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Wstep

Dynamicznie zmieniajaca si¢, w wyniku globalizacji, postgpu technologicznego i cywiliza-
cyjnego, rzeczywisto$¢ stymuluje wprowadzanie zmian na plaszczyznie edukacyjno-
zawodowej, w szczegolnosci w zakresie wyboru zawodu, ksztalcenia zawodowego, pracy
zawodowej, doksztatcania i doskonalenia zawodowego. Zawdd 1 wyksztatcenie nie jest czyms
danym jednorazowym na cale zycie. Nieustanie pojawiaja si¢ nowe profesje wymagajace no-
wych, odmiennych od tradycyjnych, kompetencji. Swiadczy o tym m.in. publikowany co-
rocznie ranking najbardziej atrakcyjnych zawoddéw magazynu ,,Forbes™'.

W $wiecie innowacyjnej gospodarki szczegélnie uwypuklaja sig¢ idee optymalnego przy-
gotowania do pracy oraz ciagltego doksztalcania i doskonalenia zawodowego w toku pracy.
Propagowane hasto ,,uczenia si¢ przez cale zycie” jest naturalng konsekwencja przyjetych
zatozen, ze praca, w réznych formach i z r6znym natg¢zeniem, towarzyszy czlowiekowi przez
cate zycie’. Nieustanne przemiany spoleczno-gospodarcze oraz specyficzne zmiany zacho-
dzace na rynku pracy wymusity podjecie takze dyskusji praktykow i teoretykdw w obszarze
poradnictwa zawodowego, posrednictwa pracy, ksztalcenia ustawicznego, badan rynku pracy
i rozwoju ekonomii spoteczne;.

Z uwagi na wymagania stawiane cztowiekowi na réznych etapach jego zycia oraz liczne
oczekiwania rynkowe wobec ucznidow, absolwentdw, pracownikéw, a co si¢ z tym wiaze
réwniez pojawiajace si¢ na tej ptaszczyznie problemy, przedstawiamy Panstwu kolejng czgs§é
wyzwan i dylematoéw edukacyjno-zawodowych.

Niniejsza monografia prezentuje efekty teoretycznych, empirycznych oraz praktycznych
analiz dwunastu autorow, ktérych zainteresowania koncentruja si¢ wokot zagadnien zwiaza-
nych z edukacja 1 praca wystgpujaca na réznych etapach zycia cztowieka. Prezentowane arty-
kuly ujeto w dwoch obszarach: 1) w perspektywie teoretycznej i empirycznej (siedem opra-
cowan); 2) w poszukiwaniu dobrych praktyk i zastosowan (cztery opracowania).

Pierwszy z zaprezentowanych artykuldéw, autorstwa Piotra Kowolika, poswigcony jest
pracy jako wartosci w strukturach kategorii spotecznych. W artykule dokonano charaktery-
styki poszczegbdlnych aspektéw pracy ludzkiej (techniczno-ekonomiczny, psychologiczno-
moralny i spoteczno-kulturowy) oraz przeanalizowano, pod katem teoretycznym, kluczowe
dla niniejszego opracowania pojecia np. praca, sukces zawodowy, zawdd itd. Kolejny artykut,

Euniki Baron-Polanczyk, porusza kwestie szkolen w aspekcie calozyciowego rozwoju ogol-

' 10 najlepszych zawodow w 2015 roku, ,Forbes”, http://kariera.forbes.pl/najlepsza-praca-w-2015-roku-10-
najlepszych-zawodow,artykuly,187553,1,1.html [04.05.2015].

2 S.M. Kwiatkowski, Pedagogika pracy w $wiecie innowacyjnej gospodarki, [w:] M. Kwiatkowski (red.),
Pedagogika pracy — tradycja i wyzwania wspotczesnosci, Wydaw. Naukowe Instytutu Technologii Eksploatacji
— PIB, Radom — Warszawa — Bydgoszcz 2012, s. 148.
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nego i zawodowego cztowieka. Autorka podkreslita desygnaty wspodtczesnie organizowanych
szkolen, zwracajac uwagg na ich istote, rolg i zadania. Zaakcentowata ponadto mozliwosé
dodatkowego rozwoju, jaki stwarzaja szkolenia, ukierunkowanego na celowe nabywanie
zmian obejmujacych zaréwno poznawcza sfer¢ psychiki, jak i osobowosé. Teoretyczne pod-
stawy konstruowania programéw profilaktycznych w szkole stanowity przedmiot zaintereso-
wan Lidii Wawryk, ktora zaprezentowata zaré6wno koncepcje, poziomy, strategie profilak-
tyczne, jak i etapy konstruowania programow profilaktycznych. Maria Fudali w swoim arty-
kule skupita si¢ na osobach znaczacych w zyciu gimnazjalistow. Zaprezentowata wyniki ba-
dan (przeprowadzonych za pomoca testu zdan niedokonczonych), ktére potwierdzaja wazna
rolg rowiesnikow i rodzicoéw (a takze dziadkéw) w rozwoju mtodych Iudzi. Niestety, zdaniem
autorki, niepokojacy jest niewielki wptyw nauczycieli na proces dorastania mtodego pokole-
nia. Artykut Anety Klementowskiej, poswigcony doradcy zawodowemu w opinii 0s6b bezro-
botnych, ma charakter teoretyczno-empiryczny. Autorka nakresla sylwetke doradcy zawodo-
wego a nastgpnie prezentuje wyniki badan pilotazowych przeprowadzonych wsrod osob bez-
robotnych (z wykorzystaniem techniki wywiadu), ktérych celem bylo uzyskanie informacji na
temat cech osobowych, wiedzy i umiejgtnosci, jakimi dysponuja doradcy zawodowi zatrud-
nieni w urzedach pracy. Malgorzata Walczak przedmiotem rozwazah uczynila trudnos$ci stu-
chaczy w wieku 50+, ktore pojawiaja si¢ podczas nauki jezyka obcego oraz wywieraja wptyw
na efektywnos$¢ ksztalcenia. Autorka analizie poddata trudnosci o charakterze fizjologicznym
i psychologiczno-spotecznym, jak rowniez srodowisko w jakim seniorzy odbywaja nauke.
Iwona Mandrzejewska-Smol skoncentrowata si¢ na roli i znaczeniu aktywnos$ci edukacyjnej
i zawodowej cztowieka starszego w kontekscie procesu starzenia si¢ spoteczenstw. Czgs§¢
teoretyczna artykulu autorka poswigcita problematyce znaczenia aktywno$ci w zyciu oséb
starszych w kontekscie przystosowania do staro$ci i pomys$lnego starzenia sig, a takze aktyw-
w podejmowaniu aktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznym przez te osoby. W czgsci em-
pirycznej zaprezentowalta analiz¢ wybranych wynikéw badan dotyczacych podejmowania
aktywnosci edukacyjnej i zawodowej przez osoby w wieku senioralnym w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim.

W drugiej czgsci monografii swoimi spostrzezeniami z zakresu dobrych praktyk i zasto-
sowan podzielito si¢ czterech autoréw. W artykule autorstwa Renaty i Andrzeja Kasperskich
zaprezentowano odwzorowania natury w nauce i inzynierii. Przedstawiona praca zawiera
przeglad najwazniejszych interdyscyplinarnych dyscyplin naukowych, w ktorych badania,
projekty i innowacje inspirowane sa rozwigzaniami istniejacymi w §wiecie przyrody. Autorzy
opisali rowniez podstawowe metody i algorytmy, ktére w swoim dziataniu odwotuja si¢ do
praw biologicznych oraz przyktadowe kierunki innowacyjnych badan i wynalazkow nasladu-
jacych funkcjonowanie zywych organizméw. Olga Regulanty w artykule dotyczacym lokal-

nego systemu poradnictwa zawodowego w Zielonej Gorze zaprezentowata kluczowe pojgcia
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z zakresu poradnictwa zawodowego oraz wyniki przeprowadzonych badan poswigconych
wspolpracy migdzyinstytucjonalnej w zakresie poradnictwa zawodowego. Kolejne dwa arty-
kuty poswigcono szkoleniom w zakresie bezpieczefistwa i higieny pracy (BHP). Pierwszy
z nich (autorstwa Anny Kuc i Euniki Baron-Polanczyk) dotyczyt pracownikoéw na stanowi-
skach administracyjno-biurowych; drugi natomiast (autorstwa Hanny Koniecznej i Euniki
Baron-Polanczyk) pracownikow na stanowiskach robotniczych. Zar6wno w jednym, jak
i drugim artykule zaprezentowano kluczowe zagadnienia teoretyczne dotyczace szkolef
w zakresie BHP, zatozenia metodologiczne, jak rowniez przedstawiono analiz¢ wynikow ba-
dan $rodowiskowych (opinie pracownikow Zespotu Szkoét nr 1 w Szprotawie oraz lubuskiej
firmy produkujacej cz¢sci z blach dla przemystu samochodowego).

Monografia poswigcona wyzwaniom i dylematom edukacyjno-zawodowym jest adreso-
wana zaréwno do przedstawicieli nauki, praktykow zainteresowanych zmianami zachodza-
cymi na rynku edukacyjnym, jak i zawodowym oraz studentéw. Szczegdlne wyrazy podzig-
kowania kierujemy do autorow za przygotowanie artykutow oraz do recenzentéw — prof. zw.
dr hab. Zdzistawa Wotka z Uniwersytetu Zielonogorskiego oraz dr hab. Andrzeja Michal-
skiego, prof. Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy — za cenne uwagi, ktore

przyczynily si¢ do nadania monografii ostatecznego ksztaltu.

Redaktorzy
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UNTIWERSYTET Z 1 ELONOGOTRSKII
WYZWANIA I DYLEMATY EDUKACYJNO-ZAWODOWE Zielona Géra 2015

Piotr Kowolik

Gornoslaska Wyzsza Szkota Pedagogiczna w Mystowicach

PRACA JAKO WARTOSC W STRUKTURACH
KATEGORII SPOLECZNYCH
(ZARYS TEORETYCZNY)

Streszczenie

Prezentowany artykul zawiera analiz¢ pracy jako wartosci w strukturach poszczegdlnych kate-
gorii spotecznych (fizyka, biologia, prakseologia, ekonomia, medycyna, technika, profesjolo-
gia). Charakteryzuje aspekty pracy ludzkiej takie jak: techniczno-ekonomiczny, psychologicz-
no-moralny i spoteczno-kulturowy. Dokonano prezentacji poje¢ blisko zwiazanych z praca: pra-
ca zawodowa, praca jako warto$¢, cechy pracy, zawod i jego atrybuty, sukces zawodowy, kultu-
ra osobista i zawodu.

Stowa kluczowe: praca, zawod, sukces zawodowy, warto$¢ pracy.

WORK AS A VALUE IN STRUCTURAL SOCIAL RANK
Abstract

The presented article consists of the analysis of work as a value in particular structures of social
categories (physics, biology, praxeology, economics, medicine, technology, occupation). It
characterizes human work aspects such as: technical and economic, psychological and moral,
social and cultural. There is a presentation of five definitions closely associated with occupa-
tion, such as: professional work, work as a value, work features, occupation and its attributes,
professional success, personal and occupational culture.

Key words: work, profession, professional success, work values.

Praca zawodowa jest podstawowa forma dziatalno$ci kazdego czlowieka. Poprzez zabawe,
a nastgpnie nauke, ludzie dojrzewaja do podjgcia czynno$ci zawodowych, by pracg moc wpi-
sa¢ w plan codziennych obowiazkoéw. Podjecie pracy wiaze si¢ nieodzownie z uszeregowa-
niem jej wsrdd wartosci zycia codziennego, a zatem zbudowaniem wiasnej hierarchii i usys-
tematyzowaniem czynnosci, rozumianych jako obowiazkowe i codzienne. Z racji tego, ze
praca towarzyszy ludziom od chwili pojawienia si¢ na ziemi pierwszego cztowieka, rozumia-

na jest najczesciej jako czynnosé obowiazkowa'.

'1. Pacaj-Jasiuk, Praca zawodowa w systemie wartosci, ,,Pedagogika Pracy” 2006, nr 49, s. 32.
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Rola pracy w zyciu wspotczesnego cztowieka i jego rodziny jest ogromna. Decyduje ona
o wykorzystaniu mozliwo$ci zyciowych jednostki. Wptywa znaczaco na rozwoj osobowosci
i stanowi podstawe egzystencji. Praca to wyraz czynnej postawy czlowieka wobec §wiata.
Zmienia ona nie tylko rzeczywistos¢ wokot nas, ale takze osobg wykonawcy. Dynamizuje jej
caty potencjat, ksztattuje wole, charakter, zainteresowania, wplywa na samopoczucie i stan
zdrowia. Dzigki niej jednostka i wspdlnota uczy si¢ zycia i wspoldziatania. Ksztattuje wigzi
spoteczne i system wartosci oraz stanowi podstawe samorealizacji i uspotecznienia. Wyzwala
inicjatywe i tworcza aktywno$¢ myslowa, przynosi satysfakcje i zadowolenie. Niekiedy jed-
nak jest zrédlem stresow, trudnosci i niepowodzen. Niezbgdnym jest, by cztowiek od naj-
milodszych lat wzrastal w atmosferze, ktora bedzie sprzyjata m.in. wychowaniu w procesie
pracy. Wychowanie i praca moga by¢ skuteczne, gdy stana si¢ procesem koniecznym, cia-
glym i codziennym, ukazujacym pozytywne i negatywne aspekty tego dziatania.

Zaprzeczeniem pracy jest zjawisko bezrobocia. Obecna sytuacja sprawia, ze wychowanie
do pracy staje si¢ integralnie powiazane z wychowaniem do bezrobocia. Coraz czg$ciej mowi
si¢ o tych dwodch procesach, jako catosci. Brak pracy nie powinien by¢ stanem wyuczonej
bezczynnos$ci i1 bezradno$ci, ale powinien shuzy¢é przygotowaniu do podjgcia przysziej roli
zawodowej. Taka $wiadomos$¢ musi mie¢ m.in. wspolczesna rodzina, ktdéra w procesie wy-
chowania przez pracg¢ powinna wspiera i motywowac jednostke do aktywnosci zawodowej
oraz do umiejetnego wykorzystania czasu wolnego poprzez ustawiczne samoksztalcenie
i samodoskonalenie”.

Praca jest jedna z istotnych szans rozwoju i samorealizacji; jednostka tylko w zawodzie
i pracy moze siebie sprawdzaé, ksztalci¢, doksztatca¢ i doskonali¢; nie ma innej skuteczniej-
szej drogi samorozwoju i samorealizacji. Praca jest forma wyrazania dumy i honoru; jednost-
ka tym jest dumniejsza z siebie wobec innych, im bardziej wykonuje potrzebna, trudna i wy-
soko ceniong prace’. Praca ze wzgledu na znaczenie w zyciu jednostek i grup jest przedmio-
tem analiz i badan réznych dziedzin nauki, gtdéwnie jednak nauk spotecznych: filozofii, socjo-
logii, psychologii, pedagogiki®. L. Turos nazywajac prace pewna forma ludzkiej aktywnosci,
przypisat jej miejsce priorytetowe w szeregu podstawowych praw czlowieka’.

Praca w egzystencji spotecznej przejawia si¢ wielowymiarowo i wielofunkcyjnie. Przede
wszystkim Wamnkuje ona Zycie i utrzyrnanie rodziny. Buduje gruntowne podstawy procesu
czlowieka oraz jego pozycjg i prestiz w hierarchii spolecznej. W czasach Wspoiczesnych na

szczegblna uwage zastuguje fakt posiadania pracy®.

2 M. Krawczyk, Wychowanie przez prace, jako wazny czynnik wychowania rodzinnego, [w:] T. Dyrda
(red. ) Zycie rodzinne — wybrane konteksty, Ostrowiec Swietokrzyski 2006, s. 204.
* K.M. Czarnecki, Podstawowe pojecia zawodoznawstwa, Sosnowiec 2008, s. 93.
* A. Bogaj, Czlowiek w srodowisku pracy, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak (red.), Pedagogi-
ka Pracy, Warszawa 2007, s. 35.
3 L. Turos, Andragogika ogdina, Warszawa 1999, s. 304-305.
® M. Krawczyk, Wychowanie przez prace..., op.cit., s. 201.
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Wartosci akceptowane i preferowane przez ludzi w danym czasie w okreslonym modelu
zycia spotecznego sa czynnikiem najsilniej scalajacym grupy spoteczne. Traktowanie pracy
jako wartosci jest wyrazem poziomu $wiadomosci kulturowej danej spotecznosci. Jej prze-
miany rzutuja na pozostate komponenty aksjologii, ale takze na postawy cztowiecka. Wyzna-
czaja przez to stosunek cztowieka do pracy. Ten za§ jest komponentem emocjonalno-
motywacyjnym kultury pracy rozumianej jako system postaw cztowieka wobec pracy’.

Dzi$ nikt juz nie ma watpliwosci co do wartosci pracy i jej znaczenia dla zycia kazdej
jednostki. Staje si¢ to szczegélnie istotne w funkcjonowaniu przedsigbiorstw i instytucji.
Rozwoj gospodarki rynkowej, jaki ma miejsce na naszym kontynencie, a takze w Polsce, po-
woduje duze zainteresowanie kierownictw organizacji gospodarczych zdefiniowaniem i ocena
warto$ci pracy wykonywanej przez ludzi. Obserwuje si¢ wigc dokonywanie analizy i oceny
pracy w przekonaniu, ze wartoSciowanie pracy prowadzi¢ bgdzie do bardziej efektywnego
zarzadzania zasobami ludzkimi. Potrzebe wartoSciowania pracy uzasadniaja sprawy zwigzane
z relacjami ptacowymi, a szczegélnie systemem ptac, trudno§é wykonywania poszczegolnych
rodzajow prac i ich wycene®.

Sprawne, dobre i rzetelne wykonywanie powierzonych przez pracodawcg obowiazkow
wymaga dostosowania ich charakteru do mozliwosci fizycznych, a takze psychicznych czto-
wieka. Dzigki tym ostatnim pracownik angazuje si¢ w prace, przezywa ja, wartosciuje — praca
nabiera dla niego sensu. Wymagania procesu pracy legly u odstaw wyodrebniania si¢ r6znych
struktur kwalifikacyjnych, takich jak: zawodowe, spoteczno-moralne, zdrowotne, pracowni-
cze, ogolnozawodowe, specjalistyczne itp.”.

Praca jest pojeciem, z ktorym stykamy si¢ od najmtodszych lat, gdyz jest ona podstawo-
wym rodzajem naszej dzialalnosci, dzigki ktorej tworzymy i przeksztalcamy wlasne srodowi-
sko, warunki zycia, kulturg, wreszcie nas samych. Nie kazdy jednak potrafili whasciwie okre-
$li¢ sens swojej pracy, jedni bowiem beda akcentowac jej fizycznag strong (trud, wysitek itp.),
inni umystowsa (akt tworczy), jeszcze inni jej wpltyw na rozwoj osobowo$¢ (np. zdolnosci,
zainteresowania), stopien zaspokojenia wiasnych potrzeb (np. egzystencjalnych), czy znacze-
nie spoteczne (wktad w rozwoj spotecznosci, otoczenia, w ktorym zyjemy czy dziatamy).

Prace traktujemy zatem najczesciej jako swego rodzaju przymus (szczegdlnie wtedy, gdy
nie odpowiada naszym celom i dazeniom zyciowym) lub towar, ktoéry mozemy sprzedac, jako
proces pozwalajacy doskonali¢ siebie, srodowisko, w ktérym dzialamy, wreszcie jako pod-

rr . - 10
stawowa wartosC w zyciu .

" W. Furmanek, Rozumienie wartosci pracy a orientacje Zyciowe czlowieka, ,,Pedagogika Pracy” 2004, nr
45,5s.59.

8 M. Kisielewska, D. Zarzecki, Wartosciowanie pracy elementem przewagi konkurencyjnej przedsiebiorstw,
-Ekonomika i Organizacja Przedsigbiorstwa” 2000, nr 7.

° B. Baraniak, Edukacja zawodowa, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak (red.), Pedagogika Pra-
cy, Warszawa 2007, s. 113.

1% A. Bogaj, Czlowiek w srodowisku pracy..., op. cit., s. 23.
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Praca ludzka nie moze by¢ traktowana tylko jako sita potrzebna do produkcji — tak zwana
,»sifa robocza”. Czlowiek nie moze by¢ widziany jako narzedzie produkcji. Czlowiek jest
tworca pracy i jej sprawca. Trzeba uczyni¢ wszystko, azeby praca nie stracita swej wlasciwe;j
godnosci. Celem bowiem pracy — kazdej pracy — jest sam czlowiek. Dzigki niej winien si¢
udoskonalaé, poglebia¢ swoja osobowos¢. Nie wolno nam zapomina¢ — i to chce z cala sita
podkresli¢ — iz praca jest «dla cztowiekay, a nie cztowiek «dla pracy»''.

Uzywajac okre$lenia ,,praca”, nalezy pamigtac, ze jest to nazwa wieloznaczna, uzywana
W jezyku potocznym i w nauce w roznych znaczeniach. W jezyku fizyki pracuje wszystko, co
si¢ porusza, a sama praca okreslana jest jako iloczyn sity i drogi. W sensie mechanicznym
pracuje wiec czlowiek, zwierze, maszyna. W jezyku biologii praca oznacza ruch, jaki odbywa
si¢ w organizmach zywych. W prakseologii pracaq nazywa si¢ wszelki splot czynéw majacy
charakter pokonywania trudnosci dla uczynienia zado$¢ czyims potrzebom istotnym. Potrzeby
istotne wedtug T. Kotarbinskiego dotycza zadan powaznych, tzn. takich i tylko takich, kto-
rych niewykonanie grozi ztem tej miary, co utrata zycia, zdrowia, zrodet utrzymania, wolno-
$ci osobistej, pozycji spotecznej, czci, spokoju sumienia, zyczliwosci istot kochanych, radosci
zycia itp. Praca w sensie prakseologicznym to dziatanie wykonywane w sytuacji przymuso-
wej, narzuconej przez jakas nie zaspokojona potrzebe, prowadzace posrednio do jej zaspoko-
jenia. W tym znaczeniu nie jest praca na przyklad jedzenie jako bezposrednie zaspokajanie
potrzeby organizmu, jest natomiast praca rabanie drzewa i przygotowywanie positku'’.
W koncepcjach ekonomicznych praca jest szczegdlnego rodzaju towarem jaki czlowiek
sprzedaje na rynku pracy w postaci swoich sit fizycznych i moralnych, kwalifikacji i umiejgt-
no$ci w celu produkowania dobr i ustug zaspokajajacych jego materialne i duchowe potrzeby.
Praca w znaczeniu ekonomicznym jest zrédlem bogactwa, postgpu i rozwoju cywilizacyjne-
go, poniewaz tylko poprzez pracg cztowiek przeksztalca i przystosowuje dobra przyrody do
swoich ludzkich potrzeb. Przeksztalcenie przyrody powoduje, ze czlowiek nie tylko zmienia
przyrodg, ale tez zmienia wlasna natur¢. Rodzi to rozmaite sprzeczno$ci i zagrozenia, na
przyktad ekologiczne, ktérych przezwycigzenie i rozwiazanie wznosi spoteczefnstwo na coraz
wyzszy poziom cywilizacyjny. Na przyktad cztowiek, nie majac jak ptak skrzydel, nie moze
lata¢, ale pracujac, buduje statek kosmiczny, ktory pozwala mu pokonaé relatywnie prawo
grawitacji i lecie¢ dalej niz czyni to jakikolwiek ptak'’. Filozofia charakteryzuje prace jako
okreslone zjawisko w zyciu jednostki i spoteczenstwa, a takze z punktu widzenia warto$ci,
ktore stuza rozwojowi osobowosci ludzkiej, rozwojowi kultury, cywilizacji, moralnosci. Pra-
ca pojmowana jest za$ jako ,.§wiadoma i celowa, wymagajaca wysitku dziatalno$¢ pozytyw-

na, czyli zmierzajaca do wytworzenia lub przetworzenia dobr materialnych Iub ducho-

""" M. Gtaz, Czlowieczerstwo darem dla wszystkich, [w:] K. Chatas (red.), Wychowanie ku wartosciom
w swietle nauczania Jana Pawla 1. Elementy teorii i praktyki. Tom I11. Kielce 2006, s. 119.

"2 H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy, Poznan 1998, s. 9.

" Ibidem, s. 10-11.
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wych”'. Z kolei socjologia traktuje prace jako proces spoleczny bedacy podstawa ciaglosci
bytu spotecznego jednostek i grup. W Stowniku socjologicznym praca zdefiniowana jest jako
celowa dziatalno$¢ ludzka, nakierowana na przetwarzanie dobor przyrody, przedmiotéw lub/i
informacji za pomoca narz¢dzi w celu zaspokojenia, w sposdb posredni lub bezposredni, ma-
terialnych i niematerialnych potrzeb (jednostek i grup), jest tez jednym z gltéwnych elemen-
tow ksztattowania wiezi spotecznych". Na socjologiczna definicje pracy sktadaja si¢ nastepu-
jace elementy:
— praca jest Swiadoma i celowa dziatalnoscia,
— praca jest zespolem czynnosci spotecznie zorganizowanych i realizowana jest w ramach
celowej organizacji spotecznej (zaktad pracy, urzad, szkota, rodzina itp.),
— poprzez pracg wytwarzane sa nie tylko warto$ci gospodarcze, ale takze kulturalne, jak
dziela literackie, film, teatr, dzieta sztuki,
— wykonywanie okre§lonej pracy wyznacza jednostce miejsce w zyciu zbiorowym, czyli
jego pozycje w spoleczenstwie'®.
Etyka pracg pojmuje jako $wiadoma i celowa dziatalno$¢ czlowieka potaczona z wysitkiem,
skierowana na przeksztalcanie rzeczywistoéci 1 przystosowaniu jej do potrzeb ludzkich, na
tworzeniu coraz nowych warto$ci duchowych i materialnych. Z kolei psychologia analizuje
prace w plaszczyznie sktadnikéw i czynnikéw psychologicznych, a jej subdyscyplina — psy-
chologia pracy — z punktu widzenia indywidualnych cech jednostek (zainteresowania, zdolno-
$ci, temperament, charakter, potrzeby, cele zyciowe itp.). Nauki biologiczne i medyczne trak-
tuja prace jako swoisty proces morfologiczno-fizjologiczny, natomiast nauki techniczne jako
pewien proces technologiczny'’. W profesjologii pod pojeciem pracy rozumie sie: ,,wszelka
dziatalno$¢ ludzi posiadajacych do jej wykonania potrzebne kwalifikacje i kompetencje. Jest
to systematycznie wykonywana praca w wyniku, ktorej ksztattuje si¢ Swiadomos¢ zawodowa
pracownika, jego $wiat warto$ci oraz jego zwiazek z materialnym i duchowym $rodowiskiem
zycia i rozwoju™'®,

Praca prowadzona jest w celu zaspokojenia réznego rodzaju potrzeb (biologicznych, eko-
nomicznych, kulturalnych itp.). Zaréwno $rodki realizacji celow pracy, jak i metody postugi-
wania si¢ nimi, niezaleznie od rodzaju potrzeb, jakie maja zaspokoi¢, sa wyznaczone przez
strukture 1 kulturg grup, do ktorych jednostka nalezy. Aby olbrzymia wigkszo$¢ prac wyko-
nywanych przez jednostki zostala zrealizowana, niezbgdna jest wspotpraca wielu jednostek
i grup rozproszonych w czasie i przestrzeni, a wigc planowa wspoélpraca, koordynacja wysit-

kéw i1 kierowania przebiegiem ich czynno$ci. W tym procesie organizowania i kierowania

' J. Hartman (red.), Stownik filozofii, Krakow 2004, s. 174.

'3 A. Bogaj, Czlowiek w Srodowisku pracy..., op. cit., s. 23

16 R. Kowalczuk, T. Sieczynski, Psychologia i socjologia pracy, Warszawa 1982, s. 92.

'7 A. Bogaj, Czlowiek w $rodowisku pracy..., op. cit., s. 24.

'8 K M. Czarnecki, B. Pietrulwicz (red.), Leksykon profesjologiczny, Sosnowiec 2010, s. 141-142.
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praca, motywy i dazenia spoteczne jednostek oraz podstawowe prawa wspotzycia zbiorowego

odgrywaja zasadnicza role'.

Wyrézniamy nastgpujace aspekty pracy ludzkiej:

— techniczno-ekonomiczny (praca jest przeksztalcaniem przyrody pod katem widzenia jej
racjonalnego uzywania przez cztowieka, jest wytwarzaniem nowych uzytecznosci, maja-
cych sig przyczyni¢ do jego doskonalenia);

— psychologiczno-moralny (prace okresla si¢ jako zespot wysitkdw cztowieka zmierzaja-
cych do jego doskonatosci psychosomatycznej 1 petniejszego uczestnictwa w warto§ciach
transcendentnych);

— spoleczno-kulturowa (praca tworzy nowe wartosci kulturowe i doskonali wspotzycie mig-
dzyludzkie oraz wspotdziatanie z innymi w tworzeniu dobra)™.

Praca to indywidualne Iub zbiorowe dziatanie ludzkie, majace na celu doskonalenie czto-
wieka i §éwiata’'. Rozumienie znaczenia pracy w zyciu czlowieka w duzym stopniu determi-
nuje procesy rozwoju zawodowego jednostki, a takze ma znaczacy wplyw na wybor drogi
edukacyjnej i zawodowej. Wybor okreslonej pracy przez cztowieka — a szczegodlnie dotyczy
to wyboru pracy zawodowej — jest wyborem wolnym, jest procesem zwigzanym z wyborem
splotow czynno$ci trwajacych dlugi czas. Przez to wlasnie cztowiek ujawnia w takiej decyzji
to, czego oczekuje od Zzycia, od siebie samego. Jednoczesnie w pewnym stopniu okresla to,
kim jest i kim chciatby by¢ jako osoba, jako cztowiek, jako jednostka i jako cztonek grupy
spotecznej™.

Jan Pawet II stwierdzit: ,,Dom jest dla cztowieka i praca jest dla cztowieka. Trzeba, zeby
przez pracg cztowiek mial swoj dom i zeby przez pracg cztowiek mogt rosna¢ w swoim ludz-
kim domu™®. Praca jest tez podstawowym wymiarem ludzkiego bytowania na ziemi. Dla
czlowieka posiada ona nie tylko znaczenie techniczne, ale takze znaczenie etyczne. O tyle
tylko mozna powiedzie¢, ze czltowiek przez pracg czyni sobie ziemi¢ «poddanay, o ile czto-
wiek sam przez swoje postgpowanie okazuje si¢ panem, a nie niewolnikiem ziemi, a takze
panem, a nie niewolnikiem pracy.

Praca ma dopomagaé czlowiekowi do tego, aby stawat si¢ lepszym, duchowo dojrzal-
szym, bardziej odpowiedzialnym, aby modgt spelnic¢ swoje ludzkie powotanie na tej ziemi za-
rowno sam, jako niepowtarzalna osoba, jak tez we wspodlnocie z drugim, a nade wszystko
w tej podstawowej ludzkiej wspolnocie, jaka jest rodzina. Laczac si¢ z soba, me¢zczyzna i ko-

bieta, w tej wlasnie wspdlnocie, ktorej charakter okreslit sam Stworca od poczatku, daja zycie

' H. Januszek, J. Sikora, Socjologia pracy..., op. cit., s. 10-11.

2 A. Zwolinski, Teologia pracy, Bielsko-Biata 2002, s. 4-5.

21 J. Majka, Rozwazania o etyce pracy, Wroclaw 1986, s. 11.

22 W. Furmanek, Rozumienie warto$ci pracy a orientacje zZyciowe czlowieka, ,,Pedagogika Pracy” 2004,
nr 45, s. 46.

2 M. Gtlaz, K. Luty, B. Parysiewicz, Wiernos¢ korzeniom i tradycji obowiazkiem Polaka i Europejczyka,
[w:] K. Chatas (red.), Wychowanie ku wartosciom w swietle nauczania Jana Pawta Il. Elementy teorii i praktyki,
tom III, Kielce 2006, s. 200.
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nowym ludziom. Praca ma umozliwi¢ to, aby ta wilasnie ludzka wspdlnota znalazta §rodki

potrzebne do powstawania, do istnienia i do utrzymania.

Racja bytu rodziny jest jednym z podstawowych wyznacznikéw ekonomii i polityki pra-
cy. Wowczas zachowuja one swoja wlasciwos¢ etyczna, jesli licza sig z potrzebami rodziny,
z prawami rodziny. Poprzez prace dorosty mezczyzna powinien zdoby¢ $rodki potrzebne do
utrzymania swojej rodziny. Macierzynstwo za$ w polityce i ekonomii pracy winno by¢ trak-
towane jako wielki cel i wielkie zadanie samo dla siebie. Laczy si¢ bowiem z nim inna, wiel-
ka praca, w ktorej nikt matki rodzacej, karmiacej, wychowujacej nie zastapi. Nic tez nie za-
stapi serca matki w domu, serca, ktdre zawsze tam jest, zawsze tam czeka*.

Praca jest dziatlaniem zmieniajacym $wiat materialny, nastawionym na zaspokajanie
ludzkich potrzeb podstawowych (materialnych) i wyzszych (kulturowych i duchowych). Sta-
nowi najbardziej optymalna mozliwo$¢ uzewngtrzniania si¢ wlasciwosci osobowych cztowie-
ka, jest ta wartoscia, dzieki ktorej powstaja i powstawaé moga wszystkie inne wartosci, w tym
takze duchowe. Mowi sig takze o mocy tworczej cztowieka, przy czym najcze$ciej wymienia
sig cztery nastgpujace postacie owej mocy:

— praca ma materialng moc tworcza w tym sensie, ze jest zrodtem egzystencji ludzkiej, jest
sposobem tworzenia przez czlowieka jego wlasnego zycia,

— praca jest podstawa moralnego rozwoju cztowieka, bowiem tworzy materialne warunki
realizacji i rozwoju zycia;

— praca ma moc socjotworcza, zawiera bowiem, jako nieodtaczny swoj moment, wspolprace
oraz wspotdzialanie wzajemne ludzi i grup ludzkich;

— praca staje si¢ dziataniem coraz bardziej uposrednionym, rodzi i zuzywa, tworzy i potrze-
buje coraz bardziej rozwinigtych form regulacji, a nastgpnie prowadzi do rozwoju umy-
stowego cztowieka.

Zasadne staje si¢ dostrzezenie réznych kontekstow myslenia o pracy. Przynajmniej trzy
z nich zashuguja na szersze potraktowanie. Sa to konteksty: uniwersalistyczny, chrzescijanski
i pragmatystyczny. Teza podstawowa dla kontekstu uniwersalistycznego, a tym samym dla
uniwersalnego systemu wartosci, wyrazana jest najcze¢sciej za pomoca formut:

— praca jest warto$cia uniwersalng, ta warto$cia, dzigki ktérej powstaja i funkcjonuja
wszystkie inne wartosci;

— praca stanowi podstawowy miernik wartosci cztowieka®.

Traktowanie pracy jako podstawowej formy dziatalnosci ludzkiej prowadzi¢ nas musi do
kategorii: ,,praca zawodowa”, ktora wstepnie okreslimy jako dziatalno$¢ ludzi organizowana
spotecznie w taki sposob, aby prowadzita ona do powstawania wytworéw i ustug spotecznie
warto§ciowych oraz do podnoszenia jako$ci zycia wykonujacych ja jednostek i cztonkéw ich

rodzin. Tak rozumiana praca (praca zawodowa) dotyczy gtéwnie ludzi dorostych i jest zwia-

** Ibidem, s. 201.
5 7. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Bydgoszcz 2000, s. 65.
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zana z calym okresem ich aktywnos$ci zawodowej. Wypehia ona cztowiekowi ponad potowe

zycia i najeze$ciej decyduje o jego ksztalcie oraz o wyrazie™. Praca zawodowa dla cztowieka

jest wartoscia sama w sobie. Wiadome jest, ze staje si¢ zrodtem dochodoéw, rozwoju samego
siebie, jest miejscem ksztaltowania si¢ wigzi interpersonalnych, a dobrze wykonywana praca
wraz z docenieniem jej w oczach pracodawcéw niewatpliwie posiada warto$é motywacyjna®’.

Zawod to okreslona warto$¢ dla cztowieka, poprzez ktora uznaje si¢ zalezno$¢ tej warto-
$ci od cztowieka i jego potrzeb, lecz takze i od whasciwosci samego przedmiotu, na ktére mo-
ze si¢ sktada¢ suma wlozonej kwalifikowanej pracy, artyzmu, umiej¢tnosci technicznych.

Wartosciowanie zawodu zmienia si¢ zaleznie od przemian zycia spotecznego i kultury, jed-

nakze w obrgbie wzglednie trwatych uktadow spotecznych podlega pewnej obiektywizacji,

petniac w ten sposob funkcje czynnika integrujacego klasy spoteczne. Czlowiek te warto$¢
stara si¢ posia$é. Wartos¢ ta dynamizuje, ukierunkowuje i reguluje rozwdj, zycie, zachowanie
si¢ 1 dziatanie czlowieka.

Zdaniem Kazimierza M. Czarneckiego szczegélnymi atrybutami zawodu sa:

— kwalifikacje zawodowe, czyli uklady i umiejetnosci, wiadomosci i cechy osobowosci,
pozwalajace skutecznie rozwigzywac zadania na stanowisku pracy;

— kompetencje zawodowe, czyli uprawnienia do formalnoprawnego wykonywania zawodu
i pracy w okreslonej dziedzinie;

— przydatno$¢ zawodowa, tj. adekwatne przygotowanie do pracy w stosunku do wymogow
stanowiska roboczego, wsparte pozytywna motywacja do wykonywania zadan roboczych.
Dla réznych ludzi rézne aspekty pracy posiadaja decydujace znaczenie. Dla jednych jest

to rodzaj wykonywanych czynno$ci, szansa awansu zawodowego, tj. przejscie na wyzsze sta-

nowisko lub uznanie za wykonywana pracg w danym zawodzie; dla innych srodowisko spo-
leczne pracy, stosunki z przetozonymi i kolegami; dla jeszcze innych — pieniadze, prestiz za-
wodu lub zajmowane stanowisko®. Praca ma przy tym wiele istotnych cech, a mianowicie:

1) jest naturalna potrzeba, zrodlem satysfakcji jednostek,

2) jest warto$cig moralna i zréodtem wielu innych warto$ci,

3) jest swoista forma przetrwania jednostek i grup,

4) jest podstawg integracji spoteczne;j,

5) posiada znaczenie terapeutyczne,

6) jest kluczowym czynnikiem dobrej jako$ci zycia i zdrowia,

7) moze by¢ obciazeniem i przyczyna cierpienia jednostek,

8) nie zawsze ma warto$¢ rynkowa (praca nierynkowa np. praca w domu),

9) jest podstawa dochodu, egzystencji i rozwoju pracujacych i ich rodzin,

10) najczesciej praca jest ujmowana jako:

2 Ibidem, s. 62.

2T A. Golebiewska, E. Podoska-Filipowicz, Mobbing w miejscu pracy, ,Pedagogika Pracy” 2005, nr 47,
s. 90.

8 K M. Czarnecki, Podstawowe pojecia zawodoznawstwa..., op. cit., s. 94.



Praca jako wartos¢ w strukturach kategorii spolecznych... 19

— $wiadoma i celowa dzialalno$¢ cztowieka ukierunkowana na przetwarzanie dobr przy-

rody i przystosowywanie jej do potrzeb cztowieka,

— proces spoteczny,

— czynnik rozwoju osobowosci,

—  warto$¢ moralna®.

Praca posiada swoja zasadnicza warto$¢, dlatego ze jest spelniana przez czlowieka. Na tym
opiera si¢ tez godno$¢ pracy, ktéra winna by¢ uszanowana bez wzgledu na to, jaka prace
cztowiek wykonuje. Wazne jest to, ze wykonuje ja cztowiek. Wykonujac jakakolwiek prace,
wyciska na niej znamig osoby: obrazu i podobienstwa Boga samego. Wazne jest takze to, ze
cztowiek wykonuje prace dla kogos, dla drugich.

Praca jest powinnos$cia cztowieka: zar6wno wobec Boga, jak tez wobec ludzi, zar6wno
wobec wlasnej rodziny, jak tez wobec narodu — spoleczenstwa, do ktorego nalezy. Tej powin-
nosci — czyli obowiazkowi pracy — odpowiadaja tez uprawnienia cztowieka pracy. Nalezy je
ujmowac¢ w szerokim kontekScie praw cztowieka. Sprawiedliwo$¢ spoteczna polega na po-
szanowaniu i urzeczywistnianiu praw cztowieka w stosunku do wszystkich cztonkéw danego
spoteczenistwa™. Prace zawodowa przyjeto sie okreslaé jako dziatalno$é ludzi organizowana
spotecznie w taki sposob, aby prowadzila ona do powstawania wytwordw i ushug spotecznie
wartosciowych oraz do podnoszenia jakoS$ci zycia wykonujacych ja jednostek i cztonkéw ich
rodzin®'.

Praca jest jedna z najwazniejszych form aktywnosci cztowieka, jest §wiattem dla zycia.
Zapewnia niezalezno$¢ ekonomiczng, wplywa znaczaco na pozycje spoteczng i poziom indy-
widualnej satysfakcji. Praca jest tym bardziej cenna, im w wigkszym stopniu pozwala sig¢
czlowiekowi samorealizowaé. Samorealizacja to mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji, wyko-
nywania pracy urozmaiconej, tworczej oraz mozliwo$¢ pelnego wykorzystania wiasnych
umiejetnosci zawodowych. Cenia ja sobie zwlaszcza ludzie mtodzi. Zaspokojenie tej potrzeby
daje w rezultacie pewna wilasciwos¢ osobowosci, polegajaca na tendencji do pozytywnego
warto$ciowania siebie i Swiata.

System ideatoéw, wartosci 1 autorytetow przez wieki ulegl zmianom i przeobrazeniom.
Dzisiejszy sposob spojrzenia na $wiat rdzni si¢ bardzo od panujacego w czasach nam odle-
glych. Taki stan rzeczy jest wynikiem odmiennego stylu zycia wspolczesnego cztowieka,
zwigzanego z osiagnigciami cywilizacyjnymi, polegajacymi na wprowadzaniu nowych tech-
nologii i ksztaltowaniu si¢ ideologii, w ktorej na pierwszym miejscu stawia si¢ dobra docze-
sne.

Oczywiste jest, iz czlowiek jest istota twdrcza i nie potrafi by¢ tylko biernym obserwato-
rem otaczajacego $wiata. Aktywnos$¢ jest bowiem nieodzownym warunkiem zaspokojenia

potrzeb, chcemy by¢ czynnymi emocjonalnie, fizycznie i umystowo. Kazdy z nas jest $wia-

» A. Bogaj, Czlowiek w srodowisku pracy..., op. cit., s. 25.
** M. Gtaz, K. Luty, B. Parysiewicz, Wiernos¢ korzeniom i tradycji obowigzkiem...., op. cit., s. 205.
31 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy..., op. cit., s. 309.
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domy, ze dla osiagnigcia celu musimy pracowaé rzetelnie i uczciwie. Pracujac wytwarzamy
dobra materialne Iub kulturalne, z ktorych korzystaja przyszte pokolenia. Te wlasnie wytwo-
rzone przez nas dobra shuza potomnym za miernik naszej osobowosci i one decyduja o tym,
czy dany czlowiek wejdzie na trwate do historii. Cztowiek w swej tworczej pracy staje si¢
nie$miertelny. Dzigki temu ro$nie poczucie faktycznego sensu zycia. Trzeba jednak pamigtad
o tym, aby praca wykonywana byta z chgcia i rado$cia — praca wykonywana z konieczno$ci
bedzie zawsze mato wydajna i nie przyniesie zadowolenia.

Najwazniejsza wartoscia dla cztowieka jest jego praca. Praca to czynno$¢ $wiadomie
wktadanego wysitku cztowieka — polegajacego na wiedzy, dos§wiadczeniu jak i swej intuicji —
w celu osiagnigcia zatozonego przez niego celu. Nie tylko poprawia ona dobrobyt cztowieka,
ale przede wszystkim wzbogaca go intelektualnie. Cztowiek, ktory pozbawiony jest mozliwo-
$ci pracy — ubozeje. Dobrze pojgta praca wyzwala w cztowieku szlachetne uczucia, ksztattuje
udoskonala osobowosc¢.

Istota zachowan w warunkach wymogéw i zadan zawodowych dotyczy zbioru regut
przeksztatcania uktadu cztowiek — praca i okresleniu ich wplywu na przebieg rozwoju czto-
wieka i sukces zawodowy, ktérego miara jest indywidualnie pojmowana satysfakcja. Zyjemy
bowiem w czasach kultu fachowosci, tzw. profesjonalizmu i gospodarki rynkowej, racje spo-
leczne i osobiste przemawiaja wigc za tym, aby zdobywaé wysokie kwalifikacje zawodowe
oraz zabiegac o szans¢ rozwoju dla siebie i innych.

W naszym spoleczenstwie, jak wiadomo, miara pozycji spotecznej cztowieka jest miej-
sce, jakie zajmuje w hierarchii spoteczno-zawodowej’”. Osiagniecia zawodowe to wyniki
pracy, jakie pojawiaja si¢ w trakcie jej wykonywania, dzigki czemu pracownik przedtuza
swoje istnienie, nadajac mu sens i wartos¢, gdyz szczescia ludzkiego nie mozna rozpatrywaé
w oderwaniu od wykonywanego zawodu. Zawod realizowany podczas wykonywanej pracy
jest nie tylko zrédtem zdobywania §rodkéw do zycia, ale stanowi zrodlo cztowieczenstwa,
a poczucie wlasnej wartosci ksztaltuje si¢ poprzez:

— ,,sukcesy zawodowe (pozytywne osiagnigcia pracy zawodowej, pomyslny jej wynik),
jakie odnosi si¢ w aktywnosci zawodowej, zwigzanej z rozwigzywaniem problemow
W pracy;

— sukcesy w realizacji zadan zawodowych i wspolprzyczyniania si¢ do realizacji celow
zaktadu pracy;

— kulturg osobista (sposoby postgpowania, metody dziatania, mysli, pojec, pogladow i wy-
twordéw dziatania, ktére moga by¢ czgsto nieznane innym ludziom) i akceptowany przez
otoczenie sposob bycia;

— kulturg zawodu (czyli kulture zbiorowa i cywilizacyjna ogdlnie pojeta oraz kulture oso-

bista i wreszcie wszystko to, co jest specyficzne dla wykonywania zawodu);

32S. Lasek, Absolwenci szczeciniskich szkot wyzszych, Szczecin 1972, s. 8.
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— konfrontacj¢ pomystéw z rozwiazaniami organizacyjnymi pozytywnymi lub negatyw-
nymi w zaktadzie pracy”>.

W zwiazku z rozwojem techniki i wprowadzaniem nowych technologii, miejsce zawodu
w hierarchii spotecznego prestizu ulega ciaglym zmianom. Nastgpuje zanik jednych zawodow
i powstawanie innych. Wyboér zawodu zalezy od preferowania przez jednostke okre§lonych
wartosci. Ma to duze znaczenie spoteczne, gdyz pdzniejszy stosunek do pracy i zawodu
ksztattowany jest w duzym stopniu przez realizacje oczekiwan, jakie wcze$niej pracownik
wiazal z charakterem pracy.

Praca, zwigzana z wykonywanym zawodem, jest przede wszystkim zrodtem utrzymania
pracownika, jego egzystencji ekonomicznej oraz zapewnia mu okreslona pozycj¢ spoteczna,
dajac mozliwo$¢ zaspokajania wielu potrzeb™. Hierarchie warto$ci zaleza od $rodowiska i od
indywidualnych cech oceniajacego, takich jak: wiek, pte¢, wyksztalcenie, dotychczasowe
doswiadczenia, plany i marzenia, samoocena itd. We wspolczesnym $wiecie tzw. ,,cywilizacji
zachodu” coraz czgéciej na pierwsze miejsce w hierarchii atrybutow prestizu zawodowego
wysuwaja si¢ wysokos¢ dochodow i zakres wptywu spotecznego. W Polsce mimo znaczacych
zmian w hierarchii prestizowych zawodoéw nadal na pierwszych miejscach plasuja sig profe-
sor wyzszej uczelni, lekarz, przedsigbiorca®.

W literaturze przedmiotu, na bazie dotychczasowych badan z zakresu pracy zawodowej
cztowieka, przedstawione zostaty rézne podzialy wartosci, w zaleznosci od czynnika je klasy-
fikujacego. Wsérdd badaczy omawianego problemu duze =zashugi przypisa¢ nalezy
D. Dobrowolskiej, ktéra, nazywajac praceg realnym dziataniem, wyodrebnita cztery klasy jej
wartosci: aprobowanq (postulowanq), uznawang, realizowanq i deklarowanq. Praca jako war-
to$¢ aprobowana stanowi podstawowe zrodto rozwoju osobowosci cztowieka. Jako wartos¢
uznawana jest najczesciej stowna deklaracja ludzkich dazen, ktore nie zawsze maja odbicie
w dziataniu. Dziataniem za$§ bedzie tu wartos$¢ realizowania pracy, w ktorej jednostke charak-
teryzuje postawa w petni aktywna. Che¢ utrzymania dobrych stosunkéw migdzyludzkich,
uzyskania osiagni¢¢ oraz dostosowywania si¢ do wymogow danej grupy spotecznej, charakte-
ryzuje warto$é deklarowana pracy’®. D. Dobrowolska dzieli warto$ci biorac pod uwage indy-
widualne preferencje i podejscie do pracy poszczegodlnych jednostek. Autorka zwrocita uwa-
g¢, ze praca moze posiadaé zarowno rozne znaczenie, jak rowniez zajmowaé rdzne miejsca
w systemach ludzkich wartosci. Zaproponowata podziat na:

— warto$ci zycia codziennego (konkretnego),
— warto$ci abstrakcyjne,

— warto$ci roznych elementow.

3 K.M. Czarnecki, Podstawowe pojecia zawodoznawstwa...., op. cit., s. 95.

3% Ibidem, s. 97.

33 J.E. Karney, Prestiz zawodow i stanowisk pracy w opinii mlodego pokolenia polskiej inteligencji, ,Peda-
gogika Pracy” 2005, nr 47, s. 29.

3¢ D. Dobrowolska, Studia nad znaczeniem pracy dla cztowieka, Wroctaw 1974, s. 108-109.
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W grupie podstawowych wartosci zycia codziennego, obok pracy zawodowej, znalazto
si¢ zycie rodzinne, dziatalno$¢ spoteczno-polityczna, zycie towarzyskie, wtasne doksztatcanie
i doskonalenie zawodowe, aspekty materialne ludzkiego bytowania itp. Grupe wartosci abs-
trakcyjnych stanowia: wartosci spoteczne, bedace wyrazem identyfikacji jednostki z réznymi
grupami spotecznymi oraz wartosci osobiste, wynikajace z wlasnych potrzeb jednostki,
w sktad ktorych wchodza, migdzy innymi: kariera, sukces, uznanie i szacunek ze strony in-
nych, zdrowie, posiadanie potomstwa, przetrwanie biologiczne, kolezenstwo, przyjazn i mi-
to$¢, rozwoj zdolnosci i zainteresowan, realizacja zyciowych planow’ . Obok wartoéci zycia
codziennego oraz warto$ci abstrakcyjnych, D. Dobrowolska wyodrgbnita dodatkowa grupe
wartosci roéznych elementow, ktora w latach 50. XX wieku dzielono na trzy grupy mniejsze:
warto$ci wewngtrzne (podstawowe), wartos$ci zewngtrzne, wartos$ci towarzyszace.

Wspolczesnie praca staje si¢ wartoscia, ktora trudno bedzie zatrzymacé raz na cale zycie.
Skonczyt si¢ czas ,,czy sig stoi, czy si¢ lezy”. Cztowiek ery ponowoczesnos$ci musi wykazaé
wigc niebanalng troske o jej utrzymanie, gdyz dlugotrwate odsunigcie si¢ od niej oznacza nie
tylko nizszy poziom zycia, ale takze degradacje czlowieka i jego osobowosci. Nalezy w tym
miejscu zaznaczy¢, ze ta pogon za pracg nie moze by¢ jednorazowym epizodem, lecz wymaga
ogromnej plastyczno$ci osobowosciowej, coraz wyzszych rodzajow wyksztatcenia, kwalifi-
kacji, umiejgtnosci, mobilnosci, gotowosci do ciaglej jej zmiany, w tym takze zmiany zawo-
du. Proces pracy realizowany dzi$ jest pod wptywem automatyzacji, robotyzacji i nieprawdo-
podobnych mozliwo$ci technologicznych. Trzeba nadazy¢ za zmianami i uczy¢ si¢ nowych
zawodow, gdyz stare wymieraja, w ich miejsce pojawiaja si¢ nowe, ktére wymagaja od czto-
wieka coraz wiekszych kwalifikacji i kompetencji*®.

Praca zawodowa pozostaje nasza podstawowa forma aktywnos$ci. Procesy techniczno-
technologiczne, spoteczne, informacyjno-informatyczne, mimo istotnych przeobrazen, szcze-
gblnej dynamiki wkraczania w kazda sfere produkcji i ustug, w zasadzie nie zmieniaja funkcji
i znaczenia pracy w zyciu cztowieka®. Obecnie praca zawodowa, bardziej niz kiedykolwiek,
wywotuje takze okre§lone skutki psychologiczno-spoteczne w zyciu cztowieka. Pracg zawo-
dowa cechuje dzi$ przede wszystkim brak stabilnosci i poczucia bezpieczenstwa przed jej
utrata, ciagle jeszcze niskie zarobki, brak systemu edukacji pracowniczej (szczegdlnie w ma-
lych i $rednich zaktadach pracy), niefunkcjonujace w pelni systemy motywacyjne 1 wiazace
pracownikéw z zaktadem pracy™.

Zachowania si¢ ludzi w pracy podlegaja stalym ocenom odwolujacym si¢ do norm tech-
nicznych, ekonomicznych, a takze moralnych. Wyobrazenia o tym, co dobre, a co zte w po-

stgpowaniu ludzi w toku wykonywania pracy, sktadaja si¢ na moralno$¢ pracy lub etyke za-

¥ Ibidem, s. 40-44.

¥ D. Kukla, Perspektywy (nie tylko zawodowe) mlodych w ponowoczesnosci, [w:] S.M. Kwiatkowski,
Z. Siroj¢ (red.), Mtodziez na rynku pracy, Warszawa 2006, s. 31.

39 B. Pietrulewicz, Problemy edukacyjne i profesjologiczne w rozwoju organizacji, [w:] R. Gerlach (red.),
Edukacja i praca. Konteksty-wyzwania, antynomie, Bydgoszcz 2008, s. 299.

0 B. Pietrulewicz B., Problemy edukacyjne i profesjologiczne..., op. cit., s. 300.
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wodowa. Jej elementami sa oceny, normy, wzory postgpowania i ideaty osobowe regulujace
zachowanie si¢ jednostek, stosunki migdzy jednostkami a spoteczenstwem i grupami spotecz-
nymi. Podstawa moralnos$ci pracy nie sa przepisy i regulaminy, lecz poczucie moralne wspodl-
ne ludziom danej kultury, pozwalajace oceni¢ zachowania w takich kategoriach jak: sprawie-
dliwos¢, godnosé osobista, prawo do szczescia, do pomocy™'.

Jesli warto§¢ cztowieka nie rowna si¢ jego warto$ci ekonomicznej i jesli cztowiek przy-
szto$ci bedzie niekoniecznie cztowiekiem ,,pracujacym”, to warto, a moze i nalezy, zmniej-
szy¢ znaczenie pracy jako miernika warto$ci cztowieka? Moze, budujac humanistyczny por-
tret czlowieka myslacego, trzeba w ogdle z miernika tego zrezygnowac? Moze trzeba opra-
cowac taka teori¢ cztowieka i takze dydaktyke, ktora potrafi ksztalttowa¢ harmonijnie rozwi-
nigtego cztowieka ,.bezrobotnego™: cztowieka, ktory bedzie zyé bez posrednictwa pracy,
a mimo to bedzie zadowolony, szczgsliwy, pelnowarto$ciowy i zashugujacy na nasz najwyz-
szy szacunek? A wspodtczucie mu bedzie zbyteczne? Urzeczywistnienie takiego programu

oznaczaloby zasadnicza zmiang wielowiekowej kultury intelektualnej i moralnej*.
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SZKOLENIA A CALOZYCIOWY ROZWOJ OGOLNY
1 ZAWODOWY CZLOWIEKA

Streszczenie

Artykut podkresla desygnaty wspolczesnie organizowanych szkolen warunkujacych cato-
zyciowy rozwoj ogodlny i zawodowy czlowieka. Zwraca uwagg na istotg, rolg i zadania szkolen
ujmowanych w kontekscie zakresu i wlasciwosci tegoz pojgcia. Wskazuje, ze szkolenia stwa-
rzaja pracownikowi mozliwos¢ dodatkowego rozwoju, ukierunkowanego na celowe nabywanie
zmian obejmujacych zarowno poznawcza sferg¢ psychiki (wiadomosci, umiejgtnosci, sprawno-
Sci, nawyki), jak i osobowos¢ (postawy, system wartosci, horyzonty myslowe i $wiatopogla-
dowe).

Stowa kluczowe: szkolenie, rozwoj ogdlny, rozwdj zawodowy, edukacja calozyciowa.

TRAININGS AND LIFELONG GENERAL AND PROFESSIONAL HUMAN
DEVELOPMENT

Abstract

Article highlights designates of contemporary organized trainings creating conditions for life-
long general and professional human development. Draws attention to the nature, role and tasks
of training in the context of the scope and characteristics of that concept. Indicates that trainings
create possibilities of additional development of employee focused on purposeful acquisition of
changes involving both cognitive psyche sphere (knowledge, skills, efficiency, habits) and per-
sonality (attitudes, system of values, mental and worldview horizons).

Key words: training, general development, professional development, lifelong education.

Wprowadzenie

W czasach kreowania nowego porzadku kulturowego, spotecznego, politycznego, ekono-
micznego, nie sposob pominaé probleméw zwiazanych z modernizacja i projektowaniem no-
wego tadu edukacyjno-zawodowego. Z podstawowego zatozenia edukacja, jako ogo6t oddzia-

tywan, shuzyé ma formowaniu si¢ (zmienianiu, rozwijaniu) zdolno$ci zyciowych czlowieka'.

' K. Rubacha, Edukacja jako przedmiot pedagogiki i jej subdyscyplin, [w:] Z. Kwiecinski, B. Sliwerski
(red.), Pedagogika. Podrecznik akademicki, tom 1, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 25.
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Pozadane zmiany rozwojowe — w osobowosci oraz poznawczej sferze psychiki cztowieka —
zwracaja uwage wprost na globalny cel edukacji’ i propagowane hasto ,,uczenia si¢ przez cate
zycie”, szczegblnie w konteksécie idei optymalnego przygotowania do pracy oraz ciaglego
doksztatcania i doskonalenia zawodowego w toku pracy’. Nieustanne przemiany spoleczno-
gospodarcze oraz specyficzne zmiany zachodzace na rynku pracy wymuszaja podejmowanie
ukierunkowanych dziatan na rzecz permanentnego podnoszenia poziomu kwalifikacji. Duze
znaczenie w zdobywaniu nowej wiedzy i doswiadczenia oraz ksztattowaniu umiejetnosci
i sprawnosci odgrywa ksztalcenie nieformalne — pozaszkolne, realizowane m.in. w postaci
szkolen, ktore staty si¢ dzi§ nieodlaczna czescia calozyciowego rozwoju ogdélnego i zawodo-

wego cztowieka.

Istota szkolen

W powszechnym rozumieniu termin ,,szkolenie”, zgodnie ze stownikiem jezyka polskiego’,
wskazuje wprost na ,,cykl wyktadéw z jakiego$ przedmiotu, zorganizowanych w celu uzupet-
nienia czyjego$ wyksztalcenia lub czyich§ wiadomosci z jakiej$ dziedziny”, z kolei pojgcie
,,8zkoli¢” utozsamiane jest z ksztalceniem (doksztatlcaniem, uczeniem) kogo$ w ,,okreslonej
dziedzinie, zwykle w trybie skroconym na kursie lub wyktadach”. Wyr6zniono tym sposobem
wyktad jako metodg podawania nowych informacji, aktywizowanie sfery poznawczej czto-
wieka, zdobywanie gldwnie wiedzy. W czasie trwania takiego szkolenia — pojmowanego jako
rodzaj prowadzonego wyktadu w obszarze konkretnego tematu — moze dojs¢ do zatracania
cech doskonalenia kompetencji’.

W ujeciu pedagogicznym, uwidocznionym przez Wincentego Okonia, szkolenie wskazuje
na ,,nauczanie prostych umiejetnosci i nawykow praktycznych, wymagajacych minimalnego
przygotowania teoretycznego™ — dajac za przyktad ksztattowanie prostych czynnosci rze-
mies$lniczych, czynno$ci obstugiwania urzadzen i prostych maszyn czy nauczanie w wojsku
musztry. Z zatozenia termin ten zwraca uwagg na ksztattowanie czynnosci w sferze zawodo-
wej, dlatego tez pojecie szkolenie zawodowe uzywane jest (w krajach zachodnich zwtaszcza

w Niemczech, Francji, Holandii Anglii) jak odpowiednik terminu ,ksztalcenie zawodowe”’.

2 S.M. Kwiatkowski, Edukacja dorostych, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Pedagogika
pracy, Wyd. Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2007, s. 196.

3 S.M. Kwiatkowski, Pedagogika pracy w swiecie innowacyjnej gospodarki, [w:] M. Kwiatkowski (red.),
Pedagogika pracy — tradycja i wyzwania wspolczesnosci, Wyd. Naukowe Instytutu Technologii Eksploatacji —
PIB, Radom — Warszawa — Bydgoszcz 2012, s. 148.

* W. Doroszewski, Wielki stownik jezyka polskiego, Wyd. Naukowe PWN, http://sjp.pwn.pl/ [13.03.2015];
E. Sobol (red.), Nowy stownik jezyka polskiego, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 991.

3 Zob. Eksplikacja terminu , kompetencje” w: E. Baron-Polanczyk E, Chmura czy silos? Nauczyciel wobec
nowych trendoéw ICT, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora 2011, s. 56-63.

© W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, Wyd. Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2001, s. 382.

" E. Gozlinska, F. Szlosek, Podreczny stownik nauczyciela ksztalcenia zawodowego, Wyd. Naukowe ITeE —
PIB, Radom 1997, s. 123.
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Tak wigc, szkolenie zaznacza proces przygotowania ludzi do wykonywania réznych zawo-
dow.

Z punktu widzenia psychologii pracy (za: Glossary of Training Terms*) — szkolenie to
systematyczne nabywanie i doskonalenie wiedzy, umiejgtnosci i postaw niezbgdnych do sku-
tecznego wykonywania danego zadania lub danej pracy. W takim ujeciu szkolenia skojarzone
sa z warsztatami rozwojowymi (organizowanymi dla firm), grupowymi treningami umiejgt-
nosci (czy kompetencji) oraz zajeciami integracyjnymi, motywacyjnymi, rozwojowymi’. Po-
jecie szkolenie, wskazuje na przyktad na psychoterapeutyczne zajgcia warsztatowe jako na
efektywne narzedzie, dzigki ktoremu mozliwe jest: 1) ukazanie w sposob jasny i tatwy do
zapamigtania waznych treSci w praktyce, ,,nauczanie poprzez doswiadczenie”, poszerzenie
horyzontéw, zyskanie nowych perspektyw, dostrzezenie alternatywnych punktéw widzenia;
2) zintegrowanie §wiezo powstatych lub integrujacych si¢ nie dos¢ szybko zespolow, uspraw-
nienie procesdw zwiazanych z formowaniem grup'’. Tu istote stanowi zwickszanie umiejet-
nosci ,,wgladu w siebie” lub usprawnianie umiej¢tnosci interpersonalnych i kompetencji oso-
bistych, jako wymogdéw wspodtczesnego rynku pracy.

Dobrze uwidacznia to spojrzenie spoleczno-prawne akcentujace promocj¢ zatrudnienia
i instytucje rynku pracy, gdzie szkolenia rozumiane sa jako zajgcia pozaszkolne majace na
celu uzyskanie, uzupehienie lub doskonalenie umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub
ogolnych potrzebnych do wykonywania pracy, w tym takze umiejetnosci poszukiwania za-
trudnienia''. Na przyktad, na stronie internetowej Polskiej Izby Firm Szkoleniowych (PIFS)
znajdziemy dwie propozycje definicyjne szkolenia: 1) ,,zorganizowane dziatanie, prowadzone
w okreslonym miejscu i czasie, prowadzone wedtug okreslonej metodyki i zgodnie z przyje-
tym programem, ktorego celem jest dostarczenie wiedzy i/lub doskonalenie, ¢wiczenie umie-
jetnosei i/lub ksztattowanie/zmiana postaw, czyli zwigkszenie poziomu/zakresu kompetencji
uczestnikéw”; 2) ,.ksztatcenie, doskonalenie kogo§ w okreslonej dziedzinie, najczesciej

12 7Zrodlem zacytowanych definicji jest Stownik, ktory powstat w duzej

w trybie skroconym
mierze dzigki pracy Komisji PIFS ds. jakosci ustug rynku szkoleniowego. Stanowi on prébe
zebrania definicji i poje¢, ktorymi na co dzien postuguja si¢ trenerzy, firmy szkoleniowe jak
réowniez firmy korzystajace z ustug szkoleniowych. W kontek$cie propagowanego przez PIFS
hasta o ,,podejmowanie wysitku na rzecz wlasnego rozwoju i tworzenia zdolno$ci dostosowa-
nia si¢ do nowej sytuacji”'> pojecie szkolenie w celowosci dziatan edukacyjnych jest pojmo-

. , . . . . 14
wane szeroko i podkresla osiagniecie wskazanego kompetencyjnego poziomu °, obok dostar-

8 Glossary of Training Terms, 1971, s. 29, [za:] N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji,
Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003, s. 116.

?OOCALSIEBIE.PL, Szkolenia, http://ocalsiebie.pl/search?query=szkolenia&type=&submit [23.03.2015].

Ibidem.

' Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2004 r. Nr
99, poz. 1001 z pézniejszymi zmianami).

12 Slownik pojeé szkoleniowych, http://www.pifs.org.pl/slownikpojec/20.html [13.03.2015].

13 Polska Izba Firm Szkoleniowych, http://www.pifs.org.pl/strona/nasza-izba.html [13.03.2015].

14 Zob. E. Baron-Polaficzyk, Chmura czy silos?..., s. 56-63.
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czania wiedzy i doskonalenie umiejetnosci akcentuje takze ksztattowanie postaw. Tak wigc,
szkolenie bywa opisywane jako forma aktywnosci, ktora jest planowana w celu wzbogacenia
wiedzy, umiejetnosci czy zdolnosci uczestnikow lub dla zmiany ich postaw i zachowan spo-
tecznych w jakim$ okreslonym kierunku.

W aspekcie organizowania edukacyjnie skutecznych szkolen zawodowych termin szkole-
nie poczytywany jest szeroko i rozumiany, zgodnie ze zdaniem Marioli Laguny, jako ,,wiele
roznorodnych dziatan i form doskonalenia umiejetnosci, poszerzania wiedzy i podnoszenia
kwalifikacji w bardzo réznych obszarach”'’. Wysuwa na pierwszy plan rozwijanie sprawnosci
u 0sob dorostych, a przede wszystkim udoskonalanie kompetencji zwiazanych z wykonywa-
nymi zadaniami zawodowymi. Pewne uzupetnienie, szczegdlnie warstwy obejmujacej poza-
dane postawy (sfery aksjologicznej), stanowi spojrzenie Kingi Padzik, ktora podkresla, ze
szkolenie przyjmuje zorganizowang formg nauczania-uczenia sig¢, a celem tego procesu jest
,podniesienie wiedzy z zakresu danej dziedziny, ogélnej swiadomosci na temat tej dziedziny
czy tez poznanie zachowan i postaw pozwalajacych radzi¢ sobie z poszczeg6lnymi proble-

mami w tej dziedzinie”'®

. Autorka dodaje, ze szkolenie moze mie¢ formg wyktadu, warsztatu,
symulacji czy ¢éwiczen. Jest to dzi§ dos¢ powszechne rozumienie pojgcia szkolenia, o szero-
kim zakresie znaczeniowym. Samo za$ szkolenie z reguly utozsamiane jest z sytuacja kiedy
w danym miejscu i czasie, szkoleniowiec (trener, konsultant) stymuluje rozwoj uczestnikow
szkolenia. W tym przypadku szkolenie moze mie¢ form¢ wyktadu, warsztatu, symulacji czy
¢wiczen. Bywa rowniez, ze szkolenie pojmowane jest w znaczeniu wezszym. Na przyktad
poczytywane jest jako wyktad o okreslonej tematyce, nie obejmujacy poszerzania kompeten-
cji'”.

Za szerszym pojmowaniem szkolen opowiada si¢ takze Michael Armstrong, ktéry oma-
wiane pojecie analizuje z perspektywy procesu zarzadzania zasobami ludzkimi. Prezentuje
szkolenie jako ,,zmiang¢ zachowania dzigki wiedzy, ktéra jest wynikiem ksztalcenia, otrzy-
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mywania instrukcji, rozwoju i do§wiadczenia” °. Wedlug niego szkolenie oznacza ,,zastoso-

wanie systematycznych i zaplanowanych dziatan w celu wywotania procesu uczenia si¢, defi-
niowanego jako proces nabywania nowej wiedzy, umiejetnosci i zdolnoéci”'®. Autor przywo-
luje takze propozycje Manpower Services Commission, ktora mowi, ze szkolenie to ,,zapla-
nowany proces zmieniania postawy, wiedzy i umiejgtnosci poprzez uczenie si¢ i osiagnigcie
whasciwych efektow w zakresie jednego lub kilku zadan™. Jednoczesnie dodaje, ze celem
szkolenia jest rozwijanie umiejg¢tnosci pracownikow, aby zaspokoi¢ obecne i przyszte wymo-

gi personalne organizacji. Definicja, w swym szerokim ujgciu, zwracajac uwage na zaspaka-

'3 M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczqtek prowadzi do sukcesu, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 12.

' K. Padzik, Leksykon HRM. Podstawowe pojecia z dziedziny zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wyd.
C.H. Beck, Warszawa 2002, s. 98.

' M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia..., s. 12-13.

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2000, s. 448.

;z M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 497.

Ibidem.
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janie potrzeb, wyr6znia trzy najwazniejsze, powtarzajace si¢, obszary rozwoju osobowosci
uczestnikow szkolenia takie jak wiedza, umiejgtnosci oraz postawy. Jednak na pierwszym
miejscu stawia wazno$¢ interesOw organizacji, a nie personelu, ktoéry poszerza wiedzg pod-
czas odbywania szkolenia. W takim, procesowym pojmowaniu (wedlug wytycznych Manpo-
wer Services Commission) szkolenie przyjmuje podwdjne znaczenie. Pierwsze dotyczy szko-
lenia jako cyklu, ktory stanowi ciag czynnosci koniecznych do wykonania kazdego szkolenia,
a obejmuje zaréwno szkolnych jak i firme¢ przeprowadzajaca szkolenie. Drugie podkresla, ze
proces nie naktada konieczno$ci odbywania szkolenia na jednym posiedzeniu. To z kolei daje
mozliwo$é stosowania réznorodnych form poszerzania zdolnoci zawodowych?'. Szkolenie
definiowane w ujgciu procesowym, rozumiane jest na dwa sposoby. Z jedne;j strony jako ciag
szkoleniowy w postaci cyklu dzialan koniecznych do przeprowadzenia szkolenia, w ktoérych
uczestniczy jednostka zamawiajaca, szkolaca, a takze uczestnicy. Z drugiej strony jako pro-
ces, ktory udostgpnia réznorodne formy rozwoju kompetencji, uyyjmowane w poszczegdlny
projekt szkoleniowy™.

W kontekscie probleméw zarzadzania personelem szkolenie wysuwa na pierwszy plan
ksztalcenie i rozwoj kadry, i co za tym idzie, wyznacza czynnosci i dziatania, ktore pozwalaja
wzbogaci¢ oraz uzupehi¢ braki wiedzy pracownikow. Istotne jest by, wiedza zdobyta pod-
czas szkolenia pozwalata na poprawne i bezpieczne wykonywanie polecen stuzbowych na
zajmowanym stanowisku pracy. Szkolenie stanowi takze bodziec do mozliwo$ci wzbogacenia
wiedzy, a osoby szkolone, ktore ukonczyly szkolenia (kursy), zwigkszaja swoja szans¢ na
przesuniecie w strukturze organizacyjnej. Zdaniem Moniki Kostery” szkolenia sprzyjaja
rozwijaniu nowych cech osobowosci, a sam szkolony staje si¢ bardziej przedsigbiorczy oraz
zaspokaja pragnienie spelnienia, ktére stanowi rodzaj wynagrodzenia. Wérdd stosowanych
w organizacji metod i technik zarzadzania wyrdznia si¢ ksztalcenie i rozwdj (szkolenia), jako
jeden z czynnikoéw, ktéry pozwala ogranicza¢ koszty funkcjonowania firmy, rozwigzywaé
wiele jej codziennych problemow, podnosi¢ skuteczno$¢ i efektywno$é dziatania na rynku.
Zatem, szkolenia kojarzone sg z ksztatlceniem i rozwojem personelu i traktowane jako inwe-
stycja i realizacja kariery profesjonalne;.

Szkolenie jest nicodzowna czescia ksztalcenia zawodowego — co zaznacza Zbigniew Sci-
borek®* — jednoczeénie wyjasniajac, ze proces ten powiazany jest z rozwojem kwalifikacji
osoby szkolonej lecz nie z cato§ciowym wyksztalceniem. Nie stanowi elementu doszkolenia
i nie dotyczy bezposrednio okre$lonego stanowiska roboczego. Szkolenia nie sprawiaja, ze
pracownik uzyska wyzsze wyksztalcenie, a takze, ze pracownik otrzyma uprawnienia, ktdre

zostang zaakceptowane przez wszystkich pracodawcow. Szkolenie ma charakter doglebny,

2l R. Harre, R. Lamb R., The encyklopedic dictionary of psychology, London 1988, [za:] M. Armstrong,
Zarzqdzanie..., s. 448.

22 M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia ..., s. 13-14.

2 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 109.

2 7. Sciborek, Inwestowanie w personel, Wyd. Adam Marszatek, Toruh 2006, s. 133.
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a zdobyta podczas niego wiedz¢ mozna zastosowaé na konkretnym stanowisku pracy. Dlatego
tez Ricky W. Griffin®® w aspekcie probleméw zarzadzania organizacjami pisze, ze szkolenie
to sposob uczenia pracownikow, ktdre to spowoduje nabycie zdolnosci do wykonywania za-
dan na stanowisku pracy, na ktorym pracownik jest zatrudniony badz w niedalekiej przyszto-
$ci moze by¢ zatrudniony. Strategie zarzadzania zasobami ludzkimi®®, wskazujace na inwe-
stowanie w personel, zaznaczaja duza rolg szkolen, stanowiacych element napgdowy w roz-
woju ludzi w organizacji. Umozliwiaja one radzenie sobie pracownikow z ciagle wzrastaja-
cymi potrzebami §rodowiska poprzez ciagle podwyzszanie kwalifikacji i umiejetnosci pra-
cowniczych. Szkolenia powoduja, ze osoba szkolona jest motywowana do zréznicowanych,
ztozonych, efektywnych i odpowiedzialnych zadan zwiazanych z jego praca.

Reasumujac, ogodlnie mozna stwierdzié¢, ze szkoleniem jest kazda ustrukturalizowana
forma ksztalcenia (czy samoksztatcenia) pracownika, ktorej celem jest podniesienie poziomu
jego kompetencji. Z kolei pozadany kompetencyjny rozwdj uczestnikoéw szkolenia wskazuje
na celowe nabywanie zmian obejmujacych: 1) poznawcza (intelektualna) sferg psychiki (wia-

domosci, umiejetnosei, sprawnosci, nawyki) oraz 2) osobowos$¢ (postawy, system wartosci).

Rola i zadania szkolen

Rola i zadania szkolen formowatly si¢ wraz z wymogami czaséow i rynku pracy. W latach
sze$cdziesiatych XX wieku w Anglii powotano do zycia Branzowe Rady ds. Szkolenia, ktore
to w znacznym stopniu przyczynily si¢ do wzrostu zainteresowania szkoleniami. Z poczatku
zwracano uwage przede wszystkim na zdobycie umiejetno$ci oraz na osiagnigcia ptynace
z programu szkolen. W konsekwencji powstaty szkolenia systematyczne®’, planowane tak,
aby zaspokoi¢ nietypowe wymagania — projektowane i zarzadzane przez osoby posiadajace
wiedzg, jak nalezy szkoli¢ oraz jak ocenia¢ oddziatywanie szkolenia. W systematycznie pla-
nowanych szkoleniach wyrdznia si¢ cztery podstawowe etapy: 1) zdefiniowanie potrzeb szko-
leniowych; 2) ustalenie, jaki charakter szkolenia bgdzie w stanie zaspokoi¢ zaistniate potrze-
by; 3) zastosowanie wiedzy oraz doswiadczenia obeznanych szkoleniowcow niezbgdnych do
zaprojektowania i zrealizowania szkolenia; 4) nadzorowanie oraz ocena szkolenia konieczne
do uzyskania pewnosci, czy osiagnelo ono zamierzone skutki.

Podstawowym zadaniem projektowanych szkolen, co podkreslaja J. Kenney i M. Reid, jest

,celowa interwencja zmierzajaca do nabycia wiedzy niezbednej do osiagniecia lepszych efek-

2 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2005,
s. 436.
) 2 Zob. E. Mastyk-Musiat, Strategiczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. OWPW, Warszawa 2011;
Z. Sciborek, Inwestowanie w personel..., s. 179.
" M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2000, s. 451-452.
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tow™*®. Na proces, tak zdefiniowanego podstawowego zadania, szkolenia planowanego skta-

daja si¢ nastgpujace, wyliczone i opisane, etapy:

1. Wyznaczenie oraz sformutowanie potrzeb szkoleniowych — etap polegajacy na rozpatry-
waniu potrzeb przedsigbiorstwa, zatogi, zawodu, pracownikow zwigzanych z nowo pozna-
nymi umiejetno$ciami, wiedza oraz kompetencjami. Ocena odnosi si¢ zaréwno do istnieja-
cych probleméw, ktore trzeba rozwiazac, jak rowniez do przyszlego zapotrzebowania.
W tej fazie postawione zostaty kroki dotyczace obszaru szkolenia i najdogodniejszej meto-
dy rozwiazania danego problemu.

2. Wyznaczenie potrzebnej wiedzy — faza istotna, aby precyzyjnie okresli¢ niezbedne umie-
jetnosci, zasob wiedzy, kompetencje, a takze postawy.

3. Okreslenie celéw szkolenia — czg$¢ dotyczaca wszystkiego, czego pracownicy powinni si¢
nauczy¢, jak rowniez tego, co osiagna¢ powinni po przebytym szkoleniu.

4. Zaprojektowanie programow szkolenia — ktére powinny by¢ tak zaplanowane, aby reali-
zowaly potrzeby oraz cele dzigki powiazaniu umiejgtnosci szkoleniowych z odpowiednia
lokalizacja.

5. Uzgodnienie, kto prowadzi szkolenie — stadium, w ktorym nalezy podja¢ decyzjg, czy
szkolenie przeprowadzone zostanie przez pracownika organizacji, czy spoza niej. Rowno-
czes$nie powinno si¢ okresli¢ podzial odpowiedzialnoéci migdzy pracownikow, liderow ze-
spotow, menadzerow oraz dziat szkolen.

6. Prowadzenie szkolenia — etap, w ktorym nalezy zorientowac sig, czy zostaly zastosowane
wiasciwe $rodki szkoleniowe, pozwalajace pracownikom zdobycie nieznanych dotad
umiejetnosei, wiedzy, nowych kompetencji oraz postaw.

7. Ocena szkolenia — faza kontrolowania skutecznosci szkolenia, a takze jego wptywu, w celu
zdobycia pewnosci, ze cele szkoleniowe zostaly osiagnigte.

8. Zmiana badz tez rozszerzenie szkolenia — stadium okre$lenia po przeanalizowaniu oceny,
w ktorym punkcie program szkoleniowy musi by¢ zmieniony, a takze sposdb, w jaki moz-
na zaspokoi¢ ewentualne nowe potrzeby szkoleniowe®”.

Przed szkoleniami stawia si¢ wiele réznorodnych zadan — co z pespektywy praktyki za-
rzadzania zasobami ludzkimi zaznaczaja m.in. Eugene McKenna i Nic Beech®® Wsrod nich
autorzy wymieniaja takie zadania jak: 1) rozwijanie wiedzy i umiejgtnosci ludzi w przedsig-
biorstwie, co znacznie przyczynia si¢ do polepszenia jako$ci wynikow pracy, pomniejszenia
ilosci btedow oraz zminimalizowania marnotrawstwa; 2) podwyzszanie kwalifikacji pracow-
nikdéw, co wzbogaca nie tylko ich, ale rowniez caly proces pracy, przynoszac wiele korzysci
zarowno materialnych i niematerialnych; 3) usprawnianie wykonywanych czynno$ci przez
pracownikéw, co uwalnia kierownikow z procesu zwigzanego z ich korekta; 4) wzmacnianie

pewnosci pracownikow w przypadku wprowadzenia zmian, zwigzanych z zastosowaniem

B, Kenney i M. Reid, [za:] M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., 2000, s. 452-453.
29 17 -
Ibidem.
% E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. FEelberg Sja, Warszawa 1999, s. 200-202.
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elastycznego sposobu pracy, oraz uformowania pozadanych postaw; 5) ulepszanie stosunkow
przedsigbiorstwa ze spoteczenstwem, przekazywanie przysztym pracownikom informacji
o oczekiwanych cechach oraz kwalifikacjach; 6) wspieranie utozsamiania pracownika z firma,
co wplywa na lepsze pojgcie przez niego misji i celow firmy; 7) wptywanie na zminimalizo-
wanie stopnia zmiennosci kadr, co przyczynia si¢ do zmniejszenia kosztow dotyczacych
zwalniania pracownikoéw oraz rekrutacji; 8) motywowanie do osiagnigcia kolejnych niezna-
nych umiejgtnosci; 9) rozpowszechnianie wspolnej wizji firmy; 10) zadawalanie potrzeb fir-
my i uczestniczenie w strategii przedsigbiorstwa®'. W grupie wyrdznianych zadan wskazuje
si¢ takze na te szkolenia, ktorych celem jest wprowadzenie pewnych technik zarzadzania. To
moze prowadzi¢ do ,,pozadanych efektow dodatkowych, takich jak wytworzenie umiejetnosci
zwiazanych z analiza, rozwiazywaniem problemoéw i przeprowadzaniem prezentacji™>.

W prowadzonych dyskusjach nad rozwojem ogdlnym i zawodowym pracownikow podkre-
$la sie przede wszystkim wagg i istotna role szkolen skutecznych™, to jest takich, ktére: redu-
kuja koszty zwiazane z uczeniem si¢; znacznie zwigkszaja rezultaty pracy, jakosé jej wyko-
nywania; zapewniaja zroéznicowanie umiejetnosci pracownikoéw; przyciagaja pracownikow
o wysokiej jakosci; poszerzaja zaangazowanie pracownikow w tworzenie misji firmy oraz
realizacji jej celéw; stwarzaja pozytywny klimat w firmie; znacznie poprawiaja jako$¢ ustug
dla klientéw. Zatem, szkolenie mozna uznaé¢ za motor napedowy rozwoju wszystkich tych,
ktorzy tworza organizacje. Szkolenie wptywa na wzrost wiedzy pracownikoéw, zwigkszenie
poczucia odpowiedzialnoséci za dobro ogétu oraz na umiejgtnos¢ radzenia sobie z wymaga-
niami stawianymi w miejscu pracy. Pozytywnie wptywa na klimat firmy, a takze jej funkcjo-
nowanie na rynku pracy’".

Eksponowana czgsto rola szkolenia, zmierzajaca do tego aby pomdc pracownikom w roz-
woju w organizacji, jest redukowanie czasu po§wigconego na uczenie nowych pracownikoéw
lub pracownikéw obejmujacych nowe stanowiska pracy. Upewnia to pracodawce, ze pracow-
nicy beda kompetentni w mozliwie jak najkrotszym czasie. Ujmujac rzecz z perspektywy pra-
codawcy, zadaniem szkolen jest przede wszystkim umozliwienie pracownikom osiagania lep-
szych efektéw w pracy oraz wzrost zakresu ich kompetencji zawodowych. Skuteczne szkole-
nie z zatozenia ma dazy¢ do poprawy jako$ci ustug i rezultatow pracy, zmniejszenia wydat-
kéw na uczenie sig. Podstawowym zadaniem jest nie tylko rozszerzenie zakresu umiejgtnosci
personelu, ale 1 zwigkszenie poziomu ich zaangazowania w wykonywane prace i zachgcanie
do utozsamiania si¢ z organizacja, jej celami i misja oraz pomoc w tworzeniu mitej atmosfery

wirod kadry pracowniczej™.

3! Ibidem.

32 Ibidem, s. 200, 201.

3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., 2000, s. 449.

** M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia....,s. 13.
3 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami..., 2000, s. 448.
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Strategie szkolenia pracownikoéw® zaznaczaja, ze proces szkolen ma za zadanie utatwiaé
lepsze przystosowanie si¢ pracownikow do warunkow panujacych na danym stanowisku pra-
cy. Dzigki temu sposob wykonywania pracy staje si¢ bardziej doktadny oraz, co szczegdlnie
istotne, bezpieczny. Osoby szkolone wykazuja poprawe swoich wynikow ilosciowych i jako-
sciowych. W efekcie szkolenia zmniejsza si¢ rowniez liczba bledéw oraz zuzycie materiatdw
ogranicza si¢ do poziomu zadawalajacego, a dzigki temu pojawiaja si¢ oszczgdnosci w kapita-
le firmy. Organizowanie i wdrazanie systematycznych szkolen pozwala réwniez rozwijaé
kompetencje kadry menedzerskiej, ktora z kolei zdobyte informacje przektada na polepszenie
motywowania pracownikow, wptywajac pozytywnie na ich wydajnos¢. Warto podkresli¢, ze
firmy, ktére wprowadzily systematyczne szkolenia obnizaja poziom zmiennos$ci kadry. Za-
tem, szkolenia daja mozliwos$¢ ograniczenia kosztow zwolnienia i rekrutacji nowych pracow-
nikéw. W takim rozumieniu szkolenie petni funkcje nobilitujaca i motywujaca do dziatania.
Pracownik odczuwa wowczas, ze zostal wyrdzniony skierowaniem na szkolenie. Dzigki temu
moze zdoby¢ wigksza wiedzg i rozwinaé swoje umiejetnosci. Po powrocie do pracy jest zmo-
tywowany, aby wykonywa¢ swoje zadania na wysokim poziome, gdyz zné6w moze zostac
wyrozniony. Stosowanie szkolen ma za zadanie takze polepszanie komunikacji w firmie.
Dzieje sig to na skutek organizowanych wspolnych warsztatow, integrujacych zaje¢ dla pra-
cownikow firmy. Czeste 1 systematyczne szkolenia pozwalaja utozsami¢ si¢ pracownikom
z firma, w ktdrej pracuja. Jest to efekt lepszej znajomosci podstawowych celow firmy oraz jej
misji i zasad dzialania. Szkolenia wyzwalaja wsrod pracownikow pewno$¢ do rozpatrywania
oraz wykonywania coraz to bardziej skomplikowanych czynnosci i zadan. Po ukonczeniu
szkolen u pracownikéw zmniejsza si¢ niepewnos$¢, ktora wynika z braku zrozumienia potrzeb
ich przeprowadzania. Sam pracownik zaczyna zauwaza¢ ptynace ze szkolenia korzysci.
W nastepstwie szkolen firma poprawia wlasny wizerunek w szeroko rozumianych kontaktach
z otoczeniem””.

Szkolenia, aby spetnity postawione przed nimi zadania zwigzane z rozwojem pracowni-
kow*®, musza realizowa¢ wezesniej ustalony plan szkoleniowy. Dzieki temu zmiany, ktore
zachodza w firmie nieustanie beda brane pod uwage w projektowaniu kolejnych planéw oraz
pozwoli to na dopasowanie wymogow stawianych przez firmy zlecajace wykonanie szkole-
nia. Waznym zadaniem jest wykorzystanie wynikow i1 do§wiadczen odbytych szkolen (usta-
lonych efektow, osiagnig¢ i niedociagnieé) w przysztosci, tworzeniu nowych kurséw. Rozpo-
znane potrzeby szkoleniowe stanowia podstawe wytyczajaca tematyke, metody i $rodki ko-
lejnych szkolen. Szkoleniowiec, zgodnie z ustalonymi celami, moze przy kolejnym szkoleniu

precyzyjniej dobraé¢ grupg szkolonych, na przyktad pod wzgledem: wieku, czy doswiadczenia.

3¢ W. Golnau, M. Kalinowski, J. Litwin, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. CeDeWu, 2007, s. 364;
Zob.: M. Sloman, Strategia szkolenia pracownikéw, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 1997.
37
Ibidem.
% T. Oleksyn, Praca i placa w zarzqdzaniu, Wyd. Migdzynarodowa Szkota Menedzeréw, Warszawa 1997,
s. 94; Z. Krynski, Rozwdj pracownikow, [w:] H. Czubasiewicz (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd.
Akademickie, Warszawa 2001, s. 115.
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Innym waznym zadaniem jest umozliwienie firmie prowadzenia ciaglosci dzialalnosci. Aby
spelni¢ ten warunek szkolenia nalezy planowaé i organizowac z pewnym wyprzedzeniem.
Systematyczne szkolenia powoduja u pracownikow stata potrzebg rozwoju wiasnych umiejet-
nosci, a takze uzyskiwania nowej wiedzy oraz ksztattowania prawidtowych zachowan — pet-
niac role uswiadamiajaca potrzebe permanentnego uczenia si¢. Dialog, zaliczany do zbioru
istotnych wyliczanych zadan szkolen, sprzyja tworzeniu odpowiedniego klimatu. Pracownik
czujac si¢ bezpiecznie wie, Zze moze wyrazi¢ swoja opini¢ na dany temat. W razie braku racji
nie zostanie on ukarany tylko przedstawiona zostanie jemu prawidlowa odpowiedz lub wska-
zane wiasciwe dziatanie. Bardzo waznym zadaniem jest state prowadzenie nadzoru szkolen
pracownikow. Dzigki temu firma ma zapewnione kontrole wszystkich procesow przez nia
realizowanych®.

Podsumowujac, ogdlnie mozna stwierdzi¢, ze szkolenie jako fundament rozwoju pracow-
nikéw, stanowi motor napedowy, motywujacy wszystkich tych, ktdrzy tworza organizacje¢ do
podnoszenia poziomu kompetencji w pozadanym obszarze — mobilizujacy i inspirujacy do

zdobywania nowych wiadomosci, rozwijania umiejgtnosci i ksztattowania postaw.

Podsumowanie

Analiza istoty oraz zadan szkolen — zar6wno z perspektywy edukacyjnej, spoteczno-prawnej,
jak i zarzadzania personelem — pozwala stwierdzié, ze szkolenia sa bardzo waznym czynni-
kiem warunkujacym calozyciowy rozwoj ogélny i zawodowy cztowieka. Szkolenie, jako pod-
stawa rozwoju, z zalozenia ma ulatwi¢ pracownikowi podnoszenie kwalifikacji — o czym
méwi m.in. jedna z fundamentalnych zasad prawa pracy™.

Nadrzednym celem szkolenia — poczytywanego jako ustrukturalizowana forma ksztatcenia
(samoksztalcenia) nieformalnego, pozaszkolnego — jest permanentne podnoszenie poziomu
kompetencji pracownika. Szkolenia stwarzaja czlowiekowi mozliwo$¢ dodatkowego rozwoju,
ukierunkowanego na celowe nabywanie zmian obejmujacych zardéwno poznawcza sferg psy-
chiki (wiadomo$ci, umiejetnosci, sprawnosci, nawyki), jak i osobowo$¢ (postawy, system
wartosci, horyzonty myslowe i §wiatopogladowe). W ogdlnym ujeciu mozna stwierdzi¢, ze
szkolenie jako podstawowy czynnik rozwoju pracownikow, stanowi motor napedowy, moty-
wujacy wszystkich tych, ktoérzy tworza organizacje do podnoszenia poziomu kompetencji
w pozadanym obszarze — mobilizujacy i inspirujacy do zdobywania nowych wiadomosci,
rozwijania umiej¢tnosci 1 ksztaltowania postaw. Wskazany rozwoj pracownikow jest bezpo-
srednio skorelowany z potrzebami i rozwojem organizacji. Szkolenia — jako celowa interwen-

cja zmierzajaca do nabycia zmian rozwojowych niezbgdnych do osiagnigcia lepszych efektow

39
Ibidem.
0 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1974 r. Nr 24, poz. 141, tekst jednolity), art. 17.
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— z zalozenia wskazuja na zadawalanie potrzeb i pracownika i firmy. Osoby, ktére uczestnicza
w cyklicznie organizowanych i skutecznych szkoleniach (stale uzupelniaja swoja wiedze,
rozwijaja swoje umiejetnosci) wnosza do firmy wiele wartosci. Dzigki temu lepiej pojmuja
i realizuja misje i cele firmy, aktywniej uczestnicza w strategii przedsigbiorstwa, sami za$

staja si¢ konkurencyjni na rynku pracy.
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Streszczenie

W artykule przedstawione zostana podstawy teoretyczne niezbgdne do konstruowania pro-
gramow profilaktycznych. Zaprezentowane zostana koncepcje profilaktyczne, poziomy pro-
filaktyki, strategie profilaktyczne oraz etapy konstruowania programoéw profilaktycznych.

Stowa kluczowe: profilaktyka spoteczna, konstruowanie programéw profilaktycznych.

THE THEORETICAL BASES OF CONSTRUCTING PREVENTION PROGRAMMES
IN SCHOOL

Abstract

This paper deals the theoretical base about constructing prevention programmes. The author
start with terminological assumptions, and then they characterize knowledge of social preven-
tion, basic concept areas, levels of profilactics, main strategy and the direction in base construct-
ing prevention programmes.

Keywords: social prevention, constructing prevention programmes.

Wstep

Wzrost zagrozen i roznorodnych form niedostosowania wérod dzieci i mtodziezy, wymusit
podjecie zdecydowanych dziatah w zakresie profilaktyki szkolnej'. Samo pojecie profilaktyka
oznacza najczgséciej chronienie czlowieka w rozwoju przed zagrozeniami i reagowanie na
pojawiajace si¢ zagrozenia. Jej celem jest ochrona dziecka, ucznia, wychowanka przed zaklo-

ceniami rozwoju, czyli przed podejmowaniem zachowan hamujacych lub niszczacych rozwoj,

! Por. J.D. Coie, N.F. Watt, S.G. West i in., Profilaktyka: teoria i badania. Ramy teoretyczne i wybrane
wytyczne narodowego programu badawczego, thum. H. Grzegotkowska-Klarkowska, ,,Nowiny Psychologiczne”
1996, nr 2, s. 15-37; Z.B. Gas, Profilaktyka w szkole, WSiP, Warszawa 2006; A. Kazdin, Zdrowie psychiczne
miodziezy w okresie dorastania. Programy profilaktyczne i lecznicze, ttum. M. Ojrzynska, ,,Nowiny
Psychologiczne® 1996, nr 2, s. 39-74; J. Szymanska, Programy profilaktyczne. Podstawy profesjonalnej
psychoprofilaktyki, CMPP-P, Warszawa 2002.
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okreslanych w literaturze przedmiotu jako zachowanie ryzykowne’. Realizowana w Polsce re-

forma systemu edukacji wprowadzita obowiazek posiadania przez szkoly czterech podstawo-

wych dokumentow:

— szkolnego programu wychowania — w ktorym ujeto wypracowane przez nauczycieli, ro-
dzicow oraz ucznidéw cele i strategie wychowawcze realizowane w szkole,

— szkolnego programu nauczania — obejmujacego tresci nauczania niezbgdne do wypetnie-
nia misji szkoty i osiagnigcia celéw wychowawczych,

— szkolnego systemu oceniania — umozliwiajacego uczniom branie odpowiedzialnosci za
wiasny rozwdj i dojrzewanie,

— szkolnego programu profilaktyki — wspomagajacego wychowanie i nauczanie w kontek-
$cie przyjetych celow wychowania i nauczania®.

Promocja trybu zycia zapewniajacego zdrowie psychiczne i bezpieczenstwo w dorastaniu
do odpowiedzialnego zycia, to jedno z zadan wspotczesnej szkoty. Istotne wigc jest, aby wy-
chowanek, poza wszechstronnym rozwojem osobowosci, nabyl umiejetno$¢ radzenia sobie
z czynnikami zagrazajacymi jego rozwojowi'. Od 2002 roku’ natozono na szkoty obowiazek
konstruowania i prowadzenia dziatan w ramach szkolnego programu profilaktyki, czyli pro-
jektu systemowych rozwiazan profilaktycznych w $rodowisku szkolnym, uzupehiajacych
dziatania wychowawcze®. W mysl tego zatozenia, kazdy nauczyciel pracujacy w szkole powi-
nien posiada¢ przygotowanie merytoryczne w zakresie profilaktyki oraz budowa¢ wtasny
warsztat pracy profilaktycznej z mtodzieza. Aby podejmowane dziatania byty skuteczne, prio-
rytetowym celem jest odwotanie si¢ do koncepcji profilaktycznych, pozioméw profilaktyki,
strategii profilaktycznych oraz znajomo$¢ etapow konstruowania programéw z zakresu profi-
laktyki.

% J. Szymanska, op. cit., s. 31.

3 2.B. Ga$, op. cit., s. 57.

* E. Rewinska, L. Wawryk, Wspélpraca szkoly z rodzicami i instytucjami srodowiska lokalnego w ramach
realizacji Szkolnego programu profilaktyki. Komunikat z badan, [w:] G. Milkowska, A. Napadlo (red.),
Teoretyczne i praktyczne aspekty niedostosowania spotecznego dzieci, mlodziezy i dorostych. Profilaktyka,
reedukacja — resocjalizacja, Patronat, Zielona Goéra 2009.

* Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 21 maja 2001 r. w sprawie ramowych statutow
publicznego przedszkola oraz publicznych szkoét (Dz. U. nr 61, poz. 624) oraz Rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej i Sportu z 31 stycznia 2002 r. zmieniajace to rozporzadzenie (Dz. U. Nr 10, poz.96), jak rowniez
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z 26 lutego 2002 r. w sprawie podstawy programowe;j
wychowania przedszkolnego oraz ksztatcenia ogolnego w poszczegolnych typach szkot (Dz. U. nr 51, poz. 458).
Obligatoryjnie wprowadzono program profilaktyki do szkot wszystkich typow szkolnego programu profilaktyki
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej i Sportu z 31 stycznia 2002 r. zmieniajace to rozporzadzenie (Dz.
U. Nr 10, poz. 96).

¢ 7.B. Ga$, op. cit., s. 33.
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Koncepcje profilaktyczne

Realizacja zalozen profilaktycznych w polskich szkotach wynika z zalozen koncepcji upo-
wszechnianych od lat 90-tych. Naleza do nich koncepcja zachowan problemowych Jessor-
sow’, mniej znana w Polsce koncepcja rozwoju spotecznego Dawida Hawkinsa oraz Josepha
Weisa®, koncepcji salutogenezy — czyli radzenia sobie ze stresem’ oraz koncepcji resilience'’.
W niniejszym artykule odwolam si¢ do najbardziej zasadnej koncepcji — resilience. Moim
zdaniem jest to koncepcja najbardziej wymierna oraz klarowna w swoich zatozeniach.
Koncepcja resilience'' koncentruje si¢ na wzmacnianiu czynnikéw chroniacych (indywi-
dualnych, rodzinnych i pozarodzinnych), gwarantujacych odpornos¢ na negatywne wplywy.

W polskim pismiennictwie nie ma jednego okreslenia, ktére definiowaloby znaczenie angiel-

" R. Jessor, S. Jessor, Problem behavior and psychological development: a longitudinal stugy of youth,
Academic Press, New York 1977; R. Jessor, Problem-Behawior Theory, Psychological Development, and
Adolescent Problem Drinking, “British Journal of Addiction”, 82, 1987, s. 331-342; R. Jessor, New perspectives
on adolescent risk behawiour, [w:] R. Jessor (red.), New perspectives on adolescent risk behawiour, Cambridge
Uniwersity Press 1998, s. 1-10.

8 D. Hawkins, J. Weis, The social development model: an integrated approach to delinquency prevention,
“Journal of Primary Prevention”, 6, 1985, s. 73-97.

° A. Antonovsky, Rozwiklanie tajemnicy zdrowia, thum. H. Grzegolkowska-Klarkowska, Wyd. IPN,
Warszawa 1995; A. Antonovsky, Poczucie koherencji jako determinanta zdrowia, [w:] 1. Heszen-Klemens,
H. Sgk (red.), Psychologia zdrowia, PWN, Warszawa 1997.

' M. Rutter, Psychosocial Resilience and Protective Mechanism, “American Jouranal Orthopsychiatric™,
57, 3, 1997, s. 316-331; N. Garmezy i in, The study of stress and competence in children: A building block for
developmental psychopathology, “Child Development”, 55, 1984, s. 95-111; N. Garmezy, Stres-resistant
children: The search for protective factors, [w:] J. Stevenson (red.), Recent research in developmental
Psychopathology, Pergamon Press, Oxford-New York-Toronto-Sydney-Paris-Frankfurt 1985, s. 213-234;
S. Luthar, E. Zigler, Vulnerability and competence: a review of research on resilience in childhood, “American
Journal of Orthopsychiatry”, 61, 1, 1991, s. 6-22.

' 7za granica: M. Rutter, op. cit.; N. Gamnezy i in, 1984, 1985., op.cit.; S. Luthar, op.cit.; J.D. Hawkins,
R.F. Catalano, J.Y. Miller, Risk and protective factor for alcohol and other drug problems in adolescence and
early adulthood: Implication for substance abuse prevention, “Psychological Bulletin” 112, 1, 1992, s. 64-105;
E.E. Werner, The children of Kauai: Resiliency and recovery in adolescence and adulthood, “Journal of
Adolescent Health”, 13, 1992, s. 262-268; E.E. Wemer, Resilience in development. Current Directions in
Psychological Science, 4, 1995, s. 81-85; E.E. Werner, Protective factors and individual resilience, [w:]
S.J. Meises, J.P. Shonkoff (red.), Handbook of early childhood intervention, Cambridge University Press, New
York 2000, s. 115-132; A. S. Masten, Competence and resilience in development, “Annals of the New York
Academy of Sciences” 1984, s. 13-27; A.S. Masten, Ordinary magic, “American Psychologist”, 56, 3, 2001,
s. 227-238; A.S. Masten, K.M. Best, N. Garmezy, Resilience and development: Contributions from the study of
children who overcome adersity, “Development and Psychopathology”, 2, 1990, s. 425-444. W Polsce:
J. Szymanska, op. cit.; Z.B. Ga$, Wspoiczesne koncepcje profilaktyki uzaleznien, [w:] Z.B. Ga$ (red.),
Psychologia wychowawcza stosowana. Wybrane zagadnienia, Wyd. UMCS, Lublin 1995; Z.B. Gas,
Psychoprofilaktyka: Procedury konstruowania programow wczesnej interwencji, Wyd. UMCS, Lublin 2000,
Z.B. Ga$, Szkolny program profilaktyki: istota, konstruowanie, ewaluacja. Poradnik metodyczny, MENIS,
Warszawa 2003; Z.B. Gas, 2006, op. cit.; A. Borucka, Koncepcja resilience. Podstawowe zalozenia i nurty
badan, [w:] W. Junik (red.), Resilience, Parpamedia, Warszawa 2011, s. 1-11; A. Borucka, K. Ostaszewski,
Koncepcja resilience. Kluczowe pojecia i wybrane zagadnienia, “Medycyna Wieku Rozwojowego”, 12, 2008,
s. 587-597; K. Ostaszewski, Skutecznos¢ profilaktyki uzywania substancji psychoaktywnych. Podstawy
opracowywania oraz ewaluacja programow dla dzieci i miodziezy, Wyd. Naukowe Scholar, Warszawa 2003;
K. Ostaszewski, Podstawy teoretyczne profilaktyki zachowan problemowych miodziezy, [w:] M. Deptula (red.),
Diagnostyka, profilaktyka, socjoterapia w teorii i praktyce pedagogicznej, Wyd. UKW, Bydgoszcz 2005;
K. Ostaszewski, Pozytywna profilaktyka, “Swiat Probleméw”, 3, 158, 2006, s. 1-5; W. Junik, Zjawisko
rezyliencji — wybrane problemy metodologiczne, [w:] W. Junik (red.), Resilience, Parpamedia, Warszawa 2001.
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skiego terminu resilience — najczgsciej przyjmuje sig, ze oznacza ono — elastycznos¢, sprezy-
sto$é, preznosé, odpornosé, zdolno$é regeneracii sit, zdrowienie'?. Koncepcja resilience wyja-
$nia fenomen pozytywnej adaptacji dzieci i mtodziezy narazonych na sytuacje ryzykowne,
przeciwnosci losu oraz zdarzenia traumatyczne'. Teoria ta tlumaczy tez dynamiczny proces
odzwierciedlajacy wzglednie dobre przystosowanie si¢ jednostki mimo do§wiadczanych przez
nia zagrozen lub traumatycznych przezy¢'*. Ksztattowanie odpornosci jest ztozonym proce-
sem, dlatego w literaturze przedmiotu funkcjonuja ré6zne modele resilience. Najbardziej po-
wszechne to:

— model rownowazenia ryzyka (compensatory model),

— model redukowania ryzyka (immunity of protective model),

— model uodparniania na ryzyko (challenge model)".

Model rownowazenia ryzyka, zaktada, ze czynniki chroniace bezposrednio oddziatuja na
zachowanie rownowazac wptyw czynnikow ryzyka. Model redukowania ryzyka ukazuje, ze
czynniki chroniace wchodza w interakcjg z czynnikami ryzyka i zmniejszaja ich wplyw na
zachowanie (tworza bufor lub tarczg ochronna). Ostatni model, uodparniania na ryzyko, pod-
kresla, ze umiarkowany poziom ryzyka moze uodparniac¢ i przygotowywac jednostke do no-
wych i trudniejszych wyzwan'®.

W mysl ogélnych zatozen teorii — kierunki programow profilaktycznych skoncentrowane
powinny by¢ wiec na wspieraniu czynnikéw chroniacych'” i eliminowaniu czynnikéw ryzy-
ka'®. Definiujac czynniki chroniace — mozna je okresli¢ jako cechy, sytuacje, warunki zwigk-
szajace odporno$é na dziatanie czynnikow ryzyka'®. Do najwazniejsze czynnikéw chronia-

cych zalicza sig:

silna wig¢z emocjonalna z rodzina,

zainteresowanie nauka szkolna,

regularne praktyki religijne,

poszanowanie prawa, norm, warto$ci i autorytetow spotecznych,

przynaleznos¢ do pozytywnej grupy?’.

Szczegotowa listg czynnikow ksztattujacych odpornos¢ przedstawia tabela 1.

12 J. Borucka, 2011, op. cit., s. 11.

13 J. Rutter, 1987, op. cit.

HA. Borucka, K. Ostaszewski, op. cit., s. 588.

5 N. Garmezy i in, 1984, op. cit.

16 A. Borucka, K. Ostaszewski, op. cit., s. 592.

7N. Garmezy, 1984; 1985, op. cit.; Z.B. Gas, 2000; 2006, op. cit.; J. Rutter, 1987, op. cit.

'8 S. Verlinden, M. Hersen, J. Thomas, Risk factors in school shootings, “Clinical Psychology Review”, vol.
20, no 1, 2000, s. 3-56.

1% J. Szymanska, op. cit., s.17.

2 J D. Hawkins, 1992, op. cit.
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Tab. 1. Lista czynnikéw ksztaltujacych odpornos¢ (czynnikow chroniacych)

Kompetencje spoleczne manifestujace si¢ w formie zachowan prospolecznych — uczen dzigki nim rozwija
umiejetnosci odnajdywania, budowania i utrzymywania zdrowych relacji z innymi ludZzmi:

—  osobista odpowiedzialnos¢;

—  plastycznos$é, rozumiang jako umiejgtno$¢ adekwatnego reagowania na sytuacje i ludzi;

—  empatig;

—  komunikacjg;

—  poczucie humoru.

Dobrze rozwinig¢te umiejetnosci rozwiazywania probleméw — rozumiane jako umiejgtnos¢ rozpoznawania
wplywow spotecznych w srodowisku oraz celowym dokonywaniu wyborow:

— umiejetnos$¢ planowania pozwalajaca na konstruktywne organizowanie swojej przysztosci;

— umiejgtnos¢ krytycznej analizy rzeczywistos$ci;

— rozwijanie wyobrazani;

— inicjatywa.

Autonomig — dziatanie zgodne z poczuciem wlasnej tozsamosci:
—  samooceng;
— samodyscypling
— umiejetnosé niezaleznego dziatania;
— odporno$¢ na negatywne opinie na wlasny temat.

ZaangaZowanie religijne:
— umozliwia przynalezno$¢ do konstruktywnej grupy spotecznej oraz przezywanie poczucia bycia uzy-
tecznym dla innych i zadowolonym z siebie.

Poczucie sensu zycia — uswiadamianiu sobie celowosci istnienia i optymistycznym podejsciu do przysztosci:
—  specjalne zainteresowania, umozliwiajace rozwoj poznawczy i samodoskonalenie sig;
—  wewnatrzsterownosc;
— motywacja osiagnigc;
— aspiracje edukacyjne;
—  okreslony system wartosci;
— realizacja zamierzen;

—  optymizm zyciowy.

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie Z.B. Gas, Profilaktyka w szkole, WSiP, Warszawa 2006, s. 25-26.

Czynniki ryzyka to cechy sytuacje, warunki sprzyjajace powstawaniu zachowan ryzy-
kownych czyli: palenie tytoniu, uzywanie alkoholu, uzywanie innych $rodkow psychoaktyw-
nych, wezesna aktywno$é seksualna, zachowania agresywne i przestgpcze’'. Whasciwe wyda-
je si¢ takze przyblizenie listy czynnikow ryzyka opracowanej przez zespo6t badaczy J.D. Coie,
N.F. Watt., S.G. Westa i innych™, ktérzy zaliczaja do nich:

2L A. Kazdin, op. cit., s. 39-74.
2 J.D. Coie, N.F. Watt, S.G. West i in., op. cit., s. 33.
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— warunki rodzinne — przynalezno$¢ do nizszej klasy spolecznej; konflikty rodzinne,
choroba psychiczna w rodzinie; liczna rodzina; staba wigz z rodzicami; dezorganizacja
rodziny, zaburzenia w komunikowaniu si¢;

— problemy emocjonalne — maltretowanie w dziecinstwie; apatia i otgpienie emocjonal-
ne; niedojrzalo§¢ emocjonalna; stresujace zdarzenia zyciowe; niska samoocena; brak
kontroli emocjonalnej;

— problemy szkolne — niepowodzenia w nauce; demoralizacja szkolna;

— problemy interpersonalne — odrzucenie przez rowie$nikow; alienacja i izolacja.

Reasumujac, podejmowanie wszelkich dziatan profilaktycznych powinno by¢ zgodne

z nurtem wspomnianej koncepcji — skoncentrowanej przede wszystkim na rozwijaniu
i wzmacnianiu tzw. czynnikoéw chroniacych. Odwotanie do powyzszej koncepcji jest na tyle
istotne, ze we wspolczesnym paradygmacie profilaktyki odstgpuje si¢ od tzw. profilaktyki
negatywnej (skupiajacej si¢ tylko na czynnikach ryzyka), na rzecz pozytywnej (wzmacniaja-
cej umiejetnosei i inne zasoby indywidualne i1 srodowiskowe). Stanowisko to dowodzi od-
chodzenia od jednostronnego podejscia dominujacego wczesniej, skoncentrowanego na
czynnikach ryzyka, a w rezultacie promujacego ,,zastraszajacy” model, zwany tez negatyw-

nym modelem profilaktyki.

Poziomy profilaktyki

Tworzac koncepcjg szkolnego programu profilaktyki oparta na znajomos$ci czynnikow ryzyka
i okres$laniu czynnikéw chroniacych, istotne jest podejmowanie dziatan profilaktycznych
zgodnie z trzema poziomami profilaktyki®:

1. Profilaktyki pierwszorzedowej — majacej na celu z jednej strony promocj¢ zdrowia i prze-
dhuzenie zycia cztowieka, z drugiej zapobieganie pojawianiu si¢ probleméw zwiazanych
z dysfunkcjonalnym stylem zycia; wyraznie akcentuje si¢ tutaj budowanie i rozwijanie
réznorodnych umiejgtnosci radzenia sobie z wymogami zycia. Wazne jest dostarczanie
rzetelnych informacji, dostosowanych do specyfiki odbiorcow.

2. Profilaktyki drugorzedowej (wczesna identyfikacja) — majacej na celu ujawnienie 0séb
przejawiajacych pierwsze objawy zaburzen oraz pomaganie im w zrozumieniu istoty pro-
bleméw i wycofaniu si¢ z dysfunkcji; inspiracja do podejmowania dziatan profilaktycz-
nych na tym poziomie jest sSwiadomo$¢ istnienia w lokalnej spotecznosci grup wysokiego
ryzyka, u ktorych pojawiaja si¢ pierwsze przejawy dysfunkcjonalnosci.

3. Profilaktyki trzeciorzedowej — rozumianej jako interwencja po zakonczeniu pomocy tera-
peutyczno-rehabilitacyjnej; ma ona na celu z jednej strony — przeciwdziatanie nawrotowi

zaburzen, z drugiej — umozliwienie osobie dysfunkcjonalnej powrotu do spoleczenstwa,

3 7 B. Gas, 2006, op. cit., s. 37.
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prowadzenia satysfakcjonujacego i spotecznie akceptowanego trybu zycia. Istotnym dzia-

faniem na tym poziomie profilaktyki jest Swiadomos¢ istnienia w lokalnej spotecznosci

0sob, ktore skutecznie przeszty proces terapeutyczny i potrzebuja wsparcia w utrzymaniu
odzyskanego zdrowia.

Réznicujac poziomy profilaktyki, zdaniem Luciano L'Abate®® profilaktyka pierwszorze-
dowa ma charakter proaktywny i przedterapeutyczny (uprzedza pojawienie si¢ problemow)
i jest ukierunkowana na wszystkie osoby, ktére moga by¢ zagrozone negatywnymi wpltywami
czynnikow destrukcyjnych; profilaktyka drugorzedowa ma charakter paraaktywny i paratera-
peutyczny i jest ukierunkowana na osoby, ktore nie tylko moga znalez¢ si¢ w sytuacji ryzyka,
ale juz potrzebuja pomocy oraz profilaktyka trzeciorzgdowa ma charakter reaktywny i tera-
peutyczny, a dotyczy osob, ktore znajduja si¢ w kryzysie i sa rozbite psychicznie (potrzebuja

terapii zorientowanej na kryzys).

Strategie profilaktyczne

Wyzej wymienione poziomy profilaktyki profiluja dobor adekwatnych strategii profilaktycz-
nych. Najczesciej stosowane strategie®, ktore powinny by¢ realizowane w podjetych dziata-
niach to:

1. Strategie informacyjne — wyrastaja z wiary w ludzkie mozliwoséci samodoskonalenia si¢
przez podejmowanie odpowiedzialnych decyzji. Warunkiem takiej odpowiedzialno$ci
zdaniem autora jest otrzymywanie adekwatnych, informacji, ktéore wtoérnie umozliwiaja
cztowiekowi dokonywanie racjonalnych wybordéw i prezentowanie spolecznie akcepto-
wanych zachowan. Gléwnym ich celem jest: dostarczenie adekwatnych, wiarygodnych
i aktualnych informacji o istniejacych zagrozeniach i mozliwosciach zabezpieczenia sig
przed nimi. Strategia ta obejmuje takie dzialania, jak: wlasciwe wykorzystanie srodkoéw
masowej informacji, ulotki, broszury, plakaty, wyktady czy seminaria przeznaczone dla
dzieci, mtodziezy oraz dorostych peliacych rézne role spoteczne.

2. Strategie edukacyjne — opieraja si¢ na zalozeniu, ze ludzie w swoim dziataniu daza do
zaspokajania podstawowych potrzeb takich, jak: mitos¢, bezpieczenstwo, przynaleznosé
czy poczucie wlasnej tozsamosci. Zaspokajanie tych potrzeb dokonuje si¢ w kontekscie
spotecznym oraz za pomoca takich dziatan, ktére umozliwiaja podnoszenie poczucia wia-
snej wartosci. Zdaniem Z.B. Gasia obserwuje sig, ze osoby, ktore maja trudnosci w po-
dejmowaniu decyzji, rozwiazywaniu probleméw i porozumiewaniu si¢ z innymi ludzmi,
z reguly maja rowniez trudnos$ci w zaspokajaniu swoich potrzeb w sposob konstruktywny

dla nich samych i dla spoteczenstwa. Strategia ta pomaga jednostkom w rozwijaniu pod-

* 7a: Z.B. Gas, 2006, op. cit., s. 38.
% Ibidem, s. 40-42.
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stawowych umiejetnos$ci zyciowych. Termin ,,umiejgtnosci zyciowe” jest definiowany
w rozny sposob. Wedhug definicji WHO oznacza on ,,umiejgtnosci (zdolnosci), umozli-
wiajace cztowiekowi pozytywne zachowania przystosowawcze, dzigki ktorym skutecznie
radzi sobie z zadaniami (wymaganiami) i wyzwaniami codziennego zycia™*.

B. Woynarowska®’ wskazuje na dwie grupy umiejetnosci psychospotecznych dla dobrego

funkcjonowania w zyciu:

1.

Umiejetnosci podstawowe dla codziennego zycia, ktoére umozliwiaja dobre samopoczucie,
relacje z innym i zachowania sprzyjajace zdrowiu. Wsrdd ktorych wyrdznia pigc katego-
rii: podejmowanie decyzji i rozwiazywanie problemow; tworcze i krytyczne my$lenie;
skuteczne porozumiewanie si¢ i utrzymywanie dobrych relacji interpersonalnych; samo-
$wiadomos¢ i empatia; radzenie sobie z emocjami i skierowanie stresorami.

Umiejetnosci specyficzne (dotyczace radzenia sobie z zagrozeniami), na przyktad aser-
tywnos¢. Sa one rozwijane w powiazaniu z umiejetnosciami podstawowymi.

Jednak najbardziej trafnym modelem umiejgtnosci zyciowych jest ten, ktory prezentuje

ponize;j.

Tab. 2. Grupy umiejetnosci zyciowych i ich rodzaje wedlug podziatlu P. Aggletona (material prezentowany

w czasie warsztatow przez WHO i UNICEF, Bratystawa 2000)28

Grupy umiejetnosci Rodzaje umiejetnosci

Umiejgtnoscei interpersonalne | Empatia, aktywne stuchanie, przekazywanie i przyjmowanie informacji zwrot-

nych, porozumiewania si¢ werbalne i niewerbalne, szczero$¢, asertywnosé,
odmawianie, negocjowanie, rozwigzywanie konfliktow, wspotdziatanie, praca w
zespole, zwiazki 1 wspoldziatanie ze spolecznoscia.

Umiejgtnosci dla budowania | Samoocena, identyfikacja wlasnych mocnych i stabych stron, pozytywne my-
samo$wiadomosci $lenie, budowanie pozytywnego obrazu wlasnej osoby i wlasnego ciata.

Umiejgtnosci dla budowania | Zrozumienie réznych norm spotecznych, przekonan, kultur, réznic zwiazanych z
wlasnego systemu warto$ci | plcia, tolerancja, przeciwdziatanie dyskryminacji i negatywnym stereotypom,

identyfikacji czynnikow, ktore wplywaja na system wartosci, postawy; dziatania
na rzecz prawa, odpowiedzialnosci i sprawiedliwosci spoleczne;j.

Umiejetnosci podejmowania | Krytyczne i tworcze myslenie, rozwiazywanie problemoéw, identyfikacja ryzyka
decyzji dla siebie i innych, poszukiwanie alternatyw, uzyskiwanie informacji i ocena ich

wartosci, przewidywanie konsekwencji wlasnych dziatan i zachowan, stawianie
sobie celow.

Umiejetnosci radzenia sobie i | Samokontrola, radzenie sobie z presja, gospodarowanie czasem, radzenie sobie
kierowania stresem z Igkiem, trudnymi sytuacjami, poszukiwanie pomocy.

2 [ . . . .. ;e . . . , .
6 7Za: B. Woynarowska, Podejscie ukierunkowane na rozwigzywanie umiejetnosci zyciowych i mozliwosci

jego wykorzystywania w edukacji zdrowotnej, [w:] B. Woynarowska, M. Kapica (red.), Teoretyczne podstawy
edukacji zdrowotnej. Stan i oczekiwania, Wyd. KOWEZ, Warszawa 2001, s. 101.

7R, Woynarowska, Ksztaftowanie umiejetnosci, ,Remedium” 2002, nr 5, s. 1-2.
8 B. Woynarowska, 2001, op. cit., s. 103.
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Strategia edukacyjna uznana zostala za najbardziej skuteczna strategi¢ profilaktyczna
z ktorej zalozen wynika, ze mtody cztowiek dzigki przyswojonym umiejgtnosciom zyciowym
— intrapersonalnym i interpersonalnym, bgdzie w stanie dokona¢ racjonalnych wyboréw
1 przeciwstawié si¢ zagrozeniom.

Strategie dziatan alternatywnych — opieraja si¢ na zatozeniu, ze ograniczanie dysfunkcjo-
nalno$ci moze si¢ réwniez dokonywaé poprzez uczestnictwo dzieci i mlodziezy w dziata-
niach, ktore wzmacniaja pozytywna §wiadomos$¢ siebie i innych oraz umozliwiaja osiaganie
zadowolenia i uzyskiwania pozytywnych wzmocnien bez uciekania si¢ do zachowan proble-
mowych. Dziatania te oferuja pozytywne alternatywy wobec dysfunkcji przez stymulowanie
aktywnosci spotecznej. Programy te wzmacniaja pozytywna, konstruktywna presjg¢ rowiesni-
cza, powstajaca w wyniku wspdlnej pracy nad osiaganiem wartoSciowych celow, akceptowa-
nych przez osoby z autorytetem i lokalng spotecznos¢.

Strategie wczesnej interwencji — zdaniem Zbigniewa Gasia zmierzaja do pomagania jed-
nostkom w identyfikowaniu swoich problemdéw i poszukiwaniu mozliwosci ich rozwiazywa-
nia. Interwencja obejmuje towarzyszenie ludziom i wspieranie w krytycznych okresach ich
zycia. Podstawowe techniki interwencji to: poradnictwo indywidualne i rodzinne, telefon za-
ufania czy sesje konfrontacyjne, jak tez coraz bardziej popularne interwencje nieprofesjonalne
czynione przez rowiesnikow (doradcy rowiesniczy, liderzy grup rowiesniczych). Bardzo waz-
nym aspektem tej strategii jest tworzenie sieci wsparcia profesjonalnego, obejmujacego pla-
cowki pomocowe, do ktorych kierowane sg osoby zaangazowane w zachowania dysfunkcjo-
nalne.

Strategie zmian $rodowiskowych — skierowane sa na identyfikacje¢ i zmienianie tych czyn-
nikéw $rodowiska spotecznego i fizycznego, ktore sprzyjaja zachowaniom dysfunkcjonal-
nym. Modyfikacje moga obejmowac: srodowiska, w ktorych przejawia sig¢ takie zachowania;
zabezpieczenie spoleczenstwa przed niebezpiecznymi zachowaniami oséb dysfunkcjonal-
nych; zmienianie postaw spolecznych wobec 0séb dysfunkcjonalnych. Strategie te moga by¢
realizowane w $rodowisku szkolnym, rodzinnym, lokalnej spotecznosci czy szerokiego spote-
czenstwa.

Strategie zmian przepisow spotecznych — sa ukierunkowane na ogoét spoteczenstwa lub ca-
Ia lokalna spotecznos$¢. Stosuje si¢ np.: zmiany przepisOw prawnych, zmiany rozporzadzen
lokalnych, ograniczenie dostepnosci i dystrybucji srodkéw odurzajacych, ich reklamy, a takze
redukowanie potencjalnych negatywnych skutkéw uzywania srodkéw odurzajacych.

Dokonujac charakterystyki koncepcji, czynnikdéw chroniacych, czynnikoéw ryzyka, strate-
gii profilaktycznych oraz poziomoéw profilaktyki, nalezy stwierdzié, ze stanowia one niezbgd-
na i wymagana bazg przy tworzeniu a przede wszystkim realizowaniu skutecznej profilaktyki
szkolnej. W samej za$ procedurze konstruowania ogolnej struktury procesu budowy szkolne-

go programu profilaktyki mozna wyrdznié etapy zaprezentowane w ponizszej tabeli”.

¥ 7 B. Gas, 2006, op. cit., s. 58-62; E. Kosinska, Mqdrze i skutecznie. Zasady konstruowania szkolnego
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Tab. 3. Etapy konstruowania programéw profilaktycznych

FAZA WSTEPNEJ IDENTYFIKACJI

ktorej celem jest wyizolowanie, nazwanie i ukazanie w szerszym kontekscie teoretycznym objawoéw wyzwala-

jacych niepokoj wychowawcow i sugerujacych istnienie trudnosci oraz zagrozen. Obejmuje ona trzy kroki:

— identyfikacja objawoéw — warunkiem identyfikacji jakiego$ zachowania jako dysfunkcjonalnego jest
punkt odniesienia w postaci wizji prawidlowego rozwoju i zdrowego funkcjonowania czlowieka;

— werbalizacja problemu — wyselekcjonowane objawy nalezy nazwaé, aby umozliwi¢ ich rozwiazanie
dzigki dziataniom profilaktycznym;

— teoretyczna perspektywa rozumienia problemu — nazwany problem wskazuje wstgpnie na trudnosci,
z jakimi zmaga si¢ konkretna osoba lub grupa 0séb. Do petnego zrozumienia istoty trudnosci oraz szczego-
towego zaplanowania procesu diagnostycznego konieczne jest okreslenie teoretycznej koncepcji psycholo-
gicznej, wyjasniajacej naturg obserwowanej dysfunkcji i ustalenie potencjalnych mozliwosci przeciwdzia-
fania (np. wyzej opisane koncepcje).

FAZA DIAGNOZY

ktorej celem jest mozliwe pelne oszacowanie tych przejawdéw funkcjonowania ucznidéw, nauczycieli i rodzicow,

istotnych dla poznania etiologii dysfunkcji i zaprojektowania przysztych dziatan

zapobiegawczych. Sktadaja si¢ na nia nastepujace kroki:

— identyfikacji populacji przeznaczonej do diagnozy, czyli trzeba trafnie odpowiedzie¢ na pytania: kogo
nalezy obja¢ badaniami?; jak liczna powinna by¢ grupa?;

— doboér narzedzi diagnostycznych, dokonywany powinien by¢ z uwzglgdnieniem trzech aspektow: rodza-
jow zastosowanych metod, ich zgodnosci z przyjeta teoria psychologiczna oraz ich warto$ci psychome-
trycznej;

— realizacji procedury diagnostycznej — badania diagnostyczne powinny prowadzi¢ osoby wiarygodne dla
badanych, cieszace si¢ autorytetem osob znaczacych w danym srodowisku oraz kompetentne dla wspol-
pracownikoéw w dziataniach profilaktycznych;

— analiza wynikéw badan — badany material badawczy powinien by¢ poddany analizom statystycznym
i opartych na nich interpretacjach jakosciowych;

— werbalizacja zalecen dla szkolnego programu profilaktyki — czyli sformulowanie postulatow, jakie
powinny by¢ uwzglednione przy konstruowaniu szkolnego programu profilaktyki. Dziatanie to przebiega
zgodnie ze schematem: uzyskane wyniki — stwierdzone prawidlowosci — zalecenia dla szkolnego pro-
gramu profilaktyki.

FAZA KONCEPTUALIZACJI SZKOLNEGO PROGRAMU PROFILAKTYKI

w ktorej dokonuje si¢ ostateczne sformutowanie istoty szkolnego programu profilaktyki. Zawiera ona pigc

krokow:

— okreslenie celu szkolnego programu profilaktyki — tworzenie szczegdtowej koncepcji programu rozpo-
czyna si¢ od jednoznacznego okreslenia celu. Cel powinien by¢ mierzalny, oparty na przyjetych zaltoze-
niach teoretycznych, wykorzystujacy zalecenia ptynace z przeprowadzonej diagnozy i uwzgledniajacy
przejawy dysfunkcjonalnosci poszczegolnych grup i osob;

— okreslenie zadan programu — dzigki ktorym zostana zrealizowane cele; jednoznaczne sformutowanie
zadan jest warunkiem wyznaczenia osobistej odpowiedzialnos$ci realizatorow i uczestnikow dziatan profi-
laktycznych;

—  okreslenie struktury i tresci — w tym kroku nalezy:

programu profilaktyki, Wyd. Rubikon, Krakéw 2002; J. Szymanska, op. cit.,
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1) obja¢ wszystkie osoby tworzace srodowisko szkolne,

2) w programie dziatan profilaktycznych uja¢ wszystkie strategie profilaktyczne,

3) zwrdci¢ uwagg na to, jakie tresci profilaktyczne, komu, kiedy, przez kogo i w jaki sposob bgda prze-
kazane.

— okreslenie sposobu realizacji — dotyczy podjgcia decyzji odnosnie harmonogramu i terminéw realizacji
poszczegolnych przedsigwzigé; to okreslenie celu programu, zadan, struktury i tresci, sposobu realizacji
oraz okreslenie strategii ewaluacyjnej;

— okreslenie strategii ewaluacyjnej — po pierwsze ustalenie, czy bedzie to ewaluacja wewnatrzszkolna
(prowadzona przez osoby zaangazowane w tworzenie i realizacj¢ programu), czy ewaluacja zewngtrzna
(prowadzona przez zewngtrznych ewaluator6w), czy tez ewaluacja mieszana (zespot wewngtrznych ewalu-
atoréw kierowany przez zewngtrznego specjalistg). Po drugie, jakie elementy programu begda objgte ewalu-
acja.

FAZA WDROZENIA PROGRAMU

w ktorej najistotniejsze jest przygotowanie srodowiska szkolnego do przyjecia szkolnego programu profilakty-
ki, przestrzeganie poszczegdlnych przedsigwzie¢ w ramach szkolnego programu profilaktyki, okreslenie sposo-
bu rekrutacji uczestnikow do poszczegélnych dziatan oraz zawigzanie kontraktu z potencjalnymi odbiorcami
okreslonych dziatan profilaktycznych®.

Niektérzy autorzy wyrézniaja jeszcze piata faze — ewaluacje®'.

Podsumowanie

W niniejszym opracowaniu zaprezentowano niezbgdne, teoretyczne zalozenia pomocne przy
konstruowaniu programéw profilaktycznych. Planujac rzetelng pracg profilaktyczna nie spo-
sob nie odnies¢ si¢ do koncepcji profilaktycznych — zwlaszcza koncepcji resilence — podkre-
$lajacej znaczenie czynnikow chroniacych, a eliminowanie czynnikéw ryzyka. Bardzo istotne
jest rowniez dopasowanie programu profilaktycznego do poziomdéw profilaktyki, strategii
oraz samej znajomosci struktury budowy szkolnego programu profilaktyki. Znajomo$¢ kom-
pilacji wszystkich sktadowych dotyczacych efektywnego planowania pracy profilaktycznej to
obowiazkowa wiedza kazdego kompetentnego nauczyciela i wychowawcy. Przeciwdziatanie
roznym formom niedostosowania spotecznego wsrdéd mtodziezy wymaga dziatan wielotoro-
wych, realizowanych we wszystkich obszarach, ktore znajduja si¢ wokot ucznia — rodziny,

pracownikow szkoty, kadry nauczycielskiej, a takze Srodowiska lokalnego.

30 7.B. Ga$, 2006, op. cit., s. 96-97.
31 M. Sochocki, Ewaluacja w praktyce, ,Remedium* 2000, nr 10, s. 2-3; K. Wojcieszek, Mozliwosci i
potrzeby ewaluacji, ,,Remedium™ 2000, nr 10, s. 4-5.
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RODZICE PRACOWNICY SZKOLY
UCZEN
KADRA NAUCZYCIELSKA INSTYTUCJE W SRODOWISKU LOKALNYM

Rys 4. Obszary oddzialywan profilaktycznych
Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie E. Kosinska, Mqdrze i skutecznie. Zasady konstruowania szkolnego
programu profilaktyki, Rubikon, Krakoéw 2002; Z.B. Gas., Profilaktyka w szkole, WSiP, Warszawa 2006.

Tylko takie oddziatywanie przynie$¢ moze korzystny skutek w niwelowaniu wszelkich zagro-
zef. Zdaniem Z.B. Gasia® bez budowania koalicji $rodowiskowej nawet najlepszy szkolny
program dziatan profilaktycznych nie da zadowalajacych wynikéw, jesli nie bedzie uwzgled-

nial wspotpracy i inicjatyw realizowanych w lokalnej spotecznosci.
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OSOBY ZNACZACE W ZYCIU GIM,NAZJALIST(’)W
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Streszczenie

W rozwoju spotecznym kazdej jednostki funkcjonuja osoby, ktére maja duze znaczenie w pro-
cesie socjalizacji. Moga by¢ nimi, migdzy innymi: rodzice, dziadkowie, nauczyciele, kolezanki
i koledzy czy tez starsze rodzenstwo. Badania, ktorych wyniki prezentowane sa w niniejszym
artykule dotyczyty roli tych oséb w zyciu gimnazjalistow. Badania zostaly przeprowadzone
przy pomocy testu zdan niedokonczonych. Uzyskane wyniki potwierdzaja wazna rolg rowiesni-
kéw i rodzicow w rozwoju mtodych ludzi. Co ciekawe okazato si¢ rowniez, ze niemniej wazne
znaczenie w tym procesie maja dziadkowie. Niepokoi¢ moze natomiast niewielki wplyw na-
uczycieli na proces dorastania mtodego pokolenia, o czym §wiadcza deklaracje gimnazjalistow.

Stowa kluczowe: Gimnazjalisci, socjalizacja, osoby socjalizujaco znaczace, dorosli.

SIGNIFICANT OTHERS IN THE LIVES OF HIGH SCHOOL STUDENTS
Abstract

The social development of each individual functioning people who are important in the process
of socialization. These may be, among others: parents, grandparents, teachers, colleagues or
older siblings. The study, whose results are presented in this article focused on the role of these
people in the life of high school students. The study was conducted using a test unfinished sen-
tences. These results confirm the important role of peers and parents in the development of
young people . Interestingly, it was also found that the less important role in this process have
grandparents. May disturb little effect on the process of adolescence teachers of the young gen-
eration, as evidenced by statements of high school students.

Key words: Secondary school students, socialization, people socialization significant adults.

Wstep

Rozpoczgceie przez mtodziez nauki w gimnazjum zbiega si¢ w czasie z poczatkiem przezywa-
nego przez nia kryzysu tozsamosci. Funkcjonowanie psychospoteczne gimnazjalisty w domu,
szkole $srodowisku rowiesniczym zdeterminowane jest przez zachodzace w nim przemiany.

Zmiany te rodza konieczno$¢ zastosowania innego, niz dotychczas spojrzenia na jego zacho-
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wania, potrzeby, poglady, przezywane emocje. Poszukiwanie przez gimnazjalistow wlasnej
tozsamosci, wielo§¢ form, ktore ono przybiera oraz brak jednolitych wzorcow tego rozwoju,
utrudnia zdefiniowanie ich wedlug dotychczas stosowanych kryteriéw. Brak nalezytego zro-
zumienia i wsparcia tego procesu ze strony dorostych przyczynia si¢ do zaburzen w psychice
i zwigksza zamet, ktory jest i tak immamentnym stanem tego okresu. Niemozno$¢ odnalezie-
nia przez jednostke zadawalajacych sposobow osiagnigcia rownowagi ze soba i srodowi-
skiem, popycha ja do szukania satysfakcjonujacych doswiadczen w niekontrolowanych przez
dorostych obszarach.

Funkcjonowanie mtodego czlowieka w wielu §rodowiskach wychowawczych pozwala
mu na realizacjg¢ siebie w roznych rolach spotecznych, na nabywanie czy tez przyjmowanie
obowiazujacych w nich wartosci i norm spotecznych. Jednostka uzyskuje w ten sposob moz-
liwo$¢ uczenia si¢ i tworzenia wlasnych wzoréow zachowan. Proces ten zachodzi pod wply-
wem interakcji z réznymi krggami oséb w drodze nasladownictwa, identyfikacji czy tez
w drodze przyjmowania rél innych ludzi z najblizszego otoczenia, a przede wszystkim tak
zwanych znaczacych innych'. L. Pytka méwi o nich, Ze sa to osoby socjalizujaco znaczace,
z ktorymi jednostka wchodzi w czgste 1 wazne dla niej interakcje, z racji pelnionych przez
siebie rol spotecznych (syna/corki, kolegi, ucznia)®.

Mimo, ze milodzi ludzie maja styczno$¢ z wieloma modelami, tylko niektére z nich
wptywaja na ich zachowanie. ,,Najwigksze szanse stania si¢ modelami o maksymalnej zdol-
noS$ci zarazania maja osoby stanowiace gtdwne zrodto oparcia dla dziecka w jego §rodowisku
i wladzy nad nim, a mianowicie: jego rodzice, towarzysze zabaw oraz starsze dzieci i dorosli

& .. . . . . . 3
wyrdzniajacy si¢ w codziennym zyciu dziecka”

. Dla mtodziezy w okresie dorastania takimi
osobami moga by¢ rodzice, dziadkowie, rodzenstwo, nauczyciele, trenerzy czy tez, a moze
przede wszystkim, ich roéwiesnicy.

Przynalezno$¢ do okreslonej grupy spotecznej (grup) daje jednostce mozliwos¢ funkcjo-
nowania w réznych rolach spotecznych i ¢wiczenia w sprawnym ich wypetnianiu. Jest to tez
niebywata okazja zetknigcia si¢ z bogata oferta identyfikacyjna, z ktorej mozna korzystac
chcac wejs¢ w $wiat ludzi dorostych. ,Jednostka poprzez swobodne eksperymentowanie na
rolach moze znalez¢ niszg w jakiej$ czgsci spoteczenstwa, nisz¢ dobrze okreslona, a przy tym
stworzona przede wszystkim dla niej™*.

Po analizie doniesien prasowych na temat sytuacji w polskich gimnazjach, mozna odnies§¢
wrazenie, ze nasladowanie przez gimnazjalist¢ modela, ktorym moze by¢ rodzic czy tez inny
dorosty, jest praktycznie niemozliwe. Wskazuja one, ze dla gimnazjalisty osobami modeluja-

cymi jego zachowanie sa przede wszystkim jego réwiesnicy z grupy, z ktorymi przezywa

' J. Turowski, Socjologia Male struktury spoleczne, Lublin 2000, s. 39.

2 L. Pytka, Pedagogika resocjalizacyjna: wybrane zagadnienia teoretyczne, diagnostyczne i metodyczne,
Warszawa 2000, s. 376.

3 U. Bronfenbrenner, Czynniki spoleczne w rozwoju osobowosci, ,,Psychologia Wychowawcza” 1970, nr 1.

* E. Ericsson, [w:] L. Witkowski, Rozwdj i tozsamos¢ w cyklu zycia. Studium koncepcji Erika H. Eriksona,
Torun 1989, s. 86.
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podobne doswiadczenia, z ktorymi spedza wigcej czasu niz z rodzicami i z ktérymi moze
rozmawiaé na tematy, ktore dorostym moga wydawac si¢ blahe, §mieszne czy tez po prostu
drazliwe. Badania U. Bronfenbrennera, potwierdzaja ta obiegowa opini¢ na temat roli rowie-
$nikéw w zyciu mtodych ludzi. Jego zdaniem jest rzeczywiscie tak, ze na zachowanie i uzna-
wane warto$ci przez miodziez w wieku 12-18 lat oddziatuje wtasnie grupa réwiesnicza, jed-
nak co warte podkreslenia, zdaniem cytowanego autora, wpltyw rodzicéw jest rowniez zna-
czacy’.

Niniejszy artykut jest proba poszukiwania wychowawczego wptywu oséb dorostych na
ksztattowanie osobowo$ci mtodego pokolenia. Jest tez proba ,,zmierzenia si¢” z pojawiaja-
cym si¢ coraz czgsciej pogladem o nieobecnoséci wychowawczej starszego pokolenia (rodzice,

nauczyciele) w zyciu gimnazjalistow.

Metodologiczne aspekty badan

Do celow badan opracowatam 26-zdaniowy Test Zdan Niedokonczonych wskazujacy osoby
znaczace w zyciu gimnazjalistow 1 odnoszacy si¢ do réoznych wymiardow ich funkcjonowania
w przestrzeni spotecznej mtodych ludzi. W badaniach wzigty udziat 93 osoby, z trzech klas,
jednego z glogowskich gimnazjow. Dobor proby badawczej byt losowy. Badania zostaty
przeprowadzone w maju 2013 roku.

W prowadzonych badaniach postawitam pytanie: czy w odczuciu gimnazjalistéw dorosli
sa osobami socjalizujaco znaczacymi? — zwracajac szczegdlng uwage na nastgpujace zagad-
nienia:

1. W jakich wymiarach w odczuciu gimnazjalistow mozna mowi¢ o obecnosci 0so6b do-

rostych w ich zyciu?

2. Czy nauczyciele w odczuciu gimnazjalistow naleza do grona 0séb znaczacych wywie-

rajacych wptyw na ich socjalizacje?

3. Czy w odczuciu gimnazjalistbw mozna moéwic¢ o obecnosci innych dorostych wywie-

rajacych wplyw na proces ich socjalizacji?
Wyniki badan empirycznych
Dokonujace si¢ wspolczesnie zmiany spoteczno-kulturowe wpltywaja na wzrost znaczenia

srodowiska rowiesniczego w rozwoju jednostki. Role centralnego czynnika adaptacji do

szybko zmieniajacej si¢ rzeczywisto$ci zaczyna powoli petni¢ wlasnie ta grupa jako zbioro-

> U. Bronfenbrenner, Czynniki spoleczne w rozwoju osobowosci, ,,Psychologia Wychowawcza” 1970, nr 2.
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wo$é spajajaca wspolnymi dazeniami, celami czy tez wizjami na przysztos¢’. Ten wzrost
wplywu grup roéwiesniczych jest $ciSle zwiazany ze spadkiem wartosci rodziny i starszego
pokolenia w zyciu mtodych ludzi, ktorzy szukajac zainteresowania, pomocy i wsparcia od-
najduja je bardzo czesto nie w domu rodzinnym lecz wsrdd swoich rowiesnikow. Co wazne,
przedstawiciele mtodego pokolenia, lepiej radzacy sobie w nowej rzeczywistosci, postugujacy
si¢ najnowszymi technologiami, staja si¢ bardziej wartosciowym zrodtem umiejetnosci lub
informacji do realizacji przez mlodziez r6znych zadan zyciowych. Te informacje niejedno-
krotnie sg bardziej atrakcyjne i przydatne niz wiedza zdobyta w trakcie edukacji szkolne;j.
Analiza wypowiedzi gimnazjalistow zawartych w tescie zdan niedokonczonych pozwala
przyjrze¢ si¢ ich odczuciom dotyczacym relacji z osobami znaczacymi funkcjonujacymi

w réznych srodowiskach wychowawczych.

Osoby socjalizujaco znaczace w odczuciu gimnazjalistow

Gimnazjalisci zostali poproszeni o dokonczenie zdan dotyczacych osob, ktore z zatozenia
powinny by¢ dla nich jednostkami socjalizujaco znaczacymi — rodzicow, dziadkow, rowiesni-
kéw, nauczycieli i innych dorostych jak np. ksiadz czy trener sportowy. Analiza ich wypo-
wiedzi pozwala zauwazy¢, iz najwigksza liczbe wskazan pozytywnych uzyskato zdanie ,,Moi
koledzy i kolezanki z grupy (...)”. Warto rowniez zaznaczy¢, ze odnotowano bardzo mato
wypowiedzi negatywnych odnoszacych si¢ do tego zdania. Gimnazjali§ci na temat swoich
rowiesnikow pisali: ,.(...) sa dla mnie wazni”, ,,(...) rozumieja mnie jak nikt”, ,.(...) moge na
nich zawsze liczy¢”, ,,(...) nadaja mojemu zyciu sens”, ,,(...) sa dla mnie a ja dla nich”. Moz-
na zatem stwierdzié, iz w odczuciu gimnazjalistow ich réwiesnicy petnia bardzo wazna rolg
i maja dla nich duze znaczenie.

Gdyby utozy¢ ranking o0sob, ktore uzyskaty od gimnazjalistow najwigksza liczbg wskazan
pozytywnych — to na drugim miejscu uplasowataby si¢ ich matka. Warto zacytowa¢ kilka
wypowiedzi obrazujacych stosunek badanych uczniéw do swoich matek. ,,(...) jest najwspa-
nialsza”, ,,(...) jest moim przyjacielem”, ,,(...) jest Swietna”, ,,(...) jest najlepsza”, ,,(...) jest
mi bardzo bliska”. Nie dziwia réwniez wypowiedzi uczniow, ktorzy pisali o swoich trudnych
relacjach ze swoja matka: ,,(...) nigdy nic nie wie”, ,,(...) jest dziwna”, ,,(...) zbyt mnie ogra-
nicza”, ,,(...) na nic si¢ nie zgadza”. Takie negatywne uzupelnienia pokazuja, ze relacje
z matka maja charakter dynamiczny, a o ich ksztalcie decyduja niejednokrotnie sami mtodzi
ludzie probujacy si¢ wyrwaé spod dominacji rodzicéw i1 nadaé swojemu zyciu nowych zna-

czen.

¢ B. Smykowski, Dynamika roli relacji réwiesniczej od wczesnego dzieciristwa do wezesnej dorostosci,
-Edukacja — Studia, Badania” 2009, nr 2.
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Liczba pozytywnych dopowiedzi odnoszacych si¢ do dziadkow wskazuje, iz sq oni w od-
czuciu badanych ucznidéw waznym czynnikiem ich rozwoju psychicznego i spolecznego.
Gimnazjalisci na temat swoich dziadkow pisali: ,,(...) sa kochani”, ,,(...) sa wyjatkowi”, ,(...)
to najbardziej rozpieszczajace istoty na Swiecie”, ,,(...) to mitos¢ i dobro¢”, ,(...) wspieraja
mnie”, ,,(...) potrafia mnie uszczgsliwic”, ,,(...) moge do nich zawsze przyj$¢ po pomoc”,
»(--.) po ich $mierci czuj¢ straszliwa pustke”.

Wydaje sig, ze nawet jezeli mtodzi ludzie w mniejszym stopniu korzystaja z ich zyciowe-
go doswiadczenia, to sama ich obecno$¢, bardzo czgsto, wypelnia luke powstala z powodu
nieobecnosci (nie tylko fizycznej) samych rodzicoéw w zyciu mtodego pokolenia. Kochajacy
dziadkowie udzielajacy pomocy i wsparcia pozwalaja budowac pozytywne sady poznawcze
o rzeczywistosci, ktore moga mie¢ korygujace znaczenie dla takich przekonan powstatych
w wyniku trudnych relacji z rodzicami.

»(...) czepiaja sig jak zwykle”, ,,(...) nie rozumieja mtodych ludzi”, ,,(...) sa niesprawie-
dliwi”, ,,(...) uwazaja si¢ za lepszych i zawsze to staraja si¢ udowodni¢”, ,,(...) nie rozumieja
nas”, ,,(...) niewielu jest ok.” — to najczestsze wypowiedzi gimnazjalistOw na temat ich na-
uczycieli. Zaledwie kilku respondentdow napisalo pozytywne uzupehlienie do zdania: ,Na-
uczyciele (...)”. Wigkszo$¢ miodych ludzi podkreslata odczucie dystansu czy tez chitodu
emocjonalnego dzielacego ich od kadry pedagogicznej szkoty. Takie poczucie badanej mto-
dziezy dotyczace nauczycieli jest zbiezne z wypowiedzia na ich temat H. Kwiatkowskiej,
wedhug ktorej ,nauczyciel jako powiernik trudnych probleméw egzystencjalnych dzieci
i mtodziezy sytuuje si¢ na koncu listy oséb, do ktorych mtodziez zglasza si¢ po rade w trud-

nych dla niej sprawach™’.

Modelujace osoby znaczgce

W przestrzeni spolecznej gimnazjalistow funkcjonuja osoby oddzialywujace na ich osobo-
wos$¢, do ktorych odnosza swoje postgpowanie lub z ktorych czerpiag migdzy innymi warto$ci
i wzory zachowan. Moze nia by¢ jednostka, jej cechy, jakas warto§¢ czy wzoér zachowania
ujmowane zawsze w kontekscie zycia grupowego lub jako jego wytwory. Istnieje niemal nie-
skonczona liczba grup odniesienia ksztattujacych jednostkowe postawy, oceny, zachowania,
jednak ,,wybdr” ich jako uktadu odniesienia zalezy od uznania podobienstwa ich statusu ze
statusem wiasnym jednostki®.

Czlowiek przez cate zycie porownuje si¢ z innymi, jest to niezbgdny proces stuzacy zde-
finiowaniu lub zidentyfikowaniu swojego post¢gpowania, ocenie sadéw i zdolnosci a w konse-

kwencji pozwalajacy na zbudowanie obrazu wilasnej osoby i okreslenie wlasnej tozsamosci.

" H. Kwiatkowska, Tozsamos¢ nauczycieli Miedzy anomiq a autonomiq, Gdanska 2005, s. 123.
8 R. Merton, Teoria socjologiczna i struktura spoleczna, Warszawa 1982, s. 300.
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Zdaniem L. Festingera jednostka dokonuje tego ,,zabiegu” najchetniej wtedy, gdy ma stycz-
no$¢ z podobnymi do siebie osobami. Nie jest tu jednak bardzo istotne podobienstwo ze-
wnetrzne, lecz zbiezno$¢ przekonan, postaw, akceptowanych wartosci. Uczestnictwo w gru-
pach rowiesniczych, sktadajacych si¢ najczgséciej z 0sob o podobnych zainteresowaniach, ce-
chach czy pogladach, moze by¢ wtasnie sposobem na uzyskanie informacji i ocen ulatwiaja-
cych okreslenie siebie i swojego miejsca w $wiecie’.

Nie dziwi zatem liczba wypowiedzi pisemnych badanych gimnazjalistow, ktérzy w uzu-
petnieniu zdan dotyczacych modelowania ich zachowania, wskazywali wlasnie na rowie$ni-
kéw. Respondenci pisali: ,,Jmponuje mi Rafat on zawsze wie co trzeba robi¢”, ,,Imponuja mi
moi ziomale”, ,Imponuja mi moi kumple”, ,Imponuja mi moje kolezanki”. Wielu z nich
wskazywato rowniez na kolegdéw i kolezanki z grupy, na ktérych wzoruja swoje zachowanie.
Gimnazjalisci jako uzupelnienie zdania: ,,Moim wzorem do nasladowania jest (...)” pisali:
,jest moja przyjacidtka”, ,jest kilku kolegéw z grupy”, ,,sa moje kolezanki, zawsze robig to
co one”, ,,jest Justyna ona jest spoko”, ,,sa kolezanki, z ktérymi si¢ spotykam”.

Wsrod innych osob ktéore moga modelowaé ich zachowania, respondenci wymieniali
réowniez swoich rodzicow. ,,Chciatbym by¢ taki jak moja mama”, ,,chciatbym by¢ taki jak moi
rodzice”, to najczgsciej pojawiajace si¢ uzupetnienie zdania: ,,Chciatbym by¢ taki jak (...)”.
Co zastanawiajace to wlasnie matka stanowi dla badanych wzoér do nasladowania. Liczba do-
powiedzen dotyczacych matki (jako wzoru do nasladowania) jest zdecydowanie wigksza niz
liczba wypowiedzi, w ktorych pojawiaja si¢ rowiesnicy. Gimnazjalisci pisali, ze ich wzorem
do nasladowania sg takze inne osoby doroste, z ktérymi mieli lub maja kontakt. Wielokrotnie
wymieniane byty osoby z pierwszych stron gazet Angeliny Jolie, Beaty Pawlikowskiej, Dody.
Warto zaznaczy¢, ze w tych wypowiedziach badanych ucznidéw pojawila si¢ rowniez postac
Jana Pawta II.

Badani uczniowie zadeklarowali, ze najbardziej (i tutaj znowu zaskoczenie) licza si¢ ze
zdaniem matki. Zdecydowana wigkszo$¢ gimnazjalistow udzielita wlasnie takiej odpowiedzi.
Rodzi sig zatem pytanie, czy jej zdanie stawiaja wyzej niz zdanie rowiesnikéw z paczki? Wy-
daje si¢ bardziej prawdopodobne, Zze opinie matki i rowiesnikow nie dotycza tych samych
wymiaréw funkcjonowania mtodych ludzi. W zakresie sposobu ubierania si¢, muzyki, wybo-
ru przyjaciot rowiesnicy maja silniejszy wplyw niz rodzice, szczeg6lnie w okresie dorastania.
Natomiast w zakresie planow zwiazanych z wlasna edukacja i aspiracjami zawodowymi do-
minuje zazwyczaj oddziatywanie rodzicow'’. U nich takze w pierwszej kolejnosci mtodziez
szuka wsparcia i autorytetu, znajdujac go w innych kreggach srodowiskowych tylko wtedy,

gdy rodzice nie odpowiedza na kierowane w ich strone sygnaty''.

® L. Festinger, A theory of social comparison processes, “Human Relations” 7, [w:] C.K. Oyster, Grupy,
Poznan 2002, s. 62.

0R. Vasta, M. M. Haith, S. A. Miller, Psychologia dziecka, Warszawa 1995, s. 599.

"' M. Falkowska, Rodzice i réwiesnicy w opiniach mlodego pokolenia Polakéw, Komunikat z badan CBOS,
~Mtlodziez 98” 1999.
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Zaledwie kilku gimnazjalistow stwierdzito, ze taki wzoér do nasladowania znajduja
w szkole, wérdd nauczycieli, sytuujac ich na ostatnim miejscu w gronie waznych, modeluja-
cych ich zachowanie osob. I o ile nieobecnos¢ rodzicéw w zyciu dziecka sa w stanie czegsto
zrekompensowac np. dziadkowie — dajac im mito$¢ i zrozumienie, o tyle w szkole mtodziez
zdana jest wylacznie na siebie. Opuszczona przez dorostych przestrzen pedagogiczna szkoty
zabudowywana jest przez rowiesnikow, ktorzy na wlasna reke wypracowuja etyczne, obycza-
jowe i kulturowe paradygmaty'?. H. Kwiatkowska méwi wrecz o ,,samoobstudze pedagogicz-

. .. . . , . . . . . 13
nej mlodziezy” i o zabudowywaniu antywarto§ciami aksjologicznego obszaru wychowania ~.

Wspierajace osoby znaczgce

W skomplikowanej rzeczywistosci spotecznej, w ktdrej przebiega dojrzewanie mtodych ludzi,
bardzo istotna jest obecno$¢ osob, ktore beda dla nich zrodtem wsparcia i ktore sa w stanie
ostabi¢ niekorzystne zjawiska towarzyszace temu procesowi.

Zdecydowana wigkszo$¢ gimnazjalistow stwierdzita, ze z najwigkszym zrozumieniem
spotykaja sie u kolegdw i kolezanek z grupy. Ich rdwiesnicy sa do nich podobni, maja podob-
ne problemy i co bardzo wazne w kontekscie nieobecnych rodzicow, ktdrzy na nic nie maja
czasu, dysponuja czasem praktycznie bez ograniczen. Mozliwo$¢ przebywania w gronie bli-
skich os6b pomaga mlodziezy odreagowac gnegbigce emocje: niepokoju, ztosci, bezsilnosci,
leku spowodowanych bardzo czgsto dziataniami os6b dorostych, rodzicéw, czy tez nauczycie-
li. Nie jest przesadzone rowniez traktowanie rowiesnikow z grupy jako formy behawioralnej
interwencji dla dzieci i mlodziezy z rodzin dysfunkcyjnych, gdyz wedlug B. Urbana ,,pozy-
tywne relacje z rowie$nikami moga stuzy¢ jako przeszkoda (zapora) dla negatywnych oddzia-
tywan rodziny”'. Pozytywne wplywy rowiesnikow pozwalaja modyfikowaé wezesniejszy
rozw0j spoteczny jednostki i przeciwdziata¢ jej aspotecznym zachowaniom poprzez wiacza-
nie ich w rowiesniczy kontekst.

Zaledwie tylko 2 badanych uczniow zapewnito, Zze osoba, ktora rozumie ich najbardziej
jest ich wychowawca. Pozostali gimnazjalisci pisali tak o swoich kolegach, rodzicach, ro-
dzenstwie, dziadkach i trenerach. W tym miejscu nasuwa si¢ pytanie: ile z tych oso6b jest pro-
fesjonalnie przygotowanych do udzielania pomocy i wsparcia mtodym ludziom? Dlaczego
nauczyciele nie sa w stanie odwota¢ si¢ do zdobytej w czasie studiow wiedzy z pedagogiki
i psychologii? Dlaczego ciagle uwazaja, ze ich misja jest jedynie przekaz wiedzy, podczas

gdy uczniowie oczekuja od nich wsparcia i pomocy? Zdaniem H. Kwiatkowskiej nauczyciele

12 J. Mizinska, Depresja pedagogiczna i jej jezykowy wymiar, ,,Forum O$wiatowe” 2002, nr 2.
13 H. Kwiatkowska, Tozsamos¢ nauczycieli Miedzy anomiq a autonomiq, Gdansk 2005.
14 B. Urban, Zachowania dewiacyjne mlodziezy w interakcjach réwiesniczych, Krakow 2005, s. 101.
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w dalszym ciagu uznaja przekaz wiedzy jako imperatyw sensu ich pracy i na tym gldwnie
buduja swoj autorytet, catkowicie nie przystajac do nowej rzeczywistosci spoteczne;j'”.

Tym co przemawia na korzys$¢ rowiesnikow jest ich lojalno$¢ pozwalajaca na utrzymanie
w tajemnicy wielu faktow z zycia mlodziezy. O sile tych mechanizméw $wiadcza badania
przeprowadzone przez autorke artykulu w 2006 roku wérdd gimnazjalistow. Wynika z nich,
ze zycie grupowe i zdarzenia, ktore maja miejsce na terenie grupy utrzymywane sa w §cistej
tajemnicy przed dorostymi. Dochowywanie tajemnic obok méwienia prawdy rowiesnikom
z paczki, pomaganie w trudnych chwilach oraz dotrzymywanie stowa nalezy do kanonu norm
obowiazujacych i rygorystycznie przestrzeganych wérod gimnazjalistow'®.

Badani uczniowie jako uzupehlienie zdania ,,Najbardziej ufam (...)” pisali: ,,kolezan-
kom”, ,;mojej przyjaciotce”, ,kolezance Oli”, ,,moim kumplom”. Warto jednak odnotowac, ze
w $cistym gronie osob godnych zaufania, gimnazjali§ci wymieniali rdwniez swoja matke.
Mozna zatem przypuszczaé, ze dla wielu z nich nadal stanowi ona ,,opoke¢” w trudnych sytu-
acjach zyciowych i to do niej kieruja swoje kroki w razie nieporozumien z réwiesnikami.
W wielu wypowiedziach badanych uczniéw mozna znalez¢ potwierdzenie tego przypuszcze-
nia. Gimnazjalisci deklarowali, ze rozmawiaja z matka wilasnie wtedy gdy maja klopoty
w szkole czy tez w grupie. ,,Rozmawiam z mama”, ,,zwierzam si¢ mamie”, ,,ptacze i wyzalam
si¢ mamie”, ,,zwracam si¢ do mamy” — to najczestsze uzupelnienie tego zdania.

Analiza dotychczas przedstawionych wypowiedzi mogtaby sugerowad, ze w odczuciu
gimnazjalistow ojciec nie jest osoba, ktora ma wplyw na ksztattowanie ich osobowosci. Oka-
zuje si¢ jednak, ze ojciec, po rowiesnikach, jest wymieniany najczgsciej, jako osoba z ktora
mtodzi ludzie czuja si¢ bezpiecznie. Jako uzupetnienie zdania ,,Czuje si¢ bezpiecznie w towa-
rzystwie (...)” pojawialy si¢ wypowiedzi: ,,(...) mojego taty”, ,,(...) taty, on zawsze wie , co
nalezy robi¢”, ,(...) taty, on jest bardzo silny”, ,(...) taty, boja si¢ go nawet moi koledzy”,
»(...) taty, bo on nie jest taki zwariowany jak moja mama”. Taka rola ojca, ktory daje poczu-
cie bezpieczenstwa, umozliwia chlopcom skorzystanie z bogatej oferty identyfikacyjnej zwia-
zanej z petnieniem megskich rol zyciowych. Dla dziewczat moze by¢ on punktem odniesienia

przy wyborze przysztych partneréw zyciowych.

Osoby znaczace jako Zrédlo nagrody

Osoby socjalizujaco znaczace, z ktérymi mtody cztowiek wchodzi w czgste i trwate interakcje
interpersonalne, moga dostarcza¢ pozytywnych jak i negatywnych doswiadczen (moga by¢
nagradzajace i karzace). Zdaniem S. Gorskiego cata zyciowa aktywno$¢ cztowieka nastawio-

na jest na unikanie kar i osiaganie nagrod oraz na powtarzanie tych zachowan, ktore przyno-

15 H. Kwiatkowska, op. cit.,s. 123.
' M. Fudali, Grupy nieformaine miodziezy gimnazjalnej, Zielona Géra 2009, s. 139.
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sza pewna materialng lub niematerialng korzys¢ i unikaniu tych, ktére w przesztosci byly ka-
rzace'’.

Mozna sig spodziewac, ze spotkania z roéwiesnikami z grupy dostarczaja mlodym ludziom
najwigcej pozytywnych wzmocnien i ze w zwiazku z tym beda dazyli do ich powtarzania. Nie
dziwi zatem, ze zdecydowana wigkszo$¢ badanych uczniéw napisata, ze najwigcej czasu spg-
dza wilasnie z kolegami i kolezankami i Ze ich towarzystwo sprawia im najwigcej radosci.
Wspdlne przezycia, ktore sa udziatem respondentdéw i ich réwiesnikow — np. wycieczki, dys-
koteki, wyj$cia do miasta, wyjscia do ,,Maca” — jednocza grupg i dostarczaja tematéw do
rozméw 1 wspomnien. Gimnazjalisci jako uzupehienie zdania — ,,Che¢tnie wspominam (...)”
pisali: ,(...) ostatnig dyskoteke”, ,,(...) impreze u Julki”, ,,(...) nasze wspolne wyjscie do mia-
sta”, ,,(...) nasze imprezy”.

Niewielu uczniéw (tylko 5) napisato, ze osobami, ktore chgtnie wspomina sa ich nauczy-
ciele. Warto przytoczy¢ te wypowiedzi: ,,Chetnie wspominam panig od francuskiego”, ,,(...)
lekcje geografii”, ,,(...) pana z chemii”, ,(...) kilku nauczycieli z mojej podstawowki”. Zasta-
nawiajace jest, czy tak niewielu nauczycieli dostarczylo badanym uczniom pozytywnych do-
$wiadczen, by zachowali ich w pamigci czy tez aktualne wydarzenia, ktore staja sig ich udzia-
lem, przy¢mity mite wspomnienia z nimi zwiazane.

Wielu gimnazjalistow napisato, ze chgtnie wspomina czasy dziecinstwa, wspoélnych po-
sitkéw z rodzicami np. przy okazji réznych §wiat, rodzinne ogladanie telewizji i wyjazdy na
wakacje. By¢ moze taki ich stosunek, do tego okresu swojego zycia, jest wyrazem tesknoty za
blisko$cia, wspdlnym byciem i przezywaniem. By¢ moze daja tez sygnat, ze brakuje im uwa-
gi ciagle zapracowanych i zaganianych rodzicoéw, ich zainteresowania problemami, z ktérymi
borykaja sig na co dzien. Potwierdzenie takiego przypuszczenia mozna odnalez¢ w nastgpuja-
cych sformutowaniach: ,,Moja mama za duzo pracuje”, ,,(...) ciagle jej nie ma”, ,(...) ciagle
$pi”, ,,(...) brakuje jej dla nas czasu”. Zdaniem gimnazjalistow ich ojciec ,,(...) jest ciagle
zajety”, ,(...) brakuje mu na wszystko czasu”, ,,(...) ciagle nie ma go w domu”. S. Biddulph
Zwraca uwage na niebezpieczenstwo nieobecnosci rodzicow w zyciu dziecka, ktora determi-

nuje przyszle zycie emocjonalne i spoteczne wychowujacych sie bez rodzicow nastolatkow'®.

Osoby znaczace jako zZrédlo kary

Najwigcej wypowiedzi dotyczacych nauczycieli pojawito si¢ jako uzupekienie zdan $wiad-
czacych o trudnych relacjach z osobami znaczacymi. Bardzo czgsto gimnazjali§ci wymieniali
nauczycieli jako osoby, przez ktore zostali niesprawiedliwie ocenieni lub potraktowani.

»~Mam zal do pani z geografii”, ,,(...) do mojej wychowawczyni”, ,(...) do Kowalskiej ona

'7'S. Gorski, Metodyka resocjalizacji, Warszawa 1983, s. 96.
'8 S. Biddulph, Wychowywanie chlopcéw, Poznan 2010, s. 75.
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jest wredna s.”. Takie trudne kontakty z nauczycielami moga by¢ na tyle karzace, ze gimna-
zjalisci zapewniali o niechgci do wykonywania tego zawodu w przysztosci, piszac: ,,Jak doro-
sn¢ nie bede nauczycielem”, ,,(...) nie bede uczy¢ dzieci”, ,,(...) nie bede pracowaé w szkole”,
»»(-..) nie popeini¢ btedéw moich nauczycieli”.

Uczniowie wskazywali rowniez, ktore aspekty pracy nauczyciela budza ich duze zastrze-
zenia. Jako uzupetnienie zdania: ,,Jak dorosng nigdy (...)” pisali: ,(...) nie bed¢ krzyczal na
swoich ucznidéw — jesli zostang nauczycielem”, ,(...) nie bedg niesprawiedliwy tak jak pani
z matematyki”, ,.(...) nie bed¢ nauczycielem bez zasad”.

Wypowiedzi gimnazjalistow na temat nauczycieli wydaja si¢ niczym nie zaskakiwac.
A jednak trudno oprze¢ si¢ wrazeniu, ze ujawniaja gleboki kryzys jaki dotyczy ich wzajem-
nych relacji. Uczniowie odrzucajac mozliwos¢ identyfikacji z kadra pedagogiczna szkoty tak
naprawde pozbawiaja si¢ mozliwosci korzystania z ich do§wiadczen i wiedzy (niekoniecznie
ksiazkowej), ktora utatwilaby im dokonanie oceny wielu faktow i pozwolita na oddzielenie
tego, co wazne, od tego, co tylko dorazne i btahe. Wzrastajaca przepas¢ migdzypokoleniowa
w szkole moze prowadzi¢ do prymitywizacji zachowan mtodego pokolenia, ktore bgdzie po-
szukiwa¢ wzoréw wlasnej aktywnos$ci nie u nauczycieli, ale u starszych kolegow czy tez
w mediach.

Oczywiscie pojawialy si¢ rowniez wypowiedzi dotyczace trudnych relacji z rodzicami.
Uczniowie jako uzupehienie zdania: ,,Mam zal (...)” pisali: ,,(...) do mojego taty, gdyz nigdy
go nie ma jak go potrzebujg”, ,,(...) do mojej mamy. Mam jej do$¢”. Analiza pozostatych
uzupetnien dotyczacych funkcjonowania oséb znaczacych jako zrédia kary pozwala stwier-
dzi¢, ze najczgsciej takie wypowiedzi pojawialy si¢ w zwiazku z problemem alkoholowym
i agresywnym zachowaniem jednego z rodzicow. Warto przytoczy¢ tutaj wypowiedz bada-
nych uczniéw, ktorzy na temat swojego ojca pisali: ,,Mam zal do mojego ojca, gdyz trudno mi
jest wraca¢ do domu, kiedy wiem, ze on tam jest”, ,,(...) Nigdy nie wiem co zastang w do-
mu”, ,Boj¢ si¢ pijanego ojca”, ,Jak dorosng nigdy nie bede pit i bit swoich dzieci”. Takie
deklaracje $wiadcza o dramacie mtodych ludzi, jaki przezywaja w swoich domach. Nie jest on
dla nich miejscem dobrym i bezpiecznym. Rodzi si¢ zatem pytanie: a co wtedy kiedy zawodzi
rowniez szkota? Wydaje sig, ze badani gimnazjalici dali wyraz swojej niepewnosci i braku
bezpieczenstwa w relacjach z dorostymi piszac: ,,Boj¢ si¢ samotnosci”, ,,(...) bicia”, ,(...)
ktotni”, ,,boje sig ktasé spac”, ,,(...) krzyku nauczycieli”.

Mozna zaryzykowaé stwierdzenie, ze bardzo czgsto, to osoby doroste wrecz pchaja swoje
dzieci w ,,ramiona” ich kolegdéw i kolezanek. To wsrdd nich bowiem znajduja cierpliwo$¢,
zrozumienie, wsparcie. To rowiesnicy daja siebie do dyspozycji, z nimi mozna porozmawiaé
na rézne tematy, bez pedagogicznych komentarzy w stylu: ,,ja w twoim wieku”, ,,a nie mowi-
tam”. Trudno si¢ zatem dziwi¢ mlodziezy, ze czgsto za wszelka ceng dazy do utrzymywania
z nimi statych relacji interpersonalnych. Reprezentatywna dla tej opinii jest wypowiedz gim-

nazjalistki przytoczona przez autorke artykutu, zebrana podczas badan nad dynamika grupo-
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wa mtodziezy w $rednim wieku szkolnym: ,,Sa dla mnie najwazniejsze, dla nich mogg zrobic¢
wszystko, nikt nie moze mi zabroni¢ spotykania si¢ z nimi i wspdlnych wyj$¢ do miasta.

Mama nieraz probowata mnie zatrzymaé¢ w domu, ale nic z tego nie wyszto™'’.

Podsumowanie

Analiza zebranego materiatlu badawczego pozwala stwierdzié, ze rodzice bardzo czgsto sta-
nowia dla respondentow grupe odniesienia, do ktérej mtodzi ludzie odnosza swoje postepo-
wanie 1 od ktorej ucza si¢ wartosci i wzordw zachowan. Niniejsze badania potwierdzaja, ze
mtodzi ludzie potrzebuja i szukaja takich osob, przede wszystkim w gronie najblizszych. Ich
obecnos¢ utatwia uktadanie si¢ z trudng i burzliwg rzeczywisto$cia, pozwala budowaé row-
niez optymistyczna wizj¢ przysztosci. Korzystanie przez badana mtodziez z pomocy i wspar-
cia najstarszego pokolenia (dziadkdéw) pokazuje, ze poszukiwanie 0sob socjalizujaco znacza-
cych przebiega nadal w obszarze rodziny.

Niepokojace sa natomiast deklaracje gimnazjalistow dotyczace niemal catkowitego od-
rzucenia oferty identyfikacyjnej proponowanej przez nauczycieli. Tylko bardzo waskie grono
badanych mtodych ludzi ma poczucie, ze sa oni wzorem do nasladowania. Nie korzystanie
z wypracowanych przez nich postaw, ocen, wartosci zwigksza zagubienie aksjologiczne mto-
dziezy i utrudnia funkcjonowanie w przestrzeni spotecznej réznych srodowisk.

Analizujac uzyskane wyniki mozna przypuszczaé, ze badana mlodziez funkcjonuje tylko
w niewielu kregach spotecznych. W swych wypowiedziach mato miejsca poswigcaja bowiem
osobom spoza rodziny i szkoly. Zastanawia¢ moze brak informacji o osobach, ktoére powinny
mie¢ wpltyw na mtodziez z racji petnionych rdl spotecznych — ksiadz, katecheta, trener czy tez
instruktor sportu. Jest prawdopodobne, ze osoby te wycofaty si¢ z wychowawczej i socjaliza-
cyjnej roli ograniczajac si¢ tylko do zapewnienia opieki w trakcie trwania zajgc.

Nieobecno$¢ 0sob dorostych w ksztattowaniu osobowosci mtodego pokolenia powoduje,
ze korzystaja oni migdzy innymi z ,,dorobku” swoich rowiesnikdw. Przyczynia si¢ to do po-
wstania zjawiska ,,btedu socjalizacyjnego” polegajacego na tym, ze osobnicy, ktoérzy sami
jeszcze nie przeszli w pelni procesu socjalizacyjnego, staja si¢ jedynymi osobami socjalizuja-

€0 znaczacymi w tym procesie.
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DORADCY ZAWODOWI
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Streszczenie

Z uwagi na niestabilng sytuacj¢ na krajowym i migdzynarodowym rynku edukacyjno-
zawodowym oraz pojawiajace si¢ w zwiazku z tym dylematy dotyczace podejmowanych, w tym
zakresie, decyzji przez osoby znajdujace si¢ na réznych etapach zycia, z r6znym wyksztatce-
niem, do§wiadczeniem, rodzajem i nasileniem probleméw zawodowych, niezwykle istotng rolg
odgrywa profesjonalna pomoc doradcy zawodowego. Niniejszy artykul ma charakter teoretycz-
no-empiryczny, jego celem jest zaprezentowanie: 1) sylwetki doradcy zawodowego; 2) wyni-
kéw badan pilotazowych przeprowadzonych wérdd osob bezrobotnych.

Stowa kluczowe: doradca zawodowy, doradca ekspert, doradca informator, doradca leseferysta,
doradca ,,spolegliwy opiekun”, doradca konsultant.

CAREER COUNSELLORS IN UNEMPLOYED PEOPLE’S OPINION
Abstract

The professional assistance of a career counsellor is crucial due to the unstable situation in the
national and international educational and career market, as well as resulting dilemmas regard-
ing decisions, as taken in this respect, by people who are at various stages of their lives, having
different education, facing specific types and intensity of career problems. This article is of a
theoretical and empirical nature; it aims to present: 1) the profile of a career counsellor; 2) the
results of pilot studies carried out among unemployed people.

Key words: career counsellor, counsellor-expert, counsellor-informant, counsellor-laissez-faire,
counsellor-assentive guardian, counsellor-consultant.

Wprowadzenie

Przemiany spoteczno-gospodarcze, ktore zaistniaty w Polsce po 1989 roku, zmienity oblicze
rynku edukacyjno-zawodowego. Pojawiajace si¢, stosunkowo szybko, zjawisko jawnego bez-
robocia dotkneto ludzi kompletnie nie przygotowanych do owej sytuacji. Dodatkowym utrud-
nieniem byto jednoczesnie stosunkowo stabe przygotowanie instytucji pomocniczych, ktorym
powierzono do realizacji zadania majace na celu wspieranie 0sob bezrobotnych. W poczat-

kowym okresie instytucje te skupiaty si¢ w gldwnej mierze na polityce pasywnej, minimalizu-
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jacej skutki, aczkolwiek nie niwelujacej przyczyn zaistniatej sytuacji. Z biegiem czasu za-
uwazalne staly si¢ jednak dzialania, ktérych celem byta aktywizacja ludzi poszukujacych za-
trudnienia. W dzialaniach tych niewatpliwie szczegdlna rolg odgrywali (i odgrywaja nadal)
doradcy zawodowi, ktorym poswigcone jest niniejsze opracowanie. Z perspektywy czasu
mozna odnie$¢ wrazenie, iz to wlasnie zmieniajaca si¢ stosunkowo szybko sytuacja na rynku
pracy wplyneta na obecny ksztalt poradnictwa zawodowego w naszym kraju, w tym réwniez
na zawod, jakim jest doradca zawodowy.

W zwiazku z tym, iz w Polsce do lat osiemdziesiatych nie przezywano standw zagrozenia
utratg pracy, gdyz zalozeniem gospodarki centralnie planowanej byto pelne zatrudnienie, uru-
chomienie mechanizméw wolnorynkowych wywotujacych wiele zmian w gospodarce (czego
nastgpstwem bylo zjawisko bezrobocia), spowodowato konieczno$¢ dokonywania analizy
rynku, zatrudnienia, charakteru pracy, a takze planowania indywidualnych mozliwosci, pre-
dyspozycji zawodowych jednostki i poszukiwania nowych drég ksztatcenia i doksztalcania
zawodowego — w zwiazku z tym pojawito si¢ zapotrzebowanie na specjalistow w tej dziedzi-
nie'. Do specjalistow tych zaliczy¢ niewatpliwie nalezy doradcéw zawodowych, ktoérzy po-
winni posiada¢ odpowiednie cechy osobowe, wiedzg, umiejetnosci, jak i postawy, ktore nie-
znacznie roznia si¢ w zalezno$ci od miejsca zatrudnienia, wieku klientéw, czy tez ich dotych-
czasowego doswiadczenia i charakteru problemow zawodowych.

Niniejszy artykul ma charakter teoretyczno-empiryczny, jego celem jest zaprezentowanie:
1) sylwetki doradcy zawodowego; 2) wynikow badan pilotazowych przeprowadzonych wsrod

0s0b bezrobotnych.

Sylwetka doradcy zawodowego

Doradcy zawodowi, zgodnie z klasyfikacja zawodow i specjalnosci, zaliczani sa do grupy: 2 —
specjalici; 24 — specjalisci do spraw ekonomicznych; 2423 — specjalisci do spraw zarzadza-
nia zasobami ludzkimi; 242304 — doradca zawodowy”. Do podjecia pracy w tym zawodzie
niezbedne jest posiadanie wyzszego wyksztatcenia. Ksztatcenie doradcow zawodowych moze
odbywac si¢ w ramach studiow magisterskich (5-letnich magisterskich oraz 2-letnich uzupet-

niajacych dla absolwentow studiéw licencjackich) oraz licencjackich, zawodowych (3-letnich;

' B. Wojtasik, Warsztat doradcy zawodu. Aspekty pedagogiczno-psychologiczne, Wydawnictwo Szkolne
PWN, Warszawa 1997, s. 9.

2 Zatacznik 1 (klasyfikacja zawodow i specjalnoéci) do Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecz-
nej z dnia 27 kwietnia 2010 roku w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz
zakresu jej stosowania (poz. 537), http://www.infor.pl/akt-prawny/DZU.2010.082.0000537, rozporzadzenie-
ministra-pracy-i-polityki-spolecznej-w-sprawie-klasyfikacji-zawodow-i-specjalnosci-na-potrzeby-rynku-pracy-
oraz-zakresu-jej-stosowania.html [28.03.2015].
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3,5-letnich), zardwno dziennych, jak i zaocznych®. Obecnie ksztatcenie doradcow zawodo-
wych odbywa sig rowniez w ramach studiow podyplomowych.

Pod wzgledem obciazenia fizycznego prace doradcy zawodowego mozna zaliczy¢é do
prac lekkich. Przeciwwskazaniami do wykonywania tego zawodu sa: niewydolnos$¢ intelektu-
alna, choroby psychiczne i wszelkie zaburzenia o$rodkowego uktadu nerwowego, wady
wzroku niepoddajace si¢ korekcji, wady stuchu i wymowy, dysfunkcja ruchu konczyn gor-
nych. Wypetnianie zadan z zakresu poradnictwa zawodowego wymaga posiadania tzw. kom-
petencji spotecznych. W zwiazku z tym, iz praca ta charakteryzuje si¢ nawiazywaniem kon-
taktu z klientami, niezbgdna jest umiejetnos¢ tworzenia atmosfery otwartos$ci, zyczliwosci,
zaufania, post¢gpowania z ludzmi, przekonywania, zrozumienia. Ponadto niezwykle istotna
jest empatia, obiektywizm, tolerancja, umiejetnos¢ stuchania, obserwacji, postugiwania si¢
jasnymi, prostymi zdaniami. Przydatna jest rowniez dobra pamigé¢, podzielnos¢ uwagi, lo-
giczne rozumowanie. W zwiazku z tym, iz problem kazdego klienta jest inny, doradca powi-
nien cechowac sig elastycznoscia i tworczym podejsciem do rozwiazywania owych trudnosci,
dojrzatoscia, samokontrola, odporno$cia emocjonalna. Z uwagi na samodzielny charakter
pracy, doradca powinien umie¢ zaplanowacé i zorganizowa¢ wtasna pracg, dysponowac nieza-
leznymi pogladami, ciekawoscia poznawcza. Nie bez znaczenia sa rdwniez jego zaintereso-
wania, ktoére powinny przybieraé charakter zainteresowan spolecznych i naukowych. Ze
wzgledu na spoteczno-moralng odpowiedzialno$¢, ma obowiazek przestrzega¢ tajemnicy za-
wodowej oraz pamigta¢ o autonomii klienta, jego prawie do samodzielnego decydowania
o sobie i wolnego wyboru rozwiazan. Warto zaznaczy¢ w tymi miejscu, ze doradca zawodo-
wy winien zna¢ wlasne mozliwo$ci oraz ograniczenia, w zwiazku z tym w sytuacji, gdy pro-
blem klienta przerasta jego kompetencje powinien skierowaé go do innego doradcy”.

Ze wzgledu na to, ze doradcy zawodowi zobligowani sa do poznania problemu klienta,
zebrania niezbednych danych do postawienia diagnozy jego sytuacji, a nastgpnie sformuto-
wanie sposobu rozwiazania problemu, musza posiada¢ wiedz¢ z zakresu:

— cech osobowych klienta,

— spotecznego podzialu pracy i rynku pracy, z uwzglednieniem uwarunkowan lokal-

nych,

— specyfiki poszczegodlnych grup zawodowych i zawodow,

— systemu edukacji, ktory prowadzi do uzyskania niezbednych kwalifikacji zawodo-

wych,

— technik pracy z klientem”.

.3 J. Figurski, K. Symela, Doradca zawodowy — wymagania kwalifikacyjne, [w:] H. Bednarczyk, J. Figurski,
M. Zurek (red.), Pedagogika pracy. Doradztwo zawodowe, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2004,
s. 70.

* Ibidem, s. 68-69.

3 Z. Wolk, Calozyciowe poradnictwo zawodowe, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego,
Zielona Goéra 2007, s. 196.
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Z uwagi na konieczno$¢ komunikowania si¢ oraz przeprowadzania diagnostyki spotecznej
doradcy wykorzystuja w swojej pracy szereg umiej¢tnosci. Wérdd nich wyrdznia si¢ umiejet-
nos¢:

— nawiazywania kontaktow oraz pozyskiwania zaufania klientow,

— prowadzenia rozmdw i negocjowania,

— postugiwania si¢ komunikatami niewerbalnymi,

— postugiwania si¢ narzgdziami diagnostycznymi oraz poprawnego interpretowania uzy-

skanych wynikow badan,

— stosowania technik doradczych w praktyce®.

Wiedza i umiej¢tnosci sa cechami instrumentalnymi, ktorymi postuguje si¢ doradca — bez
watpienia sg one kluczowe w procesie pomocowym. Jednak szczegdlnie istotng range odgry-
wa postawa doradcy, ktora wyznaczaja odpowiedzialnos¢ i gotowos¢. Odpowiedzialno$é do-
tyczy wielu sfer, w szczego6lnosci odnosi si¢ do odpowiedzialnosci za: klienta, proces porad-
niczy (za jego przebieg, organizacj¢, czas trwania), rezultaty pomocy i jego konsekwencje,
jakos$¢ porady, ewaluacje procesu, siebie, jako uczestnika i organizatora relacji, koszty dziata-
nia i1 konsekwencje finansowe. Gotowo$¢, podobnie jak odpowiedzialno§é, ma charakter wie-
lowymiarowy i odnosi si¢ do: stosowania zasad, solidarnosci, edukacji, wtasnego rozwoju,
zmiany, innowacyjno$ci, poddania si¢ ocenia klienta, wspotdziatania, poszanowania klienta,
przyznania si¢ do wiasnej bezradnosci’.

Na zakres, wspomnianej juz, wiedzy doradcy zawodowego, sktadaja si¢ informacje o po-
szczeg6lnych zawodach zawarte w opisach zawoddw, teczkach zawodowych, charakterysty-
kach kwalifikacyjnych. Doradca powinien réowniez znaé status zawodowy pracownikow
w poszczegdlnych zawodach, mozliwo$ci awansu, przecigtne wysokosci zarobkoéw oraz aktu-
alng sytuacje zawodow na rynku pracy. W zwiazku z tym, iz doradcy moga by¢ zatrudnieni w
roznych instytucjach, m.in. centra informacji i planowania kariery zawodowej, powiatowe
urzedy pracy, ochotnicze hufce pracy, poradnie psychologiczno-pedagogiczne, szkoty roézne-
go typu, wykonywane przez nich zadania nieco si¢ r6znia. W literaturze przedmiotu, mowiac
ogolnie, wskazuje si¢ nastgpujace zadania: 1) udzielanie porad zawodowych, przekazywanie
informacji o zawodach osobom zglaszajacym sig, z uwzglednieniem danych np. o zawodach
szkolnych, potrzebach regionalnych, zawodach szczegélnie preferowanych; 2) pomoc osobie
wybierajacej zawod, w tym udzielanie informacji o szkotach, warunkach przyjecia, opis kwa-
lifikacji zawodowych, wymaganych predyspozycjach do zawodu; 3) informacje o kursach
zawodowych podnoszacych kwalifikacje lub umozliwiajacy przekwalifikowanie®. Obok pracy
poradniczej z klientami potrzebujacymi wsparcia, niezwykle istotna jest wspolpraca z instytu-
cjami zewnetrznymi zajmujacymi si¢ poradnictwem zawodowym. Rodzaj tych instytucji uza-

lezniony jest od miejsca usytuowania stanowiska pracy doradcy, jednakze przede wszystkim

® Ibidem, s. 196.
7 Ibidem, s. 197.
8 T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 2004, s. 49-50.
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od cech osobowych i probleméw konkretnego klienta. Obok wspomnianych juz zadan, dorad-
cy zajmuja si¢ prowadzeniem dokumentacji swoich klientow i swojej pracy, ktore nie tylko
stanowia zapis podejmowanych dziatan, lecz moga by¢ réwniez wykorzystane przy rozwiaza-
niu kolejnego pojawiajacego si¢ problemu’. Sposéb wykonywania poszczegélnych zadan
zalezy od wielu czynnikow, w tym réwniez pogladow doradcy zawodowego zaréwno na
klienta, rynek edukacyjno-zawodowy, jak i przebieg procesu pomocowego. Uwzglgdniajac
koncepcje poradnictwa (dyrektywna, liberala, dialogowa), wskaza¢ mozna nastgpujace typu

doradcow: ekspert, informator, leseferysta, ,,spolegliwy opiekun”, konsultant (tabela 1)"°.

Tab. 1. Modele dzialalno$ci doradcy zawodu

Spolegliwy opie-
Ekspert Informator Leseferysta e f n”y . Konsultant
u
- steruje, nickiedy - zajmuje si¢ glow- | - nie jest zoriento- | - cieply, otwarty i - Zwraca uwagg na
manipuluje radza- nie informacja o wany na zawody, akceptujacy, motywy wyboru

cym sig, dajac
gotowe rozwiaza-
nia,

- uwaza, ze potrafi
okresli¢, zdiagno-
zowa¢ oraz ,,dopa-
sowac” cechy ra-
dzacego si¢ do
wymagan okreslo-
nego zawodu,

- dysponuje duza
wiedza oraz do-
$wiadczeniem, wie
co dla danego
czlowieka jest
najlepsze,

- udziela instrukcji,
wskazowek, pole-
cen, dokonuje wy-
boru i ponosi za
niego odpowie-
dzialnosc¢.

mozliwosciach
zatrudnienia oraz o
zawodach,

- proponuje najlep-
szy (jego zdaniem)
zawad dla osoby
radzacej sig.

ale na ucznia,

- wie, ze kazda
jednostka jest inna,
w zwiazku z czym
nie udziela goto-
wych odpowiedzi,
jaki zawod powi-
nien wybra¢ radza-
cy sig (zdaje sobie
sprawe z tego, iz to
co jest dobre z
punktu widzenia
doradcy, nie ko-
niecznie musi by¢
wilasciwe z punktu
widzenia osoby
oczekujacej pora-
dy),

- wybor zawodu
traktuje jako proces
r0ZWOojowo-
wychowawczy,

- pragnie przeby¢
drogg rozwoju
zawodowego
wspolnie z radza-
cym sig, jednak nie
koniecznie musi
ona konczy¢ si¢

- stymuluje do
aktywnosci, pobu-
dza do dziatania,

- nie narzuca wia-
snego zdania, jed-
nak gdy jest pro-
szony to udziela
porady,

- radzacy sig¢ sam
podejmuje decyzje
zawodowa, przy
akceptacji doradcy,
- odpowiedzialnos¢
za podejmowane
decyzje jest rozto-
zona (wigksza
jednak jest po stro-
nie radzacego sig).

zawodu oraz warto-
$ci, ktore radzacy
chce w wyniku
tego wyboru osia-
gnac,

- zaklada, ze infor-
macje pochodzace
ze struktur po-
znawczych jed-
nostki (wewngetrz-
ne) oraz ze $rodo-
wiska zewngtrzne-
go, ukierunkowuja
dziatalno$¢ radza-
cego sig, ktory
konsultuje swoje
wybory,

- odpowiedzialnos¢
za Wybor zawodu
podzielona jest
pomigdzy doradcg i
radzacego sig.

° 7. Wolk, op. cit., s. 188.
1" B. Wojtasik, op. cit., s. 34-35.
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wyborem konkret-
nego zawodu,

- po$wigca radza-
cemu si¢ duzo
czasu i uwagi,
stwarza mozliwosci
samoanalizy,

- nie udziela kon-
kretnych porad,
gdyz decyzjg o
wyborze dalszej
drogi zawodowej
oraz odpowiedzial-
nos$¢ za owy wybor
zostawia radzace-

mu sieg.

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie B. Wojtasik, Warsztat doradcy zawodu. Aspekty pedagogiczno-
psychologiczne, Wydawnictwo Szkolne PWN, Warszawa 1997, s. 34-35.

W pracy doradcy zawodowego, szczegdlnie z uwagi na kontakt z osobami bgdacymi
w trudnej sytuacji zawodowej, czgsto roéwniez zyciowej, niezwykle wazne jest przestrzeganie
kluczowych zasad etycznych.

Etyka okre$lana jest jako: ,,(...) 1) ogét cech moralnych przyjetych w danej epoce i zbio-
rowos$ci spotecznej; 2) nauka o moralnos$ci ustalajaca (na podstawie przyjetych ocen i norm)
dyrektywy moralnego postgpowania w aspekcie normatywnym, podejmujaca opis, analize
i wyjasnienie zjawisk moralnosci”''. Etyka zawodowa natomiast, to normy opierajace sie
o wartosci, ktorym stuzy okre§lony zawod'?. Pomimo, iz musi ona uwzgledniaé specyfike
poszczegdlnych zawodow lub grup zawodow, to jej zasadnicze elementy wynikaja z ogdlnych
regul moralnych. Do zadan etyki zawodowej nalezy zatem m.in. regulowanie stosunkéw mig-
dzy cztonkami danej grupy, okreslenie stosunku pracownikow do podmiotu pracy. Najogol-
niej méwiac, przestrzeganie zasad etyki zawodowej chroni pracownikéw przed naduzyciami,
zachowaniami niemoralnymi, a zatem niepozadanymi spotecznie’’.

W kazdym zawodzie obowiazuja pewne normy etyczne, nie zawsze sa one jednak usys-
tematyzowane, spisane w wersji formalnej. W przypadku doradcy zawodowego jest podob-
nie, aktualnie podejmowane sa proby utworzenia kodeksu etycznego (zatacznik 1).

Jak juz wezeéniej wspomniano, zadania doradcoéw uzaleznione sa od instytucji, w ktorej
pracuja, a co si¢ z tym bezposrednio wiaze wiekiem klientéw oraz charakterem ich proble-
méw zawodowych. W zwiazku z tym, iz niniejszy artykut dotyczy doradcow zawodowych

pracujacych z osobami bezrobotnymi, ponizej przedstawione zostana, zawarte w aktach

' T.W. Nowacki, op. cit., s. 65.
2 Ibidem, s. 66.
13 7. Wolk, op. cit., 208.
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prawnych, wytyczne dotyczace kwestii zwiazanych z poradnictwem zawodowym realizowa-
nym w urzedach pracy.

W dniu 27 maja 2014 roku weszly w zycie nowe przepisy dotyczace m.in. poradnictwa
zawodowego w urzedach pracy, ktore reguluja pracg doradcy zawodowego. Zgodnie z Usta-
wa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (art.38), poradnictwo zawodowe pole-
ga na udzielaniu:

1) bezrobotnym i poszukujacym pracy pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu,

w szczegolnoscei na:

a) udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy, mozliwosciach szkolenia i ksztatcenia,

b) udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod ulatwiajacych wybor

zawodu, zmiang kwalifikacji, podjgcie lub zmiang pracy, w tym badaniu kompetencji,
zainteresowan i uzdolnien zawodowych,

¢) kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie, umozliwiajace wy-

dawanie opinii o przydatnosci zawodowej do pracy i zawodu albo kierunku szkolenia,

d) inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych dla bezro-

botnych i poszukujacych pracy;

2) pracodawcom pomocy:

a) w doborze kandydatéw do pracy sposrod bezrobotnych i poszukujacych pracy,

b) we wspieraniu rozwoju zawodowego pracodawcy i jego pracownikow przez udzielanie

porad zawodowych.

W ramach poradnictwa zawodowego sa réwniez inicjowane, organizowane i prowadzone
szkolenia z zakresu umiejgtnosci poszukiwania pracy. Poradnictwo zawodowe jest $wiadczo-
ne zgodnie z zasadami: dostepnosci dobrowolno$ci; rownosci bez wzgledu na pleé, wiek, nie-
petnosprawnos$é, rasg, pochodzenie etniczne, narodowosc¢, orientacj¢ seksualna, przekonania
polityczne 1 wyznanie religijne lub przynalezno$¢ zwiazkowa; swobody wyboru zawodu
i miejsca zatrudnienia; bezplatnosci; poufnosci i ochrony danych'®. Zgodnie z nowym Rozpo-
rzadzeniem w sprawie szczegdlowych warunkdéw realizacji oraz trybu i sposobéw prowadze-
nia ushug rynku pracy z dnia 14 maja 2014 roku, poradnictwo zawodowe jest $wiadczone
w formie: 1) porady indywidualnej, polegajacej na bezposrednim kontakcie pracownika urze-
du pracy z osoba zglaszajaca potrzebg pomocy w celu rozwigzania jej problemu zawodowe-
go; 2) porady indywidualnej na odlegto$¢ polegajacej na kontakcie pracownika urzedu pracy
z osoba zglaszajaca potrzebg pomocy w celu rozwigzania problemu zawodowego przez tele-
fon lub z wykorzystaniem systemoéw teleinformatycznych; 3) porady grupowej polegajacej na
bezposrednim kontakcie pracownika urzedu pracy zosobami, ktére potrzebuja pomocy
w celu rozwiazania swoich probleméw zawodowych lub nabycia umiejetnosci w zakresie

poszukiwania pracy; 4) szkolenia z zakresu umiejetnoséci poszukiwania pracy realizowanego

' Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pacy [Dz. U. z 2015
roku, poz. 149], http://wupzielonagora.praca.gov.pl/-/120524-ujednolicony-tekst-ustawy-z-dnia-20-kwietnia-
2004r-o-promocji-zatrudnienia-i-instytucjach-rynku-pracy [21.04.2015].
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przez powiatowe urzedy pracy; 5) informacji indywidualnej polegajacej na bezposrednim
kontakcie pracownika urzgdu pracy z osoba zglaszajaca potrzebg uzyskania informacji zawo-
dowej; 6) informacji indywidualnej na odlegto$¢ polegajacej na kontakcie pracownika urzedu
pracy z osoba zglaszajaca przez telefon lub z wykorzystaniem systemow teleinformatycznych
potrzebe uzyskania informacji zawodowych; 7) informacji grupowej polegajacej na bezpo-
$rednim kontakcie pracownika urzedu pracy z zainteresowanymi osobami w ramach spotka-
nia informacyjnego, ktére ma na celu przedstawienie informacji zawodowych, zwanego dalej
»spotkaniem informacyjnym”; 8) udostgpniania zasoboéw informacji zawodowych w siedzibie
powiatowego lub wojewddzkiego urzedu pracy do samodzielnego wykorzystania przez osoby
zarejestrowane lub niezarejestrowane; 9) pomocy pracodawcy krajowemu w: a) doborze kan-
dydatoéw na stanowisko zgloszone w krajowej ofercie pracy sposrdéd osob zarejestrowanych,
zwanym dalej ,,doborem kandydatéw do pracy”, b) rozwoju zawodowym pracodawcy lub
jego pracownikow poprzez porade indywidualna, zwanym dalej ,,indywidualnym rozwojem
zawodowym™"”.

Osoby spehiajace, wskazane w odpowiednich dokumentach prawnych, kryteria moga
ubiega¢ si¢ o nadanie licencji doradcy zawodowego. W tym celu musza ztozy¢ wniosek do
wojewody wlasciwego ze wzgledu na siedzibg pracodawcy lub w przypadku niewykonywania
pracy, do wojewody wlasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania. Do wniosku nalezy
dotaczy¢ kserokopie dokumentéw potwierdzajacych: poziom i kierunek wyksztatcenia, spet-
nienie warunkow w zakresie szkolen lub studidow podyplomowych, w zakresie zatrudnienia,
o$wiadczenie o niekaralnosci oraz pelnej zdolnosci do czynnosci prawnych'®.

W 1991 roku, w wyniku licznych przeobrazen na rynku pracy, dziatalno$¢ rozpoczgto
Stowarzyszenie Doradcéw Szkolnych i Zawodowych Rzeczypospolitej Polskiej, ktore jest
organizacja spoteczng o charakterze pozarzadowym. Jej zatozycielami byli psychologowie
i pedagodzy zatrudnieni w poradniach psychologiczno-pedagogicznych oraz w urzgdach pra-
cy. Aktualnie cztonkami Stowarzyszenia sa specjalisci zajmujacy si¢ tematyka poradnictwa
zawodowego z réznych instytucji i resortow. Sa to zaré6wno doradcy zawodowi, doradcy
szkolni, doradcy pracy, psychologowie, pedagodzy, jak i nauczyciele akademiccy oraz socjo-
logowie, majacy w swoim dorobku ogromna liczbe osiagnig¢ i opracowan o charakterze za-
réowno naukowym, jak i praktycznym. Stowarzyszenie zajmuje si¢ profesjonalnie problema-

tyka orientacji i poradnictwa zawodowego, gdyz jego czlonkowie pragna aktywnie wiaczy¢

'3 Rozporzadzenie Ministra Pacy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 roku w sprawie szczegotowych
warunkow realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug rynku pracy [Dz. U. z dnia 22.05.2014, poz. 667],
http://wupzielonagora.praca.gov.pl/documents/10240/121095/W%?20sprawie%20szczeg%C3%B3%C5%82owyc
h%20warunk%C3%B3w%?20realizacji%200raz%20trybu%20i%20sposobu%20prowadzenia%20us%C5%82ug
%20rynku%?20pracy?version=1.0&t=1402921080098 [21.04.2014].

' Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 20 pazdziernika 2004 roku w sprawie trybu nadawa-
nia licencji zawodowych posrednika pracy i doradcy zawodowego [Dz. U. 238, poz. 2393], [w:] Internetowy
System Aktow Prawnych, sap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?id=WDU200423893 [21.04.2015].
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si¢ w nurt przemian, jakim podlega Polska, ksztattujac i oddzialujac na najcenniejsze bogac-

two — zasoby ludzkie'”.

Doradcy zawodowi w opinii 0sob bezrobotnych — analiza wynikéw badan

W celu zapoznania si¢ z opinia 0sob bezrobotnych dotyczaca doradcow zawodowych, na
przetomie listopada i grudnia 2013 roku (czyli przed zmiang przepiséw), przeprowadzono
badania pilotazowe'® z wykorzystaniem techniki wywiadu'®. Ponizej zaprezentowana zostanie
jedynie cze§¢ uzyskanych wynikéw, odnoszaca si¢ do: cech osobowych, wiedzy 1 umiejgtno-
$ci, jakimi dysponuja zatrudnieni w urzedach pracy doradcy.

W badaniach uczestniczyto tacznie 21 0séb bezrobotnych, zarejestrowanych w powiato-
wych urzedach pracy wojewodztwa lubuskiego. Bezrobotni zostali celowo dobrani: 1) wg
kategorii wiekowych: do 30 roku zycia; od 31 do 50 roku zycia; powyzej 50 roku zycia;
2) wg liczby o0s6b uczestniczacych w badaniach — w kazdej kategorii wiekowej po 7 0sob;
3) wg czasu pozostawania bez pracy — powyzej 6 miesigcy.

Z uzyskanych wynikéw badan wynika, iz wiele cech osobowych doradcéw zawodowych,
ktore byly najczesciej wskazywane przez osoby bezrobotne, jest powtarzana w poszczegodl-

nych kategoriach wiekowych respondentow (tabela 2).

Tab. 2. Cechy osobowe doradcow zawodowych

Osoby bezrobotne
Do 30 roku zycia Od 31 do 50 roku zycia Powyzej 50 roku zycia
Cechy pozytywne Cechy pozytywne Cechy pozytywne
—  sympatyczny, —  sympatyczny, —  kompetentny,
—  uprzejmy, —  kompetentny, —  wyrozumialy,
—  konkretny, —  wyrozumialy, —  komunikatywny,
—  obiektywny, —  wiarygodny, - zyczliwy,
—  kompetentny, —  energiczny, —  punktualny,
—  wyrozumiaty, —  potrafi stuchac, —  stowny,
—  mily, odpowiedzialny, wiarygodny,
— odpowiedzialny, komunikatywny, empatyczny,
- wesoly. tolerancyjny, przekonujacy,
energiczny. optymistyczny.
Cechy negatywne Cechy negatywne Cechy negatywne
- ,zaganiany”, ,zapominalski”, zbyt szybko przekazuje in-
—  zapracowany, mato konkretny, formacje,
—  maloméwny, zbyt wymagajacy. niecierpliwy.
—  ponaglajacy.

Zrodto: opracowanie wiasne.

' Stowarzyszenie Doradcéw Szkolnych i Zawodowych, http://www.sdsiz.pl/o_nas [22.04.2015].

'8 Zob. wiecej: T. Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wy-

dawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 2010, s. 206-207.

1 Zob. wigcej: Ibidem, s. 91-96.
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Jak tatwo zauwazy¢ cech pozytywnych doradcow zawodowych jest zdecydowanie wig-
cej, anizeli negatywnych. Warto jednocze$nie zaznaczy¢, iz osoby bezrobotne wskazujac ce-
chy negatywne wrecz usprawiedliwiali doradcow twierdzac, iz jest ich zbyt mato, maja w
zwigzku z tym duzo klientéw, znaczna liczbg obowiazkoéw, w zwiazku z czym nie zawsze ich
przygotowanie, badz tez zaangazowanie jest takie, jakby oczekiwali tego bezrobotni.

Kolejna analizowana kwestia byta wiedza, ktora dysponuja (zdaniem 0séb bezrobotnych)

doradcy zawodowi (tabela 3). Respondenci mogli dokonywac¢ wielokrotnego wyboru.

Tab. 3. Wiedza doradcow zawodowych

Osoby bezrobotne
Wiedza z zakresu: Do 30 .roku Od 31 do .50 Powyzej ?0
zycia roku zycia roku zycia
Liczba wskazaf | Liczba wskazan | Liczba wskazan
—  sytuacji na lokalnym rynku pracy 7 7 7
—  sytuacji na krajowym pracy rynku pracy 5 7 7
— _ sytuacji na europejskim rynku pracy 3 4 6
— specyfiki pracy w poszczego6lnych grupach za- 6 6 7
wodowych i/lub zawodach
— systemu edukacji, ktory prowadzi do uzyskania
. . . 4 6 7
niezbednych kwalifikacji zawodowych
— technik pracy z klientem 6 7 7

Zrédto: opracowanie wlasne.

Z uzyskanych wynikéw badan wynika, ze zdaniem wszystkich badanych osob bezrobot-
nych, doradcy zawodowi posiadaja wiedzg z zakresu lokalnego rynku pracy, wszystkie bada-
ne osoby powyzej 30 roku zycia oraz 5 0s6b do 30 roku zycia byly zdania, iz doradcy posia-
daja rowniez wiedze z zakresu krajowego rynku pracy. Niestety wskazania dotyczace sytuacji
na europejskim rynku pracy byty zréznicowane, wiedze doradcow z tego zakresu potwierdzi-
o tacznie 13 o0sob (do 30 roku zycia — 3; od 31 do 50 roku zycia — 4 oraz powyzej 50 roku
zycia — 6). Zdaniem respondentéow doradcy zawodowi dysponuja wiedza dotyczaca charakte-
ru pracy w poszczeg6lnych grupach zawodowych/zawodach (tacznie 19 odpowiedzi), znany
im jest rowniez system edukacyjny umozliwiajacy zdobycie niezbednych kwalifikacji zawo-
dowych (tacznie 17 odpowiedzi). Zadawalajace sa rowniez wskazania odnoszace si¢ do tech-
nik pracy z klientem — az 20 0s6b uznalo, iz sa one znane doradcom zawodowym (oczywiscie
pytanie to moze budzi¢ pewne watpliwosci, gdyz nie mamy pewnosci, czy respondenci sa
zaznajomieni z technikami poradniczymi, jednak uznano, ze beda oni wowczas kierowali si¢
wlasnymi odczuciami: czy techniki pracy sa dla nich odpowiednie, czy tez nie).

Kolejne zagadnienie dotyczyto umiejetnosci doradcow zawodowych, w przypadku tej

kwestii badani rowniez mogli dokonywaé wyboru wigcej niz jednej odpowiedzi (tabela 4).
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Tab. 4. Umiejetnosci doradcéw zawodowych

Osoby bezrobotne
. L. Do 30 roku Od 31 do 50 Powyzej 50
UmiejetnoSci z zakresu: L. L. L
zycia roku zycia roku zycia
Liczba wskazan | Liczba wskazan | Liczba wskazan

—  nawigzywania kontaktow 7 7 7
—  prowadzenia rozméw (dyskusji)
—  stuchania
—  negocjacji

—  postugiwania si¢ narzedziami diagnostycznymi

[V e NIV I e N BN |
[ EN IV NV RN |
[ RN o N N |

—  udzielania porady

Zrodto: opracowanie wlasne.

W ramach umiejgtnos$ci, jakimi (zdaniem osob bezrobotnych) dysponuja doradcy zawo-
dowi, najwyzej sklasyfikowane byly umiejgtnosci: nawigzywania kontaktow (21 odpowie-
dzi); prowadzenia rozmoéw (21 odpowiedzi); postugiwania si¢ narzedziami diagnostycznymi
(20 odpowiedzi). Sposrod osob badanych: 17 respondentéw wskazato umiejetnosé stuchania;
16 — udzielania porady; 14 — negocjacji. Uwzgledniajac kategorie wiekowe osdb badanych,
podawane przez nich odpowiedzi niewiele si¢ roznily (réznice dotyczytly 1-2 wskazan w za-

kresie kazdej umiejgtnosci).

Podsumowanie

Specyfika pracy doradcy zawodowego wynikajaca ze zrdznicowania: a) klientow (zarowno
pod wzgledem wieku, wyksztalcenia, do§wiadczenia, oczekiwan, zaangazowania, charakte-
rem i nasileniem probleméw zawodowych itp.), b) sytuacji na rynku edukacyjno-
zawodowym, ¢) wymagan i oczekiwan pracodawcoéw, powoduje konieczno$¢ ciaglego aktu-
alizowania zar6wno wiedzy, jak i umiej¢tnosci doradcéw zawodowych oraz czgsto dostoso-
wania ich wlasnych cech osobowych do zaistniatej sytuacji poradnicze;j.

Uzyskane w drodze przeprowadzonych badan pilotazowych wyniki, ukazuja doradcow
zawodowych jako osoby o wielu pozytywnych i warto§ciowych, z punktu widzenia charakte-
ru wykonywanej pracy, cechach osobowych (oczywiscie zdarzaja si¢ rowniez pewne niedo-
ciagnigcia warte poprawy, jednakze niejednokrotnie nie wynikaja one z przygotowania zawo-
dowego doradcow zawodowych, raczej wiaza si¢ z warunkami pracy, ktore zostaly im stwo-
rzone w poszczegdlnych urzedach np. duza liczba klientéw, zbyt mato czasu, nadmierne licz-
ba obowiazkéw). Zardwno specjalistyczna wiedza, jak i posiadane przez doradcow umiejet-
no$ci zashuguja na uznanie, gdyz $wiadcza o odpowiednim przygotowaniu zawodowym spe-
cjalistow z zakresu poradnictwa zawodowego zatrudnionych w urz¢dach pracy. W zwiazku

z tym, iz zaprezentowane w niniejszym artykule badania byly przeprowadzone na niewielkiej
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probie, zasadne byloby ich rozszerzenie w celu uzyskania materialu obrazujacego sytuacje
w innych wojewodztwach naszego kraju. Analiza taka bylaby niewatpliwie cenna zard6wno
z punktu widzenia klientéw, jak i przetozonych w urzedach pracy, gdyz mogtaby wskazaé
ewentualne ,,niedociagnigcia” w pracy poradniczej (jezeli takowe oczywiscie wystepuja), co

z kolei umozliwitoby wprowadzenie procesu naprawczego.
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Zalacznik 1

Kodeks etyczny lubuskiego doradcy zawodowego20

Zasady ogoélne
1. Kodeks reguluje zasady prawidlowego wykonywania zawodu doradcy zawodowego w ramach partnerstwa
lokalnego na rzecz poradnictwa zawodowego.

Razem tworzmy sukces, doradcazawodowy.zgora.pl/files/file_add/file add-54.docx [10.03.2015].
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2. Zasady kodeksu obowiazuja doradcéw zawodowych zaré6wno wowczas, gdy dziataja na wiasny rachunek,
jak i w ramach organizacji. Decyduje on o ksztalcie moralnej orientacji doradcéw zawodowych wojewodztwa
lubuskiego oraz ich codziennej praktyce.

3. Zasady i tresci kodeksu moga ulega¢ zmianom i by¢ modyfikowane wraz z rozwojem zawodu oraz $wia-
domosci spotecznej i zawodowe;.

Wykonywanie ustug doradcy zawodowego
1. Najwazniejszym nakazem etycznym doradcy zawodowego jest dobro klienta. Interes klienta powinien mie¢
dla doradcy pierwszenstwo przed interesami osobistymi oraz osob trzecich czy instytucji.
2. Podczas wykonywania pracy zawodowej doradca zawodowy powinien przestrzegac nastgpujacych zasad:
—  wolnosci/ dobrowolnosci,
—  poufnosci,
—  podmiotowosci (rownego traktowania),
— odpowiedzialnosci,
— poszanowania godnosci,
—  poszanowania prywatnosci,
— uczciwosci.
3. Doradca zawodowy winien cechowac sig¢ uczciwoscig i staranno$ciag wykonywania pracy zawodowej, a wy-
konywane przez niego czynno$ci powinny by¢ przejrzystei odpowiedzialne.
4. Doradca zawodowy w trakcie pracy z klientem nie moze:
— uzyskiwa¢ jakichkolwiek dochodow od 0séb trzecich w zwiazku z praca z danym klientem,
— promowaé wylacznie zatrudnienie (pracg) w instytucjach, z ktorymi jest osobiscie lub kapitatowo zwia-
zany.
5. Doradca zawodowy powinien dazy¢ do rozwoju zawodowego i rozwija¢ swoje kompetencje kluczowe, do
ktorych naleza:
— wykazywanie si¢ wlasciwym zachowaniem etycznym i zawodowym w wypehnianiu rol i realizacji obo-
wiazkow,
— okazywanie wsparcia i popieranie nauki klientow, rozwoju ich kariery i zainteresowan osobistych,
— posiadanie $wiadomos$ci wagi uznania réznic kulturowych migdzy klientami, w celu efektywnego wspol-
dziatania ze wszystkimi grupami ludnosci,
— wlaczanie teorii 1 badan do praktyki w poradnictwie, rozwoju kariery, doradztwie i konsultacjach,
— umiejgtnosci w zakresie projektowania, realizacji i oceny programow poradnictwa i doradztwa oraz inter-
wencji w tym zakresie,
— posiadanie $wiadomos$ci wlasnych mozliwosci i ograniczen,
— zdolnos¢ do efektywnego komunikowania si¢ z osobami wspotpracujacymi oraz klientami za pomoca jg-
zyka dostosowanego do poziomu odbiorcy,
— znajomo$¢ aktualnych informacji na temat tendencji w edukacji, szkoleniu, zatrudnieniu, na temat rynku
pracy i spraw socjalnych,
— posiadanie wrazliwosci spotecznej i kulturowej,
— posiadanie umiejgtnosci w zakresie efektywnej wspotpracy w ramach zespotu
specjalistow,
— wykazywanie si¢ wiedza w zakresie procesu rozwoju kariery przez cate zycie.

Relacje migdzy doradcami zawodowymi
1. Doradca zawodowy zobowiazany jest dba¢ o przestrzeganie prawa i postanowien kodeksu przez innych
doradcow oraz swoich pracownikow, wspotpracownikéw i wszystkie osoby wykonujace czynnosci
przez niego zlecone.
2.  Wzajemne relacje migdzy doradcami zawodowymi zatrudnionymi w ramach jednej, czy réznych insty-
tucji winny opiera¢ si¢ na wzajemnym zaufaniu i szacunku.
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W sprawach budzacych watpliwo$é, co do postgpowania konkretnego doradcy, nie wskazane jest pu-
bliczne krytykowanie. O wszystkich btgdach, naruszeniu prawa lub kodeksu doradca zawodowy powi-
nien w pierwszej kolejnosci powiadomi¢ doradcg, ktdry popetnit btad.

Doradca zawodowy zobowiazany jest udziela¢, wymienia¢ informacje dotyczace rynku pracy, szkolen,
kursoéw, konferencji np. na stronie internetowej partnerstwa.

Doradcy zawodowi powinni bra¢ czynny udzial w spotkaniach, konferencjach organizowanych na jego
rzecz, zgodnie z idea partnerstwa.

Obowiazki doradcy zawodowego

1.
2.

Doradca zawodowy powinien przestrzega¢ zobowiazan podjgtych wobec instytucji zatrudniajace;j.
Doradca zawodowy powinien dazy¢ do usprawnienia funkcjonowania macierzystej instytucji i poprawy
efektywnosci §wiadczen oraz eliminowanie zagrozen.

Doradca zawodowy powinien w sposob racjonalny dysponowaé srodkami finansowymi i rzeczowymi
przeznaczonymi na pomoc klientom.

Obowiazkiem doradcy zawodowego jest rzetelne wykonywanie zawodu oraz poglebianie wiedzy za-
wodowej.

Obowiazkiem doradcy zawodowego jest dbatos¢ o integralno$¢ zawodowa i wlasciwa rangg zawodu.
Doradca zawodowy zobowiazany jest zapewni¢ osobom zainteresowanym dostep do fachowej wiedzy
i pomocy w znalezieniu lub zmianie zawodu, szkoty badz pracy.

Doradca zawodowy powinien domaga¢ si¢ zmian w ustawodawstwie sprzyjajacych poprawie warun-
kow zatrudnienia.

Doradca zawodowy moze zosta¢ zwolniony z zasady poufnosci, jesli informacje uzyskane przez klienta
moga $wiadczy¢ o zagrozeniu zdrowia lub Zycia.
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WYBRANE TRUDNOSCI SLUCHACZY 50+
W NAUCE JEZYKA OBCEGO

Streszczenie

Przedmiotem artykutu jest proba okreslenia trudnosci stuchaczy w wieku 50+, podczas nauki
jgzyka obcego, ktore maja wpltyw na efektywno$¢ ksztalcenia. Analizie zostaly poddane trud-
nosci o charakterze fizjologicznym i psychologiczno-spotecznym, jak réwniez srodowisko w
jakim seniorzy odbywaja nauke. Wtasciwa identyfikacja barier jakie napotykaja starsi stuchacze
podczas zajeé jezykowych stuzy¢ moze prawidtowemu okresleniu metod oraz stworzeniu wila-
Sciwych technik pracy nakierowujacych proces dydaktyczny na wzrost efektywnosci w obsza-
rze umiej¢tnosci praktycznego postugiwania si¢ jezykiem obcym.

Stowa Kkluczowe: nauka jezykow obcych, trudnosci jgzykowe, stuchacze UTW, pokolenie 50+,
praktyczna znajomosc¢ jezyka obcego.

THE SELECTED BARRIERS OF STUDENTS 50+ DURING THE FOREIGN
LANGUAGE LEARNING

Abstract

The subject of the article is the attempt to specify the difficulties of students at the age of 50+
during the process of language learning, that have the influence on the efficiency of their educa-
tion. The analysis covered the problems of the physiological, psychological and social character
as well as the environment in which the seniors learn the language. The appropriate identifica-
tion of barriers that the elderly people face during the language classes might contribute to the
correct specifying of the right methods and creating such working techniques that would lead
the didactic process to increasing the effectiveness within the area of practical foreign language
use.

Key words: foreign language learning, language difficulties, University of Third Age students,
generation 50+, practical knowledge of a foreign language.

Wprowadzenie

Przeo

brazenia polityczne, kulturowe i spoteczne, rozwoj technologiczny oznaczaja dzi$ inten-

sywnie zmieniajacy si¢ S$wiat. Dynamika tych zmian jest na tyle silna, ze adaptacja do nowego
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otoczenia, nowych warunkow zyciowych, czy tez rol spotecznych moze by¢ trudna szczegol-
nie dla oséb 50+. Obserwacja zmian zachodzacych w obszarze edukacji dorostych oraz sto-
sunkowo mata wiedza na temat ksztalcenia jezykowego stuchaczy 50+ staly si¢ przyczyna do
zainteresowania si¢ tym tematem. W artykule tym, chciatabym podda¢ rozwazaniom wzrost
zainteresowania ksztatceniem jezykowym stuchaczy 50+ oraz sprobowaé odpowiedzie¢ na
pytanie jakie trudno$ci napotykaja ci shuchacze podczas uczenia sig jezyka obcego. Majac na
uwadze dalsze rozwazania oraz fakt uzywania réznorodnych okreslen w stosunku do tej grupy
stuchaczy np. ,,seniorzy”, ,,pokolenie 50+, osoby 50+"', odnoszac si¢ do grupy badanej, bede
uzywacé okreslen stuchacze badz stuchacze 50+.

Swoje rozwazania chcialabym rozpoczaé od zmian jakie nastapity w latach 60. Radykalne
zmiany spoteczno-kulturowe tego okresu, ktore wynikaty z wielkiej rewolucji obyczajowej
w krajach zachodnich, pojawiajace si¢ nowe ruchy spoteczne wywotujace rowniez zmiany
w obszarze pracy tj. odchodzenie od schematycznego przebiegu procesow produkcyjnych,
rozw0j sfery ushug, a co za tym idzie nabywanie umiej¢tno$ci rozpoznawania potrzeb konsu-
mentdw, rozwijanie umiejgtnos$ci komunikacyjnych, to niektére z czynnikéw, ktore przyczy-
nity si¢ do transformacji jaka rowniez przeszta edukacja dorostych, czyniac dorostych osoba-
mi niezaleznymi, odpowiedzialnymi, uczacymi sie’. Postep technologiczny, rozwéj wielu
dziedzin zycia, oproécz rozwoju gospodarczego sprzyja roOwniez rozwojowi spotecznemu,
rozwojowi jednostki, jak rdwniez zmianom spotecznym. Poznanie wlasnego potencjatu, swo-
ich zdolnosci, to elementy idei spoleczenstwa uczacego sig, ktore majac szeroki dostgp do
instytucji edukacyjnych, wykorzystuje swdj potencjal zdobywajac coraz to wyzsze wyksztat-

cenie.

Modele dydaktyki dorostych

Transformacje, ktore nastgpowaty wraz z postgpem technologicznym i zmianami spotecznymi
mialy rowniez wplyw na zmiany w obszarze edukacji dorostych. Ksztalcenie dorostych przed
rokiem 70 okre§lano mianem o$wiaty dorostych gdzie, jak wskazuje M. Malewski, ,,nacisk
ktadziony byl na czynno$ci nauczania. Edukacja to byly czynnosci nauczyciela i czynnosci
szkoty™. Jest to model opisywany w literaturze jako dydaktyka technologiczna. Okresla ona
ludzka wiedz¢ w ramach trzech §wiatow. Pierwszy rozumiany jako zbidr przedmiotéw i pro-
cesOw naturalnych. Drugi okre$la zasoby ludzkiej $wiadomosci i pod§wiadomosci. Trzeci za$

odnosi sig do tego, co ludzki umyst wytworzyt na drodze logicznych powiazan®. W dydaktyce

' A. Jaroszewska, Nauczanie jezykéw obcych senioréw w Polsce, Krakow 2013.

% Por. M. Malewski, Od nauczania do uczenia sie, Wroctaw 2010, s. 84-87.

3 M. Malewski, Seminarium Edukacja — Wolny rynek — Spoleczeristwo obywatelskie, Wroctaw 2005, s. 3, 4,
duw.pl/download.php?s=1&id=253 [06.01.2015].

* M. Malewski, Od..., op. cit., s. 21.
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tej, osobami odpowiedzialnymi za proces dydaktyczny sa z jednej strony eksperci tworzacy
programy nauczania, dobierajac zgodnie w wlasnymi kompetencjami wtasciwy materiat do
nauki, z drugiej za$ strony nauczyciel, ktéorego zadaniem jest dobdr jak najlepszych metod
i technik pracy, aby stuchacz mégt wiedz¢ podrgcznikowa bezkrytycznie zapamigtac i jak
najwierniej odtworzy¢.

Doro$li uczniowie korzystali rowniez z instytucji edukacyjnych w ramach ksztalcenia
ustawicznego, gdzie rola ucznia i nauczyciela byta podobna, ,,(...) jedna cze$¢ byta czynno-
$ciami nauczyciela, a druga czynnos$ciami uczenia si¢, byla czynno$ciami uczniéw doro-
stych™. Tu nalezatoby odnies¢ si¢ do dydaktyki humanistycznej, drugiego modelu dydaktyki
dorostych. Rézni si¢ ona zasadniczo od zinstytucjonalizowanej formy pracy w systemie kla-
sowo-lekcyjnym, gdyz potrzeby stuchaczy i ich zaspokajanie staja si¢ wyznacznikami dla
tredci ksztatcenia. Jak wskazuje M. Malewski ,,Pierwsza to potrzeba zapobiegania dezaktuali-
zacji kompetencji technicznych, wywotana szybkimi zmianami rzeczywisto$ci, co grozi jed-
nostce obnizeniem zdolno$ci do efektywnego regulowania jej relacji z otoczeniem. Druga
fundamentalna potrzeba jest pelny rozwdj jej potencjatu osobowosciowego. Potrzeba trzecia
jest osiagniecie indywidualnej tozsamosci i zyciowej dojrzatosci”®. Nauczyciel zaspokajajac
potrzeby stuchaczy peini tu rozmaite role. Diagnozuje potrzeby stuchaczy, planuje proces
dydaktyczny, motywuje stuchaczy do pracy, dobiera wlasciwe metody i techniki, udostgpnia
materialy oraz ocenia postepy w nauce stuchaczy’.

Oproécz edukacji formalnej, catkowicie odpowiedzialnej za proces ksztalcenia i zwigzanej
bezposrednio z instytucjami o$wiatowymi, $wiadectwami, dyplomami oraz pozaformalnej
realizowanej w ramach roznorodnych kurséw, kot zainteresowan, odczytow etc., mozna wy-
réznié edukacje nieformalna odnoszaca sie do catozyciowego procesu uczenia sie®. Model
dydaktyki krytycznej to ostatni z modeli dydaktyki dorostych. W ramach tej dydaktyki wie-
dza nie jest przynalezna jedynie ekspertom danej dziedziny, to zbioér codziennych doswiad-
czen skonfrontowany z innymi uczestnikami zycia codziennego. W wyniku interakcji zwycig-
7a obraz najbardziej powszechny i otrzymuje status uniwersalnosci’. Dlatego aspektem, ktory
w ksztatceniu 0sob 50+ wydaje sig istotny, to proces jednoczacej si¢ Europy zapoczatkowany
tuz po II Wojnie Swiatowej. Integracja europejska sprzyja migracji ludzi, przenikaniu sie kul-
tur oraz wymianie doswiadczen, stad program uczenia si¢ przez cale zycie, przyjety przez
Parlament Europejski w listopadzie 2006 (Lifelong Learning Programme), ktory ,,obejmuje

5510

wszystkie rodzaje 1 poziomy edukacji oraz ksztalcenia i szkolenia zawodowego™ ", stal si¢

waznym programem we wszystkich krajach cztonkowskich Unii Europejskiej, tym samym

5 M. Malewski, Seminarium..., op. cit., s. 4.

% M. Malewski, Od..., op. cit., 8. 27.

7 Ibidem, s. 28.

8 Ibidem, s. 21.

° Por. M. Malewski, Od..., op. cit., s. 33-34.

1 G. Klimowicz, Program uczenie sie przez cale Zycie, http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/
18/id/385 [21.01.2015].



80 MALGORZATA WALCZAK

w Polsce. Wérdd programéw promujacych uczenie przez cale zycie znajdziemy programy dla
uczniow i studentow (Comenius, Erasmus, Leonardo da Vinci) oraz program niezawodowego
ksztalcenia Grundtvig skierowany do szerokiej grupy ucznidéw dorostych. Pogramy ksztatce-
nia, szczegolnie te kierowane do stuchaczy 50+, sa zwiazane ze zjawiskiem starzejacego si¢
spoteczenstwa, opisywanym migdzy innymi w opracowaniach wskazujacych zmiany w struk-
turze spoteczenstwa, ilo§ci osob starszych, dlugosci zycia itp. ,,Na poczatku lat 50. XX wieku
przecigtne trwanie zycia ludzkiego wynosito 47 lat. Obecnie wynosi juz ponad 65 lat. W roku
2050 zycie ludzkie bedzie trwaé §rednio 75 lat. W 1950 roku na $wiecie zyto okoto 200 mi-
lionow ludzi w wieku 60 lat i powyzej. Obecnie jest ich juz ponad 500 milionéw, a szacunki
moéwia, ze okoto roku 2025 bedzie ich 1,2 miliarda. Perspektywa tak duzego wzrostu popula-
cji ludzi starszych musi budzi¢ w osobach odpowiedzialnych za funkcjonowanie spote-

czefstw potrzebe przygotowania sig na to zjawisko™''

. Nie moze dziwi¢ zatem fakt, ze ksztal-
cenie 0s6b w wieku powyzej 50 lat, staje si¢ obecnie waznym obszarem badawczym.
Uniwersytety 111 Wieku, ktore zachgcaja do nauki jezykoéw nie moga narzekac na brak za-
interesowania ze strony stuchaczy. Zachecani réznorodnymi programami, by aktywnie na co
dzien funkcjonowac, shuchacze chetnie korzystaja z proponowanych zajeé, w tym jezyko-
wych, nie mniej nalezatoby zada¢ pytanie czy proces dydaktyczny w stosunku do tejze grupy,
prowadzony jest wlasciwie, czy nauczyciele prowadzacy zajecia w tak specyficznym $rodo-
wisku maja §wiadomo$¢ roznorodnych aspektow zwiazanych z pracg ze stuchaczami 50+
i trudno$ciami jakie oni napotykaja podczas nauki jezyka obcego by staraé si¢ tworzy¢ nowe,
lepsze srodowisko edukacyjne, sprzyjajace postgpom, a w szczegdlnosci rozwojowi umiejet-
no$ci mowienia. Naczelnym zadaniem winno by¢ kreowanie sytuacji, ktore sprzyjaja pozy-
tywnemu mysleniu, radosci, gdyz ,,dla wigkszosci ludzi nauka jest najbardziej efektywna,
kiedy sprawia rado§¢”'?. Przygladajac sie natomiast dzisiejszej rzeczywistoéci, mozna przy-
puszczaé, ze postepy w nauce jezykow obcych stuchaczy 50+ beda mato zauwazalne, proces
ksztalcenia moze by¢ nieefektywny z powodu braku opracowanych wilasciwych rozwiazan

dla stuchaczy.

Wybrane bariery w ksztalceniu jezykowym pokolenia 50+

Kwerenda literatury (R. Ellis, G. Dryden i J. Vos, A. Jaroszewska, M. Malewski, i inni),
wskazuje cechy réznicujace grupy stuchaczy uczacych si¢ jezykdéw obcych, podkreslajac te
aspekty, ktore wptywaja na postepy lub ich brak w nauce jezykoéw obcych.

Zasadnicze trudnosci, ktore maja znaczacy wpltyw na proces uczenia si¢ jezyka obcego

przez shuchaczy 50+ mozna podzieli¢, tak sadzg, na wewngtrzne i zewngtrzne. Pierwsze mo-

" Biuro analiz i dokumentacji, http://www.senat.gov.pl/gfx/senat/pl/senatopracowania/15/plik/ot-601.pdf
[20.01.2015].
2G. Dryden, J. Vos, Rewolucja w uczeniu, Poznan 2003, s. 20.
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zemy sklasyfikowa¢ wedlug dwoch kategorii: trudnos$ci fizjologiczne, psychologicznych, na-
tomiast drugie kryterium dotyczy plaszczyzny spotecznej, tj. relacji z innymi, osoby nauczy-

ciela, srodowiska, w ktorym odbywa si¢ proces dydaktyczny oraz plaszczyzny techniczno-

ekonomicznej (tab. 1).

Tab. 1. Wybrane trudnosci w procesie nauki jezyka obcego wsrod stuchaczy 50+

Wewngtrzne

Zewnetrzne (spoleczne)

fizjologiczne

ubytki wzroku
ubytki stuchu
degeneracja uktadow kostnego,

metody i techniki ksztat-

tradycyjne prowadzenie
zajec jezykowych
(przewaga teorii, grama-

psychologiczne

krazeniowego cenia . . =
e , . tyki nad ¢wiczeniami
(wspotistnienie deficytow fizjolo- .
. praktycznymi)
gicznych)
spadek wydajnosci OUN

(osrodkowego uktadu nerwowe-
g0)

- pogorszenie pamigci

- wydtuzenie czasu rekcji

- szybko$¢ przetwarzania informa-
¢cji, mniejsza spostrzegawczos¢
stres, niska samoocena, obawa
przed krytyka

wspotuczestnicy procesu
dydaktycznego
(inni stuchacze 50+)

dazenie do perfekc;ji,
brak akceptacji dla blg-
dow

Zrodto: opracowanie wiasne.

nauczyciel (lektor)

brak kompetencji (przy-
gotowania) do pracy ze
stuchaczami 50+

pomoce dydaktyczne

brak podrecznikow,
oprogramowania, mate-
rialéw cyfrowych dla
stuchaczy 50+

kompetencje medialne

stabe umiejgtnosci w
postugiwaniu si¢ nowy-
mi technologiami

ekonomiczne

brak $rodkow na zakup
materiatow dydaktycz-
nych, komputera, opro-
gramowania, dostgpu do
Internetu

Z uwagi na to, ze przedmiotem analizy jest grupa shuchaczy 50+, elementem ktory nalezy
uwzglednic jest proces starzenia sig organizmu i tym samym pogorszenia stanu fizycznego co
,Wyraza si¢ zmianami w budowie i postawie ciata, ktore nastgpuje pod wpltywem przeobrazen

w strukturze tkanki kostnej, zwyrodnienia stawdw, oraz ubytku objgtoSci masy migsnio-
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wej”!%. Sprawno$é uktadéow krazeniowego, oddechowego nerwowego przeklada si¢ na wiele
trudnos$ci zwigzanych z czynnym udzialem w zajeciach jezykowych. Z tego tez wzgledu, ko-
nieczno$¢ spedzania 90 minut w jednej sali moze sktania¢ stuchacza do zaprzestania uczest-
nictwa w zajeciach. Stuchacz UTW to osoba czgsto borykajaca si¢ z wieloma schorzeniami,
ktore wystepujac obok siebie skutecznie uniemozliwiaja systematyczne uczestnictwo w zaje-
ciach i niekorzystnie wptywaja na zdobywanie i poglebianie umiejgtnosci jezykowych. Osoba
czgsto opuszczajaca zajecia, ktora szczegodlnie w poczatkowej fazie uczenia si¢ jezyka obcego
nie jest uczniem samodzielnym, szukajacym wsparcia i pomocy, moze nie poradzi¢ sobie
z nagromadzeniem sig zaleglo$ci i zrezygnowad z uczestnictwa w kursie.

Ubytki wzroku i shuchu to sposrod wielu najczgsciej wymieniane problemy, ktore napo-
tykaja stluchacze 50+. Oprécz powszechnych wad, takich jak krétkowzrocznos¢ i daleko-
wzroczno$¢, seniorzy czgsto zapadaja na choroby typu katarakta (zmgtnienie soczewek), ja-
skra (uszkodzenie nerwoéw w galce ocznej spowodowane wzrostem ci$nienia), degeneracja
plamki z6ttej (problemy z ostroscia widzenia) itp'*. Te i inne zaburzenia wzroku przyczyniaja
si¢ do powstawania probleméw w swobodnym korzystaniu z materiatéw dydaktycznych, cze-
sto kserowanych czy drukowanych, o nieodpowiedniej czcionce, uniemozliwiajacej czytanie,
wykonywanie ¢wiczen. Fakt, ze czesto stuchacze korzystaja z dwoch par okularéw rowniez
powoduje frustracje i zwolnienie tempa pracy. W konsekwencji stuchacze moga traci¢ wiarg
we wlasne sity, poziom motywacji ulega obnizeniu i nieumiejetne zachowanie lektora prowa-
dzacego lub lekcewazenie tego aspektu, doprowadzi¢ moze do rezygnacji z nauki.

Cwiczenia stuchowe sa niezwykle istotnym elementem kursu jezykowego i nalezy udo-
stepnia¢ stuchaczom réznorodne materiaty shuchowe, inne niz tylko glos nauczyciela'. Zdol-
no$¢ rozumienia wypowiedzi w jezyku obcym jest jednym z podstawowych czynnikoéw
wplywajacych na zwigkszanie motywacji do nauki, czy rozwoj komunikacji w tym jezyku.
Z wtasnych obserwacji jak i z konsultacji z lektorami pracujacymi ze stuchaczami 50+ wyni-
ka, ze ¢wiczenia stuchowe czgsto konicza si¢ niepowodzeniem zardéwno w poczatkowej, jak
i pozniejszej fazie nauki. ,,Stluch podobnie jak wzrok podlega procesowi starzenia si¢
i w okresie starosci nasila si¢”'®. Stad tez tradycyjne przeprowadzanie zaje¢ z wykorzysta-
niem materialow audio, czgsto w salach nieprzystosowanych, ze zta akustyka, powoduje iz
ten element ksztafcenia jezykowego jest nieefektywny i demotywujacy. Materiaty oryginalne,
przygotowywane przez wydawnictwa, nie uwzgledniaja konieczno$ci stosowania zwolnione-
go tempa, bardzo wyraznego odczytywania dialogow czy tekstow, tym samym czyniac wigk-
szo$¢ dostepnych materiatow nieprzystosowanymi do pracy ze sluchaczami 50+. Najczesciej
takie zadania sa zrodlem stresu, niezadowolenia, a shuchacze nie angazuja si¢ w ich wykony-

wanie. Nie wykorzystywanie materiatéw audio podczas zaje¢, jak i w ramach samodzielne;j

1 A. Jaroszewska, Nauczanie jezykéw obcych senioréw w Polsce, Krakow 2013, s. 50.
4 Ibidem, s. 51.

15 J. Harmer, How to teach English, Essex 2007, s. 133.

' I. Strelau, Psychologia. Podrecznik akademicki, Gdansk 2006, s. 325.
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nauki, moze spowolni¢ proces zwigkszania kompetencji jezykowych w zakresie rozumienia
ze stuchu. Trudnos¢ opisana powyzej i wynikajacy z niej brak zaangazowania w proces ucze-
nia si¢ moze negatywnie wplyna¢ na motywacje do nauki.

Kolejna grupa trudnosci wewngtrznych wskazang przez ze mnie w tabeli 1, dotyczaca ob-
szaru nauczania stuchaczy 50+, sa aspekty psychologiczne. Wielu autorow np. T. Buzan,
A. Jaroszewska, A. Matczak, G. Dryden i J. Vos odnosi si¢ do zagadnien zwiazanych funk-
cjonowaniem os$rodkowego ukladu nerwowego, jako czynnikéw wptywajacych na postepy
w zdobywaniu nowych kompetencji, rowniez jezykowych. Jak wskazuje si¢ w literaturze
,Nastepstwem starzenia si¢ mozgu jest pogorszenie: pamigci operacyjnej, szybkosci przetwa-
rzania informacji, funkcji obronnych jak hamowania co powoduje rozwlektos¢ i dygresyj-
no$¢”"”. Istotna kwestia, podnoszona rowniez przez samych shuchaczy, jest pamigé. Wérod
trudnosci jakie stuchacze wskazuja, a ktore przysparzaja im najwigcej frustracji, znajduje si¢
szybkie przypomnienie sobie niezbednego stowa, wyrazenia. To przektada sig na stres, ktory,
jak wskazuje W. Piesiak ,,hamuje procesy uczenia si¢”'® i moze wywotywaé blokade zwiaza-
na z méwieniem. W wyniku reakcji na sytuacjg stresujaca, adrenalina, hormon strachu, walki
i ucieczki, ktéra wydzielona wlasnie w takiej sytuacji, po pierwsze moze odebra¢ nam glos,
po drugie spowoduje, ze krew raczej poptynie do tych komoérek moézgowych reagujacych
w fazie przerazenia, a pamie¢ i jej zbiory zostaja zablokowane'. Z tego powodu, zrozumienie
mechanizmu dziatania stresu powinno by¢ znane i uwzgledniane w procesie ksztalcenia
(szczegolnie w omawianej grupie wickowej).

Wrodzona zdolno$¢ do uczenia sig, sprawnego kojarzenia faktow, spostrzegawczosci,
ktore w literaturze okresla si¢ mianem inteligencji ptynnej, ulegaja regresji, powodujac spo-
wolnienie tych proceséw. Zmiany te jednak zaleza ,,0d tempa regresu biologicznego oraz od
wrodzonego potencjatu genetycznego (...)"*". Obserwujac grupy shuchaczy nie sposob nie
dostrzec tych roznic. Jedni stuchacze dobrze radza sobie z zadaniami proponowanymi przez
lektorow, a innym przyswajanie kolejnych porcji materialu i ¢wiczenia przychodzi z trudem.
Fakt, ze niektore grupy shuchaczy dobrze radza sobie z opanowywaniem materiatu, moze by¢
rezultatem nabytego doswiadczenia, wiedzy i kompetencji w dotychczasowym zyciu, co
przektada si¢ na bardziej otwarta postawg oraz szeroko rozumiane zdolnosci intelektualne
czlowieka. Inteligencja skrystalizowana®', jak okresla sig zbiér osobistych przezyé i umiejet-
no$ci wraz z inteligencja ptynna sktadaja si¢ na inteligencj¢ ogolna. Mozna by wysnu¢ wnio-
sek, ze osoby o wysokim poziomie inteligencji ptynnej i skrystalizowanej beda radzity sobie
znacznie lepiej niz pozostali. Nie mniej osoby w wieku dorostym sa w stanie kompensowac

ubytki inteligencji ptynnej rozwijajac w sobie tzw. inteligencj¢ pragmatyczna, dzigki ktorej sa

' W. Piesiak, Neurokogniwistyka w patologii zdrowiu, Szczecin 2011-2013, s. 56.
'8 M. Zylinska, Neurodydaktyka, Torun, 2013, s. 25.

19 Zob. G. Dryden, J. Vos, op. cit., s. 133.

20 A Jaroszewska, op. cit., 8. 59.

2! Ibidem, s. 59.
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w stanie nabywaé¢ nowe umiejetnosci poprzez doswiadczenia oraz uczyé sig’. Spadek zdol-
no$ci umystowych bedzie tym bardziej widoczny, im mniej umystowo w swoim dotychcza-
sowym zyciu pracowat stuchacz, bowiem proces demencji (spadku) ,,zawsze zalezy od wyso-
kosci punktu wyjscia (...). Im bogatsze kognitywne rezerwy osoby, tym podzniej zacznie ona
zauwaza¢ swoja umystowa degradacje™.

Stuchacze zapytani o cechy, ktore ich zdaniem utrudniaja nauke jezyka obcego, w dos¢
powszechnej opinii, wskazuja na brak zdolnosci jezykowych, tzw. ,,ucha jezykowego”, czyli
latwoS$ci rozpoznawania, przyswajania i wlasciwego wymawiania stoéw i wyrazen w jezyku
obcym. To stwierdzenie moze zosta¢ z pewnoS$cia odniesione do teorii inteligencji H.E. Gard-
ner’a (1983)*, ktéry posrod 8 typow inteligencji wyréznit jezykowa i muzyczna (ktora moze
wspiera¢ wrazliwo$¢ na akcent, swobode wypowiedzi). Nie mniej istotng moze okazaé sig
rowniez inteligencja logiczno-matematyczna, ktéra pomaga w opanowywaniu zasad i regut.
Ponad wszystko jednak, jak z moich obserwacji wynika, najwigksza trudnos$cia, ktoéra przy-
czynia si¢ do zwigkszania dystansu migdzy stuchaczami i sprzyja wycofaniu sig, jest brak lub
stabo rozwinigte umiejgtno$ci interpersonalne. Brak otwartosci, checi wspolpracy, umiejgtno-
$ci nawiagzywania kontaktéw w jezyku rodzimym, z pewnoscia jest jednym z istotnych aspek-
tow blokujacych postep w nauce jezyka obcego.

W trakcie swojej pracy ze shuchaczami 50+ zauwazam pewne spowolnienie, opdznienie
w reagowaniu na zadane pytanie. Stuchacze czgsto omijaja zagadnienia, w jakim$ sensie nie-
istotne, by¢ moze niezrozumiale dla nich. Stuchacze z uwagi na wiek nie sa w stanie przy-
swoi¢ wielu informacji na raz i ,,duza cze§¢ stymulacji musi by¢ odrzucona jako niewazna,

aby mogly byé¢ przetwarzane tylko te informacje, ktore sa istotne””

. Kwestia selektywnosci
uwagi, pojemnosci i zdolno$ci koncentracji jest co prawda kwestia bardzo indywidualna, nie
mniej jak wskazuje sie w literaturze, ulega ostabieniu wraz z wiekiem® i nie powinna by¢
ignorowana przez osoby prowadzace zajecia jezykowe, a wprost przeciwnie znajomosc tego
zagadnienia moze przyczyni¢ si¢ do wilasciwego ksztaltowania poszczegoélnych jednostek
dydaktycznych, czy kursow. Wspotuczestnicy procesu dydaktycznego oraz osoba nauczyciela
sa nie mniej istotnym elementem, jesli nie kluczowym, ktére moga hamowac proces uczenia
si¢ 1 ostabia¢ motywacje.

Obserwujac sposob prowadzenia zajeé jezykowych i trudnoéci jakie wskazuja sami zain-
teresowani, nie moze dziwi¢ fakt, ze tradycyjne, dotad znane podejscie do nauczania jgzyka,
gdzie wiele tresci wprowadza si¢ w ramach kilku zaledwie jednostek lekcyjnych i uczy si¢
oraz trenuje réozne umiejetnosci, moze frustrowac shuchacza i z pewnoscia zniecheci¢ do na-

uki. Istotne jest zatem by przygotowujac si¢ do pracy z ta grupa wiekowa, uwzglednia¢ po-

> Ibidem, s. 60.

2 M. Spitzer, Cyfrowa demencja, Stupsk 2013, s. 50-51.

2 H. Gardner, Inteligencje wielorakie. Teoria w praktyce, Media Rodzina 2002.
3 J. Strealu, Psychologia, podrecznik akademicki. Tom 2, Gdansk 2002,5.9 5.
% Zob. A. Jaroszeska, op. cit., s. 68.
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trzeby 1 mozliwosci stuchaczy 50+. Jest to bowiem specyficzna grupa uczniéw jezykowych
i niewlasciwie przygotowane zajgcia z pewnoscia nie przyczynia si¢ do wzrostu motywacji,
a jak wskazuje S.D. Krashen ,,tylko proste zasady gramatyczne przedstawiane studentom,
moga zosta¢ przez nich przyswojone™’. Zajecia jezykowe na UTW, ktére czesto sa prowa-
dzone przy uczelniach wyzszych, moga charakteryzowaé si¢ akademickim podejsciem do
przedmiotu i zawiera¢ wiele tresci teoretycznych np. zagadnien gramatycznych. Stuchacze,
cho¢ w swoich historiach czgsto odwotuja si¢ do dawnych metod nauczania, gdzie gramatyka
i jej teoretyczna czg$¢ zajmowala pierwsze miejsce, podczas zajeé chetniej angazujg sig
w zajecia praktyczne pozbawione definicji, teorii. Jest to zgodne z teoria uczenia si¢ przez
do$wiadczenie D. Kolb’a™. Wedhug tej teorii, dorosty uczac si¢ przez doswiadczenie niejako
przeksztatca doswiadczenia, idee juz posiadane, ktore ze soba reaguja. Mozna zatem przyjac,
Ze stosowanie tej teorii w praktyce moze raczej wspomagac proces ksztatcenia jezykowego.
Znaczenia nabieraja zatem ¢wiczenia praktyczne, czgste powtdrzenia, swoista cykliczno$é
pojawiajacych si¢ zagadnien, ktéra moze motywowacé stuchaczy do wyt¢zonej pracy i poko-
nywania trudnosci.

Reasumujac, jesli nie postawimy pytan co? (ktdre partie materiatu), ile? (jak wiele tresci
przeznaczy¢ na jednostke lekcyjna) i w jakim tempie? (jak duzo czasu poswigci¢ na nauke
poszczegdlnych tresci), na poziomie przygotowywania zajec¢ dla shuchaczy 50+ i nie skon-
struuje si¢ pakietu zadan, wyrazen, struktur, ktore nie beda oderwane od rzeczywistosci stu-
chaczy 50+, to zasoby energii tej grupy stuchaczy beda niweczone, a potencjat niewykorzy-
stany.

Bledy i dazenie do perfekcji, brak przyzwolenia na pomytki stwarza kolejna dos¢ istotna
barierg, ktéora moze hamowac nauke i postepy, a w konsekwencji moze prowadzi¢ do zinten-
syfikowania samokrytycyzmu. ,,L¢k przed popetnianiem btedow jezykowych, postrzeganych
przez uczniéw jako syndrom porazki w procesie uczenia sig, jest czgstym czynnikiem wyni-
kajacym z doswiadczen edukacyjnych i powodujacym biernos¢ niektorych dorostych
ucznioéw”?’. Innym aspektem jest korekta dokonywana przez stuchaczy podczas zajeé, kiedy
to styszac bledna wypowiedz, natychmiast to wskazuja. Taka poprawa, jesli dokonana zycz-
liwie, przez kolezanke, kolege z tawki, moze nie wyrzadzi¢ wielkiej szkody, nie mniej aspekt
btedow popetnianych podczas wypowiedzi ustnych, jest na tyle delikatny, ze nalezaloby jasno
okresli¢ zasady korekty wypowiedzi (co, jak i kiedy), by nie zaktdécaé ptynnosci wypowiedzi
i toku zaje¢, jak rowniez nie tworzy¢ otoczenia petnego stresu i nie przyczyniaé¢ si¢ do obni-

Zania samooceny.

21'S.D. Krashen, Principles and Practice in Second Language Acquisition, London 1982, s. 115.

2 D.A. Kolb, Experiential learning: Experience as the source of learning and development, Prentice-Hall
Inc., New Jersey 1984.

2 M. Grotek, Wplyw wezesniejszych doswiadczen zwiqzanych z naukq jezvka obcego na styl i strategie
uczenia sie oraz preferowane metody i techniki nauczania u dorostych, [w:] A. Jackiewicz (red.), Zeszyty Na-
ukowo-Dydaktyczne NKJO w Zabrzu, Zabrze 2003, s. 56.
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Nauczyciel prowadzacy zajecia jezykowe to osoba o kluczowym znaczeniu dla jakosci
catego procesu dydaktycznego. Lektorowi przypada w udziale przekonanie shuchaczy o stusz-
no$ci wybieranych metod i technik pracy, zorganizowanie srodowiska uczenia sig, jak i okre-
$lenie zasad wspotpracy. Jesli zatem nie bedzie to osoba wzbudzajaca autorytet, o wlasciwych
kwalifikacjach czy kompetencjach, dziatanie takie bgdzie z pewnoscia trudne. Sposroéd kom-
petencji kluczowych, ktore w literaturze opisywane sa jako ,,kompetencje nauczyciela wspot-

czesnej szkoty™’

mozna wymieni¢ kompetencje merytoryczne, dydaktyczno-metodyczne,
psychologiczno-dydaktyczne, planowania i projektowania oraz komunikacyjne, medialne
i techniczne. Lista ta nie ma charakteru zamknigtego, jak wskazuja autorzy, a raczej jest pro-
pozycja wynikajaca z analizy literatury i dyskursu naukowego. Kategorie te obejmujg bardzo
szeroki zakres, dotycza znajomos$ci wyktadanego przedmiotu, znajomosci i umiejetnosci sto-
sowania metod i technik pracy, umiej¢tnosci wplywania na uczniow w danym wieku, plano-
wania procesu dydaktycznego, lekcji jak i materiatow ewaluacyjnych. Ponadto dotycza kom-
petencji w zakresie sprawnego komunikowania si¢ z uczniem oraz efektywne korzystanie
z dostgpnych materialow i srodkéw dydaktycznych coraz bardziej zaawansowanych techno-
logicznie, zatem wymagajacych od nauczyciela coraz to nowych kompetencji.

Z badan prowadzonych na terenie naszego kraju wynika, ze w wielu przypadkach osoby
zajmujace si¢ prowadzeniem zaje¢ ze stuchaczami 50+ to wolontariusze, nauczyciele innych
szczebli edukacyjnych, ktérzy jak mozna wnioskowaé poznaja realia, mozliwosci, potrzeby
pracy z osobami starszymi dopiero w momencie rozpoczecia takiej pracy’'. Oprocz przygo-
towania metodycznego do pracy ze stuchaczami 50+, ktore pozwolitoby na odpowiednie do-
bieranie materialow, tworzenie ich samodzielnie, jak réwniez wybodr technik pracy do po-
szczego6lnych zadan, nauczyciel, ktoremu zleca sig prace z ta grupa wiekowa powinien wyka-
zywac si¢ cechami osobowymi, sprzyjajacymi tworzeniu dobrego ,.klimatu” do nauki. Empa-
tia przejawiajaca si¢ w zrozumieniu, cierpliwosci, chgci pomocy, umiejgtnym korygowaniu
btedow, radzeniu sobie z frustracjami samych stuchaczy, wydaje si¢ by¢ nieodzownym czyn-
nikiem warunkujacym skuteczne ksztalcenie. Osoba prowadzaca, poprzez brak doswiadcze-
nia, wlasciwego przygotowania, podej$cia, swoimi dziataniami moze zniechgca¢ shuchaczy do
pracy, a to w konsekwencji prowadzi¢ moze do obnizenia wewngtrznej motywacji do nauki tj.
kluczowego czynnika u dorostych, ktory gdy osiaga poziom wysoki dziata napedzajaco, gdyz
dorosty widzi mozliwosci rozwiazywania problemow zyciowych i korzysci ptynace z procesu
ksztatcenia®. Co wigcej, jakakolwiek zmiana na stanowisku nauczyciela prowadzacego, ktory
spelia oczekiwania stuchaczy, w ich opinii prowadzi zajgcia atrakcyjne, spotyka sig

z ogromnym sprzeciwem i niech¢cia do kolejnego prowadzacego.

30 W. Strykowski, J. Strykowska, J. Pielachowski, Kompetencje nauczyciela szkoly wspélczesnej, Poznan
2003, s. 23.

31 Zob. M. Lenart, Raport z diagnozy Uniwersytetéw Trzeciego Wieku w Polsce, [w:] W. Borczyk (red.),
D. Jachimowicz, Nowy Sacz 2009, s. 9 i nast.,, www.obserwatorium.malopolska.pl/library/getaccess/1116/file
[15.02.2015].

32 Zob. M. Knowles, E. Holton, A. Swanson, Edukacja dorostych, Warszawa 2009, s. 182 i nast.
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Waznym elementem wspomagajacym proces edukacyjny, oprocz klasy, szkoty, w ktorej
shuchacze 50+ ucza sig¢ jezykow obeych, sa $rodki dydaktyczne, a wérod nich nowe technolo-
gie, dzigki ktorym nauka jezyka powinna przebiegac sprawniej i w bardziej przyjaznej atmos-
ferze. Wedtug jednej z definicji ,,media w edukacji, to ré6znego rodzaju przedmioty, urzadze-
nia i materialy, a takze instytucje (radio, telewizja, Internet), ktore umozliwiaja zdobywanie
informacji lub przekazuja informacje od nadawcy do odbiorcy w formie komunikatéw skon-
struowanych ze stow, obrazoéw i dzwigkow™. Podziat jaki tutaj mozna zastosowa¢ to podziat
na $rodki dydaktyczne drukowane (podreczniki, plansze, tablice itp. oraz na elektroniczne
(materiaty audio, video, DVD, oprogramowanie, Internet).

Dokonujac analizy ilosciowej publikacji w ksiggarniach, bibliotekach dedykowanych te-
matowi nauki jezykow obcych dzieci i dorostych, mozna stwierdzié, ze uczacy sig jezykow
obcych maja duzy wybor materiatdéw. Wérdd wielu znajdziemy podrgczniki dla uczniow, po-
radniki dla nauczycieli, stowniki. Jednak przygotowujac zajgcia dla stuchaczy 50+ nie znaj-
dziemy tak wielu pozycji ksiazkowych, czy cyfrowych. Przegladajac strony internetowe wy-
dawnictw Pearson, Oxford University Press, LektorKlett (Pons), Lingo, Edgard (najbardziej
znane wydawnictwa jezykowe) mozna dostrzec, ze pierwsze trzy w swojej ofercie nie maja
zadnych podrgcznikéw dedykowanych stuchaczom 50+, natomiast Lingo oferuje jedna pozy-
cje a Edgard sze$¢™. Jesli porowna¢ te wyniki z oferta kierowana do innych grup wiekowych
dysproporcja staje si¢ oczywista.

Odnoszac si¢ do drugiej kategorii mediow tj. elektronicznych, w wydawnictwach wymie-
nionych powyzej, nie znajdziemy prawie zadnych materiatéw elektronicznych np. oprogra-
mowania, czy filméw dedykowanych dla stluchaczy 50+. Oprocz plyt CD, dolaczonych do
wskazanych powyzej podrgcznikéw, stuchacze 50+ moga jedynie korzysta¢ z materialow dla
mtodziezy i dorostych.

Kompetencje medialne to rowniez jedna z barier zewnetrznych wskazanych przeze mnie
w tabeli 1. Grupa wiekowa, ktorej poswigcony jest artykul, to osoby, sposrod ktorych, tylko
niewielka czes$¢ jest w stanie uczy¢ sig obstugi komputera i Internetu samodzielnie. Wskazuje
sig¢ rowniez, ze dos¢ duza grupa stuchaczy 50+ korzysta z pomocy miodszych cztonkéw ro-
dziny®®. Brak takich kompetencji, moze w sposéb znaczacy hamowaé proby wykorzystywania
Internetu i mozliwosci jakie stwarza to narz¢dzie w ksztalceniu jezykowym. Z wlasnych ob-
serwacji moge wysnu¢ wniosek, ze wlasciwie dobrany material’®, ukazany i éwiczony w spo-

sob dla stuchaczy przystgpny powoduje, ze postawy niechgci zwiazane z obawa, oporem

3 W. Strykowski, J. Strykowska, J. Pielachowski, Kompetencje nauczyciela szkoly wspélczesnej, Poznan
2003, s. S8.

34 Zrodlo: strony internetowe w/w wydawnictw [przyp. autoral.

33 Por. W. Olszewski, Media w zagospodarowaniu czasu wolnego ludzi dorostych, [w:] E. Perzycka (red.),
Pedagogika Informacyjna Media w teorii i praktyce edukacyjnej, Szczecin 2010, s. 178.

3% Zob. M. Walczak, Enhancing the language learning of students aged 50+ with the selected internet mate-
rials during the pilot study in DWSPiIT Polkowice, [in:] E. Baron-Polanczyk (ed.), ICT in educational design:
processes, materials, resources, Vol. 8, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora
2015 [w druku].
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przed nowym, moga ulec znacznemu zmniejszeniu. ,,Z badan jako$ciowych projektu Kozmin-
skiego 1 obserwacji Centralnego Instytutu Ochrony Pracy, wynika, ze udzial oséb 50+
w UTW powoduje wzrost aktywnosci w obszarach spotecznych, poznawczych, i fizycznych.
Efektem jest wyjscie z izolacji, nawiazanie wielu nieformalnych kontaktéw, ktore przektadaja
si¢ na wieksza aktywno$¢™’. Osoby uczestniczace w zajeciach UTW sa wyposazane w pakiet
niezbe¢dnych umiejgtnosei, ktore pomagaja im radzi¢ sobie z problemami dotyczacymi obstu-
gi komputera, Internetu. Stuchacze 50+ odpowiednio zachgcani i instruowani, korzystaja
z aplikacji wspierajacych nauke jezyka: fiszek, prezentacji multimedialnych, krotkich filmow,
kurséw online.

Zaspokojenie potrzeb materialnych, jest jednym z czynnikoéw sktadajacych si¢ na ogdlny
wskaznik jako$ci zycia. Z raportu diagnozy spotecznej 2013, dotyczacej aktywnosci spotecz-
nej osOb starszych wynika, ze wraz z wiekiem osob, ktorych diagnoza dotyczyta, wskaznik
ten systematycznie spada, co moze wskazywaé na ekonomiczne problemy stuchaczy 50+°°.
Stad tez kolejna bariera napotykana przez osoby w wieku 50+ uczace si¢ jezyka obcego, mo-
ga by¢ trudnosci finansowe, przektadajace si¢ na brak srodkéw na zakup niezbednego opro-

gramowania, materialow dydaktycznych, licencji, czy oplacenie dostgpu do Internetu.

Podsumowanie

Artykul miat na celu wskazanie trudnos$ci jakie moga napotykac osoby uczace si¢ jezyka ob-
cego w wieku 50+. Scharakteryzowano czynniki fizjologiczne i psychologiczne, jako we-
wnetrzne oraz te, ktére oddzialuja na stuchaczy 50+ z zewnatrz. Znajomos¢ tych trudnosci
moze znacznie przyczyni¢ si¢ do podniesienia $§wiadomosci nauczycieli w zakresie barier,
ktoére mozna niwelowaé, by proces dydaktyczny przebiegat efektywnie i w tempie wiasciwym
dla tej grupy stuchaczy. Pierwszoplanowym aspektem wytaniajacym si¢ z rozwazan, jest 0so-
ba nauczyciela, ktorego brak kompetencji moze mie¢ kluczowe znaczenie dla postepow
w nauce stuchaczy. Co wigcej, jak wskazano w artykule, brak w Polsce programéw, materia-
16w czy pomocy dydaktycznych jest kolejna przyczyna trudnosci zidentyfikowanych w trak-
cie rozwazan. Podjeta proba wskazania wybranych barier w nauczaniu i uczeniu si¢ jgzyka
obcego przez stuchaczy 50+ stanowi jedynie wycinek prezentowanego zagadnienia i wymaga
dalszych badan, ktore beda mogly przyczyni¢ si¢ do wskazania rozwigzan umozliwiajacych

petniejsze wykorzystanie potencjatu stuchaczy 50+.

37 A. Urbanek, R. Parol, M. Nitka, Adkademicki model ksztalcenia ustawicznego 0sob w wieku 50+, Stupsk
2013, s. 62, www.aws50plus.pl/pliki/materialy/raport_z badan.pdf [06.01.2015].

3% Por. J. Czapinski, P. Bledowski, Aktywnosc spoleczna osob starszych w kontekscie percepcji Polakéw
Diagnoza Spoteczna 2013, Warszawa 2014, s. 88-89,
http://www.diagnoza.com/pliki/raporty tematyczne/Aktywnosc_spoleczna osob_starszych.pdf [29.04.2015].
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ROLA I ZNACZENIE AKTYWNOSCI EDUKACYJNEJ

I ZAWODOWEJ CZLOWIEKA STARSZEGO
W KONTEKSCIE PROCESU
STARZENIA SIE SPOLECZENSTW

Streszczenie

Artykut jest proba ukazania, jak wazne jest zagadnienie podejmowania aktywnosci edukacyjnej
i zawodowej przez osoby w wieku senioralnym i jak bardzo silnie jest ono zwiazane z proble-
matyka przystosowania do staro$ci. Zgodnie z koncepcja aktywnosci, aktywno$¢ stanowi waru-
nek réwnowagi emocjonalnej jednostki, jest wartoscia ceniong spolecznie i zaktada podejmo-
wanie aktywnosci na miarg sit i mozliwosci jednostki. W zwiazku z tym aktywno$¢ edukacyjna
i zawodowa seniordw przybiera réznorodne wymiary w zalezno$ci od osobistych preferencii,
predyspozycji, czy nastawien a takze przebiegu calego, poprzedzajacego okres starosci, zycia.
Zdeterminowane sg one rowniez wieloma roéznorodnymi czynnikami, ktérych Zrodia nalezy
upatrywaé w zjawiskach zewngtrznych. Zaprezentowane analizy maja charakter teoretyczno-
empiryczny. Teoretyczna czg$¢ opracowania poswigcona zostata problematyce znaczenia ak-
tywno$ci w zyciu 0sob starszych w konteks$cie przystosowania do starosci i pomyslnego starze-
nia si¢ a takze aktywnosci edukacyjnej i zawodowej senioréw na tle innych typow aktywnosci
i jej znaczeniu w podejmowaniu aktywnego uczestnictwa w zyciu spolecznym przez osoby star-
sze w $wietle literatury przedmiotu. Teoretyczne rozwazania zostaly poszerzone o analizg wy-
branych wynikow badan wiasnych autorki dotyczacych podejmowania aktywnosci edukacyjnej
i zawodowej przez osoby w wielu senioralnym w wojewddztwie kujawsko-pomorskim.

Stowa kluczowe: starosc, starzenie sig, aktywizacja osob starszych, aktywnos$¢ edukacyjna, ak-
tywno$¢ zawodowa.

FUNCTION AND SIGNIFICANCE IN EDUCATIONAL AND PROFESSIONAL
ACTIVITY OF THE PEOPLE AGED FIFTY PLUS IN TERMS OF AGEING PROCESS
OF THE SOCIETIES

Abstract

The article has been an attempt at demonstrating how important it is to consider the OAPs get-
ting involved in educational and professional activity and how much strongly it is connected
with getting adapted to the old age. According to the concept of activity, the activity is a condi-
tion of the emotional balance of an individual, it is a value appreciated by the society and it as-
sumes taking up the activity considering the strength and the potential of the individual. With
that in mind, educational and professional activity of the people aged fifty plus assumes various
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forms depending on the personal preferences and predisposition, or attitudes as well as the life
itself before reaching the old age. They are also determined by many various factors the sources
of which must be searched for in external factors. The analyses presented are theoretical and
empirical in nature. The theoretical part of the article covers the importance of senior citizens
being active in terms of getting adapted to the old age and successful ageing as well as educa-
tional and professional activity of senior citizens, as compared with other types of activity and
its significance in active participation in social life by the elderly as reported in the applicable
literature. Theoretical considerations have been extended with the analysis of selected results of
own research reported by the author into taking up educational and professional activity by sen-
ior-age people in the Kujawy and Pomorze Province.

Key words: old age, ageing, activating the senior citizens, educational activity, professional ac-
tivity.

Wstep

Jednym z istotnych problemdéw wspotczesnosci jest zjawisko starzenia si¢ spoleczenstw. Sta-
rzenie si¢ danego spoleczenstwa to proces polegajacy na wzroscie liczby i udzialu osoéb star-
szych w ogolnej liczbie ludnosci. Jest to dylemat, ktory w szczegolnosei dotyczy panstw eu-
ropejskich i wynika gltéwnie z trzech zasadniczych tendencji:

— ciaglego wzrostu dlugosci zycia, co jest wynikiem poprawy zdrowia i jako$ci Zycia
Europejczykow,

— systematycznego wzrostu liczebnoéci pokolenia w wieku powyzej 60 lat,

— utrzymujacego si¢ niskiego przyrostu naturalnego (wspotczynnik dzietnosci w wigk-
szoS$ci panstw europejskich jest nizszy od wspotczynnika prostej zastgpowalnosci po-
kolen)'.

Sytuacja demograficzna Polski jest bardzo zblizona do kondycji ludno$ciowej krajow Unii

Europejskiej. Prognozy demograficzne zaréwno dla tych krajow, jak i Polski sa mato optymi-
styczne. Wedlug oszacowan GUS, udziat os6b w wieku poprodukcyjnym w strukturze ludno-

Sci Polski zwiekszy sie z 16,8% w 2010 roku do prawie 27% w 2035 roku’.
Znaczenie aktywnoS$ci w zyciu osob starszych
Coraz wigcej panstw stara si¢ znalez¢ rozwiazania zwigzane z problemami, ktore generowane

sa przez zwigkszajaca si¢ liczbeg osob starszych, czego wyrazem sa miedzy innymi dziatania
wpisujace si¢ w ide¢ ogloszonego w roku 2012 Europejskiego Roku Aktywnosci Osob Star-

' J. Szymanczak, Starzenie si¢ polskiego spoleczerstwa — wybrane aspekty demograficzne
http://orka.sejm.gov.pl/wydbas.nsf/0/BAEOBAB9C03828 AFC1257A37002A2F40/$File/BAS_30-2.pdf
[30.09.2014].

2 GUS, Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, 2009, http:/stat.gov.pl/cps/rde/xber/gus/L_prognoza
_ludnosci_P1 2008-2035.pdf [30.10.2014].
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szych i Solidarno$ci Miedzypokoleniowej’. Koncepcja aktywnego starzenia zostata przyjeta
i jest obecnie propagowana przez Uni¢ Europejska w ramach dokumentu Active ageing and
solidarity between generations, European Union 2011.

Zgodnie z zalozeniami UE aktywne starzenie ma trzy wymiary:

— wymiar aktywnego starzenia si¢ na rynku pracy — tj. sktonienie starszych pracowni-

kéw do pozostawania na rynku pracy;

— wymiar niezaleznego zycia — tj. maksymalnie wydtuzenie liczby lat zdrowego zycia

i usprawnianie funkcjonowania senioréw, aby mogli pozostawac niezalezni, tak dlugo
jak to mozliwe;

— wymiar udzialu w Zyciu spolecznym, dotyczacy aktywnoS$ci spotecznej, polegajacy na

zwigkszaniu szans oraz poprawy warunkéw dla osob starszych do wnoszenia wktadu
w zycie spoteczne w roli wolontariuszy lub oséb sprawujacych opieke nad cztonkami
rodziny i do uczestniczenia w zyciu spoteczenstwa, co ma pozwoli¢ uniknaé izolacji
spofecznej, a takze wielu zwiazanych z nia probleméw i zagrozen®.

Ogodlnie rzecz ujmujac, mozna uznaé, ze aktywizacja senioréw ma na celu umozliwienie
im w miar¢ niezaleznego i samodzielnego funkcjonowania w spoteczenstwie. Dlatego nie-
zwykle istotne jest, aby te populacje do tej aktywnosci zachecaé, stymulowaé dzialania w jej
zakresie, stwarza¢ odpowiednie warunki do jej podejmowania.

Znaczenie aktywno$ci w zyciu czlowieka starego jest ogromne, gdyz jest ona zdolno$cia
do intensywnego dzialania, potencja, ktora stwarza szansg na kontaktowanie si¢ i porozumie-
wanie si¢ z innymi ludzmi, co ma szczegdlnie istotne znaczenie dla os6b w tym wieku. Ak-
tywno$¢ umozliwia zaspokojenie réoznych potrzeb, w tym psychologicznych i spotecznych.
Daje poczucie satysfakcji i zadowolenia. Stanowi warunek odgrywania rol spolecznych, dzia-
tania i funkcjonowania w spoleczenstwie’.

W obszarze aktywnego starzenia si¢ istotne znaczenie maja takie dziatania, ktérych zada-
niem jest sprawienie, ze staro$¢ w rzeczywistodci stanie si¢ okresem aktywno$ci w przeci-
wienstwie do jej stereotypowego postrzegania jako okresu immobilizmu, zaleznosci, braku
optymizmu, checi i woli zycia®.

Nie wszystkie jednak osoby starsze moga by¢ aktywne na réwnym poziomie z innymi.
Zwiazane jest to z wieloma czynnikami, ktore maja wptyw na podejmowanie przez nich ak-

tywnosci, a do najwazniejszych z nich zaliczy¢ mozna: wyksztatcenie, srodowisko rodzinne

* Decyzja Parlamentu Europejskiego i Rady nr 940/2011/UE z 14 wrzesnia 2011 r. w sprawie Europejskie-
go Roku Aktywnosci Osob Starszych i Solidarnosci Migdzypokoleniowej (2012), Dz. Urz. UE L 246 z 23 wrze-
$nia 2011.

* Strona Europejskiego Roku Aktywnosci Osob Starszych i Solidarnosci Miedzypokoleniowej, [w:]
J. Zgliczynski, Aktywnos¢ spoteczna osob starych w Polsce w ramach wolontariatu i uniwersytetow trzeciego
wieku,  http://orka.sejm.gov.pl/wydbas.nsf/0/46378D8F3688BBICC1257A37002A89CC/$File/BAS 30-7.pdf
[27.10.2014].

> M. Kaczmarczyk, E. Trafiatek, Aktywizacja oséb w starszym wieku jako szansa na pomysine starzenie,
,,Gerontologia Polska” 2007, t. 15, nr 4, s. 116.

® J. Perek-Biatas, B. Worek (red.), Aktywne starzenie sie, aktywna starosé, Krakow 2005, s. 16.
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i spoleczne, stan zdrowia i poziom kondycji fizycznej, warunki materialne i bytowe, ptec,
miejsce zamieszkania, dziatalno$¢ réznego rodzaju instytucji, w tym kulturalnych w miejscu

zamieszkania senioréw’.

Gléwne aspekty podejmowania aktywnos$ci edukacyjnej i zawodowej
przez seniorow

Sposroéd wielu form aktywnosci, jakie moze podejmowaé czlowiek w wieku senioralnym,
szczegolnie znaczaca jest aktywnos¢ edukacyjna i zawodowa.

Podejmowanie aktywnosci edukacyjnej pomaga i utatwia uruchamianie zdolnosci adapta-
cyjnych do zmiennych warunkow zycia, a takze wplywa na jego jako$¢ na kazdym etapie
rozwoju czlowieka. Celem gléwnym podejmowania aktywnosci edukacyjnej przez osoby
starsze jest wlaczenie ich ,,w system edukacji obejmujacej uczenie si¢ przez cale zycie, rozu-
miane jako wielowymiarowy proces, nadajacy sens zyciu, na tle przemian cywilizacyjnych,
spotecznych i kulturowych. To rdwniez pomoc w rozumieniu zycia w zmieniajacej si¢ rze-
czywisto$ci, dostosowywanie do zachodzacych przemian. W konsekwencji celem zasadni-
czym edukacji 0sob starszych powinno by¢ przejecie lub utrzymywanie odpowiedzialno$ci za

wlasne zycie i samodzielne jego ksztaltowanie™

. Tak wigc, niezalezno$¢ i samodzielnosé
stanowi gtowny cel edukacji tej populacji, a co za tym idzie poczucie sensu i satysfakcji
Z zZycia.

Edukacja w okresie pdznej dorostosci stanowi podstawe jakosci zycia, a podejmowanie
aktywnosci edukacyjnej przez osoby starsze stwarza szanse na niwelowanie negatywnych
stereotypow starosci funkcjonujacych w spoleczenstwie, wptywa pozytywnie na samooceng
osOb starszych, przeciwdziata ich marginalizacji spotecznej, a takze umozliwia powstanie
nowych kontaktow spotecznych, wptywajacych na zmniejszenie poczucia osamotnienia, apa-
tii, czy bezradnosci tych osob’.

Pomimo wielu niesprzyjajacych czynnikdw, w Polsce mozna zaobserwowac tendencje
wzrostowa zwiazang z podejmowaniem inicjatyw i powstawaniem placéwek organizujacych
edukacje dla starszych osob, do ktorych gtownie naleza: instytucje komercyjne (firmy szkole-
niowe), instytucje o§wiatowe (uczelnie wyzsze, placowki ksztalcenia ustawicznego), instytu-
cje pozarzadowe (stowarzyszenia), instytucje spoteczne (kluby seniora), instytucje kulturalne

(domy kultury)™.

" B. Szatur-Jaworska, P. Bledowski, M. Dziegielewska, Podstawy gerontologii spolecznej, Warszawa 2006,
s. 162.

8 W. Borczyk, W. Wnuk, Edukacja w starosci i do starosci, [w:] Rzecznik Praw Obywatelskich, Strategie
dzialania w starzejqcym sie spoleczenstwie. Tezy i rekomendacje, Warszawa 2012, s. 76.

° Por. Ibidem, s. 80.

Y. Tomezyk, Seniorzy w Swiecie nowych mediéow, E-mentor nr 4 (36)/ 2010, http://www.e-
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/36/id/776 [12.10.2014].
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Obecnie najpopularniejszym typem placowek sa Uniwersytety Trzeciego Wieku (UTW)
dzialajace zazwyczaj przy uczelniach wyzszych lub pod ich patronatem. Jednym z podstawo-
wych celow dziatalno$ci Uniwersytetow Trzeciego Wieku jest wlaczanie osob starszych do
systemu ksztalcenia ustawicznego, a tym samym szeroko pojgta aktywizacja intelektualna,
ruchowa i spoteczna tych osob. Placowki te staraja si¢ aktywizowaé swoich stuchaczy po-
przez wspoélpracg z instytucjami dziatajacymi w Srodowisku lokalnym, do ktorych najczesciej
naleza placowki o$wiatowe, kulturalne i jednostki organizacyjne pomocy spotecznej'!. Do
glownych zadan UTW w tym obszarze nalezy migdzy innymi:

— upowszechnianie inicjatyw edukacyjnych,

— aktywizacja intelektualna, psychiczna, spoteczna, fizyczna 0sob starszych,

— poszerzanie wiedzy 1 umiejetnosci seniorow,

— ulatwiania kontaktéw z instytucjami takimi jak: stuzba zdrowia, osrodki kultury,

osrodki rehabilitacyjne i inne,

— angazowanie shuchaczy w aktywnos$¢ na rzecz otaczajacego ich Srodowiska,

—  podtrzymywanie wigzi spotecznych i komunikacji miedzyludzkiej wérod seniorow'?.

Tak wigc, podstawowym zalozeniem funkcjonowania Uniwersytetow Trzeciego Wieku
jest stworzenie osobom w okresie poznej dorosto$ci mozliwosci autentycznej aktywnosci,
ktora moze mie¢ charakter ciaglego zaangazowania osobistego przez dtuzszy czas. Pozwala to
na osiagnigcie wigkszej sprawnosci tych oséb oraz rozwoju intelektualnego i fizycznego,
a stosunkowo duzym zainteresowaniem 0sob starszych cieszy si¢ zaspokajanie takich potrzeb
jak:

— integracja z innymi ludzmi poprzez wzajemna pomoc oraz wspolne spedzanie czasu

wolnego, jak rowniez tworzenie catkiem nowych wigzi poza rodzina;

— terapeutyczne oddziatywanie zwigzane ze zniesieniem poczucia alienacji oraz wyklu-

czenia po zakonczeniu petnienia wezesniejszych rol spotecznych;

— edukacja poprzez umozliwienie realizacji potrzeby samorealizacji, potrzeby dazenia

do wiedzy, pragnienie odkrywania nowych dziedzin'.

Pomimo, iz zalozenia funkcjonowania istniejacych w Polsce Uniwersytetow Trzeciego
Wieku nie sa jeszcze w peini realizowane, to oferta rdznorodnych dziatan prowadzonych
w obszarze tych instytucji pozwala na realizacj¢ przez osoby starsze w pelniejszym wymiarze
zaleglo$ci edukacyjnych z wczesniejszych lat zycia. Maja oni rowniez mozliwos$¢ realizowa-
nia swoich pasji i zainteresowan, a takze poszukiwania nowych. Poza tym kontakty ze zblizo-
na wiekowo grupa o podobnym spojrzeniu na $wiat w sposob istotny staja si¢ pomocne

w pokonywaniu codziennych trudnosci i barier, jak réwniez w dostosowywaniu si¢ do dyna-

"' B. Zigbinska, Uniwersytety Trzeciego Wieku jako instytucje przeciwdzialajqce marginalizacji oséb star-
szych, Katowice 2007, s. 326.

2 E. Hrapkiewicz, Uniwersytety Trzeciego Wieku jako jedna z form ksztalcenia o0séb starszych, [w:]
E. Stopinska-Pajak (red.), Edukacja wobec starosci — tradycja i wspotczesnosé, Katowice 2009, s. 124.

"% G. Orzechowska, Aktualne problemy gerontologii spolecznej, Olsztyn 1999, s. 61.
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micznych przeobrazen wspodtczesnego $wiata. W dodatku integracja grupowa z osobami
z roznych srodowisk i grup spotecznych utatwia seniorom zrozumienie réznorodnych zja-
wisk, procesow, czy tez informacji'®. Jednakze nalezy pamigtaé, iz skuteczno$é¢ dziatan tych
instytucji zalezy nie tylko od sposobu i zakresu ich funkcjonowania lecz w duzej mierze od
podjetych przez osoby starsze dziatan jednostkowych.

Nieco odmiennie ksztaltuje si¢ sytuacja seniorow w Polsce, jesli wezmie si¢ pod uwage
aktywnos$¢ zawodowa tej populacji. Aktywnos¢ zawodowa osob starszych pozwala na za-
spokojenie im potrzeby uznania i uzytecznosci. Chroni przed obnizeniem si¢ pozycji spotecz-
nej, poprawia samopoczucie, jak rowniez samooceng stanu zdrowia, utatwia réwniez tzw.
samookreslenie kulturowe'”. Jednakze w Polsce, jak i wielu krajach Unii Europejskiej odno-
towuje si¢ niski poziom zatrudnienia i aktywnosci zawodowej tych osdb, jak rowniez ich spo-
leczne wykluczenie zwigzane z brakiem zatrudnienia. Wptywa to w sposéb bardzo istotny na
europejska i polska polityke zatrudnienia osob starszych. Kwestie dotyczace aktywnosci za-
wodowej tych os6b w Polsce obecne sa w debacie publicznej i polityce panstwa zaledwie od
kilku lat. Stosunkowo krotkie doswiadczenie w tej kwestii implikuje konieczno§¢é wypraco-
wania trwatej 1 skutecznej polityki publicznej w tym obszarze. Jej fundamentami s zasady
polityki rynku pracy i zatrudnienia okreslone w dokumentach $wiatowych, europejskich
i unijnych, w oparciu o ktdre zostaly okreslone dtugofalowe cele polityki zatrudnienia oséb
starszych w naszym kraju, wyznaczajace gtowne kierunki dziatania w tym zakresie. Za naj-
wigksze wyzwanie dla Polski mozna uznaé aspekt braku wczesniejszych doswiadczen we
wdrazaniu polityki zatrudnienia os6b starszych. Tak wigc warto przede wszystkim wykorzy-
stywa¢ wczesniejsze doswiadczenia krajow UE, jak rowniez przeanalizowac skutki dziatan
podejmowanych w naszym kraju w tym obszarze w ostatnich kilku latach. Za gtéwne wy-
znaczniki skuteczno$ci i1 efektywnoS$ci polityki zatrudnienia osob starszych mozna uznad
zharmonizowanie i ujednolicenie dziatan w tym obszarze, racjonalne wykorzystanie dostep-
nych zasoboéw materialnych, w tym §rodkow UE, oraz obszerng wspotpracg rzadu i samorza-
dow terytorialnych oraz partneréw spotecznych'®.

Warto w tym miejscu wskaza¢ na podstawowe zasady polityki zatrudnienia osob star-
szych, przyjetych przez Polskg na podstawie ratyfikacji dokumentéw migdzynarodowych, do
ktoérych naleza m.in.:

— dostgpno$¢ pracy dla wszystkich zdolnych do pracy i jej poszukujacych, takze osob

starszych;

—  mozliwo$¢ swobodnego wyboru zatrudnienia;

— zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek zaréwno przy poszukiwaniu pracy, jak i jej

wykonywaniu;

'* G. Orzechowska, op. cit., s. 62.

15 Por. Ibidem, s. 29.

' T. Schimanek, Zatrudnienie oséb starszych, [w:] Rzecznik Praw Obywatelskich, Strategie dziatania
w starzejqcym sie spoleczenstwie. Tezy i rekomendacje, Warszawa 2012, s. 82-85.
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— zapewnienie warunkoéw pracy gwarantujacych bezpieczenstwo i godno$¢ pracownika,

takze w starszym wieku;

— prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia bez wzgledu na wiek;

— zagwarantowanie prawa, w tym takze osobom starszym do zabezpieczenia spoteczne-

go z tytulu zatrudnienia oraz do odpowiednich ulatwien w zakresie poradnictwa
i szkolen zawodowych;

— uznanie pracy jako podstawy godnej i niezaleznej starosci'’.

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage na fakt, ze w obecnie obowiazujacych dwoch najwazniej-
szych w Polsce dokumentach rozwojowych, czyli w Strategii rozwoju kraju 2007-2015 oraz
w Narodowych Strategicznych Ramach Odniesienia 2007—2013 wspierajqcych wzrost gospo-
darczy i zatrudnienie, jako jeden z waznych priorytetdéw uwzgledniona zostala aktywizacja
zawodowa 1 zatrudnianie osob dojrzalych w wieku produkcyjnym. Tak wigc dotychczasowa
polityka zatrudnienia nie jest skierowana do os6b w wieku poprodukcyjnym. Dlatego tez nie-
zbedne, a wrecz konieczne jest skierowanie przysztych inicjatyw i dziatan w tym obszarze do
seniordéw, ktorych udzial w spoteczenstwie, wedlug prognoz demograficznych, bedzie w naj-
blizszych latach zwigkszal si¢ najintensywniej. Nie bez znaczenia jest rowniez fakt stopnio-
wego wydtuzania wieku emerytalnego, majacego wplyw na przesuwanie granic wieku pro-

dukcyjnego'™.

Podejmowanie aktywnosci edukacyjnej i zawodowej przez seniorow
w $wietle wynikow badan wlasnych

Zaprezentowane powyzej rozwazania o charakterze teoretycznym wskazuja na ogromna rolg
i znaczenie podejmowania aktywnosci edukacyjnej i zawodowej przez osoby w okresie pdz-
nej dorostosci. Aktywnos$¢ ta jednak zalezy nie tylko od prawidtowo funkcjonujacego syste-
mu spotecznego oraz ofert i sposobéw wsparcia tych oséb przez rézne instytucje, czy zainte-
resowane ta problematyka osoby, ale rowniez od potrzeb i checi podejmowania dziatan w tym
zakresie przez samych senioréw. Warto wigc przeprowadza¢ badania, ktére miatyby na celu
ukazanie nie tylko wymiaréw tej aktywnosci wsrod osob starszych, ale rowniez ograniczen
i barier w jej podejmowaniu, stanowigcych podstawe do analiz dotyczacych sposobow akty-
wizacji, stymulowania i zachgcania do niej tej grupy populacji. Biorac pod uwage zwigksza-
jace sie¢ od kilku lat zainteresowanie ta problematyka panstw europejskich, w tym réwniez
Polski, nalezy spodziewac¢ si¢ eskalacji dzialan badawczych nie tylko na gruncie naukowym,
czy w zakresie dziatan praktycznych osob zainteresowanych zagadnieniem aktywizowania

senioréw, ale takze w obszarze szeroko rozumianej polityki spotecznej. W ten kontekst my-

' Ibidem, s. 84.
18 Ibidem, s. 88-90.
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slowy wpisuja si¢ badania dotyczace podejmowania aktywnos$ci edukacyjnej i zawodowej
przez osoby starsze w wojewddztwie kujawsko-pomorskim. Zostaly one przeprowadzone
przez autorke tego opracowania w latach 2008-2011 oraz pod koniec roku 2013, za pomoca
kwestionariusza wywiadu na temat: ,,Aktywno$¢ zawodowa i edukacyjna ludzi starzejacych
sig” wsrod 1304 oséb bedacych emerytami réznych grup zawodowych i wieku zycia oraz
0s0b w wieku przedemerytalnym, z okresu do pigciu lat przed ich przej$ciem na emeryture.

W ramach niniejszego opracowania przedstawione zostaly opinie badanych na temat po-
dejmowanych przez nich form aktywnosci. Wyniki badan w postaci zestawienia analityczne-

go przedstawia tabela 1'7.

Tab. 1. Formy aktywnosci podejmowane przez badanych senioréw, po ich przejsciu na emeryturg — zestawienie
analityczne

KOBIETY MEZCZYZNI OGOLEM
. N=796 N=508 N=1304
Lp | FORMY AKTYWNOSCI - - -
Srednia ranga Srednia ranga Srednia ranga
wyboru | wyboru | wyboru | wyboru | wyboru | wyboru
1 | aktywno$¢ domowo-rodzinna 3,67 1 3,57 1 3,63 I
2 | aktywno$¢ kulturalna 2,38 v 2,01 VI 2,23 A\
3 | aktywno$¢ zawodowa 1,68 VI 2,17 \ 1,87 VI
4 | aktywnos$¢ spoteczna 2,35 \'% 2,18 v 2,29 1A%
5 | aktywno$¢ edukacyjna 1,61 vl 1,54 vl 1,59 VI
6 | aktywnos¢ religijna 3,10 11 2,78 11 2,98 1
7 | aktywnos¢ rekreacyjna 2,51 I 2,65 I 2,56 I
8 | inna aktywnos$¢ 1,01 VIII 1,04 VIII 1,02 VIII
SREDNIE WYBORU - - -

INNA AKTYWNOSC: kobiety: praca na dziatce, hodowla kwiatow; mezczyzni: sport, wedkarstwo, myslistwo,
spacery, praca w ogrodku.

Zaprezentowane w tabeli dane wskazuja, ze zardwno aktywno$¢ edukacyjna, jak i aktyw-
no$¢ zawodowa uzyskaly jedne z najnizszych rang (aktywno$¢ zawodowa — rangg VI, ze

$rednia ogdlna — 1,87 p., mieszczaca ja w formule odpowiedzi negatywnej niepewnej ,,raczej

' Przed analiza zebranego materialu dokonane zostaty jego obliczenia ilosciowe. Badani emeryci mieli za
zadanie dokona¢ wyboru okreslonej formy aktywnosci poprzez dokonanie wartosciowania. Uzyskane odpowie-
dzi zostaly odpowiednio pomnozone: ,,TAK” razy 4, ,RACZEJ TAK” razy 3, ,RACZEJ NIE” razy 2 i ,,NIE”
razy 1. Uzyskane warto$ci punktowe podzielono przez liczbg badanych o0sob i otrzymano $rednig warto$¢ wybo-
ru. Dla tej $redniej z kolei zastosowano nastgpujace przedzialy wartosciowania: do 1,50 p. — odpowiedz nega-
tywna pewna — nie; od 1,51 p. do 2,50 p. — odpowiedZ negatywna niepewna — raczej nie; od 2,51 p. do 3,50 p. —
odpowiedz pozytywna niepewna — raczej tak; powyzej 3,50 p. — odpowiedz pozytywna pewna — tak.
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nie”; a aktywnos$¢ edukacyjna — range VII, ze srednia ogdlng — 1,59 p., mieszczaca ja rowniez
w formule odpowiedzi negatywnej niepewne;j ,,raczej nie”). Tak wigc zainteresowanie bada-
nych senioréw podejmowaniem aktywno$ci zawodowej i dalszego ksztalcenia po ich przej-
$ciu na emerytureg jest niewielkie.

Najwyzsza range osiagnela aktywno$¢ domowo-rodzinna, ze $rednia ogdlna — 3,63 p.
i miesci si¢ w formule odpowiedzi pozytywnej pewnej ,.tak”, przy czym wsrod kobiet odpo-
wiedz ta uzyskata $rednig og6lna — 3,67 p., a wérdod mezczyzn — 3,57 p., rdOwniez mieszczac
si¢ w formule odpowiedzi pozytywnej pewnej ,.tak”. Druga rangg, ze $rednia ogolna — 2,98 p.
uzyskata aktywno$¢ religijna (wsrod kobiet uzyskata srednia ogoélna — 3,10 p., a wérod mez-
czyzn — 2,78 p), a trzecig aktywno$¢ rekreacyjna, ze $rednia ogoélng — 2,56 p. (wsrdod kobiet —
2,51 p. a wérdd mezczyzn — 2,65 p.). Wszystkie te Srednie sa wyrazem odpowiedzi pozytyw-
nej niepewnej ,,raczej tak”.

Te tendencje uzyskuja potwierdzenie w analizach dotyczacych sposobow spedzania wol-

- 520
nego czasu przez badane osoby starsze, zaprezentowane w tabeli 2.

Tab. 2. Sposob spedzania czasu wolnego przez seniorow — zestawienie analityczne

KOBIETY MEZCZYZNI OGOLEM
L FORMY SPEDZANIA CZASU N=796 N=508 N=1304
P WOLNEGO Srednia | ranga Srednia ranga | Srednia | ranga

wyboru | wyboru | wyboru | wyboru | wyboru | wyboru

nadal pracujg zawodowo, kontynuujac
1. 1,56 IX 1,97 VI 1,72 VIII
pracg dotychczas wykonywana

dal pracuje, 1 dzie do-
o, | MacaTpracuig, fecz wzawoazie do 121 XV 1,45 X 1,30 | X
tychczas niewykonywanym

istni . int B
Eli:eCZyWIS niam swoj€ zamteresowa 2,28 VI 2,40 v 2’33 v

realizuj¢ zamitowania amatorskie,
4. | bedace jednoczesnie zrodtem dodat- 1,28 XIII 1,41 XI 1,33 XII
kowego dochodu

podejmujg si¢ aktywnosci spoteczno-

5. ) 2,68 v 1,38 XII 2,17 VI
kulturalnej

6. | poswigcam czas glownie rodzinie 3,28 II 3,07 11 3,20 I

7. | wiele czytam 2,81 v 2,66 v 2,60 v

8. s%uchz?m .radia, ogladam programy 357 I 3.48 I 353 1
telewizyjne

uczestniczg w prelekcjach, odczytach
1 h w klubach, di h

g, | Wyglaszanychwxiubach, domach 1,46 XI 1,29 XIIT | 1,40 XI

kultury lub Uniwersytetach Trzeciego

Wieku

podjatem/podjgtam nauke w celu

10. L .
uzupetnienia wyksztalcenia

1,17 XVI 1,15 XVI 1,16 XVI

%% Obliczenia zostaty dokonane podobnie, jak w przypadku tabeli 1.
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djatem/podjet ke dla wlasnej
q, |POSAEIVPOGTAM NAUKL T WSS 07 | xav 1,23 XIV | 125 |XIVIXV
przyjemnosci
12. | uprawiam sport 1,69 VIII 1,64 VIII 1,67 IX
13. | uprawiam krajoznawstwo i turystyke 1,70 VII 1,87 VII 1,77 vil
o e dziatalnosci twé -
14, poswm;cam.sm; ziatalnosci tworczej, 129 XII 119 <V 125 | XIVIXY
artystycznej
s, podejmuje aktywnos¢ klubowa i za- 1.52 X 142 X 148 X
bawowa
16. | zajmujg si¢ swoim stanem zdrowia 3,20 1T 2,98 11T 3,11 111
17. | inne 1,04 XvIl 1,00 XVl 1,02 Xvil
SREDNIE WYBORU - - -

INNE: kobiety: praca na dzialce.

Z powyzszych danych wynika, ze formy podejmowania aktywnos$ci zawodowej uzyskaty
w odpowiedziach senioréw stosunkowo niskie rangi. Odpowiedz ,,nadal pracuje zawodowo,
kontynuujac pracg dotychczas wykonywang” uzyskata VIII rangg, ze $rednia ogdlna — 1,72 p.
i miesci si¢ w formule odpowiedzi negatywnej niepewne;j ,,raczej nie”.

Jeszcze nizsza, bo XIII ranga przypadta odpowiedzi ,,nadal pracujg, lecz w zawodzie do-
tychczas niewykonywanym”, uzyskujac $rednia ogdlna — 1,30 p., co jest z kolei wyrazem
odpowiedzi negatywnej pewnej ,,nie”. I cho¢ wsréd mezczyzn odpowiedz ta uzyskala range
IX, ze $rednia ogodlng — 1,45 p., a wsérdd kobiet znacznie nizsza, bo dopiero XV, ze srednia
ogoblng — 1,21 p., to obydwie odpowiedzi rowniez mieszcza si¢ w formule odpowiedzi nega-
tywnej pewnej ,,nie”.

Formy podejmowania aktywnoS$ci edukacyjnej przez badanych seniorow osiagnety jesz-
cze nizsze wartosci. | tak — uczestnictwo w prelekcjach, odczytach wyglaszanych w klubach,
domach kultury lub Uniwersytetach Trzeciego Wieku uzyskato range XI, ze $rednia ogdlng
1,40 p., podejmowanie nauki dla wlasnej przyjemnosci range XIV i XV ($rednia ogdlna —
1,25 p.), a podejmowanie nauki w celu uzupetnienia wyksztatcenia — rangg XVI ($rednia
ogolna — 1,16 p.). Wszystkie te $rednie sa wyrazem odpowiedzi negatywnej pewnej ,,nie”.

Badane osoby starsze najchgtniej podejmuja aktywno$¢ receptywna, czyli stuchaja radia
i ogladaja programy telewizyjne. Ta odpowiedz osiagngla najwyzsza range, ze $rednia ogdélna
— 3,53 p. i miedci si¢ w formule odpowiedzi pozytywnej pewnej ,.tak”. Wérod kobiet odpo-
wiedz ta uzyskata $rednia ogo6lna — 3,57 p., mieszczac ja rowniez w formule odpowiedzi po-
zytywnej pewnej ,tak”. Jednak wsréd mezczyzn uzyskala ona $rednia — 3,48 p., co sytuuje ja
w formule odpowiedzi pozytywnej niepewne;j ,,raczej tak”.

W drugiej kolejnosci badani seniorzy poswigcaja czas rodzinie — $rednia ogdlna 3,20 p.
(w tym wsrdd kobiet — 3,28 p., a u megzczyzn — 3,07 p.), a w trzeciej zajmuja si¢ swoim sta-

nem zdrowia — $rednia wyboru 3,11 p.(wsérdd kobiet — 3,20 p., a wsréd mezczyzn — 2,98 p.).
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Wszystkie te odpowiedzi mieszcza si¢ w formule odpowiedzi pozytywnej niepewnej ,,raczej
tak”.

Reasumujac zaprezentowane powyzej analizy o charakterze empirycznym, mozna stwier-
dzi¢, ze dominujaca forma podejmowania aktywnosci przez osoby starsze jest aktywnosé do-
mowo-rodzinna. Podejmowanie aktywno$ci na rzecz rodziny wpisuje si¢, co prawda, w za-
prezentowane we wczesniejszych analizach teoretycznych tego artykutu, wytyczne Unii Eu-
ropejskiej, dotyczace szczegélnego zainteresowania wymiarem zwigzanym z aktywno$cia
spoteczna senioréw poprzez sprawowanie opieki nad cztonkami rodziny i uczestniczeniem
w zyciu spoteczefistwa. Ma to na celu gtéwnie zwigkszanie szans dla tych oséb do wnoszenia
wkladu w zycie spoteczne, co moze umozliwi¢ z kolei uniknigcie izolacji spotecznej, a takze
wielu zwigzanych z nia problemow i zagrozen. Jednak unijne wytyczne dotycza réwniez ak-
tywnego starzenia si¢ na rynku pracy poprzez sktonienie starszych pracownikéw do pozosta-
wania na rynku pracy, czy tez usprawniania niezaleznego ich funkcjonowania w spoteczen-
stwie. Aspekty te w duzej mierze wiaza si¢ z aktywnoS$cia zawodowa i1 edukacyjna, ktore jak
wskazuja powyzsze analizy, podejmowane sa przez badanych senioréw w niewielkim zakre-
sie.

Nie da si¢ zaprzeczy¢, ze pozbawione szkolnego przymusu uczenie si¢ w starszym wieku
pozwala tworzy¢é wzory pozytywnego starzenia si¢ i przyczynia si¢ do powstawania stylu
zycia, propagujacego edukacje jako warto§é, ktora je wzbogaca?'. Aktywnoéé edukacyjna
zapobiega rowniez zanikowi funkcji poznawczych, utrzymuje osoby starzejace si¢ w dobrej
kondycji umystowej i intelektualnej, ktéra warunkuje utrzymywanie prawidtowych kontak-
tow z otaczajacym §wiatem i spoleczenstwem, a co za tym idzie, stanowi podstawe uczestni-
czenia w zyciu spolecznym w satysfakcjonujacym stopniu®. Dlatego tez tak niewielkie zain-
teresowanie aktywnos$cia edukacyjna badanych senioréw nie napawa optymizmem i sktania
do zadania pytania: w jaki sposoéb i w jakim zakresie mozna tg aktywnos$¢ wsrdd tych osob
stymulowac, zachgca¢ do jej podejmowania?

Natomiast niewielkie zainteresowanie badanych senioréw aktywnoscia zawodowa moze
wynika¢ nie tylko z czynnikéw subiektywnych, opartych na cato$ciowej ocenie i subiektyw-
nej percepcji catego zespotu czynnikéw ekonomicznych, socjalno-bytowych oraz psychospo-
lecznych, wyrazajacych cele i dazenia danej osoby, lecz takze z czynnikéw obiektywnych
nalezacych do podazowych determinantéw tej aktywnosci. Moga by¢ nimi miedzy innymi:
popyt na praceg, okreslajacy mozliwosci jej uzyskania; stan rozwoju urzadzen i ustawodaw-
stwa socjalnego; rozwigzania przyjmowane w prawie pracy i ubezpieczen spotecznych; stan
rozwoju ushug; stan zdrowia ludnosci; poziom wyksztatcenia ludno$ci; granice wieku emery-

talnego; stosowane instrumenty polityki rynku pracy, jak réwniez spoleczne postawy wobec

21 0. Czerniawska, Style zycia w starosci, £.6dz 1998, s. 13.
22 J. Wawrzyniak, Aktywnos¢ edukacyjna jako styl Zycia w starosci (i na emeryturze), [w:] R. Konieczna-
Wozniak (red.), Dorostos¢ wobec starosci. Oczekiwania — radosci — dylematy, Poznan 2008, s. 279.
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pracy”. Wiele zalezy réwniez od polityki zatrudnienia okreslonego panstwa, ktora jak do-
tychczas w naszym kraju, nie jest skierowana do 0os6b w wieku poprodukcyjnym. Wymaga to,
a wrecz wymusza skierowanie przysztych inicjatyw i dzialan w tym obszarze do oséb star-

szych, ktorych udziat w spoteczenstwie coraz dynamiczniej sig¢ zwigksza.

Zakonczenie

Zaprezentowane, w ramach niniejszego opracowania, rozwazania o charakterze teoretyczno-
empirycznym stanowig probe ukazania, jak wazne jest zagadnienie podejmowania aktywnos$ci
edukacyjnej i zawodowej przez osoby w wieku senioralnym i jak bardzo silnie jest ono zwia-
zane z problematyka jakosci zycia w staro$ci oraz przystosowania do tego okresu zycia, jak
rowniez aktywnego, samodzielnego i niezaleznego, w miarg mozliwosci i potrzeb jednostki,
uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Oprocz aktywnosci jednostki, istotny jest tu rowniez obszar dziatan wchodzacy w zakres
szeroko rozumianej polityki spotecznej. Dziatania jednostki w tym zakresie powinny by¢
stymulowane i wspierane przez obszerna wspolprace rzadu, samorzadow terytorialnych oraz
partneréw spotecznych. Poglebionej refleksji i wdrozenia skutecznych rozwiazan wymaga
zakres, wymiary oraz jako$¢ tego wsparcia.

Nieustannie zmieniajaca si¢ rzeczywistos¢ wymusza wregez podejmowanie przez osoby
w okresie p6znej dorostosci roznorodnych dziatan pozwalajacych na adaptacje i dostosowanie
si¢ do tych zmian. Nalezy doda¢, Ze nie jest to wyzwanie dotyczace jedynie tej grupy wieko-
wej, lecz calego systemu spolecznego funkcjonujacego w dobie dynamicznych przeobrazen

polityczno-ustrojowych, spotecznych i cywilizacyjnych.
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Streszczenie

Natura wraz z jej sposobem funkcjonowania stata si¢ wzorem do nasladowania dla wspotcze-
snych naukowcow i inzynierow. Niniejsza praca zawiera przeglad najwazniejszych interdyscy-
plinarnych dyscyplin naukowych, w ktérych badania, projekty i innowacje inspirowane sa roz-
wiazaniami istniejacymi w $§wiecie przyrody. Na bazie przyktadow zaczerpnigtych z otaczaja-
cego nas $wiata przedstawione zostaty podstawowe metody i algorytmy, ktére w swoim dziala-
niu odwotuja si¢ do praw biologicznych. Zaprezentowano przyktadowe kierunki innowacyjnych
badan i wynalazkow nasladujacych funkcjonowanie zywych organizmow.

Stowa kluczowe: Algorytmy, bioinspiracje, biomimetyka, bioprocesy, natura

MAPPING OF NATURE IN SCIENCE AND ENGINEERING
Abstract

Nature along with its functioning way has become a role model for the modern scientists and
engineers. This paper provides an overview of the most important interdisciplinary scientific
disciplines, in which scientific studies, designs and innovations are inspired by solutions exist-
ing in the natural world. This paper — based on examples taken from the world around us - pre-
sents the basic methods and algorithms, which in their action refer to biological laws. Moreover,
examples of innovative research directions and inventions imitating the functioning of living
organisms have been presented.

Key words: Algorithms, bioinspirations, biomimetics, bioprocess, nature

Wstep

Natura fascynuje cztowieka od zawsze, pigkno przyrody jest przedmiotem podziwu i kontem-

placji, a najstynniejsze cuda natury sa najchetniej odwiedzanymi miejscami na Ziemi'. Histo-

' Najstynniejsze cuda natury. Najcenniejsze skarby przyrodnicze naszej planety, Wyd. Vemag Verlags,
2013, s. 7-23.
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ria Ziemi ma wg szacunkéw ok. 4,5 mld lat’. Przez ten okres czasu zywe organizmy, aby po-
wstaé 1 przetrwa¢ w szybko zmieniajacych si¢ warunkach, musiaty przystosowywac si¢ do
otaczajacego je srodowiska. Proces zmian organizméw zachodzacy w czasie nazywany jest
ewolucja, ktora spowodowala powstanie roznorodnych form biologicznych oraz ich przysto-
sowanie do $rodowiska. W wyniku ewolucji zostaly stworzone najbardziej ekonomiczne
i najefektywniejsze mechanizmy, ktore nie tylko dziataja na zasadzie minimum energii —
maksimum wydajnosci, ale takze sa ekologiczne i bezpieczne dla srodowiska. Wtasciwosci
i funkcjonalno$¢ organizméw zostaly przetestowane w ciagu milionéw lat rozwoju i ciaglego
ulepszania. Dla ludzi warto§ciowym zrodtem inspiracji moga by¢ poszczegdlne gatunki orga-
nizméw, a takze zwiazki zachodzace pomig¢dzy nimi.

Fauna i flora charakteryzuja si¢ réznorodno$cia gatunkéw oraz bogactwem wielkosci,
ksztaltow, koloréw i cech przystosowawczych do zmiennych warunkow zycia. Organizmy,
w zalezno$ci od tego, czy zyja na ladzie, w powietrzu czy w wodzie maja r6zna budowe ze-
wnetrzng 1 wewngtrzng oraz charakteryzuja si¢ réznymi sposobami poruszania si¢ 1 wytrzy-
matoscia. Kluczem do przetrwania w zmiennym $rodowisku jest uksztattowanie zdolnosci do
wlasciwego zachowania w sytuacjach zagrozenia oraz rozwigzywania problemow.

Natura pokonata juz wiele problemoéw, z ktorymi ludzie wciaz si¢ zmagaja. Przyroda
stworzyla idealne rozwigzania, ktéore mozna odkrywacé i nasladowac, a zjawiska zachodzace
w przyrodzie moga by¢ wzorem zasad i metod dla funkcjonowania naszej cywilizacji. Natu-
ralne arcydzieta stanowi¢ moga zrédto pomystow i inspiracji dla kreatywnego naukoweca.
Mozna $miato powiedzie¢, ze natura jest dla czlowieka nie tylko wzorcem, ale i nauczycie-
lem, a w obecnych czasach moze by¢ takze zrodtem natchnienia dla naukowcow 1 inzynierow

w réznych dziedzinach zycia.

1. Bioinspiracje w dyscyplinach naukowych

Czlowiek od dawna probowal nasladowaé przyrode i funkcjonujace w niej prawa, jednak
w ciagu ostatnich wiekdw jego dziatania skupity si¢ gléwnie na eksploatacji srodowiska natu-
ralnego i na postepie technologicznym. Gwattowny rozwoj naszej cywilizacji w XX wieku
spowodowat wiele skutkow ubocznych, takich jak zanieczyszczenie §rodowiska, ocieplenie
klimatu, nadmierng eksploatacj¢ zasobow naturalnych, rosnaca liczbg ludnosci na catej Ziemi,
a szczegoOlnie w miastach. Okazato sig, ze wszelkie dzialania przeciwko naturze sa réwniez
skierowane przeciwko cztowiekowi, ktory jest jej czescia. Z tego powodu, w drodze do zrow-

nowazonego rozwoju, w wielu dziedzinach nauki podjeto starania, aby odkry¢ zwiazek czto-

% Historia Ziemi, http://pl.wikipedia.org/wiki/Historia_Ziemi [18.02.2015].
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wieka z przyroda i osiagna¢ balans pomiedzy postgpem cywilizacyjnym a roéwnowaga
w przyrodzie®.

Rozwiazania zaczerpnigte z natury byly przedmiotem wielu prac naukowych juz od lat
20-tych XX wieku®. W wielu dyscyplinach naukowych trwaja poszukiwania réznych inspira-
cji z otaczajacego nas $wiata do rozwiazywania problemow. W ostatnich latach powstaty no-
we dziedziny interdyscyplinarne, ktorych nazwy dla podkreslenia zwiazku ze §wiatem biolo-

gicznym zawieraja przedrostek BIO- tak jak przedstawiono to na rysunku 1.

ETYKA

FIZYKA
CYBERNETYKA

\ \ / INFORMATYKA

CHEMIA e
- - _

¥ ~___ INZYNIERIA
—

MIMETYKA T MECHANIKA

TECHNOLOGIA MEDYCYNA
NANOTECHNOLOGIA

Rys. 1. Dyscypliny naukowe inspirowane natura

Zrodto: opracowanie wilasne.

Sa to dziedziny, w ktorych rozwiazania spotykane w naturze sa przeksztalcane na sztucz-
ne obiekty inzynierskie. Wyodrgbnione dyscypliny po dodaniu przedrostka bio- nabraty no-
wego znaczenia. Zostang one pokroétce scharakteryzowane z uwzglednieniem powiazan bio-
logicznych.

Biochemia jest nauka zajmujaca si¢ chemia w organizmach zywych, a w szczego6lnosci
biosynteza, struktura, st¢zeniem, funkcjami (w tym skutkami niedoboru oraz nadmiaru)
1 przemianami substancji chemicznych w organizmach (z uwzglednieniem aspektow energe-
tycznych)®. Natomiast biocybernetyka jest dziatlem cybernetyki, zajmujacym si¢ badaniem
procesOw sterowania w uktadach biologicznych oraz sprzezen pomigdzy tymi procesami

a $rodowiskiem®.

3 P. Jezowski (red.), Ekonomiczne problemy ochrony Srodowiska i rozwoju zréwnowazonego w XXI wieku,
Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa 2007, s. 10-21.

*S. Binitha, S.S. Sathya, 4 Survey of Bio inspired Optimization Algorithms, International Journal of Soft
Computing and Engineering (IJSCE), 2012, Vol. 2, Iss. 2, s. 137-151.

3 D.B. Hames, N.M. Hooper, Biochemia. Krotkie wyktady, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010,
s. 15.

® R. Tadeusiewicz, Biocybernetyka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2013, s. 12-14.
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W wyniku refleksji nad etycznym wymiarem dziatan z zakresu biologii i medycyny po-
wstata interdyscyplinarna dziedzina wiedzy teoretycznej i praktycznej zwana bioetykq.
W badaniach bioetycznych wykorzystuje si¢ pojecia i metody badawcze filozofii, teologii,
psychologii, prawoznawstwa, socjologii, nauk przyrodniczych i medycznych. Gtéwne dzialy
bioetyki to migdzy innymi etyka kliniczna, etyka badan naukowych, bioetyka regulacyjna,
etyka relacji czlowiek-inne zwierzgta, etyka srodowiska naturalnego. Bioetyka zajmuje si¢
przede wszystkim etycznymi zagadnieniami diagnostyki i leczenia oraz medycznych badan
naukowych z udziatem cztowieka’.

Biofizyka jest dziedzing naukowa z pogranicza nauk, takich jak fizyka i biologia. Zajmuje
si¢ badaniem proceséw fizycznych zwiazanych z funkcjonowaniem okreslonych obiektow
zywych: organizmow, organdéw, tkanek, komoérek. Bada struktury czasteczkowe i procesy
fizyczne w komorce, a takze procesy energetyczne, elektryczne i mechanikg ruchéw. Podej-
muje rdwniez proby ustalenia uniwersalnych praw biologicznych niezaleznych od konkretne;j
formy zycia®.

Bioinformatyka jest interdyscyplinarna dziedzing nauki, wykorzystujaca metody i narze-
dzia programistyczne do rozwiazywania probleméw z nauk biologicznych. Laczy w sobie
informatyke i matematyke w celu przetwarzania danych biologicznych. Bioinformatyka
obejmuje rozwdj metod obliczeniowych shuzacych do badania struktury, funkcji i ewolucji
gendéw, genomdw i biatek. Ponadto, odpowiada za rozw6j metod wykorzystywanych do za-
rzadzania i analizy informacji biologicznej gromadzonej w toku badan genomicznych oraz
badan prowadzonych z zastosowaniem wysokoprzepustowych technik eksperymentalnych’.

Biomechanika bada wlasciwo$ci mechaniczne tkanek, narzadéw, uktadéw oraz ruch me-
chaniczny zywych organizmoéw — jego przyczyny i skutki. Przyczynami ruchu sa sily: ze-
wngetrzne (zwlaszeza cigzkoscei) 1 wewngtrzne (zwlaszcza migéniowe). Skutkiem moze by¢
zmiana polozenia calego organizmu lub jego czg$ci, a takze naprgzenia czy odksztalcenia
ciata. Biomechanika dzielona jest na: inzynieryjna, medyczna, og6lna, sportowa i ruchow
podstawowych'’.

Biomedycyna jest dziedzina medycyny wykorzystujaca osiagnigcia nauk biologicznych,
biochemicznych, biofizycznych i biotechnologicznych, majaca zastosowanie m.in. w prewen-
cji, diagnostyce i leczeniu chordb. Jako dyscyplina nauki zajmuje si¢ nie tylko fizjologicznym
i patologicznym kontekstem zdrowia i choroby cztowieka, ale rowniez regulacja prawng za-

gadnien etycznych, np. regulacja prawna zaplodnienia in vitro i klonowania cztowieka''.

"T. Slipko, Bioetyka, Wydawnictwo Petrus, Krakow 2008, s. 10-14.

8 F. Jaroszyk, Biofizyka. Panstwowy Zaktad Wydawnictw Lekarskich. Warszawa 2013, s.10.

°J. Xiong, Podstawy bioinformatyki, Wydawnictwa Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2009,
s. 11-19.

10°7. Zagrobelny, M. Wozniewski, Biomechanika kliniczna - czes¢ ogélna. Wydawictwo AWF, Wroclaw
2010, s. 12-13.

" M. Radkowska-Walkowicz, H. Wiercinski, Etnografie biomedycyny, Wydawnictwa Uniwersytetu War-
szawskiego, Warszawa 2014, s. 11-16.
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Bionanotechnologia (lub nanobiotechnologia) to dziedzina nanotechnologii na pograniczu
biologii i biochemii. Zajmuje si¢ przede wszystkim badaniem istniejacych nanostruktur,
umozliwiajac ich wykorzystanie na skalg przemyslowa, ale rowniez tworzeniem nowych me-
tod badawczych biologii'?. Natomiast biotechnologia jest dyscyplina nauk technicznych wy-
korzystujaca procesy i systemy biologiczne, organizmy zywe oraz ich sktadniki w celu wy-
twarzania lub modyfikowania produktow lub procesé6w na skalg przemystowa. Metody z za-
kresu biotechnologii sa wykorzystywane do produkcji piwa, przetwordw mlecznych czy
|[w gornictwie. Biotechnologia znajduje takze zastosowanie w recyklingu i oczyszczaniu $ro-
dowiska z zanieczyszczen oraz do produkcji broni biologicznej. Nowoczesna biotechnologia
jest czgsto zwiazana z uzyciem genetycznie zmodyfikowanych organizméw do produke;ji le-
karstw. Produkty biotechnologii np. chipy DNA i znaczniki radioaktywne uzywane sa w ge-
netyce i medycynie'’.

Waznym dziatem biotechnologii jest bioinzynieria (inaczej inZynieria biochemiczna, in-
zynieria bioprocesowa). Dziedzina ta odpowiada na pytania z zakresu rozwigzywania tech-
nicznych i ekonomicznych probleméw zwigzanych z procesami biotechnologicznymi, prowa-
dzonymi w skali przemystowej. Zajmuje si¢ optymalizacja procesow biochemicznych i mi-
krobiologicznych, tworzeniem nowych technologii, projektowaniem nowej aparatury (biore-
aktory) oraz projektowaniem nowych urzadzen diagnostycznych i terapeutycznych'®.

Podstawowa dyscyplina, ktéra bada mechanizmy zachodzace w przyrodzie, a nast¢pnie
przenosi je poprzez nasladownictwo do naszego ludzkiego $wiata, jest biomimetyka (od gr.
bios — zycie i mimesis — nasladowac), zwana tez pod nazwa bioniki, inzynierii bionicznej lub
biomimikry". Poprzez badanie budowy i zasad dziatania organizméw, a takze poprzez wyko-
rzystanie rozwigzan opracowywanych przez natur¢ przez setki miliony lat biomimetyka, jako
stosunkowo mtoda, interdyscyplinarna nauka, ma na celu konstruowanie lepszych maszyn
i urzadzen technicznych na wzér organizméw. Naukowcy odwzorowuja rozwigzania wyste-
pujace w naturze i wykorzystuja procesy sterujace dziataniem organizméw w réznych dzie-

dzinach nauki, co przedstawiono na rysunku 2.

12 Bionanotechnologia, http://www.bionanotechnologia.com [18.02.2015].

1% C. Ratledge, B. Kristiansen, Podstawy biotechnologii, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.

' M. Lipinski, Bioinzynieria produkcji mleka surowego, Wydawnictwo Uniwersytetu Przyrodniczego, Po-
znan 2010.

'3 I M. Benyus, Biomimicry: Innovation Inspired by Nature, on Amazon.com, 2002.
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Rys. 2. Biomimetyka w r6znych dziedzinach nauki

Zrodlo: K. Konopka, Wzorce z Natury w technice i inZynierii materiatowej, Oficyna Wydawnicza Politechniki
Warszawskiej, Warszawa 2011, s. 10.

2. Wzorce z natury w praktycznych realizacjach

Pomysty zaczerpnigte z natury znalazlty swoje zastosowania w réznych aspektach zycia czto-
wieka, gtownie w dziedzinach, takich jak architektura, budownictwo, inzynieria materiatowa,
mechanika, lotnictwo, kosmonautyka i robotyka. Na potwierdzenie zostanie przedstawionych

kilkanascie przyktadéw z wielu obszarow dziatalnosci cztowieka.
2.1. Odwzorowanie ksztaltu

W wyniku ewolucji ryby i inne zwierzgta morskie, takie jak: delfiny czy rekiny, maja uksztat-
towane optywowe formy o ptynnych liniach, co umozliwia im rozwijanie i osiaganie zadzi-
wiajacych predkosci. Przyroda bowiem nie preferuje kanciastych ksztattow ze wzgledu na
konieczno$¢ zwigkszonego wydatkowania energii na pokonanie oporow ruchu. W inzynierii
ksztalt imitujacy gruba skorg delfindw wykorzystuje si¢ do projektowania kadtubow todzi,
zwlaszcza todzi podwodnych. W 2001 roku powstata pierwsza podwodna 16dz firmy Innespa-
ce Productions o nazwie Sweet Virgin Angel, ktéra wygladem i zdolno$ciami przypomina
delfiny (zob. rysunek 3), gdyz potrafi wykonywaé rézne akrobatyczne popisy. Kolejne mode-
le mechanicznego, podwodnego delfina o nazwie SeaBreacher sa dwuosobowymi todziami

podwodnymi z grupy todzi luksusowych, ktére shuza gléwnie do celow rozrywkowych'®.

18 Eéd? podwodna w ksztalcie delfina, http://nt.interia.pl/komputery/news-lodz-podwodna-w-ksztalcie-
delfina,nld,678454 [06.01.2015].



Odwzorowania natury w nauce i inzZynierii 113

Rys. 3. L6dZ podwodna Sweet Virgin Angel o ksztatce delfina
Zrodto: SeaBreacher Dolphin Makes Waves, http://www.justluxe.com/lifestyle/luxury-yachts/article-1880.php
[20.02.2015].

Ptaki byly inspiracja dla zaprojektowania ksztaltu samolotu przez badaczy, ktérzy zauwa-
zyli ponadto, ze ptaki lecace w kluczu z tylu korzystaja z ciagu powietrza wytwarzanego
przez ptaki, ktore leca z przodu i dzigki temu zuzywaja mniej energii. To prawo aerodynamiki
jest wykorzystywane rowniez w lotnictwie. Samoloty lecace za innymi zuzywaja ok. 18%
mniej energii dzigki temu, e napotykaja na mniejszy opor powietrza'.

Ksztatt nasiona klonu byt inspiracja do budowy lotniczego $migta. Nasiona dzigki swoim
naturalnym ksztattom przy spadaniu z drzewa, zanim upadna na ziemig, sa w stanie pokonaé
na wietrze odlegtos¢ ponad 200 metrow. Tworca wiatrakowcow, nalezacej do wielkiej rodzi-
ny wiroptatéw, byt Juan De La Cierve, ktéry wyposazyt kadtub samolotu w swobodnie obra-
cajace sig¢ skrzydla na podobienstwo nasion klonu i dzigki temu skonstruowat latajacy po-

jazd'®,
2.2. Odwzorowanie koloru

Przyroda jest genialnym malarzem koloréw i zachwyca czlowieka réznorodno$cia barw.
Mozliwosci identyfikowania kolordw za pomoca zmystow badaja biolodzy przypatrujac si¢
zmiennosci koloréw kameleona czy maskujacemu ubarwieniu piér ptakow. Fizycy ttumacza
widzialno$¢ braw poprzez pochtanianie, odbicie badz emisj¢ energii z zakresu $wiatta wi-
dzialnego. Chemicy znajduja zwiazki chemiczne odpowiedzialne za kolor lub §wiecenie, opi-
suja budowe chemiczna zwiazkow, ktora decyduje o whasciwosciach naturalnych barwnikow.
Réznorodno$¢ kolorow i ich odpowiedni dobor wykorzystywany jest w wojskowosci, karto-

grafii, grafice, w reklamie i marketingu, modzie, architekturze wngtrz, psychologii.

7" Biomimikra, http://e-czytelnia.abrys.pl/zielen-miejska/2010-11-510/inspiracje-5358/biomimikra-12031
[18.02.2015].
'8 J. Romaniak, Wiatrakowce, http://www.wiatrakowce.net/artykuly.php?id=1 [20.12.2014].
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2.3. Odwzorowanie budowy organizmu

W medycynie podejmowane sa proby zastgpowania lub wspomagania réznych czesci ciata
i organéw urzadzeniami, ktore nasladuja naturalne funkcjonowanie. Przyktadem nowoczesnej
protezy technologicznej moze by¢ implant §limakowy dla oséb niestyszacych, ktorego sche-

mat zaprezentowano na rysunku 4.

Rys. 4. Schemat budowy implantu §limakowego

Zrodto: Implant $limakowy, http://pl.wikipedia.org/wiki/Implant %C5%9Blimakowy [06.01.2015].

W naszych domach czgsto wykorzystywane sa gumowe przyssawki podobne do przyssawek

u o$miornicy, np. w formie wieszaka tazienkowego, przedstawionego na rysunku 5.

a)
Rys. 5. a) Wieszak tazienkowy w formie przyssawki, b) Odnoze osmiornicy z przyssawkami

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wiasciwos$ci czepne niektorych zwierzat sa rowniez inspiracja przy produkcji specjal-
nych nietoksycznych klejow. Perfekcyjna technika poruszania si¢ po kazdej powierzchni zo-
stata wypracowana u gekona, ktorego podeszwy tapek sktadaja si¢ z mikroskopijnych wito-
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skow rozszczepionych dodatkowo na swych koncach w peczki jeszcze cienszych nano-
wloskoéw z ptaskim zakonczeniem tych wloskow. Ich ogromna liczba (ok. 5000 wioskow
w 1 mm?) odpowiada bezposrednio za bardzo duza powierzchnie przylegania tapek jaszczu-
rek do podtoza. Budowa tap gekona byla inspiracja do opracowania nowych tasm taczacych
w budownictwie oraz przy konstrukcji robotéw poruszajacych si¢ po pionowych szklanych
$cianach (tzw. robot-strazak)".

Innymi przykladami, ktére zainspirowaty projektantow do wynalezienia powierzchni
hydrofobowych, sa roéliny takie, jak: lotos, azalia ogrodowa, nasturcja i inne rosliny o samo-
czyszczacych wilasnos$ciach powierzchni lisci. Niektore rosliny maja taka ceche, ze krople
wody sptywajac po liSciach nie zostawiaja nawet $ladu zwilzenia, natomiast zbieraja wszelkie
osadzone na nim zanieczyszczenia. Liscie i kwiaty lotosu nie sa brudne, chociaz wyrastaja
z zamulonej wody. Dzieje si¢ tak, poniewaz powierzchnia liSci nie jest gltadka. Cechg samo-
czyszczacych sig¢ powierzchni o wlasciwosciach bakteriobojczych wykorzystano w budownic-
twie m.in. do produkcji farb elewacyjnych, dachowek oraz szyb™.

Wiele budowli architektonicznych posiada konstrukceje lub jej czg$¢ (np. dach) wzoro-
wang na budowie organizmow. Przyktadem moze by¢ wieza Eiffela w Paryzu, ktdrej przesta
boczne odpowiadaja konstrukcji kosci gabezastych u ludzi®'. Nasladowanie natury nie jest
jednak tatwe w budownictwie czy architekturze, gdyz nie wystarczy jedynie odwzorowanie
rozwiazania konstrukcyjnego, potrzebne sa jeszcze odpowiednie materiaty i dostgpne techno-
logie wytworzenia.

Najlepszymi ogniwami stonecznymi na $wiecie sg ro$liny, ktore maja zdolno$¢ bardzo
efektywnego przeksztatcania §wiatta na energig. Amerykanscy naukowcy zaproponowali wy-
korzystanie naturalnych ogniw fotowoltaicznych, ktére chca budowac z nanokrystalicznych
substratow celulozowych pochodzenia roslinnego, a doktadnie z lisci drzew. Trwa wigc na-
ukowe studium budowy liscia w celu skonstruowania lepszego ogniwa slonecznego w przy-

sztosci®.
2.4. Odwzorowanie cech przystosowawczych

Wyprawy w kosmos wiaza si¢ $cisle z poszukiwaniami najlepszych rozwiazan. Przy konstru-
owaniu robotow, ktore pobieratyby probki skat pochodzacych z ciat niebieskich, naukowcy
probuja wykorzystaé "wiertnicze" umiejgtnosci os czy termitow, ktore kopiac w ziemi dhugie
kanaly podazaja, podobnie jak korzenie drzew, za gradientem zawarto$ci wilgoci. Na wzor

kopcow termitow projektowane sa rowniez energooszczedne budynki. Stynnym przyktadem

19 K. Autumn, Y.A.Liang et all, Adhesive force of a single gecko foot-hair, Nature, 405(2000), s. 681-684.

2 A. Aldersey-Williams, Towards biomimetic architecture, Nature Materials 3(2004), s. 277-279.

2L p. Gates, Wynalazki Przyrody, Larousse, 1995.

2 Przyszlo$é to ogniwa stoneczne z lisci, http://www.geekweek.pl/aktualnosci/15910/przyszlosc-to-ogniwa-
sloneczne-z-lisci [20.12.2014].
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w architekturze stato si¢ miasto Harare w Zimbabwe. Zaprojektowany kompleks Eastgate,
posiadajacy specyficzne wlasciwosci regulacji temperatury i wentylacji, wzorowano na bu-
dowie kopcow termitow. Szacuje sig, ze Eastgate zuzywa tylko 10% energii wykorzystywanej
przez inne budynki o podobnych rozmiarach®.

Naukowcy prowadza badania nad opracowaniem réznych czujnikéw i instrumentow,
ktore maja stysze¢, widzie¢, czu¢ smak, zapach i dotyk. W urzadzeniach projektowanych
przez inzynieré6w stosowane sa dzwigki, zwlaszcza ultradzwigki, ktore imituja glos nietope-
rza, delfina, mor§wina itp. Sa to na przyktad sonary antykolizyjne w nawigacji morskiej,
echosondy, radary. Prowadzone sa badania nad tzw. "elektronicznym nosem i jezykiem",
urzadzeniem, ktoérego zadaniem jest rozpoznawanie szkodliwych substancji dla cztowieka
i zastosowaniem tego urzadzenia w produkcji Zywnosci oraz w monitoringu $rodowiska®.

Popularne jest obecnie fqczenie materialow oraz czeg$ci ubran na tzw. syntetyczne rzepy.
Ten sposob laczenia materialdéw mial swoja pierwotna inspiracje¢ w naturalnych roslinnych
rzepach przyczepiajacych si¢ np. do sierSci zwierzat. W réznych modelach potaczen materia-
16w mozna znalez¢ analogie do chwytnych gatazek roslin pnacych. Wyréznia si¢ osiem pod-
stawowych sposobow potaczenn wzorowanych na naturalnych rozwiazaniach: haczyki, wy-
pustka-dziura, zaciski, rozporki, ssawki, rozporowe zakotwiczenie, adhezyjne zakotwiczenie
i tarcicowe zakotwiczenie™. Wzorce do tych polaczen czerpane sa przez badawczy zaréwno
ze $wiata roslinnego, jak i zwierzecego®.

Rozwoj wspolczesnej elektroniki w zakresie miniaturyzacji uktadow, czyli produkcja
uktadéw scalonych o wielkiej skali integracji, daje mozliwosci zbudowania sztucznych, auto-
reprodukujacych si¢ nanouktadow i nanomaszyn. Wzorcem sa funkcjonujace na poziomie

zywej komorki biologiczne ,,nanomaszyny", umozliwiajace proces jej samoodtwarzania®’.
2.5. Odwzorowanie sposobow poruszania si¢

W XXI wieku inzynierowie robotyki starajac si¢ nawiagza¢ do natury, bacznie obserwuja, jak
zwierzgta radzg sobie z problemami. Probuja opracowywac i testowac¢ nowatorskie rozwiaza-
nia technologiczne dla robotow pracujacych dla ludzi. Obecnie konstruowane roboty moga
nasladowac sposob poruszania réznych zwierzat, w tym pajaka, homara, jaszczurki, Swiersz-

cza, skorpiona, ryby, meduzy, psa, geparda i innych zwierzat. Najszybciej biegajacym robo-

3 J. Milewska, Biomimikra, Zieleh Miejska nr 2011-12, http://e-czytelnia.abrys.pl/zielen-miejska/2010-11-
510/inspiracje-5358/biomimikra-12031.

24 T.A. Dickinson, J.White, J .S Krauer, D.R.Walt, Current trend in artificial nose technology, Trends Bio-
technol., 16(1998), s. 250-258.

2 K. Konopka, Wzorce z Natury w technice i inZynierii materialowej. Oficyna Wydawnicza Politechniki
Warszawskie, Warszawa 2011, s. 47.

% Projekty oparte na bioinspiracji, http://www.zdrowewidzenie.pl/soczewki-kontaktowe/item/62-projekty-
oparte-na-bioinspiracji.html [06.01.2015].

2T M. Ostwald, Lekcja natury w dzialalnosci inzynierskiej, e-skypt Politechniki Poznanskiej, s. 103,
http://www.sms.am.put.poznan.pl/eskrypty pliki/ inzynieriasystemow/lekcjanatury.pdf [22.02.2015].
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tem jest RoboGepard, ktory potrafi biega¢ z predkoscia blisko 30 km/h*®. Jednym z wyzwan
i probleméw technicznych jest uzyskanie jak najwigkszej stabilnosci robotow tak, zeby robot
mogt poruszaé si¢ na nierdéwnym terenie i moéglt powrdci¢ do pierwotnej pozycji po przewro-
ceniu si¢. Amerykanska agencja kosmiczna NASA chce wykorzystaé¢ robota pajaka mieszcza-
cego sie w dfoni do badania innych planet®.

Inzynierowie wigza wielkie nadzieje z robotami, ktére beda mogly dotrze¢ tam, gdzie
nie moga dotrze¢ ludzie. W przysztosci urzadzenia te moga przystuzy¢ si¢ ochronie srodowi-
ska czlowieka zapewniajac staly monitoring. Postgp technologiczny i dynamiczny rozwoj
nauki wskazuja na to, ze w niedalekiej przysztosci roboty beda pomagaty ludziom w coraz

wigkszej liczbie zadan.
2.6. Odwzorowanie zachowania w sytuacjach zagrozenia

Niektore rosliny posiadaja umiej¢tno$é zwijania si¢ w bardzo mate objgtosci i powrotu do
swoich wlasciwych ksztattow. Jest to wazna cecha, ktora probuje si¢ nasladowaé, wszedzie
tam, gdzie wielkos$¢ przechowywania przedmiotow jest wazna, na przyktad w przypadku ma-
gazynowania rzeczy (np. stomy) lub transportu pewnych urzadzen w kosmosie.

Godne nasladowania sa takze zdolno$ci samoorganizacyjne kolonii mrowek. Inteligentne
i dziatajace w podobny, niezalezny sposob roboty utatwityby usuwanie awarii w przestrzeni
kosmicznej. Nad rozwiazaniem tego typu pracuje wilasnie Price z australijskiej Federalnej
Organizacji ds. Badaf Naukowych i Przemystowych®. Opracowal on system "czujnikow
uszkodzen", ktory niczym skora pokrywalby zewngtrzna powloke statku i wychwytywat naj-
mniejsze zaktdcenia. Chcial stworzy¢ algorytm, ktory pozwalalby czujnikom wzajemnie na
siebie oddziatywac, a wigc zachowywac si¢ w sposob podobny, jak kolonia mrowek.

Wykorzystujac obserwacje mrowek i innych owaddéw, charakteryzujacych si¢ ,,spotecz-
nym” trybem pracy, opracowano programy rozwiazujace ztozone problemy sterowania ru-
chem w mocno obciazonych sieciach telekomunikacyjnych, w tym rowniez problem komiwo-

.. 31
jazera .

3. Metody i algorytmy inspirowane natura

Wiele z istniejacych algorytmoéw powstato jako proba nasladowania natury, cho¢ w informa-

tyce moga one by¢ zastapione innymi algorytmami lub moga by¢ mieszane z innymi tworzac

2 A. Kukwa, Roboty jak zywe zwierzeta, http://odkrywcy.pl/gid,14851858 title,Roboty-jak-zywe-
zwierzeta,galeriazdjecie.html?smg4sticaid=613cbce [20.12.2014].

» M. Ostwald, op. cit. s. 107.

3 Ibidem.

31 7. Michalewicz, D. Fogel, Jak to rozwiqzaé, czyli nowoczesna heurystyka, Warszawa 2006, WNT,
s. 20-35.
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rozwiazania hybrydowe. Algorytmy inspirowane biologicznie charakteryzuja si¢ tym, ze sa
one czgsto odporne na zaktocenia (niedoskonate dane, zmienne warunki, niepewno$¢ infor-
macji) i zwykle nie prowadza do uzyskania $cisle optymalnych (najlepszych mozliwych)
rozwiazan. Ponadto, dosy¢ czgsto majg charakter rozproszony, zdecentralizowany, sa skalo-
walne, a rozwigzania uzyskane w wyniku ich dziatania moga cechowaé si¢ nadmiarowoscia
i trudnymi do wykrycia zalezno$ciami’>.

Tabela 1 przedstawia krotki przeglad najpopularniejszych metod i algorytméw inspiro-
wanych natura. Opracowane metody klasyfikowane sa w dwoch gtéwnych dziedzinach ba-
dan, tj. w sztucznym zyciu i sztucznej inteligencji.

Sztuczne zycie jest interdyscyplinarnym kierunkiem badan zajmujacym si¢ tworzeniem
modeli Zycia (modelowanie zjawisk i proceséw biologicznych)®. Wéréd podstawowych ob-
szarOw zainteresowan sztucznego zycia sa: samoorganizacja, chemiczne poczatki zycia, ewo-
lucja ekosystemdow, ewolucja zachowan spotecznych, ewolucja komunikacji, selekcja, rozwoj
wielokomorkowy, naturalna i sztuczna morfogeneza, uczenie si¢ i rozwoj, wirtualne Swiaty,
awatary, autonomia robotéw, roboty humanoidalne, detektory zycia, projektowanie ewolucyj-
ne, ewoluujace uktady scalone, uktady samo-naprawiajace sig, inteligencja grupowa, emer-
gentne zachowania zbiorowe, epistemologia, etyka, sztuka (ewolucyjna muzyka, rzezba, ar-
chitektura, systemy interakcyjne)™.

Natomiast sztuczna inteligencja obejmuje rozwiazywanie probleméw metodami wzoro-
wanymi na naturalnych dziataniach i procesach poznawczych cztowieka, za pomocg symulu-
jacych je programow komputerowych. Celem i przedmiotem badan tej dziedziny wiedzy sa
maszyny 1 systemy, ktore potrafityby rozwiazywac zadania w tak inteligentny sposob, jak

czyni to cztowiek™.

Tab. 1. Cechy algorytméw inspirowanych natura

Klasa algorytméw Cechy charakterystyczne

Sa to obiekty sktadajace sig¢ z sieci komorek o okreslonym stanie oraz z algorytmu
(zbioru regut), ktory okresla stan danej komorki, najczgsciej w zaleznosci od stanow
komorek sasiednich. Automaty komérkowe wykorzystuja koncepcje samoreproduk-
Automaty cji, czyli powielania swojej budowy i przekazywania swoich cech. Sa narzgdziem
komorkowe wykorzystywanym do modelowania uktadéw dynamicznych i symulacji proceséw
fizycznych, w ktorych bierze udziat wiele uktadéw oddziatujacych ze soba. Sa przy-
ktadem tego, ze proste zasady i lokalne oddziatywania moga prowadzi¢ do bardzo

réznorodnych i skomplikowanych zachowan®.

2 Sztuczne zycie i algorytmy inspirowane biologicznie, http://www.alife.pl/czym-jest-sztuczne-zycie
[06.01.2015].

33 E. Thro, M. Syczewska, Sztuczne zycie: Zestaw narzedzi badacza, Seria: Technologie XXI Wieku, Wyd.
Intersoftland- Prentice Hall International, Warszawa-Hempstead 1994, s. 8-12.

** M. Komosifiski, Sztuczne Zycie. Algorytmy inspirowane biologicznie, ,Nauka”, nr 4, PAN, Warszawa
2008, s. 7-21.

5 MLI. Kasperski, Sztuczna inteligencja, Wyd. Helion, 2003. s. 17-20.

3¢ K. Kutakowski, Automaty komorkowe, OEN AGH, Krakéw 2000, s. 7-12.
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Sa to wszystkie algorytmy stosowane w symulacjach ewolucji biologicznej za pomo-
Algorytmy cg komputera. Znajduja one zastosowania w zadaniach modelowania dynamiki popu-
ewolucyjne lacji, projektach technicznych, zadaniach szeregowania, grach logicznych, w naukach
chemicznych, fizycznych i ekonomicznych®’.

Sa stochastycznymi procedurami poszukiwania rozwiazan optymalnych, opartymi na
rzeczywistych mechanizmach ewolucji biologicznej (doboru naturalnego, walki o

Algorytmy przezycie, dziedziczenia genetycznego)®. Stluza do poszukiwania przyblizonego

. rozwiazania problemu, mozliwie bliskiego rozwiazaniu optymalnemu w skompliko-
genetyczne

wanych przestrzeniach. Algorytmy genetyczne tacza w sobie ewolucyjna, naturalng
zasadg przezycia najlepiej przystosowanych osobnikéw z systematyczna, losowa
wymiana informacji za pomoca mechanizméw selekcji, reprodukcji i mutacji*’.

Jest to algorytm optymalizacji, ktory wykorzystuje w swym dziataniu analogi¢ do

S | termodynamiki tworzenia struktury krysztalow w procesie wyzarzania metalu i jego
ymulowane . . . . . .
. . hartowania. Symulowane wyzarzanie znalazto zastosowanie w rozwiazywaniu du-
wyzarzanie . L . . . . . L
zych zagadnien optymalizacyjnych, m.in. w rozwiazaniu problemu komiwojazera

T 40
oraz programowaniu nieliniowym™.

To grupa procesow stuzacych przede wszystkim do poszukiwania drog w grafie.
Zaliczane sa do systemow wieloagentowych, gdzie pojedynczy agent zwany jest
sztuczng mrowka. Heurystyka algorytméw mréwkowych polega na imitacji zacho-

Algorytmy wania prawdziwych mrowek w odnalezieniu najkrotszej drogi z mrowiska do pozy-

i wienia. Mrowki samoczynnie organizuja si¢ i wybieraja dobre trasy, w celu znalezie-
mrowkowe

nia najkrotszej drogi migdzy dwoma miejscami postuguja si¢ §ladem feromonowym.
Gdy inna mrowka natknie si¢ na ten $lad, przestaje poruszac si¢ w sposob losowy i
podaza za sladem w kierunku pozywienia. Algorytmy mrowkowe naleza do proceséw
przetwarzania z zakresu obliczen inteligentnych®'.

Bazuja na modelach zachowan spotecznych zwierzat poruszajacych sig i zyjacych w

gromadach. Algorytmy realizuja ukierunkowany ruch czastek w przestrzeni okreslo-
Algorytmy

. nego wymiaru w poszukiwaniu rozwigzania problemu optymalizacji. Iteracyjny pro-
rojowe

. ces optymalizacji polega na znajdowaniu coraz to lepszych potozen czastek w prze-

(roju czasteczek) . L . . . . .

strzeni poszukiwan i znalezienia potozenia optymalnego, do ktorego zbiega sig¢ cata
L \42

grupa (r6j) .

Jest nurtem sztucznej inteligencji odwzorowujacym zachowania spoteczne zwierzat.

. . Realizuje zasadg wspolpracy pomigdzy duza liczba matych, prostych jednostek bez
Inteligencja grupowa . L P
centralnego sterowania, dla osiagnigcia celu. System tego typu pomaga radzi¢ sobie z

problemami, ktére moga okaza¢ sig trudne dla jednej silnej jednostki.

Svst Sa efektywnymi, rozproszonymi uktadami przetwarzania informacji posiadajacymi
stem . C. . , L . .
. 4 Y . zdolno$¢ uczenia sig, adaptacji do zmiennego srodowiska i zdolnymi do rozproszonej,
immunologiczne

progowej detekcji ré6znego rodzaju anomalii. Wykorzystuja wlasnosci, obiekty (np.

37 H. Kwasnicka, Obliczenia ewolucyjne w sztucznej inteligencji, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wro-
ctawskiej, Wroctaw 1999, s. 8.

38 7. Michalewicz, Algorytmy genetyczne + struktury danych = programy ewolucyjne, Warszawa 1996,
WNT, s. 7-9.

¥ D.E. Goldberg, Algorytmy genetyczne i ich zastosowania, Wydawnictwa Naukowo-Techniczne, Warsza-
wa 1989, s. 17-18.

0 R. Kasperska, Symulowane wyzarzanie, [w:] M. Ostwald, Podstawy optymalizacji konstrukcji, Wydaw-
nictwo Politechniki Poznanskiej, Poznan 2005, s. 160-164.

1 D. Simon, Evolutionary optimization algorithms. Biologically-Inspired and Population-Based Ap-
proaches to Computer Intelligence, Wyd. John Wiley & Sons Inc., Hoboken, New Jersey, Canada 2013, s. 241-
246.

*2 M. Szczepanik, Algorytmy rojowe w optymalizacji ukladéw mechanicznych, Wyd. Politechniki Slaskiej,
Gliwice 2013, s. 28.
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limfocyty) i fundamentalne reguty uktadu odpornosciowego organizméw. Wiedza
zawarta w nauczonym systemie immunologicznym to zwarta posta¢ opisu dobrych
lub ztych przypadkow™.

Sa to statystyczne modele o architekturze umozliwiajacej wyszukiwanie, rozpozna-
wanie, analiz¢ 1 klasyfikacjg wzorcow. Mozna je traktowaé jako systemy obliczenio-
Sztuczne sieci we, ktore przetwarzaja informacjg wzorujac si¢ na zjawiskach zachodzacych w mo-
neuronowe zgu czlowieka. Sktadaja si¢ z duzej liczby elementéw przetwarzajacych informacjg,
nazywanych neuronami*. Sztuczna sie¢ neuronowa ma budowe warstwowa, posiada
mozliwo$é uczenia sie oraz po nauczeniu si¢ generowania przewidywan®.

Sa to inteligentne komputerowe programy konsultacyjne, ktére emuluja proces po-
dejmowania decyzji przez cztowieka-eksperta w danej, zazwyczaj waskiej dziedzinie.
Sktadaja sig z bazy wiedzy, modutu wnioskujacego do przetwarzania wiedzy, modutu
Systemy ekspertowe S . . . , . ..
wyjasniajacego uzytkownikowi sposob dochodzenia do konkluzji oraz modutu pozy-

skiwania wiedzy. Uzyskiwane wyniki sa porownywalne jako$ciowo z wynikami,

ktére sa w stanie dostarczy¢ profesjonaliéci z danej dziedziny™.

Komputerowe programy nasladujace naturg zawieraja w sobie elementy przypadkowosci
i dlatego sa niezwykle skuteczne w rozwiazywaniu ztozonych problemow. Zrozumienie zasad
funkcjonowania przyrody jest istotnym czynnikiem wspomagajacym projektowanie i kon-
struowanie funkcjonalnych, inteligentnych systemow informatycznych i informacyjnych in-
spirowanych biologia. Prowadzenie badan w tym zakresie pobudza rozwoj wigkszosci dyscy-
plin naukowych, a mozliwo$¢ zastosowania nowych rozwiazan pozwala cz¢sto na wznowie-

nie badan nad problemami dawno uznanymi za rozwigzane w optymalny sposob.

Zakonczenie

W pracy zaprezentowano przeglad dyscyplin naukowych, ktére w obszarze swoich zaintere-
sowan wykorzystuja inspiracje z natury. Pokazano takze praktyczne realizacje i istniejace
rozwiazania technologiczne nawiazujace do wzorcéw biologicznych (ksztattu, koloru, budo-
wy organizmow, cech przystosowawczych, sposobow poruszania sig, zachowania itp.). Opi-
sano takze krotko najpopularniejsze metody i algorytmy, ktére powstaty poprzez nasladowa-
nie proces6w biologicznych i obserwacji zachowan organizméw zywych.

Przyroda stworzyta zdumiewajace, kompleksowe i bogate rozwiazania, ktérych pocho-
dzenie stanowi najczesciej dla ludzi zagadke. Natura dostarcza nie tylko wzorcow do nasla-
dowania, lecz takze moze by¢ nauczycielem, ktory udziela cztowiekowi lekcji tworzenia in-
nowacyjnych i coraz doskonalszych rozwiazan w obecnej cywilizacji. Istnieje wiele innych

zachowan w przyrodzie, ktérych implementacja pozwala na zwigkszenie wydajno$ci, popra-

B S.T. Wierzchon, Sztuczne systemy immunologiczne. Teoria i zastosowania, Akademicka Oficyna Wy-
dawnicza EXIT, Warszawa 2001, s. 2-7.

# R. Tadeusiewicz, Sieci neuronowe, Akademicka Oficyna Wydawnicza RM, Warszawa 1993, s. 13.

5 J. Xiong, Podstawy bioinformatyki, Cambridge University Press, Cambridge 2006, s. 117.

% J.J. Mulawka, Systemy ekspertowe, WNT Warszawa 1996, s. 13-14.
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we procesu projektowania oraz uzytkowania rozwiazan inzynierskich. Czynnikami twérczymi
w naturze s3: nieodwracalno$¢ czasu, nieliniowo$¢, tendencja do samoorganizowania si¢
i tworzenia ztozonych uktadow, rywalizacja o ograniczone zasoby. Do rozwiazan najczesciej
zapozyczanych ze §rodowiska naturalnego mozna zaliczy¢: umiejgtno$é uczenia sig, sposoby
adaptacji do otaczajacego srodowiska, umiejetno$¢ wspolpracy, autonomicznos¢, metody sa-
morozwoju i optymalizacji.

Doktadne badanie i analiza zachowania zywych organizmoéw sg bardzo obiecujace. For-
my zywe sa bardzo rozwinigte, na skutek czego wyksztalcone przez nie rozwiazania moga
by¢ wykorzystane przez cziowieka w projektowanych urzadzeniach. Opracowanie nowych
rozwiazan wzorowanych na naturze pozwoli na zmniejszenie przypadkowosci w badaniach
naukowych oraz umozliwi fatwiejsze generowanie nowych pomystéw. Szukanie nowych po-
mystow 1 inspiracji stalo si¢ naturalnym dazeniem kreatywnego inzyniera. Napotykane barie-
ry konstrukcyjne, technologiczne czy numeryczne mozna pokonaé przez odejscie od utartych
schematow i zastosowanie nowego podejs$cia do problemu. Przyktady zaczerpnigte z natury sa
niewyczerpanym zrédtem inspiracji.

Istnieja dwa aspekty korzystania z rozwiazan spotykanych w naturze. Z jednej strony od-
wzorowanie natury w nauce i inzynierii moze by¢ narzedziem pomocnym w pokonywaniu
narastajacych problemow cywilizacyjnych na przeludnionej planecie Ziemia, a takze w za-
pewnieniu bezpiecznej przysztosci kolejnym pokoleniom. Z drugiej strony takie odwzorowa-
nie wskazuje na zwykle nasladownictwo i ograniczone mozliwosci tworcze cztowieka. Ko-

nieczne jest wigc szukanie rozsadnego kompromisu pomiedzy tymi dwoma aspektami.
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LOKALNY SYSTEM PORADNICTWA

ZAWODOWEGO
(NA PRZYKLADZIE MIASTA ZIELONA GORA)'

Streszczenie

W artykule dotyczacym lokalnego systemu poradnictwa zawodowego w Zielonej Gorze zapre-
zentowano kluczowe pojecia z zakresu poradnictwa zawodowego oraz wyniki przeprowadzo-
nych badan. Dokonana analiza wykazata, iz lokalny system poradnictwa zawodowego w Zielo-
nej Gorze nie jest spdjny. Instytucje osobno dziataja preznie, jednakze nie podejmuja ze soba
wspolpracy.

Stowa kluczowe: lokalny system, poradnictwo zawodowe, rynek pracy.

LOCAL SYSTEM OF CAREER GUIDANCE (ON THE EXAMPLE OF THE CITY
ZIELONA GORA)

Abstract

The article regarding the local system of career guidance in Zielona Géra presents key concepts
in the field of career guidance, and the results of the research. The analysis showed that the local
system of career guidance in Zielona Gora is not consistent. Separately institutions operate resil-
iently, however, they do not cooperate with each other.

Key words: local system, career guidance, labor market.

Wstep

We wspdtczesnym $wiecie jednym z czynnikéw hamujacych postep spoteczny jest bezrobo-
cie. Niewatpliwie przy pomocy poradnictwa zawodowego mozna, od najmtodszych lat, ukie-
runkowa¢ jednostke na wybdr odpowiedniego zawodu, dopasowujac go z jednej strony do jej

mozliwosci psychofizycznych, zdolnosci, zainteresowan, z drugiej zas do zapotrzebowania

! Artykut prezentuje wybrane zagadnienia pracy dyplomowej Olgi Regulanty, pt. Lokalny system poradnic-
twa zawodowego na przykltadzie miasta Zielona Goéra”, opracowanej pod kierunkiem dr hab. Bogustawa Pietru-
lewicza, prof. UZ (Instytut Edukacji Techniczno-Informatycznej Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Goéra
2011).
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rynku pracy, co z kolei moze uchroni¢ przed bezrobociem. Pomoc doradcza udzielana jest nie
tylko w szkotach, lecz rowniez w réznych instytucjach badz organizacjach, ktérych z uwagi
na skalg problemu, ciagle przybywa. Ich gléwnym celem jest niesienie wsparcia jednostce
w odnalezieniu samego siebie na konkurencyjnym dzi$ rynku pracy, zwlaszcza absolwentom,
ktorzy po ukonczeniu szkoty poszukuja swojej pierwszej pracy. Poradnictwo zawodowe ist-
nieje w zyciu cztowieka niemal od zawsze i chociaz od dawna jest znane, to dopiero obecnie

przezywa swoj rozkwit.

Poradnictwo zawodowe — ujecie teoretyczne

Poradoznawstwo definiowane jest w literaturze jako znawstwo poradnictwa, teoria poradnic-
twa, nauka o poradnictwie; ,,moze by¢ rozumiane, jako pewna struktura organizacji czy zbior
instytucji zajmujacych si¢ badaniem poradnictwa — katedry, zaktady, pracownie, zespoty ba-
dacze utworzone w uczelniach wyzszych, instytucjach naukowych oraz innych instytucjach,
generujace, gromadzace, przetwarzajace i przekazujace wiedzg na temat poradnictwa™.
W poradnictwie zawodowym wskazuje si¢ dwa podmioty, ktérymi sa doradca oraz radzacy
sig, ktorzy wchodza w relacje zwane dalej wspotdziataniem. Doradca ,,nazywany niekiedy
konsultantem, radzacym, ekspertem. Jeden z cztonkéw podmiotu poradnictwa i pod jego ad-
resem kierowany jest pewien zespot spolecznych oczekiwan i wymagan, dotyczacy zar6wno
jego umiejetnosci, wiedzy, kompetencji, jak i cech osobowosci. Przyjmuje si¢ bowiem, ze
doradca jest zardwno ten, kto podejmujac role zawodowa, wypelnia zadania przypisane da-
nemu stanowisku pracy, polegajace najczesciej na udzieleniu porad, rad, informacji itp., jak
i ten, kto kierujac si¢ altruizmem, odruchem serca, ludzka solidarno$cia, podejmuje podobne
dziatania™. Jak wynika z literatury mozemy wyré6zni¢ dwa rodzaje doradcow, jakimi sa do-
radca zawodowy i doradca pracy. Doradca zawodu ,,udziela pomocy w formie grupowych
i indywidualnych porad zawodowych mtodziezy, osobom dorostym w wyborze zawodu oraz
kierunku ksztalcenia i szkolenia uwzgledniajac ich mozliwosci psychofizyczne i sytuacje zy-
ciowa, a takze potrzeby rynku pracy oraz mozliwosci systemu edukacyjnego, wspolpracujac
z rodzicami oraz nauczycielami™. Z kolei doradca pracy ,,pomaga w wyborze zatrudnienia
i znalezienia pracy zgodnej z potrzebami i mozliwo$ciami osob zainteresowanych, zaréwno
dorostych jak i mtodocianych, oraz w okresleniu kierunkéw rozwoju zawodowego jednostek
oraz grup spolecznych w powiazaniu z potrzebami gospodarki, postepem technicznym i tech-

nologicznym zachodzacym w kraju, regionie i zakladzie pracy. Doradza pracodawcom

% A. Kargulowa, O teorii i praktyce poradnictwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004, s. 16.

* Ibidem, s. 39.

* B. Wojtasik, Warsztaty doradcy zawodu, Aspekty pedagogiczno-psychologiczne, Wydawnictwo PWN,
Warszawa 1997, s. 185.
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w rozwiazywaniu psychospotecznych probleméw kierowania zespotami ludzkimi™. Druga

osoba, ktora jest podmiotem poradnictwa jest radzacy sig ,,inaczej okreslany, jako osoba ra-
dzaca sig, wspomagany, ubiegajacy si¢ o porade, zasiggajacy porady. Jest to jednostka, ktora
charakteryzuje si¢ pewnymi trudno$ciami w regulowaniu swoich stosunkow ze §wiatem ze-
wnetrznym lub ze soba samym albo z jednym i drugim, osoba, ktéra ma obnizong umiejet-
no$¢ samodzielnego wyjsécia z okreslonej sytuacji zyciowej, dla niej trudnej, nowej lub nie-
pewnej, ale ktora wobec niej i wobec zwiazanych z tym swoich probleméw przyjmuje posta-
we aktywna. Nie umiejac samodzielnie poradzi¢ sobie z nimi, poszukuje pomocy i wspolpra-

cuje z doradca w ich rozwiazaniu™®

. Przedmiotem poradnictwa jest zatem problem, ktory do-
tyczy radzacego sig.

Wspdtczesnie mozna zauwazy¢ czegsto zamienne stosowanie takich terminow jak: orien-
tacja zawodowa, poradnictwo zawodowe, doradztwo zawodowe. Z uwagi na charakter niniej-
szego opracowania, w celu uniknigcia nieporozumien, ponizej zostang one scharakteryzowa-
ne. Orientacja zawodowa jest to ,,zesp6t dziatan przygotowujacych dzieci, mtodziez oraz oso-
by peholetnie do prawidlowego wyboru zawodu, kierunku ksztatcenia i pracy oraz doskona-
lenia lub zmiany kwalifikacji zawodowych, dziatania te polegaja na:

— ksztaltowaniu pozadanej postawy wobec nauki i pracy oraz rozwijaniu zainteresowan

zawodowych przez upowszechnianie wiedzy o zawodach,

— wyrobieniu umiejetnosci oceny wlasnych mozliwosci psychofizycznych,

— zaznajamianiu z racjonalnymi przestankami podejmowania decyzji w omawianym

zakresie,

— udzielaniu zaréwno indywidualnych oraz grupowych informacji, wyjasnien stano-

wiacych dla 0sob zainteresowanych pomoc w podejmowaniu decyzji zawodowych™.

Poradnictwo zawodowe to ,,metody dziatania rodzicow, nauczycieli, doradcow zawodo-
wych, psychologéw i lekarzy, a przede wszystkim pracownikdéw poradni psychologiczno-
pedagogicznych, urzedéw pracy i innych instytucji, ktorej gtdéwnym elementem jest udziele-
nie rad i niesienie pomocy w podjeciu $wiadomej, swobodnej decyzji dotyczacej wyboru za-
wodu lub szkoty zawodowej lub uczelni, a takze zmiany zawodu czy miejsca pracy. Mozna
traktowaé poradnictwo, jako jeden z etapéw orientacji zawodowej™®. Przedstawiajac ogot
dziatan w takim zakresie mozemy mowic o: a) orientacji i poradnictwie zawodowym, ktore
prowadzi si¢ wsréd mlodziezy, ktéra wybrata juz odpowiedni dla siebie zawodd, jednak do
konca ich wiedza, informacja nie jest o tym zawodzie rzetelna; b) poradnictwo zawodowe,

ktore dotyczy 0so6b czynnych zawodowo, osoby te chca by¢ najlepsze w tym co robia, niesio-

> Ibidem, s. 186.

® A. Kargulowa, op. cit., s. 41.

" E. Podoska-Filipowicz, Podstawy zawodoznawstwa, orientacji i poradnictwa zawodowego, Wydawnictwo
Uczelniane WSP w Bydgoszczy, Bydgoszcz 1996, s. 53.

8 Ibidem, s. 54.
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na jest tu pomoc w charakterze doradczym. Osoby te moga tez sta¢ przed przymusem, potrze-
ba zmiany zawodu’.

Zardéwno pojecie orientacja zawodowa, jak i poradnictwo zawodowe traktowane sa na
0go6t rownoprawnie, przez co uzywa si¢ ich razem pod nazwa ,,orientacja i poradnictwo za-
wodowe”. Dodatkowo, zarowno w literaturze, jak i w jezyku potocznym uzywa si¢ terminu
doradztwo zawodowe, rozumiane jako ,,proces, w ktorym doradca zawodowy pomaga klien-
towi w osiagnigciu lepszego zrozumienia samego siebie w odniesieniu do srodowiska pracy,
aby umozliwi¢ mu realistyczny wybor lub zmiang zatrudnienia lub tez osiagnigcia wlasciwe-
go dostosowania zawodowego. Pojecie to jest przez wielu autoréw uzywane zamiennie z po-
radnictwem zawodowym, jednak przyjmuje si¢, ze rdéznica migdzy nimi kryje si¢ w postrze-
ganiu problemoéw zaréwno przez radzacego sig, jak i doradce. W poradnictwie problem rodzi
si¢ w §wiadomosci radzacego sig, natomiast w doradztwie w $wiadomos$ci doradcy. Wazna
ro6znica jest rowniez wyeksponowanie roli doradcy w procesie doradzania — w poradnictwie
rola ta nie jest mocno zaznaczona, radzacy si¢ i doradca sa raczej wspotpartnerami, istota jest
dobrowolnos$¢ korzystania z porad, w doradztwie natomiast radzacy sig jest bardziej bierny,
aktywno$é lezy po stronie doradcy™'”.

Zaréwno poradnictwo, jak i orientacja zawodowa to procesy, ktorych gtéwnym celem jest
pomoc w rozwoju zawodowym cztowieka tak, aby dokonat on wtasciwego wyboru zawodu,
szkoty, pracy. Aby tego dokona¢ nalezy niewatpliwie stworzy¢ odpowiedni system pomoco-
wy, ktory powinien sktada¢ si¢ z odpowiednio do tego przygotowanych instytucji, 0sob i wia-
$ciwie podejmowanych dziatan. Przez system ,nalezy rozumie¢ zespo6t dziatan sprz¢zonych
ze soba wzajemnie i zintegrowanych poszczeg6lnych elementéw wykonawczych, ktore reali-
zuja réznorodne, a zarazem spojne wzgledem siebie zadania podporzadkowane wspdlnemu
celowi, jakim jest przygotowanie do $wiadomego i prawidtowego wyboru zawodu i szkoty”'".
Tak okreslany system zawiera takie elementy jak: instytucje, osoby i organizacje, ktore po-
dejmuja dziatania poradnicze oraz samych zainteresowanych — dzieci, mtodziez, czy doro-
stych.

Z uwagi na liczne konsekwencje (rowniez spoteczne) podejmowanych wyboréw eduka-
cyjno-zawodowych, powinien istnie¢ lokalny system poradnictwa zawodowego. Poradnictwo
lokalne, to wypracowany na danym terenie uktad instytucji i dziatan poradniczych, ktory po
odpowiedniej analizie §rodowiska, moze podja¢ odpowiednie dziatania pomocowe. Majac na
uwadze zjawiska obserwowane na rynku pracy, a zwlaszcza wzrastajacy wspotczynnik bezro-
bocia, nie mozna nie zauwazy¢ jak wazna jest odpowiednia praca doradcow zawodowych,
diagnoza $rodowiska i tworzenie lokalnych systemow doradztwa, dostosowanych do potrzeb

zaro6wno rynku pracy, jak i klientow.

® Ibidem.
1 Ibidem, s. 69.
" Ibidem, s. 81.
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Funkcjonowanie lokalnego systemu poradnictwa zawodowego
— analiza wynikow badan

Badania przeprowadzono w Zielonej Gorze, w miesiacach marzec — kwiecien 2011 roku,
w nastepujacych instytucjach: Powiatowy Urzad Pracy (PUP), Centrum Informacji i Plano-
wania Kariery Zawodowej (CIiPKZ), Ochotnicze Hufce Pracy (OHP), Centrum Ksztatcenia
Ustawicznego i Praktycznego (CKUiP). Gléwny problem badawczy brzmiat nastgpujaco: Czy
i w jaki sposob funkcjonuje lokalny systemu poradnictwa zawodowego?

Badania skierowane byty zarowno do doradcow zawodowych, jak i klientow korzystaja-
cych z ustug z zakresu poradnictwa zawodowego. W celu zgromadzenia materialu badawcze-
go wykorzystano metode sondazu diagnostycznego; techniki: ankieta, wywiad; narzedzia:
kwestionariusz ankiety, kwestionariusz wywiadu'?.

W badanym okresie sytuacja na zielonogdérskim rynku pracy nie byla zadowalajaca,

o czym $wiadcza dane zawarte w tabeli 11 2.

Tab. 1. Poziom bezrobocia w miescie Zielona Gora

Ilos¢ bezrobotnych Ilo$¢ bezrobotnych z prawem do zasitku
Wyszczegolnienie na dzien 31.12. na dzien 31.12.
2008 2009 2010 2008 % 2009 % 2010 %
Zielona Géra 2748 4363 4529 448 16,30 959 22,00 802 17,70

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych z PUP w Zielonej Gorze.

Analizujac dane zawarte w tabeli 1 mozna zauwazy¢, iz w miescie Zielona Gora ilo$¢ bezro-
botnych miata tendencjg wzrostowa. Szczegolnie bardzo duzy wzrost zauwazono poréwnujac
rok 2008 i 2009. Jak wynika z tabeli 2, ktéra przedstawia poziom bezrobocia w 2011 roku,
w pordéwnaniu z rokiem poprzednim, liczba 0séb bezrobotnych wzrosta, co prawda bezrobo-
cie z miesiaca na miesiac spada, jednak trzeba pamigta¢, ze w duzej mierze przyczyniaja sig¢
do tego prace sezonowe, wigc spadek moze by¢ ztudny, gdyz pod koniec roku znowu mozna
zanotowaé wzrost. W poréwnaniu do roku 2010, liczba 0séb bezrobotnych z prawem do za-

sitku wzrosta o 143 osoby bezrobotne.

2 M. Lobocki, Metody badar pedagogicznych, Pafistwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1984;
T. Pilch, Zasady badan pedagogicznych, Wyd. Akademickie ,,Zak”, Warszawa 1995.
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Tab. 2. Poziom bezrobocia w miescie Zielona Gora w roku 2011

Wi Liczba zarejestrowanych bezrobot- Z prawem do zasilku
nych
Styczen 5200 945
Luty 5152 945
Marzec 5123 930
Kwiecien 5061 888

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych z PUP Zielona Goéra.

Pierwsza badang instytucja byl Powiatowy Urzad Pracy, ktory w badanym okresie zaj-
mowat si¢ najwigksza liczba osob korzystajacych z poradnictwa zawodowego (w poréwnaniu
z innymi badanymi instytucjami). Korzysta¢ z ustug PUP mogli bezrobotni, osoby poszukuja-

ce pracy oraz pracodawcy.

Tab. 3. Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa w 2010

. . . poradnictwo gru- . . .
poradnictwo indywidualne badania testowe informacja zawodowa
powe
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2009 1503 715 489 0 0 27 27 161 211 868
2010 1884 1568 870 7 41 0 0 164 215 1072

Zrédto: opracowanie wiasne a postawie danych z PUP Zielona Gora.

Analizujac tabel¢ 3 mozna zaobserwowac, iz porownujac dwa lata 2009 i 2010, korzystanie
z poradnictwa i informacji zawodowej znacznie poprawito si¢ w przypadku poradnictwa gru-
powego, gdzie liczba o0sob, ktore skorzystaty z porady grupowych z 0 wzrosta do 41 oséb
(przyczyna braku porad grupowych w roku 2009 byt brak warunkéw lokalowych). W porow-
naniu do roku 2009 z porad indywidualnych skorzystato 381 0sob.

Kolejna instytucja objeta badaniami byto Centrum Informacji i Planowania Kariery Za-
wodowej w Zielonej Gorze. CIiPKZ jest wyspecjalizowana placéwka Wojewoddzkiego Urze-
du Pracy w Zielonej Gorze, $wiadczaca ustugi w zakresie poradnictwa zawodowego i pomocy
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psychologicznej. Zajmuje si¢ gromadzeniem i udostepnianiem informacji o zawodach, rynku
pracy, mozliwo$ciach zdobywania kwalifikacji zawodowych. Oferta Centrum ,,skierowana
jest do 0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy, do 0séb chcacych si¢ przekwalifikowac, do
absolwentow szkot, ktorzy wchodza na rynek pracy, do 0sob opuszczajacych zaktad karny lub
areszt”"”.

Ochotnicze Hufce Pracy rowniez zajmuja si¢ poradnictwem zawodowym. ,.Dziatania
obejmuja funkcjonowanie Mobilnych Centréw Informacji Zawodowej i Mtodziezowych Biur
Pracy, zbudowanie Mtodziezowych Centréw Kariery i Punktow Posrednictwa Pracy oraz
stworzenie ptaszczyzny wspotpracy na linii Szkolne Osrodki Kariery a OHP sa bardzo istotne
dla stworzenia ogolnopolskiego systemu poradnictwa zawodowego i wypetniaja luke, jaka
W nim istnieje odno$nie mtodziezy w wieku 15-25 lat. Docelowo sie¢ placéwek powstatych
i powstajacych w ramach tworzonego przez OHP ogolnopolskiego systemu informacji i po-
radnictwa zawodowego dla mlodziezy dzigki nowoczesnym standardom pracy, oprzyrzado-
waniu, wyposazeniu i systemowi ciagltego szkolenia kadry — zapewni realizacj¢ ustug dorad-
czych na najwyzszym europejskim poziomie™'*. OHP powinien pracowaé przede wszystkim
na rzecz mlodziezy, w szczegolnosci zagrozonej wykluczeniem spotecznym oraz bezrobot-
nych do 25 roku zycia.

Ostatnig badang placoéwka bylo Centrum Ksztatcenia Ustawicznego i Praktycznego, ktora
wspiera osoby uczace si¢ w CKUiP, ktére nie moga poradzi¢ sobie na rynku pracy oraz osoby
spoza szkoty. Organizowane sa zarowno indywidualne porady edukacyjne, jak i zawodowe
oraz prowadzone sg grupowe spotkania aktywizujace.

W badaniach wigcej uczestniczyto (tab. 4). Potwierdzeniem na to jest fakt, iz wigcej ko-
biet zarejestrowanych jest w Powiatowym Urzedzie Pracy. Panie réwniez cze¢sciej korzystaja
z pomocy specjalistow i nie stanowi to dla nich zadnego problemu. Najwigcej 0os6b znajduje
si¢ w wielu 19-24 lat, oraz 25-30 lat. Mozna zaobserwowac, ze sa to osoby, ktore najprawdo-
podobniej ukonczyt szkole $rednig i nie podjety dalszej nauki oraz osoby, ktére ukonczyly
studia. Badania pokazaty, ze 47 os6b badanych to osoby z wyksztalceniem $rednim, oraz 33
osoby z wyksztatceniem wyzszym. Podsumowujac, mamy do czynienia z osobami mtodymi,

ktoére posiadaja wyksztalcenie i najprawdopodobniej zaczynaja swoja karier¢ zawodowa.

3 Dla bezrobotnych i poszukujqcych pracy, http://www.wup.zgora.pl/PL/183/Centra_Informacji/

[31.05.2011].
'* Ochotnicze Hufce Pracy, http://www .lubuska.ohp.pl/strona.php/27 rynek pracy.html [31.05.2011].
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Tab. 4. Dane personalne badanych respondentow

Instytucje

Wyszczegolnienie PUP CIPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L| % L Y%
Pleé Kobieta 32 130,77 | 20 |19,23| 16 | 1538 | 6 | 577 | 74 | 71,15
Mgzczyzna 18 | 17,31 4 |38 7 6,73 | 1 1096 | 30 | 28,85

14-18 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
19-24 16 | 1538 | 10 | 9,62 | 7 6,73 | 5 | 481 | 38 | 36,54
o 25-30 18 | 17,31 6 |577 ] 11 | 10,58 | 2 | 1,92 | 37 | 35,58
31-35 6 5,77 5 1481 ] 3 2,88 | 0 0 14 | 13,46
36-46 8 7,69 0 0 0 0 0 0 8 7,69
47 i wigcej 2 1,92 3 2,88 | 2 1,92 |1 0 0 7 6,73
podstawowe 1 0,96 0 0 3 2,88 0 0 3,85
gimnazjalne 1 0,96 0 0 5 481 | 0 0 5,77
Wyksztalcenie | zawodowe 6 5,77 3 2,88 4 3,85 11096 | 14 13,46
$rednie 20 | 1923 | 12 |11,54| 9 8,65 | 6 | 577 | 47 | 45,19
Wyzsze 22 | 21,15 9 8,65 | 2 1,92 1 0 0 33 | 31,73

Legenda: L —liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie whasne.

Kolejna kwestia, istotng z punktu widzenia podjetych badan, byt okres, w ktorym respon-

denci korzystali z poradnictwa zawodowego (tab. 5).

Tab. 5. Okres korzystania z ustug poradnictwa zawodowego przez badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %
Miesigc 15 | 1442 | 10| 9,62 18 17,31 2 1,92 | 45 43,27
Pol roku 13 | 12,50 | 6 5,77 0 0 1 0,96 | 20 19,23
Rok 7 6,73 1,92 0 0 0 0 9 8,65
1 do 4 lat 10 9,62 | 2 1,92 0 0 4 3,85 16 15,38
5iwyzej 5 4,81 4 3,85 5 4,81 0 0 14 13,46
Ogodtem | 50 | 48,08 | 24 | 23,08 23 22,12 7 6,73 | 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Jak wynika z danych zawartych w powyzszej tabeli, z ustug poradnictwa zawodowego naj-

wigcej 0sob skorzystato w ostatnim miesiacu, co niestety nie $wiadczy dobrze o systemie.

Przypuszcza sig, ze spowodowane moze by¢ to zbyt wolnym rozwojem systemu lokalnego,

a wlasciwie brakiem tego rozwoju. Moze réwniez by¢ poczatkiem jego powstawania, bowiem
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badani respondenci, cho¢ od niedawna, ale korzystaja z ustug w obszarze poradnictwa zawo-
dowego.

Nastepnym zagadnieniem, ktore poddano analizie jest czestotliwo$¢ korzystania z po-
szczegoblnych instytucji/organizacji przez respondentdw. Dane na ten temat przedstawia
tabela 6.

Tab. 6. Korzystanie z instytucji/organizacji w zakresie poradnictwa zawodowego przez badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %
Bardzo czesto 5 4,81 2 1,92 0 0 1 0,96 8 7,69
Czesto 16 | 1538 | 4 3,85 0 0 1 0,96 21 20,19
Od czasu do czasu 10 9,62 8 7,69 5 4,81 2 1,92 25 24,04
Rzadko 8 7,69 4 3,85 4 3,85 2 1,92 18 17,31
Bardzo rzadko 11 10,58 | 6 5,77 14 | 13,46 1 0,96 32 30,77
Ogotem | 50 | 48,08 | 24 23,08 23 | 22,12 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Niestety, wedlug przeprowadzonych badan, respondenci korzystaja z ustug poradnictwa za-
wodowego bardzo rzadko, badz tez od czasu do czasu, co nie §wiadczy zbyt dobrze o przeba-
danych instytucjach/organizacjach.

W poradnictwie (szczegélnie w przypadku osob mieszkajacych w miejscowosciach
znacznie oddalonych od miast, gdzie funkcjonuja instytucje swiadczace ustugi z zakresu po-
radnictwa zawodowego) niezwykle wazne jest miejsce, w ktorych organizowane sg spotkania
(tab. 7).

Tab. 7. Miejsca spotkan realizowanych przez instytucje/organizacje dla badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %
Na miejscu 46 | 44,23 22 21,15 | 16 | 1538 | 7 6,73 91 87,50
Na miejscu i wyjazdowe 4 3,85 1 0,96 6 5,77 0 0 11 10,58
Wyjazdowe 0 0 1 0,96 0 0 0 0 1 0,96
Przez internet 0 0 0 0 1 0,96 0 0 1 0,96
Inne 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Ogolem | 50 | 48,08 24 23,08 | 23 | 22,12 | 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie whasne.
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Respondenci gtéwnie sa zorientowani na spotkania organizowane w siedzibie danej instytu-
cji/organizacji. Jednak wyrdznione réwniez zostaty spotkania organizowane poza terenem
instytucji. Przyktadem takim jest np. OHP, pod ktore podlega Mobilne Centrum Informacji
Zawodowej (MCIZ). Jak sama nazwa wskazuje dziatalno$¢ tej instytucji organizowana jest
roOwniez w terenie. Potwierdzeniem jest wypowiedz doradcy zawodowego z MCIZ, Pana To-
masza, ktory pracuje na stanowisku doradcy zawodowego od 7 lat: ,,Czg¢sto nas nie ma, po-
niewaz pracujemy w terenie, glownie z mtodzieza w szkolach, docieramy tam gdzie nie ma
doradcy zawodowego, by uswiadomi¢ im ich mozliwosci, pracujemy réwniez z bezrobotny-
mi. Jesli chodzi o poradnictwo, to jest ono rozproszone, nie ma spdjnego systemu, aby wspo-
moéc dzialanie lokalnego systemu poradnictwa przydataby si¢ wigksza wspolpraca migdzy
instytucjami, bo tego brakuje. Dobrym pomystem bytoby réwniez przeprowadzenie wigcej
szkolen na poziomie lokalny (...)”.

Istotna kwestia, z punktu widzenia 0s6b dotknigtych problemami zawodowymi, jest licz-

ba instytucji/ organizacji $wiadczacych ushugi poradnicze z tego zakresu (tab. 8.).

Tab. 8. Opinie badanych respondentow dotyczaca liczby instytucji/organizacji znajdujacych sig na terenie Zielo-
nej Gory

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %
Tak 22 21,15 12 11,54 0 0 0 0 34 32,69
Zdecydowanie tak 4 3,85 0 0 0 0 0 0 4 3,85
Nie wiem 7 6,73 8 7,69 11 | 10,58 | 3 | 2,88 29 27,88
Nie 9 8,65 4 3,85 5 | 481 4 | 3,85 22 21,15
Zdecydowanie nie 8 7,69 0 0 7 6,73 0 0 15 14,42
Ogodtem | 50 48,08 24 | 23,08 | 23 | 22,12 | 7 | 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Odpowiedzi respondentow, dotyczace liczby istniejacych instytucji/organizacji, ktorych ce-
lem jest udzielania wsparcia zawodowego, byly bardzo zréznicowane. Dla jednych jest to bez
znaczenia, dla innych badanych osob ilo$¢ instytucji dzialajacych w kierunku poradnictwa
jest zdecydowanie wystarczajaca.

Kolejnym zagadnieniem, na ktore zwrocono uwagg jest dostgpnos¢ informacji o dziatal-

nos$ci danej instytucji/organizacji. Dane na ten temat przedstawia tabela 9.
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Tab. 9 Dziatalnos¢ instytucji/organizacji w opiniach badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CLiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %
Tak 22 21,15 14 1346 | 9 8,65 3 2,88 48 46,15
Zdecydowanie tak 4 3,85 6 5,77 4 3,85 2 1,92 16 15,38
Nie wiem 13 12,50 4 3,85 6 5,77 2 1,92 25 24,04
Nie 5 4,81 0 0 4 3,85 0 0 9 8,65
Zdecydowanie nie 6 5,77 0 0 0 0 0 0 6 5,77
Ogodtem| 50 48,08 24 | 23,08 | 23 | 22,12 | 7 6,73 | 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Przeprowadzone badanie pokazaty, iz informacje o dziatalno$ci badanych instytu-
cji/organizacji sg dostepne. Jednak pojawit si¢ niewielki procent oséb, ktore nie sa zadowolo-
ne z tego przekazu. Przyczyna moze by¢ np. brak dostgpu do Internetu, ktory w dzisiejszych
czasach jest masowym $rodkiem przekazu, jednakze jeszcze nie dla wszystkich.

Analizie poddano rowniez formy pozyskiwania informacji o ofercie instytucji/organizacji.

Dane na ten temat prezentuje tabela 10.

Tab. 10. Formy pozyskiwania informacji o ofercie instytucji/organizacji przez badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %
Internet 23 22,12 14 13,46 9 8,65 6 | 577 52 50
Ulotki 7 6,73 4 3,85 4 3,85 0 0 15 | 1442
Telewizja i radio 3 2,88 2 1,92 0 0 0 0 481
Ogloszenie w prasie 7 6,73 0 0 0 0 0 0 6,73
Inne 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Z danych wynika, iz najwigcej 0sob, w celu szukania informacji dotyczacych ofert instytu-
cji/organizacji, korzysta z Internetu. Zjawisko to moze by¢ spowodowane tym, iz badanymi
osobami sa w wigkszosci osoby mtode, dla ktorych korzystanie z Internetu nie stanowi pro-
blemu.

Dokonujac kolejnej analizy poddano ocenie, jakie dziatania nalezatoby podja¢ wg re-
spondentéw, aby wspomoc funkcjonowanie sieci poradnictwa zawodowego. Dane na ten te-
mat przedstawiaja tabele 11,12,13,14.
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Tab. 11 Dziatania pomagajace w funcjonowaniu sieci poradnictwa zawodowego w opiniach badanych

respondentéw z PUP

zdecydowanie .. zdecydowanie
o TAK nie wiem NIE nie
L % L % L % % L %

poprawe ustug poradnic-

twa zawodowego dla 19 18,27 20 19,23 11 10,58 - - -
dzieci i mlodziezy

poprawg ustug poradnic-

twa zawodowego dla 0sob 17 16,35 23 22,12 7 6,73 2,88 - -
dorostych

poprawg dostepudoustug | 15 4 |y is | g | ges 481 | - ;
poradnictwa zawodowego

poprawg systemow wspie-

rajacych poradnictwo 16 15,38 19 18,27 13 12,50 - 2 1,92
zawodowe

Inne - - - - - - - - -
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Analizujac odpowiedzi respondentow z Powiatowego Urzgdu Pracy mozna wywnioskowac,

iz optymalnym roziwazaniem pomagajacym w funkcjonowaniu poradnictwa zawodowego

bytaby poprawa ustug poradncitwa zawodowego dla dzieci i mlodziezy oraz poradnictwa

zawodowego dla 0séb dorostych.

Tab. 12. Dziatania pomagajace w funcjonowaniu sieci poradnictwa zawodowego w opiniach badanych

respondentow z CIiPKZ
zdecydowanie .. zdecydowanie
TAK nie wiem NIE .
tak nie
L % L % L % % L %

poprawe ustug poradnictwa

zawodowego dla dzieci i 6 5,77 12 11,54 - - 5,77 - -
miodziezy

poprawe ustug poradnictwa

zawodowego dla 0sob 10 9,62 14 13,46 - - - - -

dorostych

poprawg dostepudoustug | 1050l | ges |4 | 35 ; ; ;
poradnictwa zawodowego

poprawe systemow wspie-

rajacych poradnictwo za- 5 4,81 13 12,50 5 4,81 - - -
wodowe

Inne - - - - - - - - -
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.
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Dokonujac analizy wynikéw uzyskanych w Centrum Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej, respondeci za najbadziej korzystna form¢ uznali poprawg ustug poradnictwa

zawodowego dla 0oséb dorostych.

Tab. 13. Drzialania pomagajace w funcjonowaniu sieci poradnictwa zawodowego w opiniach badanych
respondentéw z OHP

zdecydowanie .. zdecydowanie
TAK nie wiem NIE .
tak nie
L % L % L % L % L %
poprawe ustug poradnictwa
zawodowego dla dzieci i 9 8,65 11 10,58 3 2,88 - - - -

mlodziezy

poprawe ustug poradnictwa
zawodowego dla 0sob doro- 6 5,77 13 | 12,50 2 1,92 2 1,92 - -
stych

dostegpu do ustu
POPrOWE COSIRPRCOUSHE 1 1y 1346 | 7 |63 | 2 | 192 | - | - - -
poradnictwa zawodowego

popraweg systemow wspiera-

jacych poradnictwo zawo- 5 4,81 9 8,65 6 5,77 4 3,85 - -
dowe
Inne - - - - - - - - - -
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrddlo: opracowanie wlasne.

Analizujac przeprowadzone badania w Ochotniczym Hufcu Pracy, badani respondenci za

najbadziej korzystna forme uznali poprawe dostepu do ustug poradnictwa zawodowego.

Tab. 14. Dzialania pomagajace w funcjonowaniu sieci poradnictwa zawodowego w opiniach badanych
respondentéw z CKUiP

zdecydowanie .. zdecydowanie
TAK nie wiem NIE .
tak nie

L % L% | L|%]|L | % L %

tu dnictw: do-
poprawe us : g PF)ra mc. .a zawodo 6 577 1 oo - i i i i i
wego dla dzieci i mlodziezy

poprawe us%%lg poradnictwa zawodo- 5 481 1 loos| 1 |06 - i i i
wego dla 0sob dorostych

dostgpu do ustu dnictw
poprawg dostepu do ushug poradnictwa 4 3.85 > [192] 1 |06 - i i i
zawodowego

temo ierajacych
popraw.Q systemow wspierajacyc 5 481 1 lo9s| 1 |096]| - i i i
poradnictwo zawodowe

Inne - - - - - - - - - -

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Ostatnia analizowana placowka bylo Centrum Ksztalcenia Ustawicznego i Praktycznego,
w ktorym badani respondenci za najbadziej korzystna forme uznali poprawg ustug
poradnictwa zawodowego dla dzieci i mtodziezy.

Niestety niewiele badanych respondentéw zauwazylo, iz znaczacym punktem jest
usprawnienie systeméw, ktére powinny wspieraé poradnictwo zawodowe, a brak wsparcia
moze spowodowaé brak mozliwosci niesienia pomocy dla innych aspektow znaczacych
w poprawie funkcjonowania sieci poradnictwa zawodowego.

Kolejnym zagadnieniem, ktére poddano analizie, byly problemy z zakresu poradnictwa
zawodowego wystepujace w Zielonej Gorze. Wérdd nich wyrdzniono takie kategorie jak: zbyt
mala liczba instytucji zajmujacych si¢ poradnictwem zawodowym, brak wspotpracy migdzy
instytucjami, niekompetentni doradcy zawodowi. Dane na ten temat przedstawiaja rysunki 1,
2,3,4.

® zbytmala liczba mstytucj
zajmujacy ch sig
poradnictwem zawodowym

23,08

® brak wspolpracy miedzy
mstytucjanu

17,31

niekompetentni doradey
zawodowi

0,96
6,73

o
(=]

0 . i

0,96

Badani respondenci w %

. : . mINNE
zdecydowanie  TAK 11€ man NIE zdecy dowanie I

tak zdania nie

Rys. 1. Problemy wystgpujace w Zielonej Gorze w opiniach badanych respondentéw z PUP

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Analizujac przeprowadzone badania w Powiatowym Urzgdzie Pracy, respondenci za najbar-
dziej istotny problem uznali zbyt mata liczbg instytucji zajmujacych si¢ poradnictwem zawo-

dowym. Jedna z przyczyn moze by¢ brak srodkéw finansowych na rozwoj.
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Rys. 2. Problemy wystgpujace w Zielonej Gorze w opiniach badanych respondentéw z CliPKZ

Zrodto: opracowanie wiasne

Dononujac analizy kolejnej instytucji, Centrum Informacji i Planowania Kariery Zawodowe;j,
pokazno, iz problemem jest zbyt mata liczba instytucji zajmujacych si¢ poradnictwem

zawodowym. Natomiast niekompetencja pracownikow nie jest problemem omawianego

regionu.
14
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Rys. 3. Problemy wystgpujace w Zielonej Gorze w opiniach badanych respondentow z OHP

Zrodto: opracowanie wiasne.

Kolejna badana instytucja to Ochotniczy Hufiec Pracy, w ktérym respondeci wskazali jako
problem kluczowy, zbyt matq liczbg instytucji zajmujacych si¢ poradnictwem zawodowym,

na dugim miejscu pojawit si¢ brak wspotpracy migdzy instytucjami.
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Rys. 4. Problemy wystgpujace w Zielonej Gorze w opiniach badanych respondentow z CKUiP

Zrodto: opracowanie wiasne.

Badani respondenci w Centrum Ksztatcenia Ustawicznego 1 Praktycznego w Zielonej Gorze
za problem rejonu uznali brak wspdlpracy migdzy instytucjami, jak i zbyt mag liczbg
instytucji zajmujacyh si¢ poradnictwem zawodowym.

Po przeanalizowaniu probleméw wystgpujacych w Zielonej Gorze z punktu widzenia
klientow poradnictwa zawodowego, przytoczone zostana wypowiedzi specjalistow, czyli do-
radcéw zawodowych. Otdz Pani Elzbieta, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od
12 lat stwierdzita, ze: ,,Jako takiego systemu nie ma, nie jest to regulowane zadnymi przepi-
sami prawnymi, nie ma odgérnego polecenia na wspolpracg instytucji, co prowadzi do braku
systemu poradnictwa zawodowego (...) przede wszystkim ustawodawstwo, jedna ustawa,
ktora mowilaby o systemie i jego dzialaniu”. Pan Radostaw, pracujacy na stanowisku doradcy
zawodowego od roku wskazat, ze: ,,Duzym ograniczeniem jest brak personelu, doradcow za-
wodowych, na jednego doradcg przypada kilka tysigcy klientow”. Pani Mariola, pracujaca na
stanowisku doradcy zawodowego od 12 lat uznata, ze: ,,Szansa bedzie zatrudnienie doradcéw
zawodowych w szkotach na etat, dzigki temu bedzie to normalnie wyglada¢. Dzieci moglyby
korzysta¢ z ustug doradcy zawodowego, kiedy by tylko chcialy”. Pani Kasia, pracujaca na
stanowisku doradcy zawodowego od 3 lat wskazata, ze: ,,(...) Nalezy propagowac potrzebg
prowadzenia poradnictwa zawodowego w szkolach — potrzebe zatrudniania doradcéw zawo-
dowych w szkotach. Cel — przyzwyczaié spoteczenstwo do potrzeby planowania kariery oraz
,,08W0i¢” z doradca zawodowym (...)”.

Podsumowujac, wg opinii doradcéw zawodowych istotna rzecza jest wspotpraca migdzy
instytucjami tak, aby system poradnictwa zawodowego istnial, powinna by¢ rdwniez wigksza

liczba doradcow zawodowych, takze w szkole.
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Kolejnym zagadnieniem, ktére poddano analizie bylo uwzglednienie powstatych wcze-
$niej problemoéw w systemie poradnictwa zawodowego. Dane na ten temat przedstawia tabela
15.

Tab. 15. Uwzglednienie probleméw w systemie poradnictwa w opiniach badanych respondentéw

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem
% L % L % L % L %
Tak 8 7,69 6 5,77 0 0 0 0 14 13,46
Zdecydowanie tak 17 16,35 12 11,54 4 3,85 0 0 33 31,73
Nie wiem 11 10,58 2 1,92 16 | 1538 5 4,81 34 32,69
Nie 5 4,81 2 1,92 3 2,88 0 0 10 9,62
Zdecydowanie nie 9 8,65 2 1,92 0 0 2 1,92 13 12,50
Ogolem 50 48,08 | 24 | 23,08 23 | 22,12 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zgodnie z informacjami zawartymi w powyzszej tabeli, respondenci uznali, ze ich problemy
zdecydowanie zostaty uwzglednione w wigkszosci instytucji.
Kolejnym znaczacym zagadnieniem jest pokazanie, jak mozna pomoc w usprawnieniu

lokalnego systemu poradnictwa. Dane na ten temat przedstawiaja rysunki 5, 6, 7, 8.
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zapewniajac przez cale Zycie dostep jednosce do nformacyi 1 poradnictwa zawodowego
W zapewniajqc dostep do ushig pogrednictwa pracy oraz technik poszukiwania pracy
promowania1 stymulowaniawyk orzy stania technologi mformaty cziy ch
m zwigkszenie inwesty ¢ji w zasoby ludzkie
mInne

Rys. 5. Usprawnienie lokalnego systemu poradnictwa w opiniach badanych respondentow z PUP

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Analizujac informacje dotyczace usprawnienia lokalnego systemu poradnictwa, wazne jest
zapewnienie przez cate zycie dostgpu jednostce do informacji i poradnictwa zawodowego.
Jest to zrozumiate, bowiem jesli cztowiek bedzie mial od poczatku pomoc w ksztattowaniu
swojego rozwoju zawodowego, nie bedzie popelnial blgdéw. Natomiast lokalny system be-
dzie dziatat ptynniej, bowiem bedzie zapotrzebowanie na ustugi doradcy zawodowego, czyli

na ustugi w zakresie poradnictwa.

16
14
12 S
- =
10 | ]
]
8 s‘ ~
= K =]
G -]
4 ] =
i ~
2 8 Y~
> =
0 | |
zdecy dowanietak TAK nie mam zdania NIE zdecydowanienie
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promowaniai stymulowania wykorzy staniatechnologii informaty cznych
B zwigkszenie inwesty ¢ji w zasoby ludzkie
B Inne

Rys. 6. Usprawnienie lokalnego systemu poradnictwa w opiniach badanych respondentow z CIiPKZ

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Jak wynika z powyzszego wykresu do usprawnieniu lokalnego systemu poradnictwa, zdaniem
respondentdw nalezy uwzgledni¢ promowanie i stymulowanie wykorzystania technologii
informatycznych. Technologie informatyczne wciaz si¢ rozwija, wigc moga rowniez wspo-

moc poradnictwo, chociazby poprzez Internet.
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Rys. 7. Usprawnienie lokalnego systemu poradnictwa w opiniach badanych respondentow z OHP

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Dane zawarte w powyzszym rysuneku wskazuja, iz wspomoc usprawnienie lokalnego
systemu poradnictwa moze zapewni¢ dostep do ustug posrednictwa pracy oraz technik

poszukiwania pracy.
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Rys. 8. Usprawnienie lokalnego systemu poradnictwa w opiniach badanych respondentow z CKUiP

Zrédlo: opracowanie wiasne.
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Znaczacym czynnikiem wspomagajacym system poradnictwa, moze by¢ zdaniem osob bada-
nych w CKUIP, zapewnienie przez cate zycie dostgpu jednostce do informacji i poradnictwa
zawodowego, niezwykle wazny jest rowniez dostgp do posrednictwa pracy.

Podsumowujac, posrednictwo pracy odgrywa w naszym zyciu rowniez wazng role, kla-
dzie ono nacisk na wspoélprace z rynkiem pracy. Istotny jest rowniez dostgp do tych ushug
oraz poznanie technik poszukiwania pracy, aby funkcjonowanie systemu byto bardziej ptyn-
ne, te dwa aspekty powinny ze soba wspotgra¢. Warto zwrdci¢ rowniez uwage na pozostate
warianty, czyli zarowno inwestycja w zasoby ludzkie, jak i wykorzystanie technologii infor-
matycznych, ktore moga wspomoc lokalny system poradnictwa ze strony techniczne;.

Kolejne zagadnienie dotyczylo: na czym, wg badanych respondentéw, powinien opieraé

si¢ lokalny system poradnictwa. Dane ma ten temat przedstawiaja tabele 16, 17, 18, 19.

Tab. 16. Na czym powinien opiera¢ si¢ lokalny system poradnictwa zawodowego w opiniach badanych respon-
dentéw w PUP

zdecydowanie L. zdecydo-

TAK nie wiem NIE Do,

tak wanie nie

L % L % L % L % L %
partnerstwo lokalne 16 15,38 21 20,19 13 | 12,50 -

fek - akodcio-
elektywnym 1 jakoscio 23 | 202 19 | 1827 | 8 | 7,69 -
wym wykonywaniu ustug

innowacyjnos¢ i kom-
pleksowos¢ podejmowa- 9 8,65 25 24,04 14 | 13,46 2 1,92
nych dziatan

Stne ol .
VRPTRS RS 13 1250 | 24 | 2308 | 7 |63 | 6 |57
podejmowanie decyz;ji

ft“.’amsc”awnmdm' 10 | 96 | 31 | 2081 | 5| 481 | 4 | 385
ania

Inne - - - -

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wedhug respondentow z Powiatowego Urzedu Pracy, lokalny system poradnictwa zawodo-
wego powinien opieraé si¢ na otwartosci i jawnos$ci dzialania oraz na odpowiednim wykony-

waniu ustug, co jest priorytetem w jego istnieniu.
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Tab. 17. Na czym powinien opiera¢ si¢ lokalny system poradnictwa zawodowego w opiniach badanych respon-
dentéw w CIiPKZ

zdecydowanie .. zdecydowanie
TAK nie wiem NIE )
tak nie
L % L % L % L % L %
partnerstwo lokalne 14 13,46 10 9,62
efektywnym ijakos'cio- 13 12,50 11 10,58

wym wykonywaniu ustug

innowacyjnos¢ i kom-
pleksowos$¢ podejmowa- 16 15,38 8 7,69
nych dziatan

Sine ol .
WSPOTE PATOWAE | 12 (1154 | 12 | 1154
podejmowanie decyzji

otvs{artosc i jawnos¢ dzia- s 1442 9 8.65
tania

Inne -

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Kolejna badang placowka w tym zakresie byto Centrum Informacji i Planowania Kariery Za-
wodowej, w ktorej lokalny system poradnictwa zawodowego powinien opierac si¢ o partner-
stwo lokalne. Wykonywane ustugi powinny by¢ efektywne, a podejmowane dziatania powin-
ny by¢ kreatywne i innowacyjne. Istotng rolg odgrywaja rowniez otwarto$¢ i jawno$¢ dziata-

nia oraz wspoélne podejmowanie decyzji.

Tab. 18. Na czym powinien opiera¢ si¢ lokalny system poradnictwa zawodowego w opiniach badanych respon-
dentéw w OHP

zdecydowanie
tak TAK nie wiem NIE
L % L % L % L %
partnerstwo lokalne 15 14,42 9 8,65 - -

fekt i jako$ci ko-
efel y\ivnymlja o$ciowym wyko 10 9.62 9 8.65 4 3.85 )
nywaniu ustug

: 1046 i komplek 7
1nnovaacyjnosc1 01.11pf: SOWO0S¢ 9 8.65 ; 6.73 ; 6.73 )
podejmowanych dziatan

wspolne planowanie i podejmowanie
3 2,38 17 16,35 3 2,88 -

decyzji

otwartos¢ i jawnos$¢ dzialania 18 17,31 3 2,88 - 2 1,92

Inne - -
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie wlasne.



144 OLGA REGULANTY

Jak wynika z powyzszej tabeli, partnerstwo lokalne ws$rdd badanych respondentow ma
najwigksze znaczenie dla lokalnego systemu poradnictwa, bowiem dzigki niemu instytucje
beda ze soba wspotpracowac, co pozwoli na stworzenie ptynnego sysytemu poradnictwa

zawodowego.

Tab. 19. Na czym powinien opiera¢ si¢ lokalny system poradnictwa zawodowego w opiniach badanych respon-
dentow w CKUiP

zdecydowanie TAK nie wiem NIE zdec.ydtfwa-
tak nie nie
% L % L % L % L %
partnerstwo lokalne 4 3,85 1 0,96 2 1,92
fek | akodci
efel tywnym.lja osciowym 4 3.85 ’ 1.92 5 1.92
wykonywaniu ushug
innowacyjnos¢ i komplekso-
wo$¢ podejmowanych dzia- 4 3,85 1 0,96 2 1,92
tan

$Ine ol .
WSpolne pranowanie 1 po 5 a8t | 1 |09 | 1 |09
dejmowanie decyzji

otwartos¢ i jawno$¢ dziatania 5 481 1 0,96 1 0,96
Inne -
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Z przeprowadzonych badan wywnioskowano, iz zdaniem badanych respondentow z CKUIiP,
lokalny system poradnictwa powinien opieraé si¢ na otwartosci i jawnosci jego dziatania. Po-
dejmowanie i planowanie decyzji powinno by¢ wspolne. W dziataniach powinna by¢
uwzgledniana innowacyjno$¢ 1 kompleksowos¢. Ushugi wykonywane przez instytu-
cje/organizacje powinny by¢ efektywne i jakosciowe. Niezwykle istotna jest rowniez wspot-
praca migdzy instytucjami, zwana partnerstwem lokalnym.

W celu zapoznania si¢ rdwniez z opiniami specjalistow/doradcéw zawodowych, skiero-
wano réwniez do nich pytanie o to, na czym powinien opiera¢ si¢ lokalny system poradnictwa
zawodowego. Zdaniem Pani Arlety, pracujacej na stanowisku doradcy zawodowego od 3 lat:
»Waznym elementem wspolpracy migdzy instytucjami jest powstale partnerstwo lokalne,
dzieki ktéremu jest migdzy instytucjami sie¢ poradnictwa zawodowego (...). Moim zdaniem
zmierza to ku rozwojowi, partnerstwo preznie dziata (...)”. Pan Tomasz, pracujacy na stano-
wisku doradcy zawodowego od 7 lat wskazuje z kolei, ze: ,,Owszem istnieje co$ takiego jak
partnerstwo lokalne, jest to tylko inicjatywa oraz dobre checi doradcy zawodowego i chociaz
poczatkowo byla dosy¢ spora grupa zainteresowana wspodtpraca, ze spotkania na spotkanie
malata. Partnerstwo nie jest doktadnie opisane w przepisach prawnych, wigc nie ma dziatania
(...)”. Pani Elzbieta, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od 12 lat stwierdzita, ze:

»Wspotpracujemy glownie z Wojewddzkim Urzgdem Pracy oraz Powiatowym Urzedem Pra-
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cy, jednak mniej wspotpracujemy z pozostatymi instytucjami, kazda instytucja ma swoje
obowiazki, z ktorych musi si¢ wywiazaé, takze brakuje juz czasu na tworzenie tego odpo-
wiedniego systemu (...)”

W poradnictwie zawodowych kluczowa rol¢ odgrywa pracownik, doradca zawodowy,
ktory zajmuje si¢ udzielaniem wsparcie, porad, informacji. Jego wiedza i przygotowanie po-
winny by¢ na wysokim poziomie, gdyz podejmowane przez niego dziatania koncentruja si¢
na udzieleniu pomocy, zarowno w wyborze zawodu, ksztalcenia, jak tez ukierunkowanie
klienta na ewentualne zmiany, ktérych celem jest poprawa jego aktualnej sytuacji zawodowe;.

W celu ukazania stopnia przygotowania doradcéw zawodowych do pelienia powierzo-
nych im funkcji, na wstepie przeanalizowano przygotowanie samych instytucji pod wzglgdem

liczby zatrudnionych doradcéw zawodowych. Dane na ten temat przedstawia tabela 20.

Tab. 20. Przygotowanie instytucji/organizacji pod wzgledem liczby doradcow zawodowych w opiniach bada-

nych respondentéw
Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %

Tak 15 14,42 12 11,54 3 2,88 5 4,81 35 33,65
Zdecydowanie tak 4 3,85 0 0 4 3,85 1 0,96 9 8,65
Nie wiem 13 12,50 8 7,69 12 | 11,54 0 0 33 31,73
Nie 14 13,46 4 3,85 4 3,85 0 0 22 21,15
Zdecydowanie nie 4 3,85 0 0 0 0 1 0,96 5 4,81

Ogotem | 50 48,08 24 | 23,08 | 23 | 22,12 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie whasne.

Na podstawie przeprowadzonych badan, zawartych w powyzszej tabeli, wnioskuje sig, iz nie
ma jednolitych pogladéw wsrdd respondentéw na temat liczby zatrudnianych przez poszcze-
golne instytucje doradcow. Jednak jest to na pewno duzy problem, o czym §wiadczy chociaz-
by wypowiedz doradcy zawodowego zatrudnionego w jednej z badanych instytucji. Pani Ar-
leta, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od 3 lat uznata, ze: ,,(...) Jest zdecydo-
wanie za miato doradcoéw zawodowych, w naszej instytucji pracuje trzech doradcéw zawo-
dowych, kazdemu z nich przypada po kilka tysi¢cy zainteresowanych oferta poradnictwa za-
wodowego (...)".

Reasumujac, w instytucjach/organizacjach jest zdecydowane za miato doradcow zawo-
dowych, szkodzi to przede wszystkim osobom korzystajacym z ustug poradniczych, bowiem
zazwyczaj sa to spotkania, ktére maja ograniczenia czasowe, na ktore rowniez trzeba dhugo
oczekiwac.

Kolejnym zagadnieniem, ktore poddano analizie dotyczylo przygotowania doradcow za-

wodowych do pracy. Dane na ten temat przedstawia tabela 21.
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Tab. 21. Przygotowanie doradcéw zawodowych do pracy w opiniach badanych respondentéw

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %

Tak 27 25,96 16 15,38 13 12,50 | 4 3,85 60 57,69
Zdecydowanie tak 9 8,65 6 5,77 7 6,73 2 1,92 24 23,08
Nie wiem 7 6,73 2 1,92 3 2,88 0 0 12 11,54
Nie 4 3,85 0 0 0 0 1 0,96 5 4,81
Zdecydowanie nie 3 2,88 0 0 0 0 0 0 3 2,88

Ogodtem | 50 48,08 24 | 23,08 23 22,12 7 6,73 | 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie whasne.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, przygotowanie i wykonie pracy przez doradcow
w opinii respondentdw, jest na wysokim poziomie. Jednoczesnie nalezy pamigtac, iz zawod
ten wymaga catozyciowego doksztalcania sig, obserwacji zmieniajacego si¢ rynku pracy tak,
aby pomoc klientowi w dopasowaniu si¢ do tego rynku. Opinie badanych doradcéw zawodo-
wych, ktorzy udzielili wywiadu brzmialy nastgpujaco: Pani Elzbieta, pracujaca na stanowisku
doradcy zawodowego od 12 lat wskazata, ze: ,,Zajmuje si¢ doradztwem zawodowym niemal
od poczatku swojej kariery zawodowej, ktora rozpoczeta si¢ w 1999 roku na stanowisku do-
radcy zawodowego. W obecnej chwili jestem doradca zawodowym II stopnia (...). Jesli cho-
dzi o doksztalcanie, jak najbardziej robig rézne szkolenia, kursy, studia podyplomowe oraz
programy aktywizujace, bowiem nasza instytucja zajmuje si¢ doradztwem ustugowym (...)”;
Pani Arleta, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od 3 lat stwierdzita, ze: ,(...)
Kazdy z doradcéw zawodowych musi przej$¢ poszczegdlne szczeble, zaczynajac od stanowi-
ska doradcy zawodowego — stazysty. Jestem doradca zawodowym I stopnia i tutaj wystarczy
tylko wyksztatcenie wyzsze, jednak przy stanowisku doradcy zawodowego II stopnia wyma-
gane sa studia podyplomowe. Oprécz tego kazdy pracownik ma obowiazek raz w roku
uczestniczy¢ w szkoleniu (...)”; Pani Mariola, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego
od 12 lat uznata, ze: ,,Poczatkowo bytam Liderem Klubu Pracy, w tej chwili jestem doradca
zawodowym II stopnia, aby zosta¢ doradca zawodowym musiatam zrobi¢ studia podyplomo-
we, oprocz tego obowiazuja nas coroczne szkolenia (...)”; Pan Tomasz, pracujacy na stano-
wisku doradcy zawodowego od 7 lat, wskazal, ze: ,,Pracuje, jako doradca zawodowy od 7 lat,
praktycznie dostalem sig tutaj przy pierwszym naborze, obecnie jestem doradca zawodowym
II stopnia, aby zosta¢ doradca zawodowym nalezy zrobi¢ studia podyplomowe oraz mie¢ 5 lat
stazu pracy (...)”; Pani Ania, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od 12 lat,
stwierdzita, ze: ,,(...) Pracuj¢ w zawodzie od 12 lat, obecnie jestem doradca zawodowym II
stopnia, doradca powinien mie¢ wyksztatcenie wyzsze oraz dodatkowo studia podyplomowe
na doradcg zawodowego II stopnia, kazdy pracownik dostaje dodatek, ktory ustalony jest
w zaleznosci od stanowiska, na jakim si¢ znajdujemy, ktory przeznacza si¢ na wlasny rozwoj
(...). Nalezy rowniez przyktada¢ uwage do siebie, tak aby w sposob odpowiedni zajac si¢
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kim$ innym, dlatego wazne jest wyksztalcenie oraz powotanie, nalezy by¢ §wiadomym do-
radca”.

Podsumowujac, aby by¢ doradca zawodowym nalezy mie¢ wyksztalcenie wyzsze, dopie-
ro przy obejmowaniu stanowiska doradcy zawodowego II stopnia, kandydat na doradcg po-
winien mie¢ skonczone studia podyplomowe z poradnictwa zawodowego, badz pokrewnego
kierunku. Istotne jest rOwniez by sam brat udziat w dodatkowych szkoleniach, kursach.

Kolejnym zagadnieniem, ktore stanowito przedmiot zainteresowan niniejszych badan by-
o wskazanie z jakich ustug doradcy zawodowego korzystaja respondenci. Dane na ten temat

przedstawia tabela 22.

Tab. 22. Ushugi oferowane przez instytucje/organizacje, wybierane przez badanych respondentéw

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %
Doradcze 21 20,19 6 5,77 10 9,62 3 2,88 40 38,46
Informacyjne 9 8,65 10 9,62 7 6,73 1 0,96 27 25,96
Szkoleniowe 20 19,23 8 7,69 6 5,77 3 2,88 37 35,58
Ogotem | 50 48,08 24 23,08 23 22,12 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Rodzaj ushug, z ktorych korzystali respondenci byt zblizony. Tak naprawde wszystkie ustugi
sa potrzebne, jednak na pierwszym miejscu pojawily si¢ ustugi doradcze, najwyrazniej badani
respondenci potrzebuja zaawansowanych ushug, mniej interesuje ich informacja, czy tez szko-
lenie.

Z punktu widzenia niniejszych badan niezwykle istotne sa formy poradnictwa zawodo-

wego, z ktorych korzystaja badani respondenci. Dane na ten temat przedstawia tabela 23.

Tab. 23. Formy poradnictwa zawodowego, z ktorych korzystali badani respondenci

Instytucje

Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %

Poradnictwo indywi- 34 32,69 8 7,69 7 6,73 5 4,81 54 51,92
dualne

Poradnictwo grupo- | | © | (550 | 16 | 1538 | 16 | 1538 | 2 1,92 | 50 | 4808

we

Inne 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ogétem | 50 48,08 24 23,08 23 22,12 7 6,73 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Badani respondenci korzystali zar6wno z poradnictwa indywidualnego, jak i poradnictwa
grupowego. W sprawozdaniu przygotowanym przez Powiatowy Urzad Pracy widnieje, ze
w roku 2009 nie odbyly si¢ zadne spotkania grupowe, natomiast w 2010 roku stworzono 7
grup, (41 osob). Wzrosta rowniez liczba korzystajacych z porad indywidualnych z 489 osob
w roku 2009 do 870 oséb w roku 2010.

W zwiazku z tym, ze (szczegdlnie) z punktu widzenia poradnictwa indywidualnego bar-
dzo wazne sq warunki w jakich odbywa si¢ proces poradniczy (np. osobne pomieszczenie,
aby zapewni¢ klientowi prywatno$¢, swobode wypowiedzi), analizie poddano wlasnie ta kwe-

sti¢. Dane na ten temat przedstawia tabela 24.

Tab. 24. Warunki do prowadzenia poradnictwa indywidualnego w opiniach badanych respondentow

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem
L % L % L % L % L %
Tak 26 25 12 11,54 8 7,69 3 288 | 49 47,12
Zdecydowanie tak 7 6,73 6 5,77 7 6,73 4 |3385 24 23,08
Nie wiem 12 11,54 4 3,85 8 7,69 0 0 24 23,08
Nie 5 4,81 2 1,92 0 0 0 0 7 6,73
Zdecydowanie nie 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Ogotem | 50 48,08 24 2308 | 23 | 22,12 | 7 |6,73 | 104 100

Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zdaniem respondentow warunki do prowadzenia porad indywidualnych sa dobre. Natomiast
opinie doradcow zawodowych sa nastgpujace: Pani Elzbieta, pracujaca na stanowisku doradcy
zawodowego od 12 lat stwierdzita, ze: ,,W naszej instytucji mozna skorzystaé¢ zar6wno z po-
rad indywidualnych, jak i grupowych. W tej chwili warunki te znacznie si¢ poprawily, bo-
wiem wczesniej, w starej siedzibie, byta tylko jedna sala, ktéra zajmowat gtownie psycholog,
w obecnej siedzibie warunki te mamy zaréwno do prowadzenia poradnictwa indywidualnego,
jak 1 grupowego (...)”. Pani Arleta, pracujaca na stanowisku doradcy zawodowego od 3 lat
uznata, ze: ,,W tej chwili mamy wigcej pomieszczen niz poprzednio do prowadzenia spotkan
grupowych (...), poradnictwo indywidualne odbywa si¢ w tym pomieszczeniu, w ktérym si¢
znajdujemy, udzielamy tu informacji oraz porad (...)”.

Podsumowujac, wedhug badanych respondentéw warunki do prowadzenia poradnictwa
indywidualnego i grupowego sa dobre. Natomiast w opiniach doradcéw zawodowych stan ten
W ostatnim czasie znacznie poprawit sig.

Nastgpnym zagadnieniem poddanym analizie byla czgstotliwos$¢ korzystania z ustug, ofe-

rowanych przez instytucje/organizacje. Dane na ten temat zawiera tabela 25.
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Tab. 25. Korzystanie z ustug proponowanych przez instytucje/organizacje przez badanych respondentéw

Instytucje

Wyszczegolnienie PUP CIiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %
Bardzo czesto 4 3,85 0 0 0 0 2 1,92 6 5,77
Czesto 18 17,31 4 3,85 0 0 2 1,92 | 24 23,08
Od czasu do czasu 16 15,38 12 11,54 6 5,77 1 0,96 | 35 33,65
Rzadko 7 6,73 4 3,85 3 2,88 1 0,96 | 15 14,42
Bardzo rzadko 5 4,81 4 3,85 14 | 1346 | 1 0,96 | 24 23,08

Ogodtem 50 48,08 24 23,08 | 23 [22,12| 7 | 6,73 | 104 100
Legenda: L — liczbowo; % — procentowo

Zrodto: opracowanie wiasne.

Zdania badanych respondentéw na temat czestotliwosci korzystania z ushug poszczegoélnych
instytucji byly podzielone, a odpowiedzi skrajne. W CKUIP respondenci korzystali z ustug
poradnictwa zawodowego bardzo czgsto lub czgsto, w PUP — czgsto, w CIiPKZ — od czasu do
czasu, natomiast w OHP bardzo rzadko.

Na zakonczenie zapytano respondentéw o poziom ich zadowolenia z ustug poradniczych
oferowanych przez poszczegodlne instytucje/organizacje. Dane na ten temat przedstawia
tabela 26.

Tab. 26. Zadowolenie badanych respondentéw z ushug instytucji/organizacji

Instytucje
Wyszczegolnienie PUP CILiPKZ OHP CKUiP Razem

L % L % L % L % L %
Tak 29 | 27,88 16 15,38 16 1538 | 4 | 3,85 65 62,5
Zdecydowanie tak 8 7,69 8 7,69 3 2,88 | 2 1,92 21 20,19
Nie wiem 13 | 12,50 0 0 4 3,85 1 0,96 18 17,31
Nie 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Zdecydowanie nie 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0

Ogotem | 50 | 48,08 24 23,08 23 22,12 | 7 | 6,73 104 100

Legenda: L —liczbowo; % — procentowo

Zrédlo: opracowanie whasne.

Uzyskane wyniki badan sa niezwykle zadawalajace, gdyz wynika z nich, iz respondenci sa
zadowoleni z ustug poradnictwa zawodowego $wiadczonych przez wszystkie analizowane

instytucje/organizacje.
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Podsumowanie

Przeprowadzone analizy wskazuja, ze z ustug poradncitwa zawodowego wigkszo§¢ badanych
korzysta od niedawna, niestety korzystaja z tych ustug bardzo rzadko. Wigkszos¢é badanych
stwierdzito, ze spotkania organizowane sa wylacznie w siedzibach poszczegdlnych
instytucji/organizacji, jednak z opinii doradcéw zawodowych, wynika, Ze pracuja oni czgsto
w terenie (OHP), co daje mozliwos¢ skorzystania z ustlug osobom, ktére mieszkaja poza
terenem Zielonej Gory. Tak wigc mozna $miato stwierdzié¢, iz obszar dziatalnos$ci instytucji
rozbudowuje sig, natomiast klienci coraz czg$ciej korzystaja z tych ustug, a dostep do nich
jest coraz tatwiejszy.

Respondenci, ogdlnie rzecz ujmujac, sa zadwoleni z ustug poradnictwa zawodowego,
wigc teoretycznie jest mozliwos¢ tworzenia lokalnego systemu poradnictwa. Mimo wszystko
jednak zauwazalne sa takie problemy, takie jak: brak wspolpracy migdzy instytucjami,
niekompetencja pracownikoéw, zbyt mata liczba instytucji. W celu usprawnienia tego system
proponuje si¢ przede wszytkim: zapewnienie przez cale zycie jednosce dostepu do informacji
i poradnictwa zawodowego, zwigkszenie inwestycji w zasoby ludzkie, czy zapewnienie
dostepu do ustug posrednictwa pracy oraz technik poszukiwania pracy. Z uzyskanego
materiatu badawczego wywnioskowano roéwniez, ze korzystne jest gdy system lolany opiera
si¢ na partnerstwie lokalnym. Jednak mimo istnienia na badanym terenie tego partnerstwa,
wspolne dziatania instytucji sa znikome.

Z uzyskanych informacji wynika, ze praca na stanowisku doradcy zawodowego wymaga
regularnego doksztalcania, zardbwno w zakresie poradnictwa zawodowego, jak i rynku
edukacyjnego, czy rynku pracy. Doraca zawodowy zajmuje si¢ gléwnie poradnictwem
indywidualnym i grupowym, z ktorych to form zadowoleni sa badani respondenci.

Reasumujac, z badan wynika, ze lokalny system poradnictwa zawodowego w Zielonej
Gorze nie radzi sobie zbyt dobrze, nie jest spojny (raczej rozproszony). Instytucje dziataja
preznie osobno, lecz nie wspotpracuja ze soba. Gtowna przyczyna nie jest zbyt mata liczba
pracownikow, czy tez instytucji, raczej brak porozumienia, checi wspotpracy migdzy instytu-
cjami/organizacjami. Najprawdopodobniej spowodowane jest to lukami w ustawodawstwie

oraz brakiem odpowiedniej motywacji pracownikoéw do dziatania.

Bibliografia

Dla bezrobotnych i poszukujqcych pracy, http://www.wup.zgora.pl/PL/183/Centra_Informacji/ [31.05.2011].
Kargulowa A., O teorii i praktyce poradnictwa, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2004.

Lobocki M., Metody badan pedagogicznych, Pafistwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1984,
Ochotnicze Hufce Pracy, http://www.lubuska.ohp.pl/strona.php/27 rynek pracy.html [31.05.2011].

Pilch T., Zasady badar pedagogicznych, Wyd. Akademickie ,,Zak”, Warszawa 1995.



Lokalny system poradnictwa zawodowego... 151

Podoska-Filipowicz E., Podstawy zawodoznawstwa, orientacji i poradnictwa zawodowego, Wydawnictwo
Uczelniane WSP w Bydgoszczy, Bydgoszcz 1996.

Wojtasik B., Warsztaty doradcy zawodu, Aspekty pedagogiczno-psychologiczne, Wydawnictwo PWN, Warsza-
wa 1997.






UNTIWERSYTET Z 1 ELONOGOTRSKII
WYZWANIA I DYLEMATY EDUKACYJNO-ZAWODOWE Zielona Géra 2015

Anna Kuc
Eunika Baron-Polanczyk

Uniwersytet Zielonogorski

SZKOLENIA W ZAKRESIE BEZPIECZE;NSTWA
I HIGIENY PRACY PRACOWNIKOW
NA STANOWISKACH ADMINISTRACYJNO-

BIUROWYCH
(NA PRZYKLADZIE ZESPOLU SZKOL NR 1 W SZPROTAWIE)'

Streszczenie

Artykut porusza zagadnienia zwiazane ze szkoleniami w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy (BHP) pracownikéw na stanowiskach administracyjno-biurowych. Gléwnym celem opraco-
wania jest analiza i diagnoza organizacji, programu i metod szkolen. Artykul zawiera teoretycz-
ne podstawy szkolen BHP oraz przedstawia wyniki badan srodowiskowych — opinie pracowni-
kow Zespotu Szkot nr 1 w Szprotawie.

Stowa kluczowe: szkolenie, bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP), pracownik, stanowisko ad-
ministracyjno-biurowe.

OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY TRAININGS FOR OFFICE
ADMINISTRATION EMPLOYEES (ILLUSTRATED WITH AN EXAMPLE
OF SCHOOL COMPLEX NO. 1 IN SZPROTAWA)

Abstract

The article discusses issues related to Occupational Health and Safety (OHS) trainings aimed at
office administration employees illustrated with. The main objective of this work is an analysis
and diagnosis of trainings organisation, programme and methods. The article contains theoreti-
cal base of BHP training together with results of environmental research - personal experiences
of employees of School Complex No. 1 in Szprotawa.

Keywords: training, Occupational Health and Safety (OHS), worker, office administration em-
ployee.

! Artykut prezentuje wybrane zagadnienia pracy dyplomowej Anny Kuc, pt. ,,Szkolenia w zakresie bezpie-
czenstwa i higieny pracy pracownikow na stanowiskach administracyjno-biurowych (na przyktadzie Zespotu
Szkot nr 1 w Szprotawie)”, opracowanej pod kierunkiem dr hab. Euniki Baron-Polanczyk, prof. UZ (Instytut
Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora 2015).
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Wprowadzenie

Problematyka szkolen z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP) dotyczy wszystkich
zaktadow pracy — zarowno tych matych, jak i tych wigkszych. Kazdy pracownik, na kazdym
stanowisku pracy obowiazany jest przejs¢ szkolenie BHP, a pracodawca musi mu to zapew-
ni¢. Szkolenia umozliwiaja pracownikom zapoznanie si¢ z czynnikami §rodowiska pracy,
ktore moga powodowac zagrozenia podczas wykonywania obowiazkow oraz srodkami i dzia-
taniami zapobiegajacymi. Gwarantuja tez zaznajomienie pracownika z zasadami i przepisami
BHP oraz zwiazanymi z praca obowiazkami i odpowiedzialno$ciami z tego zakresu. Ponadto
szkolenia te zapewniaja nabycie przez pracownikow umiejgtnosci wykonywania swoich obo-
wiazkdéw w sposob bezpieczny dla siebie i wspotpracownikow, a takze postegpowania w razie
awarii oraz udzielania pierwszej pomocy”. Majac na uwadze, ze szkolenia sa nieodtaczna cze-
$cia rozwoju cztowieka, przedmiotem niniejszej pracy staly si¢ szkolenia w zakresie BHP
pracownikow na stanowiskach administracyjno-biurowych na przyktadzie Zespotu Szkot nr 1
w Szprotawie®.

Opracowanie pozwolilo skonfrontowaé ustalenia teoretyczne (edukacyjne i spoteczno-
prawne) obejmujace BHP z praktyka realizacji szkolen. Szkolenia sa bardzo wazne w zyciu
czlowieka, dlatego istotna jest analiza praktyki realizacji szkolen oraz ustalenie opinii pra-

cownikow na ten temat.

Teoretyczne podstawy badan

Czlowiek uczy si¢ przez cale zycie i potrzebuje dodatkowych szkolen, ktére pomoga mu
w osigganiu sukcesOw zardwno osobistych, jak i zawodowych. Szkolenia nalezy dobierac
w zaleznoS$ci od potrzeb indywidualnych czlowieka, tak aby w przysztosci mogty skutkowac
osiaganiem powodzen w karierze zawodowej. Rozwoj osobowosci warunkuje radzenie sobie
z problemami osobistymi i problemami w pracy, a takze pomaga w zawieraniu nowych kon-
taktow.

Szkolenie stanowi podstawe postepoéw cztowieka i towarzyszy nam w zasadzie od zaw-
sze. Szkolenie jest procesem, w ktorym czlowiek zmienia swoje zachowanie, swoja postawe,
jest narzedziem doskonalenia kompetencji. Z definicji szkolenie to ,,wiele réznorodnych dzia-
tan i form doskonalenia umiejetnosci, poszerzania wiedzy i podnoszenia kwalifikacji w bar-

;. 4 . . , .
dzo réznych obszarach” *. Chodzi tu o rozwijanie sprawnos$ci u dorostych, a przede wszyst-

2 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie
bezpieczenstwa i higieny pracy, Dz. U. 2004 nr 180 poz. 1860.

* Badania zostaly przeprowadzone dzieki wspolpracy z Dyrekcja oraz Kadra Pedagogiczna Zespotu Szkot
nr 1 w Szprotawie. Zob.: http://zs1szprotawa.pl/ [25.03.2015].

* M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczatek prowadzi do sukcesu, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 12.
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kim o udoskonalanie kompetencji zwiazanych z wykonywanymi zadaniami. Na stronie inter-
netowe]j Polskiej Izby Firm Szkoleniowych znajdziemy definicj¢ szkolenia, ktéra brzmi:
»szkolenie — zorganizowane dziatanie, prowadzone w okreslonym miejscu i czasie, prowa-
dzone wg okreslonej metodyki i zgodnie z przyjetym programem, ktorego celem jest dostar-
czenie wiedzy i/lub doskonalenie, ¢wiczenie umiejgtnosci i/lub ksztaltowanie/zmiana postaw,
czyli zwigkszenie poziomu/zakresu kompetencji uczestnikow’.

Szkolenia powinny spetnia¢ kilka podstawowych zadan. Maja utatwi¢ pracownikowi po-
radzenie sobie z wymogami w danej pracy, podwyzszy¢ kwalifikacje, poszerzy¢ wiedze
i umiejetnosci pracownika. Powinny prowadzi¢ do wzrostu sprawnosci wykonywania zadan
oraz zdolnosci radzenia sobie ze zmieniajacymi si¢ warunkami pracy. Poszerzenie wiadomo-
$ci i ¢wiczenie umiejetnosci pozwoli pracownikowi na poprawg wynikow zaré6wno iloSciowo
jak i jakoSciowo, a takze na zminimalizowanie liczby popelnianych w pracy btedow. Kursy sa
tez bardzo wazne, jesli chcemy powiedzie¢ o stosunkach danej firmy ze spoteczenstwem,
gdyz przekazuja prawidlowe wyobrazenie o cechach i kwalifikacjach pozadanych w organi-
zacji. Dodatkowo szkolenia maja za zadanie zmniejszy¢ poziom niestabilnosci kadr, gdyz
przeprowadzajac dla nich szkolenia mozna obnizy¢ koszty zwolnien i rekrutacji®. ,,Szkolenie,
ktorego celem jest wprowadzenie pewnych technik zarzadzania (...), moze prowadzi¢ do po-
zadanych efektow dodatkowych, takich jak wytworzenie umiejgtnosci zwiazanych z analiza,
rozwiazywaniem probleméw i przeprowadzaniem prezentacji”’. Mozna wigc powiedzie¢, ze
szkolenia spetniaja funkcj¢ podnoszenia efektywnosci wykonywanych zadan, funkcje rozwi-
jania kompetencji oraz funkcj¢ dostarczania nowych wiadomosci.

Szkolenia mozna sklasyfikowa¢ wedtug réoznych kryteriow. W pracy pt. ,,Przygotowanie
szkolenia, czyli jak dobry poczatek prowadzi do sukcesu”, podzielono szkolenia wedtug tego
kto zamawia szkolenie i dla kogo jest ono projektowane. Wyrdznione zostaly nastgpujace
typy szkolen: 1) szkolenie zamknigte — projektowane dla konkretnej firmy, przeznaczone dla
Scistej grupy odbiorcoéw (pracownikow danej firmy). Takie szkolenie ,,ma stuzy¢ podniesieniu
efektywno$ci funkcjonowania w precyzyjnie okreslonym obszarze”; 2) szkolenie otwarte —
jest przeznaczone dla wigkszej grupy odbiorcow. Polega ono na ogloszeniu przez firme szko-
leniowa naboru na konkretne szkolenie, a osoby nim zainteresowane moga si¢ zgtaszac. Jesli
spetnig okre$lone wymagania, moga wzia¢ udzial w tym szkoleniu. Szkolenia te zazwyczaj
obejmuja krotkie kursy, ale takze niektore studia podyplomowe i kursy korespondencyjne; 3)
szkolenia w ramach projektow spotecznych — szkolenia majace swoja specyfike. Sa projekto-

wane na zapotrzebowanie wynikajace z analizy potrzeb spotecznych jak w przypadku szkolen

> Szkoleniel, http://www.pifs.org.pl/slownikpojec/20.html [25.08.2014].

® E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. FELBERG SJA, Warszawa 1999, s. 200,
201.

7 Ibidem.
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zamknigtych, ale z drugiej strony prowadzony jest nabdr na takie szkolenia, tak jak w przy-
padku szkolen otwartych®.

Techniki szkoleniowe ze wzgledu na miejsce odbywania si¢ szkolenia, mozna podzieli¢
na trzy grupy: 1) na stanowisku pracy — kiedy to pracownik jednoczesnie uczy sig i pracuje,
zdobywa doswiadczenie. Mozemy tu wyrdzni¢ m.in. rotacje stanowisk, demonstracje, mento-
ring, coaching; 2) poza stanowiskiem pracy — maja swoje zastosowanie podczas szkolen poza
miejscem pracy. Zaliczamy tu wyktady, dyskusje, symulacje, ¢wiczenia grupowe, warsztaty,
uczenie si¢ na odlegtos$¢; 3) na stanowisku pracy lub poza nim — naleza tu m.in. instrukcje,
projekty, uczenie sig przez dzialanie’.

Odpowiedni dobor rodzaju szkolenia niewatpliwie wptywa pozytywnie na ich efektyw-
no$¢. Warto wigc zwrdci¢ uwage na to, w jakich okoliczno$ciach prowadzone bedzie szkole-
nie. Nalezy zastanowi¢ sig, czy szkolenie na stanowisku pracy przyniesie lepsze efekty niz
szkolenie poza miejscem pracy, czy moze lepszym rozwigzaniem begda instrukcje, badz pro-
jekty. Taka analiza moze nam pomé6c w doborze szkolenia, a tym samym moze przynies$¢
pozadane skutki.

Wybor metody szkoleniowej i jej organizacja to bardzo wazne elementy majace wpltyw
na powodzenie szkolenia. Metody szkolenia mozemy podzieli¢ na klasyczne i niestandardo-
we. Do metod klasycznych zalicza sig: 1) wyktad — jest najpopularniejsza metoda szkolenia.
Zapoznaje uczestnikdéw z wiadomo$ciami, poszerza ich wiedz¢. Niestety w matym stopniu
wplywa na zmiany zachowan uczestnikow; 2) dyskusja — uczenie si¢ poprzez ,,wyrazanie
wlasnych opinii oraz badanie réznych punktow widzenia i réznych doswiadczen innych
cztonkéw grupy”; 3) odgrywanie rél — metoda grupowa polegajaca na odgrywaniu sytuacji
podobnych do tych, ktére zdarzaja nam si¢ w realnym $rodowisku; 4) studium przypadku —
uczenie si¢ poprzez analizowanie zdarzen. Stosowana jest w celu nauki rozwiazywania ztozo-
nych probleméw; 5) gry — stanowia uproszczony wzorzec rzeczywisto$ci poprzez odtworze-
nie jakiej$ sytuacji np. firmy czy dziatu; 6) ¢wiczenia pisemne — jest metoda utrwalania wie-
dzy przez opracowanie materialu lub tez stosowanie poje¢ w nowych kontekstach; 7) ¢wicze-
nia grupowe — zaj¢cia przeprowadzane w grupach, ktorych cztonkowie wspolnie opracowuja
rozwiazania. Metody niestandardowe to m.in. techniki audio, ¢wiczenia zrgczno$ciowe, bu-
dowanie nowych konstrukeji, techniki wizualne, techniki wyobrazeniowe, ¢wiczenia fizyczne
i praca z ciatem'”.

Kolejny podziat metod ze wzgledu na relacj¢ z druga osoba wyznaczyt Jan Jargito. Do tej
grupy naleza trzy metody: 1) szkolenie indywidualne — polegajace na §ledzeniu sposobu wy-

konywania pracy przez do§wiadczonego pracownika. Forma ta jest czgsto wykorzystywana

8 M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczatek prowadzi do sukcesu, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 16-20.

oM. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna ekonomiczna, Krakéw 2000, s. 460.

' M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczatek prowadzi do sukcesu, Gdahskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 141-142.
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przy nowozatrudnionych pracownikach. Po dokonaniu obserwacji, nowozatrudniony pracow-
nik samodzielnie wykonuje pracg; 2) coaching — ,,polega na uczeniu si¢ w trakcie wykonywa-
nia pracy pod okiem bezposredniego przetozonego”. Przetozony ma obowiazek powierzy¢
zadanie szkolonemu, motywowaé go oraz udziela¢ potrzebnych informacji; 3) mentoring —
dotyczy uczenia si¢ trudnych umiejetnosci. Mentor, czyli przewodnik stanowi wzorzec do
nasladowania. Szkolony nasladuje mentora, obserwuje sposéb wykonywania przez niego pra-
¢y, a nastepnie wykonuje zadania pod jego nadzorem''.

Srodki dydaktyczne (obudowa medialna'?) utatwiaja przyswajanie wiedzy, poznawanie
rzeczywistosci. Sa bardzo pomocne w nauczaniu oraz uczeniu si¢. Uwzgledniajac réznorodne
podziaty srodkoéw dydaktycznych na rozne kategorie, mozna stwierdzi¢, ze kazde z nich spet-
niaja jednakowe funkcje. Z zatozenia ,,srodki utatwiaja wigc i poglebiaja: 1) poznawanie rze-
czywisto$ci, 2) poznawanie wiedzy o rzeczywistosci, 3) ksztatltowanie postaw i emocjonalne-
go stosunku do rzeczywistosci, 4) rozwijanie dziatalnosci przeksztalcajacej rzeczywistosé™".

Istnieje wiele podziatlow $rodkéow dydaktycznych. Jednym z nich jest podzial przedsta-
wiony przez Wincentego Okonia. Podzielit on $rodki dydaktyczne na $rodki proste oraz $rod-
ki ztozone, wsrod ktorych wyr6znit szes¢ kategorii. Podzial ten wyglada nastgpujaco:
A) Srodki proste: 1) $rodki stowne, 2) $rodki wzrokowe (wizualne); B) Srodki ztozone:
1) mechaniczne $rodki wzrokowe, 2) $rodki stuchowe, 3) srodki stuchowo-wzrokowe (audio-
wizualne) 4) $rodki automatyzujace proces dydaktyczny'*.

Jednym z najwazniejszych szkolen warunkujacych rozwoj pracownika, jest szkolenie
z dziedziny bezpieczenstwa i higieny pracy. Szkolenia te sa obowiazkowe dla kazdej osoby
podejmujacej jakakolwiek pracg. Dzigki tym szkoleniom pracownik zapoznaje si¢ z zasadami
i przepisami BHP, poznaje czynniki $rodowiska pracy zagrazajace jego zdrowiu i zZyciu,
a takze zaznajamia si¢ z metodami ochrony przed tymi zagrozeniami.

Podstawowymi aktami prawnymi dotyczacymi szkolen w zakresie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy sa Kodeks Pracy oraz Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia
27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy. To one
narzucaja na pracodawcg obowiazek przeprowadzania szkolen BHP wsérdd pracownikow.
Natomiast tematyke poruszang podczas szkolen okreslaja ramowe programy szkolen pracow-
nikéw zawarte w Rozporzadzeniu Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r.
w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Cel szkolenia z definicji wskazuje kierunek dazenia. Celami szkolen BHP sa: zaznajo-

mienie pracownikoéw z czynnikami $rodowiska pracy oraz srodkami zapobiegawczymi i dzia-

'], Jargito, Poradnik pedagogiczny. Metodyka instruktazu stanowiskowego w dziedzinie bezpieczerstwa
i higieny pracy, Wyd. ,,Sanbonus”, Sandomierz 2007, s. 76-77.

12" Zob. E.Baron-Polaficzyk, Multimedialne materialy dydaktyczne. Projektowanie i wykorzystywanie
w edukacji techniczno-informatycznej, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogorskiego, Zielona Gora
20006, s. 86-95.

3 W. Okon, Wprowadzenie do dydaktyki ogélnej, Wyd. Zak, Warszawa 2003, s. 287.

' W. Okon, Tresé, proces, metody wychowania, [w:] Suchodolski B., Pedagogika, Wyd. PWN, 1980,
s. 382-389.
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taniami zapobiegawczymi, zapoznanie pracownikdw z przepisami i zasadami dotyczacymi
bezpieczenstwa pracy, jak rowniez z obowiazkami i odpowiedzialno$cia w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy, a takze nabycie przez pracownikdéw umiejetnosci wykonywania
swoich zadan w sposob bezpieczny, udzielania pierwszej pomocy i postgpowania w sytu-
acjach awaryjnych'’.

Szkolenia BHP obejmuja szkolenie wstegpne i okresowe. Pierwsze z nich przeznaczone
jest dla nowozatrudnionych pracownikéw, studentdéw, ktorzy odbywaja praktyki studenckie
oraz dla uczniéw szkét zawodowych odbywajacych praktyki. Natomiast szkolenie okresowe
ma na celu ugruntowanie i uaktualnienie wiadomosci i umiejgtnosci pracownikow w dziedzi-
nie BHP nabytych w czasie szkolenia wstgpnego. Szkolenie to ma réwniez na celu zaznajo-
mienie pracownikéw z nowinkami techniczno-organizacyjnymi'®. Szkolenie wstepne dla pra-
cownikoéw administracyjno-biurowych prowadzone jest metoda instruktazu, trwajacego nie
krocej niz dwie godziny lekcyjne. Szkolenia okresowe w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy dla pracownikéw administracyjno-biurowych moga by¢ prowadzone w formie semina-
rium, kursu albo samoksztatcenia kierowanego'”.

Zagrozenia zwiazane z pracg biurowa porownywalne sa z zagrozeniami w zyciu codzien-
nym. Ze statystyk wynika, ze wigksze ryzyko wystepuje w drodze do/z pracy, niz w pracy
w biurze. Nie oznacza to jednak, ze pracownikom nic nie zagraza. Pracownicy administracyj-
no-biurowi narazeni sa na ryzyko zwiazane ze stresem, ucigzliwo$ciami zwigzanymi z praca
przy komputerze, narazeni sa na dziatanie hatasu oraz niewtasciwego oswietlenia. Poza tym,
pracownicy wystawieni sg na ryzyko upadku w czasie wchodzenia i schodzenia po schodach,
potknigcia (np. kable lub wystajace elementy), uderzenia o wyposazenie, a takze zagrozenia
zwiazane z uzytkowaniem urzadzen biurowych'®.

Zagadnienia dotyczace szkolen (zaréwno te w ujgciu edukacyjnym, jak i spoteczno-
prawnym) z dziedziny bezpieczenstwa i higieny pracy sa bardzo waznym czynnikiem warun-
kujacym rozwdj pracownika. Definicji pojgcia szkolenie mozna znalez¢ bardzo duzo, a kazda
z nich sprowadza si¢ do tego, ze szkolenie ma na celu zdobywanie i poszerzanie kompetencji.
Istnieje tez wiele klasyfikacji szkolen, mimo, ze wszystkie spetniaja te same zadania. Podob-
nie jest z metodami szkolenia. Wyrdznia si¢ ich wiele, a tak naprawde wszystkie sa sposobem
prowadzacym do osiagnigcia tego samego celu: przekazania wiedzy i ksztaltowania umiejet-
no$ci z danego zakresu osobom szkolonym. Osiagnigcie tych celéw utatwione jest dzigki za-
stosowaniu réznego rodzaju §rodkow dydaktycznych, ktorych wybér jest szeroki, od prostych

do ztozonych. To wiasnie te przedmioty materialne, oddziatujace na zmysty cztowieka po-

'S P. Waz, A. Stomka, A. Nowak, K.T. Kociotek, Pracodawca i kierownik. Materialy dydaktyczne do szko-
lenia okresowego z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy, Wyd. Tarbonus, Krakéw-Tarnobrzeg 2014, s. 36.

168, Raczkowski, BHP w praktyce, Wyd. Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr, Gdansk 2006, s. 721,
725.

'7 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 pazdziernika 2007 r. zmieniajace rozporza-
dzenie w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy, Dz.U. 2007 nr 196 poz. 1420.

'8 K. Goldman, W. Kawalec, Material dydaktyczny do szkoler okresowych w dziedzinie bezpieczeristwa
i higieny pracy, Wyd. Sanbonus, Sandomierz 2007, s. 34.
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zwalaja na tatwiejsze przekazywanie i przyswajanie informacji. Szkolenia z dziedziny BHP
warunkuja rozwo]j pracownika. Poprzez szkolenia pracownicy nabywaja i uzupehniaja wiedze
i rozwijaja umiejgtnosci, niezbedne do wlasciwego wykonywania pracy na danym stanowi-
sku. Szkolenia stwarzaja cztowiekowi mozliwo$¢ dodatkowego rozwoju kompetencji, a takze
sprzyjaja rozwijaniu pozadanych cech osobowosci, poszerzaniu horyzontéw myslowych'.
Dzigki szkoleniom z dziedziny bezpieczenstwa i higieny pracy, pracownicy nabywaja umie-
jetnosci bezpiecznego organizowania sobie pracy, a takze zdobywaja niezbedna wiedzg z tego
zakresu. Nalezy wigc pamigtac, ze aby szkolenie przyniosto zamierzone efekty, trzeba odpo-
wiednio dobra¢ metodg szkoleniowa, przygotowa¢ odpowiednie materialy dydaktyczne.
Szkolenia dla pracownikéw administracyjno-biurowych rowniez powinny by¢ przygotowane
jak najlepiej, aby pracownicy zdobyli nowe umiejetnosci i zaktualizowali zdobyta wcze$niej
wiedzg. Szkolenia powinny odbywac si¢ w sprzyjajacych warunkach, prowadzone w odpo-
wiedniej formie, tak by pracownicy zdobyli jak najskuteczniej wiedzg i efektywnie umieli
zastosowac ja w praktyce, a takze potrafili stwarza¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy

sobie i wspotpracownikom.

Zalozenia metodologiczne

Cel jest to co$, do czego si¢ dazy, do czego si¢ zmierza. Celem ogdlnym pracy pt. ,,Szkolenia
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy pracownikdw na stanowiskach administracyjno-
biurowych (na przykladzie Zespotu Szkot nr 1 w Szprotawie)” jest analiza i diagnoza organi-
zacji, programu i metod szkolen w zakresie BHP pracownikow na stanowiskach administra-
cyjno-biurowych oraz zaprojektowanie pakietu dydaktycznego adresowanego do ww. grupy
pracowniczej, zawierajacego: prezentacje multimedialne, konspekty zaje¢, sprawdziany wie-
dzy oraz krzyzowki dydaktyczne. Pakiet ten przeznaczony jest dla osob szkolacych pracow-
nikow w zakresie BHP 1 wspomagajacy ich prace tak, aby efektywniej mogli przekazywac
material nauczania osobom szkolonym. Dodatkowo opracowano i uporzadkowano literaturg
przedmiotu (cel teoretyczny) oraz zaprojektowano i skonstruowano pakiet dydaktyczny
wspomagajacy rozwoj pracownikéw administracyjno-biurowych w zakresie BHP (cel prak-
tyczny). Zapoznano si¢ roéwniez z opiniami pracownikow administracyjno-biurowych na te-
mat szkolen BHP oraz ocenami ekspertow dotyczacymi zaprojektowanego pakietu szkolen
(cel poznawczy).

W badaniach zastosowano metode sondazu®® — dzieki ktorej zebrano interesujace badacza
informacje o problemach, a jej gtdéwna czgscia bylo zadawanie pytan respondentom. Uzyska-

no odpowiedzi na pytania w formie ustnej i pisemnej. Wspomniana metoda realizowana byta

19 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Wyd. PWE, Warszawa 1999, s. 109.
2 M. Lobocki, Metody i techniki badar pedagogicznych, Wyd. ,,Jmpuls”, Krakow 2006, s. 100-294.
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za pomoca ankiet, wywiadu (rozmowy). Dzigki temu poznano opinie respondentéw na podje-
ty temat, ustalono ich zakres wiedzy, a takze czego respondenci chcieliby si¢ na ten temat
dowiedzie¢. Zaprojektowany kwestionariusz zawiera pytania otwarte, zamknigte lub pot-
otwarte”'.

Zastosowanymi technikami badan byty: 1) wywiad, czyli rozmowa badacza z responden-
tami w oparciu o opracowany wczesniej kwestionariusz wywiadu; 2) ankieta — samodzielne
wypelniana przez respondenta’. Narzedzia jakimi postugiwano si¢ podczas badan to:
1) kwestionariusz wywiadu — shuzacy jako plan pytan zadawanych respondentowi, jest przez
niego uzupetniany; 2) kwestionariusz ankiety — wypelniany przez respondenta. Wigkszos¢
pytan w tym kwestionariuszu jest zamknigta, a informacje jakie dzigki niemu uzyskujemy sa
powierzchowne®.

W niniejszym artykule zaprezentowane sa wyniki badan srodowiskowych ustalajace opi-

nie pracownikoéw administracyjno-biurowych dotyczace realizacji szkolen w zakresie BHP.

Wyniki badan

Nadrzednym celem przeprowadzonych badan ankietowych bylo poznanie opinii pracowni-
kéw na temat szkolen w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy. Ankiety zostaly przepro-
wadzone w 2014 roku wérdd nauczycieli Zespotu Szkot nr 1 w Szprotawie. W badaniu wzigto
udzial 40 respondentow (30 kobiet i 10 megzczyzn). Pracownicy odpowiedzieli na 14 pytan
dotyczacych przebytych przez nich szkolen BHP. Ankiety byly anonimowe i przeprowadzone
zostaty w grudniu 2014 roku. Ankieta rozpoczynata si¢ metryczka dotyczaca ptci, wieku oraz
stazu pracy w zawodzie. Posrod respondentow najwigcej jest pracownikow w wieku 41-50 lat
(18 o0so6b), natomiast najmniej w wieku do 25 lat (tylko 1 osoba). W przedziale wiekowym 26-
30 lat znajduja si¢ dwie osoby. W wieku 31-40 lat jest 11 osob, natomiast w wieku powyzej
50 lat jest 8 ankietowanych. Struktura stazu pracy prezentuje si¢ nastgpujaco: najwiecej osob
pracuje w przedziale 26-30 lat (9 osdb), nie odnotowano natomiast 0sob pracujacych krocej
niz rok. Pracownikéw ze stazem pracy od roku do 5 lat jest zaledwie 4, natomiast w grupach
6-10 lat, 11-15 lat oraz powyzej 30 lat jest po 6 pracownikéw. Ankietowanych ze stazem 16-
20 lat jest tylko 4, a 5 z nich pracuje w zawodzie 21-25 lat.

Pytania i uzyskane na nie odpowiedzi, zostaly pogrupowane i przedstawione za pomoca
wykres6w. Nie sa one prezentowane zgodnie z kolejnoscia pytan w kwestionariuszu ankiety,
zastosowano kryterium tematyczne (trzy grupy zagadnien). Pierwsze dotyczy form i §rodkow

szkolen. Zostana tu zaprezentowane formy szkolen w jakich uczestniczyli i w jakich chcieliby

21 g7
Ibidem.
22 T. Pilch, T. Bauman, Zasady badar pedagogicznych. Strategie ilosciowe i jakosciowe, Wyd. Zak, War-
szawa 2001, s. 86-102.
B Ibidem.



Szkolenia w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy... 161

uczestniczy¢ pracownicy Zespotu Szkoét, srodki przekazu stosowane podczas szkolen oraz
zrodta informacji, z jakich korzystaja ankietowani poszukujac informacji na temat BHP. Dru-
gie kryterium dotyczy tresci i zadan. W tej czgdci pracy omowione zostana zadania szkolen,
tredci przekazywane w czasie szkolenia oraz zagadnienia, ktore sa szczegdlnie wazne dla
szkolonych. Pracownicy odpowiadali na pytania dotyczace zadan jakie wedlug nich spehity
szkolenia, wskazali jakie tresci najczesciej byly poruszane, a takze wyrazili jakie zagadnienia
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy sa dla nich szczegdlnie istotne. Z kolei trzecia grupa
pytan odnosi si¢ do realizacji szkolen w praktyce. Pracownicy wyrazili wiasng opini¢ o prze-
bytych szkoleniach, odpowiedzieli na pytania dotyczace tego, co rozwijaja szkolenia, czy
wplywaja pozytywnie na pracg oraz ujawnili swoje sady odnoszace si¢ do checi uczestnictwa

w szkoleniach.

Formy i Srodki szkolenia
1. W jakich formach prowadzone byly szkolenia?

W pytaniu pierwszym ankietowani okreslili formy szkolen w jakich brali udzial. Odpowiedzi
respondentdw prezentuje rys. 1. Wynika z nich, ze wszyscy pracownicy brali udziat w szko-
leniu prowadzonym w formie wyktadu. Co drugi pracownik uczestniczyt takze w szkoleniu
polegajacym na ¢wiczeniach praktycznych oraz dyskusji. Niestety zaden z ankietowanych nie
uczestniczyl w zajgciach wykorzystujacych gry, a zaledwie dwie osoby braty udzial w od-
grywaniu rol.

Niewatpliwie wyklad jest najczesciej stosowana forma szkolenia. Niestety w matym
stopniu wptywa na zmiany zachowan uczestnikow. Cieszy fakt, ze potowa ankietowanych
brata udzial w ¢wiczeniach praktycznych, ktore bardziej rozwijaja wiedz¢ i umiejgtnosci oraz
w dyskusji, ktéra uczy poprzez wyrazanie wlasnych uczué i emocji. Niestety najrzadziej wy-
stepujacymi formami szkolenia sa gry oraz odgrywanie rol, a to dzigki nim szkolony poprzez

odwzorowanie rzeczywistosci uczy sie jak rozwiazywaé problemy w realnych sytuacjach®.

2* M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczatek prowadzi do sukcesu, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 141-142.
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Rys. 1. Formy szkolen w jakich brali udziat nauczyciele Zespotu Szkot nr 1

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

2. Jakie $rodki przekazu byly najcze$ciej wykorzystywane podczas szkolen?

Pytanie dotyczyto srodkoéw przekazu stosowanych podczas szkolen. Ankietowani wymieniali
z jakich §rodkow przekazu najczgsciej korzystali szkoleniowcey.

Z zebranych danych zilustrowanych na rys. 2. wynika, Ze najczgéciej wykorzystywane sa
prezentacje multimedialne. Potowa (50%) respondentow zadeklarowata, ze brata udziat
w szkoleniu, podczas ktorego miat miejsce pokaz praktyczny. Niemal 40% ankietowanych
odpowiedziato, ze ogladali filmy instruktazowe. Dziesig¢ 0sob stwierdzito, ze wykorzystywa-
ne byly tablice, a tylko 4 osoby, ze plakaty. Warto zwréci¢ uwage, ze 6 0sob zaznaczyto od-
powiedz ,,inne”. Jedna z nich wspomniata o ilustracjach, natomiast 5 0s6b powiedziato, ze nie
byty wykorzystywane zadne $rodki, a wiadomosci wyktadane byly wytacznie poprzez prze-
kaz stowny.

Zadowalajacy jest fakt, ze szkoleniowcy stosuja wizualne $rodki przekazu. Warto pamig-
taé, ze cztowiek wigcej zapamigtuje tego co widzi, niz tego co styszy. Szkoda, ze pojawity sig
odpowiedzi, ze nie stosowano zadnych $rodkow dydaktycznych, bo takie szkolenia sa mniej
warto§ciowe poznawczo (mniej efektywne), a uczestnicy mniej zapamigtuja. Nalezy wspo-
mnie¢, ze uczymy si¢ jedynie 10% tego co czytamy, 20% tego co styszymy, a 30% tego co
widzimy. Z tego co widzimy i styszymy - 50%, a 70% tego, co méwimy oraz 90% tego, co

Lo 25
méwimy i robimy~.

B G. Dryden, J. Vos, Rewolucja w uczeniu, Wyd. Moderski i S-ka, Poznan 2000, s. 100.
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Rys. 2. Srodki przekazu stosowane podczas szkolen

Zrédio: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych

3. Czy otrzymywal/a Pan/i podczas szkolen materialy dydaktyczne ulatwiajace samo-

ksztalcenie?

Ankietowani mieli do wyboru dwa warianty odpowiedzi: ,,tak” i ,,nie”. Wyniki przedstawiono
na rys. 3. Jak wynika z danych uczestnicy szkolenia bardzo rzadko otrzymuja materiaty uta-
twiajace samoksztatcenie. Zdecydowana wigkszo$¢ (82,5%) ankietowanych odpowiedziata,
ze nie otrzymywala takich materiatow. Jedynie siedem osob twierdzi, ze otrzymato materiaty

do samoksztalcenia i byty to m.in. Kodeks Pracy oraz prezentacje multimedialne.

Materialy dydaktyczne

m Tak

Nie
33
(82.5%)

Rys. 3. Otrzymywanie materiatow dydaktycznych ulatwiajacych samoksztalcenie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych
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4. Jaka forma szkolen odpowiadalaby Panu/i najbardziej?

W tym pytaniu pracownicy mieli wyrazi¢ w jakich szkoleniach chcieliby uczestniczy¢, jaka
forma szkolenia odpowiadataby im najbardzie;.

Jak wynika z rys. 4. najwigcej pracownikow zadeklarowalo, ze chciatoby uczestniczyé
w zajeciach praktycznych (26 osob). Niemal potowa respondentéw chetne uczestniczylaby
w wyktadzie oraz dyskusji. Niechgtnie pracownicy uczestniczyliby w odgrywaniu rol
(4 ankietowanych) oraz grach (3 osoby). Z kolei, az 12 os6b deklaruje, ze chciatoby bra¢
udzial w warsztatach.

Warto zauwazy¢, ze duza czg$¢ pracownikoéw chciataby bra¢ udzial w zajeciach prak-
tycznych i warsztatach (12 osdb), ktére w znacznym stopniu rozwijaja wiadomosci i umiejet-
nos$ci oraz nie s3 tylko stownym przekazem informacji. Zajgcia te aktywizuja uczestnikow
i efektywno$¢ uczenia si¢ wzrasta. Za pomoca metod praktycznych ,ksztattuje si¢ i rozwija

25 26

umiejetnoscei i sprawnosci o charakterze praktycznym” =, Daja one mozliwos$¢ bezposrednie-

g0 poznawania rzeczywistosci.

Formy szkolen najbardziej odpowiadajace pracownikom
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Rys. 4. Formy szkolen najbardziej odpowiadajace pracownikom

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

5. Z jakich zrédel korzysta Pan/i poszukujac informacji na temat BHP?

W tym pytaniu pracownicy mieli do wyboru 5 zrédet wiedzy oraz mozliwo$¢ dopisania
w razie potrzeby (,,inne”) skad czerpia wiedzg na temat BHP. Wyniki przybliza rys. 5.
Nieocenionym zroédlem wiedzy na temat BHP dla pracownikéw jest Kodeks Pracy, az 30

0s0b zaznaczyto t¢ wlasnie odpowiedz. Niemal co drugi ankietowany korzysta rowniez z in-

%8 F. Bereznicki, Dydaktyka ksztalcenia ogélnego, Wyd. ,.Jmpuls”, Krakow 2001, s. 294.
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ternetowych foréw prawnych (18 o0sob), a 15 0séb z porad eksperta. Zaledwie Y4 responden-
tow (10 osob) czerpie wiedzg z Rozporzadzenia Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca
2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie BHP, a jedynie 6 oséb z literatury branzowej. Jedna
osoba dodatkowo czerpie wiedz¢ od pracownikdw na innych stanowiskach, ktérzy maja
wigkszy staz pracy. Cieszy fakt, ze pracownicy korzystaja z Kodeksu Pracy oraz Rozporza-
dzenia, poniewaz to one stanowia podstawg prawna i sg najbardziej rzetelnym zrodtem infor-
macji. Internetowe fora prawne, cho¢ sa wykorzystywane do czerpania informacji, nie zawsze
sa tak wiarygodne jak akty prawne. Warto poza informacjami zdobywanymi podczas szkolen,
szuka¢ ich takze w innych zrodtach. Dzigki temu mozemy poszerzy¢ wiedzg i rozwia¢ wat-

pliwosci dotyczace zagadnien z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy.

Zrodla informacjina temat BHP
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Rys. 5. Zrodha czerpania informacji dot. BHP przez pracownikow

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

6. Czy poszukujac informacji na temat szkolen BHP korzysta Pan/i ze stron interneto-
wych?

Odpowiedzi ankietowanych na to pytanie obrazuje rys. 6. Mozemy z niego odczytaé, ze zde-
cydowana wigkszo$¢ pracownikéw korzysta ze stron internetowych. Tak odpowiedziato
62,5% pracownikow (25 osob). Strony z jakich korzystaja to m.in.. www.BHPInfo.com.pl,
www.eporady24.pl, strona Panstwowej Inspekcji Pracy, portale specjalistyczne, strony gov.pl.
Niemal 40% respondentow (15 os6b) nie korzysta ze stron internetowych poszukujac infor-

macji dotyczacych szkolen BHP.
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Korzystanie ze stron infernetowych

u Tak
15 !

(37.5%) Nie

Rys. 6. Strony internetowe jako zrodto wiedzy na temat szkolen BHP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Z zebranych w ankietach danych dotyczacych form i $rodkéw szkolen oraz zrodet czer-
pania wiedzy na temat BHP, mozemy zauwazy¢, ze najpowszechniej stosowana forma pro-
wadzenia szkolenia jest wyktad. Nie praktykowane jest odgrywanie rél oraz gry. Pracownicy
chetnie uczestniczyliby w szkoleniach, ktore przybratyby formeg ¢wiczen praktycznych oraz
warsztatow, a takze wyktadu i dyskusji. Do$¢ czgsto stosowanym Srodkiem przekazu podczas
szkolen jest prezentacja multimedialna oraz pokaz praktyczny. Niestety ankietowani stwier-
dzili r6wniez, ze szkolenia odbywaja si¢ takze jako wylacznie przekaz stowny, bez zadnych
wizualnych materiatléw wspomagajacych. Zrodlem czerpania wiedzy przez wigkszo$é pra-
cownikow jest Kodeks Pracy, strony i fora internetowe oraz porady ekspertow i Rozporza-
dzenie. Niewiele, 6 0s6b, korzysta z literatury branzowe;j.

Bezpieczenstwo w pracy jest najwazniejsze, dlatego warto zwroci¢ uwage na odpowied-
nie dopasowanie form szkolenia i srodkéow przekazu. Wiasciwy dobor zapewni wigksza przy-
swajalnos¢ wiedzy i umiejgtnosci przez szkolonych. Nalezy pamigtaé, ze szkolenia praktycz-
ne oraz stosowanie multimedialnych $rodkow przekazu, znacznie bardziej wptywa na zapa-

migtywanie, niz sam przekaz stowny.

TresSci i zadania szkolen

1. Jakie informacje zawieraly szkolenia?
W tym pytaniu ankietowani odpowiadali z jakimi tematami spotkali si¢ podczas szkolen
BHP. Wyniki tych odpowiedzi ilustruje wykres (rys. 7).

Niemal 100% pracownikéw (38 0soéb) odpowiedziato, Zze tematem poruszanym na szkole-

niach byly regulacje prawne z zakresu prawa pracy dot. BHP. Niewiele mniej (35 0sob) po-
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wiedzialo, ze omawiany byl temat postgpowania w razie wypadkow i sytuacjach zagrozen (na
przyktad pozaru, awarii). Az 29 pracownikow stwierdzito, ze analizowane byty tematy zagro-
zen czynnikami wystepujacymi w procesach pracy oraz udzielania pierwszej pomocy. Kwe-
stia dotyczaca metod ochronny przed zagrozeniami dla zdrowia i Zycia poruszona zostala
w przypadku 28 respondentéw. Natomiast 13 os6b wskazato temat organizacji stanowisk pra-
cy biurowej, z uwzglednieniem zasad ergonomii, a 9 os6b na temat organizacji stanowisk
pracy wyposazonych w monitory ekranowe.

Szkoda, ze tak mato pracownikow odpowiedziato, iz poruszane byly tematy zwiazane
z organizacja stanowiska pracy. W szkotach wprowadzone s elektroniczne dzienniki, wigc
nauczyciele spedzaja czas przy komputerze i powinni zosta¢ przeszkoleni w zakresie organi-
zacji stanowiska pracy oraz zasad pracy z monitorami ekranowymi. Pozostate zagadnienia,
cho¢ poruszane sa czgsciej, powinny by¢ omawiane zawsze. Kazdy pracownik powinien wie-

dzie¢ co robi¢, gdy zdarzy si¢ wypadek oraz jak udzieli¢ pierwszej pomocy poszkodowanym.

Zagadnieniaporuszanepodczas szkolen BHP
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Rys. 7. Zagadnienia poruszane podczas szkolen BHP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

2. Jakie zagadnienia z zakresu BHP sg dla Pana/i szczegdlnie istotne?

Pytanie to jest pytaniem otwartym. Respondenci sami wypisywali istotne dla nich zagadnienia
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy. Rys. 8 przedstawia najczesciej pojawiajace si¢ od-
powiedzi.

Dla 17 os6b najwazniejszym zagadnieniem jest udzielanie pierwszej pomocy, 9 0séb

wspomnialo o postgpowaniu w razie wypadkow przy pracy, a 6 o postgpowaniu w razie poza-
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ru i ewakuacji. Dla 5 0s6b rownie wazne sa zagadnienia prawne oraz zasady bezpieczenstwa
W czasie pracy.

Dla niektoérych pracownikéw waznych jest kilka zagadnien, a dla innych pojedyncze tre-
$ci. Odpowiedzi byly rozne. Dla jednych wazne jest to, jak udziela¢ pierwszej pomocy, za-
gadnienia prawne, co robi¢ w razie wypadkéw, a dla innych ,.ewakuacja, bezpieczenstwo
podczas organizacji wypoczynku dla mlodziezy”, czy tez zasady pracy przy komputerze.

Dwie osoby powiedzialy, ze wazne sa dla nich wszystkie zagadnienia.

Zagadnieniaszczegolnieistotne dla pracownikow
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Rys. 8. Zagadnienia szczeg6lnie istotne dla pracownikow

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

3. Jakie zadania spelnily w Pana/i przypadku szkolenia BHP?

Pytanie zawierato 8 wariantow odpowiedzi, a takze wariant otwarty. Ankietowani ocenili ja-
kie zadania w ich przypadku spetnity szkolenia BHP, co przedstawia rys. 9.

Najwigcej — 29 0sob — udzielito odpowiedzi ,,poszerzaja wiedz¢ i umiejgtnosci”. Az 22
osoby powiedzialy, ze ulatwiaja radzenie sobie z wymogami w pracy, 21 0s6b uwaza, ze mi-
nimalizuja liczbg popetnianych btedow, 13 o0sdb, ze podwyzszaja kwalifikacje. Mniej liczne
odpowiedzi to: poprawiaja wyniki pracy (6 osdb), motywuja do rozwijania umiejetnosci
(5 0sob), poprawiaja jakos§¢ $wiadczonych ushug (7 0sdb) oraz zmniejszaja poziom niestabil-
nos$ci kadr (3 osoby).

Szkolenia maja do spetnienia kilka podstawowych zadan. Powinny motywowac pracow-
nikéw do dziatania, do zdobywania nowych do$wiadczen, poszerza¢ wiedzg i umiejetnoscei,
utatwia¢ radzenie sobie z wymogami i problemami w pracy, zmniejsza¢ liczbg btedow popet-
nianych w czasie pracy. Dodatkowo powinny poprawia¢ jako$¢ pracy, zmniejszy¢é poziom

niestabilno$ci kadr. Warto wigc zwrdci¢ uwage na odpowiedzi udzielone przez pracownikow.
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Tylko kilka 0s6b zaznaczylo, ze szkolenia spetniaja swoje zadania. O ile wigkszo$¢ zauwaza,
ze szkolenia poszerzaja wiedzg i umiejgtnoscei, o tyle zaledwie kilka osob zaznaczylo, ze szko-
lenia motywuja, poprawiaja wyniki i jako$¢ pracy, czy tez zmniejszaja poziom niestabilnosci
kadr. Trzeba zastanowi¢ si¢ dlaczego tak jest i poprawic jakos¢ szkolen, a tym samym zadbaé

o to, by szkolenia spetniaty swoje zadania®’.

Zadania szkolen
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Rys. 9. Zadania szkolen

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Wyniki badania ankietowego jednoznacznie okreslaja, ze najwazniejszym zagadnieniem
poruszanym w czasie szkolenia dla badanych jest udzielanie pierwszej pomocy. Nie jest to
jednak najczesciej poruszany temat. Wedlug nich najczeéciej omawiane sa regulacje prawne
z zakresu prawa pracy oraz postgpowanie w razie wypadkow i sytuacjach zagrozen. Nalezy
jednak zwréci¢ uwage, aby wszystkie zagadnienia zgodnie z ramowym programem szkolen
pojawialy si¢ na szkoleniach, gdyz podczas omawiania, pracownicy poszerzaja swoja wiedze

i umiejetnosci, co z kolei utatwia im radzenie sobie z wymogami w pracy.

2T E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. FELBERG SJA, Warszawa 1999, s. 200-
201.
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Realizacja szkolen w praktyce
1. Jak Pan/i ocenia szkolenia?

W pytaniu nalezato oceni¢ przebyte szkolenia w pigciostopniowej skali. Jak przedstawia
rys. 10 badani nauczyciele bardzo dobrze i dobrze oceniaja szkolenia, w ktorych uczestniczy-
li. Nikt z badanych nie uwaza, ze przeprowadzono szkolenia na najwyzszym poziomie, czyli
profesjonalnie. Potowa ankietowanych twierdzi, ze szkolenia prowadzone byly bardzo do-
brze, a 17 os6b, ze dobrze. Zaledwie dwie osoby oceniaja prowadzone szkolenia jako prze-
cigtne i jedna jako slabe. Oznacza to, ze respondenci w znacznej wigkszosci (92,5%) sa za-
dowoleni z prowadzonych szkolen, a tylko niewielka czgs¢ (7,5%) uwaza, ze szkolenia prze-
prowadzone byly na niezadowalajacym poziomie. Oceny zaleze¢ moga od kompetencji pro-
wadzacego. Im lepiej przygotowany szkoleniowiec, tym lepiej przeprowadzone szkolenie

i zadowolenie uczestnikow.

Ocena szkolen
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Rys. 10. Ocena szkolen

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

2. Czy chetnie uczestniczy Pan/i w szkoleniach BHP?

Pracownicy odpowiadali na pytanie czy chetnie uczestnicza w szkoleniach BHP oraz podjgli
probe uzasadnienia swojej odpowiedzi. [los¢ odpowiedzi ,.tak™, ,,nie” i ,,inne” obrazuje rys.
11. Ponad potowa badanych odpowiedziata, ze ch¢tnie uczestniczy w szkoleniach. Motywo-
wali to tym, Ze ,,sa potrzebne i przypominaja zasady bezpieczenstwa”; ,,podnosza poziom
moich wiadomos$ci dot. BHP, wzrasta poziom bezpieczenstwa (mojego i pracownikow)”;
,pozwalaja na kontakt ze specjalistami, z aktualno$ciami zwiazanymi z BHP”, a takze ,,zaw-

sze warto przypomnie¢ sobie zasady bezp. i zda¢ sprawe z zagrozen wynikajacych z braku ich
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znajomosci”. Czg$¢ osob odpowiadata, ze chetnie uczestniczy w szkoleniach, poniewaz po
prostu sa potrzebne i przydatne na kazdy dzien. Pojawita si¢ rowniez odpowiedz: ,,Tak, po-
niewaz przypominaly przepisy, wprowadzaly nowe doswiadczenia oraz zmiany w prawie
i udzielaniu pierwszej pomocy”. Niektérzy zaznaczajac odpowiedz ,tak”, odpowiadali, ze
dlatego, iz sa obowiazkowe. Dziewig¢ 0sdb zaznaczyto, ze niechgtnie uczestniczy w szkole-
niach BHP, poniewaz ,,sa nudne”; ,,na szkoleniach nie porusza si¢ kwestii najnowszych prze-
pisow BHP. Szkolenia nie wnosza niczego nowego” oraz ,,organizowane sa po wielu godzi-
nach pracy”. Dwie osoby zaznaczyly odpowiedz ,,inne”. Pierwsza z nich napisata, ze uczest-
niczy ,,z obowiazku”, natomiast druga napisala: ,uczestnicz¢ w szkoleniach, poniewaz
MUSZE. Sa one jednak mato ciekawe, bo informacje przekazywane sa na zasadzie wyktadu
i s to informacje bardzo ogdlne”.

Jak wida¢ z wypowiedzi ankietowanych zdania sa podzielone. Wigkszo$¢ chetnie uczest-
niczy w szkoleniach, poniewaz w ich opinii sg potrzebne i poruszaja wazne kwestie zwigzane
z BHP. Inni uwazaja, ze szkolenia sa nudne, nie wprowadzaja nic nowego i uczestnicza

w nich z obowiazku.

Czy chetnie uczestniczy Pan/i w szkoleniach BHP?
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Rys. 11. Chg¢ uczestnictwa w szkoleniach

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

3. Co wedlug Pana/i rozwijaja szkolenia?

Kolejne pytanie dotyczylo rozwijania przez szkolenia wiadomos$ci, umiejetnosci i postaw.
Opinie respondentow na ten temat prezentuje rys. 12. Z definicji, szkolenie to ,,forma aktyw-

no$ci zaprojektowana w celu wzbogacenia wiedzy, umiejetnosci czy zdolno$ci uczestnikow

9928

lub dla zmiany ich postaw i zachowan spotecznych w jakim$ okreslonym kierunku™**, a wigc

* M. Laguna, Szkolenia, Gdahskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 13.
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szkolenia powinny rozwija¢ zardowno wiadomosci, umiejgtnosci, jak i postawy. Niestety tylko
15 os6b uwaza, ze rozwijaja one postawy (motywy, przekonania, opinie). Najwigcej 0sob (38)
odpowiedziato, ze szkolenia rozwijaja wiadomosci (zakres informacji), a 29 osob twierdzi, ze

szkolenia rozwijaja umiejgtnosci (sprawnosci).

Corozwijaja szkolenia?
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Rys. 12. Co rozwijaja szkolenia?

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

4. Czy szkolenia w Pana/Pani przypadku wplynely pozytywnie na jakos$¢ pracy, wydaj-

no$¢ lub ergonomie?

Respondenci odpowiadali, czy w przypadku ich osoby szkolenia mialy pozytywny wplyw na
jako$¢ pracy, wydajnos$¢ lub ergonomig. Odpowiedzi zostalty umieszczone na rys. 13.

Jak wida¢ na wykresie, najwigcej ankietowanych uwaza, ze szkolenia pozytywnie wply-
nely, w ich przypadku, na jako$¢ pracy — tak odpowiedziato 29 osob. O$miu ankietowanych
uwaza, ze nie wptynety korzystnie na jako$¢ ich pracy. Zaledwie 13 oséb deklaruje pozytyw-
ne oddziatywanie na wydajno$¢ pracy, natomiast 20 twierdzi, ze szkolenia nie mialy pomysl-
nego dzialania w tej kwestii. W przypadku ergonomii pracy, 21 oséb wyrazito pozytywna
opinig, a 12 ankietowanych uwaza, ze szkolenia nie miaty dobrego wptywu na ergonomig
pracy.

Szkolenia z dziedziny bezpieczenstwa i higieny pracy powinny mieé pozytywny wplyw
na kazdy z tych elementow. Pracownicy uczestniczac w szkoleniach ucza si¢ jak pracowac
ergonomicznie i bezpiecznie, a co za tym idzie stwarza¢ sobie takie warunki pracy, aby ich
praca mogta by¢ wydajniejsza, a jakos¢ lepsza. Nalezy zastosowaé w praktyce wszystkie za-

lecenia poznane na szkoleniach, a praca bedzie bezpieczniejsza i efektywniejsza.
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Wplyw szkoleni na prace
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Rys. 13. Pozytywny wplyw szkolen na jako$¢, wydajnosc i ergonomig pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

5. Jaka jest ogélna opinia na temat przebytych przez Pana/ia szkolen?

Ostatnie pytanie w ankiecie dotyczyto oceny szkolen w jakich do tej pory uczestniczyli ankie-
towani. Byto to pytanie otwarte, wigc ankietowani sami opisywali do§wiadczenia i wrazenia,
opinie na temat szkolen. Wigkszo$¢ z nich pozytywnie wypowiadata si¢ na temat przebytych
szkolen.

Oto kilka odpowiedzi ankietowanych: szkolenia ,,byty przydatne, wiadomosci przekazy-
wane byty w sposob profesjonalny i tatwy do zapamigtywania”; ,,konkretne, ukierunkowane,
uwzgledniajace specyfike pracy”; ,,podobata mi si¢ ich konkretno$¢ i zwigztos¢”; ,,szkolenia
byty $wietnie przygotowane, wyktadowca mowit od siebie, nie czytal, nie nudzit”; ,,szkolenia
zostaty przeprowadzone w bardzo profesjonalny sposdb. Dostarczaty duzo wiedzy na temat
BHP, mozna bylo wykaza¢ si¢ wiedza i umiejgtnosciami podczas zaje¢ praktycznych”. Jedna
osoba (kobieta, w przedziale wiekowym 31-40 lat) zwrocita uwage rowniez na szkolenia in-
dywidualne i grupowe. Uwaza, ze warto skorzysta¢ z obu tych form, poniewaz szkolenia gru-
powe ,,umozliwiaja szersza dyskusje, co udoskonala forme”, natomiast indywidualne ,,rozwi-
jaja watpliwosci poszczegodlnej jednostki”. Czg$¢é osob uwaza takze, ze szkolenia sa potrzeb-
ne, poszerzaja wiedzg i odswiezaja wiadomosci.

Pomimo tylu pozytywnych opinii, niektorzy ankietowani wyrazili niechgé w stosunku do
przebytych szkolen. Ich do§wiadczenie mowi, ze szkolenia wcale nie sg tak profesjonalne jak
by¢ powinny. Méwia, ze ,,szkolenia maja charakter bardzo ogodlnego przekazywania informa-
cji w formie wyktadu. Powinny by¢ podawane konkretne przyktady i sposoby rozwiazywania
poszczegblnych problemow. Szkoleniowiec powinien skupi¢ si¢ na pytaniach stawianych
przez kursantéw”. Oto inne opinie respondentow: ,,powinny by¢ przeprowadzane systema-

tyczniej (...), profesjonalnie, stosujac rdéznorodne formy dotarcia do odbiorcy”; ,,szkolenia
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zazwyczaj sa zbyt dtugie i monotonne, brak ¢wiczen praktycznych”; ,, szkolenia prowadzone
sa mato kreatywnie, sa monotonne”; ,,czgsto sg zbyt dhugie, a przekazywane informacje mato
konkretne. Teoria nie poparta przykladami z zycia”; ,,szkolenia sa bardzo nudne, bez zycia
isensu”.

Opinie na temat szkolen BHP sa podzielone. Czg$¢ ankietowanych deklaruje, ze szkole-
nia, w ktorych uczestniczyli byty ciekawe, do§¢ konkretne i prowadzone w profesjonalny spo-
sob. Inni uwazaja, ze byty dlugie, nudne i mato kreatywne. Projektujac szkolenie warto wigc
pamigtaé, aby szkolenia nie byly tylko monotonnym wyktadem, lecz kreatywnym kursem dla
pracownikéw. Nalezy prowadzi¢ je w sposob aktywizujacy stuchaczy, a prezentowane infor-
macje popiera¢ przyktadami z zycia, gdyz to bardzo pobudza uczestnikow do myslenia i dzia-
tania. Nade wszystko nalezy stosowa¢ r6zne metody. Nie tylko podajace (wyktad, pogadan-

ka), ale takze aktywizujace shuchaczy np. problemowe, eksponujace i ¢wiczeniowe™.

Podsumowanie

Szkolenia BHP sa nieodtacznym elementem w zyciu kazdego pracownika. W duzej mierze to
od nich zalezy czy pracownik bedzie umial zapewni¢ sobie bezpieczenstwo w pracy, czy be-
dzie wykonywat swoje obowiazki w sposob higieniczny i bezpieczny dla siebie i innych oséb.
Szkolenia maja za zadanie m.in. zapoznaé pracownika z zasadami i przepisami z zakresu bez-
pieczenstwa i higieny pracy, czynnikami zagrazajacymi mu w miejscu pracy, a takze utatwic
nabywanie umiej¢tnosci udzielania pierwszej pomocy, czy postgpowania w razie wypadku
i awarii. Zatem nalezy zwr6ci¢ uwage aby szkolenia prowadzone byly w sposéb jak najbar-
dziej profesjonalny, aby pracownicy wyniesli z nich jak najwigcej informacji 1 umiejgtnosci.
Celem gléwnym pracy byta analiza i diagnoza organizacji, programu i metod szkolen
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy pracownikéw na stanowiskach administracyjno-
biurowych oraz zaprojektowanie pakietu dydaktycznego adresowanego do ww. grupy pra-
cowniczej, zawierajacego: prezentacje multimedialne, konspekty zaje¢é, sprawdziany wiedzy
oraz krzyzowki dydaktyczne. Praca pozwolita na skonfrontowanie zagadnien teoretycznych,
rozpatrywanych w ujeciu edukacyjnym i spoleczno-prawnym, obejmujacych BHP z aspekta-
mi praktycznymi szkolen. Analizy dotyczace teoretycznych podstaw szkolen w dziedzinie
BHP uwzgledniaja istote, zadania, klasyfikacje i metody szkolen, zasady ich organizacji oraz
podziat srodkow dydaktycznych. Wazne jest tez branie pod uwage wymagan prawnych doty-
czacych szkolen BHP, ramowych programow szkolen oraz celi, metod i form szkolen dla pra-
cownikéw administracyjno-biurowych. Nie bez znaczenia sg czynniki srodowiska pracy za-

grazajace zdrowiu i bezpieczenstwu pracownikow.

» E. Baron-Polanczyk, Organizacja i metody szkolenia w zakresie BHP, Prezentacje przedmiotowego wy-
ktadu, Instytut Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2014.
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Cel poznawczy zrealizowano przy pomocy metody sondazu diagnostycznego (technik
ankiety 1 wywiadu). Z przeprowadzonych badan §rodowiskowych (wsrdéd nauczycieli Zespotu
Szkot nr 1 w Szprotawie) wynika, ze najcz$ciej szkolenia BHP prowadzone sa w formie wy-
ktadow, ktore w bardzo matym stopniu aktywizuja shuchaczy i wptywaja na zmiany ich po-
staw. Polowa ankietowanych deklarowata udziat w szkoleniach realizowanych w formie dys-
kusji i ¢wiczen praktycznych, co jest pozytywnym akcentem, poniewaz dzigki dyskusji
uczymy si¢ wyraza¢ wlasne opinie i odczucia, a dzigki ¢wiczeniom nabieramy praktycznych
umiejetnosci. Nie jest praktykowane odgrywanie rdl oraz gry. Ponad potowa ankietowanych
wyrazita ch¢¢ udzialu w szkoleniach, na ktérych odbywaja si¢ ¢wiczenia praktyczne i warsz-
taty, a wigc chca by¢ aktywni (,,dziata¢”), a nie tylko biernie przyswaja¢ informacje poprzez
stuchanie. Cieszy fakt, ze szkoleniowcy do$¢ czesto stosuja dydaktyczne $rodki przekazu
podczas szkolen. Dzigki stosowaniu zasady pogladowosci w szkoleniach uczestnik zapamig-
tuje wigcej, niz z samego przekazu stownego. Poza wiadomosciami zdobywanymi na szkole-
niach, pracownicy na wlasna reke poszukuja informacji o BHP. NajczgSciej pojawiajacym sig
zrédtem czerpania przez nich wiedzy jest Kodeks Pracy. Niektorzy poszukuja réwniez infor-
macji w Rozporzadzeniu Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szko-
lenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy oraz pytaja ekspertow, a zatem korzystaja z
wiarygodnych zrédet. Badania ankietowe pozwolily jednoznacznie okresli¢, ze najczesciej
poruszanymi tematami podczas szkolen sa regulacje prawne z zakresu prawa pracy oraz po-
stgpowanie w razie wypadkow i awarii. Jednak najwazniejszym, jak si¢ okazuje, zagadnie-
niem dla respondentéw jest udzielanie pierwszej pomocy. Opinie badanych na temat szkolen
BHP sa podzielone. Oceniaja oni szkolenia jako przeprowadzone bardzo dobrze lub dobrze.
Uwazaja, ze byly konkretne, dostarczaty duzo wiedzy i byly bardzo przydatne. Pojawiaty sig
jednak poglady, ze szkolenia czgsto sa za dlugie, nie poparte przyktadami z zycia, a przeka-
zywane wiadomosci sg zbyt ogdlne. Mimo tego, przewazaja opinie pozytywne na temat szko-
len BHP.

Szkolenia BHP budza wiele roznorodnych, czgsto kontrowersyjnych, opinii. Jedni uwaza-
ja, ze sa potrzebne, a inni, ze sa nudne, mato konkretne i niech¢tnie w nich uczestnicza. Dla-
tego wazne jest aby szkoleniowiec zadbal o odpowiednie materiaty, $rodki przekazu oraz at-
mosfer¢ na zajgciach. Istotne jest aby umie¢ zainteresowa¢ tematem shichaczy, umozliwic¢
uczestnictwo w ¢wiczeniach praktycznych i prowadzi¢ szkolenie w sposob ciekawy, mobili-
zujacy do pracy i samoksztatcenia. Odwolywanie si¢ do codziennej praktyki (w rozpoznawa-
niu zagrozen i ich eliminowaniu, podejmowaniu dziatan korygujacych) czyni wiedzg teore-
tyczna potrzebniejsza i rowniez bardziej trwata™. To zapewni edukacyjne powodzenie zarow-
no dla szkoleniowca, jak i dla uczestnikow, ktérzy tym sposobem skutecznie zwigksza po-

ziom wiadomosci 1 umiejgtnosci.

30 Zob. I. Jargito, Poradnik pedagogiczny...
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Streszczenie

Artykut porusza zagadnienia zwiazane ze szkoleniami w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy (BHP) pracownikéw na stanowiskach robotniczych. Gldéwnym celem opracowania jest anali-
za 1 diagnoza organizacji, programu i metod szkolen. Artykul zawiera teoretyczne podstawy
szkolen BHP oraz przedstawia wyniki badan srodowiskowych — opinie pracownikéw lubuskiej
firmy produkujacej czgséci z blach dla przemystu samochodowego.

Stowa kluczowe: szkolenie, bezpieczenstwo i higiena pracy (BHP), pracownik, stanowisko ro-
botnicze.

OCCUPATIONAL HEALTH AND SAFETY TRAININGS FOR PHYSICAL WORKERS
(ILLUSTRATED WITH AN EXAMPLE OF A COMPANY PRODUCING SHEET
METAL PARTS FOR AUTOMOTIVE INDUSTRY AND REGISTERED IN THE
LUBUSKIE PROVINCE)

Abstract

The article discusses issues related to Occupational Health and Safety (OHS) trainings aimed at
physical workers. The main objective of this work is an analysis and diagnosis of trainings or-
ganisation, programme and methods. The article contains theoretical base of BHP training to-
gether with results of environmental research — personal experiences of a company producing
sheet metal parts for automotive industry and registered in the Lubuskie province.

Keywords: training, Occupational Health and Safety (OHS), worker, physical worker.

! Artykut prezentuje wybrane zagadnienia pracy dyplomowej Hanny Koniecznej, pt. ,,Szkolenia w zakresie
BHP pracownikéw na stanowiskach robotniczych (na przyktadzie jednej z lubuskich firm produkujacej czgsci z
blach dla przemyshu samochodowego)”, opracowanej pod kierunkiem dr hab. Euniki Baron-Polanczyk, prof. UZ
(Instytut Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy Uniwersytetu Zielonogérskiego, Zielona Gora 2015).
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Wstep

We wspotczesnym §wiecie cztowiek dazy do unowoczesnienia niemal kazdej dziedziny zycia.
Wprowadzane sg coraz to nowsze technologie, nowatorskie rozwiazania konstrukcyjne, na
rynku dostepne sa szeroko rozwinigte systemy internetowe, prym wiedzie zdecydowanie elek-
tronizacja i komputeryzacja. Zmiany te widoczne sa rowniez w dzisiejszych zaktadach i spo-
sobach pracy. Ale pomimo, iz wydawa¢ by si¢ mogto, ze pracownik jest jedynie ,,czuwaja-
cym” nad praca innowacyjnych maszyn i urzadzen, to nie mozna pominaé¢ najwazniejszego,
mianowicie zapewnieniu bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP). Obowiazek zapewnienia
bezpiecznych 1 higienicznych warunkéw pracy spoczywa na kazdym wilascicielu firmy
i obejmuje swym zasiggiem wszystkich pracownikdéw, bez wyjatkow. Kluczowa role odgrywa
zatem mentalno$¢ i §wiadomosé, ktore ksztattowaé mozna gldwnie dzigki szkoleniom w sfe-
rze BHP, uznajac je zdecydowanie za motor napgdowy rozwoju wszystkich tych, ktorzy two-
rza firme.

Juz w latach 60 XX wieku w Anglii powotano do zycia Branzowe Rady ds. Szkolenia,
ktére w znacznym stopniu przyczynity si¢ do wzrostu zainteresowania szkoleniami. Z poczat-
ku uwage zwracano przede wszystkim na zdobycie umiejgtnosci oraz na osiagnigciach pltyna-
cych z programu szkolen’. Na chwile obecna szkolenia ucza przede wszystkim jak chronié sig
przed szkodliwymi i niebezpiecznymi czynnikami wystepujacymi w Srodowisku pracy, jak
postgpowaé w sytuacjach zagrozen, jak unika¢ wypadkéw przy pracy. Szkolenia zapoznaja
pracownika z jego prawami i obowiazkami. Prowadzone systematycznie odswiezaja wiedzg
zatrudnionych os6b, przypominajac o najwazniejszych aspektach bezpiecznej pracy. Tematy-
ka szkolen, wskazujaca na ich istot¢ i fundamentalne zadania, byta punktem wyjscia do pod-
jecia rozwazan ukierunkowanych na szkolenia w zakresie BHP pracownikéw na stanowi-
skach robotniczych — na przyktadzie jednej z lubuskich firm produkujacej czesci z blach dla

przemystu samochodowego.

Teoretyczne podstawy badan

Szkoleniem nazywane sa przerézne formy i czynno$ci doskonalenia umiejgtnosci, podnosze-
nia kwalifikacji i rozwijania wiedzy w wielu obszarach. Wyr6zni¢ mozna dwa rodzaje poj-
mowania szkolen: szerokie i waskie. Kinga Padzik definiuje pojecie waskiego szkolenia, ja-
ko: ,,zorganizowana forma nauki majaca na celu podniesienia wiedzy z zakresu danej dzie-
dziny, og6lnej §wiadomos$ci na temat tej dziedziny czy tez poznanie zachowan i postaw po-

zwalajacych radzi¢ sobie z poszczegdlnymi problemami w tej dziedzinie. Szkolenie moze

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakow 2000, s. 451-452.
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mieé forme wyktadu, warsztatu, symulacji czy éwiczen™. Powyzsze rozumowanie szkolenia

jest ogblnie powszechne. Utozsamiane jest z sytuacja, w ktorej w okreslonym miejscu, w da-
nym czasie osoba szkolaca aktywuje rozwdj wiedzy oraz kompetencji jej uczestnikow. Bywa
rowniez, ze szkolenie pojmowane jest w znaczeniu w¢zszym — wystepuje jako wyktad o okre-
slonej tematyce, nie obejmujacy poszerzania kompetencji. Za szerszym pojmowaniem szko-
len opowiada si¢ Michael Armstrong. Przywotuje on pojgcie szkolen stworzona przez Man-
power Services Commission, ktéra méwi, ze szkolenie to ,,zaplanowany proces zmieniania
postawy, wiedzy 1 umiejetnosci poprzez uczenie si¢ i osiagni¢cie wlasciwych efektow w za-
kresie jednego lub kilku zadan. Jego celem jest rozwijanie umiejetnosci pracownikdéw, aby
zaspokoi¢ obecne i przyszte potrzeby personalne organizacji”. Powyzsza definicja jest cieka-
wa, W swym ujeciu przedstawia bowiem trzy najwazniejsze obszary rozwoju uczestnikow:
wiedza, umiejetnosci oraz postawy”.

Szkolenia maja za zadanie rozwija¢ wiedzg i umiejetnosci ludzi w przedsigbiorstwie, pod-
wyzsza¢ kwalifikacje pracownikow, usprawnia¢ wykonywane przez nich czynno$ci. Ponadto,
wzmacnia¢ pewno$¢ pracownikow w przypadku wprowadzenia zmian, ulepsza¢ stosunki
przedsigbiorstwa ze spoleczenstwem, przekazywaé przyszlym pracownikom informacje
o oczekiwanych cechach oraz kwalifikacjach, wspiera¢ utozsamianie pracownika z firma,
wplywaé na zminimalizowanie stopnia zmienno$ci kadr, motywowac do osiagnigcia kolej-
nych nieznanych umiejetnosci, rozpowszechnia¢ wspolna wizje firmy, zadawalaé potrzeby
firmy, uczestniczy¢ w strategii przedsiebiorstwa’.

Majac na uwadze tego, ktéry zamawia szkolenie oraz tych, do ktorych jest ono adresowa-
ne, wyrdzniono trzy gtéwne rodzaje szkolen: szkolenie zamknigte, szkolenia otwarte i szkole-
nia w ramach projektow spotecznych. Szkolenie zamknigte projektowane jest na zlecenie da-
nej firmy, przeznaczone jedynie dla os6b w niej zatrudnionych. Obejmuje pracownikow
i kierownikéw z konkretnego dziatu, jednostki organizacyjnej, a takze jednostek terenowych.
Uczestnictwo w powyzszym szkoleniu rzadko jest nicobowiazkowe, czgsto wystepuje w go-
dzinach pracy i jest optacane przez pracodawce. Miejscem takiego szkolenia moze by¢ po-
mieszczenie firmy, zar6wno szkoleniowej, jak i zamawiajacej lub tez o§rodek pod wynajem.
W szkoleniu zamknigtym mozna wyodrgbni¢ szkolenie wewngtrzne i zewngtrzne. W szkole-
niach wewngtrznych dziat szkolen osobiScie zajmuje si¢ analiza oraz rozpoznaniem potrzeb
firmy, nie opiera si¢ na pomocy zewngtrznych firm szkoleniowych. Szkolenia przeprowadza
osoba bedaca pracownikiem przedsigbiorstwa. W szkoleniu zewngtrznym, w przypadku du-
zych firm, analiza oraz rozpoznaniem jej potrzeb zajmuje si¢ dzial szkolen, w przypadku ma-
lych, firmy szkoleniowe z zewnatrz. Szkolenie otwarte nie jest projektowane na zlecenie da-

nej instytucji, dotyczy kurséw krétkich. Przeznaczone jest dla matej liczby pracownikéw, dla

* M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia czyli jak dobry poczqtek prowadzi do sukces, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2008, s. 12-13.

‘M. Armstrong, Zarzqdzanie..., s. 448.

3 E. McKenna, N. Beech, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wyd. FEelberg Sja, Warszawa 1999, s. 200-202.
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ktérych organizowanie szkolenia zamknietego bytoby mato efektywne®. Rozporzadzenie Mi-

nistra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenie w dziedzinie bezpie-

czenstwa i higieny pracy klasyfikuje szkolenie na wstgpne i okresowe. Szkolenie wstgpne
obejmuje instruktaz ogodlny oraz instruktaz stanowiskowy.
Szkolenia moga by¢ realizowane wieloma metodami nauczania-uczenia si¢. Wincenty

Okon dokonuje podziatu metod na cztery grupy:

1. Metody asymilacji wiedzy — bazujace na dziatalno$ci poznawczej o usposobieniu repro-
dukcyjnym. W jej sktad wchodza pogadanka, dyskusja, wyktad, praca z ksiazka, progra-
mowe uczenie si¢.

2. Metody samodzielnego dochodzenia do wiedzy, zwane inaczej problemowymi — skupiaja-
ce si¢ na pracy poznawczej, dotyczacej rozwigzywania probleméw. Wyrdznia si¢ metode
przypadkow, sytuacyjna, burz¢ mézgoéw, mikronauczanie oraz gry dydaktyczne.

3. Metody waloryzacyjne, czyli eksponujace — przewazaja w niej aktywno$ci emocjonalno-
artystyczne. Zawiera w sobie metody impresyjne, a takze ekspresyjne.

4. Metody praktyczne — bazujace na dziatalno$ci praktyczno-technicznej, ktére dokonuja
zmian w otoczeniu, badz tez tworza nieznane jego ksztatty. Do metod praktycznych zali-
czaja si¢ metody éwiczebne, a takze metody realizacji zadan wytworczych’.

Z grupy wielu propozycji, najczgsciej wybieranymi metodami szkolenia wedtug Moniki Ko-

stery® sa:

1. On-the-job-training — jako przyuczanie w dziataniu. Metoda nieskomplikowana i réwno-
cze$nie malo kosztowna. Osoba nowozatrudniona, pod nadzorem bardziej do§wiadczonego
pracownika, przyucza si¢ do pracy na przydzielonym stanowisku.

2. Wyklady oraz ¢wiczenia na temat nowych procedur i technologii — moga by¢ stosowane
w kontekscie wszystkim zatrudnionych osob. Szczegodlnie wskazane sa do zastosowania
podczas wprowadzania zmian, dotyczacych struktury organizacyjnej, badz tez w technolo-
gii. Metodami, ktére posiadaja przypuszczalnie najmniejszy wptyw na wyniki firmy sa
kursy szkoleniowe poza miejscem pracy, w miejscu pracy, a takze warsztaty. Metoda
o najwigkszym wplywie na osiagnigcia przedsigbiorstwa jest coaching indywidualny,
a takze szkolenie ,,doktadnie na czas”. Sa to metody opierajace si¢ na biezacych potrze-
bach i rzeczywistych sytuacjach majacych miejsce w danej firmie, z czego wynika ich bar-
dzo duza skutecznos¢’.

W czasie szkolenia mozna postuzy¢ si¢ wieloma réznymi materiatami oraz pomocami
szkoleniowymi. Ich dobor bedzie uzalezniony od celéw, do ktérych si¢ dazy, a takze od za-

stosowanych metod. Moga by¢ one stosowane dla calej grupy, badz tez do indywidualnego

® M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie..., s. 16-18, 20.

" W. Okon, Stownik pedagogiczny — wydanie 111, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1984,
s. 254-273.

8 M. Kostera, Zarzqdzanie personelem, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1999, s. 112.

° Zob. M. Armstrong, Zarzqdzanie..., s. 448.
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uczenia si¢. Mariola Laguna wyodrgbnia: pomoce audiowizualne (tablica czarna, tablica biata,
tablica kartonowa, rzutnik folii, slajdy, filmy wideo, nagrania audio oraz projektor multime-
dialny), materialy interaktywne (podsumowanie szkolenia, zeszyty ¢wiczen, instrukcje do
¢wiczen, arkusze informacji zwrotnej i samooceny, quizy), testy i narzedzia psychometryczne
oraz niekonwencjonalne pomoce i materiaty (kartki papieru, czasopisma, farby, czy sznur-
ki)',

Za podstawowy akt prawny, ktory naklada obowiazek na pracodawce przeprowadzania
szkolen z zakresu BHP przyjeto Kodeks Pracy. Istota szkolen BHP zawarta zostata w Roz-
dziale VIII Dziatu X. W rozporzadzeniu Ministra Gospodarki i Pracy z 27 lipca 2004 r.
w sprawie szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy okreslone zostaty:
1) szczegotowe zasady szkolenia w dziedzinie BHP; 2) zakres tego szkolenia; 3) wymagania
dotyczace tresci i realizacji programéw szkolenia; 4) sposob dokumentowania szkolenia;
5) przypadki, w ktorych pracodawcy lub pracownicy moga by¢ zwolnieni z okreslonych ro-
dzajow szkolenia. Rozporzadzenie szkoleniowe w tym zakresie wyrdznia: 1) instruktaz ogdl-
ny; 2) instruktaz stanowiskowy; 3) kurs, seminarium lub samoksztalcenie kierowane. Gtow-
nym przeznaczeniem szkolenia w zakresie BHP jest wsparcie organizacji w realizacji jej za-
dan przez pomnozenie jej najistotniejszych wartosci, czyli pracujacych ludzi. Szkolenie jest
wigc inwestycja w pracownikow, w celu osiagnigcia przez nich doskonalszych wynikéw, roz-
szerzenia ich kompetencji oraz mozliwosci wykorzystywania ich predyspozycji do rozwoju
organizacji, aby mogla zaspokaja¢ wiasne potrzeby''. Zatem, kluczowa role w zapewnieniu
bezpieczenstwa podczas wykonywanej pracy odgrywa mentalno$¢ i §wiadomo$¢ pracodaw-
cow oraz pracownikow.

Ramowe programy szkolenia w dziedzinie BHP zostaly zawarte w rozporzadzeniu szko-
leniowym w zataczniku nr 1. W sumie jest ich osiem, w tym dwa ramowe programy szkolenia
wstepnego, pie¢ ramowych programéw szkolenia okresowego i jeden ramowy program szko-
lenia pracodawcow wykonujacych zadania stuzby BHP. Ramowy program szkolenia nalezy
traktowac jedynie jako wzor, pewne minimum, podstawe do stworzenia programu, ktory be-
dzie odpowiadal potrzebom, a takze warunkom danej firmy. Cele szkolenia to zamierzone,
planowane wyniki procesu dydaktycznego. Dla ich osiagnigcia konieczne jest okreslenie cech
poczatkowych, ktore posiadaja uczestnicy szkolenia za nim przystapia do kursu, a takze
optymalnych cech koncowych, zdobytych po zakonczonym szkoleniu. Réznica pomigdzy
tymi cechami jest pojmowana jako wynik procesu dydaktycznego'?. Pracownik zatrudniony
na stanowisku robotniczym ma styczno$¢ z wieloma czynnikami mogacymi powodowac za-

grozenia. Sa to czynniki fizyczne, chemiczne, biologiczne oraz psychofizyczne.

1% M. Laguna, Szkolenia, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 106-115.

ML Armstrong, Zarzqdzanie..., s. 448-451.

2p. Waz, A. Stomka, A. Nowak, Pracownik na stanowisku robotniczym, wydanie 1V, Tarbonus, Krakow-
Tarnobrzeg 2014, s. 127.
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Stosunek do szkolen, w tym w zakresie BHP, ulega ciaglym zmianom, ktoére wiaza si¢
z postawami uczestnikow, pracodawcow, a takze firm szkoleniowych. Coraz czgSciej za
gtéwny cel przedsigbiorstwo obiera sobie rozwo6j zar6wno intelektualny, jak i zawodowy
swoich pracownikéw. Jest to bez watpienia konsekwencja zmieniajacych si¢ wymagan jakie
stawia wspolczesnosé, a ktére dotycza chocby wprowadzenia w zakladzie nowoczesnych
technologii i urzadzen, nieznanych metod pracy, czy przepiséw prawnych. Szkolenia w dzi-
siejszych czasach odgrywaja kluczowa role¢ w zaktadach pracy. Zwigkszaja bowiem produk-
tywno$¢ zatrudnionych osob, umozliwiajac pracownikom dopasowanie si¢ do charakteru
przedsigbiorstwa i wlasciwe wykonywanie przez nich czynnosci na stanowisku pracy. Ponad-
to, co najwazniejsze, zwigkszaja ochrong zdrowia i zycia. Cieszy fakt, ze wsérod uczestnikow
szkolenia dostrzec mozna zdumienie, wynikajace z przyjaznego klimatu spotkan oraz rzeczo-
we nastawionego szkolacego, postugujacego si¢ réznorodnymi, cieckawymi §rodkami dydak-
tycznymi. Mozna przypuszczaé, ze uczestnicy szkolef coraz to $wiadomiej wybieraja rodzaje
szkolen, w ktorych chca uczestniczy¢, jednoczes$nie sa Swiadomi czego oczekuja od szkola-
cych. Szkolenie pojmuja jako mozliwos$¢ rozwoju, a takze szansa zainwestowania w samego
siebie. Wzrastajace oczekiwania uczestnikow szkolenia najprawdopodobniej dokonaja w nie-
dalekiej przysztosci selekcji na dostawcoéw szkolen, realizujacych od lat te same nieoryginal-
ne, schematyczne moduly i tych z efektownymi ,.trikami”, zwigkszajacych efektywnos¢ pro-

cesu nauczania-uczenia sie.

Zalozenia metodologiczne

Metodologia to ,,nauka o metodach dziatalnosci naukowej, obejmujacej sposoby przygoto-
wywania i prowadzenia badan naukowych oraz opracowywania ich wynikow, budowy syste-
méw naukowych oraz utrwalanie w mowie i pi$mie osiagnieé nauk™". Zbigniew Skorny'*
definiuje metodologig jako: ,,nauke o nauce”, posiadajaca przy tym wiele zadan. Jednym
z nich jest badanie, a takze ocena prawidlowosci pod katem metodologicznym poszczegol-
nych czynno$ci wystepujacych podczas pracy naukowej. Ponadto, metodologia wskazuje na
najistotniejsze fazy procedury badawczej. W badaniach spolecznych, oprocz zbierania duzej
ilosci faktow, cenne jest formutowanie ich we wspolnej relacji. Badania powinny polega¢ na
znajdowaniu kolejnych prawidtowosci, na ktorych bazuje proces nauczania'®. Z definicji cel

okreslany jest jako to, ,,do czego si¢ dazy, co si¢ chce osiagnaé; punkt, miejsce, do ktérego sie

3 W. Okon, Nowy stownik pedagogiczny, wydanie IV poprawione i uzupelnione. Wyd. Akademickie
,,Zak”, Warszawa 2004, s. 246.

14 7. Skorny, Metody badar: i diagnostyka psychologiczna, Zaktad Narodowy im. Ossolinskich, Wroctaw
1974,s. 9, 10.

'S M. Lobocki, Metody badar pedagogicznych, Pahstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 1984,
s. 303.
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zmierza”'®. Glownym celem pracy dyplomowej pt. ,,Szkolenia w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy pracownikéw na stanowiskach robotniczych (na przyktadzie jednej z lubu-
skich firm produkujacej czeséci z blach dla przemystu samochodowego)” byta analiza i dia-
gnoza organizacji, programu i metod szkolen w zakresie BHP pracownikow na stanowiskach
robotniczych oraz zaprojektowanie pakietu dydaktycznego adresowanego do ww. grupy pra-
cowniczej, zawierajacego: konspekty zajeé, prezentacje multimedialne oraz krzyzowki dydak-
tyczne.

Cel teoretyczny dotyczyt opracowania literatury przedmiotu obejmujacej zagadnienia
zwigzane ze szkoleniem warunkujacym rozwdj cztowieka (ujgcie edukacyjne), szkoleniem
w zakresie BHP warunkujacym rozwoj pracownika (ujgcie spoteczno-prawne) oraz czynni-
kami $rodowiska pracy powodujacymi zagrozenia dla BHP pracownikéw na stanowiskach
robotniczych'’. Cel praktyczny obejmowat zaprojektowanie i skonstruowanie pakietu szkole-
niowego — scenariuszy (konspektéw) jednostek metodycznych szkolen oraz krzyzéwek edu-
kacyjnych wraz z obudowa medialna (prezentacje multimedialne) — wspomagajacego rozwoj
pracownikow na stanowiskach robotniczych w zakresie BHP. Celem poznawczym pracy bylo
zapoznanie si¢, za pomoca kwestionariusza wywiadu oraz kwestionariusza ankiety, z opinia-
mi specjalistow z zakresu BHP na temat zaprojektowanych szkolen wraz z obudowa medialna
oraz ustalenie opinii pracownikow zatrudnionych na stanowiskach robotniczych na temat
szkolen BHP.

Metoda badan wedhug Aleksandra Kaminskiego to ,,zespdt teoretycznie uzasadnionych
zabiegdw koncepcyjnych i instrumentalnych obejmujacych najogélniej cato$¢ postgpowania
badacza, zmierzajacego do rozwiazania okre§lonego problemu naukowego™'®. W badaniach
zostata wykorzystana metoda sondazu diagnostycznego, definiowana jako ,,sposéb groma-
dzenia wiedzy o atrybutach strukturalnych i funkcjonalnych oraz dynamice zjawisk spotecz-
nych, opiniach i pogladach wybranych zbiorowosci, nasilaniu si¢ kierunkach rozwoju okre-
$lonych zjawisk i wszelkich innych zjawiskach instytucjonalnie nie zlokalizowanych — posia-
dajacych znaczenie wychowawcze — w oparciu o specjalnie dobrana grupg reprezentujaca
populacje generalna, w ktorej badane zjawisko wystepuje”'’.

Za doborem metod badawczych zmierzaja techniki badawcze, definiowane jako ,,czynno-
$ci praktyczne, regulowane starannie wypracowanymi dyrektywami, pozwalajacymi na uzy-

skanie optymalnie sprawdzalnych informacji, opinii, faktow’

. W badaniach postuzono si¢
dwoma technikami: wywiadu oraz ankiety. Wywiad rozumiany jest jako rozmowa pomigdzy

osoba przeprowadzajaca badania, a respondentem, zgodnie ze stworzonymi juz poleceniami,

' M. Szymczak (red), Stownik jezyka polskiego, tom 1, Panstwowe Wydawnictwo Naukowe, Warszawa
1988, s. 235.

'7 E. Baron-Polanczyk, Organizacja i metody szkolenia w zakresie BHP, Prezentacje przedmiotowego wy-
ktadu, Instytut Inzynierii Bezpieczenstwa i Nauk o Pracy, Uniwersytet Zielonogorski, Zielona Gora 2014.

'8 T. Pilch, Zasady badar pedagogicznych, wydanie II poprawione i rozszerzone, Wyd. Akademickie
,Zak”, Warszawa 1995, s. 42.

" Ibidem, s. 51.

2 Ibidem, s. 42.
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badz w odniesieniu do specjalistycznego kwestionariusza. Rozmowa ta stuzyla przede
wszystkim zaznajomieniu si¢ z pogladami, zachowaniami, faktami badanej zbiorowosci. Pod-
stawowym kryterium prawidlowego zrealizowania wywiadu byty odpowiednio opracowane
dyspozycje, nazywane kwestionariuszami. W technice tej wystepuje réwniez wiele trudnosci,
ktoére moga naruszy¢ rzetelno$¢ informacji oraz praceg badacza. Jedna z nich to sam respon-
dent, ktory moze by¢ zrodlem celowego znieksztalcania rzeczywistosci. Kolejne to kwestio-
nariusz, ktéry oddziatywa¢ moze zasadniczo na istot¢ pozyskanych informacji, a takze osoby
kierujace badaniami, ktore réznorodnie moga interpretowac¢ uzyskane dane. Ze wzgledu na
reguty konstrukcyjne, zastosowany w badaniach $rodowiskowych wywiad miat charakter
skategoryzowany, a forma kierowania wywiadem wyodrgbniata wywiad jawny. Natomiast ze
wzgledu na licze uczestnikéw uczestniczacych jednorazowo w wywiadzie wyrézniono wy-
wiad indywidualny®'. Zastosowano ankiete rozumiana jako technike gromadzenia informacji,
ktora polegata na ,,wypetieniu najczesciej samodzielnie przez badajacego specjalnych kwe-
stionariuszy na ogo6t o wysokim stopniu standaryzacji w obecnosci lub czesciej bez obecnosci

ankietera™?

. Nie jest to jednak technika samodzielna, stad wielu znawcow tematu nie okresla
jej mianem techniki badawczej. Ankieta uznawana jest za wyjatkowy rodzaj wywiadu. Wta-
$ciwo$cia odrozniajaca ja jednak od wywiadu jest to, iz ,,nie wymaga kontaktu bezposrednie-
20”7, a co za tym idzie ,,informator jest tu respondentem, ktéry sam pisemnie odpowiada na
pytania kwestionariusza™*. Ankieta posiadata duzy wplyw na wyjsciowa faze badan. Obej-
mowata waski temat, czasem obszerniejszy problem podzielony na mniejsze szczeg6ly. Byta
najwazniejszym narzedziem relacji pomigdzy badanym, a przeprowadzajacym badania, na-
rzgdziem identyfikacji rzeczywisto$ci, zbiorowosci, pogladow na temat danego zdarzenia, czy
tez danych liczbowych. Postarano sig, aby pytania ankiety, najcze$ciej zamknigte, byly rze-
czowe, sprecyzowane oraz jednoproblemowe. Zardwno badany, jak i respondent moga je wy-
petniac®.

Zastosowano narzedzia badawcze, w definicyjnym rozumieniu przyjetym za Wincentym
Okoniem jako ,,materiaty lub urzadzenia techniczne shuzace do przeprowadzenia badan

. - 5526
i opracowania ich wynikow”

. W badaniach wykorzystano kwestionariusz wywiadu oraz
kwestionariusz ankiety. Kwestionariusz poczytywany jest jako ,,zestaw pytan na temat spraw
bedacych przedmiotem badan, na ktore osoby badane udzielaja odpowiedzi. Jest zwykle na-
rzedziem badan masowych, ktérych celem jest zorientowanie si¢ w kwalifikacjach, zaintere-
sowaniach, postawach i opiniach wigkszej liczby 0sob, reprezentujacych dana populacjg Iub

9927

dokonanie spisu rzeczowego”'. W badaniach rozréznia si¢ kwestionariusz wywiadu oraz

2 Ibidem, s. 82-86.

2 Ibidem, s. 86,87.

3 Ibidem, s. 88.

2 Ibidem.

% Ibidem, s. 86-88.

26 W. Okon, Nowy..., s. 262.
> Ibidem, s. 211, 212.
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ankiety. Podstawowa odrgbno$¢ pomigdzy nimi dotyczy wielkosci standaryzacji. Ankieta
posiada przede wszystkim pytania zamknigte, wystgpuje kafeteria pototwarta, badz zamknig-
ta, stad ankieter nie musi jej nadzorowaé. Wypehienie kwestionariusza ankiety nie wymaga
ani dlugiego czasu, ani szczegdlnych umiejetnosci wypetniajacego lecz, w przeciwienstwie do
kwestionariusza wywiadu, uzyskane wiadomos$ci mozna uzna¢ jedynie za ogdlnikowe™.
Reasumujac, w badaniach (przeprowadzonych w 2014 roku wsrod pracownikow na stano-
wiskach robotniczych w jednej z lubuskich firm produkujacej czgsci z blach dla przemystu
samochodowego) wykorzystano metod¢ sondazu diagnostycznego, zastosowano technike
ankiety oraz technik¢ wywiadu, obie techniki ukierunkowano kwestionariuszami ankiety

i wywiadu.

Wyniki badan

W badaniach ankietowych wzigly udziat 44 osoby, w tym az 39 mezczyzn i tylko 5 kobiet.
Wiek ankietowanych jest zroznicowany. Najwigcej respondentéw znajduje si¢ w przedziale
wiekowym od 31 do 40 lat — 17 0sdb, nieco mniej, bo 12 0s6b nalezy do grupy wiekowej 41-
50 lat. Rowno po 6 0séb miesci si¢ w przedziale wieku 26-30 i powyzej 50 lat. Tylko troje
ankietowanych nie ukonczyto 25 lat. Przewazaja ankietowani ze stazem pracy od 13 do 15 lat
— 14 o0s6b. Najmniejsza liczbg, to jest 2 osoby, stanowia pracownicy, ktorych czas zatrudnie-
nia jest krotszy niz 1 rok oraz nie przekraczajacy trzech lat oraz ci, ktérzy pracuja w firmie
najdluzej, czyli ponad 15 lat. Zdecydowana wigkszos$¢, bo az 30 (68%) osoéb sposrod pyta-
nych, posiada wyksztalcenie $rednie, 8 0so6b ma wyksztalcenie wyzsze, a 6 zasadnicze zawo-
dowe. Warto doda¢, ze w grupie ankietowanych nie znalazly si¢ osoby z wyksztatceniem

podstawowym, ani gimnazjalnym.
I. Formy i $rodki szkolenia

Jak wykazaly badania srodowiskowe, szkolenia w analizowanej firmie najczesciej prowadzo-
ne byly w formie wykladu — wymieniono je az 42 razy (ponad 95% ankietowanych) (zob.
rys. 1). Co wazne, w szkoleniach dotyczacych BHP preferuje si¢ zastosowanie problemowego
wyktadu, czyli wyktadu w formie dialogu, w ktérym osoby szkolone nie s3 zobowiazane do
udzielania odpowiedzi na glos. Osoba szkolaca ujawnia problemy na forum i przez swoje
wywody mobilizuje stuchaczy do wspdlnego ich rozwiazania®. Szkoda, ze dyskusji doswiad-
czylo podczas szkolen tylko 15 0s6b (34%). Nie podlega bowiem watpliwosci, ze umiejetnie

kierowana dyskusja posiada walory zarowno wychowawcze, jak i edukacyjne. Ksztalci

2 T_Pilch, Zasady..., s. 147.
¥ P. Waz, A. Stomka, A. Nowak, Pracownik..., s. 131, 132.
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w zakresie pojmowania probleméw, posiadania wlasnego zdania, poshugiwania si¢ uzasad-
nieniami, przy jednoczesnym akceptowaniu opinii innych osob™. Martwi fakt, ze tylko 10
badanych (22%) podczas szkolen miato styczno$é z ¢wiczeniami praktycznymi. Cwiczenia
praktyczne oparte sg na obserwacji, ktora sktada si¢ z trzech czgsci. Pierwsza polega na za-
demonstrowaniu przez instruktora danej czynnos$ci, druga na powtdrzeniu jej przez osobeg
szkolona, trzecia na ocenie poziomu jej wykonania przez szkolacego®'. Czeste wykonywanie
¢wiczen praktycznych prowadzi bez watpienia do nabycia biegtosci oraz zdobycia umiejgtno-
$ci w poczynaniach intelektualnych, a takze motorycznych®. Niepokoi fakt, ze tylko jedna
osoba do$wiadczyta podczas szkolenia odgrywania rél oraz jedna osoba brata udzialt w grze
dydaktycznej. W obu przypadkach to mezczyzni, w wieku 42-50 lat, z ponad 10-letnim sta-
zem pracy. Szkoda, bo to wyjatkowo przydatne sposoby nauczania, ktére postuguja sig gra,
jako zabawa 1 ktore znacznie ulatwiaja osiaganie wiedzy oraz umiejgtnosci osoéb szkolo-

nych®. Respondenci nie wymienili Zadnych dodatkowych form prowadzenia szkolen.

Formy prowadzenia szkolen w firmie
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Rys. 1. Formy prowadzenia szkolen w firmie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Warto zwroci¢ uwagg, iz prezentacje multimedialne (38 odwotan) oraz filmy instrukta-
zowe (35 wskazan), jak wynika z danych na rys. 2, naleza do srodkéw dydaktycznych wyko-
rzystywanych podczas szkolen najczgsciej. Prezentacje multimedialne bez watpienia utatwiaja
prowadzacemu przekazywanie danej tresci i informacji, a szkolonemu jej przyswojenie. Pa-
migta¢ nalezy jednak, ze nieprawidlowo skonstruowana prezentacja nie odegra swojej roli,

mato tego, moze wprowadzi¢ zamet u shuchaczy, przyczynié si¢ do ich zmeczenia oraz po-

3% W. Okon, Nowy..., s. 90.

3tp, Waz, A. Stomka, A. Nowak, Pracownik...,s. 131, 132.

2 W. Okon, Nowy..., s. 71.

33 Gra dydaktyczna, http://pl.wikipedia.org/wiki/Gra_dydaktyczna [02.02.2015].
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czucia zmarnowanego czasu. Dlatego tak wazne sa zar6wno tre$¢ ujeta na slajdach, jak i sama
forma jej wizualizacji — fotografie, wykresy, szkice, schematy®*. Podobnie filmy wideo, sku-
tecznie pobudzaja uwage stuchaczy, ich odpowiednia dtugos$¢ zapewnia dtugotrwate zapamig-
tywanie obejrzanych treSci. Mozna je uznaé za wprowadzenie do debaty, analizy poszczego6l-
nych informacji. Duzg zaleta jest mozliwo$¢ zatrzymywania, cofania i przewijania do odpo-
wiedniego momentu. Pokaz filmu zwiazany jest jednak z zastosowaniem odpowiedniego
sprzetu, a wielko$é ekranu uzalezniona jest od ilosci obecnych 0s6b®>. W grupie badanych na
tablice wskazato 19 osob, na pokaz praktyczny 14. Szkoda, ze tylko raz zostal wymieniony
plakat. Ankietowani nie wskazali na inne $rodki przekazu poza tymi, ktére byty wymienione
w pytaniu ankietowym. Szkoda, tym bardziej, Ze poza powszechnie uzywanymi pomocami
audiowizualnymi, czy materiatlami drukowanymi, dostepne sa takze rzadziej stosowane srodki
oraz pomoce, tzw. niekonwencjonalne, jak chocby kartki papieru, czasopisma, farby, czy
sznurki. Najcze$ciej maja swoje zastosowanie w szkoleniach opartych na interakcjach mig-
dzyludzkich, dotyczacych wspodtdziatania, tworzenia grup, prowadzenia zespotu. Te nietypo-
we pomoce tworza charakterystyczny klimat lekcji. Buduja aurg zabawy, wyzwalaja nowe
skojarzenia, przetamuja przyjgte wzorce rozumowania, odkrywajg nieznane strony w relacji
z innymi osobami. Majac przed oczami stworzone kompozycje, na dtugo pozostaja one

w pamieci uczestnikow, tak jak i cate szkolenie, rozniace si¢ od przyjetej rutyny°.
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Rys. 2. Srodki przekazu najcze$ciej wykorzystywane podczas szkolen w firmie

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie badan ankietowych

* Zasady dobrej prezentacji, Erdo, http://www.prezentacje.edu.pl/prezentacje/strony/zasady.html

[24.11.2014].
> M. Laguna, Szkolenia..., s. 106-109.
% Ibidem, s. 114-115.
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Prawie potowa (20 os6b) sposrod ankietowanych otrzymato podczas dotychczasowych
szkolen materiaty dydaktyczne utatwiajace samoksztalcenie (rys. 3). Co ciekawe, prawie tyle
samo — 22 respondentdéw ich nie otrzymato. Dwie osoby nie udzielity odpowiedzi. Sposrod
0s0b, ktore otrzymaty owe materiaty, 14 podato ich rodzaje. W odpowiedzi wymienily: ,,pro-
spekty”; ,.konspekty”; ,,broszury informacyjne”; ,ulotki dydaktyczne”; ,,0g6lne zagadnienia
BHP”; ,,opracowanie omawianych zagadnien”; ,podstawowe zagadnienia dotyczace BHP
w formie papierowej”; ,materialy dydaktyczne w formie papierowej”; ,,wszelkiego rodzaju

materialy o tematyce BHP”.

Czy otrzymywal Pan/i materialy dydaktyczneulatwiajjce
samoksztalcenie?

20
15

10 20 22

Licznarespondentow

0 2]

Tak Nie Brak odpowiedzi

Moiliwe odpowiedzi

Rys. 3. Materiaty dydaktyczne utatwiajace samoksztatcenie

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Wedhig 35 ankietowanych (rys. 4) szkolenia minimalizuja liczbg popetnianych biedow
oraz poszerzaja wiedzg¢ i umiejetnosci. Ponad potowa (61%) os6b uwaza, ze szkolenia uta-
twiaja radzenie sobie z wymogami w pracy. Na podwyzszenie kwalifikacji wskazato 15 re-
spondentéw (34%), a na poprawg wynikow pracy 9 (20%) osob. Najmniej ankietowanych
uwaza, ze zadania jakie spelniaja szkolenia dotycza: motywowania do rozwijania umiejgtno-
$ci, zmniejszenia poziomu niestabilnosci kadr, a takze poprawy jakosci $wiadczonych ustug.
Nikt z ankietowanych nie wymienit innych zadan, niz te podane w pytaniu. Mimo wszystko,
warto pamigtaé, iz skuteczne szkolenie: 1)redukuje koszty zwiazane z uczeniem sig;
2) zapewnia zréznicowanie umiejegtnosci pracownikdéw; 3) przyciaga pracownikéw o wyso-
kiej jakosci; 4) poszerza zaangazowanie pracownikow w tworzenie misji firmy oraz realizacji

jej celow; 5) stwarza pozytywny klimat w firmie®’.

3TML Armstrong, Zarzqdzanie..., s. 449.
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Zadania szkolen

Zadania
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Rys. 4. Zadania szkolen

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Warto zwrocié uwagg, iz internetowe fora prawne (27 gltosow) oraz Kodeks Pracy (26 glo-

s6w) to zrodla, ktorymi respondenci positkuja si¢ najczesciej, cheac pozyskaé wiedze na te-

mat BHP (rys. 5). Z porad eksperta korzysta 13 osob, co stanowi prawie 30% ankietowanych.

Tylko 7 badanych przyznaje, ze czyta literatur¢ branzowa. Jednoczesnie niepokoi fakt, ze

najmniej 0sob, bo tylko 4, korzysta z Rozporzadzenia w sprawie szkolen BHP. Warto pamig-

tac, ze w rozporzadzeniu tym okreslone zostaty: 1) szczegélowe zasady szkolenia w dziedzi-

nie BHP; 2) zakres tego szkolenia; 3) wymagania dotyczace tresci i realizacji programow

szkolenia; 5) sposoéb dokumentowania szkolenia; 6) przypadki, w ktorych pracodawcy lub

pracownicy moga by¢ zwolnieni z okreslonych rodzajéw szkolenia. Ponadto, rozporzadzenie

szkoleniowe w tym zakresie wyroznia: 1) instruktaz ogélny; 2) instruktaz stanowiskowy;

. . . . 38
3) kurs, seminarium lub samoksztatcenie kierowane™".

% Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 r. w sprawie szkolenia w dziedzinie

bezpieczenstwa i higieny pracy, Dz. U. 2004, nr 180, poz. 1860.
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Zrodla pozyskiwania informacji na temat BHP
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Rys. 5. Zrodta pozyskiwania informacji na temat BHP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Az 30 0sob (68%) przyznalo, ze poszukujac informacji na temat BHP korzysta ze stron
internetowych (rys. 6). Jak pokazuje rys. 7. jest to najczesciej strona www.google.pl. Tylko
troje respondentéw postuguje si¢ wirtualnym Kodeksem Pracy, a dwoje czerpie wiedzg ogla-

dajac filmy zamieszczane na www.youtube.com.

Czy poszukujacinformacji na temat BHP korzysta Pan/i
ze stron internetowych?

ETak

ONie

Rys. 6. Strony internetowe, jako zrodto wiedzy na temat BHP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych
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Internetowe Zrodla pozyskiwania wiedzy na temat BHP
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Rys. 7. Internetowe zrédta pozyskiwania wiedzy na temat BHP

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Podsumowujac, najczestsza forma prowadzenia szkolen w badanej firmie jest wyktad. Do
srodkow przekazu stosowanych najchetniej naleza prezentacje multimedialne oraz filmy in-
struktazowe. Materialy dydaktyczne utatwiajace samoksztatcenie nie sa dostgpne na kazdym
szkoleniu. Wedlug ankietowanych zadania jakie spetniaja szkolenia to przede wszystkim mi-
nimalizacja liczby popetianych bledéw oraz poszerzanie wiedzy i umiejetnosci. Zrodtami,
z ktorych respondenci pozyskuja informacje na temat BHP sg internetowe fora prawne, a tak-
ze Kodeks Pracy.

II. Tresci i zadania szkolen

Najwigcej 0sob, az 36, uznalo, ze szkolenia rozwijaja wiadomosci (rys. 8). Prawie potowa
respondentdw (20 osdb) uwaza, ze szkolenia wplywaja na rozwoj umiejetnosci, niewiele
mniej (17 oséb) na postawy. Jedna osoba nie udzielita zadnej odpowiedzi. Co cickawe, 30
ankietowanych przyznalo, ze szkolenia wptywaja na jakos$¢ pracy i prawie tyle samo — 28 na
ergonomig pracy (rys. 9). Jednoczes$nie zdumiewa fakt, ze 27 respondentéw nie uwaza, aby

szkolenia wplywaty na wydajno$¢ pracy.
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Liczbarespondentéw

Corozwijajq szkolenia?

I I I ]
Wiadomosci Umiejetnosci Postawy Brak odpowiedzi
Moiliwe odpowiedzi

Rys. 8. Co rozwijaja szkolenia?

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych
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Interesujacy jest obraz mowiacy o tym, Ze najistotniejszym zagadnieniem dla responden-
tow jest pierwsza pomoc (rys. 10). Uwaza tak 17 oséb. Tylko 8 ankietowanych za istotne za-
gadnienia uwaza wypadkowos$¢, 7 — bezpieczenstwo, 6 — unikanie zagrozen, a 5 — prawo pra-
cy. Najmniejsze zainteresowanie budza zagadnienia dotyczace hatasu, logistyki, ochrony oso-
bistej oraz ochrony przeciwpozarowej. W tym aspekcie nie udzielito odpowiedzi 4 badanych.

Podsumowujac, wedlug badanych szkolenia rozwijaja przede wszystkim wiadomosci. An-

kietowani doceniaja wptyw szkolen na jako$¢ pracy oraz ergonomig. Najistotniejszym zagad-

Rys. 9. Wplyw szkolen na aspekty pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

nieniem dla respondentdéw stanowi zdecydowanie pierwsza pomoc.
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Rys. 10. Szczegodlnie istotnie zagadnienia dla respondentow

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

II1. Realizacja szkolen w praktyce

Cieszy wiadomos¢, ze respondenci podczas szkolen (rys. 11) zostali zapoznani ze wszystkimi
istotnymi zagadnieniami obejmujacymi kurs BHP. Najczg$ciej poruszane informacje dotyczy-
ly: zagrozen, postgpowania w razie wypadkoéw i sytuacjach zagrozen oraz okoliczno$ci
i przyczyn wypadkow przy pracy. Najrzadziej méwiono o metodach likwidacji lub ogranicze-

niach zagrozen oraz o profilaktyce zwigzanej z wypadkami przy pracy.
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Rys. 11. Zagadnienia poruszane podczas szkolen w firmie

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Ciekawi fakt, ze 13 0s6b sposrod ankietowanych uznato prowadzenie szkolen w swojej firmie
za profesjonalne, a prawie potowa (21 0sdb) za bardzo dobre (rys. 12). Tylko 9 respondentéw
ocenia prowadzenie szkolen na poziomie dobrym, a tylko jedna za przecigtne. Ani razu nie
padta odpowiedz ,,stabo”.

Ocena respondentow z prowadzenia szkoleri
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1
0 - ! -

Profesjonalny Bardzo dobry ~ Dobry Przecietny Slaby

Liczbarespondentow

Poziom

Rys. 12. Ocena respondentow z prowadzenia szkolen w firmie

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych
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Zdumiewa, ze az 35 0s6b przyznalo, iz chgtnie uczestniczy w szkoleniach (rys. 13). Za
glowne korzysci ptynace ze szkolen uznali oni poszerzanie wiedzy oraz zwigkszanie bezpie-
czenstwa. O wiele rzadziej wymienianymi powodami staty si¢: budowanie §wiadomosci, po-
szerzanie umiejgtnosci, a takze poprawa jakosci wykonywanej pracy (rys. 14). Respondenci,
niechetnie uczestniczacy w szkoleniach (6 oséb), uzasadniaja swoja opini¢ twierdzac, iz szko-
lenia ,,s3 za dhugie”; ,,na kazdym szkoleniu jest to samo”; ,teoria sobie, a praktyka co inne-
go”. Pojawity si¢ rowniez odpowiedzi ,,nie mam zdania, uczestnicz¢ w szkoleniach bo mu-

sze” lub szkolenia to ,,zto konieczne”.

Czy chetnnie uczestniczy Pan/i w szkoleniach?
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Tak Nie Inne
Odpowiedzi
Rys. 13. Czy chetnie uczestniczy Pan/i w szkoleniach?
Zrédlo: opracowanie wilasne na podstawie badan ankietowych
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Rys. 14. Korzysci plynace ze szkolen

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Ankietowani zdecydowanie uznaja wyktad (28 o0sob), ¢wiczenia praktyczne (25 osob)

oraz dyskusje (23 osoby) za najbardziej pozadane formy prowadzenia szkolen (rys. 15). Jed-
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noczesnie najmniej wagi przywiazuja do takich form jak: odgrywanie 16l (3 osoby), gry (jed-

na osoba), czy tez filmy multimedialne (kategoria ,,inne”).

Najbardziej oczekiwana forma szkolen
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Rys. 15. Najbardziej oczekiwana przez respondentow forma szkolen

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Ankietowani byli takze proszeni o podzielenie si¢ 0ogdlna opinig na temat przebytych
szkolen. Przewazaly oceny pozytywne, co niezmiernie cieszy. Oto kilka z nich: ,,Zapoznatem
si¢ z zagadnieniami dotyczacymi przepisow BHP, ktore wykorzystuje w pracy”; ,,Szkolenia
BHP maja pozytywny wplyw na §wiadomo$¢ pracownikéw firmy”; ,,Pozytywnie wplywaja
na bezpieczenstwo mojej pracy”; ,,Byly zadawalajace”; ,,Jak najbardziej pozytywnie, jestem
za!”; ,,Mysle, ze dadza pozytywne efekty”; ,,Byto mito, dobra atmosfera do zdobywania wie-
dzy, trochg¢ nudnawe w sprawach prawnych”; ,,Szkolenia zostaly przeprowadzone bardzo do-
brze, a niektore profesjonalnie”; ,,Szkolenia sa na wysokim poziomie. Uswiadamiaja pracow-
nikowi o zagrozeniach w pracy. Ucza odpowiednich zachowan, wzbogacaja wiedz¢ i umiejet-
noéci. Przydaja sie takze poza praca”; ,Bardzo ciekawe zajecia z pierwszej pomocy i PPOZ
(praktyczne)”; ,,Peten zakres informacji, profesjonalnie prowadzone”; ,,Przypominaja o pew-
nych aspektach pracy, ktorych na co dzien nie jesteSmy do konca swiadomi”; ,,Sa bardzo po-
trzebne”; ,,Poszerzaja wiedzg i umiejetnosci”; ,,Szkolenia byly potrzebne, aby unika¢ wypad-
koéw, niektore zagadnienia pokazywane byly w formie filméw, co bardziej wpadato do glo-
wy”’; ,,Potrzebne do rozwijania umiejgtnosci z zakresu przepisow BHP”; | Wszelkie szkolenia
sa bardzo potrzebne, poniewaz wptywaja na jako$¢ i bezpieczenstwo pracy”; ,,Szkolenia po-
zwolity m.in. nauczy¢ si¢ porusza¢ w firmie oraz zaznajomily mnie z moimi prawami’;

»Szkolenia byly bardzo przydatne”.
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Zdarzaly si¢ rowniez opinie negatywne, mowiace o tym, ze szkolenia sg ,,dtugie, czaso-
chlonne, wyczerpujace psychicznie i fizycznie”; ,,nudne jak flaki z olejem™; ,,Wigcej zajeé

praktycznych, mniej nudnych wykladow”.

Podsumowanie

W przeprowadzonych badaniach diagnostycznych — obejmujacych pracownikow na stanowi-
skach robotniczych w jednej z lubuskich firm produkujacej czesci z blach dla przemyshu sa-
mochodowego — najcze$ciej poruszanymi tematami na szkoleniach sa: zagrozenia, postgpo-
wanie w razie wypadkow i sytuacjach zagrozen oraz okoliczno$ci i przyczyny wypadkow
przy pracy. Prawie potowa osob (47%) ocenia poziom szkolen jako bardzo dobry. A blisko
80% badanych chetnie uczestniczy w szkoleniach. Najwigcej korzysci ptynacych ze szkolen,
wedhug ankietowanych, dotyczy poszerzania wiedzy. Forma zaje¢ najbardziej oczekiwana
przez osoby szkolone jest wyklad. Z kolei najcz$ciej stosowanymi $rodkami przekazu sa
prezentacje multimedialne oraz filmy instruktazowe. Internetowe fora prawne i Kodeks Pracy
to zrodta, z ktérych respondenci korzystaja najchegtniej, chcac pozyskaé wiedzg na temat BHP.
Wedhug badanych szkolenia rozwijaja wiadomosci, wptywaja na jako$¢ pracy oraz ergono-
mig. Najistotniejszym zagadnieniem dla ankietowanych jest zdecydowanie pierwsza pomoc.
Badane osoby w wigkszo$ci z zaangazowaniem uczestnicza w szkoleniach, majac na uwadze
wszelkie dobra z nich ptynace. Cieszy fakt, ze prowadzenie szkolefi w badanej firmie uwaza-
ne jest za profesjonalne lub przynajmniej bardzo dobre, co wynika m.in. ze sposobu i formy
prowadzenia zajeé oraz wykorzystywanych srodkéw przekazu.

Praca miata na celu analizg i diagnoz¢ organizacji, programu i metod szkolen w zakresie
BHP pracownikéw na stanowiskach robotniczych oraz zaprojektowanie pakietu dydaktyczne-
go adresowanego do ww. grupy pracowniczej, zawierajacego: prezentacje multimedialne,
krzyzéwki dydaktyczne oraz konspekty zajeé. Analizy dotyczace teoretycznych podstaw
szkolen w dziedzinie BHP, pozwolily stwierdzié, iz szkolenia warunkuja zaréwno ogélny
rozwoj czlowieka, jak i rozwdj zawodowy pracownika. W ujeciu edukacyjnym wyrdznienia
wymaja szkolenia: systematyczne, planowane oraz szkolenia pojmowane wasko, jako ,,zorga-
nizowana forma nauki majaca na celu podniesienie wiedzy z zakresu danej dziedziny, bedaca

39 . .
77 a takze szkolenia rozumowane szero-

wyktadem, warsztatem, symulacja czy ¢wiczeniem
ko, ktorych celem jest ,,rozwijanie umiejetnosci pracownikow, aby zaspokoi¢ obecne i przy-
szle potrzeby personalne organizacji”*. Szkolenia petnia wiele roznorodnych zadan, ktore
zwigzane sa przede wszystkim z rozwijaniem czlowieka, wzrostem poziomu jego wiedzy,

umiejetnosci oraz postaw. Z punktu widzenia nadawcy i adresata szkolen wymieni¢ nalezy

M. Laguna, P. Fortuna, Przygotowanie...,s. 12, 13.
O M. Armstrong, Zarzqdzanie..., s. 448.
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wielka rolg szkolenia zamknigtego, otwartego, a takze szkolenia w ramach projektow spo-
lecznych. Bazujac na ustaleniach celu, tresci, organizacji szkolenia oraz stopniu wyksztatce-
nia uczestnikdw warto zaznaczy¢, ze dobierane sa odpowiednie metody szkolenia. Analiza
literatury przedmiotu pozwolita stwierdzi¢, iz najczgséciej stosowanymi metodami szkolen sa
metody: podajaca, problemowa, waloryzacyjna oraz praktyczna. Jak si¢ okazuje, najmniejszy
wplyw na wyniki przedsigbiorstwa maja kursy szkoleniowe oraz warsztaty, co wynika z racji,
iz posiadaja charakter uzupetniajacy. Najwigkszy stopien oddziatywania na firmg posiadaja
coaching indywidualny, a takze szkolenie ,,doktadnie na czas”, gdyz opieraja si¢ na aktual-
nych potrzebach i rzeczywistych sytuacjach firmy*'. Warto doda¢, ze podczas szkolenia moz-
na postuzy¢ si¢ wieloma réznorodnymi materiatami interaktywnymi, $rodkami niekonwen-
cjonalnymi oraz pomocami audiowizualnymi, poczawszy od tablic, poprzez rzutniki folii,
projektory multimedialne, az po filmy i nagrania audio. Z kolei rozwazania w ujgciu spotecz-
no-prawnym wskazuja na istote i wage rozwoju spotecznego pracownika i dotycza wymagan
prawnych. Za najwazniejsze akta prawne uznaje si¢ Kodeks Pracy i Rozporzadzenie w spra-
wie szkolen BHP. Wéréd metod szkolen w dziedzinie BHP wyré6znia sig: pokaz czynnosci,
wyktad, dyskusja, analiza przypadkow, dyskusja konferencyjna, panelowa, okragtego stolu
i metaplan. Istotna role odgrywa réwniez instruktaz, zaréwno ogdlny, jak i stanowiskowy™.
Duza warto$¢ w ksztaltowaniu §wiadomos$ci pracowniczej stanowia szkolenia podstawowe
i okresowe. Na kazdym stanowisku pracy wystepuja czynniki fizyczne, chemiczne, biolo-
giczne, psychofizyczne powodujace zagrozenia i niosace za soba wiele konsekwencji. Zatem,
programy szkolen powinny uwzglednia¢ zagrozenia i sposoby ochrony przed nimi.
Uogodlniajac, mozna stwierdzi¢, iz szkolenia w dzisiejszych czasach odgrywaja kluczowa
role w zaktadach pracy, co wynika najprawdopodobniej ze zmieniajacych si¢ wymagan jakie
stawia wspolczesnos$é, dotyczacych wprowadzania nowoczesnych technologii i urzadzen,
nieznanych pracownikom metod pracy oraz przepisow prawnych. Bez watpienia szkolenia
wplywaja pozytywnie na produktywnos$¢ pracownikoéw, umozliwiajac ich dopasowanie do
charakteru przedsigbiorstwa i wlasciwe wykonywanie swoich obowiazkéw na stanowiskach
pracy. Szkolenia BHP zwigkszaja ochrong zdrowia i zycia zatrudnionych osob. Cieszy fakt,
7e szkolenia pojmowane sa zaré6wno jako mozliwo$¢ rozwoju ogdlnego, jak i zawodowego
pracownikow oraz jawia sig¢ jako szansa zainwestowania w samego siebie. Nie nalezy jednak
zapomina¢, w mys$l opinii jednego z ekspertow, o dziataniach pracodawcy i kultury pracy

pracownikow, ktore sa bez watpienia rownie istotne jak same szkolenia BHP.
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