgledniajac kwestie bezpieczenstwa i higieny pracy;
— uczestniczy w strukturach wspotpracy.
Najwazniejsze zadania w pracy trenera seniora, wskazane przez badanych to:
- wybiera i formutuje cele ksztalcenia;
— dokonuje selekcji tresci dydaktycznych;
— systematyzuje treci dydaktyczne i metody nauczania oraz przeklada je na zadania;
— dokonuje ewaluacji produktu;
— doskonali i aktualizuje wiedzg i umiejgtnosci w swojej specjalnosci;
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— stosuje nabyta wiedzg i umiejgtnosci (w swojej specjalnosci);

- uczestniczy w zarzadzaniu wiedza i transferze wiedzy;

~ kreuje pobudzajace, bezpieczne i przystosowane do zakladanych celow miejsce ksztalcenia,
uwzgledniajac kwestie bezpieczefistwa i higieny pracy;

- omawia podziat zadan w ramach zespotu i dokonuje ich wyboru za zgoda ogétu.

Analiza wynikow badania pozwolita sformutowac kilka wnioskow natury ogolnej. Dla trenera
poczatkujacego najwazniejsza kategoria zadan zawodowych jest kategoria skupiajaca zadania ZWig-
zane z procesami cauchingu, nauczania i rozwoju. Za dla trenera seniora, posiadajacego dtugoletnie
do$wiadczenie, poza ta sama kategoria, priorytetowa okazata sig kategoria zadan zwiazana z dzie-
dzing jego indywidualnej specjalizacji zawodowej. Dla treneréw znajdujacych sie na kazdym z wy-
roznionych pozioméw kariery zawodowej, najmniej wazna kategoria byla kategoria cauchingu do-
rostych. Eksperci nie dostrzegaja tym samym specyfiki ustawicznego ksztatcenia zawodowego wla-
Snie tej grupy celowej. Roznice pomiedzy wartosciami oczekiwanymi (przypisywanymi poszcze-
golnym zadaniom zawodowym) dla trenera poczatkujacego i trenera doswiadczonego byty wyzsze
niz pomigdzy wartosciami przypisywanymi trenerowi do§wiadczonemu i trenerowi seniorowi.

Wszystkich zainteresowanych szczegdtowymi wynikami badan, dla poszczegdlnych krajow part-
nerskich oraz dla kolejnych etapow kariery zawodowej trenera ustawiczne] edukacji zawodowej odsy-
tamy do raportu z badan pt. ANALYSIS OF THE JOB PROFILES OF THE VOCATIONAL ADULT
TRAINER, zamieszczonego na stronie internetowej projektu, w zakladce REZULTS.

Nabazie zaprezentowanej analizy profili zawodowych treneréw ustawicznej edukacji zawo-
dowej, w ramach kolejnych pakietéw roboczych opracowany zostanie opisowy zestaw jednostek
kompetencji trenera oraz model tablicowy opartego na tychze kompetencjach modufowego syste-
mu szkolen. Na podstawie modelu tablicowego, nad ktérym prace juz trwaja, zaproponowany
zostanie projekt programu modutowego przeznaczonego do pilotazowego wdrozenia przez wy-
brana grupe instytucji partnerskich projektu,

Ideologia oraz zakres przewidzianych w projekcie prac odpowiada dziataniom priorytetowym
wyodrgbnionych w opublikowanej przez MENiS w 2003 roku STRATEGI ROZWOJU KSZTAE CE-
NIA USTAWICZNEGO DO ROKU 2010, szczeg6lnie priorytetowi 2: Podnoszenie Jakosci ksztalce-
nia ustawicznegooraz priorytetowi 4: Wzrost inwestycji w zasoby ludzkie. Na nich opieraé sie bedzie
realizacja strategicznego celu rozwoju w naszym kraju procesu ksztalcenia ustawicznego i uczenia
sig w ciagu cafego Zycia, jakim jest wspomaganie i ukierunkowanie rozwoju osobowosci, stymulo-
wanie innowacyjnosci i kreatywnosci czlowieka.

Idea projektu jest ponadto zgodna z polityka instytutu, ktéra ma na celu poprawe systemu
zarzadzania jako$cia, poprzez wdrozenie norm PN-EN ISO 9001:2001 oraz zabiegi uzyskania
certyfikacji tegoz systemu.

Dane korespondencyjne autorow:

Jolanta Religa

e-mail: jola.religa.@itee.radom.pl

Rafal Wawrzynski

e-mail: rafal. wawrzynski@jitee.radom.pl

Instytut Technologii Eksploataciji — PIB
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Poprawa jakosci standardéw ustug
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Summary

The article aim is to acquaint the readers with selected problems of developing standards of employ-
ment promotion services and resolving methods presented by experts team created in PHARE 2001
project ,,Improving quality standards of employment promotion services™. The project was financed
from the European Union funds in the framework of Phare 2001 program The Economic and Social
Cohesion and realised in the co-operation with the Ministry of Economy and Labour under supervi-
sion of Polish Agency for Enterprise Development, The methodology, which was developed in the
project, lead to creation of models of standards for four employment promotion services: job guidan-
ce, work agency, training and active forms of searching for job.

Wprowadzenie

Na poczatku przysziego roku planowane jest wprowadzenie nowych przepisow dotyczacych
standardow ustug rynku pracy. Obowiazek stosowania nowych standardow naklada ustawa o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r. O tym, jak beda ostatecz-
nie wyglada¢ nowe standardy zadecyduje rozporzadzenie do ustawy, ktore jest teraz w trakcie
opracowywania. Czg¢scia rozporzadzenia bgda standardy ustug rynku pracy, ktorych projekty zo-
staly przygotowane przez ekspertow Projektu PHARE ,,Poprawa Standardow Jakosci Ustug Ryn-
ku Pracy” we wspolpracy z Ministerstwem Gospodarki i Pracy.

Celem projektu jest zapewnienie odpowiedniej jakosci ustug rynku pracy wszystkim klien-
tom korzystajacym z publicznych stuzb zatrudnienia oraz klientom prywatnych agencji posred-
nictwa pracy i organizacji pozarzadowych $wiadczacych tego typu ustugi. Jednym z zadan projek-
tu jest rowniez dokonanie przegladu dotychczas stosowanych standardow ustug 1 dostosowanie
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ich do zmieniajacej sig sytuacji na rynku pracy oraz zmian legislacyjnych. Dzigki temu zmieni sig
jakos¢ obstugi klientow w urzedach pracy — bedzie blizsza standardom istniejacym w bardzie;
rozwinigtych krajach Unii Europejskiej.

Najwazniejsze modyfikacje, jakie przewiduja nowe projekty, dotycza zmiany podejscia urzg-
dow pracy do realizowanych ustug. Gtowny nacisk zostat potoZony na orientacj¢ na klienta (np.
bezrobotnego, poszukujacego pracy, pracodawce) oraz na maksymalne zindywidualizowanie ustug.
Promowane teraz bedzie podejscie przez pryzmat potrzeb klienta, a nie przez pryzmat §wiadczo-
nych ustug. Jednoczesnie jakos¢ tych ushug bedzie stale podnoszona — stuzy¢ maja temu instru-
menty oceny jakosci realizowanych procedur oraz zmiana sposobu postrzegania celu i sposobow
realizacji poszczegolnych ustug. Lepszej jakosci ustug bedzie tez sprzyja¢ stale podnoszenie kwa-
lifikacji zawodowych 0sob, ktore bezposrednio dana ushuge realizuja. Powinno to mie¢ takze po-
zytywny wplyw na wizerunek urzedow pracy, a przez to posrednio takze na wzrost zainteresowa-
nia przyszlych klientow ich oferta. Warte podkreslenie jest rowniez, Zze projekty nowych standar-
dow tworza lepsze warunki do wspoltpracy wszystkich instytucji dziatajacych na rynku pracy —
wojewodzkich i powiatowych urzedow pracy, niepublicznych instytucji takich jak: organizacje
pozarzadowe czy prywatne firmy.

Projekt jest finansowany ze srodkow programu Unii Europejskiej PHARE oraz ze srodkow
budzetu panstwa, realizowany pod nadzorem Polskiej Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci.

Jego beneficjentami sa: Ministerstwo Gospodarki i Pracy oraz publiczni (wojewoddzkie
i powiatowe urzedy pracy) i niepubliczni dostawey ustug rynku pracy.

Calos¢ realizacji projektu powierzona zostata w drodze przetargu konsorcjum w sktadzie:
BBJ Consult AG (Niemcy), Migut Media S.A. (Polska), Centro Ricerche Affari Sociali (Wlochy)
i Lodzka Agencja Rozwoju Regionalnego (Polska).

Podstawowe zalozenia przy opracowywaniu standardow ustug rynku pracy

Glowna przyczyna realizowanego projektu jest rozwiazanie problemow bezrobocia ze zwigk-
szong efektywnoscia.

Zespot Autorski tworzac projekty standardow ushug opart sig na trzech ponizszych zaloze-
niach:

I) zachowanie prostej formy, tak aby standard ustugi byt czytelny, nawet dla osob zdobywaja-
cych swoje pierwsze dosSwiadczenie zawodowe;

2) koncentracja na dziataniach realizowanych indywidualnie z klientem;

3) proba prezentacji poszczegolnych 1 doglebnych informacji w sposob uporzadkowany przy jed-
noczesnym zapewnieniu elastyczno$ci stwarzajacej mozliwosci dostosowania do poszczegol-
nych sytuacji i zachowania zgodnosci z Ustawa.

Podczas tworzenia nowych standardow przyjeto takze, ze przede wszystkim maja one sfuzy¢
poprawie jakosci ustug rynku pracy. Poprzednia wersja standardow w pelni nie odpowiadata po-
stanowieniom zawartym w nowej ustawie. Dlatego tez celem standardow jest zmiana stanu fak-
tycznego 1 poprawa jakosci $wiadczonych ustug, a takze dostosowanie ich do standardow funk-
cjonujacych w innych krajach cztonkowskich Unii Europejskiej (w takim stopniu, w jakim to
mozliwe 1 rozsadne). Standardy w takiej formie maja stanowi¢ czgs¢ procesu, ktory powinien
mie¢ charakter rozwojowy, tj. nieustanne usprawnianie instytucji rynku pracy, tak aby byly one
w stanie lepiej realizowaé cele 1 lepiej stuzy¢ obywatelom. Poprawa realizacji kazdej z ushug rynku
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pracy bedzie w rzeczywisto$el stanowi¢ wzrost odpowiedzialno$ci pracownikow kazdej jednostki
swiadczacej te ushugi. Pracownicy, ktorzy beda chceieli zaglebic sie w szczegoly realizacji poszcze-
golnych ustug, odnajda w standardach wskazowki realizacji kazdej z nich. Za poprawe jakosci ustug
swiadczonych osobom poszukujacym pracy, odpowiadaja poszczegolni realizatorzy kazdej z tych
ustug, jednakze wylacznie wspolne podjgeie wysitku umozliwi widoczna poprawg jakosci ustug
$wiadczonych klientom.

Standardy stanowia istotng czg$¢ procesu poprawy jakosci ushug. Nalezy jednak pamietac, ze
warunkiem osiagnigcia wysokiej jakosci ustug jest zbilansowanie nastepujacych sktadnikow:

— skfadnik interpersonalny — sposob, w jaki traktujesz klientow, jest uzalezniony od osobistego
podejscia;

— zasoby i procedury — w jaki sposob ustuga zostata zorganizowana i jakie sa dostepne $rodki, na
podstawie wskazéwek uzyskanych od kierownictwa, uregulowan prawnych i zasobow;

— skladnik techniczny lub profesjonalny — twoje kompetencje do realizacji zleconych zadan.

Postugujac sie ,nowymi” standardami ustug rynku pracy nalezy pamietaé, ze sa one skiero-
wane do publicznych stuzb zatrudnienia i do agencji rynku pracy, dlatego tez sa one tak skonstru-
owane, aby umozliwi¢ korzystanie z nich wszystkich instytucji rynku pracy. Nie sa skonstruowa-
ne wylacznie przez pryzmat dzialan urzgdow pracy, lecz i uwzgledniaja realizacjg poszezeg6l-
nych ustug przez réznego rodzaju podmioty (publiczne i niepubliczne) z zachowaniem wymogow
ustawowych.

Standardy kfada nacisk na promocje wspotpracy wszystkich instytucji dziatajacych w obszarze
lokalnego rynku pracy. W projekcie przewidziano mozliwo$é realizacji czesci procedur wspdlnie
z innymi podmiotami. Ma to przyczyni¢ si¢ do vaktywnienia lokalnego rynku pracy oraz wiekszego
,otwarcia” urzedow pracy na wspolprace z partnerami lokalnymi badz na zainicjowanie przez urze-
dy takiej wspotpracy. Jest to zgodne z zapisami nowej Ustawy.

Standardy skonstruowane zostaly w taki sposob, aby mozliwe byly do zrealizowania przez
wszystkie urzedy pracy. Kazda z ushug sktada sig z kilku (czasem kilkunastu) procedur. Przy czym
nalezy podkreslic, ze do prawidtowej realizacji ustugi nie jest konieczne bezwzgledne realizowa-
nie wszystkich procedur. Procedury bowiem obejmuja swoim zakresem wszystkie mozliwe formy
realizacji danej ustugi. Natomiast nie wszystkie instytucje rynku pracy dysponuja odpowiednimi
warunkami (kadrowymi, lokalowymi, organizacyjnymi itp.). Blgdnym byloby zalozenie, Ze insty-
tucje nie organizujace np. gietd pracy czy targoéw pracy nie realizuja prawidtowo ustugi posrednic-
twa pracy. Gieldy pracy i targi pracy sa specyficznymi formami realizacji poérednictwa pracy,
ktore nie zawsze 1 nie wszedzie moga by¢ zastosowane. Wymagaja bowiem odpowiedniej infra-
struktury, dynamicznego rynku pracy, odpowiedniej ilosci ofert pracy oraz przygotowanej do re-
alizacji kadry. Nie kazda instytucja rynku pracy ma takie mozliwo$ci. Instytucje takie maja wiec
mozliwos¢ realizowania posrednictwa pracy w inny sposob — z pominigciem gield i targdw pracy
—1ustuga nadal bedzie realizowana w sposob prawidtowy.

To samo zatozenie dotyczy pozostatych trzech ustug. Podsumowujac, kazda z instytucji rynku
pracy powinna realizowa¢ dana ushuge za pomocg procedur mozliwych do zastosowania w jej przy-
padku. Jezeli nie ma mozliwosci realizowania danej ustugi lub procedury samodzielnie (z jakichkol-
wiek przyczyn), instytucja ma mozliwo$¢ podjecia odpowiednich dziatan wspélnie z innymi pod-
miotami (urzedami pracy, agencjami zatrudnienia, instytucjami szkoleniowymi itp.) na zasadach
wspolnych przedsigwzig¢ lub na zasadach przewidzianych w Ustawie (art. 6 ust. 8 i art. 24).

Zaproponowane projekty standardow ustug rynku pracy daja swobode wyboru metod dziata-
nia oraz doboru instrumentarium samokontroli ukierunkowanego na weryfikacje jakosci $wiad-
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czonych ustug. Dajac spora swobodg wyboru metod dzialania, jednoczesnie wskazujg bardzo kon-
kretnie, jak wybrana metoda powinna byc¢ realizowana. W ten sposob umozliwiaja instytucjom
rynku pracy petna kontrolg nad podejmowanymi dziataniami oraz daja instrumenty do samokon-
troli podejmowania dziatan wraz z badaniem (we wlasnym zakresie) jakosci $wiadczonych ustug.

Standardy sa jednoczesnie okresleniem pewnego stanu ,,idealnego”, do ktérego nalezy da-
zy¢, tj. instytucje realizujace jedynie cze$¢ procedur maja mozliwosé rozwijania swojej dziatalno-
Sci poprzez np. systematyczne ,,uruchamianie” kolejnych procedur, zwiekszajacych zakres i ja-
kos¢ ustug. Maja by¢ swoistym ,,przewodnikiem” po metodach realizacji poszezegolnych ustug,
a zarazem po metodach statego podnoszenia jakosci tych ushug,

Nauwagg zastuguje fakt, ze standardy w znacznym stopniu promuja niezalezno$¢ instytucji
rynku pracy poprzez niezamieszczanie sztywno zdefiniowanych wzorow dokumentow, Zawieraja
natomiast okreslenie niezbednych danych, ktére w danym dokumencie musza si¢ znalezé, aby
zagwarantowac prawidlowa realizacje procedur. Forma dokumentu ma tu znaczenie drugorzedne.
Istotne jest, aby dokument zawierat okreslone dane (niezbedne lub uzyteczne przy realizacji dane;
procedury lub ustugi), a nie zeby wygladat wszedzie jednakowo. Poza tym, przyjete rozwiazanie
daje instytucjom rynku pracy mozliwosé rozbudowania dokumentéw o dane fakultatywne, ktore
sa rozne w zaleznosci od lokalnych warunkow, a jednocze$nie pozwala na sprawniejsza, petniejsza
1 skuteczniejsza realizacjg poszczegdlnych ushug,

Brak wzorow dokumentow wynika rowniez z innego powodu. Jak wiadomo, standardy obo-
wiazuja zarowno publiczne stuzby zatrudnienia, jak i agencje zatrudnienia. Wprowadzenie zunifi-
kowanej dokumentacji dla obu tych podmiotéw byloby bledem. W zwiazku z duzymi rozbiezno-
sciami w sferze zasad ich funkcjonowania, realizowanych ustawowo celow itp. znacznie wygod-
niejsze jest przyjgcie proponowanego rozwiazania.

Standardy ktada duzy nacisk na prowadzenie dokumentacji elektronicznej i na zmniejszenie
ilosci dokumentéw. Idealnym rozwiazaniem byloby prowadzenie calej dokumentacji w formie
elektronicznej (z wyjatkiem tej, ktéra zgodnie z przepisami obowiazujacego prawa nie moglaby
funkcjonowac w takiej formie), do ktorej dostep miatby kazdy pracownik realizujacy poszczegol-
ne ustugi. W zwiazku z tym, ze wigkszos¢ instytucji rynku pracy nie jest jeszcze do tego przygo-
towana, daja rowniez mozliwos¢ prowadzenia dokumentacji ,,papierowe;j” — bez uszczerbku dla
jakosci swiadczonych ustug, lecz ze $wiadomoscia, ze stan ten utrudnia znacznie ich realizacje.
Standardy daja réwniez mozliwos¢ prowadzenia korespondencji elektronicznej z klientem, co
w zwiazku z brakiem w praktyce instytucji podpisu elektronicznego nie jest do kofica mozliwe,
Jednakze w niedtugim czasie moze okazaé sig bardzo przydatnym rozwigzaniem. Oczywiscie zda-
Jac sobie sprawg z ograniczonego dostepu do facz internetowych instytucji rynku pracy, rozwiaza-
nie to nalezy traktowac réwniez jako alternatywe, do ktérej realizacji nalezy dazy¢, a nie jako
forme dziatania ktorej niemoznos¢ wykonania powoduje nieprawidtowa realizacje ustugi.

Standardy promuja zminimalizowanie ilosci dokumentéw dotyczacych obstugi danego klienta.
Idealnym rozwigzaniem bytaby mozliwosc stworzenia jednego dokumentu elektronicznego, za-
wierajacego w sobie dane z dotychczasowych: kart rejestracyjnych, kart aktywnosci, kart ustug
itp., z jednoczesna mozliwoscia poszerzania informacji o kliencie o kolejne fakultatywne dane.
Nie oznacza to oczywiscie, ze brak takiego dokumentu uniemozliwia realizacje standardow. Stan-
dardy sa rowniez dostosowane do prowadzenia kilku dokumentéw dotyczacych jednego klienta,
jednakze takie rozwiazanie jest po prostu niewygodne dla realizatordw ushug.
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Struktura standardu ustug rynku pracy

Struktura standardu ushug zostala opracowana z wykorzystaniem elementow dotychczaso-
wej struktury opracowanej przez MGPiPS. Jednak Zespot Autorski dokonat szeregu zmian, beda-
cych konsekwencja maksymalnego zindywidualizowania podejscia do klienta, podniesienia jako-
Sci poszezegolnych ustug, wprowadzenia nowych instrumentdw kontroli jakosci wykonania ustug
oraz wprowadzenia rozwiazan umozliwiajacych w efekcie podnoszenie jakosci poszczegdlnych
ustug.

W strukturze standardu mozemy wyroznié cztery czesci:

[. Identyfikacja ustugi, w ktorej opisano cel ustugi, okreslony zgodnie z treScig Ustawy oraz
specyfika poszczegdlnych ustug i ich spotecznym przeznaczeniem. Cel uzupeiniono
0 opis ustugi, zawierajacy podstawowe dane ustugi i opis jej specyfiki oraz o szczegdlne ro-
dzaje ustugi (o ile takie wystepuja). Organizacja ustugi i zasady $wiadczenia ustugi uzupel-
niajg jej identyfikacjg.

2. Realizacja ustugi, w ktorej m.in. opisano:

— zasade zorientowania na klienta, jako tego elementu, ktorego celem jest zindywidualizo-
wanie podej$cia do potrzeb klienta uzupeniona o analizg sytuacji, majaca na celu zidenty-
fikowanie rzeczywistych jego potrzeb, na ich podstawie sprecyzowanie oczekiwan klienta
oraz okre$lenie katalogu mozliwych do podjecia dzialan i czynnosci, a po przeprowadzeniu
wselekcji” dziatan wybor mozliwych do zrealizowania;

— odpowiedzialno$é, tj. wykaz instytucji, w ktorych dane procedury sa realizowane wraz
z ukazaniem nazw stanowisk pracy 0sob nadzorujacych i realizujacych;

—  procedury — szczegdtowe opisy wszystkich czynnosci mozliwych do wykonania w ramach
danej ustugi wraz z ich opisem. Integralna cze$cia kazdej w procedur jest przedstawienie
jej celow, wymagan do uruchomienia, sposobu postgpowania, rezultatow, kontroli jakosci
jej realizacji, zalezno$ci od innych regulacji prawnych, wykaz dokumentéw oraz wykaz
instytucji, stanowisk pracy osob wspotpracujacych w trakcie realizacji procedury;

3. Badanie jako$ci wykonania ustugi, ktore odbywac si¢ bedzie poprzez zindywidualizowanie
odpowiednich metod i instrumentow dla kazdej ustugi, w tym z wykorzystaniem wskaznikow
ilodciowych i metod analizy jakosciowe;.

4. Zasoby, w ktorych okreslono wymagania kwalifikacyjne dla osob, ktore realizuja ustugg oraz
niezbgdne wyposazenie tych osob w zasoby sprzetowe, lokalowe i dokumentacj¢ zapewniaja-
ce $wiadczenie ustug na odpowiednim poziomie jakosci.

W zalaczniku | przedstawiono projekt jednej z procedur standardu ustugi ,,Poradnictwo za-
wodowe” — procedure DZ-2 ,,Grupowe poradnictwo zawodowe”.

Proponowana struktura standardéw nie jest wzorowana bezposrednio na Zadnym z rozwig-
zan panstw UE. Natomiast konkretne rozwiazania dotyczace poszczegolnych procedur, metod
kontroli jako$ci wykonanych ustug, niektorych rozwiazan praktycznych oraz orientacja na klien-
ta, beda wzbogacone o do$wiadczenia, tzw. najlepsze praktyki oraz odpowiedniki standardow
ustug rynku pracy wypracowane i stosowane w Niemczech, Austrii, Wielkiej Brytanii, Irlandii,
Szwecji, Holandii oraz we Wtoszech.
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Podsumowanie

Waznym zatozeniem, ktore lezy u podstaw tworzenia standardow ustug rynku pracy
w wielu panstwach Unii Europejskiej i §wiata jest koniecznosé ciaglego ich rozwoju. Standard
ustug rynku pracy nie powinien by¢ czyms§ statycznym, dlatego niezbgdnym jest zapewnienie
odpowiednich srodkow, w tym finansowych, materialnych, zasobéw ludzkich wspomagajacych
jego dalszy rozwdj. Standard opisujacy funkcjonowanie instytucji rynku pracy powinien bezu-
stannie ewaluowac, w sposob dynamiczny odpowiadaé na coraz szybciej zmieniajaca sie sytuacjg
na rynku pracy, zmiany w gospodarce, ewolucje procesow spotecznych itp.

Staly monitoring i biezaca ocena realizacji ushug rynku pracy nastawione na ciagte ich do-
skonalenie i modyfikacje moze da¢ w perspektywie wiasciwe efekty w postaci coraz lepszej jako-
Sci tych ustug dopasowanych do potrzeb klientéw i rynku pracy.

Uwzgledniajac zapisy Ustawy standardy ustug rynku pracy powinny byé na tyle uniwersal-
ne, aby mozliwe byly do zastosowania przez wszystkie instytucje rynku pracy, a z drugiej strony
na tyle szczeg6lowe, aby by¢ przewodnikiem dla nowe zatrudnionych pracownikéw.
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Zalacznik 1. Projekt procedury DZ-2 ,,Grupowe poradnictwo zawodowe”
Appendix 1. Draft of DZ-2 procedure ,,Group vocational counseling”

Pracownik
Specjalista 1. Zidentyfikowact cele i potrzeby
ds. rozwoju Q_ X 2wigzane z grupowym poradnictwem
zawodow. zawodowym.
Lider klubu @_ #
pracy
. 2. Wstepnie wyselekcjonowac grupeg
Inicjatywa C>_ uczestnikéw zajeé
klienta
Inny pedmict, @_ ‘
o ktorym mowa .
= pm’?‘;?sam 3. Okreslié metode prowadzenia

poradnictwa grupowego

v

4. Przygotowad materialy,
pomieszczenie i sprzet.

v

5. Opracowat harmonogram zajeé

v

6. Dokonag koncowej selekcji
uczestnikdw zajed

v

7. Przeprowadzi¢ zajecia (cykl zajgc)
poradnictwa grupowego

v

8. Umiesci¢ w dokumentacji
informacje o udziale klientow
w zajeciach.

DZ-1 +

9. Ustali¢ tryb dalszego dziatania

DZ-3

Cel: Pomoc w rozwiazaniu problemu zawodowego wybranej grupy klientow — bezrobotnych/
/poszukujacych pracy
1. Wymagania do uruchomienia procedury:
- identyfikacja potrzeb poradnictwa grupowego;
- identyfikacja klientow.
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2. Rezultat;

3,

- realizacja zatozonych celow;
— przezwycigzenie problemu zawodowego klientow;
— uswiadomienie i przedstawienie uczestnikom metod przezwycigzenia problemu;
- ocenaklienta,
Kontrola jako$ci wykonania procedury:
Kontroli jakosci wykonania procedury dokonuje doradca ja realizujacy (na zasadzie samo-

kontroli i samooceny wykonanych czynnosci i dziatan).

W trakcie kontroli jako$ci wykonania procedury nalezy:

przeanalizowaé prawidtowo$¢ wykonania poszezegdlnych czynnosci;

zwrdci¢ uwage na przypadki nieuzyskania oczekiwanych rezultatow,

przeanalizowac przyczyny nieuzyskania wiasciwych rezultatow;

przeanalizowa¢ reakcjg i zachowania klientow;

zastanowic si¢ nad mozliwoscia lepszego wykonania procedury;

zastanowic si¢ nad mozliwo$cia poprawy procedury;

wyciagnac wnioski.

Kontrola jakosci wykonania procedury powinna by¢ dokonywana po kazdych zajeciach.

Zalezno&¢ wykonania procedury od innych unormowan:

— ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia 1 instytucjach rynku pracy;

—  rozporzadzenie MGiP z dnia ... w sprawie szczegolowych warunkéw prowadzenia przez pu-
bliczne stuzby zatrudnienia ustug posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego oraz organiza-
cji szkolen 1 pomocy w aktywnym poszukiwaniu pracy (Dz.U. No ..., poz. ...).

Wykaz dokumentow:

— karta ushug doradczych;

— dokumentacja porady grupowej (m.in. harmonogram, lista uczestnikow, uwagi o realizacji
itp.).

Wspotpraca:

a) Niezbedna:

— klient (bezrobotny/poszukujacy pracy);
— posrednik pracy;
— lider klubu pracy;
— specjalista ds. rozwoju zawodowego;
— pracownik EURES;
- inny doradca zawodowy.
b) Mozliwa/pozadana:
— specjalista z okre§lonych dziedzin;
— inny specjalista lub/i podmiot zewngtrzny.

Dane korespondencyjne autordw:

Mariusz Smigiel

Wyisza Szkola Zarzadzania Personelem, Warszawa
e-mail: mariusz.smigiel@interia.pl

Mirostaw Zurek

Osrodek Ksztatcenia i Doskonalenia Kadr

Instytut Technologii Eksploatacji — PIB, Radom
e-mail: mirzurek@wp.pl
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Dorota KOPROWSKA
Osrodek Ksztalcenia i Doskonalenia Kadr
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB, Radom

Przedsiebiorczos¢ w sieci — Internet szansa
na wzrost konkurencyjnosci przedsiebiorstw

Entrepreneurship in the Network — Internet
the opportunity for the growth of competitiveness

Stowa kluczowe: przedsigbiorczos¢, Internet, konkurencyjno$é, mikroprzedsigbiorstwo, Inicjaty-
wa Wspolnotowa EQUAL

Key words: entreprencurship, Internet, competitiveness, microenterprise, Community Initiative EQUAL

Summary

In the framework of the Community Initiative EQUAL Development Partnership, the Institute for
Terotechnology is implementing the Activity 1 in the framework of the project ,,Entreprencurship
in the web — Internet the opportunity for growth of competitiveness™. The project is addressed to
entrepreneurs and employees of microenterprises and is in line with the activities supporting the
competitiveness of microenterprises on the national and international market.

W rezultacie transformaciji, model gospodarki oparty na instytucjach centralnego sterowania
zastapiony zostal przez mechanizmy wolnorynkowe. Proces ten spowodowat szereg zmian o cha-
rakterze strukturalnym, m.in. wzrost inicjatyw gospodarczych prowadzacych do powstawania przed-
sichiorstw, w szczegolno$ci matych, $rednich oraz mikro. Obecnie, na skutek zalamania wzrostu
gospodarczego na rynku krajowym oraz w wyniku koniecznosci dostosowania jakosci i standardow
dziatania do wymog6w unijnych, mikroprzedsigbiorstwa przezywaja najwigkszy kryzys. Ich zdol-
no$¢ wychodzenia z trudnej sytuacji jest nizsza niz firm wiekszych — lepiej dofinansowanych 1 zor-
ganizowanych, dysponujacych wysokiej jakosci technologiami i zasobami ludzkimi. Obok wyzej
wymienionych, wérdd przyczyn ograniczajacych rozwoj i konkurencyjnos¢ mikroprzedsigbiorstw
na coraz bardziej wymagajacym rynku wystgpuja najczesciej: niedostosowanie systemu podatkowe-
go do specyfiki i zasad dziatania mikrofirm, trudny dostep do kredytow, maty zakres gwarancji
i porgczen, niespojne przepisy regulujace dziatanie firm i nadmierna regulacjg prawno-administra-
cyjna, a takze niedostosowanie przepiséw we wszystkich dziedzinach do specyfiki i odmiennosci
funkcjonowania mikrofirm. Jedna z najwazniejszych barier w rozwoju mikroprzedsigbiorczosci sta-
nowi réwniez ograniczona wiedza na temat zakladania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej, co
powoduje, ze jako$¢ zasobow ludzkich oraz zwiazana z nimi wydajno$¢ pracy sa niskie. Jesli chodzi
o dyskryminacje mikroprzedsigbiorcow, nieréwnosci generowane sa nie tylko z zewnatrz, ale row-
niez ptyna z wnetrza grupy beneficjentow. Mikroprzedsigbiorstwa charakteryzuja si¢ wysokim od-
setkiem zatrudnialno$ci 0sob o najnizszym wyksztalceniu i kwalifikacjach, co wigze sig z niskim
poziomem aktywnosci w zakresie docierania do wiedzy i informacji. Powoduje to u nich barierg
psychologiczna, wiazaca sig z przekonaniem o tym, Ze pewne ushugi szkoleniowe i doradcze sg dla
nich niedostepne ze wzgledu na niewystarczajace przygotowanie merytoryczne, ktorym dysponuja.
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Spoteczne 1 gospodarcze znaczenie mikroprzedsigbiorstw w rozwijajacej si¢ gospodarce wol-
norynkowej zostato docenione, znalazto to odzwierciedlenie w wielu dokumentach rzadowych, za-
wierajacych dyrektywy zwiazane z programami wspierania i rozwoju sektora MSP (,,Narodowy
Plan Rozwoju”; ,.Kierunki dziatan Rzadu wobec matych i $rednich przedsigbiorstw od 2003-2006",
~Matle i $rednie przedsigbiorstwa w gospodarce narodowej. Polityka wobec MSP”). Wynika to przede
wszystkim z przekonania, Ze rozw0j wspomnianego sektora stanowi klucz do ograniczenia dyspro-
porcji rozwojowych pomigdzy Polska a starymi krajami czionkowskimi, ale réwniez ze struktury
wielkosciowej polskich firm, z ktorych wiekszo$é to firmy mikro. Obecna kondycja polskich mikro-
przedsigbiorstw, majacych za sobg lata dynamicznego rozwoju w poczatkowym okresie transforma-
¢ji jest bardzo trudna, wiele z nich jest zagrozonych, co ma swoje zrodto w procesach zwiazanych
z zalamaniem wzrostu gospodarczego na lokalnym rynku oraz z akcesja naszego kraju do struktur
unijnych.Ten ostatni czynnik sprawia, ze od maja 2004 polskie firmy, rowniez mikro, dziataja na
Jednolitym Rynku Europejskim, co wigze si¢ z nowymi wymogami, ktore dla wielu z nich oznaczaja
wzrost presji na podnoszenie konkurencyjnosci. Stad niezwykle istotne wydaja si¢ wszelkie formy
wspomagania mikroprzedsigbiorstw 1 zapewnienie maksymalnej pomocy w postaci zapewnienia
ustug wspierajacych: profesjonalnych szkolen, doradztwa finansowego, prawnego, platformy wy-
miany informacji i pozyskiwania partneréw. Tego rodzaju dziatania maja juz w naszym kraju pewne
tradycje, jednak nadal prowadzone sa w stopniu niewystarczajacym. Z danych pochodzacych z ra-
portu Instytutu Badan nad Gospodarka (,,Ustugi wspierajace mikroprzedsigbiorstwa, male przedsie-
biorstwa i samozatrudnionych” Instytut Badan nad Gospodarka dla Polskiej Agenciji Rozwoju Przed-
sigbiorczosci, Warszawa 2003) wynika, ze udziat mikroprzedsiebiorstw w ogolnej liczbie firm ko-
rzystajacych z ustug wsparcia ksztattuje sie na poziomie nizszym niz 13%, a najczesciej korzystaja
znich przedsigbiorcy legitymujacy si¢ najwyzszym poziomem wyksztatcenia oraz ci, ktorych zmu-
sza do tego fatalna kondycja firmy i bezposrednie zagrozenie jej likwidacji.

Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL jest czescia strategii Unii Europejskiej na rzecz stworzenia wigk-
sze] liczby lepszych miejsc pracy i zapewnienia szerokiego do nich dostepu. Finansowana przez Europej-
ski Fundusz Spolfeczny [EFS], ma na celu testowanie i popieranie — w drodze wspotpracy transnarodowej
—nowych sposobdw zwalczania wszystkich form dyskryminacji i nierdwnoéci na rynku pracy, zarowno
wobec 0s6b zatrudnionych, jak i poszukujacych pracy. EQUAL obejmuje rowniez dziatania na rzecz
spoleczne] i zawodowe; integracji 0sob ubiegajacych sig o azyl. Program jest uzupetnieniem Narodowe;j
Strategii Zatrudnienia, odnosi si¢ rowniez do takich dokumentow jak: ,,Wspdlna ocena zalozen polityki
zatrudnienia” (Joint Assessment Paper), ,,Wsp6lne memorandum w sprawie integracji spotecznej” (Joint
Inclusion Memorandum) oraz Sektorowy Program Operacyjny Rozwdj Zasobéw Ludzkich.

EQUAL stwarza mozliwosci identyfikacji 1 przewidywania zmian na rynku pracy, jak tez wy-
posaza w nowe narzg¢dzia monitorowania, zapobiegania i rozwigzywania wykrytych problemow.

Program EQUAL stanowi niewielka czgsc¢ srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego, ktory
gtownie finansuje dziatania Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Zasobow Ludzkich.

Wskaznikami skutecznosci programu EQUAL nie bedzie liczba objgtych wsparciem benefi-
cjentow tylko jako$¢ wypracowanych innowacyjnych modeli (metod), ktére zostang wprowadzo-
ne do powszechnego zastosowania w polityce i praktyce krajowe;.

Program Inicjatywy Wspolnotowej EQUAL jest realizowany przez wybrane w drodze kon-
kursu Partnerstwa na rzecz Rozwoju.

Inicjatorami Partnerstwa na rzecz Rozwoju w projekcie Przedsiebiorczos¢ w sieci — Internet szansq
na wzrost konkurencyjnosci jest Instytut Technologii Eksploatacji w Radomiu (lider projektu), Szydto-
wieckie Forum Gospodarcze w Szydtowcu, Wojewodzki Urzad Pracy w Warszawie, Towarzystwo
ALTUM w Rzeszowie, Eduserwis sp.j. w Poznaniu,
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Celem projektu jest wzrost konkurencyjnosci mikroprzedsigbiorstw poprzez implementacje mo-
delu zastosowania technologii informatycznych do podnoszenia jakosci i powszechnej dostepnosci ustug
wspierajacych.

Beneficjentami programu bgda mikroprzedsigbiorcy oraz pracownicy zatrudnieni w mikroprzedsig-
biorstwach. Wnioskowane Partnerstwo polegac bedzie na wspieraniu zdolnosci dostosowawczych mikro-
przedsigbiorstw i zatrudnionych w nich pracownikéw do zmian strukturalnych w gospodarce poprzez
wykorzystywanie technologii informatycznych i nowych technologii. W ramach tak zdefiniowanego te-
matu Partnerstwa, jego celem glownym bedzie opracowanie i przetestowanic modelu transferu wiedzy
1rozmaitych ushug wspomagajacych dla mikroprzedsigbiorstw w oparciu o nowoczesne technologie infor-
macyjne. Stworzy to mozliwos$¢ dostosowania mikroprzedsigbiorstw do zasad spoleczenstwa informacyj-
nego i gospodarki rynkowej oraz rozwinie u pracodawcow i pracobiorcow zatrudnionych w tym sektorze
swiadomos¢ potrzeby ustawicznego ksztatcenia w celu zwigkszenia konkurencyjnosci firm réznych sek-
torow i branz. Wartos¢ dodana projektu polega na wykorzystaniu przez przedsiebiorce zdobytej wiedzy
zarowno z zakresu przedsigbiorczosce, jak i obstugi sprzetu komputerowego w celu rozwoju wlasnej firmy
w kierunku poczatkowo nie zatozonym w kontekscie aplikacji modelu, lecz wytyczonym przez samego
beneficjenta. Wartosciq dodang jest rowniez wzrost kompetencji beneficjentéw i ich rozwoj osobowy.

Projekt realizowany w latach 2004-2006 sktada si¢ z trzech dziatan.

W ramach Dziatania I - realizowanego do maja 2005 roku planowana jest realizacja naste-
pujacych zadan:

* Identyfikacja kompetencji uczestnikow Partnerstwa w kontekscie przysziej wspotpracy;

* Opracowanie struktury zarzadzania finansami, systemu monitoringu, ewaluacji i promocji projektu;

* Okreslenie strategii i mechanizméw wprowadzania zasad polityki horyzontalnej;

* Diagnoza barier prowadzacych do wykluczenia cyfrowego, dyskryminacji na rynku pracy za-
rowno w zakresie dostepnosci do wiedzy, jak i w zakresie wykorzystywania nowych technolo-
gil informatycznych;

* Identyfikacja grupy docelowej dla opracowania i testowania rozwiazah oraz okreslenie roli
grupy docelowej w pracach i dziataniach Partnerstwa;

* Konsultacje srodowiskowe;

* Opracowanie zatozen modelu zastosowania technologii informatycznych do podnoszenia ja-
kosci i powszechnej dostepnosci ustug wspierajacych mikroprzedsiebiorczo$é;

* Podpisanie umowy o Partnerstwie na rzecz Rozwoju;

* Zawarcie umowy o Partnerstwie Ponadnarodowym, w tym opracowanie strategii wspotpracy
ponadnarodowe;;

* Przygotowanie miedzyorganizacyjnej mobilnej struktury wspotpracy zdolnej do opracowania
modelu promujacego ksztalcenie ustawiczne w zakresie wykorzystywania nowych technologii
informatycznych przez beneficjentow;

* Okreslenie strategii i szczegotowego programu dziatan oraz budzetu do Dzialan 21 3.

W ramach Dziatania 2 planowane jest opracowywanie i przetestowanie modelu oraz promo-
cja rezultatow.

Dziafanie 3 to dziatania na rzecz upowszechniania modelu i promocji rozwiazan wérdd bene-
ficjentow.

Dane korespondencyjne autora:
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Osrodek Ksztatcenia i Doskonalenia Kadr
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB, Radom
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Po co dorostym samoksztalcenie?

The reasons for the self-education of adults?

Slowa kluczowe: edukacja ustawiczna, samoksztalcenie, samodoskonalenie, wytrwatosc
Key-words: permanent education, self-education, self-improvement, persistence

Summary

The aim of the article is to show the complexity of adult education in the light of theoretical consi-
derations, which may suggest that adult education is now rarely understood as simply a form of
acquiring necessary qualifications or skills essential to fulfilling job criteria. In the past, the role of
education was to provide opportunities of professional, social, economic and cultural promotion. In
the recent years, adult education has not neglected the function of minimal zing social gap and
educational chances. This role has, however, been greatly diminished. Adult education has now
been defined in means of individual development — a means that does not necessarily lead to sensa-
tional success, bring about high social roles.

Edukacja dorostych coraz rzadziej jest pojmowana jako jedynie forma uzupetnienia wyksztal-
cenia lub wiedzy niezbgdnej do penienia roli zawodowej, lecz jako pomoc $wiadczona dorostej
osobie w jej rozwoju, podporzadkowana dazeniu tej osoby do optymalizacji wiasnego zycia, z punk-
tu widzenia dobra jednostkowego jak i spofecznego (por. Muszynski, 1991). Cheac blizej scharakte-
ryzowac edukacje dorostych, nalezy uswiadomic sobie pod jak wieloma wzgledami rozni sig ona od
edukacji obowiazkowej, obejmujacej osoby dorastajace. Roznice te sa prosta konsekwencjg tych,
jakie wystepuja migdzy psychika dzieci i miodziezy a psychika dorostych oraz sposobami ich funk-
cjonowania (por. Vasta, R., Haith, M.M., Miller, S.A. 1995; Przetacznik-Gierkowska, M., Tyszkowa,
M. 1996). Odrebnosc edukacji dorostych ma swoje zrodto w roli podmiotowosci osoby w procesach
jej indywidualnego rozwoju i dlatego tez odmienne musza by¢ cele dla obydwdéch form edukacji
(por. Muszynski, 1992, w: Wujek, red.):
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— cele edukacji dorostych maja charakter propozycji kierowanych bezposrednio do dorostych, spo-
srod ktorych moga oni wybraé stosowne dla siebie, sa to wige pewne oferty, ktore osoba dorosta
odnosi do swojej osoby, swojego zycia i z perspektywy swoich potrzeb i aspiracji wybiera to, co
uwaza za wazne dla procesu jej osobistego, autonomicznego rozwoju. W przypadku edukacji
0s0b miodych cele edukacyjne maja charakter standardow rozwojowych, ktore powinny osiagnaé
w procesie dorastania (a nie tylko edukacji);

— cele edukacyjne dorostych maja charakter alternatywny, opcyjny, wskazuja na mozliwosci, a nie
na powinnosci. Edukacja dorostych odnosi si¢ bowiem do dziedzin i poziomdw rozwoju oso-
bowosci, ktére zostaja indywidualnie wyznaczone poprzez samych dorostych. W przeciwien-
stwie do edukacji dorostych edukacja dorastajacych okresla jasno cele, ktore osoba musi
W swoim rozwoju osiagnac, standaryzacja wyzej wymienionych celoéw opiera si¢ na dotych-
czasowej wiedzy dotyczacej rozwoju cztowieka oraz mozliwosciach spoteczenstwa (por. Alek-
sander, 1996, s. 27);

— cele edukacyjne dorostych odnosza sig do indywidualnej koncepcji i planu Zycia. Sprawia to
migdzy innymi, Ze cele te moga by¢ postrzegane jako pozbawione atrakcyjno$ci propozycie, jesli
konkretne osoby realizuja takie plany zyciowe, w ktorych zamierzony rozwéj i wzbogacanie wia-
snej osobowosci nie odgrywa istotnej albo wrecz zadnej roli. Dla 0sob dazacych do poglebiania
wlasnego rozwoju nie wszystkie oferty beda oczywiscie rownie atrakcyjne — osoba dorosta z catej
mnogosci ofert wybiera te, ktdre z jej indywidualnego sposobu rozumienia rozwoju postrzega za
najbardziej trafne i atrakcyjne. Dzieje sig tak wtedy, gdy koncepcja wiasnego Zycia miesci sie
w sferze swiadomie podejmowanych wyborow. Plany edukacyijne sa elementem $wiadomego
kreowania swojego zycia, kierowania swoim rozwojem w harmonii z obrana koncepcja zycia.
Edukacja, w przypadku osob dorostych, petni jedynie funkcje pomocnicze w realizacji jednostko-
wych planow rozwoju. W przypadku edukacji dzieci i miodziezy poziom uczestnictwa w edukacii
jest okreslony ustawa prawna oraz wynikajacym z niej obowiazkiem edukacyjnym. Plany zycio-
we dorastajacych rzadko sa na tym etapie zindywidualizowane, przemyslane, bedace wynikiem
samodzielnych decyzji i wyborow wynikajacych z wlasnej, dojrzatej koncepcji §wiata i siebie.
Edukacja peli wobec dzieci i mlodziezy funkcje kierujace i maksymalizujace ich rozwdj.

Podobng charakterystyke odmiennosci i specyfiki edukacji dorostych przedstawia Brzezin-
ska 1 Wilinski (por. Brzezinska, Wilinski, 1995). Wedlug badaczy ré7ni sie ona jakosciowo od
edukacji dzieci w szesciu wyodrgbnionych sferach. Po pierwsze, u dorostych dostrzegamy rozwi-
nigte myslenie pojeciowe, abstrakcyjne, ktore umozliwia intencjonalne, niedyrektywne uczenie,

w przeciwienstwie do dzieci, u ktorych dominuja nizsze funkcje psychiczne takie jak: pamieé

1 spostrzeganie. Po drugie, motywacja u dorostych jest podporzadkowana indywidualnej koncep-

cji Swiata i siebie i moze by¢ wewnatrzsterowna jak i zewnatrzsterowna, u dzieci ze wzgledu na

brak dostatecznie rozwinigtych funkcji psychicznych program musi byé narzucony, ukierunkowa-
ny, ale zarazem przygotowujacy do samosterownoéci, aktywizujacy zasoby i aspiracje miodych.

Po trzecie, u dorostych dochodzi do mozliwosci nastawienia w uczeniu si¢, tak samo zreszta jak

iw innych dziedzinach zycia ,na proces” albo ,,na efekt”. U dzieci wystepuje bardziej prymityw-

ne, krotkowzroczne uczenie sig, z czasem dopiero rozwija sig umiejetno$¢ traktowania nauki jako
narzedzia. Po czwarte, dzieci sq bardzo podatne na zmiany, przejawiaja pierwotna postawe tworcza,
duza gotowos¢ do eksploracji, otwarto$¢ i plastyczno$é, doroli za$ czgsto podporzadkowuja swo-
je dziatania byciu efektywnym, uzytecznym, albo jakiemu$ innemu nadrzednemu celowi. Po pia-
te, struktura wiedzy u dzieci jest stabo zréznicowana, sa chtonne, a glownym zrédlem wiedzy jest
wiasne doSwiadczenie, podezas gdy wiedza dorostych jest juz ustrukturalizowana, zroznicowana,
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opiera si¢ gtownie na przekazie spotecznym. Oraz ostatni obszar, ktory analizuje Brzezifiska, to
obszar kontroli i oceny w procesie uczenia: ocena w oczach dziecka, to ocena jego osoby, a nie
jego dzialania, lub jeszcze doktadniej charakteru albo efektow jego dziatania, podczas gdy doro-
sty umie oddzieli¢ krytyke osoby od kontroli swojego dziatania, powinien mie¢ tez przyswojone
umiej¢tnosci autokorekty. Dlatego tez cele edukacji dorostych musza sie jakosciowo rézni¢ od
celow edukacji dzieci i mlodziezy — edukacja dorostych powinna sig opiera¢ 1 wykorzystywac
wszystkie umiejetnosci i kompetencje przyswojone przez dorostych w toku catozyciowego proce-
su aktywnosci edukacyjnej, proces ich edukacji powinien by¢ bardziej refleksyjny, $wiadomy,
samokrytyczny, ustrukturyzowany przez podmiot.

* 4%

Kiedys dostgp do odwiaty dawat mozliwosci awansu zawodowego, spolecznego, ekonomicz-
nego i kulturowego. Obecnie funkcja o$wiaty dorostych jako czynnika wyréwnywania roznic spo-
tecznych, a co za tym idzie szans edukacyjnych, nie przestata by¢ nadal aktualna, cho¢ z czasem
pojawily sig procesy znacznie pomniejszajace jej znaczenie. O$wiata i wyksztakcenie jako takie prze-
staty pelni¢ rolg zasadniczego czynnika warunkujacego droge spotecznego awansu. Dynamika prze-
mian w roznych dziedzinach zycia spotecznego spowodowata zapotrzebowanie na kadrg o nowych,
wysoce wyspecjalizowanych kwalifikacjach oraz nieustanne rekwalifikowanie kadry zawodowo
czynnej, w zaleznosci od potrzeb rynku pracy.

Obecnie edukacja dorostych staje sig czynnikiem indywidualnego rozwoju jednostek. Nie stu-
zy ona juz wylacznie zadaniom ksztalcenia obowiazkowego spoleczenstwa i uruchamianiu proce-
sow mobilno$ci poziomej 1 pionowej, a raczej utatwia jednostce odnalezienie optymalnego z punktu
widzenia dobra indywidualnego i spofecznego miejsca w swiecie, spoteczenstwie. Oswiata doro-
stych zaczyna coraz czesciej by¢ postrzegana jako droga jednostkowej realizacji, droga na ktorej
nickoniecznie osiaga si¢ najwigcej 1 nickoniecznie daje ona najwyzszy status spoleczny, niekoniecz-
nie umozliwia realizowanie najbardziej znaczacych rol w spoteczenstwie, ale za to otwiera nieogra-
niczone mozliwosci wasnego rozwoju podyktowanego czysto podmiotowymi potrzebami (por.
Matulka, 1992, w: Wujek, red.). Coraz czesciej jako ideat edukacji dorostych sa postrzegane decyzje
dorostych dotyczace podnoszenia wiasnych kwalifikacji, ktore wyptywaja nie z potrzeb czysto uty-
litarnych, nie jako nastgpstwo zewnetrznych wymogow, lecz gdy wyrastaja one na podiozu indywi-
dualnych aspiracji dalszego rozwoju. Dazy sie do tego, aby dzisiejsza miodziez wyksztalcona
w odmiennych warunkach, w przysztosci gdy dorosnie 1 bedzie podejmowac edukacje jako ludzie
dorosli, kierowata sig ideg podmiotowego, samodzielnego, zaplanowanego kierowania wiasnym roz-
wojem w zgodzie z obrana koncepcja $wiata i siebie (por. Biata Ksigga, 1997).

Nie mozna nie dostrzega¢ znaczenia spotecznych czynnikow, ktore wyzwalaja takie tendencije
lub tez im przynajmniej sprzyjaja. Z jednej strony obejmuja one obiektywne przemiany w sferze
warunkow zycia, w ktorym pojawia si¢ miejsce na indywidualny rozwoj, z drugiej za$ upowszech-
nienie si¢ Wzorow zycia nastawionego na samorealizacjg poprzez awans kulturowy. W ten sposob
obok przestanek spotecznych oswiaty dorostych pojawiaja si¢ przestanki ideowe: afirmacja zycia,
w ktorej jest rowniez miejsce na indywidualny rozwdj nie wymuszony zadnymi obiektywnymi ko-
nieczno$ciami. Obecnie o$wiata dorostych moze uruchamiac szersza perspektywe, umozliwia indy-
widualny awans kulturowy, osiagany poprzez autonomiczng, indywidualna realizacje siebie jako
osoby. Dlatego tez gtownym celem edukacji dorostych powinno by¢ otwieranie drogi dorostym ku
lepszemu zyciu poprzez osobisty rozwdj, niezaleznie od tego, jak jest on przez konkretna jednostke
pojmowany 1 definiowany. Stwierdzenie to, pomimo swojej prostoty, pokazuje, jak wiele zalezy od
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rozumienia samego pojecia ,,rozwo;j osobisty” jak i indywidualnej koncepcji wartosciowego i udane-
go zycia. Nalezy bra¢ tez pod uwagg sytuacje, gdy jednostka nie dazy do lepszego zycia lub gdy reali-
zuje swoja koncepcje poza droga edukacyjna, dla takiej osoby, edukacja jawi si¢ jako system niepo-
trzebny, niecfektywny, nieprzydatny.

Caloksztalt przemian, jakie dokonaly sig w zyciu wspdtczesnych ludzi, stworzyty obiektywne
przestanki dla szerokiego rozwoju edukacji dorostych w nowych rozlegtych funkcjach. Przestanck
tych mozna sig dopatrywaé przede wszystkim w fazie wyksztatcania sig na skale powszechng kon-
cepeji wartosciowego, bogatego w tresci zycia. Przeobrazenia te mozna scharakteryzowa nastepu-
jaco. Po pierwsze, nastapito rozszerzenie spektrum zycia ludzkiego objgtego dazeniami samorealiza-
cyjnymi poza dziatalnoscia zawodowa. Ludzie odnajduja sens wlasnego rozwoju i osiagania zycio-
wych kompetencji, podporzadkowanych nie tylko wypelnianiu roli zawodowej, ale dotyczacych
takich sfer jak: rozrywki, czasu wolnego, Zycia spolecznego, w zwiazku z tym zmienia sie zapotrze-
bowanie na ushugi edukacyjne. Obejmuja one przygotowanie do roznych dziedzin zyciowe] aktyw-
nosci, a nie juz tylko pracy zawodowej.

Nastapity jednoczesnie istotne zmiany w samym sposobie wypetniania funkcji zawodowe;.
Przebiega ono w warunkach nieustannej zmienno$ci obejmujacej zarowno warunki pracy, rodzaj
wykonywanych czynnosci, jak tez same zawody. Podnosi sig ponadto nieustannie poziom kompe-
tencji niezbednych przy realizowaniu poszezegdlnych zawodow. Wszystko to sprawia, ze trady-
cyjny model przygotowania zawodowego ,,raz na zawsze” staje sig zupelnym anachronizmem.
Przewiduje sig, ze cykliczne zmiany na rynku pracy zmusza dzisiejszych nastolatkow przynaj-
mniej do pigeiokrotnej zmiany zawodu w ciagu zycia (por. Krajewska, 2001). W zwiazku z tym
biernos¢ (rowniez, a moze przede wszystkim edukacyjna) bedzie oznaczaé porazke. W zwiazku
ztym rosnie zapotrzebowanie na wyksztatcenie ogélne, dajace wspétczesnemu cztowiekowi pod-
stawy do aktywnego kierowania wlasnym rozwojem, a takze pozwalajace na zwiekszenie umie-
Jetnosci adaptacyjnych w stosunku do szybko zmieniajacej sie rzeczywistosci ekonomicznej, spo-
tecznej 1 kulturowej. Wymagane jest wyksztatcenie szerokoprofilowe, ktore umozliwia adaptacje
w zaleznosci od zmian technologicznych.

Po trzecie, nastapio takze rozszerzenie spektrum zycia ludzkiego objetego dazeniami samo-
realizacyjnymi na wiek poprodukcyjny, planowanie zycia i dazenie do nadania mu satysfakcjonu-
jacego ksztattu obejmuje cate zycie cztowieka. Coraz czgsciej wiek poprodukeyjny jest etapem,
w ktorym umiejscawia sig wazne zamierzenia oraz zwiazane z nimi aspiracje rozwojowe. Stawia
to nowe zadania przed systemami edukacyjnymi, ktore powinny umozliwiaé realizacje jednostce
jej koncepcje warto$ciowego zycia.

Po czwarte, dokonaly sig istotne przemiany w zakresie Zycia ludzkiego. Nastapita daleko
idaca autonomizacja postaw, a wigc dazenie do uwolnienia sie od uktadania zycia wedtug wzor-
cow 1 nakazow plynacych z zewnatrz. Wzrosto poczucie odrgbnoscei i niezalezno$ci w uktadaniu
drogi wlasnego zycia wedtug indywidualnych, wiasnych standardow i systeméw wartosci. Prze-
miany te maja ogromne znaczenie dla systemow edukacyjnych, ktore powinny umozliwié osobie
umiejgtne korzystanie z zasobow wiasnych i tych umiejscowionych w otoczeniu, w rozwijaniu
wewnetrznych dyspozycji niezbgdnych do samodzielnego, twérczego, upodmiotowionego stero-
wania w sposob satysfakcjonujacy.

Dlatego tez punktem wyjécia dla nowoczesnego systemu o$wiaty dorostych nie moze by¢ juz
jedynie idea wiaczenia w Zycie spoteczne tych, ktorzy sami nie byli w stanie przeskoczy¢ edukacyj-
nej bariery, a tym samym umiejscowili sie na marginesie zycia spotecznego. Staje si¢ nim ideat
zapewnienia kazdemu dorostemu czlonkowi spoleczefistwa niezbednej pomocy do dalszego rozwo-
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ju podporzadkowanego z jednej strony potrzebom spotecznego uczestnictwa, zas z drugiej osobistej
samorealizacji. Taki punkt wyjscia pozwala na nowo zdefiniowac zadania edukacyjne w stosunku do
dorostych. Jezeli istota oswiaty dorostych jest dalszy, samodzielnie umotywowany i sterowany samo-
rozwoj osoby doroslej realizowany za pomoca edukacji w pionie 1 w poziomie, wtedy zadania o§wiaty
sprowadzaja si¢ do zapewnienia i udostgpnienia tego wszystkiego, co jest niezbgdne, aby jednostka
wlasnie ta droga samoksztafcenia podazata. Oznacza to konieczno$¢ ujmowania zadan edukacyj-
nych w sposob znacznie szerszy, niz jedynie dostarczanie wiedzy, lecz jako: ,,budzenie aspiracji
potrzeb dalszego rozwoju (...), ksztattowanie niezbgdnej postawy otwartosci, gotowosci przyjmowa-
nia nowych informacji (...), gruntowanie tendencji do samooceny wiasnych kwalifikacji oraz samo-
kontroli w stosunku do wlasnego dziatania (...), rozbudzanie odwagi i gotowosci do nieustannego
czynnego kierowania wiasnym Zyciem (...), rozwijanie niezbg¢dnych umiejgtnosci i sprawnosci umoz-
liwiajacych rozwdj wiasny na drodze edukacyjnej (...), rozwijanie gotowosci i cheei pokonywania
oporow wewnetrznych 1 trudnosci zewnetrznych (...), wyposazenie jednostki w takie horyzonty, kto-
re pozwalaja realistycznie postrzegac siebie, wlasne edukacyjne potrzeby, zamiary, aspiracje i zain-
teresowania w spolecznym kontekscie zmian (...)” (Muszynski, 1991, s. 29-30).

Hk

Czerniawska okresla podstawowy dylemat andragogiki jako dylemat, czemu ma stuzy¢ eduka-
cja dorostych? Czy ma wyposaza¢ dorostych w kompetencje odpowiadajace na pytanie: jak zy¢? czy
za co zy¢? ,,Czy dziatania edukacyjne maja koncentrowa¢ sie na ksztatceniu ogolnym i wokoét sytu-
acji stymulujacych moralno-emocjonalny rozwoj jednostki, jej zdolnosci kreatywno-ekspresywne —
kim ma by¢? Czy tez maja ogranicza¢ sig do ksztalcenia zawodowego, wyposazajacego cztowicka
w umiejetnoscl 1 kompetencje, a wige pomnazac jego wiedzg? A wiec stymulowac przede wszystkim
jego rozwdj intelektualny — co ma umie¢?” (1996, s. 22). Czerniawska stwierdza, ze przez ostatnie
dziesigciolecia nacisk byt ktadziony zdecydowanie na druga mozliwoscé i dlatego w Polsce domi-
nowata edukacja formalna. Obecnie obserwujemy stopniowy rozwoj stowarzyszen, klubow, prelekcii,
kurséw, kursow korespondencyjnych, uniwersytetow trzeciego wieku, zaje¢ organizowanych przez pla-
cowki, domy kultury. Mozliwos¢ ksztalcenia formalnego wrasta stopniowo w $wiadomos¢ dorostych Pola-
kow, podczas gdy samoksztalcenie, jako proces przebiegajacy cale zycie, nadal jest postrzegany jako
dotyczacy przede wszystkim pracownikow naukowych. Czerniawska postrzegajac edukacje doro-
stych jako proces wspomagania jednostki w catozyciowym procesie stawania si¢ a zarazem wspo-
magania ,,tu i teraz” w petnionych rolach, w spetnianiu aspiracji, dostrzega jedyna droge w budowa-
niu umiejgtnosci samoksztatcenia i gotowosci do jej realizacji (Czerniawska, 1992, s. 124),

Edukacja dorostych moze by¢ realizowana w ramach edukacji ustawicznej, ktorej celem jest
integracja oddziatywan wychowawczych, edukacyjnych, formalnych, nieformalnych, programo-
wych i samoksztatceniowych (Pétturzycki, 1991, s. 67). Wynikiem integracji tych oddziatywan sa
trzy wymiary edukacji: ksztalcenie w pionie, w poziomie i w glab. Zgodnie z pogladami R.J.
Kidda edukacja dorostych moze przebiegac na wszystkich wspomnianych wymiarach. Ksztalce-
nie w pionie obejmuje kolejne szczeble edukacji formalnej od przedszkola po studia wyzsze i pody-
plomowe (w przypadku dorostych najczesciej przybiera forme uzupetiania wyksztatcenia na pozio-
mie podstawowym, $rednim, wyzszym). Ksztalcenie w poziomie ma zapewni¢ poznawanie roznych
dziedzin, zagadniefi i wyraza si¢ we wszystkich mozliwych formach edukacji pozaszkolnej, niefor-
malnej (edukacja kursowa i korespondencyjna obejmujaca nauke jezykow obeych, obstuge kompu-
terow, doskonalenie badz przyuczanie do zawodu, odczyty i prelekcje, uniwersytety trzeciego wie-
ku) (por. Pétturzycki, 1991, s. 304).
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Ksztatcenie w glab jest Scisle zwiazane z jako$cia edukacji, wyraza si¢ w glgbokiej motywa-
cji do samoedukacji, majacej na uwadze dobro i rozwoj wlasny i spoteczenstwa. Na samoeduka-
cje, zdaniem Kidda, sktadajg si¢ dwa procesy: samoksztalcenia i samowychowania. Samoksztat-
cenie jest to proces prowadzony $wiadomie 1 aktywnie przez osobg, podejmujacq okreslone zada-
nia poznawcze, polegajace na samodzielnym, $wiadomym, celowym zdobywaniu i modernizowa-
niu wiedzy ogolnej badz kwalifikacji specjalistycznych. Proces ten wymaga samodzielnosci, swia-
domego dazenia do okreslonych celow, opanowania zasobow wiedzy, rozwoju zainteresowan
1 zamitowan (por. Urbanek, 2000).

Zatem edukacja dorostych sklada si¢ z dwoch aspektow: ksztalcenia i samoksztatcenia. Ksztat-
cenie ma charakter $wiadomej, celowej, zorganizowanej dziatalnosci dydaktycznej, wychowaw-
czej 1 kulturowej, przebiegajacej z mniej lub bardziej aktywnym udziatem dorostych uczestnikow.
Wystgpuje tu mniej lub bardziej intensywny czynnik sprawczy, organizujac, ukierunkowajac lub
przynajmniej inspirujgcy edukacj¢. Samoksztatcenie ma takze charakter dziatalnosci swiadome;,
celowej 1 w miarg zorganizowane] (poza samoksztalceniem incydentalnym), lecz czynnikiem spraw-
czym jest tu sam uczacy si¢. To on podejmuje dzialania zwiazane z okresleniem celow swojej
edukacji, dobiera tresci, formy 1 metody, on tez ja kontroluje i ocenia. Ksztatcenie i samoksztatce-
nie sa niejako dwoma uzupetniajacymi sig forami edukacji dorostych, ktére w zyciu konkretnej
osoby przewijaja si¢ (lub przynajmniej powinny) w roznym nasileniu.

Coraz czgscie] w $wiadomosci dorostych uczacych sig i nie tylko, edukacja jako taka ulega
deinstytucjonalizacji oraz naturalizacji, czyli jest traktowana jako naturalny element codziennego
zycia. ,,Edukacja przestaje by¢ aktywnoscia wyodrgbniona z zycia, a staje si¢ jego integralna
czescia, rodzajem dialektycznej gry migdzy poznaniem, doswiadczeniem i dzialaniem. Jej celem
jest refleksyjna interpretacja sktadowych swiata zycia i redefinicja tozsamosci podmiotu poznaja-
cego” (Malewski, 2001, s. 37). Edukacja dorostych zaktada wigc integracje uczenia formalnego,
nieformalnego oraz incydentalnego na rzecz rozwoju samos$wiadomosci i podjgcia procesu samo-
ksztalcenia, czyli wykroczenie poza posiadang dotychczasowa, czgsto zdezaktualizowang wie-
dzg, dysfunkcjonalne postawy i programy dziatania w §wiecie (por. Malewski, tamze). Do podsta-
wowych warunkéw takiego uczestnictwa w aktywnosci edukacyjnej wymaga sig proaktywnosci,
czyli samodzielnego wyznaczania i poszukiwania celow edukacyjnych, refleksyjny krytycyzm,
czyli umiejetnos¢ krytycznej analizy nie tylko nowego materiatu, ale rowniez juz zasymilowanej
wiedzy, kreatywnos¢, czyli niekonwencjonalna analiza (por. Malewski, tamze).

Samoksztalcenie to najbardziej dojrzaty, podmiotowy udzial jednostki w stawaniu si¢ tym, co
postrzega ona jako pozadane, idealne. Stuzy najlepszemu wykorzystaniu dostgpnych jednostce zaso-
bow (zewngtrznych jak 1 wewnetrznych) w aktywnym kierowaniu procesem wiasnego rozwoju po-
przez zaangazowane ukierunkowanie, korygowanie i selekcjonowanie wyzej wspomnianych zaso-
béw. Nietrudno zauwazy¢ wptyw czynnikow osobowych na proces edukacji formalne;j 1 nieformal-
nej, jak 1 procesow samoksztalceniowych. Umiejgtnos¢ podmiotowego funkcjonowania jest nie-
zbedna w samosterowanym ksztalceniu. Wszyscy autorzy podkreslaja, ze o istocie samoksztalcenia
decyduje samodzielnos¢ poznawcza, bo to ona determinuje indywidualny proces edukacyjny. Samo-
ksztalcenie jest bowiem z jednej strony procesem o$wiatowym, z drugiej zas stylem zycia o charak-
terze aktywnego poznawania $wiata i siebie. Glownym czynnikiem i zarazem warunkiem samo-
ksztalcenia jest aktywnos$¢ edukacyjna, wynikajaca z samodzielnosci planowania i podejmowania
dziatan edukacyjnych dla siebie i sSrodowiska spotecznego, we wszystkich sferach Zycia osobistego
Jak 1spofecznego. Samoksztalcenie nie jest procesem wyizolowanym, ktory mozna doda¢ do syste-
mu edukacji formalnej, jest natomiast mniej lub bardziej $wiadomym dziataniem edukacyjnym, kto-
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re laczy sie ze zorganizowanym ksztalceniem i wychowaniem. Moze by¢ aktywne i widoczne,
a takze moze przygasa¢ w cieniu dyrektywnego oddziatywania w systemie edukacyjnym o zbyt
sztywnych zatozeniach.

Wielu autorow podkresla fakt istotnosci w procesie samoksztatcenia intencjonalnosci, samo-
dzielnosci, dobrowolnosci inicjatywy. Nie mozna nikogo na sitg zmusi¢ do rozwoju wiasnej oso-
by, bez samodzielnej decyzji brak motywacji do podejmowania tego rodzaju wysitku. Sa osoby,
ktorych koncepcja udanego zycia i samorozwoju polega na byciu dobrym pracownikiem i oczy-
wiscie mozna zmusi¢, zobligowac dang osobg do uczestnictwa w kursach samorozwoju, ale to ona
sama musi chciec na droge samorozwoju wstapic. Istota wspotczesnej edukacji dorostych polega
na stworzeniu cztowickowi dorostemu mozliwosci, szans rozwoju wiasnej osoby, w tych dziedzi-
nach, ktdre on uwaza za istotne 1 wartosciowe.

Podstawa samoksztalcenia jest orientacja jednostki na ksztaltowanie swojego zycia poprzez
wykorzystanie maksymalne wszystkich zasobow i mozliwosci zarowno zewngtrznych, jak 1 wew-
netrznych (por. Przyszczypkowski, 2003, s. 81). Rozwijanie zasobow tkwigcych w czlowieku,
zalezy od niego samego i jego aktywnosci, ale zarazem od warunkoéw, jakie tworzy jego otocze-
nie. Im lepsze warunki oraz wigksza aktywnoéé samego cztowieka, tym wigksze szanse na reali-
zacje potencjatu rozwojowego poprzez samoedukacje. Polega ono na ,,mniej lub bardziej samo-
dzielnym stawianiu i rozwiazywaniu przez jednostke zadan w celu osiagnigeia w réznym stopniu
uswiadomionego wzoru osobowosci” (Semkow, 1981, s. 13). Glowne wlasciwosci tego procesu
to: samodzielno$¢, autonomia w mysleniu i dziataniu, wieloaspektowa roéznorodna aktywnosc,
$wiadomo$¢ celu oraz poszczegolnych etapow prowadzacych do celu. Tak pojete samoksztatce-
nie stwarza szans¢ rozwoju osobowos$ci cztowieka. Im szerszy zakres aktywnosci osoby przy
jednoczesnej samodzielnosci, samo$wiadomosei i tworczej postawie, tym wigksza szansa realiza-
¢ji zamierzonych celow, jednak wykorzystanie tych mozliwosci, posiadanych zasobow wewngtrz-
nych jak i zewngtrznych (mobilno$¢ finansowa, przestrzenna, wolny czas) zalezy w duzym stop-
niu od samej osoby.

Lengrand przyjmuije, iz ksztalcenie ustawiczne ,jest to caly zespot dziatan 1 zadan zmierzajacych
do stworzenia nowego systemu edukacyjnego” (Potturzycki, 1991, s. 52). Dostrzegat on koniecznos¢
zmodyfikowania systemu o$wiaty —miat on wyposaza¢ w odpowiednie umiejgtnosci do dalszego ucze-
nia si¢, powinien rozwija¢ zainteresowania i motywacje doksztatcania, czyli przygotowa¢ do postrze-
gania swojego zycia jako mozliwoéci rozwoju, urzeczywistnienia whasnej koncepcji udanego zycia.
Jako podstawowa Lengrand okreélil zasade zachowania ciaglodci i systematyczno$ci procesu uczenia
si¢ (zasada ustawicznosci, permanencii), co z jednej strony chroni przed deaktualizacja wiedzy,
a zdrugiej zapewnia mozliwos¢ statego rozwoju. Zaznaczal, ze edukacja ustawiczna powinna przebie-
gat na roznych plaszczyznach edukacji — nie tylko formalnej, ale takze w ramach aktywnosci politycz-
nej, spoleczne] i rekreacyjne;.

W ramach tej koncepcji edukacja postrzegana jest zarowno jako cel, jak rowniez jako Srodek do
realizacji zamierzonego celu (realizacji wizji wlasnego rozwoju). Dlatego podkreslano, iz edukacja
ustawiczna nie jest systemem o$wiatowym, ale zasadg funkcjonowania systemu, Ze stuzy rozwojowi
spoteczenstwa wychowujacego, czyli takiego, ktore charakteryzuje sig ,procesem wewngtrznego prze-
nikania szeroko rozumianej edukacji oraz zagadnien spotecznych, politycznych i ekonomicznych do
srodowisk spolecznych, rodzin, zycia obywatelskiego (...), zapewnia kazdemu uczestnikowi odpowied-
nie $rodki i program do samoksztatcenia i samowychowania, umozliwiajac swobodny ich wybér” (Pl
turzycki, 1991, s. 55). Ksztalcenie ustawiczne staje sig¢ nowa strategia oswiatowa, obejmujace cate zycie
czlowieka, Zycie wypehione przeréznymi zadaniami i problemami, réwniez edukacyjnymi, Zycie,
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ktore jest stale wzbogacane o nowe potrzebne, niezbedne do pelnego uczestnictwa w $wiecie spotecz-
nym zawodowym kompetencjami i tresciami intelektualnymi i egzystencjalnymi,

Ustawiczno$¢ w o$wiacie dorostych oznacza takze integracje wszelkich oddziatywan wy-
chowawczych, formalnych i nieformalnych, ksztalcenia programowego i samoksztatcenia, Wyra-
za dazenie do pielggnacji i rozwoju catej osobowosci cztowieka, wlaczajac w zakres oddzialywan
oSwiatowych nie tylko intelekt, ale uczucia, wole, umiejgtnosci praktyczne, zdrowie i sprawnoéé
fizyczna, wrazliwo$¢ duchowa, estetyczna czy artystyczna. Rozw6j ten moze by¢ zapewniony
poprzez roznorodne tresci, ktore ogolnie mozna podzieli¢ na ogolne i zawodowe. Tak wiec ksztal-
cenie ustawiczne poprzez naukg, pracg, uczestnictwo w kulturze i Zyciu spotecznym umozliwia
osobom dorostym realizacje whasnych aspiracji i dazen.
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Summary

The text below presents the following subject: ,,Careers counselling and professional job as ele-
ments of integral process of the disabled rehabilitation”.

In my thesis I try to show the difficulties that the disabled have to face while trying to find employ-
ment. In fact their future life depends on a professional advice given by an expert. However, one
should consider the fact that both guidance and occupation are equally important in the process of
rehabilitation. A professional job is essential element of human existence and in case of the disa-
bled it becomes the most significant factor in their rehabilitation. Therefore it is a matter of impor-
tance to create proper conditions for such people to be educated. At the same time they should be
provided with job which would enable them to use their qualifications.

Wstep

Wsrod prawie 5,5 miliona 0sob niepetnosprawnych, aktywnych zawodowo Jest tylko 16,8%.
Duza grupe stanowia osoby, ktore nie przekroczyly 24 roku zycia.

Poradnictwo zawodowe we wspdtezesnym $wiecie, we wspotczesnej Europie powinno byé
integralng czgscia systemu spoleczno-wychowawczego w zakladzie pracy. To ,,wychowanie” ma
znaczacy wplyw moralny na rozwoj czlowieka, do pracy i zycia w spoleczenstwie. Prekursorem
poradnictwa zawodowego dla 0sob niepetnosprawnych w Polsce byt prof. Aleksander Hulek.
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Poradnictwo zawodowe stanowi pierwszy i bardzo wazny etap rewalidacji zawodowej 0sob
niepetnosprawnych. Stawia sobie gtownie za cel udzielanie tym osobom pomocy w wyborze naj-
whaéciwszego kierunku szkolenia, ksztalcenia zawodowego lub rodzaju i formy zatrudnienia'.

Wejscie na otwarty rynek pracy osobom niepetnosprawnym utrudniaja m.in. nastgpujace czyn-
niki:

a) brak wiedzy o osobach niepelnosprawnych ze strony pracodawcow,

b) nieprawidtowe postawy spoteczne,

¢) utozsamianie niepetnosprawnosci z brakiem kwalifikacji, brakiem motywacji do pracy, nawy-
kiem uzaleznienia od innych osob,

d) bariery architektoniczne 1 komunikacyjne.

Aby ,,pokona¢ bariery w aktywizacji zawodowej 0s0b niepetnosprawnych w ramach otwar-
tego rynku pracy, wazne jest przede wszystkim: dobre poradnictwo zawodowe, szkolenie, przygo-
towanie do pracy™.

Rola poradnictwa i pracy w zyciu os6b niepelnosprawnych

Jak pisze T. Tomaszewski, cele poradnictwa zawodowego wynikaja z celow wychowania.
Wychowanie to przygotowanie jednostki do zycia i ksztattowanie jej osobowosci. Czyli celem
poradnictwa jest optymalizowanie przygotowania do zycia i udoskonalanie modelowania osobo-
wosci miodego czlowieka.

Poradnictwo zawodowe jest bodaj najwazniejszym etapem rehabilitacji 0sob niepelnospraw-
nych. Praca jest szczegOlnie istotna w zyciu cztowieka niepetnosprawnego, jest Scisle zwiazana
z rewalidacja, z dochodzeniem do zdrowia, daje szansg samorealizacji oraz integracji spoleczne;.
Ocene ,,zdolnosci do pracy osoby niepetnosprawnej pod wzgledem spolecznym, metodycznym,
psychologicznym zawodowym wykonuje doradca zawodowy ™.

W krajach UE promowany jest profesjonalny model doradcy zawodowego, posiadajacego
~wiedze, poczucie odpowiedzialnosci, majacego wiarg w mozliwosci rozwojowe jednostki, wy-
kazujacego che¢ podnoszenia kwalifikacji, prezentujacego szacunek dla roznic indywidualnych
i spotecznych swoich klientow ™.

Poradnictwo zawodowe ma na celu w krajach UE przygotowa¢ mtodziez niepetnosprawng
do ,,poruszania si¢ na wolnym rynku pracy, ksztalcenia umiejgtnoéci samodzielnego poszukiwa-
nia pracy, prezentowania swoich kwalifikacji, stalego rozwijania nabytych kwalifikacji™ oraz
Luwrazliwi¢ mtodych ludzi na warunki zewnetrzne, m.in. konkurencje¢ na rynku pracy
w ubieganiu sig o prace czy miejsce w szkole™.

G. Magnuszewska-Otulak, Mlodziez niepetnosprawna na rynku pracy (Konferencja Rady Europy, Konstancin Je-
ziorna 27-28 listopada 1997 r.) Problemy Rehabilitacji Spotecznej i Zawodowej.

T. Majewski, B. Szczepankowska, Rehabilitacja zawodowa oséb niepetnosprawnych, (w:) B. Szczepankowska,
A. Ostrowska (red): Problemy niepelnosprawnosci w poradnictwie zawodowym. Zeszyt informacyjno- metodyczny
doradcy zawodowego, nr 10/1998 r.

H. Sokolowska, Szkolenie doradcoéw zawodowych w zakresie poradnictwa zawodowego dla niepelnosprawnych,
(w:) Problemy rehabilitacji spolecznej i zawodowej, nr 4/1998 r.

A. Paszkowska-Rogacz, Doradztwo zawodowe w krajach Unii Europejskiej, Problemy Poradnictwa Psychologicz-
no-Pedagogicznego, Biuletyn Centrum Metodycznego Pomocy Psychologiczno-Pedagogicznej, nr 4/1996 1.

E. Filipowicz, Aktualne problemy orientacji i poradnictwa zawodowego, (w:) Edukacja Dorostych, nr 4-5/1995 1.
6 W. Tizeciak, G. Zawadzka, Informacja i poradnictwo zawodowe w urzgdach pracy, (w:) Edukacja Dorostych, nr 4-5/1995.
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Istnieje wiele inicjatyw i rozwigzan dotyczacych poradnictwa zawodowego, jednak sa po-
trzebne szybkie decyzje wdrozeniowe, aby w praktyce polskich szkot mogty by¢ uwzglednione
standardy wymagan Unii Europejskie;.

Osoba niepetnosprawna, jak pisze A. Banka’, ,,to jednostka, ktorej perspektywy otrzymania
pracy i utrzymania sig¢ w odpowiedniej pracy zostaty powaznie ograniczone na skutek zmniejsze-
nia sprawnosci fizycznej lub umystowe;j”. Niepetnosprawnosé powoduje poczucie niskiej samo-
oceny wsrod niepetnosprawnych. Czgsto sa uwazani za ludzi ,drugiej kategorii”.

Proces doradztwa zawodowego jest procesem pomagania drugiej osobie w ,,0siaganiu lepszego
zrozumienia siebie samego w odniesieniu do rodzaju pracy i $rodowiska pracy, w odniesieniu do
wyboru wiasciwego zawodu, zmiany zatrudnienia oraz wlasciwego dostosowania zawodowego™.

Kazda jednostka powinna w procesie doradztwa by¢ traktowana indywidualnie, a w szcze-
golnosci osoba niepetnosprawna. Bo to wlasnie niepetnosprawni maja ,,w konfrontacji z nieprzy-
chylnym otoczeniem spotecznym mniejsze szanse sami zaznaczy¢ swoja indywidualnoé¢, czyli
odmienno$¢ w pozytywnym tego stowa znaczeniu’™®.

Poradnictwo zawodowe oprocz nauki szkolne;j jest pierwszym procesem instytucjonalnego
oddziatywania zarowno na osoby, ktore byly uprzednio zatrudnione, jak i te, ktore nie maja zadne-
go doswiadczenia w pracy oraz te, ktore sa okresowo niezdolne do niej, pragnac sobie wybraé
zawod lub zmieni¢ pracg. Oprocz tego jest ono takze pierwszym z czterech proceséw skladaja-
cych si¢ na rehabilitacje zawodowa. Pozostate to szkolenie lub ksztalcenie; wybér stanowiska
pracy 1 adaptacja do pracy; opieka nad osoba zatrudniona'’.

Porada zawodowa moze by traktowana jako forma pomocy dla niepetnosprawnego, z ktérej
moze skorzystac lub nie. Proces wyboru powinien by¢ jej indywidualna i nieprzymuszona decyzja.

Rewalidacyjne doradztwo zawodowe jest asystowaniem osobie niepetnosprawnej w osigga-
niu funkcjonalnej zdolnosci i efektywnego przystosowania. Efektem powinno byé poczucie wia-
snej osobowej wartosci i satysfakcjonujacego przystosowania, a proces rewalidacyjnego doradz-
twa podejmowany jest w imig wartosci, godnosci i praw osoby ludzkie;j'".

Praca jest jedna z podstawowych dziatalno$ci cziowieka, jest ona niejako powolaniem do
wiasnej samorealizacji, ale rowniez jest zrodtem zarobkowania i spetniania wiasnych planow zycio-
wych. To, jak wazna jest ona w jego zyciu, zalezy przede wszystkim od niego samego, od jego
indywidualnych cech charakteru, osobowoéci oraz systemu wartosci. Jan Pawet I1 w encyklice
Laborem exercens pisze, iz ,,praca jest dobrem kazdego cztowieka, przez prace cztowiek prze-
ksztatca nie tylko przyrodg, ale urzeczywistnia siebie jako czlowieka, poniekad bardziej ,,staje sig
czlowiekiem™"2. Dalej papiez pisze o tym, ze kazdy robotnik/cztowiek w swym zaktadzie pracy
powinien czu¢ sig jak czlowiek, nie jak maszyna, ktéra mozna eksploatowa¢, a gdy sig zuzyje,
wyrzucic¢. Kazdy pracownik, kiedy czuje si¢ potrzebny w danym zakladzie i wie, ze jego praca
zostanie doceniona, chociaz w najmniejszym stopniu spowoduje, iz bedzie on nie tylko lepicj
pracowal, ale bedzie czut sig zzyty ze swoim miejscem pracy. Praca niewatpliwie jest jednym

" A. Bafika, Zawodoznawstwo, doradztwo zawodowe, posrednictwo pracy, Wydawnictwo Print-B, Poznan 1995,
s. 200.

¥ Tamze, s. 23.

’ Tamze, s. 203.

" F. Wojciechowski, Problemy poradnictwa w procesie rewalidacji 0sob niepetnosprawnych, [w:] W. Dykcik (red.)
Pedagogika spoleczna, Wydawnictwo UAM, Poznan 2001, s. 388.

"' Por. tamze, s. 389.

? Za Z. Wiatrowskim, Podstawy pedagogiki pracy, Wydawnictwo WSP, Bydgoszcz 2000, s. 69.
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z najwazniejszych czynnikow rehabilitacji zawodowej dla osob niepetnosprawnych. Dzi$
w krajach Unii Europejskiej zyje ponad 45 mln niepelnosprawnych w réznym stopniu. Ponad
polowe tej grupy stanowig ludzie w wieku produkcyjnym. Przez osobg niepetnosprawna
A. Hulek" uwaza osobe, ktora na skutek ograniczen pod wzgledem fizycznym, somatycznym lub
psychicznym ma znaczne trudno$ci w wywiazywaniu si¢ z zadan, jakie stawia przed nig Zycie
codzienne, szkota, praca zawodowa i czas wolny.

Trudnosci te sa zmniejszane lub likwidowane m.in. poprzez rehabilitacj¢ oraz ksztatcenie
ogolne 1 zawodowe.

Proces rehabilitacji poprzez prace i doradztwo

Mowiac o rehabilitacji, nalezy mie¢ niewatpliwie na mysli rowniez albo przede wszystkim
rehabilitacj¢ zawodowa w zakladzie pracy, w ktorym oprocz wykonywania obowiazkoéw pracow-
niczych kazdy zatrudniony ma mozliwo$¢ uczestniczenia w szeroko pojmowanym poradnictwie
zawodowym, ktore ma mu pozwoli¢ stworzy¢ warunki m.in. do zdobycia mistrzostwa w zawo-
dzie lub przygotowac juz w czasie pracy do ewentualnej zmiany obecnego miejsca zatrudnienia
i przygotowa¢ do zmiany charakteru pracy czy zawodu. Szeroko zakrojonym celem wspotczesne;
rehabilitacji jest maksymalna integracja zarowno spoteczna, jak 1 zawodowa osob poszkodowa-
nych. Wszelkie podejmowane dziatania rehabilitacyjne zmierzaja do przygotowania jednostki
uposledzonej do mozliwie petnego zycia. Mozemy wyrdzni¢ 4 rodzaje rehabilitacji, m.in. rehabi-
litacje lecznicza, spoteczng, psychologiczna oraz t¢ najwazniejsza w tej chwili — rehabilitacjg
zawodowa, ktora wedtug Miedzynarodowej Organizacji Pracy stanowi czgs¢ ogolnego procesu
rehabilitacji, ktory polega na $wiadczeniu takich ustug jak: poradnictwo zawodowe, szkolenie
zawodowe i zatrudnienie majace na celu zabezpieczenie odpowiedniej pracy i utrzymanie sig
w niej. Gléwnym zadaniem rehabilitacji zawodowej jest zwigkszenie kwalifikacji 0sob niepetno-
sprawnych, przezwyciezenie dyskryminacji w zatrudnieniu. Sam proces rehabilitacji zawodowe;
przebiega w kilku etapach'®, Pierwszy to ocena zdolno$ci do pracy osoby niepetnosprawne;. Jej
wyniki stanowia podstawg do udzielania odpowiedniej porady zawodowej. Udzielanie whasciwej
porady zawodowej osobie niepetnosprawnej — poradnictwo zawodowe — stanowi bardzo istotny
etap, gdyz od niego zalezy powodzenie catego procesu rehabilitacji zawodowej.

Kolejnym niezmiernie waznym etapem jest przygotowanie do okreslonej pracy zawodowe;.
Przygotowanie to polega na opanowaniu przez osobe niepetnosprawna niezbgdnej wiedzy teore-
tycznej, umiejgtnosci praktycznych oraz form funkcjonowania i zachowania sig¢ w sytuacjach pracy.
Kierunek szkolenia czy ksztalcenia zawodowego ustalany jest na podstawie wynikow badan zdolno-
$ci do pracy i diagnozy zawodowej, ktora powinna zawierac takze wskazania w tym zakresie. Muszg
stwierdzié, iz wazne jest, aby proces ksztalcenia zawodowego byt dostosowany do indywidualnych
potrzeb jednostki ksztatcacej sie, zdobywajacej zawdd, ktory z pewnoscia moze nie bedzie zawodem
na cate zycie. Nic w procesie wyboru zawodu czy dalszego ksztatcenia nie powinno by¢ narzucone
osobie tak petno- jak i niepenosprawnej. Osoba decydujaca o wyborze szkoly, zawodu jest sama
,,0s0ba niepetnosprawna, a nie osoba udzielajaca jej pomocy w tym wyborze™*,

13" A. Hulek, Badania naukowe nad osobami niepetnosprawnymi i ich znaczenie dla systemu o$wiatowego, Biuletyn
Informacyjny TWK, Warszawa 1980, s. 18.

“'W. Dykcik, Pedagogika specjalna, Poznan 2001, Wydawnictwo UMC, s. 396-397.

15 J. Sowa, Pedagogika specjalna w zarysie, FOSZE, Rzeszéw 1997, s. 117.
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Duzy wptyw na ,,orientacj¢ zawodowa miodziezy niepelnosprawnej maja rodzice, a decyzja za-
wodowa jest podejmowana pod ich silnym wptywem™. Skutkiem niewlasciwego wyboru, wyboru
narzuconego, moze by¢ nieche¢ ( np. po skoriczeniu ksztatcenia zawodowego) do wykonywania pracy
w ,,wyuczonym zawodzie”, trafniejszym okre$leniem byloby — ,narzuconym zawodzie”. Oczywiscie
nie twierdzg tu, Ze nie nalezy ingerowa¢ w wybor zawodowy mtodziezy, jednakze uwazam, iz ta inge-
rencja powinna by¢ jak najmniejsza. Podjgcie niewlasciwej decyzji co do kierunku ksztalcenia czy
wyboru zawodowego jednostki - jak twierdzi J. Sowa — moze mie¢ nieporéwnywalnie wigksze konse-
kwencje dla osoby niepetnosprawnej niz dla petnosprawne;.

Ostatni etap rehabilitacji zawodowej stanowi adaptacja zawodowa osoby niepelnosprawne;j do
nowego srodowiska pracy, zwlaszcza w poczatkowym okresie zatrudnienia, szczegélnie odnosi si¢
to do miodziezy niepetnosprawnej, przystepujacej po raz pierwszy do pracy i pracownikow niepet-
nosprawnych zmieniajacych pracg. Jest ona konieczna dla utrzymania zatrudnienia, uzyskania awansu
1 satysfakeji z pracy.

Wazne wydaje sig by¢ wyksztalcenie i kwalifikacje zawodowe 0sob niepetnosprawnych, gdyz
one decyduja o wiasciwej adaptacji zawodowej czlowieka niepelnosprawnego. Nalezy stwarzaé
warunki i ukazywa¢ niepelnosprawnym mozliwosci szkolenia, doskonalenia czy doksztalcania za-
wodowego. Poprzez zdobywanie kolejnych stopni kwalifikacji zawodowych nastepuje ich coraz
pelniejsze uczestniczenie nie tylko w Zyciu spofecznym zaktadu pracy, ale i rowniez najblizszego
srodowiska. Nastepuje zdobywanie przez nich coraz wyzszego poziomu w hierarchii spoteczne;.
W mentalno$ci polskiego spoteczenstwa caly czas tkwi przekonanie, iz osoba niepelnosprawna to
osoba ,,niewyksztatcona”. Ten stereotyp nalezy jak najszybciej zmienic,

Alez jak tu mozemy mowic¢ o mozliwosciach rownego ksztalcenia i zdobywania nowych do-
Swiadczen, skoro wigkszos¢ polskich uczelni, szkot nie jest do tego przygotowana. Mam tu na mysli
wzgledy architektoniczne, lokalowe, wigkszos¢ uczelni miesci sie w duzych miastach, ci niepetno-
sprawni musza jakos$ dojecha¢ na zajecia, musza mie¢ zakwaterowanie w miejscu nauki, musza mie¢
pomoc ze strony uczelni i wiadz, a tej nie ma albo nikt nie chee im tej pomocy udzielié... Ludzie maja
tendencje do Igku przed tym wszystkim, co nie jest takie jak oni sami.

Praca zawodowa i wynikajaca z niej §wiadomos¢ przynaleznosci do spotecznosci pracujace;]
przyczynia sig m.in. do wzrostu poczucia wspolnoty 0s6b niepenosprawnych z wszystkimi ludzmi.
»Dzigki pracy osoby te wchodza w kontakt z innymi ludZmi, przedmiotami, $rodkami pracy. Przez
prace przeciwdziata sig izolacji spofecznej i dewaluacji jednostki niepetnosprawnej w oczach wia-
snych 1 innych, umacnia si¢ poczucie godnosci oraz przyczynia do tego, ze stosunki z rowieénikami,
rodzing i innymi osobami rozwijaja si¢ w bardziej korzystnej sytuacji i staja si¢ poprawniejsze”".
Natomiast osoby niepelnosprawne pozbawione pracy traca mozliwo$¢ kontaktu z otoczeniem, zdoby-
waniem nowych umiejetnosci czy doswiadezen, a to powoduje spowolnienie tempa ich rozwoju, ale
nawet sprzyja jego regresowi. Przez to, ze maja prace, zajgcic czuja sig potrzebni, czuja, ze maja swoj
maty wklad w rozwoj spoteczny, gospodarczy kraju.

Zakonczenie

Podsumowujge, nalezy stwierdzic, iz nalezy stworzy¢ ludziom niepelosprawnym mozliwosci
nie tylko ksztaicenia na wysokim poziomie, ale takze dawac im szanse ,,wykazania sie” w wykonywa-
nej przez nich pracy. NaleZy promowac zatrudnienie m.in. absolwentow, oraz 0s6b pozostajacych dhugo-

' B. Wojtasik, Warsztat doradcy zawodowego, PWN, Warszawa 1997, s. 17.
" K. Boczar, Mlodziez umystowo uposledzona w rodzinie i w §rodowisku pracy, WZZ, Warszawa 1982, s. 61.

EDUKACIA ustawiczna DOROSLYCH 4/2004 69



trwale bez pracy (a tych jest najwigcej). Uwazam, iz poprawa polityki zatrudnieniowej 0s6b niepet-
nosprawnych jest fundamentalnym krokiem do poprawy sytuacji na rynku pracy. Skuteczna polityka
zatrudnienia przyczyni sig do zwigkszenia ilosci 0sob niepetnosprawnych koficzacych m.in. studia
wyzsze. Doskonate rozwiazanie problemu zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych zaklada Sektoro-
wy Program Operacyjny Rozwoju Zasobéw Ludzkich'® na lata 2004-2006. Program ten zaklada
szeroko idaca poprawe skutecznosci systemu wspierania 0sob niepetnosprawnych oraz oddziatywa-
nie na pracodawcow w zakresie zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Zaltozenia planu sa szezytne
i mogace diametralnie zmieni¢ sytuacje 0sob niepetnosprawnych na rynku pracy. Jednak od stow na
papierze do realnych efekiow daleka droga. Zatozenia sa obiecujace, ale jakie beda efekty, przekona-
my si¢ z pewnoscig niebawem.
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Motywacja i efektywnos¢ pracy
— zagadnienia teoretyczne

Motivation and effectiveness of work
— theoretical issues

Slowa kluczowe: motywacja, teorie, efektywnos¢, pracownik, bodzce, modele
Key words: motivation, theories, effectiveness, employee, incentives, models

Summary

Motivation is of key importance in our daily life. The significance of this term is also crucial at
work, motivated employees will do their best for the company. The article gives an overview of
theoretical definitions, which refer to motivation as willingness to act professionally. Motivation
process is an essential element of human resources management in a modern organisation. Well-
motivated employees are pleased with their work and identify themselves with their company, which
apart from material needs meets so called higher needs, as e.g. self-realisation. Such workers are
efficient and the company will benefit from their work.

Wstep

Motywacje najcze$ciej rozumiemy jako stan gotowosci cztowieka do podjecia jakiegos dzia-
tania. W tym rozumieniu jedni ludzie maja wicksza motywacjg do pracy, inni do uprawiania spor-
tu, a jeszeze inni do prowadzenia dyskusji o polityce. Motywowanie jest zestawem sit, ktore po-
woduja, ze ludzie zachowuja si¢ w okreslony sposob. Motywowanie jest waznym zadaniem dla
menedzeréw, poniewaz motywacja, obok indywidualnych mozliwosci 1 czynnikow po stronie oto-
czenia, decyduje o indywidualnych osiagnigciach pracownika. Podejécie do motywowania ewo-
luuje od spojrzenia tradycyjnego poprzez podejécie od strony stosunkow miedzyludzkich do po-
dejscia od strony zasobow ludzkich.

Dobrze umotywowany pracownik jest zadowolony z pracy, identyfikuje si¢ z firma, ktora
zaspokaja jego potrzeby nie tylko materialne, ale rowniez tzw. potrzeby wyzsze, jak np. potrzeba
samorealizacji. Taki pracownik jest wydajny — jego praca przynosi znaczne korzysci firmie. Mamy
tu do czynienia ze sprz¢zeniem zwrotnym, z ktorego korzysci odnosza obie strony — przedsigbior-
stwo 1 pracownik.

Warunkiem sukcesu firmy jest skuteczne zarzadzanie kapitalem ludzkim. Jednym z czoto-
wych elementow stanowiacych o konkurencyjnosci firmy jest umiejetno$¢ wykorzystania poten-
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cjatu pracownikow 1 pozyskania ich maksymalnego zaangazowania w wykonywang pracg. Odpo-
wiedni dobor, szkolenie i motywacja pracownikow sprawia, Ze wiele firm jest w stanie umocni¢
sW0jg pozycje na wolnym rynku.

Kluczowa réznice migdzy dobrymi i ztymi firmami stanowi to, jacy ludzie sa w nich zatrud-
nieni oraz w jakim stopniu motywuje sie pracownikow i angazuje ich w efektywne dziafania,
stanowiace wkiad w sukces organizacyjny.

Troska o ludzi oznacza przyciaganie, zatrzymywanie, rozwdj i motywowanie wlasciwej gru-
py pracownikow oraz pomoc w stworzeniu odpowiedniej kultury i klimatu. Wymagane jest pode;j-
Scie strategiczne, w ktorym dostrzega sig, ze potencjat firmy zalezy od potencjatu jej zasobow
ludzkich. Celem jest dopasowanie zasobow ludzkich do obecnych i przysztych potrzeb przedsig-
biorstwa. Oznacza to potoZenie nacisku na rozwoj kapitatu intelektualnego i zarzadzanie wiedza.

Motywacja

Motywacja wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje zachowania ludzi. Jest to proces, ktére-
go zrozumienie wydaje sie niezbedne dla kierownikow, gdyz pracuja oni z ludzmi i przez ludzi.
Jednak zachowania ludzi sa skomplikowane, a niekiedy nieracjonalne. Teorie motywacji nie do-
starczaja bezposrednich wskazowek, dotyczacych tego, co kierownik powinien zrobi¢, aby uzy-
ska¢ najwigksza efektywnos¢ podwladnych. Wigkszosc kierownikow osiagajacych powodzenie
przekonala sig w praktyce, ze ludzie silnie reaguja na zachgty 1 pochwatly, wyrazane nie tylko
sfowamy, ale 1 czynami; do tego, by poswigcali organizacji najwigkszy wysitek, musza mie¢ Swia-
domo$¢ powodzenia w pracy'.

Motywacja stanowi jeden z czynnikow, od ktérych zalezy efekt dziatania. Lecz czym jest
motywacja! Co ukrywa si¢ pod tym terminem psychologicznym i do czego jest on potrzebny?

Najprosciej powiedziec, ze jest to pojgcie ogolne, oznaczajace takie zjawiska jak intencja,
zamiar, che¢, pragnienie, Zyczenie, zainteresowanie czyms, obawa przed czyms itd. Wszystkie
wymienione tu terminy maja jedna ceche wspolng — oznaczaja wystapienie w cztowieku tendencji
kierunkowej, czyli gotowosci do zmierzania ku okreslonym celom. Ta gotowos¢ moze by¢ mnie;
lub bardziej $wiadoma i sprecyzowana. Taka tendencjg nazywa si¢ motywem (wzglednie proce-
sem motywacyjnym), a ogot motywow — terminem motywacja. Gdyby$my rozwingli to okresle-
nie, to otrzymaliby$my termin: motywacja to proces psychicznej regulacji, od ktorego zalezy kie-
runek ludzkich czynnosci oraz ilos¢ energii, jaka na realizacjg¢ danego kierunku czlowiek gotow
jest poswigceic. Tak wige motywacja to proces wewngtrzny warunkujacy dazenie ku okreslonym
celom,

Procesy motywacyjne mozna podzieli¢ na te o zabarwieniu dodatnim, warunkujace dazenie
do czego$ 1 ujemnym, warunkujace unikanie czego$. Typowym przejawem motywacji dodatniej
jest pragnienie, a ujemnej — obawa lub niechec.

Pragnienia 1 obawy maja pewne cechy charakterystyczne wspdlne ze wszystkimi innymi
procesami motywacyjnymi, a odrozniajace je od innych niemotywacyjnych.

Podstawowe to:

Procesy motywacyjne maja kierunek — pragnienia pobudzajg do osiagania przedmiotu pra-
gnien, a obawy (niechgci) do unikania zrodta obaw.

' J.A. Stoner, Ch.Wankel, Kierowanie. PWE, Warszawa 2001, s. 45.
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Procesy motywacyjne posiadaja nateienie — znaczy to, ze pobudzenie pragnien lub obaw
powoduje w nastgpstwie stan podniecenia, podekscytowania, tj. zmiany energetyczne w zacho-
waniu sig (przyrost lub spadek).

Procesom motywacyjnym towarzysza w przypadku realizacji dodatnie (przyjemnosé),
a w razie niemoznosci realizacji ujemne stany emocjonalne (przykro$g).

W zasadzie przyrost motywacji zawsze powoduje wzrost zdolnosci do wysitku, lecz czasami
nie odpowiada temu poziom osiaganych wynikow. Systematyczne badania psychologiczne po-
zwolity na ustalenie zaleznosci migdzy sita pragnien a zdolnoscia do wysitku i energia dzialania:
ustalono?, Ze gdy wzrasta intensywnos$¢ pragnien, zwicksza si¢ takze tempo przebiegu czynnosci,
a jezeli nie ma dodatkowych przeszkod, to przy silnej motywacji cztowiek wykonuje wiece;
i lepiej, dlatego tez wydajnos¢ (efektywnosé) i jakos¢ pracy zaleza od motywacji.

Czy rodzaj motywacji ma jaki§ wplyw na osiggane rezultaty? Czy czynnos¢, ktora nieudaje
si¢ pod wyptywem jednej motywacji, moze uda¢ sig pod wplywem innej? Z pozoru wydawatoby
sig, ze nie. Przeciez i tak czlowieka paralizuje nadmierne pobudzenie wywolane duzym nateze-
niem motywow. Czy dodajac nowe motywy nie doprowadzimy do jeszcze gorszych konsekwen-
cji?

Z pewnych rozwazan teoretycznych na temat natury motywacji’ oraz z obserwacji potocz-
nych nasuwa sig przypuszczenie, iz w psychologii nie obowiazuja takie proste zasady dodawania
motywow. Wniosek ten poddano na Uniwersytecie Warszawskim sprawdzeniu eksperymentalne-
mu. Potwierdzit on przypuszczenia, iz zmiana powodow wykonywania tej samej dziatalnosci moze
wplynac¢ na zmiang sprawnosci i efektywnos$ci dziatania. Te sama prawidtowo$é jeszcze weze-
sniej badata M. Kostecka® i uzyskata analogiczne wyniki.

Zrozumienie motywacji - czyli tego, co wywoluje, ukierunkowuje i podtrzymuje zachowa-
nia ludzi — zawsze byto wazne dla kierownikow i pracownikow wyzszego szczebla, poniewaz
pracuja oni z ludZmi i przez ludzi. Jednakze zachowania ludzi sa skomplikowane, a niekiedy
nieracjonalne. Nie zawsze latwo jest rozrozni¢ ich motywacje. Istnieje wiele teorii motywacji.
Wigkszo$¢ z nich rozni sig pod wzgledem wskazowek dotyczacych tego, co powinno sig robié,
aby uzyska¢ najwyzsza efektywnos¢ pracownikow. Jednakze przekonano sie, ze ludzie silnie re-
aguja na pochwaty i zachety — wyrazane nie tylko stowami, ale i czynami - i ze do tego, by
poswigcali organizacji najwigkszy wysitek, musza mie¢ Swiadomo$¢ powodzenia pracy.

Modele i teorie motywacji

Model tradycyjny motywacji zwiazany jest z Taylorem® i szkota naukowej organizacji. Utrzy-
mywala ona, ze waznym elementem pracy kierownika jest zapewnienie, by robotnicy wykonywa-
li swe zadania jak najsprawniej. Ustalono sposob wykonywania zadan i system zachet ptacowych
do motywowania robotnikow. Poglad ten zakfadat, Ze robotnicy sa z natury leniwi, i ze kierownicy
rozumieja ich zadania lepiej od nich samych. Robotnikow mozna jedynie motywowa¢ wynagro-
dzeniem pienigznym, bowiem ich jedynym wktadem jest ich praca. W wielu sytuacjach podejscie

* J. Reykowski, Z zagadnien psychologii motywacji. WSiP, Warszawa 1997, s. 64.

* L. Krzyzanowski, Podstawy nauk o organizacji i zarzadzaniu. WN PWN, 1994, s. 121.

1. Reykowski, Z zagadnien psychologii motywacji. WSiP, Warszawa 1997, s, 121.

* L. Krzyzanowski, Podstawy nauk organizacji i zarzadzania, WN PWN, Warszawa 1994, s. 78.
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to byto skuteczne. Jednakze w miarg zwigkszania sprawnosci robotnikow potrzebna byta ich mniej-
sza liczba. Zmniejszono ilos¢ zachgt ptacowych.

Model stosunkow wspoldziatania wywodzi sig od Eltona Mayo® i innych badaczy. Stwierdzili
oni, ze: towarzyskie kontakty pracownikéw w trakcie pracy sa bardzo wazne oraz z¢ nuda i powta-
rzalnoéé zadan same z siebie ograniczaja motywacje. Uwazali oni, ze pracownikow mozna motywo-
waé, uznajac ich potrzeby spoleczne i zapewniajac im poczucie przydatnoscei i znaczenia. Pozosta-
wiono pracownikom pewna swobodg w podejmowaniu decyzji. Zbudowano nieformalne grupy ro-
bocze. Doinformowano pracownikéw o zamiarach i funkcjonowaniu przedsigbiorstwa. W tym mo-
delu oczekiwano, ze autorytet kierownictwa zostanie zaakceptowany ze wzgledu na szacunek i uwa-
ge, jaka kierownictwo po$wigca pracownikom.

Model zasobéw ludzkich — McGregor, Maslow, Argris i Likerd” dowodzili, ze motywacja
pracownikow skiada sig z wielu czynnikow i ze poprzez powierzenie im znacznego zakresu odpo-
wiedzialnodci za podejmowanie decyzji i wykonywania zadan zrewanzuja sig oni wydajniejsza
i efektywniejsza praca. W modelu tym zaktadano, ze kierownictwo powinno dzieli¢ sig odpowie-
dzialno$cia za osiagniecie celow organizacyjnych i indywidualnych poprzez realizacje zadan zgod-
nie z wlasnymi zainteresowaniami i umiejgtnosciami.

Przeglad teorii motywacji

W tym miejscu warto zaglebi¢ sig w analizg glownych teorii motywacji, gdyz rzucaja one
$wiatlo na to, jak motywacja wptywa na efektywnos$¢ pracy. Podstawa rozréznien sa: teorie tresei
(zajmuja sig tym, ,.co si¢ motywuje”), teorie procesu (koncentruja sig na tym , J ak” sie motywuje)
oraz teoric wzmocnienia (ktada nacisk na sposoby uczenia sig zachowar).

Teorie tresci

Z perspektywy tej teorii podkresla sig znaczenie zrozumienia czynnikow wewnetrznych czto-
wieka, powodujacych, ze postgpuje on w okreslony sposob. Zgodnie z ta teoria, ludzie maja we-
wnetrzne potrzeby, a ich motywacja zmierza do redukcji lub spetnienia tych potrzeb. Oznacza to,
7 ludzie beda dziataé lub postepowad tak, aby zaspokoi¢ swoje potrzeby. Wedhug tej teorii moty-
wacja jest ztozonym procesem. Istnieje kilka powodow tej ztozonosci. Po pierwsze — potrzeby
poszczegdInych ludzi roznia si¢ znacznie i z uptywem czasu podlegaja zmianom, a indywidualne
roznice komplikuja motywacyjne zadania kierownictwa. Po drugie —u wielu ludzi rézne sa sposo-
by przeksztalcania potrzeb w dzialania, np. pracownicy o silnej potrzebie bezpieczenstwa dazado
zwigkszenia zakresu odpowiedzialnosci z obawy przed utrata pracy ze wzgledu na mafa efektyw-
nosé. Po trzecie — ludzie nie zawsze dziataja konsekwentnie dla zaspokojenia swoich potrzeb,
a motywy ich dziatania moga sig zmieniac.

Teorie procesu

Okreslaja one, w jaki sposob i przez jakie cele poszezegolne osoby sa motywowane. Wedtug
tych teorii potrzeby sa jedynie jednym z elementéw procesu decyzyjnego. Podstawa teorii proce-
su motywacji jest pojecie oczekiwan w stosunku do danych zachowan. Dodatkowym czynnikiem
motywacji jest wartosciowo$¢, czyli sifa preferencji danej osoby dla okreslonego wyniku.

¢ J.A.F. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie. PWE, Warszawa 1994, s. 360.
" Tamze, s. 360.
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Teorie wzmocnienia

Wiaza sie one z B.F. Skinnerem® i czasami nosza nazwe modyfikacji zachowan. Nie korzy-
staja one z koncepcji motywu lub procesu motywacji. Skupiaja sig na tym, w jaki sposob skutki
uprzednich dziatan wplywaja na zachowania przysztosci w cyklicznym procesie uczenia si¢. We-
dhug tego pogladu ludzie postepuja tak, jak postgpuja, poniewaz nauczyli si¢ w przesztosci, ze
pewne zachowania wigza si¢ z przyjemnymi efektami, a inne z nieprzyjemnymi.

Systemy sit odziatujqcych na pracownika

W tym miejscu narzuca si¢ pytanie, jak przy tak réznych pogladach na motywacje przelozeni
moga wykorzystac je do lepszego zrozumienia zachowan pracownikow. Lyman, Porter i Myles’
uwazaja, ze najprzydatniejszy jest systemowy poglad na motywacje. Do zrozumienia motywacji
1 zachowan pracownika niezbedne jest uwzglednienie calego zbioru (systemu) sit oddziatujacych
na pracownika. Taki system sktada si¢ z trzech zbioréw zmiennych, wplywajacych na motywacje
w organizacjach: cech indywidualnych, cech stanowiska i cech sytuacji robocze;.

Cechy indywidualne — to postawy, potrzeby i zainteresowania wnoszone przez jednostke do
danej sytuacji roboczej. Ludzie roznia si¢ tymi cechami, a p6zZniej rozna jest ich motywacja.
W tym miejscu warto odwotac sig do teorii motywacji.

Wazna teorig byla tu hierarchia potrzeb Abrahama Maslowa'”, ktora pozostawita po sobie nie-
zatarte wrazenie i odbita si¢ na motywowaniu ludzi. Jej idealne uporzadkowanie oraz klasyfikacja
potrzeb jest dogodna i jasno wynikaja z niej bezposrednie wnioski dotyczace kierowania zachowa-
niem ludzi w organizacjach. Wedtug Maslowa czlowiek motywowany jest do zaspokojenia tej po-
trzeby, ktora jest najsilniej odczuwana w danym momencie. Sita danej potrzeby zalezy od biezacej
sytuacji 1 ostatnich doswiadczen cztowieka. Kazda potrzeba fizjologiczna musi by¢ zaspokojona,
zanim jednostka zapragnie zaspokojenia potrzeby wyzszego rzedu. Wedtug Maslowa po zaspokoje-
niu wszystkich pozostatych potrzeb (fizjologicznych, bezpieczenstwa, przynaleznosci i mitosci oraz
uznania) pracownikow bedzie motywowac potrzeba samorealizacji. Beda oni dazy¢ do znaczenia
10sobistego rozwoju w pracy oraz aktywnie poszukiwac¢ nowych dziedzin odpowiedzialnosci. Zda-
jac sobie sprawg z roznorodnych potrzeb samorealizacji podwladnych przetozeni moga stosowaé
rozmaite sposoby umozliwiajace im osiaganie celow osobistych 1 organizacji.

Innym waznym modelem jest model Adkinsona'' , w ktorym to wyznaje si¢ poglad, ze wszyst-
kie zdrowe osoby maja zapas potencjalnej energii. Sposob wyzwolenia i wykorzystania tej energii
zalezy od sity dzialania, motywacji, istniejacych sytuacji i mozliwosci. Dazenie jednostek do okres-
lonego celu jest wynikiem: sity motywu, potrzeb, nadziei na powodzenie i wartosci zachety zwiaza-
nej z celem. Model ten wiaze zachowania pracownikéw 1ich efektywnosc w jedna spdjna calosc.

Cechy stanowiska — to cechy zadan pracownika. Obejmujq one zakres odpowiedzialnosci,
roznorodnos¢ zadan oraz atrakcyjnosc pracy na danym stanowisku. Praca sprawiajqca zado-
wolenie bedzie mocniej motywujqca nii praca tego pozbawiona. Na te cechy przeloieni majq
potencjalnie najwiekszy wplyw.

® J.ALF. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, PWE, Warszawa 1994, s. 362-364.

" Tamze, s. 362.

" A_H. Maslow, Motywacja i osobowos¢. Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1990, s. 188,
" J.ALE. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie. PWE, Warszawa 1994, s. 366.
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Zrozumienie zwiazkow miedzy cechami stanowiska a motywacja wzroslo po opracowaniu
przez Federicka Herzberga'? teorii dwoch czynnikow. Wzbudzita ona zainteresowanie ze wzglg-
du na role motywacji w codziennym funkcjonowaniu organizacji. W swoich badaniach Herzberg
wyciagnat wniosek, ze zadowolenie i niezadowolenie z pracy wynika z dwoch odrgbnych zbio-
row czynnikéw: wywolujacych zadowolenie (czynniki motywacyjne) i wywotujacych niezado-
wolenie (czynniki higieniczne).

Cechy sytuacji roboczej - to cechy srodowiska pracy danego pracownika. Cechy te obejmuja
dwie kategorie: dzialania organizacji (polityka personalna, system wynagrodzen 1 kulturg organi-
zacji) oraz bezposrednie Srodowisko pracy.

Polityka personalna obejmuje tabele ptac i $wiadczenia socjalne. Wywiera nieduzy wplyw na
indywidualna efektywno$¢. Jednakze zacheca do pozostania w niej i przyciaga nowych pracownikow.

System wynagrodzen wywiera najwickszy wptyw na motywacjg i efektywnos$c¢ poszezegol-
nych pracownikéw. Podwyzki plac, premie i nagrody oraz awanse moga by¢ bardzo silnym bodz-
cem motywujacym do zwigkszania indywidualnej efektywnosci, lecz warunkiem ich sukcesu jest
skuteczne ich stosowanie. Dodatkowy wysitek potrzebny do zwigkszenia efektywnosci musi by¢
uzasadniony nagroda lub wynagrodzeniem, aby bylo wiadomo, dlaczego dana nagroda jest przy-
dzielana i dodatkowo musi by¢ ona uznawana za stuszng przez innych cztonkéw grupy.

Kultura organizacji (normy, wartosci, poglady cztonkéw organizacji) — moze podnies¢ badz
obnizy¢ indywidualng efektywnosé¢. Wiadomo, Ze kultury sprzyjajace szacunkowi dla pracowni-
kow, integrujace ich w procesie podejmowania decyzji oraz zapewniajace im samodzielno$c
w planowaniu i wykonywaniu zadan zachecaja do wigkszej efektywnosci niz kultury zimne, bez-
duszne o ostrej dyscyplinie.

Bezposrednie stanowisko pracy obejmuje postawy i dziatania kolegoéw i przetozonych oraz
,klimat”, jaki tworza. Wielu badaczy dowodzi, ze grupy kolegdéw w sytuacji roboczej majg ogromny
wplyw na motywacjg i efektywnos¢ jednostki. Bezposredni przetozeni silnie wptywaja na moty-
wacje 1 efektywno$¢ pracownikow przez wiasny przyklad, szkolenie, nagrody i kary. Wywieraja
duzy wplyw na projektowanie pracy i sa waznymi przekaznikami kultury organizacji, zwlaszcza
w stosunku do nowo przyjetych pracownikow.

W tym miejscu nalezy stwierdzié, Ze zrozumienie motywacji przez przetozonych jest bardzo
wazne, gdyz to oni musza ukierunkowa¢ motywacje podwiadnych tak, aby osiagali cele whasne
i organizacji. Jednakze efektywnos$c jednostek takze zalezy od ich umiejetnosci i postrzegania roli
W organizacj.

Pojecie motywacji i czynnikéw motywacyjnych

W zarzadzaniu organizacjami jedna z podstawowych funkeji jest motywowanie, ktére bez-
posrednio i celowo ksztaltuje wiezi kierownikow z podwladnymi. Jest wige ono istotng czgscig
roli kierownika, polegajaca na pracy z innymi dla osiagania celow organizacji oraz uzyskania
wyzsze] efektywnosci pracy.

Motywacja zwiazana jest z postawa pracownika, z tym, jak dalece jest ona ugruntowana
i ukierunkowana. Qsoba, ktora ma silna motywacje, wie, czego chee w zyciu i rozumie, jaka droga
dojdzie do upragnionego celu. Postawa taka opiera sig¢ na pojgciach:

* Potrzeb i pragnien jednostki,
* Celu, w kierunku ktorego jednostka si¢ zbliza Iub od ktorego sig¢ oddala.

2 M. Amstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wydawnictwo profesjonalnej szkoty biznesu, Krakow 1994, s. 20.
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To, jak silna jest motywacja, zalezy nie tylko od oczekiwanych skutkéw podjetych staran,
czyli od spodziewanej nagrody, ale rowniez od prawdopodobiefistwa otrzymania tej nagrody.

Motywacja i mnozone starania pojawia si¢ wiec wowczas, gdy pracownicy beda odczuwacé,
ze istnieje silna wspoizaleznos¢ miedzy ich wysitkami, wynikami, jakie uzyskuja i metodami
wynagradzania. Jako$¢ pracy zalezy takze od tego, jak silna jest chgé spelnienia pragnienia i jak
atrakcyjny jest cel dziatania.

Nie mozna rowniez zapomnie¢ o niezbgdnych do realizacji celu kwalifikacjach i zrozumie-
niu zakresu obowiazkow. Wniosek z tego nasuwa si¢ prosty: aby cztowiek mogt sie zmusi¢ do
podjecia wysitku, musi dostrzega¢ perspektywe nagrody. Te wiasnie oczekiwania nalezy wziaé
pod uwageg, opracowujac program wynagrodzer.

Prawdziwe zadowolenie z pracy zapewniaja roznorakie czynniki, do ktorych naleza: wyso-
kie wynagrodzenie, sprawiedliwy system ptac, rzeczywista mozliwo$¢ awansu, sprawiedliwi prze-
tozeni, przyjemne warunki pracy, mita atmosfera, mozliwo$¢ wptywania na metody i tempo pra-
cy, dodatki i nagrody.

W naturalny sposob dzieli si¢ czynniki majace wplyw na motywacje. Wyr6znia sie:

* czynniki wewnetrzne — odwotuja si¢ do naturalnych cech wplywajacych na zachowanie
i postawg cztowieka (poczucie odpowiedzialno$ci, swobodg dziatania, mozliwos¢ wykorzy-
stania zdolno$ci, poczucie interesujacej pracy),

* czynniki zewnegtrzne — dziatania majace pobudza¢ motywacje pracownikéw (nagrody, pod-
wyzki pensji, pochwaty, awanse — dodatnie; ujemne — kary, wstrzymanie wynagrodzen, upo-
mnienia, inne kroki dyscyplinarne).

Czynniki zewng¢trzne maja natychmiastowy wplyw na zachowanie pracownika, lecz ich skutki
nie sa zwykle dlugotrwate. W odroznieniu, czynniki wewngtrzne poprzez to, ze sa wrodzone a nie
nauczone, maja glgboki i dtugotrwaty wptyw na prace jednostki i efekty.

Nie od dzi$ wiadomo, Ze motywacje mozna stymulowac odpowiednio okreslajac zakres obo-
wiazkow danego stanowiska, wlasciwie oceniajac wyniki pracy oraz dajac szanse dalszego wzbo-
gacania wiedzy 1 kompetencji pracownikéw. Motywacje mozna rowniez stymulowaé poprzez
wprowadzenie sprawdzonego systemu oceniania pracy personelu.

Charakter zadan realizowanych przez pracownika, usytuowanie jego stanowiska (w sensie
podzialu pracy), sposob oddziatywania kadry menedzerskiej na podwiadnych, a takze metody
komunikowania determinuja skuteczno$¢ i efektywnosé pracy jednostek oraz zarzadzania nimi.
Jednoczesne dopasowanie struktury bodzcow kierowniczych do potrzeb podwladnych sprzyja
wzrostowi wydajnosci i efektywnosci pracy. Kierownictwo kazdej organizacji powinno dazy¢ do
wzbogacania pracy, poszerzenia jej zakresu, zwigkszania odpowiedzialnosci pracownika, co umoz-
liwia wzrost rangi danego pracownika, a tym samym zaspokojenie jego potrzeby wewnetrznej
(poczucie osobistej godnosci, zaufanie do siebie, uznanie, prestiz zawodu i stanowiska — zgodnie
z hierarchia potrzeb Maslowa'?).

Jedna z zasad zarzadzania (Zarzadzanie przez motywowanie'*) glosi, ze wzrost wydajnosci
pracy powinno si¢ stymulowac glownie poprzez tzw. bodzce dziataniowe, a nie przez bodzce
fiskalne. Diugotrwala motywacjg osiaga si¢ poszerzajac zakres samodzielno$ci pracownikow,
wiaczanie ich do procesow, okreslania celow oraz zastepujac zewnetrzna kontrole wynikow pracy
—samokontrola.

' A.H. Maslow, Motywacja i osobowos$¢. Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1990, s. 91,
'* K. Perechuda, Nowoczesne metody zarzadzania firma. WAE, Wroctaw 1994, s, 37-39,
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Podzial bodzcow stymulujqcych motywacje

W procesie pracy cztowiek kieruje sig z reguty wieloma réznymi motywami. Dazy do zaspo-
kojenia roznych potrzeb. Przetozeni, cheac skutecznie podnosic¢ efektywnos¢ swoich podwiad-
nych, powinni: poznaé motywy u nich dominujace, dowiedzie¢ si¢ — ktore potrzeby chca oni
zaspokoi¢ poprzez pracg i w pracy.

Po dokonaniu analizy motywow kierownictwo powinno dobra¢ odpowiednie do tych moty-
wow bodzce stymulujace, majace zdolnos¢ wywolywania jakiego$ zachowania lub procesu psy-
chicznego. BodZce te moga by¢ pozytywne (nagrody) lub negatywne (kary). Nagroda wzmacnia
dane zachowanie pracownika a obietnica nagrody moze mie¢ podwojna funkcje:

* pobudza nadzieje osiagnigcia czego$ wartosciowego,
* pobudza obawe utraty czego$ lub obawe, Ze co$ sie nie uda (uniknigcie kary).

Kary natomiast nie zawsze eliminuja naganne zachowania u pracownika. Znany jest podziat
na:

* bodzce materialne,
* bodZce niematerialne.

BodZce materialne to glownie wynagrodzenie pienigzne, a w istocie dobra i ustugi, jakie
mozna za nie naby¢. Do tej grupy naleza: ptaca, premie, nagrody pienigzne, dodatkowe (specjal-
ne, jubileuszowe, odprawy itd.), dodatki, deputaty, dofinansowania (do wezasow, imprez kultural-
nych itp.), znizki w oplatach, odznaczenia zwiazane ze wzrostem §wiadczen emerytalnych, moz-
liwo$¢ zakupu akcji (uprzywilejowanych, nieodplatnych), obligacji, opcji (np. motywacyjnych),
dodatkowe ubezpieczenia wykupywane przez zaklad pracy.

BodzZce pozamaterialne — nie maja formy pienieznej. Dzieli sig je na: zewngtrzne (nagrody
niematerialne, pochwaty, nagany, opinie, wyrdznienia czy perki (pozaptacowe gratyfikacje na rzecz
pracownikow — zwykle tych, na ktorych firmie najbardziej zalezy, np. samochody shuzbowe (do-
datkowo wraz z kierowca), mieszkania, telefony, finansowanie nauki pracownika, a nawet jego
dzieci, rabaty na zakup wyrobow firmy, finansowanie leczenia, gwarantowanie zakwaterowania
w dobrych hotelach, przeloty lotnicze, wczasy 1 inne).

Bezposrednio dotyczace wykonywanej pracy — majace na celu oddzialywanie przez polep-
szenie warunkow pracy i zycia. Stworzenie odpowiednich warunkow pracy, dbatos¢ o prawidto-
we stosunki miedzyludzkie, prawidtowy rozdzial zadan, zwigkszenie atrakcyjnosci zajec i stopnia
swobody itp.

Mozna stwierdzi¢, ze zachety niematerialne wspomagaja bodzce materialne, chociaz stosuje
si¢ je rowniez niezaleznie. Stuszne jest odpowiednie faczenie obu rodzajow zachet, co moze przy-
nies¢ pozytywny efekt.

Nie nalezy jednak zapomina¢ o innych motywach: stato$ci pracy, mozliwosci rozwoju (od-
powiedni zakres szkolen, studiéw i innych form poszerzania wiedzy, mozliwoSci awansu, posze-
rzenie tresci pracy na stanowiskach, planowe rotacje, zastgpstwa na réznych stanowiskach, samo-
dzielnos¢ (realizacyjna i decyzyjna), dobre stosunki w pracy, roznorodno$¢ obowiazku, uznanie
dla wybitnych osiagnig¢, udziat w misji firmy.

Efektywnosé w pracy

Efektywno$¢ — ekon. ,,Rezultat dziatalnosci gospodarczej okreslony przez stosunek osiag-
nigtego wyniku do naktadow' ",

5 Encyklopedia PWN, Warszawa 1986, s. 186.
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Czym jest efektywno$¢! W poprzednio przytoczonej definicji rozjasnilismy trochg ten pro-
blem. Jednakze wedhug poje¢ ekonomicznych jest to: proces lub zespét procesow stuzacych do
ustalenia celow, ktore maja by¢ osiagnigte i wyznaczajacych gwarantujace osiagnigeie tych celow
sposoby kierowania ludzmi.

Celem ogdlnym zarzadzania efektywnoécia pracy jest stworzenie kultury, w ramach ktorej
jednostkii grupy podejmuja starania w celu ciaglego doskonalenia procesow produkcji oraz swych
umiejgtnosci.

Wprowadzenie systemu zarzadzania efektywnos$cig moze by¢ skutecznym sposobem prze-
kazywania 1 utrwalenia strategii, warto$ci i norm wyznawanych przez przedsigbiorstwo. Jedno-
cze$nie system ten daje jednostkom szans¢ wyrazenia pogladéw na temat zarzadzania
1 kierunku rozwoju. W zwiazku z tym kierownicy maja prawo precyzyjnie okresla¢ oczekiwania
wobec pracownikow, a z drugiej strony pracownicy moga réwniez oceniac prace swoich przetozo-
nych. Celem jest osiagnigcie kompromisu 1 porozumienia.

Zasady zarzadzania efektywnoscig sa zbiezne z wieloma zatoZeniami Zarzadzania Zasoba-
mi Ludzkimi, bowiem w obu wypadkach celem jest:

* stymulowanie ludzkiego poziomu pracy,

* rozwijanie potencjatu ludzkiego,

* stworzenie warunkow mogacych poméc w wyzwoleniu ukrytej energii jednostek 1 ich twor-
czych zdolnosci,

* wzmocnienie kultury przedsigbiorstwa.

Zarzadzanie efektywnoscia ma roéwniez na celu analize¢ wzajemnie powiazanych procesow
pracy zarzadzania, doskonalenia, motywacji i wynagrodzenia. Dzigki temu stato sig ono sita inte-
grujaca te procesy.

U podstaw zarzadzania efektywnoscia jednostek oraz organizacji leza nastgpujace zasady:

* stworzenie procesu zarzadzania wspierajacego realizacjg strategii firmy poprzez integrowanie
dazen jednostki i organizacji,

* rozwinigcie i utrzymanie procesu umozliwiajacego wszystkim pracownikom wypelnianie ich
obowiazkow w ramach ich organizacji,

* umozliwienie pracownikom samodzielnego sterowania wlasna praca,

* wytworzenie partnerskich stosunkow migdzy personelem a kadra kierownicza,

* ustalenie celu jako podstawy kryterium oceny wynikow 1 rozwoju,

* podkreslenie roli oceniania i doceniania osiagnig¢ pracownikow,

* utrzymanie prawidlowego systemu oceniania i stosownego nagradzania oraz motywowania
personelu,

* uznanie zarzadzania efektywnoscia za integralny element zarzadzania.

Skuteczne zarzqdzanie efektywnoscig powinno rozwija¢ w jednostkach poczucie wartosci celu
oraz powinno poprawi¢ jako$¢ pracy i sprawiedliwie wynagradzac¢ personel. Nie wolno réwniez zapo-
minac¢ o pozytywnym motywowaniu jednostek do efektywniejszej pracy. Umiejgtne dazenie do tego
celu moze pomoc organizacjom w dazeniu do zwiekszenia efektywnosci pracy.

Zarzqdzanie efektywnosciq to rowniez proces, ktory ma umozliwic¢ jednostkom samodziel-
ne kontrolowanie osiaganych wynikow oraz doskonalenie umiejetnosci. Kierownicy nie sa jed-
nak zwolnieni z tego obowiazku, maja oni zawsze stuzyc¢ rada 1 pomoca, szkolié, ale rowniez
kontrolowa¢ jednostki. Glowny ciezar spoczywa jednak na jednostce, ktora ma wplyw na swa
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prace, jej skutki oraz efekty. Podnosi to w znaczacy sposob poczucie odpowiedzialnosci i po-
maga w dazeniu do stanu, ktory Maslow'® nazwal samorealizacja.

Od tego, jak kierownictwo wypelnia swoje zadania, zalezy skutecznos¢ realizacji celow or-
ganizacji i zaspokojenia przez nig potrzeb spotecznych. Jeshi nie wywiaza si¢ oni ze swoich zadan,
organizacja nie zdota zorganizowa¢ celow. Wedlug Druckera'” efektywno$¢ kierownika mozna
ocenia¢ na podstawie skutecznosei i sprawno$ci. W jego ujeciu ,,sprawno$é” oznacza robienie
rzeczy we wlasciwy sposob, a ,,skuteczno$é” - robienie wlasciwych rzeczy.

Sprawnos¢ (umiejgtno$¢ wiasciwego dziatania) jest pojeciem zwigzanym z naktadami
i efektami. Sprawny pracownik to taki, ktory osiaga wyniki, czyli efekty wspotmierne do nakfa-
dow (pracy, materiatu, czasu) zuzytych na ich realizacje. Kierownik, ktory potrafi zminimalizo-
wac koszty nakladow zuzytych na osiagniecie celow, dziata sprawnie.

Skutecznos¢ za$ to umiejgtno$¢ wyboru wlasciwych celéw. Skuteczny kierownik i rowniez
pracownik to taki, ktory wybiera wlasciwe rzeczy do zrobienia.

Istota zarzqdzania efektywnosciq jest wytworzenie partnerskich stosunkow taczacych kie-
rownikow i szeregowych czlonkow zespotu. Oznacza to, ze w kazdej sytuacji celem jest osiagnie-
cie porozumienia. Wedhug McGregora'® kierownicy i pracownicy wspolnie ponosza odpowie-
dzialnos¢ za poprawg efektywnosci 1 jakosci pracy.

W kazdej sytuacji wyznaczone cele stanowig podstawg dla czterech kluczowych dziedzin
nadzorowania efektywnosci: badania, oceniania, pozytywnego wzmocnienia i zarzadzania przez
kompromis 1 porozumienie.

Kazdy cel organizacji powinien by¢ celem jednostki, bowiem tylko wzmocnieniu wigzi pra-
cownika z przedsigbiorstwem 1 identyfikowaniu si¢ z nim i jego misjg organizacja moze osiagnaé
strategig i by¢ skuteczna. Drucker' pisal, Ze zarzqdzanie bedzie skuteczne, gdy zogniskuje sie wi-
zje i wysitki wszystkich cztonkow organizacji (jednostek i kierownictwa) wokof jednego celu. Sys-
tem taki bedzie skuteczny, gdy pracownik bedzie wiedzial i rozumial, co sie od niego wymaga.
Jednakze system ten musi takze gwarantowac, ze kazdy zwierzchnik wie, czego wymagaé od swo-
ich podwladnych. System zarzqdzania ma motywowac jednostki do zaangazowania i maksymalne-
go wysitku. Wraz z promowaniem wysokich standardow pracy nalezy pamietad, ze stanowiq one
srodek do celu, jakim jest realizacja strategii firmy, nie zas cel sam w sobie. Wedhug Druckera®
tego rodzaju podejscie gwarantuje integracjg celow jednostki 1 organizacji.

Kazdy system zarzadzania efektywno$cig podkresla rolg dwoch zagadnien: dalekosigznych
wplywdw 1 natychmiastowych rezultatow pracy jednostek. Aby precyzyjnie okre$li¢ umiejetnos-
c1, ktore powinno sig rozwijac, dokonuje sig analizy wktadu i procesu pracy. Nastepnym krokiem
jest postawienie wlasciwej diagnozy, majacej zdecydowaé czy wyrdzniajaca dana osobe postawa
uwarunkowana jest osobista motywacja, czy tez wynika z wrodzonych zdolnosci. Jednocze$nie
pod uwage brane s3:

* stosowany styl zarzadzania,
* $rodki, ktorymi jednostka dysponuje
* oraz czynniki zewngtrzne, ktorych nie mozna kontrolowac.

' A.H. Maslow, Motywacja i osobowos¢. Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1990, s. 89.

'" J.A'F. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie. PWE, Warszawa 1994, s. 29.

" M. Amstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wydawnictwo profesjonalnej szkoty biznesu, Krakow 1994, s. 207.
¥ Tamze,s. 197-217.

*® Tamze, s, 20,
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Taka analiza i diagnoza zawsze fgczy sie z okreslaniem wymogdw zachowania. Te za$ sku-
pione s3 wokot celow przypisanych do danego stanowiska, lecz cele te odnosza si¢ do ogdlnych
zalozen organizacji, zwtaszcza gdy nadrzednymi wartoéciami firmy sa: troska o jakosé produkcji
i obstugi klienta, praca zespotowa i elastycznosé.

Konkludujac mozna powiedzie¢, ze koncesja kontrolowania efektywnosci gwarantuje ca-
todciowe ujecie kwestii oceny pracy. Analizowane sa bowiem czynniki, ktére warunkuja dobre
wyniki i dzigki ktorym jednostka realizuje nadrzedne cele organizacji i przyczynia si¢ do jej suk-
cesu. System taki jest catkowicie zgodny z zalozeniem Zarzadzania Zasobami Ludzkimi, traktuje
bowiem personel jako cenny kapitat w organizacji, inwestujac w jego rozwdj i doskonalenie, po-
wigkszajac dzigki temu przypisywana mu warto$c.

Przy sporzadzaniu indywidualnych norm efektywnosciowych oraz catego systemu zarzadza-
nia efektywnoscia pracy nie mozna zapomnie¢ o kluczowym etapie tego systemu, czyli kontroli.
Czym ona jest?

Wedhug Roberta J. Mocklera® jest to systematyczne dziatanie na rzecz ustanowienia norm
efektywnosci przy planowanych celach, zaprojektowanie informacyjnych sprzezen zwrotnych,
poréwnanie rzeczywistej efektywnosci z wyznaczonymi normami, ustalenia odchylefi i pomiaru
ich znaczenia oraz podejmowania krokéw niezbednych do zapewnienia, by zasoby organizacji
byly wykorzystywane najskuteczniej i najsprawniej do osiagania jego celow.

Aby efektywnosc¢ rosta, a pracownicy nie czuli sig jedynie ,.trybami organizacji”, potrzebny
jest udziat Specjalistow do Spraw Zasobéw Ludzkich, ktorzy moga zachecaé do wprowadzenia
systemu oceny efektywnosci pracy jednostek i zespolow oraz pomagac¢ przy ich przygotowaniu.
Do ich obowiazkéw nalezy rowniez zapewnienie odpowiednich systemow motywacii, szkolef
i kontrola ich dziatania oraz wykonanie. Bez takiego postawienia celoéw zadna organizacja nie
bgdzie prawidtowo funkcjonowata.
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Orientacja w sobie i otoczeniu w profilaktyce
wypalenia zawodowego

Self orientation and orientation in the surroundings
in the prevention of professional burnout

Stowa kluczowe: wypalenie zawodowe, stres, orientacja w sobie
Key words: professional burnout, stress, self orientation

Summary

Psychosomatic disordes of unclear etiology can be effectively prevented and cured on the condi-
tion that the causes have been diagnosed. Professional burnout is one of such disorders. In literatu-
re burn out is considered to be the reaction to long-lasting stress. As our survey of participants in
our assertiveness training courses shows, all the people, whose attitude had changed from submis-
sive to assertive, were more satisfied with their work and more resistant to annoying on the part of
their colleagues. However, the burnout prevention programme covers not only assertiveness. The
aim of it is to develop the particpants’ self orientation and their orientation in the surroundings, as
well as to make them better to understand their roles in organisation. Understanding oneself and
one’s surroundings makes it possible better to manage oneself and to reduce the influence of stress
— generating factors which cause burnout, such as annoing, lack of social support, negative evalu-
ation of performed social roles, and the feeling of unequality.

Prawicie o zobojetnieniu na sztuke inzynieréw, technikow i innych funkcjonariuszy? Kiedyz byt moz-
liwy dialog migdzy artysta a kotkiem w maszynie? Natomiast co dzien stwierdzam, jak fasy na blask artyzmu
staje si¢ ten, co weiagniety w tryby, zachowat dos¢ czlowieczenstwa, aby poczué, ze mu tamia kosci.”

W Gombrowicz, Dziennik 1957-1961, 5. 264

Syndrom wypalenia coraz bardziej dotyka polskich menadzeréw. Wypalenie rozpoczyna sig
wtedy, kiedy stawiane przez pracownika cele, standardy mimo wielu wysitkow nie moga by¢
osiagniete przez dhugi czas. Kiedy ludzie czuja sig ograniczeni warunkami, w jakich pracuja, oszu-
kani, niedocenieni, stabo optaceni — czuja si¢, jakby znaleZli si¢ w putapce bez wyjscia. Syndrom
wypalenia mozna interpretowa¢ jako bezposredni efekt utraty autonomii. Autonomii rozumiane;
jako ,,poczucie, ze mozna robic, co si¢ chee, nie trzeba robic tego, czego si¢ nie chce, nie trzeba
Zn0sié tego, czego sig chee uniknac” (Burish M., 2000). Kluczowa w wypaleniu utrata autonomii
wynika z wewnetrznego konfliktu zblizenie—unikanie, unikanie-unikanie, zblizenie-zblizenie.
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qn. unikanie-nikanie (wybor mniejszego zta)

0 zblizenie—zblizenie

C
Q — zblizenie—unikanie

Przyktadem konfliktu zblizenie-unikanie jest sytuacja pracownika, ktory nie odchodzi z pra-
cy mimo konfliktu z kolegami czy kierownikiem, bo lubi swoja pracg, jest ona dobrze ptatna (dzis
trudno o dobra prace).

Osoba z syndromem wypalenia powoduje zaktocenia w komunikacji. Czgsto bowiem odbie-
ra prosby kolegdw czy klientow jako cheé ,.,nekania”. Prosh tych i zadan nie jest w stanie spetnic
~mocno wyczerpuja ja emocjonalnie i fizycznie. Dla ograniczenia wyplywu energii osoba z syn-
dromem wypalenia buduje wokot siebie mur broniac resztek prywatnosci. Koledzy napotykajac
brak wspolpracy i otwartosci, nie rozumiejac przyczyn traktuja takie zachowanie jak ,,brak do-
brej woli”. Czgsto osoba wypalona jest postrzegana jako ,,czarna owca .

Objawami wypalenia s3 najczesciej:

* Brak satysfakcji w pracy 1 kiepskie jej wyniki,

* Trudnos$ci z koncentracja,

* Trudne do wythumaczenia dolegliwosci somatyczne,

*  Nerwowos$¢ i cynizm — wzmozona konfliktowo$¢, uzywanie informacji jako wladzy, zrzuca-
nie winy na innych, niechetne wystuchiwanie ztych wiadomosci — wysylanie notatek stuzbo-
wych zamiast fizycznego kontaktu,

* Postawa roszczeniowa ,,firma jest mi to winna” — charakteryzujaca si¢ wzrostem drobnych
kradziezy lub nieuzasadnionej absencji,

* Brak zaufania —np. jesli istnieje system oceny wynikow, ktorego przeznaczeniem jest identy-
fikowanie potrzeb rozwoju pracownikow, ludzie moga go odbierac jako narzg¢dzie do zbiera-
nia o nich negatywnych informacji,

* Brak zaangazowania.

Sam termin ,,wypalenie” nie jest w literaturze ostro zdefiniowany, gdyz swoim zakresem
obejmuje tresci przypisywane konfliktowi, frustracji, depresji, stresowi. Wspofczesnie traktuje sig
~wypalenie” jako proces, ktérego etapem moze by¢ konflikt, frustracja, depresja, stres.

W literaturze przedmiotu syndrom wypalenia opisuje si¢ w 3 wymiarach (Sek H., 2000):

1. Zmeczenie —emocjonalne 1 fizyczne.

2. Cynizm i negatywny stosunek do ludzi. Depersonalizacja, cynizm czgsto pojawia si¢ jako
ochrona przed zmgczeniem, ale z czasem przybiera bardziej skrajne formy, np. jawnej niechg-
ci do klientow, kolegdw i przetozonych. Tak wige jest to negatywna reakcja na prace wyrazana
na zewnatrz.
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Negatywna ocena siebie w pracy, wyrazajaca si¢ w stwierdzeniu: ,,co ja tu robig’, ,nie-
wazne, jak pracuje i tak nie przynosi to efektow” itp.
Badania pokazuja, ze aby odkry¢ przyczyne wypalenia, nalezy przyjrzec sig 6 obszarom,

w ktorych moze pojawia¢ sig niezgodno$§¢ migdzy osoba a srodowiskiem pracy:

L:
2.

3.

Przeciazenie praca.

Kontrola: jak duzy mamy wplyw na to, co i jak robimy. Wyniki badan pokazuja, ze brak
kontroli powoduje powazny stres.

Uznanie i nagroda. Poczucie niewystarczajacej nagrody lub brak uznania moze by¢ jed-
nym z czynnikow powodujacych wypalenie.

Relacje migdzy pracownikami: konflikty, brak wsparcia spotecznego. Nierozwigzane kon-
flikty, nieporozumienia, wyjatkowo trudne relacje miedzy pracownikami oznaczaja wigk-
sze prawdopodobienstwo wypalenia.

. Niesprawiedliwos§¢ spoleczna: jesli ludzie maja poczucie krzywdy, bo sa pomijani przy

awansach czy premiach, nie majg mozliwosci podejmowania nowych dziatan albo decyzji,
wowczas pojawia sig ztos¢, wrogosc 1 wigkszy stres.
Wartosci, a wigc to, co jest dla nas naprawde wazne w pracy, np. wierzymy, ze zle jest
ktamac i oszukiwac, jednak by dobrze wykonywac swoja pracg, musimy czasami nagina¢
zasady i opowiada¢ ,,drobne ktamstwa”.

Przyjrzenie sig tym szesciu obszarom umozliwia postawienie diagnozy, czyli odpowiedz

na pytanie: ,jaka jest moja sytuacja”. Zgodno$¢ pomiedzy cztowiekiem ijego praca to nie tylko
pytanie o czym jest moja praca, ale takze o to, kim jestem, czy istnieje harmonia pomigdzy tym,
co cheiatbym robié, a tym, czego moja praca wymaga. Nasze doswiadczenia pokazuja, ze pra-
cujac z ludzmi warto jest traktowac sze$¢ wyzej wymienionych obszaréw jako pewne kategorie
diagnostyczne i probowac zapobiega¢ zmeczeniu, cynizmowi i poczuciu wiasnej nieefektyw-
nosci, zanim stana si¢ one bardzo powazne (Maslach C., 2000).

1.

Najczesciej rozpatruje si¢ wypalenie zawodowe jako proces, obejmujacy trzy fazy:

W pierwszym etapie czynniki stresujace w pracy wywotuja napigcie, irytacjg 1 uczucie zmeg-

czenia. Powstaja objawy typowe dla emocjonalnego wyczerpania: zmeczenie fizyczne

i emocjonalne. Czgsto sygnaty ptynace z ciala sa bagatelizowane.

Nie mogac poradzi¢ sobie z nieprzyjemnymi doznaniami psychofizycznymi cztowiek stop-

niowo dystansuje si¢ od wszystkich problemow zwiazanych z praca, staje sig¢ cyniczny, obo-

jetny na problemy innych i apatyczny, uruchamia psychologiczne mechanizmy obronne ta-

kie jak:

— Dystansowanie si¢ — przestajemy dostrzegac osobg, postrzegamy przypadek, wydzial,
brygade —,,zbrojarze znowu s. robote”,

— Intelektualizacja — humor, , jedyna gorsza rzecza od mojej pracy sa ci kretyni, z ktérymi
pracujg’,

— lzolacja sytuacji — oddzielamy wyraznie pracg od sytuacji w domu, w rodzinie, bo nie

chcemy pomieszania rol. Na pytanie ,,co tam w domu” — pracownik odpowiada wymi-

jajaco ,,dobrze” — wzruszajac ramionami. To ,,boli” pozostatych kolegow, bo ,,w pracy

spedza si¢ zbyt duzo czasu, by nie by¢ otwartym, brak otwartoéci psuje atmosferg

Wycofanie sig — korzystamy ze zwolnien, aby ograniczy¢ swoj kontakt z praca.
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3. W efekcie trudnosci poglebiaja sig, pojawia sig frustracja i rozgoryczenie. Powstaje trwale
wypalenie, brak zadowolenia, zainteresowania praca, rezygnacja z pracy, przejécie na rente —
tzw. faza terminalna.

Coraz gesciej wokdt mnie od mlodych kretyndw tej uniwersyteckiej fabryki chemicznie wy-
pranych z naturalnej inteligencji, ktéra wie tylko to, co si¢ jej wsadza w glowe i, wyfaszerowana
wiadomosciami, zatracita poczucie takich imponderabiliow, jak charakter, rozum, poezja, wdziek.
Ordynarna brzydota tych pracownikéw intelektualnych, specjalistow od medycyny, prawa, techni-
kiitd. ...niewrazliwi na sztuke, nie znajqc zycia, formowani przez abstrakcje, sq zarozumiali i ocie-
Zali.

W. Gombrowicz, Dziennik 1957-1961, s.146

Kazdy moze by¢ ofiara wypalenia

Kazdego moze dotkna¢ wypalenie — i dyrektora, i sprzataczke. Tym bardziej w kontaktach
z ludzmi oczekuje sig, by$ byt wrazliwy i empatyczny. Ale malo jest ludzi, ktorzy maja ,.wrazli-
wos¢ motyla i skorg stonia”.

Jesli dotknie cig syndrom wypalenia, to zamiast zaprzeczaé jego istnieniu, zajmij sie jego
rozwiazaniem, szukaniem prawdopodobnych przyczyn.

W literaturze przedmiotu uwaza sig, ze wypalenie zawodowe jest reakcja na dhugotrwaly
stres (Maslach, Schaufeli, 1993). Z badan (Direndock, Schaufeli, Sixma, 2000) wynika, ze wy-
czerpanie emocjonalne jest silnie dodatnio skorelowane z innymi wystepujacymi w pracy streso-
rami takimi jak: ngkanie, brak wsparcia spolecznego, negatywna ocena petnionych rol spotecz-
nych, nierdéwnos¢.

Nierownos¢

Ludzie oceniaja swoje relacje z innymi w kategoriach nagrod, zyskow, inwestycji i kosztow.
Oczekuja tez, Ze otrzymane nagrody i zysk bgda proporcjonalne do ich wysitku (Adams, 1965,
La Gaipa, 1977). Teoria rownosci zakiada, ze kiedy ludzie do$wiadczaja nierownosci, probuja
zredukowac ten stan napigcia i powrdcié do réwnowagi.

Nekanie

Jest to specyficzna forma przeciazenia, ktora wystepuje w sytuacji, kiedy czujesz, ze bez
twojego udziatu inni moga sobie poradzic, ale wygodnie jest im przerzucié na ciebie sw6j problem
1 uczyni¢ go twoim.

Z badan prowadzonych nad zagadnieniem syndromu wypalenia zawodowego wynika, ze
brak sprawiedliwo$ci w uznaniu i docenianiu pracownika jest wazna determinanta wypalenia za-
wodowego.

Brak wsparcia spolecznego

Kolejnym czynnikiem wypalenia zawodowego jest brak wsparcia spotecznego ze strony ko-
legow, przetozonych i rodziny. Wiele badan informuje o tym, Ze osoby w stresie rzadziej doswiad-
czaja wsparcia spotecznego. Ten brak wsparcia thumaczy sie przez to, ze:

I. Osoby w stresie nie sa atrakcyjne dla innych, tak by udzieli¢ im wsparcia.

2. Osoby znajdujace si¢ w stresie czesto wzbraniaja sie przed poszukiwaniem pomocy,
by nie pokazywaé swojej staboéci w oczach przetozonych i boja si¢ o$mieszenia ze strony
kolegow.

Sytuacje stresowe, ktore przyczyniaja si¢ do wypalenia, mozna zaliczyé do dwoch kategorii
przecigzenia i niedociazenia. Ujmuje je najlepiej wykres Yerkesa—Dodsona, W 1908 roku stwier-
dzili oni, ze efektywno$¢ wykonania zadania jest optymalna przy $redniej motywacji, mobilizacji.
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SAMOPOCZUCIE POZIOM STRESU
1
FUNKCJONOWANIE
@) @)
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O O
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O O
WYPALENIE WYPALENIE
NIEDOCIAZENIE POZIOM OPTYMALNY ZBYT WYSOKIE NAPIECIE
—~PRACA ,NA FALI" — PRZECIAZENIE
DEPRESIJA PRZYPLYW ENERGII NAPIECIE FIZYCZNE
POCZUCIE BEZSENSU WYOSTRZONA UWAGA ZABURZENIA KOORDYNACII
BEZCZYNNOSC WIARA W SIEBIE ZWOLNIONY REFLEKS
ODPLYW ENERGII $ZYBKI REFLEKS LEK I ZAMET W GLOWIE
BRAK ZAINTERESOWANIA DOBRA FORMA FIZYCZNA NIEMOZNOSC NORMALNEGO
I INTELEKTUALNA MYSLENIA

Zbyt wysokie napigcie — przecigienie

Dos¢ czesto nastepuje zachwiana rownowaga pomigdzy wymaganiami, jakie stawia sytuacja
w pracy a mozliwo$ciami, jakimi dysponuje cztowiek. Nowa praca moze okazac sig trudniejsza,
niz przewidywales. Jesli nie jestes ,,na fali” to: czy znajdujesz si¢ w sytuacji ,,przeciaZenia” zada-
niami, obowigzkami, odpowiedzialnoscia.

Kiedy awansowatem, statem sie drazliwy i niecierpliwy. Miatem wiecej obowigzkow i odpo-
wiedzialnosci, z ktorymi sobie nie radzilem. Zabraklo mi luzu i humoru, jaki posiadalem dawniej.
Nie moglem juz sobie pozwolié¢ na spoufalanie sie z bylymi kolegami i cierpiatem z tego powodu.

Kiedy zdarzy sie takie niedopasowanie, mozesz zauwazy¢, ze tracisz wyczucie sytuacji, a to
oznacza, ze twoj osad sytuacji nie jest adekwatny do rzeczywistosci, w efekcie tracisz przyjem-
nos¢ 1 satysfakcje z wykonywanej pracy.

Zbyt niskie napigcie — niedocigzenie

Czy tez jeste$ w pracy ,,niedociazony”? Czy zadania, jakie sa przed toba stawiane, sa ponizej
twoich mozliwosci?

,Pracujg na maszynie produkujacej bieguny ujemne baterii. Urzadzenie tnie ofowiana szta-
be, rozciaga ja na blaszki, ktore ukltadaja sie w pliki po 50 sztuk na palecie, a ja odsytam je do
montazu. Moja praca jest $miertelnie monotonna. Niekiedy mowig sobie, Ze ptaca mi nie tyle za
wysitek, co za znudzenie. To czg$ciowo z tego powodu zostatem delegatem zwigzkowym wydzia-
tu, zeby troche pobudzi¢ umyst”.
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Gdy mozliwosci sa wieksze od wyzwan, znudzenie moze przejs¢ we frustracjg, a nastgpnie
w apati¢ 1 zobojetnienie na sprawy wiasnej firmy. Wyzej wymieniony pracownik fizyczny rato-
wal sig tym, Ze swoja pracg urozmaicat praca w ZZ.

Uwzgledniajac wazniejsze czynniki stresogenne mozna zbudowac nastepujacy model wypa-
lenia zawodowego.

Powyzszy zmodyfikowany model (Direndock, Schaufeli, Sixma, 2000) pokazuje istnienie
negatywnej petli sprzezenia zwrotnego pomigdzy negatywna postawg pracownika (depersonali-
zacja, brak zaangazowania), a ngkaniem ze strony pracownikow, kolegéw, przetozonych i bra-
kiem wsparcia spolecznego.

Przelozeni

Rodzina

Koledzy l

mkl , Wyczerpanie
sra 1w5pama 5| cmocjonalne
potecznego i fizyczne
\ 4
Nekanie > Nierdwnosé
T h
Pracownicy Negatywna ocena < Cynizm i negatywny

siebie w pracy stosunek do ludzi
brak zaangaZzowania depersonalizacja

Zapobieganie wypaleniu w pracy

Proponowana w pracy profilaktyka wypalenia zawodowego opiera si¢ na zasadzie neutrali-
zowania poszczegolnych czynnikow stresogennych przyczyniajacych sig¢ do powstania syndromu
wypalenia, do ktorych naleza: nekanie, brak wsparcia spolecznego, negatywna ocena pelionych
rol spotecznych, nierdwnos¢.

I tak nekanie najskuteczniej jest ograniczy¢ postawa asertywna. Z naszych badan, jakie pro-
wadzone byly wérod uczestnikow naszych kursow dotyczacych asertywnosci, widaé, ze wszyst-
kie te osoby, ktore zmienily swoja postawe z uleglej na asertywna, byly bardziej zadowolone
z wykonywanej przez siebie pracy. Ale program profilaktyki wypalenia zawodowego w pracy nie
dotyczy tylko asertywnosci. Jego zadaniem jest zdobycie wigkszej orientacji w sobie i otoczeniu
poprzez lepsze poznanie swojej roli w organizacji.
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Identyfikowanie oczekiwan kierowanych pod Twoim adresem w firmie

Mozesz stwierdzi¢, czego formalnie oczekuje si¢ od Ciebie jako pracownika badajac roz-

nego rodzaju dokumenty takie jak:

* 0pisy pracy,

* specyfikacje pracy uzywane w reklamie,

* dokumenty oceniajace prace,

* podreczniki procedur,

* ksiazki zasad,

* dokumenty prawne (np. regulacje dotyczace BHP),
* umowy zwiazkowe,

* karty organizacji.

Staraj si¢ uzyska¢ kopie niektorych z nich i przejrze¢ je tak, aby znalez¢é wszystko, co
dotyczy ciebie czy tez stanowiska, ktore zajmujesz. Bedziesz musiat poprosi¢ swojego kierow-
nika kadr o pomoc, aby dotrzec do tych dokumentow.

Zaloz segregator 1 zapisz odpowiedzi na pytania na czystych kartkach.

1. Zrob notatki na temat kazdego dokumentu zwracajqc uwage na to, jak opisuje on Twojq prace
lub role.
2. Czy sq jakies aspekty Twojej pracy, ktore nie omawia sie w dokumentach organizacyjnych?

Powinienes juz teraz mie¢ wyobrazenie co do tego, czego twoja organizacja oczekuje od
ciebie, ale tez czego oczekuja ludzie pracujacy z toba. Oméw swojq prace z twoim kierowni-
kiem i innymi osobami, z ktorymi masz do czynienia codziennie. To moga by¢ np. ludzie
w twoim wydziale albo z innych wydzialow, ktérzy sa zwiazani z toba, zaleza od ciebie i two-
jego wydziatu. Moga to by¢ ludzie, od ktorych ty zalezysz, od ktorych twoj wydzial otrzymuje
jakas pomoc. Kiedy to bgdziesz robié, wyjasnij, ze zadajesz pytania w zwiazku z programem
szkoleniowym, w ktérym bierzesz udzial. Z zasady ilekro¢ zbierasz informacje, powinienes
wyjasnia¢ ludziom, dlaczego je zbierasz?

3. Spytaj kazdq z tych osob, czego oczekuje od osoby na Twoim stanowisku pracy i zanotuj
odpowiedzi.
* Twd) kierownik oczekuje od Ciebie
* Kolega A oczekuje od Ciebie
« Kolega B oczekuje od Ciebie
* Kolega C oczekuje od Ciebie
4. Na podstawie informacji, ktorq zebrales, odpowiedz na nastepujqce pytania:
a) W KTORYM miejscu wpasowany jeste$ w strukture organizacji?
b) Z JAKIMI innymi obszarami masz kontakt?
¢) CZEGO sig wymaga od Ciebie, co powinienes robi¢?
d) Za CO jestes ODPOWIEDZIALNY?

Dzigki tym informacjom bedziesz mogt przeprowadzi¢ analiz¢ SWOT. Ocena wtasnych
sit 1 stabosci, mozliwosci i zagrozenia otoczenia, w ktorym sie zyje, co pozwoli na lepsze roz-
dysponowanie swojej energii i zapobiegnie jej wypaleniu. Lepsza orientacja w sobie i otocze-
niu pozwala na znalezienie wiasnej perspektywy w pracy i wykonywanie takiej pracy, ktora
daje satysfakcjg i uczucie przeptywu (Csikszentmihalyi M., 1966), ktorej przyktadem jest na-
stgpujaca wypowiedz kierownika jednej z firm budowlanych:
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Przy stawianiu wiezowea DAEWQOQO wszyscy pracowalismy jak ,,na fali”. Towarzyszyt nam
entuzjazm i zapal. Zadanie tez bylo niesamowite, najwyzszy budynek w Warszawie. Nowa tech-
nologia, nowe rozwiqzania techniczne, na kazdym kroku rozwigzywalismy niespotykane dotqd
problemy. Ale pokonywalismy je i mielismy satysfakcje i dume z ich rozwiqzywania.

Ten kierownik, ktory z takim entuzjazmem opisywat swoje do§wiadczenie, nie byt ani
przeciazony, ani niedocigzony sytuacja, jego mozliwosci byly adekwatne do stawianych wy-
Zwan.

Pracy ,na fali” towarzysza pozytywne doznania psychofizyczne, dobra forma fizyczna
i intelektualna, wiara w siebie, szybki refleks, wyostrzona uwaga 1 uczucie przeptywu energii.

Wysoka‘
trudnosé

Niepokoj

Stres

Marnotrawstwo
Zasobow materialnych

Pracana Nuda
fali Frustracja
Marnotrawstwo
(niska)
—p
(nis{ﬁ Umiejetnosci (wysokie)

Zrédlo: M. Csikszentmihalyi, Przeplyw. Studio Emka, Warszawa 1966.

Refleksje koncowe

Kazdy cztowiek jest inny, ma inny sposob reagowania na stres, temperament, zdoInos¢ rege-
nerowania sit. Kazdy ma lepsze lub gorsze dni, ktopoty ze zdrowiem, problemy z chorym dziec-
kiem, gorsze samopoczucie. Nie zawsze jest si¢ na ,,fali”. W zyciu kazdego sa ,, Noce i Dni”. Zeby
doj$¢ do formy po cigzkim dniu w firmie jednemu wystarczy kilka godzin, inny potrzebuje kilku
dni. Dlatego tak wazna jest orientacja w sobie i otoczeniu, ktora pozwala na zminimalizowanie
wplywu czynnikow stresogennych wywotujacych wypalenie takich jak: nekanie, brak wsparcia
spolecznego, negatywna ocena pelnionych rél spotecznych i poczucie nieréwnosci.
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Ksztalcenie na odleglo$é — wezoraj i dzis (refleksje
czytelnika)

Distance learning — yesterday and today
(reader’s reflection)
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cenia na odleglo$¢, doswiadczenia polskie
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Summary

In the paper the reader’s reflections concerning the article by Jan Lukaszewicz (Adult Continuing
Education No. 4/2003) Distance learning — modern educational tendencies are presented. The au-
thor of the above paper broadens the information, thus giving wider vision of correspondence edu-
cation both in the world and in our country. The author complements the information concerning
the genesis of distance learning, units organizing and providing correspondence education, educa-
tional forms in the world and also Polish experiences in this field. The information from the field of
radio and television education, units providing this type of education, education scope and number
its participants was broadened as well.

Wprowadzenie

W czwartym numerze Edukaciji Ustawicznej Dorostych z 2003 roku zamieszczony zostal
artykut Pana Jana D. Luszkiewicza z ITeE z Radomia, zatytutowany Ksztafcenie na odleglosc —

wspolczesne tendencje oswiatowe.

Tak zatytulowany materiat kieruje uwagg Czytelnika na czasy nam wspotczesne. Mimo to
lektura tego artykuhu — zreszta bardzo interesujacego i przydatnego w ksztalceniu pedagogicznym

—moze stac si¢ przestanka do nastgpujacych refleksji 1 wnioskow:

1.

2.

- 2

Pierwsza forma ksztatcenia na odlegto$¢ byly wysylane do pierwszych wspélnot chrzescijan-

skich na $wiecie listy pisane przez $wietego Pawla Apostota (I w. n.e.);

Pierwsze formalne kursy korespondencyjne — nauki stenografii — uruchomione zostaty

w Stanach Zjednoczonych Ameryki Pn. (pocz. XIX w.);

Pierwsza wyzsza uczelnia oferujaca kursy korespondencyjne byt Uniwersytet Londynski (od

18501.);
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4. W Polsce do 1918 roku dominowata edukacja otwarta prowadzona przez rozne Towarzystwa
i organizacje o$wiatowe. Jedynie Uniwersytet Jagiellonski podejmowat w 1776 roku proby
z nauczaniem korespondencyjnym;

5. Po 1945 roku pojawily si¢ nieliczne inicjatywy zastosowania strategii ksztalcenia zdalnego.
Byty nimi uruchomienie Politechniki Telewizyjnej (1966 r.) i Wydziat Ksztalcenia Korespon-
dencyjnego przy Panstwowym Technikum Ogrodniczym w Lesznie (1965 1.). Przetomem byto
powstanie w 1991 roku w Poznaniu Europejskiej Szkoty Ksztalcenia Korespondencyjnego
(ESKK);

6. Wspotczesnie ksztalcenie na odleglos¢ zarowno w Polsce, jak i na $wiecie, jest domena wyz-
szych uczelni, glownie placowek uniwersyteckich.

Myslg, iz powyZzsze wnioski moga przyczynié sie do nieco uproszczonego i niepetnego wy-
obrazenia o ksztalceniu zdalnym zaréwno na $wiecie, jak i w naszym kraju. Dlatego tez warto
dopetni¢ opublikowany materiat o dodatkowe informacje dajace szersze widzenie tematu, nieza-
leznie od stopnia rozwoju wirtualnej edukacji. Zacznijmy wiec od zrodet.

Geneza ksztalcenia korespondencyjnego

Rzeczywiscie poczatki ksztatcenia na odleghos¢ siggaja pierwszego wieku naszej ery, kiedy
to Apostofowie pisali lub dyktowali swoim najblizszym wspotpracownikom pisma o charakterze
korespondencji listowej, ktére nastepnie byly dostarczane adresatom przez specjalnych postar-
cow. Adresatami gtownie byty wspolnoty chrze$cijanskie rozsiane po calym dwczesnym $wiecie
i sporadycznie indywidualne osoby. Nowy Testament zawiera tacznie 18 takich pism, ktorych
autorami byli: Swigty Pawet Apostot (11 listow, w tym: 3 listy wigzienne — do Kolosan, do Efe-
zjan, do Filemona, 1 list do Rzymian, 2 listy do Koryntian, 1 list do Galatéw, 3 listy pasterskie
— 2 listy do Tesaloniczan i 1 list do Tytusa oraz 1 list do Hebrajczykow), $wigty Jakub Apostot
(1 list), Swigty Piotr Apostot (2 listy), $wigty Jan Apostot (3 listy) i $wiety Juda Apostot (1 list).
Wszystkie Listy mialy na celu upowszechnianie, popularyzowanie i poglebianie wiary katolickiej
i zalozen Kosciota',

Za,0jczyzng” ksztalcenia korespondencyjnego uznaje sig nie Stany Zjednoczone, tylko An-
glic. W roku 1840 Isaac Pitman zaczat uczy¢ stenografii za pomoca kartek przesylanych poczta.
Na podstawie niniejszych do$wiadczen zorganizowano wkrotce pierwsza szkote koresponden-
cyjna. W roku 1880 James Stuart, profesor astronomii, rozpoczat na uniwersytecie londyaskim
ksztalcenie korespondencyjne kobiet, siedem lat pozniej otwarto w Londynie pierwsze kolegium
korespondencyjne. Wzorem Anglii ksztalcenie korespondencyjne zaczeto organizowaé w wielu
krajach Europy jak i poza nia. W 1856 roku Ch. Toussaint i G. Langenscheidt zorganizowali
w Niemczech korespondencyjne nauczanie jezykow obcych. W 1891 roku system ksztatcenia
korespondencyjnego przyjeta Francja, w rok pozniej Wiochy, a w niedtugim czasie pozostate kra-
je europejskie. Szczegolny rozkwit tej strategii ksztatcenia dorostych miat miejsce w Stanach
ZjednoczonychAP. Do najbardziej znanych uczelni ksztateacych korespondencyjnie nalezat osrodek
w Chautaqua w stanie Nowy Jork, zalozony w 1885 roku oraz powstata szes¢ lat pozniej ICS —
International Correspondence School w Scranton w Pensylwanii. Ta Miedzynarodowa Szkota
Korespondencyjna dziala po dzien dzisiejszy i stale sig rozwija. Do ksztatcenia na odlegtosé wia-
czyly si rOwniez uczelnie wyzsze. Jednym z prekursoréw uniwersyteckiego ksztatcenia na odleg-

' Patrz: Pismo $wigte Starego i Nowego Testamentu, Biblia Tysiaclecia, Poznan—Warszawa 1982, s. 1276-1395.
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tos¢ byt w Stanach Zjednoczonych AP W. R. Harper, ktory przy uniwersytecie w Chicago w roku
1891 otworzyt wydziat ksztalcenia korespondencyjnego i opracowal podstawy klasycznej wersji
tego nauczania. W 1920 roku studia korespondencyjne prowadzity na terenie catych Stanow Zjedno-
czonych juz 73 placowki oswiatowe, gtownie uniwersytety, wyzsze szkoly rolnicze i kolegia®.

Ksztatcenie na odlegtos¢ w Polsce ma rzeczywiscie ponad 200-letnia tradycje. Uniwersytet
Jagiellonski w 1776 roku podejmowat proby z nauczaniem korespondencyjnym. Na przetomie
XIX 1 XX wieku dominowaly formy edukacji otwartej. Krotko przed odzyskaniem niepodleg-
tosci, bo w 1916 roku, Polska Macierz Szkolna organizowata korespondencyjne kursy nauczyciel-
skie. Dziataty one do 1923 roku.

W latach migdzywojennych ksztalcenie korespondencyjne prowadzily rozmaite organizacje,
instytucje spofeczne, samorzadowe i inne. Dobra uczelnia byt Powszechny Uniwersytet Kore-
spondencyjny (1924-1939), Korespondencyjne Kursy Rolnicze im. S. Staszica (od 1925 r.) czy po-
wstafe w 1926 roku Korespondencyjne Kursy Spotdzielcze®,

W pierwszych latach po zakonczeniu I wojny §wiatowej ksztatcenie korespondencyjne zna-
lazto podatny grunt do rozwoju. To wlasnie ta forma ksztatcenia pozwolita wielu osobom szybko
nadrobi¢ zaleglosci i braki spowodowane dzialaniami wojennymi i polityka okupanta i tym sa-
mym wiaczenie si¢ w zycie spoteczno-gospodarcze kraju. Do pierwszych placowek organizuja-
cych i prowadzacych ksztalcenie korespondencyjne mozna zaliczy¢: dzialajace w Lodzi w latach
1945-1950 Gimnazjum i Liceum Korespondencyjne ZMW (od 1948 r. ZMP), Gimnazjum i Li-
ceum Korespondencyjne TUR w Warszawie (1945-1950), Kursy Maturalne Narodowego Insty-
tutu Postgpu w Poznaniu (1946-1950), a takze: powstata w 1950 roku w Lodzi Szkota Korespon-
dencyjna Centralnej Poradni Samoksztalceniowej przy Ludowym Instytucie O$wiaty i Kultury,
w roku 1947 w Warszawie Panstwowe Technikum Korespondencyjne Ministerstwa Przemystu
i Handlu oraz Korespondencyjne Kursy Budownictwa ZMW ,,Wici”. Kontynuowaty swoja dzia-
talnos¢ przedwojenne Korespondencyjne Kursy Rolnicze im. S. Staszica oraz Spotdzielcze Kursy
Korespondencyjne. Wiaczyly sig takze uczelnie wyzsze, bowiem studia korespondencyjne uru-
chomity: Wyzsza Szkota Nauk Administracyjnych w Lodzi (1945 r.), Szkola Gléwna Planowania
i Statystyki w Warszawie (1950 r.) oraz Uniwersytet Warszawski (1951 .). W roku 1950 ksztalce-
nie korespondencyjne zostato w cato$ci przejete przez pafistwo i jego miejsce zajgto ksztatcenie
zaoczne®. Pozostaty jednak korespondencyjne placowki dla pracujacych, ktore funkcjonowaty gtow-
nie w duzych osrodkach miejskich.

Catkowicie pominigtym w polskiej literaturze pedagogiczne; jest ksztalcenie koresponden-
cyjne dzieci obywateli polskich czasowo przebywajacych za granica. Problemy z realizacja obo-
wiazku szkolnego przez dzieci pracownikow delegowanych do pracy za granica nasilily si¢ na
przetomie lat 60. 1 70. XX wieku. Ministerstwo O$wiaty wychodzac naprzeciw postulatom MSZ,
MHZ, MNiSW oraz CHZ ,,Polservice”, zlecito IIl Korespondencyjnemu Liceum OgéInoksztatca-
cemu dla Pracujacych w Warszawie objecie nauczaniem zaoczno-korespondencyjnym uczniow
przebywajacych za granica od klasy szostej szkoty podstawowej oraz uczniow wszystkich klas
licealnych. W oparciu o przyjete zasady organizacyjne, rozpoczeto w roku szkolnym 1966/67

* Rozwoj placowek prowadzacych ksztalcenic korespondencyjne na $wiecie znajdzie Czytelnik w moim materiale pt.:
Ksztafcenie zdalne w polskiej praktyce edukacyjnej, zamieszczonym w pracy pod red. E. Solarczyk-Ambrozik
i A. Zduniaka: Edukacyjne wyzwania i zagrozenia poczatku XXI wieku, Warszawa—Poznan 2003, s. 235-245.

' Por.: E. Zawacka: Ksztatcenie korespondencyjne, Warszawa 1967.

* Por.: J. Potturzycki: Rozw6j i przemiany oswiaty dorostych w Polsce, Lublin 1978.
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nauczanie korespondencyjne polskich dzieci przebywajacych wraz z rodzicami na placéwkach
w Egipcie, Francji, Iraku, Tunezji, Wielkiej Brytanii i Wioszech. Uczniowie ostatnich klas liceal-
nych sktadali egzamin dojrzatosci w oparciu o przepisy regulaminu egzaminu dojrzatosci w kore-
spondencyjnych liceach ogolnoksztatcacych®. O skali ksztalcenia korespondencyjnego uczniow
przebywajacych za granica mowig dane liczbowe zebrane przez piszacego te stowa®.

~ Kolejnym faktem $wiadczacym o wystgpowaniu w systemie edukacyjnym naszego kraju
strategii ksztatcenia korespondencyjnego jest ESKK — Europejska Szkota Ksztatcenia Korespon-
dencyjnego, powstata w 1991 roku, majaca swoja siedzibe w Poznaniu. W ofercie programowej
na rok 2004/2005 znajduje sig¢ 27 kursow jezykowych 1 57 kursdéw specjalistycznych. W roku
2001 wprowadzono kurs pozwalajacy na uzupetnienie wiedzy w zakresie Sredniego wyksztatce-
nia i otrzymania $wiadectwa dojrzatosci, po zdaniu przed Pafnstwowa Komisja Egzaminacyjna
egzaminu maturalnego.

Nauczanie za pomocg radia i telewizji w Polsce

W duzym uproszczeniu przedstawiono w powyzszym artykule takze polskie doswiadczenia
w zakresie ksztalcenia na odleglos¢ za pomoca radia i telewizji.

Polska, w poréwnaniu z do§wiadczeniami roznych krajow $wiata, nie pozostata w zakresie
edukacji radiowo-telewizyjnej w tyle — wprost przeciwnie. Juz na przetomie lat 40. 1 50. minione-
go wieku dziatata Wszechnica Radiowa 1 Uniwersytet Telewizyjny TWP. W roku 1966 urucho-
miona zostata Politechnika Telewizyjna (PT). W pierwszym okresie nadawania PT emitowano
eksperymentalne programy z fizyki i matematyki w zakresie objetym wymaganiami przy egzami-
nach wstgpnych na wyzsze uczelnie techniczne. Programy dydaktyczne emitowane byly przez pot
godziny raz w tygodniu i powtarzane dwukrotnie. Zainteresowanie odbiorcéw PT bylo bardzo
duze. W roku powotania Politechniki zarejestrowanych byto 12 tys. shuchaczy, a w roku akade-
mickim 1966/67 juz 30 tysiecy. W roku akademickim 1968/69 wprowadzono eksperymentalnie
,kurs zerowy” przeznaczony dla kandydatéw na pierwszy rok studiéw politechnicznych. Kurs ten
byl emitowany codziennie przez pot godziny. Odbiorcami byto wielu mtodych ludzi mieszkaja-
cych na wsi 1 w matych miasteczkach. Dziatalnosc Politechniki Telewizyjnej zakonczono w 1971
roku, a jej do§wiadczenia wykorzystano do utworzenia brytyjskiego uniwersytetu otwartego (!).
W roku szkolnym 1970/71 zapoczatkowano nowa formeg doskonalenia zawodowego rolnikow
wprowadzajac Telewizyjne Technikum Rolnicze (TTR). Umozliwito ono osobom zamieszkatym
na wsi 1 zatrudnionym w rolnictwie podwyzszanie kwalifikacji zawodowych. Programy emitowa-
ne byly codziennie w dwoch blokach 30-minutowych: o godz. 13.30 i 14.00. Obejmowaly takie
przedmioty, jak: j. polski, matematyke, fizyke, chemie, biologie, historig, uprawe roslin, mechani-
zacje rolnictwa, hodowle, produkcje roslinna i zwierzeca. Po programie TTR emitowano jeszcze
20-minutowy Telewizyjny Kurs Rolniczy’.

Bardzo duzym zainteresowaniem cieszyt si¢ uruchomiony w 1973 roku Nauczycielski Uni-
wersytet Radiowo-Telewizyjny, realizowany przez poznanski 1 warszawski o$rodek telewizyjny,

* Por.: J. Karolczak: Zespdt Szkot Ogolnoksztatcacych dla Dzieci Obywateli Polskich Czasowo Przebywajacych za
Granica. Rys historyczny, Warszawa 1997.

* Por.: A. Kusztelak: Ksztalcenie zdalne w polskiej praktyce edukacyjnej, op. cit., s. 241-242.

T Materialy prasowe w dyspozycji autora.
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z udzialem zaréwno teoretykow, jak i praktykow, pauczycieli z roznego typu szkot. Emitowano
rowniez programy Radiowo-Telewizyjnej Szkoly Sredniej, utworzonej w 1976 roku.

Uwaga koncowa

Wszystkie wymienione formy ksztalcenia na odleglo$¢ maja swoje piekne karty w polskiej
praktyce edukacyjnej i z tego tez powodu sa godne przypomnienia. Sa zjawiskiem trwalym
1 waznym w historii polskiej mysli pedagogicznej 1 warte poglgbionych studiow.
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Stefan Michal KWIATKOWSKI

Prof. zw. dr hab. Stefan Michat Kwiatkowski, aktualnie wiceprze-
wodniczacy Komitetu Nauk Pedagogicznych PAN i przewodniczacy Ze-
spotu Pedagogiki Pracy tego Komitetu, dyrektor Instytutu Badan Eduka-
cyjnych, urodzit sig¢ 21 stycznia 1948 roku w Lisewie (obecnie woj. po-
morskie). Do szkoty podstawowej i $redniej uczgszczat w Zalesiu Dolnym
k. Warszawy.

W 1965 roku rozpoczat studia w Politechnice Warszawskiej (Wydziat
Elektryczny - specjalnos¢: automatyka), ukonczyt je w 1971 roku. W tym
samym roku po egzaminach konkursowych zostal przyjety na Studium
Doktoranckie Politechniki Warszawskiej — kierunek: Energo-teleelektryka. Podczas trwania stu-
diow doktoranckich prowadzit wyktady, ¢wiczenia i laboratoria z przedmiotow: ,,Elektroniki prze-
mystowej”, ,,Podstaw elektroniki” i ,,Automatyki” na Wydziale Elektrycznym.

Prace doktorska pt. ,Model wielopoziomowej dystrybucji i sptywu informacji w procesie
dydaktycznym” obronit w 1974 roku na Wydziale Elektrycznym Politechniki Warszawskiej (data
zatwierdzenia: 15.01.19751.).

W latach 1975-1991 pracowat w Zaktadzie Pedagogiki Politechniki Warszawskiej, prowa-
dzac zajecia na studiach podyplomowych, a od 1987 roku petnit funkcje kierownika Zaktadu
Pedagogiki. W tym czasie opracowat 1 uzyskal zgodg na wprowadzenie do planu nauczania kilku
nowych przedmiotéw zwigzanych z nowoczesnymi metodami nauczania: ,,Automatyzacja proce-
su ksztatcenia”, ,,.Dydaktyka komputerowa”, ,, Metodyka nauczania przedmiotow technicznych”.
Petnit funkcjg Kierownika Podyplomowego Studium Pedagogiki Szkolnictwa Zawodowego Za-
ktadu Pedagogiki Politechniki Warszawskiej (1977-1978), a w latach 1978-1986 Zastepcy Kie-
rownika Miedzywydzialowego Studium Ksztalcenia Nauczycieli Przedmiotow Technicznych.

W latach 1983-1985 byl kierownikiem zespotu badawczego realizujacego temat: ,,Nowo-
czesne Srodki dydaktyczne w ksztalceniu zawodowym” — w ramach problemu weztowego 11.4
,Modernizacja systemu oéwiaty”. W roku 1986 kierowat zespolem opracowujacym temat: , Me-
todyka tworzenia, weryfikowania i stosowania programow komputerowych w szkotach zawodo-
wych” Centralny Program Badan Podstawowych 08.17. Prowadzit rowniez badania ,,Charakter
uczestnictwa studentoéw uczelni technicznej w procesach dydaktycznych i naukowo-badawczych”
bedace elementem Centralnego Programu Badan Podstawowych 08.04.

W roku 1985 wraz z zespotem powolanym przez Polskie Towarzystwo Informatyczne opra-
cowat ,,Program powszechnej edukacji w zakresie wiedzy informatycznej oraz wdrazania i zasto-
sowania techniki komputerowej w procesach ksztatcenia”. Z tej dziedziny zorganizowat i prowa-
dzit w latach 1987-1989 cykl seminariéw w Instytucie Maszyn Matematycznych.,

W tym okresie opracowat dla NURT-u zatozenia cyklu 10 programéw telewizyjnych z zakre-
su dydaktycznych uwarunkowan stosowania mikrokomputeréw w edukacji oraz dla Centralnego
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Osrodka Filmow Dydaktycznych koncepcje 13 filmow przedstawiajacych podstawowe dziedzi-
ny zastosowan komputerow.

Na podstawie badan dotyczacych nowoczesnych metod ksztalcenia oraz zastosowania techni-
ki komputerowej w procesie dydaktycznym i zarzadzaniu szkota przygotowat rozprawe habilita-
cyjna pt. ,Modellierung der Erkenntristatigkeiten der Schuler im rechnergestutzten Bildungspro-
zess , na podstawie ktorej uzyskal stopien doktora habilitowanego nauk humanistycznych w zakre-
sie pedagogiki (Uniwersytet Humboldta w Berlinie — Wydziat Nauk Spofecznych — 1989 r.).

W latach 1987-1991 petnit funkcje wicedyrektora Instytutu Nauk Ekonomiczno-Spotecz-
nych Politechniki Warszawskiej.

Od roku 1991 pracuje w Instytucie Badan Edukacyjnych kontynuujac badania z zakresu
nowoczesnych metod ksztalcenia, a takze szeroko rozumianych relacji: gospodarka—rynek pra-
cy—ksztatcenie zawodowe. W latach 1991-1993 petnit funkcje wicedyrektora, a od 1993 r. dy-
rektora Instytutu.

W roku 1994 uzyskat tytut profesora nauk humanistycznych.

Kierowat interdyscyplinarnymi zespotami badawczymi, realizujacymi projekty badawcze
zarowno w ramach dzialalnosci statutowej IBE, jak rowniez granty KBN-u. Kierowat subprojek-
tem ,,Analiza systemu edukacji z uwzglednieniem potrzeb rynku pracy i kompatybilnosci ze
standardami edukacyjnymi Unii Europejskiej, w ramach projektu celowego zamawianego (PCZ
001 16 01) —,,Rynek pracy wobec integracji z Unia Europejska”. W wyniku konkursu zorganizo-
wanego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Socjalnej oraz Ministerstwo Edukacji Narodowej
kierowat rowniez projektem ,,Standardy kwalifikacji zawodowych”.

W latach 1995-1999 byt dziekanem Wydziatu Pedagogicznego WSP ZNP w Warszawie,
obecnie na tej uczelni jest kierownikiem Zakfadu Badan i Ekspertyz.

Byt cztonkiem zatozycielem ECTED (European Consortium for Training, Enterprise and
Development — od 1994 1., Cztonkiem Komitetu Wykonawczego projektu Phare Regional Di-
stance Education Project, od 1994 1. cztonkiem Zarzadu projektu Phare SMART — Strategie Me-
asures for Achieving Reform Targets 1997-1999. Kierowal waznym komponentem pt. ,,Opraco-
wanie zbioru krajowych standardow kwalifikacji zawodowych opartych o analiz¢ wymagan sta-
nowisk pracy” w projekcie Phare 2000 ,,Krajowy System Szkolenia Zawodowego”, w ktorym
opracowano 40 standardow kwalifikacji zawodowych.

Znany jest wkiad prof. St M. Kwiatkowskiego w rozwoj kadr naukowych wielu osrodkow
naukowych, poprzez rozwoj studiow podyplomowych i seminariow doktoranckich. Byt promo-
torem 21 prac doktorskich, m.in.: Krzysztofa Symeli, Janusza Figurskiego, Urszuli Jeruszki, Ka-
tarzyny Pladys, Joanny Gladys, Barbary Kedzierskiej, Ireneusza Wozniaka, Tadeusza Batora,
Dariusza Gawronskiego, Zbigniewa Kramka.

Autor ponad 350 publikacji, 55 drukow zwartych, w tym skrypty, raporty, ksiazki, 30 ekspertyz,
m.in. dla MENIS, Kancelarii Sejmu RP, Rzadowego Centrum Studioéw Strategicznych, 357 recenzji
wydawniczych i projektow badawczych (w tym 87 recenzji projektow badawczych dla KBN-u).

Przytoczg tylko wybrane monografie:

— Ksztalcenie zawodowe. Dylematy teorii i praktyki. IBE 2000,

— Standardy kwalifikacji zawodowych. Teoria — metodologia — projekty. (red.; wspotredaktor:
K. Symela) IBE 2001,

Standardy kwalifikacji zawodowych. Relacje — modele — aplikacje. (red.; wspoiredaktor:
[. Wozniak) IBE 2002,
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— Standardy kwalifikacji zawodowych. Projektowanie i stosowanie (red., wspotredaktor: I. Woz-
niak) MGPiPS 2003,

— Standardy kwalifikacji zawodowych. Kontekst europejski. (red., wspotredaktor: 1. Wozniak)
MGiP 2004,

— Kwalifikacje zawodowe na wspotczenym rynku pracy (red.) IBE 2004.

Profesor jest czlonkiem Redakcji kwartalnika ,,Edukacja” od 1994 (od 2000 — Redaktor Na-
czelny), przewodniczacy Rady Redakcyjnej ,,Pedagogiki Pracy” (od 1994), wczesniej przewodni-
czyt Komitetem Redakcyjnym ,,Szkoty Zawodowej”, czionek Rady Programowej Wydawnictw
Zawodowych —WSiP (od 1994), a takze czasopism: ,,Komputer w szkole” (od 1993), ,,Komputer
w edukacji” (od 1994), ,Kultura i edukacja” (od 1995), ,,Kognitywistyka i media w edukacji” (od
1998).

Prof. dr hab. Stefan M. Kwiatkowski jest ekspertem i cztonkiem krajowych, miedzynarodo-
wych komisji, organizacji i stowarzyszen naukowych: sekretarz (1996-1999) Komitetu Nauk Pe-
dagogicznych PAN, potem cztonek Prezydium, aktualnie wiceprzewodniczacy, przewodniczacy
Zespotu Pedagogiki Pracy, cztonek Rady Naukowej Instytutu Badan Edukacyjnych — od 1992,
cztonek Rady Naukowej Stowarzyszenia Oswiatowcow Polskich —od 1996, cztonek Spotecznej
Rady Programowe] w Ministerstwie Obrony Narodowej — 1995-1998 (od 1997 — wiceprzewodni-
czacy), wiceprzewodniczacy Rady Programowej Centrum Edukacyjnego Centralnego Instytutu
Ochrony Pracy — od 1995, czlonek Zespotu ds. doskonalenia systemu informacji statystycznej
w edukacji — GUS - od 1997, Prezes Stowarzyszenia Dyrektorow Placowek Oswiatowo-Wycho-
wawczych —od 1997, cztonek Rady Konsultacyjnej Zespolu Koordynacyjnego ds. Reformy Edu-
kacji Narodowej — MEN — od 1998. Jest jednym ze wspotautorow Strategii rozwoju ksztalcenia
ustawicznego do roku 2010, MENIS 2003. Profesor jest ekspertem Migdzynarodowej Organizacji
Pracy — 1993, cztonkiem Komitetu Wykonawczego EERA (European Educational Research Asso-
ciation) — 1996-1997, cztonkiem Komitetu Wykonawczego ESVA (European Symposium on Vo-
luntary Associations) — od 1997, cztonkiem Advisory Forum European Training Foundation — od
1997, jest zagranicznym cztonkiem Akademii Nauk Pedagogicznych Ukrainy 2004.

Odznaczony Medalem Komisji Edukacji Narodowej — 1984, Srebrnym Krzyzem Zastugi —
1994, Ztotym Krzyzem Zastugi — 1997, Krzyzem Kawalerskim OOP—2001 .

Cheg w szczegolny sposob wyroznic¢ koordynujaca i integrujaca dziatalnos¢ prof. S.M. Kwiat-
kowskiego 1 kierowanego przez Niego Instytutu Badan Edukacyjnych. Wspétpraca z wieloma
srodowiskami, a szczegolnie z Instytutem Technologii Eksploatacji w Radomiu, Wyzsza Szkola
Pedagogiczng ZNP w Warszawie owocuje wieloma projektami badawczymi krajowymi 1 migdzy-
narodowymi.

Henryk Bednarczyk

Osrodek Ksztalcenia i Doskonalenia Kadr
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom
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Kazimierz Marian CZARNECKI

Prof. dr hab. Kazimierz Marian Czarnecki — ur. 6 maja 1933 r.
w Terebiniu, wsi potozonej w obrebie Kotliny Hrubieszowskiej. Po latach
spedzonych w rodzinnym domu i nauce w szkole podstawowej w Werb-
kowicach, Kazimierz Czarnecki wyjezdza do Zamoscia. Podejmuje na-
uk¢ w Liceum Pedagogicznym. Bardzo trudne warunki materialne
1 mieszkalne nie zrazity mtodego cztowieka do kontynuowania nauki,
w roku 1954 konczy szkotg érednig. Pierwsza pracg podejmuje w inter-
nacie Zasadniczej Szkoly Metalowe] w Radzyniu Podlaskim. Po odby-
ciu rocznego kursu dla wychowawcow internatow w Katowicach decy-
duje si¢ na podjecie studidw zaocznych w WSP w Warszawie — kierunek
pedagogika. Ze wzgledu na brak dostgpu do zrodet naukowych (niezbednych do studiowania)
prosi o przeniesienie do pracy w Katowicach. Od roku 1955 z miastem tym wiaze si¢ juz na state.
W latach 1955-1960 pracuje jako wychowawca w internacie ZSZ w Katowicach, jednocze$nie
konczy studia na UW w Warszawie.

Prace naukowa rozpoczyna na WSP w Katowicach. Zostaje asystentem prof. J. Pietera. Pod
ktorego opieka przygotowuje 1 broni w roku 1964 prace doktorska pt. Ksigzka jako czynnik od-
dziatywania wychowawczego na postepowanie mlodziezy szkolnej. Zostaje adiunktem w Zakla-
dzie Psychologii. Mimo obowiazkow i intensywnej pracy naukowej nie traci kontaktu z ,, praktyka
zawodowa . Pracuje na etacie psychologa i wychowawcy w schronisku dla nieletnich.

W 1974 . podejmuje pracg w Instytucie Psychologii Uniwersytetu Wroctawskiego. Zajmuje
sig rowniez organizacja i kierownictwem w Katowicach Zamiejscowego Oddziatu Instytutu Peda-
gogiki w Warszawie. W wyniku reform Odziat przestaje istnie¢, a dr Kazimierz Czarnecki wraca
do pracy na Uniwersytet Slaski jako etatowy docent. W latach 1976-1981; 1984—1987;
1993-1996 petni trzykrotnie funkcje prodziekana. W roku akademickim 1975/1976 zostaje kie-
rownikiem Zaktadu Psychologii Ogolnej, jednoczesnie tworzy i prowadzi Pracownig Psychologii
Zawodowego Rozwoju Czlowieka.

Przez lata pracy na Uniwersytecie Slaskim zakres badan Kazimierza Czarneckiego ulegal
ewolucji. Poczatek to psychologia wychowawcza i badania nad poznawaniem cech osobowosci
studentow uczelni wyzszych. W wyniku szeroko zakrojonych badan powstata praca pt. Proba
poznawania cech osobowosci studentow uczelni wyzszych, nastepnie w roku 1981 Ukierunkowa-
nie zawodowe czlowieka i w 1985 Rozwdj zawodowy czlowieka. Sa one rezultatem wieloletnich
badan skupionych na socjologii wychowania. Autor opracowat definicje: osobowosci zawodowej,
metodg autobiograficzng; okreslit ,profesjologie” - jako nowa dziedzing wiedzy o zawodowym
rozwoju czlowieka; teori¢ miejsca i przestrzeni zawodowej czlowieka. Rownolegle z badaniami
nad cechami osobowosci prowadzit badania nad znajomoscia poje¢ przez dzieci i miodziez
szk6t podstawowych i ponadpodstawowych. W wyniku badan empirycznych i zgromadzonego
materiatu badawczego powstajg dwie prace: Wiedza pojeciowa uczniéw i metoda jej badania
(1992) 1 Szkolna wiedza pojeciowa uczniow klas poczatkowych w swietle badan naukowych
(1995). Wymienione tytuly dawaty uczonemu mocna podstawe do sktadania dysertacji habilita-
cyjnej. Niestety trzykrotne podejécia zakonczyly sie niepowodzeniem. Dopiero w roku 1999
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otrzymuje tytut doktora habilitowanego nauk psychologicznych w Akademii Pedagogicznych Nauk
Ukrainy w Kijowie na podstawie dysertacji Psychologia zawodowego rozwoju osobowosci.

Od poczatku swej drogi naukowej profesor K. Czarnecki interesowat sie rowniez historia
rozwoju polskiej psychologii naukowej. Wptyw na to miat kontakt i wspotpraca z prof. J. Piete-
rem, prowadzenie zajec ze studentami z zakresu psychologii, jak rowniez prowadzenie wlasnych
badaf i ich $cisty zwiazek z badaniami i twérczoécia innych psychologow. W wyniku prowadzo-
nych poszukiwan i badan powstaja kolejne publikacje: Narodziny i rozwdj psychologii w Polsce
(wspotaut. Wanda Bobrowska-Nowak) 1970; Pionierzy, wspdttworcy i tworcy polskiej psychologii
naukowej (2000).

Od 1 wrzesnia 1998 r. podejmuje pracg w Wyzszej Szkole Umiejetnosci Pedagogicznych
i Zarzadzania w Rykach. Prowadzi wyktady, éwiczenia i seminaria z psychologii rozwoju, ucze-
nia sig oraz psychologii pracy. Zawodowo zwiazany jest rowniez zWyzsza Szkola Pedagogiczna
w Mystowicach — Wesotej i WSP TWP w Warszawie. Po krotkiej przerwie, w roku 2003/2004
ponownie podejmuje pracg w Wyzszej Szkole Umiejetnosci Pedagogicznych i Zarzadzania w Ry-
kach. Badania prof. Kazimierza Czarneckiego koncentruja sie wokot: psychologii rozwoju zawo-
dowego czlowieka, metodologii i metod badan psychologicznych oraz historii psychologii pol-
skiej. Opracowat kilkanascie haset stownikowych do: Stownika pedagogiki pracy i Encyklopedii
Pedagogicznej XXI wieku. W swojej wieloletniej pracy dydaktycznej uczony wypromowat: 6 dok-
torow nauk humanistycznych, ponad 400 magistréw psychologii, pedagogiki resocjalizacyjnej,
nauczania poczatkowego, wychowania przedszkolnego; 150 licencjatow z pedagogiki resocjali-
zacyjne] 1 doradztwa zawodowego.

Profesor byt organizatorem i uczestniczyl w wielu konferencjach naukowych o zasiegu kra-
jowym i migdzynarodowym. Aktywnie pracowat w Polskim Towarzystwie Psychologicznym,
w Zespole Pedagogiki Pracy Komitetu Nauk Pedagogicznych PAN w Warszawie.

W ciagu 50 lat pracy zawodowej i naukowej opublikowat ok. 30 prac zwartych. Sa wérod
nich prace naukowe, popularnonaukowe, podreczniki, skrypty i ksiazki metodologiczne. Do naj-
wazniejszych w nich zaliczy¢ mozna: Rozwdj zawodowy czlowieka, Warszawa 1985; Wiedza po-
Jeciowa uczniow, Katowice 1992, Profesjologia w zarysie, Radom 1996; Podstawy psychologii
ogolnej dla nauczycieli, Mystowice 1997; Podstawy psychologii pracy dla studentéw wyzszych
szkot zawodowych, Krakow 2001; Podstawy psychologii edukacyjnej dla studentéw wyzszych szkol
zawodowych, Krakow 2001, Naukowy rozwdj cztowieka, Krakow 2001,

Profesor jest rowniez autorem utworéw okoliczno$ciowych; licznych wierszy, fraszek, afo-
ryzmow 1 piosenek. Pisane byty pod wptywem chwili lub okolicznosci. Dotycza rodziny, przyja-
ciot, studentow.

Aktywna rekreacja, dtugie spacery i wypoczynek na ulubionej dzialce to preferowane przez
Profesora sposoby spedzania wolnego czasu.

Odznaczenia: Medal Komisji Edukacji Narodowej (1978), Krzyz Kawalerski Orderu Odro-
dzenia Polski (1985), Ztota odznaka ZNP (1986).

Janusz Figurski

Zaktad Badan Edukacji Zawodowej
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom
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»ETNA - Enterprise Training Needs
Assessment” Nowoczesne zarzadzanie
kapitalem ludzkim w przedsigbiorstwie
Modern human resources management
in a company

Krakow, 3 grudnia 2004 r.

W dniu 3 grudnia 2004 r. odbyta si¢ Miedzy-
narodowa Konferencja,,ETNA—Enterprise Training
Needs Assessment” Nowoczesne zarzadzanie ka-
pitatem ludzkim w przedsigbiorstwie. Organizato-
rem konferencji byt Matopolski Instytut Samorza-
duTerytorialnego 1Administracji w Krakowie.

W grudniu br. konczy sig miedzynarodowy
projekt ETNA, ktory Matopolski Instytut Samo-
rzadu Terytorialnego i Administracji realizowata
wraz z partnerami z Danii 1 Grecji od pazdziernika
2001 r. w ramach programu Leonardo da Vinci.

Konferencja poswigcona byla prezentaciji
systemu ETNA, powstatego w ramach projektu
oraz wymianie do$wiadczen partnerdw w pracy
nad migdzynarodowym przedsiewzigciem.

Konferencjg prowadzit dyrektor Wydziatu
Programoéw i Projektow MISTIA, a jednocze$nie
przedstawiciel promotora projektu ETNA, Jacek
Kwiatkowski.

Zaproszonych gosci i pozostatych uczestikow
konferencji powital Dyrektor MISTIA Krzysztof
Lipski. Wprowadzajac do tematu konferencji wska-
zal, co bylo inspiracja do powstania projektu, odno-
szac sig do Strategii Lizbonskiej.

Jako pierwszy glos zabrat Podsekretarz Sta-
nu z Ministerstwa Gospodarki i Pracy Marek
Szczepanski, omawiajac dane liczbowe mowia-
ce 0 wykorzystaniu §rodkéw UE przez MSP,
przedstawit czynniki wspierajace wzrost konku-

rencyjnosci polskiego sektora MSP, a takze wska-
zat dziatania, jakimi zajmuje si¢ Ministerstwo
w tej sprawie — uproszczenie systemu podatko-
wego, prace nad budowa Narodowego Planu Roz-
woju na lata 2007-2013.

Prof. dr hab. Aleksy Pocztowski z Akade-
mii Ekonomicznej w Krakowie wskazal na ten-
dencje w zarzadzaniu personelem w Europie.
Postawit tez¢ o potrzebie zmian tradycyjnemu
sprawowaniu funkcji personalnej, ktéry wyczer-
pal swoje mozliwosci w tworzeniu sukcesu
przedsigbiorstwa. Omawiajac cechy, efekty, wy-
zwania 1 korzysci profesjonalnego zarzadzania
personelem, wskazat kierunki zmian w zarzadza-
niu zasobami ludzkimi.

Doswiadczenia Polski we wdrazaniu PHA-
RE RZL przedstawit Michat Kubisz — Polska
Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci, omawia-
jac wykorzystanie §rodkow z programu Phare —
programow krajowych i regionalnych na prze-
strzeni czterech lat w kontekscie sektora MSP
w zakresie ustug dla rynku pracy, ksztalcenia pra-
cownikow, rozwoju lokalnych partnerstw, poro-
zumien lokalnych.

Pan Lucjan Klyszcz z Instytut Badan Mar-
ketingowych 1 Spotecznych z Krakowa omowit
badania ,,Problemy zarzadzania kompetencjami
w matych i $rednich przedsigbiorstwach” prze-
prowadzone wsréd 100 przedsigbiorstw, maja-
cych siedzibg w duzych miastach i zatrudniaja-
cych powyzej 25 pracownikow.

Przedstawiciele partnerow projektu z Danii
Westy R. Nielsen, NI-CON ApS Nielsen Con-
sult ApS,Aabenraa i Grecji drA. Frontistis, EMI
Training —Vocational Training Center S.A przed-
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stawili swoje doswiadczenia w realizacji projek-
tu, wskazujac jeden z podstawowych czynnikow
rozwoju gospodarczego — rozwoj malej 1 $red-
niej przedsigbiorczosci.

Prezentacji narzedzia ETNA — specjalnego
programu komputerowego, stWorzonego w postaci
aplikacji bazy danych, ktory wspomaga proces
badania poziomu kompetencji pracownikow orga-
nizacji oraz procesie akredytacji w sieci ETNA,
dokonali przedstawiciele promotora projektu (MI-
STiA) Jacek Kwiatkowski 1Aldona Okraszewska.

Na zakonczenie konferencji priorytety wybo-
ru projektow finansowanych w ramach programu
Leonardo da Vinci na lata 20052006 zaprezento-
wataAgnieszka Mazur-Baranska z KrajowejAgen-
¢ji Programu Leonardo da Vinci.

Spotkanie bylo okazja do wymiany do-
Swiadczen przedstawicieli roznych $rodowisk
z Polski 1 innych krajow Unii Europejskiej (Gre-
cja, Dania, Wielka Brytania) specjalizujacych
si¢ w dziedzinie Zarzadzania Kapitalem Ludz-
kim w przedsigbiorstwach.

Iwona Kacak

Zakiad Doskonalenia Kadr

Instytut Technologii Eksploatacji— PIB
Radom

Targi Pracy ,,Edukacja i praca socjalna”
Seminarium naukowe ,,Pedagogika pracy —
doradztwo zawodowe. Dobre praktyki pro-
gramu ,,Pierwsza Praca”
Job Fair ,,Education and social work”
Seminar ,.Labour pedagogy —job counselling”.
Good practice in the , First Job” programme

Warszawa, 4 grudnia 2004 r,

Wyzsza Szkola Pedagogiczna ZNP, Zwiazek
Nauczycielstwa Polskiego, Instytut Technologii
Eksploatacji, Instytut Badan Edukacyjnych we
wspOtpracy Departamentu Rynku Pracy Minister-
stwa Gospodarki i Pracy zorganizowaty 4 grudnia
2004 1. targi pracy potaczone z seminarium nauko-
wym i warsztatami.

Targi pracy, ktore poprzedzity seminarium,
umozliwily poszukujacym pracy kontakty z pra-
codawcami, prezentowane byly réznorodne ma-
terialy informacyjne 1 edukacyjne z zakresu meto-
dyki poszukiwania pracy, samozatrudnienia (za-
kladania wtasnej firmy), podejmowania pracy
w Unii Europejskiej 1 inne.
W targach pracy uczestniczyli: Akademic-
kie Biuro Karier WSP ZNP, Wojewodzki Urzad
Pracy w Warszawie, Powiatowy Urzad Pracy
w Warszawie, Biuro Edukacji Miasta Stoteczne-
go Warszawy, gminne centra informacji, szkolne
o$rodki kariery 1 instytucje reprezentujace pra-
codawcow.
Podstawowym celem seminarium byla ana-
liza 1 prezentacja dobrych praktyk doradztwa za-
wodowego prowadzonych przez Akademickie
Biuro Karier WSP ZNP, szkolne o$rodki kariery,
gminne centra informacji oraz mobilne centra in-
formacji. Seminarium prowadzit prof. dr hab. Hen-
ryk Bednarczyk.
Podczas seminarium wygloszono wiele cie-
kawych referatow na temat:
—  Zintegrowany system doradztwa zawodowego.
— Poradnie Psychologiczno-Pedagogiczne
1ichrola w doradztwie zawodowym.
— Eures — Europejskie posrednictwo pracy.
— Gminne Centra Informacji w spoteczno-
Sciach lokalnych.

— Do$wiadczenia i nowe zadania Akademic-
kich Biur Karier.

—  Szkolne osrodki kariery — szansa mtodziezy
na lepszy start.

— Nauczycielskie zwiazki zawodowe wobec
europejskiego rynku pracy.

— Doradztwo zawodowe na Mazowszu.

— Ksztatcenie w WSP ZNP dla rynku eduka-
cyjnego i pracy socjalne;j.

Po seminarium odbyly sie warsztaty, kto-
rych celem byla wymiana do$wiadczen w za-
kresie osiagnig¢, wspolpracy i realizacji zadan
przez akademickie biura karier, szkolne osrod-
ki kariery i gminne centra informacji.

Seminarium i targi pracy zorganizowano
w ramach IIT edycji konkursu Ministra Gospo-
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darki i Pracy na rozwoj dziatalno$ci akademic-
kich biur karier Program Aktywizaciji Zawodo-
wej ,,Pierwsza Praca”.

Podczas seminarium zaprezentowano wiele
ciekawych materiatow poswigconych doradztwu
zawodowemu, w tym ksiazke wydana w 2004 r.
~Pedagogika Pracy - doradztwo zawodowe”, pos-
wigcong w catosci problemowi wspotczesnego
poradnictwa zawodowego.

W seminarium i w targach pracy uczestni-
czylo ponad 300 osob. W tym wyjatkowo licz-
na grupa studentow WSP ZNP.

Janusz Figurski

Zaklad Badar Edukacji Zawodowej
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

Edukacja techniczna i informatyczna:
kreowanie nowoczesnego modelu ksztalcenia
Technical and IT education: creation
of a modern educational model
Bydgoszcz, 13-14 pazdziernika 2004 r.

Konferencja naukowa zorganizowana
przez Instytut Techniki Akademii Bydgoskiej
im. Kazimierza Wielkiego 13-14 pazdziernika
2004 r., adresowana byta do pracownikow na-
ukowo-dydaktycznych uczelni, politykow
oSwiatowych, pracownikow wojewodzkich
osrodkow metodycznych, nauczycieli prakty-
kow oraz wszystkich zainteresowanych edu-
kacja techniczng 1 informatyczna w polskich
szkofach.

Celem konferencji bylo przedyskutowanie
zagadnien dotyczacych czterech podstawowych
obszarow problemowych: Modelu edukacji
technicznej 1 informatycznej; Ewolucji wzajem-
nego oddziatywania cztowiek—technika; Roli
edukacji technicznej 1 informatycznej w ksztal-
towaniu osobowosci wspolczesnego czlowie-
ka; Perspektyw uczenia si¢ i nauczania na od-
leglosc. Kazdy z przedstawionych wyzej obsza-

row dyskutowany byt pod katem zadan wyni-
kajacych z potrzeb spotecznych, zmieniajacych
sig tresci ksztatcenia, przygotowania kadry na-
uczycielskiej oraz procesow ksztatcenia na roz-
nych szczeblach edukacji.

Otwarcia konferencji dokonat JM Rektor
Akademii Bydgoskiej — prof. Adam Marcinkow-
ski, a nastegpnie zaprosit prof. Kazimierza
Uzdzickiego 1 prof. Arnolda Wilczynskiego do
wygloszenia referatow plenarnych, przygotowa-
nych z okazji 35-lecia ksztalcenia nauczycieli
techniki w Akademii Bydgoskiej. W referatach
dokonano analizy ksztalcenia nauczycieli tech-
niki na poziomie studiow wyzszych w Polsce —
prof. Kazimierz Uzdzicki oraz przedstawiono
histori¢ i dziatalnosc Instytutu Techniki Akade-
mii Bydgoskiej — prof. Arnold Wilczynski.

W II cz. obrad plenarnych prof. Tadeusz
Nowacki przedstawit referat ,, Ewolucja wzajem-
nego oddzialywania cztowiek i technika”, w kt6-
rym w usystematyzowany sposob przedstawit
relacje cztowiek—technika na przestrzeni tysiac-
leci. W swym referacie profesor poszukiwat od-
powiedzi na liczne pytania dotyczace rozwoju
cztowieka w dobie gwattownego rozwoju tech-
niki i automatyzacji oraz zwiazanego z nim wy-
eliminowania czlowieka z niektorych procesow
produkcyjnych. W swym wystapieniu profesor
dowiodt, iz ,,(...) Ludzko$¢ staneta na krawe-
dzi nieznanej przysziosci, w ktorej jedni widza
spetnienie marzen, inni przewiduja kleske i upa-
dek dotychczasowej cywilizacji i kultury”.

Jako nastgpny w tej czesci obrad glos za-
bral prof. Waldemar Furmanek. W referacie
»W poszukiwaniu rozwiazan nowego modelu
systemu edukacja techniczno-informatyczna”
przedstawit obecny stan edukacji ogolnej i tech-
nicznej oraz wskazat na potrzebe budowy no-
wego modelu edukacji technicznej poprzez dzia-
tania skierowane na: wychowanie przez techni-
kg jako dziedzing wychowania ogolnego; eks-
ponowanie systemu wartosci zawartych w dzie-
dzinach technicznych; analiz¢ probleméw teo-
ri1 edukacji technicznej; upowszechnianie no-
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wych rozwiazan problematyki systemu wy-
chowania przez technikg. Referat prof. Wal-
demara Furmanka zakonczyt czg$¢ plenarna
konferencji.

Dalsze obrady odbywaly si¢ w trzech row-
noleghych sekcjach: Model edukacji technicz-
nej 1 informatycznej; Rola edukacji technicz-
nej i informatycznej w ksztattowaniu osobo-
wosci wspolczesnego cztowicka; Perspektywy
uczenia si¢ i nauczania na odlegtos¢, w kto-
rych zaproszeni przez Rade Programowg kon-
ferencji uczestnicy prezentowali swe referaty.
Byli to m.in.: dr hab. Barbara Baraniak, prof.
Bogdan Ciz, dr Iwona Iskierka, prof. Stawo-
mir Iskierka, dr Urszula Jeruszka, dr Maria
Kajdasz-Aouli, prof. Jerzy Mischke, dr Elzbie-
ta Safata, prof. Franciszek Szlosek, dr Wojciech
Walat, prof. Zdzistaw Wolk.

Podsumowania i zakonczenia obrad kon-
ferencji dokonat prof. Zygmunt Wiatrowski,
wskazujac na wysoka wartos¢ naukowa zapre-
zentowanych podczas konferencji referatow
oraz wyrazit potrzebg organizowania podob-
nych konferencji w przysztosci.

Przez caly czas trwania konferencji jej
uczestnicy mogli zwiedza¢ wystawe zorgani-
zowana z okazji 35-lecia ksztalcenia nauczy-
cieli techniki w Akademii Bydgoskiej. Na wy-
stawie zgromadzono fotografie, dokumenty,
opracowania, wydawnictwa przedstawiajace
dziatalno$¢ Instytutu Techniki Akademii Byd-
goskiej. Zaprezentowano je w tematycznych
grupach: Dorobek wydawniczy pracownikow
Instytutu; Przyjaciele kierunku; Kota nauko-
we; Oferta badawcza dla gospodarki; Dziatal-
nos¢ naukowa; Historia wspotpracy z innymi
uczelniami 1 jednostkami; Wazne wydarzenia;
Wspomnienie o niezyjacych pracownikach.

Tomasz Sutkowski

Zaktad Doskonalenia Kadr

Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

Teoretyczne podstawy i perspektywy
edukacji dorostych
Theoretical base and perspectives
of an adult education
Tybinga, 23-25 wrzesnia 2004 1.

Sekcja Edukacji Dorostych Niemieckiego
Towarzystwa Nauk o Wychowaniu (DGfE) zor-
ganizowata 23-25 wrzesnia 2004 r. na Umwersy-
tecie w Tybindze doroczne obrady na temat:
Teoretyczne podstawy i perspektywy edukacji
dorostych. Spotkanie niemieckich andragogow
bylo z jednej strony okazja do wymiany pogla-
dow na temat stanu wspofczesnych badan nad
edukacja dorostych, z drugiej zas stanowito oka-
zje do dyskusji nad organizacja i funkcjonowa-
niem Sekcji, wyborem nowych cztonkow i pla-
nowaniem dalszej pracy.

W pierwszym dniu obrad miato miejsce uro-
czyste powitanie uczestnikow przez przewodni-
czaca sekcji prof. dr Christine Zeuner, organiza-
tora spotkania prof. dr Josefa Schradera — kie-
rownika Zaktadu Edukacji Dorostych/Doskona-
lenia Uniwersytetu w Tybindze oraz rektora prof.
dr E. Schaicha. Wyklad wprowadzajacy na temat
,»Wiele nauk o wychowaniu i jedna pedagogika.
Zwiazki edukacji dorostych z pedagogika ogélng”
— wyglosit prof. dr K. Prange.

Drugi dzien poswiecony byt na obrady
w pigciu grupach roboczych:

1. Teoretyczne odniesienia edukacji dorostych,
moderator prof. dr Peter Faulstich.

Wygloszono m.in. referaty na temat: teori
systemowych, teorii krytycznych, teorii organi-
zacyjnych.,

2. Teoretyczne podstawy dydaktycznych zasto-
sowan edukacji dorostych, moderator: prof.
dr Christine Zeuner.

Znalazly tu np. miejsce referaty na temat:
Dydaktyka z subiektywnej perspektywy; Para-
doksy konstruktywistycznej dydaktyki; Etycz-
ne implikacje dydaktyki; Konstruktywizm jako
legitymizacja dla samodzielnego uczenia sig za
pomoca nowych mediow.
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3. Teoretyczne ksztalttowanie przedmiotu edu-
kacji dorostych, moderator: prof. dr Jiirgen
Wittpoth.

Omawiano takie zagadnienia, jak: Wpro-
wadzenie do edukacji dorostych; Samodzielny
podmiot uczacy si¢ w ramach doskonalenia;
Doskonalenie dla wszystkich — jako problem
teoretyczny; Teoretyczne odniesienia aktual-
nych badan nad doskonaleniem w obszarze po-
zauniwersyteckim.

4. Teoretyczne obszary: edukacja dorostych —
doradztwo — terapia, moderatorzy: prof.
dr Bernd Dewe 1 prof. dr Eckard Konig.

Wygloszono m.in. referaty na temat:
W drodze do metateorii interwencji — stan ba-
dan; Ksztalceniowe, doradcze i terapeutyczne
obszary dziatan w doskonaleniu andragogow;
Badania nad doradztwem w obszarze edukacji
dorostych 1 pozaszkolnym ksztalceniu miodzie-
zy; Doradztwo w obszarach przejsciowych mie-
dzy szkota, studiami 1 praca; Naukowe uczest-
nictwo jako ewaluacja i coaching.

5. Teoretyczne odniesienia w obszarze zawo-
dowej edukacji dorostych, moderator: prof.
dr Gisela Wiesner.

Referenci przedstawili takie zagadnienia,
jak: Powstawanie umiejetnosci refleksyjnego
dziatania w procesie pracy; Przyswajanie rze-
czywistoSci przez organizacje — znaczenie teo-
rii organizacji dla badan nad doskonaleniem;
Nowe trendy w zarzadzaniu o$wiatowym.

Roéwnolegle prowadzenie obrad w grupach
roboczych zwiazane byto z dokonaniem przez
uczestnikéw wyboru obszaru tematycznego.

W ostatnim dniu obrad miata miejsce inte-
resujaca dyskusja nad projektem standardow
ksztalcenia andragogdéw w uczelniach niemiec-
kich (wprowadzenie prof. dr Ch. Zeuner i prof.
dr P. Faulstich), wynikajacym z postanowien Pro-
cesu Bolonskiego wraz z planowaniem punktow
ECTS w ramach ksztatcenia BA/MA. Liczne
uwagi zgtaszali m.in.: prof. dr. Hermann J. For-
neck, prof. dr Jost Reischmann, prof. dr Chri-
stiane Schiersmann, prof. dr Eckard Schlutz.
Zabierajac gtos w dyskusji wskazalem na zna-

czacy dorobek polskich uczelni w zakresie do-
skonalenia akademickiego ksztatcenia andra-
gogicznego 1 mozliwos¢ wymiany migdzyna-
rodowej w obszarze badan oraz ksztalcenia stu-
dentow.

Poza zapewnieniem intensywnej wymia-
ny pogladoéw podczas spotkan naukowych or-
ganizatorzy stworzyli mozliwos¢ zwiedzenia
pigknych okolic Tybingi oraz uczestnictwa
w wieczornych spotkaniach kulturalnych.

Jerzy Stochmialek
Akademia Pedagogiki Specjalnej
Warszawa

Wypalenie zawodowe. Przyczyny
i zapobieganie
Professional burnt-out. Reasons
and prevention
Helena Sek (red.), Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2004, Wyd. 2, s. 256

Problem wypalenia zawodowego nie jest
zjawiskiem nowym. W literaturze spotykamy
opisy pracy lekarzy, nauczycieli i ludzi pracu-
jacych w fabryce ponad sily. Jednak pomimo
postepoéw automatyzacji produkcji 1 postgpow
cywilizacji obserwuje si¢ nasilenie tego zjawi-
ska od lat siedemdziesiatych XX w. Przyczyny
nadmiernej aktywnosci ludzi prowadzacej do
wypalania zawodowego moga by¢ rozne, np.
wymagania ponad miare w stosunku do mozli-
wosci pracownika, che¢ bycia lepszym 1 osig-
gania lepszych wynikOw niz inni pracownicy,
che¢ przypodobania si¢ przetozonemu, nieumie-
jetnos¢ oceny ilosci 1 jakosci pracy, niewtasci-
we (stresogenne) stosunki w miejscu pracy itd.
Prezentowana ksigzka jako jedna z nielicznych
na rynku polskim jest zbiorem prac autorow
polskich i obcych, prezentujacych rozwazania
dotyczace pojec¢, metodologii i wynikow badan
zwiazanych z tym tematem. Badania nad pro-
blemem wypalenia prowadzone sa przez spe-
cjalistow z roznych dziedzin, zajmuje si¢ nimi
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psychologia konfliktu, teoria kryzysu, teorie
dotyczace frustracji i agresji, teorie pobudek,
psychosomatyka, socjologia i pedagogika.
Ch. Maslach definiuje 1 analizuje wypalenie
w perspektywie wielowymiarowej, natomiast
A M. Pines probuje dokona¢ tego samego w per-
spektywie egzystencjalnej. Wypalenie definio-
wane jest w psychologii jako zespot wyczerpa-
nia emocjonalnego, depersonalizacji oraz obni-
zenia poczucia dokonan osobistych. Maslach
prezentuje zarowno wczesne badania jak 1 ba-
dania metodami kwestionariuszowymi, psycho-
metrycznymi i studium przypadku oraz porow-
nuje wyniki badan empirycznych z teoria wy-
palenia. Efektem jego rozwazan jest wniosek
o koniecznosci powrotu do analizy relacji spo-
tecznych. Do wypalenia dochodzi u ludzi pro-
wadzacych wyjatkowo intensywne Zycie zawo-
dowe. Pines odnosi pojecie wypalenia do innych
pojec 1 analizuje zwiazki wypalenia ze stresem,
alienacja, depresja, nerwica egzystencjalna
1 zmecezeniem. Buduje egzystencjalny model
wypalenia, w ktérym istotna role odgrywa sro-
dowisko wspierajace 1 stresujace. Waznym czyn-
nikiem w wystgpowaniu problemu wypalenia
jest motywacja. Pines zastanawia sie tez nad
sposobami radzenia sobie z wypaleniem i pro-
ponuje przyktady ¢wiczen. W poszukiwaniu teo-
rii wypalenia zawodowego M. Burisch prezen-
tuje swoje przemyslenia na temat natury i etio-
logii wypalenia. Traktuje wypalenie jako zbior
rozmyty 1 wskazuje na tradycje badawcze istot-
ne dla zrozumienia zjawiska wypalenia. Burisch
buduje hierarchi¢ podej$¢ do wypalenia. Posrod
czynnikéw wplywajacych na wypalenie jego
zdaniem wplyw maja: predyspozycje osobowo-
sciowe, utrata autonomii i czynniki §rodowisko-
we. Prezentuje indywidualne studia przypadkow
(w sensie badawczym) i omawia epizody indy-
widualnego dziatania. Probuje tez spojrze¢ na
wypalenie z perspektywy teorii dziatania okre-
slajac cztery typy zaburzonych epizodow dzia-

lania i analizujac pojgcia stresu pierwotnego
1 wtornego. Jego zdaniem u niektorych osob ist-
nieje cos takiego jak skfonnosci do wypalenia.

Uwarunkowania i mechanizmy wypalenia
zawodowego w modelu spotecznej psychologii
poznawczej omawia H. Sek. Definiuje poznaw-
cze uwarunkowania stresu i wypalenia. Zasad-
niczym elementem jej modelu sa czynniki ma-
krospoteczne, sposoby radzenia sobie ze stre-
sem oraz cechy podmiotu (Swiadomos¢ ryzy-
ka). Model ten obejmuje takze ogolnie przyjete
cechy wypalenia: emocjonalne wyczerpanie,
depersonalizowanie, obnizenie zaangazowania.
Autorka porownuje wyniki badan na temat wy-
palenia z potoczna wiedza 1 $wiadomoscia ry-
zyka i buduje wieloczynnikowy model uwarun-
kowania proceséw wypalenia. H. Sek omawia
problem wypalenia zawodowego u nauczycieli
1 probuje okresli¢ uwarunkowania i mozliwosci
zapobiegania temu zjawisku. Sek definiuje ro-
dzaje stresorow 1 poziomy stresu w zawodzie
nauczycielskim. Zagadnienie wypalania trakto-
wane jest u nauczycieli jako narastajacy problem
1 badane jest coraz czgsciej. W ksigzce pt.
O nowy ksztalt edukacji' K. Denek w rozdziale
Doskonalenie zawodowe nauczycieli (s. 238)
rozwaza zadania, formy i tresci doskonalenia
zawodowego nauczycieli (s. 238-240) oraz ich
doskonalenie w miejscu ich pracy i analizuje
relacje doskonalenia nauczycieli i ich wypala-
nie sig (s. 243). Prowadzone w Niemczech przez
R. Kretschmanna z zespotem badania dotycza-
ce stresu w pracy nauczycielskie] wykazuja, 7e
problem wypalenia zawodowego nauczycieli
wystepuje tam z duzym nasileniem. Wyniki ba-
dan przedstawione w ksiazce pt. Stres w zawo-
dzie nauczyciela sa efektem 3-letnich prac re-
alizowanych w ramach tematu Wiecej radosci
w pracy. Badaniom poddano wiele zagadnien
takich jak: skutki obciazenia nauczyciela, czas
pracy, odczuwanie stresu, ryzyko chorob i weze-
sna emerytura, choroby psychiczne, rodzaje

' K. Denek, O nowy ksztalt edukacji. Wydawnictwo Akapit, Torus, 1998, s. 259.
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odczuwanych obciazen, wystepowanie wielo-
etatowosci, dwa miejsca pracy, zachowanie au-
torytetu 1 nadmiar obowiazkow, wiek. Wyniki
badan wykazuja, Ze nauczyciele czuja sie
w duzym stopniu zestresowani. Zawod nauczy-
ciela zajmuje w Niemczech drugie miejsce pod
wzgledem ryzyka chorob sercowych 1 uktadu
krazenia. W latach dziewigédziesigtych w po-
szczegolnych rejonach Niemiec z mozliwosci
wczesniejszego odejscia na emeryture z powo-
du ,;niezdolnosci do pracy” skorzystato prawie
dwa razy wigcej uprawnionych nauczycieli
(38-56%) niz w innych grupach zawodowych
w sferze budzetowej (policjantow, pracownikow
organéw sprawiedliwo$ci i in.). Przy tym
39-53% jako przyczyny niezdolnosci do pracy
wystgpuja choroby psychiczne i psychosoma-
tyczne. Charakterystycznymi dla stanu wypa-
lania zawodowego s3: uczucia zmeczenia i wy-
czerpania, brak przyjemnosci z wykonywane-
go zawodu, lek przed rutyna zawodowa, zmniej-
szanie produktywnosci, dehumanizacja. Bada-
nia czasu pracy nauczycieli wykazaty, ze w cia-
gu jednej godziny nauczyciel podejmuje nawet
do dwustu roznych decyzji. Lekcje sa wpraw-
dzie przeplatane przerwami, ale dokladniejsza
ich analiza wykazala, Ze sa one raczej zaprze-
czeniem przerwy. Nauczyciel przeprowadza
wtedy krotkie, czgsto przerywane rozmowy
1 ostatnie, goraczkowe przygotowania do lek-
cji* (s. 25). ,,Jedna z najlepszych metod zapo-
biegania ryzyku wypalenia jest rozwoj zawo-
dowych kompetencji zaradczych”. Badania
Bryanta z 1989 r. wykazaly, ze pozytywna rolg
peni takze typ kontroli nazwany przez niego
doznawaniem.

W. Schaufeli, D. Enzmann i N. Girault do-
konuja przegladu metod pomiaru wypalenia
zawodowego: metody alternatywne (ustruktu-
ralizowany wywiad, rysunki projekcyjne, 0gol-
na ocena) oraz kwestionariusz Maslach Burno-

ut Inventory (MBI), ktorego polska adaptacje
prezentuje w nastepnej pracy T. Pasikowski.
Omawia on przyklad uzycia w badaniach eks-
ploracyjnej analizy czynnikowej oraz konfirma-
cyjnej analizy czynnikowej. Szczegdlnie pod-
kresla wlasciwosci psychometryczne kwestio-
nariusza MBI i jego przydatnoé¢ jako narzedzia
stuzacego do badan syndromu wypalenia zawo-
dowego. Wypalenie zawodowe jako problem
wystepuje intensywnie rowniez wérod lekarzy
ogdlnych. D. Van Dierendonck, W.B. Schaufeli
1 H.J. Sixma analizuja to zagadnienie z perspek-
tywy teorii rownosci. Badali oni relacje migdzy
poczuciem nierdwnosci, poczuciem ngkania
przez pacjentdw i wsparciem spolecznym
a wypaleniem. Przejawy wypalenia si¢ wyste-
puja tez u pielegniarek, a mechanizmy wyste-
powania i przyczyny badat i prezentuje w ksiaz-
ce M. Beisert. Zawod pielegniarki uznawany jest
jako zawod wysokiego ryzyka wypalenia i od
poczatku prowadzenia badan nad tym zjawi-
skiem zawod ten jest nieustannie obserwowa-
ny. Wsrdd czynnikow wywierajacych istotny
wplyw na rozwoj zjawiska wypalenia zawodo-
wego pielegniarek mozna wymienic: wymaga-
nia specyficzne dla zawodu, obciazenia psy-
chiczne, niskie zarobki, niski status zawodowy,
niezbyt dobre warunki leczenia i wspotpracy
zespotu leczacego, zta wspolpraca z pacjentem
1 jego rodzina. Istotnym zagadnieniem w zapo-
bieganiu i radzeniu sobie z wypaleniem jest dys-
ponowanie wlasciwym warsztatem. W.B.
Schaufeli podejmuje probe oceny skutecznosci
warsztatu radzenia sobie z wypaleniem dla pie-
lggniarek.

Przeciwdziatanie procesom wypalenia za-
wodowego wymaga posiadania odpowiednie;
wiedzy psychologiczne] przez kadre kierow-
niczg oraz uwaznej obserwacji pracownikow
1sprawiedliwej oceny. Waznym elementem jest
realizowanie planow urlopowych. Interesuja-

* R. Kretschman i in., Stres w zawodzie nauczyciela, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdafisk 2003, s. 163
(oryg. Stressmanagement fiir Lehrerinnen und Lehreh, Belz Verlag, Berlin 2000).
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cym rozwigzaniem jest organizowanie wyjaz-
dow szkoleniowo-wypoczynkowych dla pra-
cownikow.

Postawione przez autor6w problemy sg
istotne szczeg6lnie dla aktualnego stanu kadry
nauczycielskiej i medycznej. Wzrost dynamiki
rozwoju spolecznego oraz obserwowane proce-
sy globalizacyjne 1 integracyjne sprawiaja, Ze
problem wzrostu wymagan i depersonifikacji
wystgpuje w coraz wigkszej skali, a to powodu-
je wzrost ryzyka wypalenia. Swiadcza o tym
motywy wyjazdow do pracy w innych krajach
lekarzy, pielegniarek, pracownikoéw naukowych.

Ksiazka przedstawia problem wypalenia w spo-
sOb przejrzysty 1 wyczerpujacy na obecnym eta-
pie badan. Powinna zainteresowaé przede
wszystkim nauczycieli i lekarzy, ale takze stu-
dentow pedagogiki, psychologii i socjologii oraz
przyczyni¢ si¢ do podjecia poglebionych badan
nad problemem wypalenia zawodowego. Ksiaz-
ka moze przyczynié si¢ rowniez do uruchomie-
nia szkolen zwiazanych z radzeniem sobie ze
stresem i przeciwdziataniem negatywnym skut-
kom wypalenia zawodowego. Autorzy prac
wskazuja niektore kierunki badawcze zagadnie-
nia wypalenia.

Kazimierz Wieczorkowski
Instytut Pedagogiki
Uniwersytet Mikotaja Kopernika
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