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Wstep

Zlozonos¢ i niepewnos¢ jako cechy charakterystyczne wspoétczesnego
Swiata traktowa¢ mozna jako gléwne wyzwania wobec jednostek i spole-
czenstw. Zjawiska te, co warto podkresli¢, okreslaja charakter funkcjonowa-
nia spotecznosci, rodzin, przedsiebiorstw, organizacji publicznych i jedno-
stek, pozostajac w Scistym zwiazku takze z przebiegiem jednostkowych
karier na przestrzeni zycia. Globalizacja wprowadza glebokie zmiany w zy-
ciu codziennym i w obszarze pracy zawodowej, co wigze sie ze wzrastajaca
indywidualng odpowiedzialnoécia za jakos¢ wyksztalcenia, posiadanej wie-
dzy, kompetencji. Drogi edukacyjne sa w coraz wyzszym stopniu pod-
porzadkowane wymaganiom rynkowym, a orientacja na rynek i rozwdj
gospodarczy okresla wzrost zapotrzebowania na doradztwo. Postepujaca
globalizacja oraz wydluzenie okresu aktywnosci zawodowej wymagaja
w coraz wiekszym zakresie stalego dostosowywania indywidualnych umie-
jetnosci do przewidywalnych lub koniecznych wyzwan i statego rozwoju
kariery zawodowej. Rozwdj technologii, ktéry réwniez sprzyja procesom
globalizacyjnym, powoduje wzrost mobilnosci, przyspieszajac tempo zycia
i procesy zmian w obszarze pracy. Maleje zapotrzebowanie na prace proste,
w pelnym wymiarze czasowym i o trwaniu bezterminowym. Istotnym ele-
mentem przeobrazent wspdlczesnego $wiata sa nowe trendy demograficzne,
powodujace miedzy innymi pojawienie si¢ nowych form zatrudnienia zwia-
zanych ze starzeniem si¢ aktywnych zawodowo pracownikéw réznych
kategorii i zapotrzebowaniem na miodych, utalentowanych i wysoko kwali-
fikowanych. Rosnace znaczenie specjalizacji, wyrastajace w tle konkurencyj-
nosci na poziomie globalnym, oraz dynamika proceséw technologicznych
powoduja zwiekszenie bezrobocia i rownoczesne problemy z rekrutacja pra-
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cownikéw w niektérych sektorach. Zmiany w edukacji i ksztalceniu oraz
w politykach i systemach stanowi¢ maja odpowiedZ na potrzeby w zakresie
wysoko kwalifikowanych kadr, wyréwnywania szans i spotecznej inkluzji.

W zyciu jednostek pojawia sie coraz wiecej koniecznych tranzycji: obok
tradycyjnego przejscia z edukacji na poziomie érednim do szkolnictwa wyz-
szego czy z systemu edukacyjnego na rynek pracy, pojawiaja sie sytuacje
powrotu z rynku do systemu edukacyjnego czy z bezrobocia do systemu
ksztalcenia. Poradnictwo odgrywa kluczowa w tym wzgledzie role - moze
ulatwia¢ podejmowanie samodzielnych decyzji o wyborze realistycznych
i optymalnych karier oraz pomaga¢ w osiggnieciu lepszej rownowagi mie-
dzy zyciem osobistym i zawodowym. Zapewnia jednostkom wsparcie
w przejéciu pomiedzy poziomami i obszarami réznych systeméw edukagcji
i szkolen, a takze w przejsciu ze szkoly na rynek pracy, ulatwia powroty na
rynek pracy po okresach dobrowolnego lub przymusowego bezrobocia czy
poruszanie sie na nim tym, w przypadku ktérych restrukturyzacja wymusza
zmiane charakteru zatrudnienia. Efektywne doradztwo zawodowe odgrywa
takze istotng role w przeciwdzialaniu wykluczeniu spotecznemu, w pro-
mowaniu sprawiedliwosci spolecznej czy aktywnosci obywatelskiej.

Jawiace sie coraz wyrazniej potrzeby i realny wzrost mobilnosci po-
ciagaja za soba koniecznos¢ wiekszej spojnosci edukacji i ksztalcenia z ryn-
kiem pracy oraz powoduja zwigkszajace sie stale zapotrzebowanie na do-
radztwo.

Doradztwo okreélane jest jako podstawa rozwoju i wdrazania strategii
uczenia sie przez cale zycie oraz jako obszar priorytetowy dla dziatarn w tym
zakresie na poziomie panstwowym i europejskim. W doradztwie zawodo-
wym istotne jest takze odniesienie do spotecznych uwarunkowan podejmo-
wanych probleméw, uwzgledniajacych czas i przestrzerr spoteczna, znajo-
mos¢ ktérych niezbedna jest w eksploracji regul kariery w pracy, ale takze
szans i mozliwosci pojawiajacych sie na przestrzeni biegu zycia w szerszym
wymiarze spoteczno-kulturowym. Calozyciowy, procesualny charakter pla-
nowania kariery w sytuacji zmian na rynku pracy i mozliwosci, a zarazem
koniecznosci wybierania ze zréznicowanego wachlarza ofert edukacyjnych
zardwno po stronie zinstytucjonalizowanego systemu, jak i spoza niego
wymaga kompetencji w zakresie projektowania wlasnego zycia. Perspek-
tywa ogladu tego zagadnienia moze by¢ wielowymiarowa i dotyczy¢ -
w wymiarze jednostki: profilaktyki wykluczenia spotecznego, profilaktyki
wykluczenia z rynku pracy, sukcesu zawodowego, efektywnoéci spotecznej,
a w szerszym wymiarze: funkcjonowania rynku pracy, relacji pomiedzy
systemem edukacyjnym a rynkiem pracy, jakosci zycia spoleczenistwa, sp6j-
nosci spoleczne;.
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Rosnace zapotrzebowanie na doradztwo zawodowe jest rowniez kon-
sekwencja, co szczegdlnie wazne w perspektywie podejmowanej w niniej-
szej monografii problematyki, koniecznosci uczenia sie przez cate zycie. Klu-
czowym zagadnieniem, do ktérego odnosza si¢ wszystkie opracowania
w prezentowanym tomie, jest doradztwo zawodowe ujmowane jako wy-
twor kulturowy i proces spoleczny w powiazaniu z calozyciowym uczeniem
sie, wykraczajagcym znacznie poza tradycyjnie rozumiang edukacje doro-
stych. Obecnie bowiem problematyka catozyciowego uczenia sie, wpisujac
sie w dyskurs edukacyjny, staje sie jego zasadnicza kwestiag - dotyka pro-
bleméw zwigzanych z szansami i mozliwoséciami edukacyjnymi w réznych
kontekstach spoleczno-kulturowych, dominuje, co oczywiste ze wzgledu na
wyzwania wspolczesnego S$wiata, w dyskusjach dotyczacych ksztalcenia
zawodowego dla potrzeb rynku pracy, szkolnictwa wyzszego, zapewniajac
ramy teoretyczne dla budowania odnosnej polityki i strategii dziatari, obok
tego jednak odgrywa kluczowa role w debatach ekonomicznych dotycza-
cych mechanizméw rynku pracy, jakosci, wydajnosci, bezrobocia, zréwno-
wazonego rozwoju, uczenia si¢ w organizacjach, pojawia sie tez w dysku-
sjach niezwigzanych bezposrednio z edukacjs, takich jak: wykluczenie
spoleczne, ochrona srodowiska, aktywne obywatelstwo. Te dwie zatem ka-
tegorie pojeciowe, jakimi sg: calozyciowe uczenie sie i doradztwo zawodo-
we, zarysowuja perspektywe prezentowanych w niniejszym tomie analiz,
stanowiac, w przyjetych zamierzeniach, ich ramy konceptualne.

Zamyslem przedstawianego opracowania jest ukazanie zr6znicowanych
probleméw pojawiajacych sie w dyskursie catozyciowego uczenia sie¢ w po-
wigzaniu z problematyka doradztwa zawodowego. Zgodnie z zamierze-
niami, staramy sie ukaza¢ rézne perspektywy ogladu podejmowanych za-
gadnieri prezentowanych przez autoréw reprezentujacych rézne szkoly
badawcze i osrodki naukowe. Zakres omawianych probleméw odzwiercie-
dlony jest w strukturze monografii - odnosimy sie do podstawowych kwe-
stii doradztwa zawodowego w perspektywie calozyciowego uczenia sie,
wyjasniajac, istotne w naszym przekonaniu, konteksty teoretyczne, jak row-
niez sytuujemy prezentowana problematyke na tle waznych zagadnieni
wspolczesnego rynku pracy, nowych szans i barier jawiacych sie w tym ob-
szarze, a zamykamy tom analizami wybranych sytuacji spotecznych jako
kontekstow konkretnych strategii oraz dzialann edukacyjnych i doradczych.

Ewa Solarczyk-Ambrozik
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Alicja Kargulowa

Dolnoslgska Szkota Wyzsza we Wroctawiu

Doradztwo zawodowe w catozyciowym
uczeniu sie

Na doradztwo zawodowe w calozyciowym uczeniu sie ludzi mozna
patrze¢ z réznych punktow widzenia. Mozna rozpatrywaé, czy i jak sam
udzial w sytuacji poradniczej pelni w zyciu oséb radzacych sie role eduka-
cyjna, mozna zastanawiac sie, jakie cele poradnictwu zawodowemu stawiaja
organizatorzy zycia spolecznego i na ile uwzgledniaja w nim kultury ucze-
nia sie doradcéw oraz biograficzne trajektorie uczenia si¢ wspomaganych,
wreszcie dochodzi¢, na ile sami doradcy sa zainteresowani, przygotowani
czy wrecz uwrazliwieni na podejmowanie zadan uczenia sie¢ w kontaktach
z innymi ludZmi. Innymi stowy, na problem udzialu/miejsca/roli doradz-
twa zawodowego w calozyciowym uczeniu si¢ ludzi mozna patrze¢ z per-
spektywy zalozen i organizacji tego procesu, $wiadomosci zawodowej do-
radcéw oraz intencji radzacych sie. Z kazdej z tych perspektyw nieco inaczej
odpowiada sie¢ na pytania o zwiazki calozyciowego uczenia sie z doradz-
twem zawodowym. Perspektywa najszersza, dotyczaca spraw najbardziej
ogolnych, zdaje sie tu by¢ pierwsza, za$ najglebiej w psychologiczne aspekty
uczenia sie ludzi zdajq sie siegac analizy prowadzone z perspektywy ostat-
niej. Poniewaz przyjetam ja w innych tekstach po$wieconych uczeniu sie
w sytuacji poradniczej!, tutaj najpierw spojrze na problem tego zwigzku
z dwoch pozostalych perspektyw, aby na zakoriczenie przytoczy¢ konkretne

1 A. Kargulowa, Préba zainteresowania pedagogiki ogolnej uczeniem sig w sytuacji poradniczej,
,Przeglad Pedagogiczny” 2011, nr 1, s. 124-134; eadem, Poradnictwo w perspektywie biograficzne-
go uczenia sig 0sob dorostych, ,Rocznik Lubuski” 2012, nr 38, cz. 2, s. 141-156; eadem, (Trans)-
formacja struktur doswiadczenia, wiedzy, dziatania w sytuacji poradniczej, ,Terazniejszos¢ - Czto-
wiek - Edukacja” 2013, nr 1(61), s. 59-73.
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propozycje sposobéw uprawiania dzi$ poradnictwa i doradztwa uwzgled-
niajacego calozyciowe uczenie sie ludzi. Pomine jednak analize przepiséow
prawnych krajowych i ponadnarodowych regulujacych te zwigzki.

Zatozenia i organizacja doradztwa zawodowego
a catozyciowe uczenie sie w poczgtkach kapitalizmu

W kwestiach uczenia sie przez poradnictwo lub doradztwo zdaja sie
interesujace juz same poczatki doradztwa zawodowego. Jak pisal Edouard
Claparéde, poradnictwo/doradztwo zawodowe i poradnictwo nazywane
réznie: spoleczne, obywatelskie, osobiste, wyrosty z tych samych zZrodet.
Byly to zmiany, jakie niosta industrializacja i ksztaltowanie sie kapitalizmu.
Migracja ludnosci ze wsi do miasta pociagala za soba zmiane stylu zycia do-
tychczasowych mieszkanicow wsi, gdyz rozw¢j przemystu domagat sie
sprawnych i wydajnych wytwoércow doébr w powstajacych fabrykach
i warsztatach oraz dobrze wyksztalconych pracownikéw bankéw i urze-
doéw? Organizacja poradnictwa w tym okresie byla wyrazem holdowania
idei , wiernoéci spoleczeristwu”, a praca zatrudnionych w nim doradcéw
polegala na wskazywaniu zadan i czynnosci do wykonania, niezbednych
dla dobra wspdlnego. Byl to okres nazywany ,nowoczesnoscig prosta”,
w ktorym - zdaniem Zygmunta Baumana - obowiazywaly dwie zasady:
(1) ,,cztowiek powinien by¢ osoba zdyscyplinowang; jego dzialania powinny
by¢ regulowane, przewidywalne i podatne na regulacje”; (2) ,sam w sobie
cztowiek nie stanowi «cato$ci» samowystarczalnej i zdolnej do przetrwania”,
musi wiec wigzac sie z innymi, dostosowujac sie do stawianych ogélnych
wymagand.

Bezradnos¢ dotychczasowych dzierzawcéw lub wilascicieli matych
skrawkoéw uprawianej ziemi, ktérzy pojawili sie w nowym dla nich $rodo-
wisku miejskim, oraz potrzeba zatrudnienia pracownikéw zgodnie z ich
predyspozycjami przez wlascicieli fabryk, biur i warsztatow legly u podstaw
rozwoju doradztwa i poradnictwa. Poradnie zawodowe podjely dzialania
diagnostyczne i selekcyjne, biorac udzial w lokowaniu , wlasciwego czlo-
wieka na wlasciwym miejscu”. Stosowano tutaj badania testowe. Poradnie
spoleczne wziely na siebie wspomaganie rodzin w organizacji opieki i za-
pewniania dzieciom nauki oraz wspieranie ich w prowadzeniu gospo-
darstwa domowego. Tu najczeéciej stosowano doradztwo polegajace na

2 E. Claparede, Poradnictwo zawodowe: zadania i metody, ttum. M. Sokalowa, Wydawnictwo
,Ligi Pracy”, Warszawa 1924.

3 Cyt. za: Z. Bokszaniski, Indywidualizm a zmiana spoteczna. Polacy wobec nowoczesnosci - ra-
port z badani, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 39.
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pouczaniu poprzez informacje, instrukcje, zadanie do wykonania. Mozna
zatem uznad, iz o ile doradztwo zawodowe w swoich poczatkach skupione
na badaniach selekcyjnych nie podejmowalo zadan edukacyjnych taczonych
z o$wiatg dorostych?, o tyle w poradnictwie spotecznym miato miejsce pater-
nalistyczne nauczanie oséb dorostych, dzieki instruowaniu ich przez dorad-
cow. Stuzylo to podnoszeniu zaradnosci wspomaganych, wzmacniato spo-
teczng odpowiedzialno$¢ wspomagajacych i tworzylo poczucie wspdlnoty.

Zmiany w organizacji doradztwa i statusu idei uczenia sie
w okresie neoliberalizmu

Radykalna zmiana idei, celéw, organizacji poradnictwa nastapila
w okresie ostatnim, w epoce neoliberalizmu. Jak podaje jedna z definicj,
neoliberalizm jest to , okreslona polityka klasowa, majaca na celu przetaso-
wanie sil miedzy kapitalem a praca na korzys¢ kapitatu przeciwko $wiatu
pracy. [...] to «zarzadzanie sila roboczg z ramienia kapitatu»”>. Pozornie ta-
ka definicja neoliberalizmu zdaje si¢ wskazywaé na uprawianie przez pan-
stwo polityki polegajacej na utrzymywaniu aparatu niezbednego dla ze-
wnetrznego sterowania zyciem ludzi poprzez edukacje ustawiczng, czyli na
kierowaniu takim ich uczeniem si¢ w skali masowej, by przyczyniali sie do
pomnazania kapitalu ekonomicznego. Jednakze w neoliberalizmie catozy-
ciowe uczenie sie dorostych znacznie sie komplikuje i nie jest ujednolico-
nym, powszechnie obligatoryjnym procesem, realizowanym w postaci
uczestniczenia w zinstytucjonalizowanej edukacji ustawicznej. Ewa Solar-
czyk-Ambrozik bardzo trafnie okresla te przemiane ideologiczng, edukacyj-
na i spoleczng jako przejscie , 0d uspotecznienia «mas» do upodmiotowienia
jednostek”®, co niewatpliwie ma znaczenie dla okreélenia roli doradztwa
zawodowego w edukacji dorostych i ich calozyciowym uczeniu sie.
Doradztwo zawodowe w epoce ,, upodmiotowionych jednostek” prze-
staje by¢ narzedziem podmiotéw spolecznych dazacych do osiggania celéw
wspolnotowych, sprzyjajacych spojnosci spoleczenistwa, a staje sie spoleczna
ustuga, z ktérej - jesli zechca - moga skorzysta¢ pojedyncze osoby. Jedno-
cze$nie bowiem, jak gdyby na przekoér definicji wskazujacej na globalny
charakter polityki neoliberalizmu, jej powszechnos¢ i spdjnos¢, nastepuje
proces indywidualizacji. Czlowiek teraz postrzega siebie samego ,jako

4 Por. E. Solarczyk-Ambrozik, Spoteczno-ekonomiczne wyznaczniki zapotrzebowania na do-
radztwo zawodowe, ,Studia Edukacyjne” 2008, nr 7, s. 9-24.

5 E. Potulicka, J. Rutkowiak, Neoliberalne uwiktania edukacji, Impuls, Krakéw 2012, s. 40.

6 E. Solarczyk-Ambrozik, Od uspotecznienia ,mas” do upodmiotowienia jednostek — od oswiaty
dorostych do uczenia sig przez cate zycie, ,Edukacja Dorostych” 2013, nr 1(68), s. 35-44.
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aktywny podmiot, projektanta, manipulatora i rezysera swojej biografii, toz-
samosci, sieci spolecznych, obiektow zaangazowania i przekonan””.
W zwigzku z tym kazdy osobiécie i na wtasny rachunek powinien decydo-
wad, czy w ogole bedzie korzystat z pomocy doradcy, jakiego doradce sobie
wybierze, jakie informacje o sobie mu przekaze, w jakiej sprawie zasiegnie
porady. Pozostajac jednak pod presja zmiennego otoczenia, wlasnych moz-
liwosci i stabosci - zdaniem Joanny Rutkowiak i Eugenii Potulickiej - staje
sie on , czlowiekiem o trzech obliczach zlewajacych sie w jedno: gorliwego
producenta, namietnego konsumenta i czlowieka wybrakowanego”8, ktéry
z czasem przemieni¢ sie moze w zbedny ,odpad”, ktérego zZycie traci na
wartosci i nadaje sie na przemial®9. Jednak poki co, to wladnie z jego udzia-
tem, ale przede wszystkim dla niego organizowane jest wspélczesne doradz-
two i poradnictwo. I to wlasnie on ma czu¢ si¢ w organizacji tegoz poradnic-
twa czy doradztwa, pelnionej przez nie misji, jego ,, aktywnym podmiotem,
projektantem, manipulatorem i rezyserem”10.

Z gbéry mozna przewidzieé, ze ani poradnictwo, ani doradztwo nie jest
w stanie w pelni zaspokoi¢ oczekiwan wszystkich interesariuszy. Trudno
takze oczekiwad, ze takie doradztwo bedzie zespolem stalych, odgérnie za-
dekretowanych dziatani, podejmowanych wobec czy dla oczekujacych po-
mocy indywidualnych jednostek. Jednakze biorgc pod uwage gléwne idee
neoliberalizmu, wynikajace z przestanek ekonomicznych, mozna przypusz-
czaé, iz bedzie mialo jeden gltéwny cel, ze bedzie tu chodzilo o rozwéj po-
radni wspierajacych ludzi w dazeniach do maksymalizacji zysku i minimali-
zacji kosztéw ich zyciowych, w tym takze zawodowych, dokonan. Bedzie
chodzilo o dostarczenie pomocy takich doradcéw, ktérzy radzacym sie ula-
twia jak najkorzystniejsze ulokowanie sie w przestrzeni zycia spolecznego
i wyeksponowanie wszystkich swoich zdolnosci.

Radzacy sie sa zmuszeni, by wystawic je jak najlepiej na rynku pracy,
poniewaz - jak zauwaza E. Solarczyk-Ambrozik - ,praca coraz czesciej,
zwlaszcza u os6b miodych o wyzszym poziomie wyksztalcenia, staje sie

7 U. Beck, Ponowne odkrycie polityki: przyczynek do teorii modernizacji refleksywnej, [w:]
U. Beck, A. Giddens, S. Lash, Modernizacja refleksyjna. Polityka, tradycja i estetyka w porzqdku spo-
fecznym nowoczesnosci, ttum. J. Konieczny, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2009,
s. 28-29.

8 E. Potulicka, J. Rutkowiak, op.cit., s. 10.

9 Ibidem; Z. Bauman, Zycie na przemial, tum. T. Kunz, Wydawnictwo Literackie, Krakow
2004; M. Szumigraj, Niewolnik korporacji i outsider, czyli kim by¢ w Swiecie bez zatrudnienia, albo
o produktach edukacji, [w:] Rynek i kultura neoliberalna a edukacja, red. A. Kargulowa, S.M. Kwiat-
kowski, T. Szkudlarek, Impuls, Krakéw 2005, s. 101-111, [przedruk w:] Przetrwanie i rozwdj jako
niezbywalne powinnoéci wychowania, red. M. Dziemianowicz, B.D. Golebniak, R. Kwasnica,
Wydawnictwo Naukowe DSWE TWP, Wroctaw 2006, s. 277-284.

10 U. Beck, op.cit.
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stylem Zycia - roénie ilo$¢ czasu po$wiecanego na prace, a wymagania, ktére
sie z nig wigza, zmuszaja do bezustannej aktywnosci, przedsiebiorczosci,
elastycznosci i ustawicznego ksztalcenia”!l. Z jednej strony moze to jej wy-
konawcom umozliwiaé¢ samorealizacje, z drugiej jednak stanowi , Zrédlo za-
grozenia jako efekt niepewnosci zwigzanej ze zmieniajagcymi sie regutami
gry i coraz wyzszymi wymaganiami pracodawcéw, wymuszonymi poste-
pem technologicznym i zwiekszona podaza rak do pracy, zwigzana z go-
spodarka rynkowa”12. Zatem nic dziwnego, ze wybor instytucji poradniczej,
ktéra moze , wskaza¢” satysfakcjonujaca i w miare bezpieczng prace, staje
sie indywidualng, racjonalng decyzja kazdego, kto pragnie maksymalizo-
waé wyniki swoich dokonan, podnosi¢ swoje kwalifikacje, nadal uczy¢ sie
w miejscu zatrudnienial®. Zwlaszcza ze kazdy jest odpowiedzialny za siebie
i swoje wybory.

Te okolicznoéci, na pierwszy rzut oka, zdaja sie by¢ korzystne dla po-
radnictwa i doradztwa, bowiem znaczna liczba zagubionych i bezradnych
jednostek, kotaczac do drzwi poradni, w jakiej$ mierze potwierdza ich przy-
datnos¢ i sprzyja rozwojowi ich organizacji. W rzeczywistosci widoczny jest
rozkwit doradztwa - moéwi sie nawet o poradniczym boomie - i nastepuje
jego wielorakie zréznicowanie, co - jak wydaje sie - mozna uzna¢ za plus.
Ale sg i minusy. Przede wszystkim pojawia sie nacisk spoteczny na korzy-
stanie z ustug réznorodnych doradcéw, a rezygnacja z nich spotyka sie
z dezaprobata otoczenia. Jednoczesnie wzrasta komercjalizacja ustug dorad-
czych, nasila sie konkurencja wsréd doradcéw, zmniejsza sie dostepnosé po-
radnictwa publicznego prowadzonego przez wladze paristwowe, lokalne
lub stowarzyszenia. Zwieksza si¢ natomiast liczba specyficznych ,specjali-
stow od pomagania”: wrézek, uzdrowicieli, ,terapeutéw”, psychologicz-
nych treneré6w4. Powieksza sie tez rola wsparcia udzielanego przez wspdl-
noty wirtualne, cho¢ czesto bywa ono zawodne, a nawet niebezpiecznels.

11 E. Solarczyk-Ambrozik, Rynek a wyksztalcenie — szanse i bariery dostepu do edukacji doro-
stych, [w:] Rynek i kultura..., op.cit., s. 148-149.

12 Ibidem, s. 149. Anthony Giddens ocenia to jeszcze ostrzej, gdyz uwaza, ze ,kuszac
mozliwoscia emancypacji, nowoczesne instytucje kreuja jednoczesnie mechanizmy tlumienia
wlasnego «ja», a nie samorealizacji”, A. Giddens, Nowoczesnos¢ i tozsamosc: ,,Ja” i spoleczeristwo
w epoce poznej nowoczesnosci, thum. A. Sulzycka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2001, s. 10.

13 M. Czubak-Koch, Uczenie si¢ w kulturze miejsca pracy, Wydawnictwo Naukowe DSW,
Wroclaw 2014.

14 Centrum i peryferie wspotczesnego poradnictwa, red. E. Zierkiewicz, A. Ladyzyriski, Wy-
dawnictwo Chronicon, Wroctaw 2014.

15 D. Zieliiska-Pekal, Od pomocy do przemocy w poradnictwie: dwie narracje / From helping to
hurting in counselling: Two narrations. ,Studia Poradoznawcze / Journal of Counsellogy” 2012,
s. 110-125 / 294-309.
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Rozwijaja sie warunki sprzyjajace ubezwlasnowolnieniu i wzrostowi spo-
tecznej bezradnosci.

Patrzac na organizacje wspolczesnego doradztwa i poradnictwa, mozna
powiedzied, ze nie jest to ani spéjny system przewidywalnych czy skodyfi-
kowanych dziatann okreélonych instytucji-poradni, ani staly element lub
podsystem jakiego$ wiekszego podmiotu spotecznego: zakladu pracy, szko-
ty, odrodka opieki itp. Poradnictwo ma charakter ptynnych, niestatych,
przyjmujacych czasem ksztalt sieciowo powigzanych, a czasem jednostko-
wych dziatani r6znych podmiotéw, ré6znych proceséw spotecznych i prze-
kazow medialnych, realizujacych réznorodne, niejednokrotnie niezgodne
ze soba cele. To, czy wéréd nich znajda sie cele dotyczace jednoznacznie
nauczania klientéw poradni lub inicjowania ich samoksztalcenia, zalezy
wylacznie od jej wlasciciela lub pojedynczego doradcy. To, czy korzystanie
z ustlug doradcy bedzie sytuacja sprzyjajaca kontynuowaniu edukacji usta-
wicznej lub §wiadomego biograficznego uczenia sie, zalezy takze od podej-
Scia samego radzacego sie do doradztwa i kultury uczenia sie, w jakiej tkwi
i jaka jest mu dostepna’¢. Zalezy takze od kultury uczenia sie¢ doradcow.

Wspétczesni doradcy i ich stosunek do catozyciowego
uczenia sie ludzi

Moéwiac o wspétczesnych doradcach, mamy na mysli zar6wno osoby
profesjonalnie zajmujace si¢ uprawianiem poradnictwa i doradztwa, jak
i przypadkowo wlaczajace sie¢ w proces wsparcia i spieszace z porada,
a wiec te osoby, ktére sklonna bylabym raczej nazwaé¢ doradzajacymi niz
doradcami’’. Profesjonalny doradca wykonujac swoja prace, nie znajduje
dzisiaj jednoznacznie sprecyzowanego opisu swojej roli. O ile przedtem, sie-
gajac do specjalistycznej wiedzy, uczestniczac w okreslonej kulturze uczenia
sie, czul sie niekwestionowanym specjalista upowaznionym do postawienia
jednoznacznej diagnozy, o tyle nie moze dzi§ wskutek wielorakich zmian
w samej nauce, a zwlaszcza ze wzgledu na jej stosunkowo tatwg dostepnosé
w publicystycznej formie, przyjmowac roli wszystko wiedzacego diagnosty,
prognostyka, medrca-eksperta czerpigcego informacje ze Zrédia sprawdzo-
nej, udokumentowanej, niepodwazalnej wiedzy. W zwiazku z tym profesjo-
nalni doradcy, majac na uwadze obszar zycia, w ktérym udzielaja porady

16 Por. A. Niziniska, Uspolecznianie studentow - uspolecznianie uniwersytetéw. Szkoty wyz-
sze jako instytucjonalne Srodowiska edukacyjne, , Terazniejszoé¢ - Czlowiek - Edukacja” 2012,
nr 4(60), s. 115-126.

17 Por. E. Siarkiewicz, Przestonigte obszary poradnictwa. Realia - iluzje — ambiwalencje, Oficy-
na Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogoérskiego, Zielona Géra 2010.
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(osobiste, rodzinne, spoleczne, zawodowe, polityczne itp.), jesli postepuja
zgodnie z etyka zawodowg, rezygnuja z paternalistycznej roli pouczajacego
mentora, a koncentruja sie na dziataniach zwiekszajacych aktywnos¢ wiasna
swoich klientéw, a wiec mozna powiedzieé, ze inspiruja ich catozyciowe
uczenie si¢, korzystajac przy tym z podrecznikéw, przewodnikéw i porad-
nikow8. I tylko wéwczas ich ,nauczaja”, gdy uznaja to za niezbedne, np.
gdy wiedza lub informacje nie sa dostepne dla zabiegajacego o porade, sa
niemozliwe do zdobycia w Internecie albo w innych $rodkach przekazu.
Przy czym dbaja zwlaszcza o to, aby kontakt z nimi byt dla radzacego sie
nie tylko pozyteczny, ale przede wszystkim przyjemny, bezstresowy i atrak-
cyjny.

Mobilizujac radzacych sie do brania odpowiedzialnoéci za siebie moga
stosowac trojakie podejscie: (1) albo pomagaja im w stawaniu sie soba przez
zwiekszanie ich zaufania do samych siebie i sprzyjanie rozwojowi ich samo-
akceptacji - wowczas jest to opcja terapeutyczna doradztwa, stosowana naj-
czeéciej wobec bezrobotnych, os6b tracacych prace na skutek choroby, przej-
Scia na emeryture, nieprzewidzianych wydarzen losowych; (2) albo doradcy
zmierzaja do podniesienia poziomu kompetencji komunikacyjnych i twor-
czych radzacego sie, umozliwiajacych mu glebsze rozumienie sensu uzyski-
wanych informacji, osiaganie wiekszej zyciowej satysfakcji z podejmowanej
pracy i samorealizacje - przyjmuja wtedy opcje humanistyczng i mobilizuja
radzacych sie do poszukania swego ,miejsca” w wykonywanym zawodzie
badz zachecaja do zmiany pracy; (3) lub tez doradcy wspdlnie z radzacym
sie dazg do odkrywania spotecznie konstruowanych znaczen dziatania in-
nych ludzi i organizacji dla ich polozenia zyciowego. W ostatnim przypadku
moéwimy o opcji krytycznej w uprawianiu poradnictwa i doradztwa, przyj-
mowanej najczesciej wobec os6b refleksyjnie penetrujacych swoja biografie,
$wiadomych podlegania zewnetrznym naciskom i dazacych do takiego za-
trudnienia, ktére na réwni bedzie nadawato sens ich zyciu, co i umozliwiato
im prace nad soba.

We wszystkich sposobach uprawiania doradczej praktyki - czy jako
edukator, czy terapeuta, czy tez cierpliwy tlumacz, albo pelen watpliwosci
przewodnik po réznych zawitosciach zycia, lub niepozbawiony ironii towa-
rzysz wedrowek po rozleglych obszarach , egzystencjalnej konsumpcji” - na

18 D. Pisula, ABC doradcy zawodowego. Rozmowa doradcza, Krajowy OSrodek Wspierania
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2010; B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery.
Poradnik dla nauczycieli, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej,
Warszawa 2011; J. Minta, Od autora do aktora. Wspieranie mlodziezy w konstruowaniu wtasnej ka-
riery, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2012;
M. Rosalska, Warsztat diagnostyczny doradcy zawodowego. Przewodnik dla nauczyciela i doradcy,
Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2012; i inni.
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ogot doradca stwarza mozliwosci refleksyjnej analizy biograficznych do-
Swiadczen, a wiec uczenia sie siebie. Jest inicjatorem ,rozproszonego ucze-
nia si¢” - jak okresla je Ewa Kurantowicz. Jest mediatorem miedzy jednostka
a $Swiatem. Czasem moze robi¢ to mimo woli, bez stawiania sobie takich
celow, gdyz jesli nawet sytuacja poradnicza ma charakter terapeutyczny,
terapia ta moze by¢ okazja nie tylko do ,leczenia duszy”, ale takze do zdo-
bywania wiedzy, zwlaszcza o sobie samym.

Nas jednak interesuje przede wszystkim doradztwo zawodowe, ktore
szczegOlnie blisko powigzane jest z ekonomig, a mniej z psychoterapia. Do-
radztwo to, bardziej niz inne jego rodzaje, postawione dzi§ zostalo przed
dylematem: czy podda¢ sie presji neoliberalizmu, realizowac cele diagno-
styczne i selekcyjne, czyli wspiera¢ kapitat ludzki, przez ktory sie ,rozumie
po prostu sile robocza zatrudnionych: catos¢ ich zdolnosci intelektualnych,
tizycznych, moralnych, spotecznych i estetycznych, ktére musza wystawic
na rynku pracy”?, czy przeciwstawic sie tej presji, a tym samym wzmacnia¢
radzacego sie w odpowiedzialnosci za siebie i w osigganiu emancypacji, ro-
zumianej jako uwolnienie sie od wewnetrznych i zewnetrznych naciskéw.
Co moze wyrazac sie jako: (1) wzmacnianie umiejetnosci panowania nad
emocjami; (2) rozwijanie zdolnosci do racjonalnego podejmowania decyzji;
(3) pomoc w sprawniejszym korzystaniu z biograficznych doswiadczer;
(4) wspieranie w refleksyjnym traktowaniu sygnatéw ptynacych z otoczenia;
i przez to mobilizowac radzgcego sie do samodzielnego konstruowania swo-
jej zawodowej drogi zyciowej.

Przyjecie okreslonej strategii w pracy poradniczej nie jest tatwe i wigze
sie z rozstrzyganiem przez doradcéw dylematéw nie tylko warsztatowych,
ale réwniez natury moralnej, czesto rozwigzywanych samodzielnie i indy-
widualnie, przy wzieciu pod uwage mozliwosci i ograniczen samego radza-
cego sie. Zdarza sie wiec - jak przytacza Anna Bilon, obserwujac komercyjne
poradnictwo holenderskie - ze doradca wylamuje sie z obowigzujacych go
neoliberalnych przepiséw dzialania i kierujac sie dobrem swojego klienta,
daje sobie przyzwolenie na udzielenie takiej pomocy, ktéra uznaje za wilas-
ciwa, cho¢ nie do korica zgodna z neoliberalng polityka instytucji, w ktorej
jest zatrudniony?2!.

Wprawdzie - jak widaé - sposoby udzielania pomocy przez poszcze-
golnych doradcow moga by¢ rézne, jednakze gdy spojrzymy na oczekiwa-

19 E. Potulicka, Neoliberalne reformy edukacji w Stanach Zjednoczonych. Od Ronalda Regana do
Baracka Obamy, Impuls, Krakéw 2014, s. 50.

20 J. Guichard, Procesualne ramy i formy tozsamosci a praktyka poradnicza, [w:] Podejmowanie
decyzji zawodowych przez mlodziez i osoby doroste w nowej rzeczywistosci spoteczno-politycznej, red.
B. Wojtasik, Instytut Technologii Eksploatacji, Wroctaw - Radom 2001, s. 87-92.

21 A. Bilon, Rola doradcow kariery w Holandii z perspektywy teorii strukturacji, ,Dyskursy
Mlodych Andragogéw” 2014, nr 15, s. 129-139.
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nia wysuwane przez wladze, a wynikajace z idei neoliberalizmu, mozemy
powiedzied, ze cele jej sa z gory okreslone. Pozytywnie oceniona moze by¢
tylko taka pomoc, ktéra sprzyja podejmowaniu przez radzacych sie decyzji
edukacyjnych, zawodowych czy - moéwigc ogolnie - zyciowych, a nastepnie
powiazanych z nimi dziatann przyczyniajacych sie do pomnazania ekono-
micznego kapitatu. Inwestowanie ze strony wtadz w jednostke, czy to przez
rozwoj ustug edukacyjnych, czy doradczych, ma sens - wedlug neoliberal-
nych zalozenr - o tyle, o ile przyniesie wymierne korzysci ekonomiczne?2.
Pomoc poradnicza powinna by¢ mato kosztowna. Nie powinna zajmowac
zbyt duzo cennego czasu doradcy, nie powinna zatem by¢ swiadczona ani
jako dlugotrwaly proces wspomagania samoanalizy, ani jako uprawianie
poglebionych rozwazan doradcy i radzacego sie nad zwiagzkiem jego trud-
nosci z sytuacja ekonomiczng, spoteczng czy polityczna. Stad, w odniesieniu
do probleméw zwigzanych z konstruowaniem Kkariery, chetniej méwi sie
o doradztwie - nastawionym na wynik (szybko, doraznie, jednoznacznie),
niz o poradnictwie - zorientowanym na dokonywanie zmian mentalnych
i psychologicznych, na ksztaltowanie tozsamosci poprzez biograficzne
uczenie si¢ w procesie poradniczym. Chetnie takze podejmuje sie dyskusje
na temat niezbednych kompetencji doradcéw i ,wymiernych” wynikéw ich
pracy? i uwaza, ze najlepiej - gdyby byto to mozliwe - ujac je w postaci da-
nych liczbowych.

Znane koncepcje rozwigzan praktycznych doradztwa

W najogoélniejszym ogladzie, doradztwo wspolczesne zdaje sie wpi-
sywaé¢ w pejzaz neoliberalnych sprzecznoséci idei po stronie kapitatu ludz-
kiego i by¢ wprawdzie subtelnym, jednak pozytecznym narzedziem kontro-
lowania wolnoéci jednostek przez wladze?t. W trakcie sprawowania kontroli
nie chodzi jednak o ujawnienie tego celu osobom wspomaganym. Oczekuje
sie bowiem, ze postepowanie edukatoréw czy doradcéw powinno sprzyjac
utrzymywaniu radzacych sie w przekonaniu o tym, iz wybér pracy, drogi

22 Por. M. Szumigraj, W imig czyjego dobra? Czyli o misji poradnictwa kariery, [w:] Poradnic-
two miedzy etykq a technikg, red. V. Drabik-Podgoérna, Impuls, Krakéw 2007, s. 148-164.

23 Np. probie wypracowania kryteriéw pomiaru kompetencji doradcéw poswiecona byta
konferencja NICE European Summit on Developing the Career Workforce of the Future, Canterbury
Christ Church University, Canterbury, 3-4 wrzesnia 2014 r.

24 M. Szumigraj, Poradnictwo jako subtelne narzedzie sprawowania wtadzy, [w:] Z podstaw
poradoznawstwa, z. 2, red. B. Wojtasik, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego, Wroctaw
1998, s. 21-32; idem, W poszukiwaniu misji polskiego poradnictwa kariery, Dyskursy Mtodych An-
dragogoéw, t. 7, red. J. Kargul, M. Olejarz, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogér-
skiego, Zielona Goéra 2006, s. 149-159.
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zyciowej, tozsamoéci ma charakter osobisty i preferuje przede wszystkim ich
wlasne korzysci jako oséb samodzielnie podejmujacych decyzje. Przedsta-
wicielom wladzy pomaga to rezygnowac z restrykcyjnych narzedzi kontroli,
jak zakaz i nakaz, a siega¢ do narzedzi bardziej wyrafinowanych, podtrzy-
mujacych iluzje posiadania przez obywateli - w tym wypadku radzacych sie
- wolnosci wyboru, dajacej im szanse konkurencji miedzy soba.

Sprzyja temu doboér metod pracy doradcéow. W poradniczej praktyce
standardowe testy czy profile osobowosci, wczesniej powszechnie uzywane
przez doradcow-psychologéw, coraz czesciej zastepowane sa teraz wy-
wiadem biograficznym, dialogiem doradcy z radzacym sie, organizacja
warsztatow umozliwiajacych dokonywanie samooceny i samodzielnej ko-
rekty wlasnej biografii?>. Powstaly cale szkoly nowoczesnego doradztwa
zawodowego.

Badacze poradnictwa kariery skupieni w grupie Life Designing Counsel-
ling, (poradnictwo w konstruowaniu zycia), tacy jak Maria Eduarda Duarte,
Jean Guichard, Salvatore Soresi, Raoul Van Esbroeck, Mark Savickas, Laura
Nota, Jerome Rossier, Jean-Pierre Dauwalder, Annelies van Vianen, odcho-
dza od tradycyjnych form poradnictwa, a projektujac narzedzia pracy do-
radcéw, stawiaja na celowy, intencjonalny i racjonalny udzial uczestnikéw
w interakcji poradniczej oraz na refleksyjnos¢ jednostki. Wspomagaja radza-
cego sie w okreslaniu jego tozsamosci i proponuja towarzyszenie mu w de-
/rekonstruowaniu projektu bycia w $wiecie w zastanych warunkach spo-
teczno-kulturowych. Jak widaé, zgodnie z teza samoodpowiedzialnosci
jednostki, doradcy wspomagaja radzacych sie w samodoskonaleniu, ktére
mozna Igczy¢ z calozyciowym uczeniem sig?.

Profesor ML.E. Duarte, opisujac model interwencji okreslony jako porad-
nictwo w konstruowaniu zycia, zauwaza, ze

model dzialania poradniczego preferowany w ,Poradnictwie w konstruowaniu zy-
cia” przewiduje, ze proces udzielania pomocy sklada sie z szeéciu etapéw (Savickas
i in., 2009), okreslonych przez doswiadczenia klienta i od nich zaleznych. W pierw-
szym etapie doradca i klient wypracowuja formule «przymierza roboczego» (spo-
rzadzaja kontrakt), co jest warunkiem niezbednym do ustalenia faktycznego pro-
blemu klienta. Na tym etapie, w pierwszej kolejnosci, powinny zosta¢ wyrazone
oczekiwania klienta wobec pomocy udzielanej przez doradce. Na etap drugi sklada
si¢ mapowanie i analiza systemu subiektywnych form tozsamosci klienta (Guichard,
2001) w celu uchwycenia, jak klient postrzega siebie samego w réznych obszarach
swojego zycia. Rozpatruje si¢ przy tym zaréwno terazniejszos¢, jak i przesztosé,

25 Por. ]. Minta, op.cit.

26 Por. ML.L. Savickas, L. Nota, J. Rossier, J.-P. Dauwalder, M.E. Duarte, J. Guichard, S. So-
resi, R. Van Esbroeck, A.E.M. van Vianen, Life designing: A paradigm for career construction in the
21st century, ,Journal of Vocational Behavior” 2009, vol. 75/3, s. 239-250.
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a takze oczekiwania klienta wobec przysztosci. Celem trzeciego etapu jest otwarcie
i poszerzenie perspektyw zyciowych klienta. Dokonuje sie to poprzez transformacje,
ktéra zachodzi dzigki temu, Ze historia Zycia klienta zostaje ponownie opowiedzia-
na. To, co niedopowiedziane, zostaje wyartykutowane, a to, co ukryte, zostaje wy-
dobyte na powierzchnie, a tym samym pozwala osiggna¢ wiekszy stopieri obiek-
tywnosci i jasnosci. Etap czwarty obejmuje umozliwienie klientowi wpisania swego
problemu w nowo opowiedziang wersje swej historii. Etap ten uwaza si¢ za zakon-
czony, gdy klient jest w stanie dokona¢ syntezy dotychczasowych osiggniec¢ i stwo-
rzy¢ plan dzialania, oparty na oczekiwaniach, ktére zgodne sa z jego mozliwym
nowym ,ja”. W etapie pigtym dokonuje sie uszczegétowienia i selekcji przewidy-
wanych dzialaii tozsamo$ciowych. Stuzy to opracowaniu konkretnego planu dzia-
tania zawierajgcego jasno zdefiniowane cele, wéréd ktérych wazne miejsce zajmuje
wlaczenie sie w nowe doswiadczenia oraz stworzenie mozliwosci opowiedzenia
nowej historii bliskim klienta. Z kolei szdsty etap poswiecony jest dokonywaniu
krotko- i srednioterminowych dzialan nastepczych (follow-up)?.

Z kolei profesor M. Savickas, takze czlonek tego zespotu, prowadzac
warsztaty na Uniwersytecie Wroctawskim, zaproponowat liste pieciu za-
gadnieri, wokoét ktérych ma koncentrowaé sie praca biograficzna podczas
udzielania poradniczej pomocy?2. Po pytaniu otwierajacym: ,Jak moge Ci sie
przydaé, gdy bedziesz konstruowal/a swq kariere?”, wypowiedzi wspoma-
ganych - jego zdaniem - moga by¢ odpowiedziami na pytania: (1) ,Kogo
podziwiate$/1a$ dorastajac? Opowiedz mi o nim”; (2) , Czy regularnie czy-
tasz jakie$ czasopisma albo ogladasz programy telewizyjne? Jakie to czaso-
pisma/programy? Co Ci sie w nich podoba?”; (3) ,Czy masz jaka$ ulubiona
ksigzke lub film? Opowiedz mi, co si¢ w niej/nim dzieje”; (4) , Jakie jest two-
je ulubione powiedzenie albo motto?”; (5) ,Jakie jest Twoje najwczesniejsze
wspomnienie? Chciatbym ustysze¢ trzy historie o tym, co Ci sie przydarzylo,
kiedy bytes/tas w wieku 3-6 lat”.

Jak wida¢, zadawane pytania i rozwazane problemy dotycza przeszio-
Sci, terazniejszosci i przysztosci, jednak dalekie sa od sprawdzianéw wiedzy
czy pomiaréw cech lub wlasciwosci oséb radzacych sie w sprawie wyboru
zawodu, co bylo domena poradnictwa minionej epoki. Nie sa takze pyta-
niami charakterystycznymi dla tradycyjnie rozumianej dydaktyki dorostych,
a raczej zwigzanymi z calozyciowym uczeniem sie z biografii.

27 M.E. Duarte, Poradnictwo w konstruowaniu zZycia: cele, procesy, instrumenty / Life design-
ing: objectives, processes, instruments, ,Studia Poradoznawcze / Journal of Counsellogy” 2014,
s. 48-49.

28 M. Savickas, Kariera w ptynnej nowoczesnosci, seminarium naukowe prowadzone przez
M. Savickasa, 3-4 czerwca 2014, zob. www.pedagogika.uni.wroc.pl/unesco (pobrano 5 maja
2015 1.). Por. tez A. Dragon, Spotkanie naukowe Katedry UNESCO, Instytut Pedagogiki Uniwersyte-
tu Wroctawskiego, Wroctaw, 3-4 czerwca, 2014 r., ,Studia Poradoznawcze / Journal of Counsel-
logy” 2014 , s. 172-175 / 340-343.
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Jeszcze dalej w tym nurcie my$lenia o pomocy przez poradnictwo idzie
Annamaria Di Fabio, badaczka wloska, autorka koncepcji pozytywnego
calozyciowego kierowania sobg i relacjami (Positive Lifelong Self and Relatio-
nal Management - PLS&RM), ktéra proponuje jakosciowa miare elastycznosci
zyciowej (Life Adaptability Qualitative Measure - LAQuM) jako nowy instru-
ment stuzacy opisowej, nieparametrycznej ocenie skutecznosci interwencji
podejmowanej zgodnie z koncepcja poradnictwa w konstruowaniu zycia?.
Glownym zadaniem tego narzedzia jest jakosciowa ocena adaptacyjnosci
kariery i okre$lony pomiar przedstawionych w narracji zmian lub ich braku
w zyciu jednostki w perspektywie czasu. LAQuM sklada sie z nastepujacych
12 pisemnych pytan, przypisanych po trzy do kazdego z wymiaréw zycio-
wej elastycznosci (jakimi sa troska, kontrola, ciekawos¢, ufnosc), pochodza-
cych z inwentarza umiejetnosci adaptacyjnych zwigzanych z karierg (Career
Adapt-Abilities Inventory)30:

Troska: 1a) Co oznacza dla Ciebie, by¢ zorientowanym na swoja przysziosé? 1b) Czy
uwazasz, ze jeste$ ukierunkowany na wlasng przysztosé? 1c) Dlaczego? Kontrola:
2a) Co oznacza dla Ciebie, wzia¢ odpowiedzialnoé¢ za swoja przyszlosé? 2b) Czy
uwazasz, ze ponosisz odpowiedzialno$¢ za swojg przysziosc? 2c) Dlaczego? Cieka-
wos¢: 3a) Co oznacza dla Ciebie, ze jeste$ ciekaw wlasnej przysztosci? 3b) Czy uwa-
zasz, ze jeste$ ciekawy wlasnej przysztosci? 3c) Dlaczego? Zaufanie: 4a) Co oznacza
dla Ciebie, mie¢ zaufanie do wlasnych umiejetnosci? 4b) Czy uwazasz, ze masz za-
ufanie do swoich umiejetnosci, aby zbudowac swoja przysztosé? 4c) Dlaczego?3!

Inng propozycja uprawiania poradnictwa zawodowego, preferujaca
samodzielne uczenie sie, jest model integracyjny Informationsstrukturelle
Methodik - ISM, zaproponowany przez Bernda-Joachima Ertelta i Williama
Schulza, ktéry ,nie zajmuje sie tym, jak «powinno sie» podejmowac decyzje
zawodowe i rozwiazywac problemy, lecz przebiegiem indywidualnego pro-
cesu podjecia decyzji” i namyslem, jak przy tym poméc ma doradca32. Auto-
rzy projektu uwazaja, ze rola doradcy polega przede wszystkim na stymu-
lowaniu radzacego si¢ do poszukiwania i analizy informacji. Mozemy

2 A. Di Fabio, Poradnictwo kariery i psychologia pozytywna XXI wieku. Nowe konteksty i spo-
soby oceny skutecznosci dziatari doradczych / Career counselling and positive psychology in the 21st
century: New constructs and measures for evaluating the effectiveness of intervention, ,Studia Pora-
doznawcze / Journal of Counsellogy” 2014, s. 13-40 / 191-211.

30 Wersja miedzynarodowa w: M.L. Savickas, E.J. Porfeli, Career Adapt-Abilities Scale: Con-
struction, reliability, and measurement equivalence across 13 countries, ,Journal of Vocational Beha-
vior” 2012, vol. 80, s. 661-673.

31 A. Di Fabio, op.cit., s. 25.

32 B.-]. Ertelt, W.E. Schulz, we wspétpracy z A.E. Iveyem, Podstawy doradztwa kariery z ¢wi-
czeniami rozwijajgcymi umiejetnosci doradcze w Swiecie edukacji i pracy, thum. zesp6l, Narodowe
Forum Doradztwa Kariery, Warszawa - Krakow 2010, s. 161.
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przeczytad, ze ,najbardziej konieczne s3 tu takie informacje, po ktérych szu-
kajacy porady rozpozna swoja swobode ruchéw oraz indywidualne i socjal-
ne koszty niepodjecia decyzji lub dalszego poszukiwania informacji”3.

Doradztwo jest tu rozumiane ,jako symulacja przewidywanych kogni-
tywno-afektywnych procesé6w przetwarzania informacji u klienta [pod-
kreslenie autoré6w] w ramach nastawionego na cel doradztwa procesu na-
uki”34. Zaklada sie, Ze uczestniczac w nim, radzacy sie osigga ,coraz lepsze
rozeznanie siebie, poszerza swoja wiedze, ustala wspdlnie z doradca roz-
miary deficytéw informacyjnych, ktére musi uzupetni¢”’®. A wiec, w tym
modelu pracy doradczej w sposéb znaczacy polozony jest akcent na uczenie
sie dorostych os6b radzacych sie gtéwnie poprzez samodzielne zdobywanie
informacji. Chodzi tu wiec tez o uczenie sie zgodne z ideologia neolibera-
lizmu.

Mozna powiedzie¢, ze zaréwno w pierwszej, jak i drugiej propozycji
przyjete zostaly takie metody uprawiania doradczej praktyki, ktoére
uwzgledniajg catlozyciowe uczenie sie klienta, jego elastyczno$¢ w podejsciu
do zycia i swoich zyciowych wyboréw. Zaklada sie, ze korzystanie z takiego
doradztwa, polega na ,zdobywaniu §wiadomosci przez jednostke”. Jednak-
ze autorzy tych koncepcji nie s3 w stanie przewidzie¢, czy to wyzwoli kry-
tyczne analizowanie przez nig tych propozycji, ktére oferuje neoliberalna
rzeczywistos¢, czy ich akceptacje. Czy - jak zauwazaja autorki ksiazki Neo-
liberalne uwiktania edukacji - owo uczenie sie sprzyja¢ bedzie podejmowa-
niu wysitku stalego , dystansowania si¢ wobec ukladu, ktéry nas wchlania
i wymusza rozstawanie si¢ z wlasnym «ja», a czyni to w sposéb zawoalowa-
ny, bezszmerowy, z naduzyciem argumentéw i faktow nieproblematyzowa-
nego zabezpieczenia”. Czy moze odwrotnie, ,nasaczajac nas samozniewole-
niem, a wiec zniewoleniem, do ktérego dajemy wiasny wkitad”, mobilizuje
jedynie do konkurowania z innymi, by jak najlepiej zaistnie¢, by osiagnac
dla siebie jak najwieksze zyski®.

Niepoddawanie si¢ naciskom, dystansowanie si¢ wobec ukladéw, da-
wanie odporu nachalnemu konsumeryzmowi, manifestowanie swego nie-
zadowolenia, umozliwia - zdaniem J. Rutkowiak - dopracowanie si¢ statusu
czlowieka o czwartej twarzy, ,cztowieka oporu”?’, ktéry we wspdlnym dia-
logu z innymi czlonkami spotecznosci moze dokona¢ takze pewnych zmian
w swoim otoczeniu. Jednakze jest to proces nie zawsze skazany na sukces.
Nie zawsze bowiem doradca - pozostajacy pod presja czasu, rozliczany

33 Jbidem, s. 168.
34 Jbidem, s. 163.
35 Ibidem, s. 186.
36 E. Potulicka, ]. Rutkowiak, op.cit., s. 124-125.
37 Ibidem, s. 133.



26 ALICJA KARGULOWA

z liczby udzielonych dziennie porad - moze pozwoli¢ sobie na czasochton-
ng, krytyczna analize sytuacji zyciowej wspolnie z radzacym sie®. Nie zaw-
sze takze radzacy sie moze w pelni kierowac si¢ swoja juz ,zyciowo” zwery-
tikowana wiedza na temat wilasnych mozliwosci, bedac niejednokrotnie
zmuszonym do podjecia takiej pracy, jaka jest mu dostepna, cho¢ niezgodna
z jego oczekiwaniami®. Wowczas wprawdzie nie moze zrezygnowac z ca-
fozyciowego uczenia sie i musi sie wpisa¢ w zdobywanie nowej wiedzy za-
wodowej, jednakze nie zawsze jest to wybor tego zakresu wiedzy w calozy-
ciowym uczeniu si¢, o ktéry mu najbardziej chodzi.

Whioski

Optymistyczne perspektywy, jakie staraja sie nakresli¢ przed porad-
nictwem pobudzajacym do calozyciowego uczenia sie i krytycznej refleksji
wspomniane koncepcje poradniczej praktyki, nie moga przestoni¢ brutalnej
prawdy, ze zdaniem wladz - bez wzgledu na to, czy jest to wladza pan-
stwowa, regionalna czy lokalna - zaréwno calozyciowe uczenie sie, jak i ko-
rzystanie z pomocy doradcéw w neoliberalnym porzadku spotecznym ma
przede wszystkim - zeby nie powiedzie¢ wytacznie - sprzyja¢ podnoszeniu
efektywnosci ekonomicznej dziatani ludzi, przyczynia¢ sie do pomnazania
ekonomicznego kapitatu, ktéry - jak wiemy - nie zawsze przeksztalca sie
w kapitat spoteczny czy kulturowy. Nic dziwnego, ze nie wszyscy badacze,
ktérzy opisuja doradztwo, widza je jako modyfikacje lub wzbogacenie do-
tychczasowej kultury uczenia sie klientéw, jako wazna optymalizacje lub
korekte zycia ludzi, jako pomoc jednostce w konstruowaniu tozsamosci.
Niektorzy bowiem zwracaja uwage, ze mozna potraktowac je jedynie ja-
ko recykling zycia% albo jego tuning?!. Te ostanie okreslenia, zaczerpniete
z jezyka technicznego, méwia o zewnetrznym aspekcie ,naprawy zycia”

38 A. Bartoszek, Rola i zadania doradcy zawodowego w urzedzie pracy - teoria i praktyka, [w:]
By¢ doradcq! Doswiadczenia i refleksje, red. E. Siarkiewicz, B. Wojtasik, Wydawnictwo Naukowe
DSW, Wroctaw 2008, s. 64-70; M. Kotas, Warsztat doradcy zawodowego w instytucjach uzytecznosci
publicznej i firmach komercyjnych, [w:] Byc doradcq!, op.cit., s. 58-63.

3 J. Ktodkowska, Radzenie sobie pracownikéw ze zmianami w organizacji, Wydawnictwo Na-
ukowe DSW, Wroctaw 2014.

40 M. Szumigraj, Niewolnik korporacji..., op.cit. Recyklig to ,doprowadzenie zuzytych ma-
teriatéw do stanu pozwalajacego na ich ponowne wykorzystanie”, W. Kopaliriski, Stownik wy-
razéw obcych i zwrotow obcojezycznych z almanachem, MARTEL, Warszawa 2005, s. 425.

41 E. Basiniska, Tuning zycia - sekrety ksztatcenia w ujeciu andragogicznym, £.6dz 2012, www.
postawnarozwoj.uni.lodz.pl/admin/ .../ TUNING%20ZYCIA.pdf (pobrano 20 maja, 2014 r.).
Tuning to ,zabiegi majgce na celu zmiane seryjnych parametréw samochodu i dostosowanie
go do indywidualnych gustéw wilasciciela”; Stownik jezyka polskiego PWN, http://sjp.pwn.pl/
szukaj/tuning.html (pobrano 5 marca 2016 r.).
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radzacych sie albo o calkowitej, dokonanej przez czynniki zewnetrzne jego
~przerébce”. Zapowiadaja pozorne - niestety - korzysci plynace z wprowa-
dzania - dzieki poradnictwu i doradztwu - zmian zyciowych, ktére przy-
czyniajq sie do stwarzania najczesciej iluzji osiggania lepszego, pelniejszego
zycia. Z neoliberalnego punktu widzenia wydajniejsze zycie, to bycie jed-
nostki w éwiecie mniej ekonomicznie kosztowne dla otoczenia. W odnie-
sieniu do poradnictwa sugeruje si¢, by osiagna¢ je poprzez udzielenie
radzacemu sie wskazéwki ,co robi¢” lub przez zapewnienie mu udziatu
w warsztatach, w treningu interpersonalnym czy relaksacyjnym, przygoto-
wujacych go do ekonomicznie korzystnych decyzji. Krytyczni obserwatorzy
efektow poradnictwa zauwazajg, ze wprowadzana woéwczas zmiana zycio-
wa nie musi angazowac glebszej refleksyjnosci, nie musi wigzac sie z duzym
osobistym wysilkiem poznawczym i emocjonalnym, spetnia jednak wyma-
ganie natychmiastowosci, pozostajac powierzchowna i nietrwata. Wcale albo
stabo wiaze sie takze z calozyciowym uczeniem sie, ktore zresztg - jak poka-
zuja badania - nie jest entuzjastycznie podejmowane przez wiekszos¢ do-
rostych Polakow#2.

Z perspektywy polityki neoliberalnej wspomniane techniczne okreslenia
zadan uwzgledniaja przede wszystkim ekonomiczny aspekt zaréwno cato-
zyciowego uczenia sig, jak i doradztwa zawodowego. Doradcy kierujacy sie
wysoka etyka zawodowa nie zadowalaja sie jednak takim ich rozumieniem,
znacznie splycajagcym zalozenia niesionej przez nich pomocy. Zachecaja
osoby zasiegajace porady do refleksyjnego analizowania zyciowych wyda-
rzen, do uczenia sie implikujacego poszukiwanie wiedzy na temat siebie, na
temat mozliwosci wykorzystania i podnoszenia swoich kompetengiji i stoso-
wania strategii oporu wobec opresyjnosci neoliberalnego porzadku.
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Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Zmiany we wzorach przebiegu karier
a catozyciowe uczenie sie

Sposob, w jaki manifestuja sie kariery, jest zlozonym fenomenem, wa-
runkowanym wieloma czynnikami. Konceptualne ich ulokowanie mozliwe
jest poprzez okreSlenie natury zmian, ktére jawia sie przede wszystkim
w obszarze pracy. Chociaz, historycznie patrzac, pojecie kariery pojawilo sie
na Zachodzie w industrialnym i zindywidualizowanym kontekscie i ksztal-
towane bylo przez etyke pracy promujaca wolnos¢ wyboru, to sily globalne
na przestrzeni lat przemiescity je takze w inne kulturowo i ekonomicznie
lokacje. Mimo tego jednak, manifestacje idei kariery réznicowane sg poprzez
lokalnosci - czynniki natury spotecznej, kulturowej, ekonomicznej i psycho-
logicznej, a kariera zdefiniowana jest kulturowo i ekonomicznie, przybiera-
jac okreslony wzorl.

Transformacja wzoréw przebiegu karier przybierajaca posta¢ od linear-
nych do wielokierunkowych éciezek ma, jak wskazuje Yehuda Baruch, wy-
razne implikacje zar6wno jednostkowe, jak i organizacyjne. Autor ten odno-
szac sie do zmian w obrebie dynamicznej natury rynku pracy, zarysowuje
wystepujace w ich tle trendy modyfikacji karier oraz ich znaczenie i impli-
kacje dla jednostek, organizacji i spoleczeristw?. W literaturze szczegdlne
Znaczenie przypisuje sie organizacjom bez granic i pojawiajagcym sie¢ w po-
wigzaniu z nimi karierom bez granic, uyyjmowanym jako wyraz rozmywania
sie granic w wielu obszarach zycia, co ma takze swoje odzwierciedlenie
w transformacji tradycyjnych systeméw edukacyjnych i mobilnosci eduka-

1 Handbook of career development. International perspectives, eds. G. Arulmani, A.]. Bakshi,
F.T.L. Leong, T. Watts, Springer, New York - Heidelberg - Dodrecht - London 2014.

2Y. Baruch, Career development in organizations and beyond: Balancing traditional and contem-
porary viewpoints, ,Human Resource Management Review” 2006, vol. 16, s. 125-138.
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cyjnej, przechodzeniu z nauki do pracy i z pracy do nauki, walidacji umie-
jetnosci zdobytych drogg nieformalng i pozaformalng?. Jak podkresla Miro-
stawa Marody, w spoteczefistwie przemystowym praca zarobkowa i zawod
stanowily , 08 sposobu zycia”, okre$laly takze miejsce jednostki w spote-
czenstwie i wyznaczaly ramy narracyjne linearnej, jednostkowej biografii.
Analizujac przemiany pracy w ponowoczesnosci, cytowana autorka uka-
zuje, ze ,zobiektywizowana plynnos¢ statusu zatrudnienia znajduje swe
dopetnienie w indywidualnych strategiach pracownikéw” i, odwolujac sie
do stwierdzeni Richarda Sennetta, podkresla, ze w $wiecie pracy, w ktérym
zanika tradycyjny model kariery wiodacej przez korytarze jednej instytucji,
wertykalne piramidy zastepowane s3 luznymi, horyzontalnymi sieciami*.
Doséwiadczanie , plynnosci” rzeczywistosci spotecznej, jak podkresla M. Ma-
rody w szerszych analizach tego zjawiska, bierze si¢ nie tylko z przyspie-
szonej zmiany podstawowych struktur spotecznych, lecz réwniez z syn-
chronicznej zmiennosci regutl i zasad koordynujacych ludzkie zachowania
w obrebie poszczegélnych instytucji®.

Jako jedni z pierwszych pojecie kariery bez granic wprowadzili Robert
De Filipii i Michael B. Arthur¢, ukazujac je jako bardziej otwarte, bardziej
zréznicowane, mniej ustrukturyzowane i mniej kontrolowane przez praco-
dawcow. Kariera ogniskuje sie wokot pracy, bedacej Zrédiem tozsamosci,
kreatywnosci, gléwnych wyzwan zyciowych, statusu i relacji spotecznych.

Relacje zachodzace na gruncie karier linearnych mialy charakter trwaty,
aktualnie gtéwne przeobrazenia dotycza zmian w obrebie psychologicznych
kontraktéw opartych na stosunku pracy’. We wspoélczesnych interpretacjach
karier ktadzie sie nacisk na przesuniecie z dilugotrwatych relacji spotecz-
nych w kierunku relacji transakcyjnych, krétkoterminowych, zachodzacych
miedzy pracownikiem a zatrudniajagcymi go organizacjami. Jak wskazuje
Y. Baruch8, w przeszlosci pracownicy orientowali sie na stuzenie zatrudnia-
jacej ich organizacji - w modelowym ujeciu - przez cale zycie zawodowe,
obecnie pracownicy oczekuja, zZe to ona bedzie stuzy¢ im w czasie ograni-

3 E. Solarczyk-Ambrozik, Uczenie sig przez cate Zycie jako rzeczywistos¢ edukacyjna. Dyskurs
catozyciowego uczenia sig w tle zmian spoteczno-ekonomicznych, [w:] Calozyciowe uczenie sie jako
wyzwanie dla teorii i praktyki edukacyjnej, red. E. Solarczyk-Ambrozik, Wydawnictwo Naukowe
Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2013.

4 M. Marody, Jednostka po nowoczesnosci. Perspektywa socjologiczna, Scholar, Warszawa
2014, s. 136.

5 Ibidem, s. 163.

6RJ. De Fillippi, M.B. Arthur, The boundaryless career: a competency-based perspective,
,Journal of Organizational Behavior” 1994, vol. 15, no 2, s. 125-139.

7 D.M. Rousseau, Psychological contracts in organizations, Sage, Thousand Oaks 1996.

8Y. Baruch, Transforming careers: from linear to multidirectional career path. Organizational
and individual perspectives, ,Career Development International” 2004, vol. 9, no 1, s. 58-73.
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czonym do znacznie krétszego okresu zatrudnienia. Ta zmiana, manifestuja-
ca si¢ w przeobrazeniu psychologicznych kontraktéw, z perspektywy or-
ganizacji jest ruchem od zabezpieczenia pracownikom pracy w kierunku
zapewnienia im mozliwosci rozwoju, za$ z perspektywy jednostki ma cha-
rakter przeobrazen w sposobie zaangazowania w zycie organizacji - silnemu
indywidualizmowi towarzyszy, obok warunkowego zaangazowania skore-
lowanego z mozliwoscia realizacji jednostkowych celow, aktywnos¢ w wie-
lu innych obszarach budujgca tozsamos¢ i sprzyjajaca rozwojowi kariery.
W ujeciu Y. Barucha natura i rozumienie tradycyjnych karier oparte byty na
hierarchicznych, wysoce sformalizowanych i sztywnych strukturach, gdzie
organizacyjna hierarchia stanowila drabine dla realizacji kariery, w efekcie
czego sukces oznaczal mobilnoé¢ w gore i zewnetrzne wskazniki osiggnied,
takie jak np. dochody czy status spoteczny?®.

Sherry E. Sullivan zwraca uwage na to, ze tradycyjne kariery domino-
waly w réznych obszarach zatrudnienia, poniewaz wspierane byly poprzez
organizacyjne struktury0. Wraz z zachodzacymi zmianami ekonomicznymi,
technologicznymi oraz spotecznymi wymagane sa nowe schematy kariery,
bedace lepiej dostosowane zaréwno do zmian w obszarze organizacji, jak
i szerszego Srodowiska.

Zmiany we wzorach przebiegu karier, jawiace sie w tle szerszych prze-
obrazen, odzwierciedlaja: wprowadzone przez Douglasa T. Halla pojecie
,kariera proteuszowa” (protean career), kladace nacisk na jednostke jako od-
powiedzialng za przebieg i zmienno$¢ wlasnej kariery!!, oraz Maury’ego
Peiperla i Yehudy Barucha pojecie , kariera postkorporacyjna” (post-corporate
career)!2. Wklad wymienionych badaczy w rozwoj teorii karier to takze
zwrdcenie uwagi na przesuniecie orientacji pracownikoéw z bezpieczeristwa
zatrudnienia na zdobycie kompetencji do bycia zatrudnionym (employability)
w sytuacji drastycznie malejacego popytu na prace, kompetencji ksztattowa-
nej na drodze kariery zawodowe;.

Wzory karier oparte na promocji w gére do momentu osiagniecia po-
ziomu niekompetencji zastapily Sciezki rozwoju kariery w obrebie organi-
zacji charakteryzujace sie bogactwem mozliwych opcji rozwoju nie tylko
w wersji wertykalnej. Modyfikacja we wzorach przebiegu karier w péznych
latach 90. zilustrowana w pracach M. Peiperla i Y. Barucha!® to znacznie

9 Ibidem.

10S.E. Sullivan, The changing nature of careers: a review and research agenda, ,Journal of
Management” 1999, vol. 25, no 3, s. 457-484.

11 D.T. Hall, Protean careers of the 21st century, ,The Academy of Management Executive”
1996, vol. 10, no 4, Careers in the 21st century.

12 ML.A. Peiperl, Y. Baruch, Back to square zero: the post-corporate career, ,Organizational
Dynamics” 1997, vol. 25, no 4, s. 7-22.

13 [bidem.
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bogatsza perspektywa opcji i stanowisk, niz droga w gore u jedynego pra-
codawcy, nawet wtedy gdy przybiera ksztalt spirali rozwoju.

Ten aspekt nowej rzeczywistosci wywiera silny wptyw na okreslenie ro-
li samych organizacji i pracodawcéw w kwestiach dotyczacych zarzadzania
karierami. Wieloé¢ mozliwych opcji i wielokierunkowoé¢ karier, jak wskazu-
je D.T. Hall#, powoduje to, ze organizacje przestaja by¢ wylacznym , wtasci-
cielem” systemu karier, ktéry planuje okredlone éciezki ich przebiegu. Ko-
rzysci nowego systemu dla organizacji to np., zamiast zwolnieri, mozliwos¢
wprowadzenia outsoursingu aktywnosci, umozliwiajacego calym zespotom
pracownikéw budowanie nowych satelitarnych firm lub zakupu okreslo-
nych operacji. Pracodawcy moga dzieki temu zaangazowac wczeéniejszych
pracownikéw jako np. specjalistéw czy konsultantow do okreslonych zadan,
oferujac im w ten spos6b alternatywne formy zatrudnienial®. Elastycznosé,
kategoria opisowa zmian zachodzacych w strukturze organizacyjnej pracy,
obejmuje zar6wno organizacje samej pracy, jej cel finalny, jak i strukture
rynku pracy, ktérego zmiany podzielily pracownikéw na wysoko ptatnych,
tzw. rdzenia, majacych stale zatrudnienie, oraz na zatrudnionych na krétko-
trwate kontrakty?6.

Stanowisko akceptujace zachodzace w organizacjach zmiany jako efekt
szerszych przeobrazen wspolczesnego Swiata poddane jest takze krytyce.
I tak np. Zygmunt Bauman piszac o etyce pracy i ,nowych ubogich”, wska-
zuje, ze okazjonalni, wymienni i tatwi do usuniecia rutynowi pracownicy,
ktérych zatrudnienie nie jest konieczne, zwigzani z lokalnymi rynkami pra-
cy, a zatem tez mato mobilni maja niewielkie szanse, by zabiega¢ o swoje
prawa i walczy¢ o swoje ambicjel”, ktére majac na uwadze temat niniejszego
opracowania, mozna odnie$¢ takze do ambicji odnosnie do wlasnej kariery.
Jak wskazuje, skoriczyla sie era fordystycznych fabryk, to znaczy kolosal-
nych zakladéw przemystowych, zatrudniajacych masy lokalnie rekruto-
wanych pracownikéw, od ktérych nie wymaga sie rzadkich specjalnosci
i trudnych do opanowania umiejetnosci i, jak wyjasnia, ktorych zatrudnienie
ma chronicznie niestabilny charakter, za$ dostepne dla nich prace sa ulotne
i nie trwajq zbyt dtugo’8. Jest to, moim zdaniem, druga strona ogladu feno-
menu zmian w przebiegu karier. Zygmunt Bauman pisze, ze ,jeli pracow-
nik wpisuje firme, w ktérej pracuje, w swoje plany na przyszios¢, to przy
nastepnej rundzie outsourcingu lub usprawnieniu czeka go zranienie i takie

14 D.T. Hall, Protean careers..., op.cit.

15 M. A. Peiperl, Y. Baruch, op.cit.

16 M. Marody, M. Lewicki, Przemiany ideologii pracy, [w:] Kultura i gospodarka, red. J. Ko-
chanowicz, M. Marody, Scholar, Warszawa 2010.

17 Z. Bauman, Praca. Konsumpcjonizm i nowi ubodzy, WAM, Krakéw 2006, s. 123-124.

18 Ibidem, s. 120-123.
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transformacje klada sie cieniem na dlugotrwatym zobowigzaniu i lojalnosci
wobec firmy”19. Procesy te wigza¢ mozemy, jak sugeruje cytowany autor, ze
zmia- nami w ksztalcie tozsamosci. Wedlug tego badacza, idea regulacji nor-
matywnej w spoleczenistwie ludzi pracy pelnila niegdy$s kluczowa role
w naklanianiu ich do tejze pracy, stracita jednak na uzytecznosci w Spo-
teczenistwie konsumentow. Idea tymczasowosci i przemijalnoéci wpisana
w istote konsumpcji ma swoje odniesienia takze do obszaru pracy. Porusza-
nie sie w spoleczenistwie konsumpcji w niczym nie przypomina ,zyciowej
kariery zawodowej czy zawodu na cale zycie”, a samo pojecie tozsamosci
stracilo, jak pisze Bauman, swojg uzytecznoé¢, gdyz bardziej zaciemnia, niz
rozjasnia powszechne doswiadczenie zyciowe i coraz czeéciej troska o pozy-
cje spoleczng Iaczy sie z lekiem przed zbyt silnym i sztywnym utozsamia-
niem si¢ z nig i tym samym niemoznosciag odrzucenia jej, gdy okaze sie to
konieczne?, co oczywiste, ma to tez swoje przelozenie na pozycje spoleczna
warunkowang wykonywang pracg, a szczegdlnie przebiegiem kariery za-
wodowe;j.

W miejsce praktyk zarzadzania karierami opartych na nakazie i kontro-
li, jakimi postuguje sie organizacja, Y. Baruch sugeruje partnerstwo od-
noszace sie do wzmacniania zachowan budujacych kariery, takich jak bycie
niezaleznym i odpowiedzialnym za siebie (career empowerment), to zna-
czy inwestowania w pracownikéw w celu rozwijania wielokierunkowych
Sciezek karier opartych na elastycznosci i alternatywnych formach zatrud-
nienia?l.

Za pojecie kluczowe dla rozumienia zmian wzoréw przebiegu karier,
zwigzane z podstawowym ttem ich przebiegu, jakim jest rynek pracy, uznac¢
mozna alternatywne formy zatrudnienia, takie jak praca wirtualna czy tez
praca w niepelnym wymiarze czasu.

W ujeciu szerszym niz jednostkowe mozemy zatem moéwic o karierach
postkorporacyjnych, zas§ w odniesieniu do jednostek za D.T. Hallem o karie-
rach proteuszowych, w przypadku ktérych odpowiedzialnos¢ za planowa-
nie i zarzadzanie kariera ponosi jednostka. W tym ujeciu jest ona kontrak-
tem z soba samym, nie za$ z organizacjg?2.

Kariera proteuszowa najlepiej odzwierciedla zmiany w obszarze prze-
biegu karier. Buduje ja wielos¢ doswiadczen jednostki w zakresie wy-
ksztalcenia, szkoleni, rozwoju zawodowego, pracy w réznych organizacjach,

19 Ibidem, s. 122.

20 Ibidem, s. 62.

21Y. Baruch, Career development..., op.cit.

2D.T. Hall, P.H. Mirvis, The new protean career: psychological success and the path with
a heart, [w:] The career is dead - Long live the career, ed. D.T. Hall, Jossey-Bass Publishers, San
Francisco 1996.
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doznawanych zmian w rozmaitych obszarach zawodowych. Jednostka
realizujgca taki wzor kariery sama podejmuje decyzje karierowe, a orientacja
na samorealizacje jest kluczowym elementem jej zycia®®. Omawiane dwa
pojecia - kariera postkorporacyjna na poziomie spolecznym i proteuszowa
na poziomie jednostkowym - s3 wzajemnie komplementarne i odzwier-
ciedlajg zmieniajacy sie pejzaz wzoréw przebiegu karier. Zmiana para-
dygmatyczna w ich postrzeganiu to przesuniecie nacisku z perspektywy In-
stytucjonalnej, z roli pracodawcéw, szczegolnie w zakresie zapewniania
pracownikom bezpieczefistwa zatrudnienia, co w kontek$cie nowych wy-
zwan i przeobrazen technologicznych, ekonomicznych i spotecznych jest
niewykonalne, w kierunku stwarzania im mozliwoéci rozwoju i wyekspo-
nowania roli samych pracownikéw w przyswajaniu kompetencji do bycia
zatrudnionym, elastycznym, radzacym sobie z tymi zmianami. Jest to zwrot
w kierunku nawigacji wlasnej kariery - przeniesienia odpowiedzialnosci za
zarzadzanie karierg z instytucji na pracownika. Jako Zrédio bezpieczenistwa
jednostki postrzega sie jej doSwiadczenie zawodowe, posiadane umiejetno-
ci, wiedze. Rysuje sie jednak pytanie, czy wszystkie jednostki sa3 w stanie
sprosta¢ tym wyzwaniom?

Nieréwny dostep do edukacji, Zrédet kulturowych oraz zréznicowane
kompetencje zawodowe i spoteczne zwigzane sa z fenomenem, ktéry okres-
lany jest spoleczefistwem ryzyka. Istotne znaczenie ma w nim bowiem
dystrybucja szans badz ryzyka, szczegélnie w aspekcie wkiadu edukacji
i ksztalcenia w spoleczng alokacje jednostek na przestrzeni biegu zycia. Dla
duzej czesci populacji konieczno$é indywidualnych wyboréw niesie niebez-
pieczenistwo spotecznej ekskluzji. Obserwuje sie wzrastajacg indywidualna
odpowiedzialnos¢ za jakos¢ i przebieg zycia, rowniez w obszarze karier za-
wodowych, co ma zwigzek z wiekszg czestotliwoscia wystepowania sytuacji
ryzyka i niepewnosci.

W Kkarierach proteuszowych szczegélnie wyraznie odzwierciedlaja sie,
uzywajac okreslenia Piotra Sztompki, ,fundamentalne zasady wspolczes-
noéci”, jakimi sa: indywidualizm i dyferencjacja. Jednostka sama decyduje
o ksztalcie swojej biografii, majac do dyspozycji wiele wzoréw zycia i karie-
ry, a takze sama ponosi odpowiedzialnoé¢ za swoje sukcesy i porazki. Zr6z-
nicowanie i wieloé¢ opcji we wszystkich dziedzinach zycia, rosnaca ,pula
szans zyciowych” w znacznej mierze dotyczy obszaru pracy, co laczy sie ze
zréznicowaniem zawodow, specjalizacji, wymaganiami odnosnie do kompe-
tencji, umiejetnosci i wyksztalcenia?. Cytowany tutaj P. Sztompka zwraca
takze uwage na réznorodnoé¢ oferty edukacyjnej skorelowanej z rézno-

2 D.T. Hall, Careers in organization, Goodyear, Pacific Palisades 1976, cyt. za: D.T. Hall,
P.H. Mirvis, op.cit., s. 65.
24 P. Sztompka, Socjologia, Znak, Warszawa 2002, s. 563.
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rodnoécig drég kariery zyciowej. Dyferencjacja jako logiczne dopelnienie
indywidualizmu powoduje konieczno$¢ bezustannych wyboréw, stalego
podejmowania decyzji i ponoszenia za to jednostkowych konsekwencji®, co
szczegoOlnie widoczne jest w przebiegu karier proteuszowych.

Omawiane wyzej charakterystyki karier traktowa¢ mozna jako ujecia
modelowe, nieuwzgledniajace istotnych przeciez czynnikéw réznicujacych
kariery, takich jak np. ple¢ czy zréznicowania etniczne. Zréznicowanie
przebiegu karier plcia opisywane jest w wielu opracowaniach - i tak np.
zwraca sie¢ uwage na ten problem w kontekscie r6znej sytuacji kobiet i mez-
czyzn na rynku pracy - czestszego podejmowania pracy w niepelnym wy-
miarze czasowym, z czestszymi przerwami w okresie zatrudnienia, na naj-
nizszym poziomie plac przez kobiety. Zmiany ekonomiczne powoduja coraz
wieksze zapotrzebowanie na elastyczne specjalizacje, ktore generuje dalsze
zréznicowanie sily roboczej na pracownikéw kluczowych, wykwalifikowa-
nych, zatrudnionych na state oraz na pracownikéw tymczasowych, peryfe-
ryjnych. Wzory zatrudnienia, mimo wzrostu aspiracji zawodowych i ro-
zumienia koniecznoéci elastycznosci na rynku pracy zaréwno kobiet, jak
i mezczyzn, stale odzwierciedlaja stereotypy faworyzujace mezczyzn, wy-
konujacych prace w pelnym wymiarze, zatrudnionych na state, kluczowych,
i czesto przejawiaja sie¢ w podejmowaniu przez kobiety pracy kategoryzo-
wanej jako bez perspektyw (careerless)?6.

W literaturze przedmiotu podkresla sie znaczenie zajmowanej pozycji
i proceséw socjalizacji dla rozumienia i interpretacji pojecia kariery. Wiele
jego definicji zostalo wyprowadzonych ze studiéw nad zachowaniami orga-
nizacyjnymi zdominowanymi meska perspektywa?. Gléwny akcent w tych
ujeciach definicyjnych potozony jest na prace, doswiadczenie zawodowe,
awans, hierarchie, prestiz. Ujmowanie kariery jako ewoluujacej na prze-
strzeni czasu sekwengji jednostkowego doswiadczenia zwiazanego z praca?
daje ograniczone mozliwosci dla rozumienia wspoétczesnych karier przebie-
gajacych w warunkach niepewnosci na rynku pracy, uczacych sie, elastycz-
nych organizacji, dzialant zawodowych w okreSlonym wymiarze czasu,
opartych na realizacji terminowo ograniczonych projektéw. W zgodzie z tra-
dycyjnymi ujeciami karier prace kobiet mozna okresli¢ jako bez Kkariery,
gdyz nie podpadaja pod przyjete ujecia modelowe, tym bardziej iz jako
plaszczyzne realizacji kariery takie ujecia eksponuja wymiar instytucjonalny.

25 [bidem.

26 M. Woodd, The move towards a different career pattern: are women better prepared than men
for a modern career?, ,,Career Development International” 2000, vol. 5, no 2 and 3.

27 Ibidem, s. 101.

28 Handbook of career theory, eds. M. Arthur, D. Hall, B. Lawrance, Cambridge University
Press, Cambridge 1989.
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Odmienne podejscie do kariery, to znaczy bez koniecznych odniesieri do
awansu zawodowego jako podstawowej jej charakterystyki, prezentuja John
Van Maanen i Edgar S. Schein?, ktérzy postrzegaja kariere jako skladajaca
sie z oddzielnych, lecz pozostajacych we wzajemnych powigzaniach, do-
Swiadczen i wydarzenn zyciowych, poprzez ktére jednostka przezywa
wlasne zycie. Postrzeganie kariery w perspektywie indywidualnej i tak jak
stawiaja problem J. Van Maanen i E.S. Schein pozwala zrozumie¢ zmiany
potrzeb, wartosci, postaw wobec pracy i indywidualnego doswiadczenia
z nig zwigzanego. Podejscie to jest wartoSciowe w rozumieniu i opisie karier
kobiet, uwzglednia bowiem konflikty rél zawodowych i rodzinnych, roli
pracownika i matki. Takie podejscie pozwala objaé¢ r6zne rozumienia karier
bez wzgledu na do$wiadczenie i zr6znicowang plcig perspektywe.

W kontekscie analiz dotyczacych karier kobiet Maureen Woodd przed-
stawia argumentacje, ze wiele z teorii karier w sytuacji opisywanych wczes-
niej zmian staje sie nieadekwatnych, traci na wartosci zaréwno ekspla-
nacyjnej, jak i mozliwosci odniesieri do praktyki spotecznej. Jako plodne
badawczo w przypadku analiz dotyczacych zmian we wzorach przebiegu
karier uznaje odmienng, takze od teorii etapéw kariery, teorie obiektywnych
wzorcow kariery Michaela J. Drivera®), ktéry wyréznia cztery takie wzory:
(1) kariere tranzycyjna - majaca miejsce, kiedy jednostka zmienia zatrudnie-
nie czesto, bez dluzszych okreséw stabilizacji; (2) stala - zréwnowazona,
kiedy jednostka wybiera zawod wczesnie i konsekwentnie go wykonuje;
(3) linearna - majaca miejsce woéwczas, kiedy obszar zawodowy jest wybra-
ny wczeénie, a planowana $ciezka z tendencja ruchu w goére drabiny zawo-
dowej jest realizowana; (4) spiralng - wystepujaca wtedy, kiedy jednostka
rozwija sie¢ w okreslonym obszarze zawodowym przez dluzszy czas, a na-
stepnie zwraca sie ku innej dziedzinie, co powtarza sie cyklicznie.

We wzorze kariery tranzycyjnej, w ktoérej umiejetnosci pracownika sa
tatwo transferowalne do innej pracy, mieszcza si¢ np. kariery urzednicze.
Specjalisci i wykwalifikowani robotnicy przejawiaja tendencje do wybo-
ru szczegolnej sciezki, wykonujac wyuczony zawdd i wykorzystujac zdoby-
te kwalifikacje, realizuja éciezke stala - zréwnowazong. SpecjaliSci moga
zmienia¢ miejsce pracy, pozostajac jednak w obszarze tej samej specjalizacji
zawodowej. Podobnie robotnicy, ze wzgledu na charakter ich wyksztalcenia,
przejawiaja tendencje do wykonywania pracy stale w tym samym sektorze
zatrudnienia. Menedzerowie pracujacy w korporacjach wybieraja kariere
linearng, w ktérej zmiana pracy powodowana jest rysujacymi sie szansami

29 J. Van Maanen, E.H. Schein, Toward a theory of organizational socialization, [w:] Research in
organisational behaviour, vol. 1, ed. B.M. Staw, JAI, Greenwich 1977.

30 M.]. Driver, Career concepts — a new approach to career research, [w:] Career issues in HRM,
ed. R. Katz, Prentice-Hall, Englewood Cliffs 1982, cyt. za: M. Woodd, op.cit., s. 102-103.



Zmiany we wzorach przebiegu karier a calozyciowe uczenie sie 39

awansu, natomiast kariera spiralna charakteryzuje osoby zorientowane na
prace zwigzang z realizacjami okreslonych projektéw, taka Sciezke wybie-
raja np. konsultanci pracujacy w réznych branzach. Maureen Woodd ko-
mentujac zaproponowany przez M.]. Drivera w roku 1982 model wzoréw
kariery, zwraca uwage na jego stalg aktualnos¢, podkresla jednak, Ze kariery
zaréwno kobiet, jak i mezczyzn traca charakter linearny czy staly z tenden-
cja ruchu w gore, to znaczy z orientacjg na awans, przybierajac zamiast tego
charakter bardziej ptynny, z wieloma zwrotami kursu?!.

Ograniczenia poszczegdlnych teorii karier, obok omoéwionych wyzej
dynamicznych zmian wspélczesnego Swiata oraz nieadekwatnosci eks-
planacyjnej i predykcyjnej tych teorii w zwigzku z tym, upatruje sie tak-
ze w okredlonych zalozeniach natury metodologicznej i epistemologiczne;.
Audrey Collin i Richard A. Young proponuja przesuniecie ugruntowania
hipotez dotyczacych podejmowanych tu zagadnieri, co oznacza odstgpienie
od podejécia mechanicystycznego w kierunku kontekstowego. Jako srodek
rekonceptualizacji studiéw nad karierami proponuja ujecia ekologiczne,
biograficzne i hermeneutyczne®. Dokonana przez tych badaczy identyfi-
kacja trendéw zmian w obszarze teorii wskazuje na przejécie od teorii rela-
tywnie statycznych w kierunku teorii dynamicznych, co réwniez ujmowac
mozna jako odzwierciedlenie przeobrazenn we wzorach przebiegu karier.
Kluczowymi kategoriami dla ich rozumienia staja sie kategorie mobilnosci
i zatrudnialnosci.

Zagadnienie nowych trendéw w teoriach rozwoju kariery i ich impli-
kacji dla doradztwa zawodowego w konteksécie dynamicznych zmian Eko-
nomicznych, technologicznych i spoleczno-kulturowych omawiam szerzej
w innym opracowaniu’?, w tym miejscu natomiast sygnalizuje problem kry-
tyki wiodacych do tej pory teorii, ukazujac ich ograniczenia. Warto wspo-
mnied, ze teorie i modele karier budowane sa w oparciu o zachodnie epi-
stemologie, co zwiazane jest z kontekstem ich powstawania. W globalnym
$wiecie znaczacq sile robocza stanowia pracownicy w krajach rozwijajacych
sie, w zwiazku z tym coraz wyrazniej rysuje sie potrzeba rdzennosci teorii
karier dla rozumienia i interpretacji zachowan warunkowanych kulturowo.
W literaturze przedmiotu zaobserwowac¢ mozna trend, jakim jest analiza
okolicznosci, w ktérych przebiega proces podejmowania decyzji przez jed-
nostke. Indygeniczny model staje si¢ coraz bardziej popularny jako podejscie
stosowane w réznych kontekstach kulturowych.

31 M. Woodd, op.cit.

32 A. Collin, R.A. Young, New directions for theories of career, ,Human Relations” 1986, vol.
39(9), s. 837-853.

3 E. Solarczyk-Ambrozik, Nowe trendy w teoriach rozwoju karier — implikacje dla poradnictwa
kariery, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 35.
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W Swietle dyskusji na temat globalizacji, internacjonalizagji i indygeni-
zacji, odnoszonych réwniez do teorii karier, podejmuje si¢ krytyke wioda-
cych do tej pory teorii rozwoju karier, wskazujac na ich ograniczenia. Za-
licza si¢ do nich koncentracje na zmiennych osobowych z pominieciem
zmiennych kontekstowych i kulturowych, rozpatrywanie samorealizacji
i satysfakcji z pracy jako celéw wyboréw zawodowych, podkreslanie zna-
czenia swobodnego wyboru oraz szans i mozliwosci w podejmowaniu de-
cyzji, rozwdj praktyk i srodkéw zakotwiczonych kulturowo, ktére trudno
adaptowaé w innych kontekstach34.

W historii teorii karier nacisk polozony byt na cechy jednostkowe, takie
jak osobowos¢, zainteresowania, wartosci, przekonania, szczegélowo opi-
sywane w tych teoriach, na podstawie czego dokonywane byty zawodowe
predykcje jako rezultat oszacowarn, zas rozpatrywanie systemu jednostko-
wego (ujecie Wendy Patton i Mary McMahon) w oderwaniu od szerszego
systemu $rodowiska spolecznego, uwarunkowar przestrzenno-terytorial-
nych, statusu spoteczno-ekonomicznego czy oddzialywania mediéw mogto
powodowac nieefektywna i nieodpowiednig praktyke w zakresie planowa-
nia karier. Od czasu powstania pierwszych teorii kariery podstawe ich two-
rzyl logiczny pozytywizm z jego orientacja na obiektywny pomiar, procedu-
ry weryfikacyjne, linearng progresje, wiedze wolng od wartosci, nacisk na
fakty, nie uczucia. Zalozenia natury filozoficznej, dtugotrwaly i przewazaja-
cy wplyw pozytywizmu, uksztattowaty dominujace teorie karier®.

Prace Franka Parsonsa, E.G. Williamsona, René V. Dawisa czy Lloyda
H. Lofquista ktada nacisk na wzajemne interakcje, jakie zachodza pomiedzy
charakterystykami indywidualnymi i czynnikami tkwigcymi w $rodowisku
pracy. Teoria Donalda Supera zapewnia konceptualne ramy dla rozumienia
procesu rozwoju kariery w perspektywie cyklu zycia, miedzy innymi po-
przez umiejscowienie pracy w kontekscie r6l petnionych przez jednostke,
wspiera tym samym jednostki w rozumieniu, artykulowaniu i implementacji
ich wlasnych rél w cyklach zycia. Anne Roe zwraca uwage na znaczenie
wczesnych doswiadczen zyciowych dla rozwoju kariery, koncepcja Lindy
Gottfredson podkresla role stereotypéw zwiazanych z plcia w ksztattowaniu
aspiracji. Zlozona teoria Johna Hollanda zapewnia ramy teoretyczne dla
rozumienia i predykcji indywidualnych zachowan. Narzedzia w niej osa-

34 S.A. Leung, M. Yuen, The globalisation of an ethno-centric career theory and practice, [w:]
Career development: Global issues and challenges, eds. M. Watson, M. McMahon, Nova Science,
New York 2012, s. 75-91, cyt. za: M. McMahon, New trends in theory development in career
psychology, [w:] Handbook of career development. International perspectives, eds. G. Arulmani,
AlJ. Bakshi, F.T.L. Leong, T. Watts, Springer, New York - Heidelberg - Dodrecht - London
2014, s. 13-29.

3% M. McMahon, op.cit.
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dzone wspomagaja jednostki w identyfikacji i implementacji ich zawodo-
wych tozsamosci. Mimo dynamicznie zmieniajacego sie $wiata pracy i szer-
szych przeobrazen srodowiskowych, relatywnie dlugie ,panowanie”, jak
ujmuja to Mary McMahon, Mark Watson i Wendy Patton, przypisuje sie teo-
rii cechy i czynnika, to jest od poczatku XX wieku do czasu powstania teorii
uwzgledniajacych bardziej rozwojowa perspektywe. Zalozenia jednak tej
najwczesniejszej z teorii pozostaja widoczne w szerokim spektrum tych ma-
jacych zastosowanie do dzisiaj, czego przykladem jest teoria konstrukcji ka-
riery Marka L. Savickasad.

Wiekszos¢ koncepcji wyjasniajacych fenomen wyboréw karierowych za-
klada, ze pewne charakterystyki indywidualne i elementy srodowiska stwa-
rzaja jednostkom mozliwosci doswiadczen zwigzanych z uczeniem sie. Edu-
kacja karierowa staje si¢ przewidywana trajektoria zadan rozwojowych
realizowanych poprzez ksztaltowanie umiejetnosci niezbednych do rozwi-
jania kariery w réznych organizacjach. Na problem relacji zachodzacych
miedzy jej rozwojem a calozyciowym uczeniem sie (lifelong learning - LLL)
mozna spojrze¢ zaréwno od strony edukacji karierowej, jak i edukacji
w trakcie przebiegu kariery.

W przeciggu ostatnich dwoéch dekad zaprezentowane zostaly nowe
koncepcje kariery. Rewizjonistyczne podejscia w tym zakresie do dominu-
jacych teorii sugeruja polozenie wigkszego akcentu na zréznicowane uwa-
runkowania rozwoju karier czy tez formutowanie nowych koncepcji, ktére
ma miejsce w zwigzku ze zmianami spoteczno-srodowiskowymi, lokalnymi,
globalnymi albo kulturowymi, faz kariery lub cykléw uczenia sie i ich in-
korporacji do teorii rozwojowych®, co pozwoli opisywac i wyjasnia¢ ten
ztozony fenomen z uwzglednieniem zréznicowania sily roboczej, zréznico-
wania warunkéw organizacyjnych pracy i dynamicznie zmieniajacego sie
zréznicowania zawodowego. Nowe trendy w obszarze teorii rozwoju karier
powstaja w oparciu o konstruktywizm i spoteczny konstrukcjonizm?8. Teorie
te odnosza sie do podmiotowosci, sprawczosci jednostki, nadawania zna-
czen, wzajemnych zwigzkéw zachodzacych pomiedzy jednostka a srodowi-
skiem. Zaréwno te wyroste na gruncie pozytywizmu, jak i te, ktére bazuja
na konstruktywizmie, wnoszg wiele do psychologii karier i tworzg rézno-
rodne i wartoSciowe podstawy w zakresie planowania i zarzadzania kariera.
Tradycyjne ujecia krytykowane sa takze za restrykcyjne ograniczanie kariery
do zycia zawodowego i uwzglednianie w jej rozwoju wylacznie linearnego
progresu, nowe ujecia natomiast proponuja poszerzenie rozumienia kariery

3 M. McMahon, M. Watson, W. Patton, Context - Resonant Systems. Perspectives in career
theory, [w:] Handbook of career development, op.cit., s. 29.

37 D.T. Hall, P.H. Mirvis, op.cit.

38 M. McMahon, op.cit.
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réwniez o zycie przedzawodowe i pozawodowe oraz inne role i konteksty
zyciowe. Wendy Patton i Mary McMahon zwracaja uwage na propozycje
niektérych autoréw dotyczace neutralnego, ich zdaniem, terminu, jakim sa
,historie pracy” denotujace sekwencje doswiadczenia zdobytego podczas
wykonywania pracy i wypelnienia trescig pojecia kariery poprzez nadawa-
nie mu znaczen przez jednostke, co jest indywidualng ekspresja tozsamo-
§ci®®. W takim ujeciu kariera staje sie subiektywna konstrukcjg, nie czyms
istniejagcym obiektywnie, do zdobycia niejako.

Jak podkreslalam wczeéniej, ksztaltowanie elastycznej sily roboczej sta-
wia przed pracodawcami zadanie wspomagania pracownikéw w procesie
przyswajania niezbednych do tego kompetengji. Ich przejawem jest umiejet-
nos¢ stosowania okreslonych strategii wzmacniania karier. Odnosza sie one
do zachowant wolontaryjnych, wychodzacych poza zachowania wpisane
w role zawodowe, i nie skladaja si¢ na zachowania stanowigce formalny
opis zawodu®. Mozna do nich zaliczy¢ zdobywanie odnoszacego sie do
pracy doswiadczenia i umiejetnosci, samookreélenie mozliwosci, aspiracji
czy celow przekladajace sie na zwiekszong odpowiedzialnos¢ za przebieg
wlasnej drogi zawodowej oraz budowanie sieci istotnych dla pracy kon-
taktow. Dzialania te uznaje si¢ za podstawe skutecznego zarzadzania ka-
rierami, postrzeganego jako catoéciowy proces, poprzez ktéry pracownicy
rozwijaja Swiadomos¢ na temat wlasnych mocnych stron i mozliwosci stwa-
rzanych przez organizacje, ksztaltuja realistyczne cele zwigzane z wiasna
kariera i implementuja okreslone strategie umozliwiajace ich realizacje*!.
Strategie te wplywaja na osigganie pozytywnych efektéw karierowych, a ich
stosowanie traktowane moze by¢ jako wskaznik efektywnego zarzadzania
karierami, osadzonego w S$rodowisku organizacyjnym i wzmacnianego
motywacja pracownikéw do osiggania awansu. Pozytywnie skorelowane
z tendencja do stosowania okreslonych strategii wzmacniania karier jest do-
$wiadczenie organizacyjne majace zwigzek z szansami karierowymi i bez-
pieczenistwem pracy. Stosowanie tych zabiegéw nie odbywa sie¢ w pustce
spolecznej, jawi sie w okreslonym spoleczno-organizacyjnym kontekscie,
stad jednostkowe do$wiadczenie cech strukturalnych okresla poziom wyko-
rzystania konkretnych strategii42.

39 N. Nicholson, M. West, Transitions, work histories and carreers, [w:] Handbook of career the-
ory, op.cit., s. 181-201; cyt. za: W. Patton, M. McMahon, Career development and systems theory.
Connecting theory and practice, Sense Publishers, Rotterdam - Boston - Taipei 2014, s. 5.

40 G.R. Nabi, Motivational attributes and organizational experiences as predictors of career - en-
hancing strategies, ,Career Development International” 2000, vol. 5, no 2, s. 91-99.

4 J. Greenhaus, G. Callanan, Career management, Dryden Press, New York 1994, cyt. za:
G.R. Nabij, op.cit., s. 91.

4 G.R. Nabi, op.cit., s. 92.
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Omowione modelowe ujecia karier i ich indywidualne oraz instytucjo-
nalne implikacje wskazuja na zwiekszong jednostkowa odpowiedzialnosé
za planowanie i zarzadzanie wlasng karierg, koniecznos¢ przejawiania pro-
aktywnej postawy, elastyczno$ci w reagowaniu na zmiany, bycia zatrud-
nialnym (employable), stosowania inteligentnych strategii indywidualnego
rozwoju. Kluczowymi kategoriami dla rozumienia przemian wzoréw prze-
biegu karier stajg sie mobilno$¢, pojmowana jako nie tylko zmiana miejsca
czy formy zatrudnienia, ale i ruchliwoé¢ pracownicza w przypadku stalego
zatrudnienia w jednym miejscu, dotyczaca zmiany pelnionych funkcji, po-
dejmowanych dziatarn zawodowych czy zakresu odpowiedzialnoéci. W kon-
tekécie przeprowadzonych analiz rodzi sie jednak pytanie: czy i w jakim
stopniu w rzeczywistosci rynku pracy jednostka ma mozliwosci stosowania
okreslonych strategii zarzadzania karierg i czym sa one réznicowane.

Calozyciowy, procesualny charakter planowania kariery w sytuacji
zmian na rynku pracy i mozliwosci, a zarazem koniecznos¢ wybierania ze
zréznicowanego wachlarza ofert edukacyjnych, zaréwno po stronie zinsty-
tucjonalizowanego systemu, jak i spoza niego (z zalozeniem, Ze catozyciowa
aktywnoé¢ edukacyjna wymuszona jest takze, czy przede wszystkim, po-
trzeba zmiany przebiegu kariery), opiera sie na szeregu rozmaitych kompe-
tencji w zakresie projektowania wlasnego zycia. Nalezy w tym miejscu za-
tem wyraznie podkresli¢, ze idea calozyciowego uczenia si¢ stanowi nowa
perspektywe ogladu zmian we wzorach przebiegu karier.

Permanentny wzrost popularnosci idei uczenia sie przez cale zycie trak-
towa¢ mozna jako przyklad konsensusu politycznego na globalng skale
oraz réwnoczeénie odpowiedZ na zapotrzebowanie, jak to okresla Peter
Altheit, w zakresie ,,innowacyjnego narzedzia zarzadzania polityka zycia”43
w zwiazku ze wzrostem indywidualnego ryzyka wyboru drég edukacyj-
nych* i ogodlniej - z zyciem w spoleczenstwie ryzyka. Krystalizujaca sie
w Europie (dokumenty strategiczne Unii, raporty UNESCO, OECD) w la-
tach 90. XX wieku interpretacja fenomenu uczenia sie przez cale zycie taczo-
na jest z konieczno$cia nabywania nowych umiejetnosci, ktére umozliwiaja
elastyczne poruszanie si¢ we wspolczesnym Swiecie, zwlaszcza w sytuacji
szybkich zmian na rynku pracy, przesuniecia nacisku w kierunku uczacego
sie i jego odpowiedzialnosci za przebieg Sciezki edukacyjnej, inaczej niz
w przypadku nacisku na struktury i instytucje w tradycyjnie ujmowanej
o$wiacie dorostych.

43 P. Altheit, , Polityki dyskursu” - catozyciowe uczenie si¢ jako postmodernistyczna gra o wita-
dze?, , Terazniejszos¢ - Czlowiek - Edukacja” 2010, nr 4(52), s. 12.

4 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej. Miedzy
wymogami rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Wydawnictwo Naukowe Uniwer-
sytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2009.
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Analiza réznego rodzaju dokumentéw strategicznych, raportéw, mate-
riatéw konferencyjnych, prac badawczych dotyczacych uczenia sie przez
cale zycie®> pozwala na diagnoze trendéw zmian praktyki edukacyjnej,
zmian paradygmatycznych, ewolucji proceséw: od nauczania do uczenia sie
dorostych, od ksztalcenia ustawicznego poprzez edukacje dorostych do
uczenia sie przez cale zycie. Pozwala zaobserwowa¢ przejscie od dyskursow
wpisujacych sie w rézne orientacje ideowe, od ogélnych hasel moéwigcych
o tym, Ze uczenie si¢ jest kluczem do bram XXI wieku, a sens ,filaréow edu-
kacji” zawiera si¢ w tym ,aby wiedzie¢”, ,aby dziata¢”, ,aby zy¢ wspoélnie
z innymi”, ,aby by¢”, do wyraznej zmiany retoryki oraz szczegoétowych
wytycznych i wskazania dla panistw cztonkowskich Unii Europejskiej by:
opracowaly i wdrozyly (reformy majace sprosta¢ wyzwaniom w dziedzinie
ksztalcenia i szkolenia); zaplanowaly (skuteczne inwestycje w ksztalcenie
i szkolenie); dotozyly staran (by poprawic rozwdj); zadbaly (o jakosc¢ ksztal-
cenia); poprawily (koordynacje prac); propagowaly (elastyczne Sciezki mie-
dzy ksztalceniem zawodowym a szkolnictwem wyzszym).

Wspomniana analiza pozwala réwniez ukaza¢ trendy zmian, obrazuja-
ce krystalizowanie sie koncepcji uczenia sie przez cate zycie, wpisujacej sie
w rzeczywisto$¢ edukacyjng i obszar pracy zawodowej. Mozna powiedzied,
ze wylania sie nowy obraz rzeczywistosci edukacyjnej - z jednej strony ce-
cha charakterystyczna staje sie nacisk na indywidualizacje Sciezki edukacyj-
nej zwigzanej z edukacyjnym stylem zycia ksztaltujagcym sie w efekcie
zmian, jakich doswiadcza wspélczesny Swiat, i mozliwoscia pelnej mobiliza-
¢ji edukacyjnej oraz gromadzeniem certyfikatow kolejnych kwalifikacji,
z drugiej za$ staly nacisk na doskonalenie form instytucjonalnych, stwa-
rzajacych ramy dla calozyciowego uczenia sie, doskonalenia i nabywania
nowych umiejetnosci niezbednych do poruszania sie we wspolczesnym
Swiecie, zdominowanym przez rozw¢j technologiczny, ale réwnoczesnie, jak
wskazywalam, trendy indywidualizacji, co odnosi sie réwniez do proceséw
edukacyjnych. Cechami calozyciowego uczenia si¢ s3: z jednej strony wa-
lidacja umiejetnosci zdobytych poza instytucjami edukacyjnymi i podwyz-
szona jednostkowa odpowiedzialnos¢ za przebieg drogi edukacyjnej, z dru-
giej za$ zwiekszenie otwartosci i znaczenia systemow ksztalcenia (miedzy
innymi poprzez utworzenie Europejskich Ram Kwalifikacyjnych i krajo-
wych struktur kwalifikacji), lepsze laczenie instytucjonalnego ksztalcenia
z potrzebami rynku pracy, wyrazanymi bardziej w terminach zaporze-
bowania na okreslone umiejetnosci, niz zapotrzebowania na zawody. Rze-
czywistos¢, na tle ktorej ewoluuje koncepcja uczenia sie przez cale zycie,
to perspektywa, ktéra okresli¢ mozna kierunkiem inteligentnego rozwoju

45 Eadem, Uczenie sig..., op.cit.
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i gospodarki opartej na wiedzy. Wynikaja stad - w konsekwencji przyjecia
wizji spoleczenistwa uczacego sie - implikacje dla uczenia sie przez cale zy-
cie zarowno jako dla koncepgji, jak i praktyki edukacyjnej. Mozna powie-
dzie¢ réwniez, ze zmiany te odzwierciedlaja sposéb ,spotecznego zycia”
okreSlonej idei edukacyjnej, wyrazajacy sie takze w zarzadzaniu wiasna
kariera.

Mimo normatywnego podejscia, samo zjawisko uczenia sie przez cale
zycie nie poddaje sie tatwo jednoznacznej ocenie. Moze by¢ pojmowane jako
cel, proces lub produkt edukacji, spoteczne zobowigzanie, obszar rzeczywi-
stosci spoleczno-kulturowej poddany empirii czy, uzywajgc okreSlenia
Richarda Edwardsa, ,klopotliwa przestrzen konceptualna”, sposéb ,zycia”
okreslonej idei edukacyjnej. Uczenie sie przez cale zycie staje sie¢ w coraz
wyzszym stopniu czynnikiem réznicujacym zdolnosé¢ jednostek do dosto-
sowywania si¢ do zmiennej rzeczywistosci - zaréwno $rodowiska pracy, jak
i innych sfer zycia spotecznego. Calozyciowe uczenie sie jest planowane
i realizowane w zréznicowanych procesach instytucjonalnej badz indywi-
dualnej refleksyjnosci i ma zawsze charakter jednostkowy i biograficzny,
a zarazem spoleczne implikacje, co oznacza, ze w spoleczeristwie uczacym
sie jednostka posiada wieksza wolnos¢ w zakresie tego, czego i w jaki spo-
s6b chce sie uczy¢, ale rownoczednie drogi edukacyjne wiodace poprzez
spoleczne i zawodowe struktury podporzadkowane sa w coraz wyzszym
stopniu wymaganiom rynkowym#. Zmianie w zwigzku z tym podlegaja
koncepcje edukacji i aktywnosci edukacyjnej, gdyz procesy edukacyjne staja
sie coraz bardziej zindywidualizowane, rozpatrywane jako rynkowe relacje
pomiedzy producentem i konsumentem - urynkowienie wiedzy przesuwa
sie z obszaru komercji na obszar praktyk oswiatowych*. Wzrastajaca globa-
lizacja wprowadza glebokie zmiany takze w zyciu codziennym jednostek,
ktére moga wybiera¢ pomiedzy réznymi zrédltami tozsamosci, sposréd kto-
rych podstawowa role odgrywa praca, stwarzajac réwnoczeénie wieksze
mozliwosci rozwoju kompetencji do niezaleznego planowania i organizo-
wania wlasnych biografii, réwniez zawodowych. Jako zrédlo kompetencji
biograficznych okreélanych jako kluczowe, ulatwiajace jednostkom pono-
szenie ryzyka zwigzanego z krytycznymi wydarzeniami w zyciu, przecho-
dzeniem z jednej jego fazy do nastepnej, planowaniem i zarzadzaniem karie-
rami, traktuje sie uczenie sie przez cate zycie.

Planowanie kariery jako proces pozwala na stalag rewaluacje tego, w ja-
kim miejscu jestedmy i dokad zmierzamy, czemu sluzy¢ winno - w zatoze-
niach - uczenie si¢ przez cale zycie. Jednak warto w tym miejscu réwniez

46 Ibidem.

47 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztafcenie ustawiczne..., op.cit.

48 R. Usher, I. Bryant, R. Johnston, Adult education and postmodern challenge. Learning beyond
limits, Routledge, London - New York 1997.
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podkredli¢, ze wartoé¢ indywidualnej przedsiebiorczosci, podejmowania
ryzyka czy konkurencyjnosci sg szczegélnie eksponowane w hegemonicz-
nym dyskursie LLL, co ma znaczgce implikacje dla aktywnosci edukacyjnej
okreslonych jednostek, dla innych za$ stanowi¢ moze czynnik edukacyjnej
ekskluzji, mogacej znalez¢ takze swdj wyraz w przebiegu karier. Uczenie sie
przez cale zycie stanowi zatem nowa perspektywe rozwoju kariery, a wy-
bory karierowe to takze poszukiwanie wlasnej tozsamosci w spotecznym
Swiecie.
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Uniwersytetim. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Wielokulturowe doradztwo zawodowe
w spoteczenstwach Zachodu

Celem niniejszego opracowania jest proba odniesienia si¢ do proble-
moéw doradztwa zawodowego w spoleczenistwie wielokulturowym. Doty-
czy to w szczegdlnosci krajow i spoleczenstw o tradycyjnie zréznicowanej
strukturze etnicznej (takich jak np. Stany Zjednoczone, Kanada czy Austra-
lia). Jednakze nalezy oczekiwad, ze w niedalekiej przysztosci - z uwagi na
naplyw imigrantéw z Trzeciego Swiata do rejonéw dotychczas kulturowo
homogenicznych - problem ten moze nabra¢ zasiegu globalnego. W tym
kontekscie warto na wstepie przywola¢ nastepujaca opinie Lisy Flores,
Yi-Jiun Lin i Yu-Ping Huang: ,Epoka monokulturowej interwencji odeszla
w przesztosé. Wielokulturowo kompetentni doradcy [...] powinni ksztalci¢
sie [...] w zakresie wspierania rozwoju kariery rasowo/etnicznie [...] zréz-
nicowanych klientéw, po to, aby wykorzystywac swoja wiedze i kwalifikacje
w [...] praktyce”l. Z kolei Nancy Arthur i Mary McMahon pisza: ,W zwigz-
ku z faktem, ze populacje zmieniaja si¢ z homogenicznych grup w mozai-
kowe z ludzmi [...] odmiennymi kulturowo, doradcy zawodowi powinni
zmieni¢ swoja perspektywe - z monokulturowej na wielokulturowg”2.

1 L. Flores, Y.-J. Lin, Y.-P. Huang, Applying the multicultural guidelines to career counselling
with people of color, [w:] Strategies for building multicultural competence in mental health and educa-
tional settings, eds. M. Constantine, D. Sue, John Wiley & Sons, New Jersey 2005, s. 82-83; cyt.
za: L. Covington Rush, The needed development of multicultural career counselling skills: If not now
when? If not us who?, , Vistas Online” 2010, article 5, s. 1, http://www.counselling.org/docs/de
fault-source/ vistas/ the-needed-development-of-multicultural-career-counselling-skills-if-not-
now-when-if-not-us-who.pdf (pobrano 10 wrzeénia 2015 r.).

2 N. Arthur, M. McMahon, Multicultural career counseling: Theoretical applications of the sys-
tems theory framework, ,, The Career Development Quarterly” 2005, 53(3), s. 208.
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W zwiazku z tym uwaza sie, zZe konieczna jest kontekstualizacja kariery
kazdej osoby w jej wlasnych kulturowych warunkach zZycia i kulturowej
tozsamosci. Logicznie, ksztalcenie , wielokulturowych doradcéw” powinno
obejmowa¢: wzrost miedzykulturowej swiadomosci, zwiekszenie zakresu
wiedzy dotyczacej innych kultur oraz ksztaltowanie , kulturowo wrazliwych
kompetencji”3. Zdaniem Deralda Winga Sue, Patrici Arrendo i Rodericka
J. McDavisa wielokulturowe kompetencje doradcy zawodowego obejmuja:
(1) posiadanie przez doradce zawodowego $wiadomosci swoich wiasnych
kulturowych wartosci i sposoboéw postrzegania rzeczywistosci; (2) posiada-
nie przez doradce zawodowego $wiadomosci kulturowych wartosci i spo-
sobow postrzegania rzeczywistosci przez klienta; (3) wykorzystywanie
przez doradce kulturowo wlasciwych strategii interwencji.

W podobny sposéb problem ten ujmuja Graciela L. Orozco i John
A. Blando, ktérzy pisza, iz doradca musi cechowac sie: wysoko rozwinieta
$wiadomoscig ,swoich wlasnych zatozen, wartosci i uprzedzent”; ,,rozumie-
niem pogladéw na $wiat kulturowo odmiennych klientéw”; ,umiejetnoscia
zastosowania odpowiednich strategii i technik interwencji”>. Pierwszym
waznym komponentem wielokulturowego doradztwa jest ,autentycznosé
relacji”, ktéra wynika z ,szacunku wobec wielokulturowego klienta”¢. War-
to tez doda¢, ze stworzono takze szereg skal ,mierzacych” wielokulturowe
kompetencje doradcéw (w tym takze zawodowych). Skoncentrowane sa one
na wielokulturowych: kwalifikacjach, §wiadomosci, wiedzy oraz zdolnosci
w zakresie relacji miedzyludzkich’.

Saundra Tomlinson-Clarke zarzuca przy tym obecnym programom
ksztalcenia doradcéw zawodowych, iz zamykaja one studentow w ,kul-
turowej hermetycznej kapsule”, co uniemozliwia im postrzeganie rzeczy-
wistosci i swojej pracy z perspektywy wielokulturowejs. Z kolei Samuel
H. Osipow i Louise F. Fitzgerald pisza krytycznie, ze w spoleczeristwach

3S. Tomlinson-Clarke, Multicultural counselling competencies: Extending multicultural
training paradigms toward globalization, , Vistas Online” 2013, article 60, s. 2-3, http://www.coun
seling.org/ docs/ default-source/ vistas/ multicultural-counselling-petencies.pdf?sfvrsn=13  (po-
brano 10 wrzesnia 2015 r.).

4D.W. Sue, P. Arredondo, R.J. McDavis, Multicultural counselling competencies and stan-
dards: A call to the professions, ,Journal of Counselling & Development” March/April 1992,
vol. 70, s. 477.

5 M. Launikari, S. Puukari, Multicultural counselling - Starting points and perspectives, [w:]
Multicultural guidance and counselling. Theoretical foundations and best practices in Europe, eds.
M. Launikari, S. Puukari, Centre for International Mobility CIMO and Institute for Educational
Research, Jyvaskyla 2005, s. 27.

6 Ibidem, s. 34.

7W.L.M. Lee, J.A. Blando, N.D. Mizelle, G.L. Orozco, Introduction to multicultural coun-
selling for helping professionals, New York - London 2007, s. 22.

8 S. Tomlinson-Clarke, op.cit., s. 3.
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kulturowo zréznicowanych trudno jest generalizowa¢ zalozenia istniejgcych
dotad teorii kariery, bowiem ,wiele jednostek z mniejszosci rasowych/
etnicznych nie podziela systeméw wartosci kulturowych, na ktérych opie-
raja sie tradycyjne teoretyczne wyjasnienia”®. Frederic T. Leong i Michael
T. Brown twierdza podobnie, uznajac, ze ,gtéwnym problemem wiekszosci,
jesli nie wszystkich, teorii kariery jest brak ich kulturowego uprawomoc-
nienia w odniesieniu do rasowych i etnicznych mniejszosci”10. Ponadto,
,odzwierciedlajagc indywidualistyczng istote zachodniej kultury”, sa one,
z uwagi na swoja kulturowa monolitycznosé¢, ,narzedziem dyskryminacji
i opresji” mniejszoscill.

W tym kontekscie w piSmiennictwie pojawiaja sie opinie, ze wiekszos¢
teorii doradztwa jest , gleboko zakorzenionych w analitycznym i linearnym
sposobie my$lenia typowym dla kultury Zachodu” oraz ,logicznego mysle-
nia”. Natomiast osoby pochodzace z mniejszosci etnicznych opieraja czesto
swoje podejécie do rzeczywistosci na ,intuicji i nielinearnym sposobie mys-
lenia”, ktére rézni sie znaczaco od typowego dla Zachodu rozumowania
w kategoriach przyczynowo-skutkowych!2. Wiasciwe zachodnim spoteczen-
stwom etnocentryczne doradztwo zwigzane jest z przekonaniem, ze cechy
kultury doradcy sa , postrzegane jako naturalne, wlasciwe i nadrzedne
w stosunku do cech innych kultur”13. W celu unikniecia etnocentryzmu, na-
lezy wiec wyjs¢ poza ,wlasny krag kulturowy”, po to, aby zrozumieé, ze
,hasz spos6b zycia nie reprezentuje [...] jedynego [...] $wiata wartosci
i norm, ale tylko jeden z wielu”4. W procesie doradzania powinna nastapic¢
rezygnacja z komunikacji monokulturowej na rzecz interkulturowej's. Istota

9S.H. Osipow, L.E. Fitzgerald, Theories of career development, Allyn & Bacon, Needham
Heights - Boston 1996, s. 275; por. takze A. Cybal-Michalska, Mtodziez akademicka a kariera za-
wodowa, Impuls, Krakéw 2013.

10 F.T. Leong, M.T. Brown, Theoretical issues in cross-cultural career development: Cultural va-
lidity and cultural specificity, [w:] Handbook of vocational psychology: Theory, research, and practice.
Contemporary topics in vocational psychology, vol. 2, eds. W.B. Walsh, S.H. Osipow, John Wiley &
Sons, New Jersey 1995, s. 145.

11]. Trusty, EJ. Looby, D. Singh Sandhu, Historical context of the multiculturalism in the
United States, [w:] Multicultural counselling: Context, theory and practice, and competence, eds.
J. Trusty, E.J. Looby, D.S. Sandhu, Nova Science, New York 2002, s. 6.

12 B. Hgjer, S. Puukari, M. Launikari, From early steps to a fourth force in counselling - Histo-
rical and current perspectives on the development of multicultural counselling, [w:] Multicultural
guidance..., op.cit., s. 83; por. takze E. Solarczyk-Ambrozik, Nowe trendy w teoriach rozwoju karier
- implikacje dla poradnictwa kariery, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 35, s. 21-53.

13 P. Pitkdnen, A philosophical basis for multicultural counselling, [w:] Multicultural guidan-
ce..., op.cit., s. 140.

14 Ibidem, s. 143.

15 M. Launikari, Intercultural communication as a challenge in counselling immigrants, [w:]
Multicultural guidance..., op.cit., s. 152.
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tej drugiej jest poznanie przez doradce ,kulturowych zasad konwersacji
wyznawanych przez klienta”!e. Dazenie do rozwiniecia ,interkulturowej
wrazliwosci i interkulturowych kompetencji wymaga uwzglednienia su-
biektywnych doswiadczer ludzi” pochodzacych z innych kultur!?. Interkul-
turowy doradca umie si¢ przemieszcza¢ z wlasnej kultury do ,tej drugiej”,
z ktérej pochodzi jego rozmoéweca, i z powrotem!8. Wielokulturowe doradz-
two ma wiec charakter konstruktywistyczny, zaklada si¢ w nim, ze istnieja
wielorakie rzeczywistoéci kulturowe, a kazde konkretne doradzanie musi
mie¢ miejsce w ,partykularnym kulturowym kontekscie”?®. Krytykuje sie
w zwigzku z tym zjawisko ,postrzegania euroamerykarskiego modelu do-
radztwa jako nadrzednego i mozliwego do zastosowania w réznych kultu-
rach”?, a takze typowe dla niego stosowanie testéw w trakcie doradzania,
ktoére w zaden sposob nie sa , kulturowo wrazliwe”2.,

R. Vance Peavy i Han Z. Li podaja przyklad zaburzonej komunikacji
w doradztwie na przykladzie nieporozumien kulturowych w Kanadzie
miedzy bialym doradca a przedstawicielami indiariskiej mniejszosci. Po
pierwsze 6w przedstawiciel jest przekonany, ze doradca ,zadaje zbyt duzo
pytan’”, a doradca uwaza, ze ,jego klient nie chce porady, poniewaz nie od-
powiada”. Po drugie pierwsza osoba uznaje, ze doradca ,za duzo” moéwi,
ten z kolei, iz jego klient odmawia udzialu w konwersacji. Wreszcie po trze-
cie klient uznaje, ze: ,doradca wpatruje sie we mnie”, a doradca, iz: ,klient
unika mojego wzroku”. Przy tym wszystkie te nieporozumienia wynikaja
z faktu, ze doradca nalezy do kultury, w ktérej preferuje sie zadawanie py-
tart, swobodna rozmowe oraz bezposredni kontakt wzrokowy, podczas gdy
w kulturze klienta pytania zadaje sie rzadko, szanuje si¢ milczenie, a , kon-
takt wzrokowy jest traktowany jako forma naruszenia prywatnosci”?2.

Trudno nie zgodzi¢ sie z istota oméwionych wyzej pogladow, bowiem
~kulturowe elastyczne” dziatanie doradcéw zawodowych stanowi bez wat-
pienia w spoteczenistwach wieloetnicznych punkt wyjScia do osiagniecia
sukcesu. Jednakze w $wietle przedstawionych zalozerr wielokulturowego
doradztwa zawodowego mozna zwrdci¢ uwage na jedna kontrowersje. Oto

16 R.V. Peavy, H.Z. Li, Social and cultural contexts of intercultural counselling, ,,Canadian
Journal of Councelling” 2003, vol. 37, no 3, s. 187.

17 M. Launikari, op.cit., s. 154.

18 R.V. Peavy, H.Z. Li, op.cit., s. 188.

19 Ibidem, s. 189.

20 M. Sumari, F.H. Jalal, Cultural issues in counselling: An international perspective, ,Coun-
selling, Psychotherapy, and Health” 2008, no 4(1), Counselling in the Asia Pacific Rim: A coming
together of neighbors, special issue, s. 26. https://www.mentalhealthacademy.net/journal_archi
ve/cph083.pdf (pobrano 10 wrzeénia 2015 r.).

21 Ibidem, s. 28.

2 R.V. Peavy, H.Z. Li, op.cit., s. 191.
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bowiem rezygnacja z wykorzystania istniejacych teorii doradztwa - z uwagi
na ich europocentrycznos¢ - prowadzi w ostatecznej konsekwencji do
akceptacji doradztwa opartego o narracje indywidualne i subiektywne,
w oderwaniu od jakiejkolwiek teorii. Akceptujacy takie podejécie James
T. Hansen pisze, iz podstawowym celem ksztalcenia doradcéw bytoby wy-
posazanie ich w ,réznorodne rekonstrukcyjne narracyjne mozliwosci”2.
W ten sposéb dochodzimy do logicznej konkluzji, Ze istnieje tyle ,mozliwo-
§ci doradzania”, ilu jest klientow; przy czym w kazdej sytuacji doradca musi
dostosowac sie do wartosci i norm akceptowanych przez tych ostatnich. Je-
go wlasna tozsamos¢ rozmywa sie ostatecznie w tysigcach tozsamosci wie-
lokulturowych klientéw. To zastrzezenie mozna odnies¢ réwniez do sytuacji
izolujacych sie grup etnicznych w spoleczeristwach Zachodu. Oto na przy-
klad - jak pisalam w jednym z moich artykuléw - mniejszos¢ muzulmariska
w Szwecdji, zadajac réwnosci ekonomicznej i przywilejow kulturowych, za-
myka sie réwnoczesnie w agresywnym izolacjonizmie. Jej przedstawiciele
nie przyswajaja sobie jezyka szwedzkiego i nie akceptuja szwedzkich norm
kulturowych, co powoduje, Ze nie s3 w stanie odnie$¢ sukcesu na szwedz-
kim rynku pracy (w rezultacie narasta ich agresja i islamski ekstremizm)?:.
W tym kontekscie trudnosci w realizacji doradztwa zawodowego o charak-
terze wielokulturowym sa oczywiste. Czy szwedzki doradca zawodowy
powinien analizowa¢ sytuacje edukacyjno-zawodowa z perspektywy su-
biektywnych wartosci mlodego szwedzkiego muzulmanina (o ile ten w ogo-
le zechce sie z nim spotkac), czy tez z perspektywy jego realnych mozliwosci
sukcesu na rynku pracy, ktory cechuje sie wlasng logika? Przyjecie postawy
kulturowej empatii i poruszanie si¢ przez doradce w ramach przestrzeni
wyznaczonej przez wartosci kulturowe islamu i wole odrzucania kultury
szwedzkiej potwierdzi tylko spoleczno-ekonomiczng marginalizacje tegoz
muzulmanina. Z kolei ,,doradzanie” w oparciu o logike rynku i zasady oraz
wartoéci regulujace zawodowgq kariere na Zachodzie musi przynies¢ nie-
uchronnie oskarzenie o neokolonialna epistemologiczna inwazje.

Trzeba przy tym pamietaé, ze rynek pracy w spoleczeristwach zachod-
nich funkcjonuje w oparciu o zachodnig racjonalnos¢ i logike dzialania. Suk-
ces zawodowy moga odnieé¢ osoby, ktére dostosuja sie do tych regut (i, aby
odwola¢ sie do podanego przykiadu, biorg udzial w konwersacji, potrafia
zadawac pytania i odpowiada¢ na nie oraz nie unikaja kontaktu wzrokowe-
go). Nie ma podstaw, aby oczekiwaé, ze wielkie korporacje dostosuja swoje
mechanizmy dziatania do odmiennosci kulturowych. Nalezy wiec sobie od-

23 J.T. Hansen, Counselling theories within a postmodernist epistemology: New roles for theories
in counselling practice, ,,Journal of Counselling and Development” 2006, vol. 84, no 3, s. 295.

24 A. Gromkowska-Melosik, Mniejszos¢ muzutmariska w Szwecji: miedzy ekstremistycznym
izolacjonizmem a procesami reprodukcji ekonomicznej, ,Studia Edukacyjne” 2013, nr 26, s. 70-72.
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powiedzie¢ na pytanie: czy celem doradztwa zawodowego w spoleczen-
stwach wielokulturowych powinno by¢ empatyczne kultywowanie od-
miennoéci kulturowej, czy tez dostarczanie osobom pochodzacym z innych
niz zachodnia kultur mozliwosci osiggniecia zawodowego sukcesu? W tym
drugim przypadku jednak nieuchronne wydaje si¢ by¢ przynajmniej cze-
Sciowe wymazanie ,Zroédlowej” tozsamosci przybyszéw z odmiennych
kregow kulturowych. Imigranci moga wiec zachowac swoja oryginalng toz-
samos¢, co przyniesie jednak niemalze pewna marginalizacje na rynku pra-
cy, wzglednie zrezygnowac z niej i walczy¢ o potencjalny sukces zawodowy.
Zachodni rynek pracy z pewnoscia nie dostosuje sie do kulturowych regut
przybyszow z krajow azjatyckich, afrykanskich czy potudniowoamerykan-
skich. Mozna w tym miejscu odwola¢ sie do tezy, ktéra postawili Mary
McMahon i Mantak Yuen: ,wbrew [...] ostatnim wplywom konstruktywi-
zmu [...] i wynikajacego z tego propagowania podejs¢ o charakterze narra-
cyjnym [...] dominujace tendencje w teoriach doradztwa zawodowego, ba-
dan i praktyki zwigzane sa z [...] logika pozytywizmu”? - a ta laczy sie
oczywiscie z racjonalnoscig zachodniej kultury. Poza tym, réwniez i w spo-
teczenistwach wielokulturowych doradztwo zawodowe bez watpienia wpi-
suje sie w rzadowaq polityke zatrudnienia i potrzeby rynku pracy. Jest wiec
de facto funkcjonalne wobec neoliberalnej ekonomii.

Mozna to pokazaé, rekonstruujac wysuniete przez rzad kanadyijskiej
prowincji Alberta ,strategie budowania kariery dla ludzi z r6znych grup”,
w szczegodlnosci imigrantéw (gléwnie z Chin, Pakistanu, Indii i Filipin2). Po
przybyciu do obcego im spoleczenistwa przezywaja oni ,szok kulturowy”
(bowiem uswiadamiaja sobie, ze nie znaja kulturowych zasad , gry spolecz-
nej”), maja niski poziom wyksztalcenia, a po wyjezdzie z wlasnego kraju
przezyli r6znego typu traumy (zwigzane na przykltad z rozlagka z rodzing)?.
W wiekszosci przypadkéw ponadto ich zawodowe kompetencje zdobyte
w kraju, w ktérym sie urodzili, nie znajduja zastosowania w Kanadzie, nie
znaja tez dobrze jezyka angielskiego, a doradztwo zawodowe jest - jak
twierdza krytycznie autorzy strategii - , kulturowo jednostronne”28. W rza-
dowym tekscie postuluje sie¢ przy tym, aby doradcy zawodowi , doceniali
kulturowe réznice” i nie dzialali wedlug kulturowych stereotypoéw, lecz
stosowali , kulturowo wrazliwe strategie” i wlaczali do procesu doradztwa

25 M. McMahon, M. Yuen, Career counselling and internationalization, , Asian Journal of
Counselling” 2009, vol. 16, no. 2, s. 94.

26 What Works? Career-building strategies for people from diverse groups. A Councellor
Resource, Government of Alberta, 2010, s. 1, https://alis.alberta.ca/pdf/cshop/whatworks/
ww_immigrants.pdf (pobrano 10 wrzeénia 2015 r.).

27 Ibidem, s. 3.

28 Ibidem, s. 5.
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,wartosci klientow”?. Jednakze nie ulega watpliwosci, ze gléwnym celem
doradcow zawodowych w prowingcji Alberta jest wspomaganie imigrantéw
w zakresie przyswojenia sobie jezyka angielskiego oraz ,zdobycia wiedzy
na temat kanadyjskiego rynku pracy i oczekiwan pracodawcéw”, jak row-
niez w zyskaniu pierwszego zatrudnienia®. Zdolnoé¢ do kulturowej empa-
tii i inne kompetencje interkulturowe doradcow stuzy¢ majg w pierwszym
rzedzie bardziej efektywnemu pelnieniu roli posrednikéw w adaptacji do
korporacyjnych zasad kanadyjskiej ekonomii. Dokument, bardzo zreszta
humanistyczny w swojej wymowie, uswiadamia, ze celem doradcow jest
przyspieszenie asymilacji imigrantéw w wielokulturowym spoteczenistwie
kanadyjskim. Podobna opinie wyraza w swoim opracowaniu Charles Chen,
dla ktérego funkcjonalnos¢ doradztwa zawodowego - zaréwno w konteks-
cie asymilacji imigrantéw do nowego spoleczenistwa, jak i potrzeb gospo-
darki rynkowej - nie ulega zadnej watpliwosci. Zwraca on uwage na wza-
jemne wspolzaleznosci asymilacji osobistej i w zakresie pracy zawodowe;:
,Problemy [...] dostosowania sie do kultury kraju-gospodarza, zwigzane
z poznaniem norm spoteczno-kulturowych [...] moga przyczynia¢ sie do
[...] probleméw w zakresie kariery [...]. Podobnie, problemy w zyciu zawo-
dowym moga utrudni¢ imigrantowi dostosowanie sie do [...] innych aspek-
tow zycia”. A w konkluzji stwierdza, ze doradztwo zawodowe dla imi-
grantéw powinno uwzglednia¢ ten zwigzek i koncentrowaé sie takze na
~zwiekszaniu osobistego miedzykulturowego dostosowania si¢” do nowego
spoleczenistwa, bowiem rozszerzy to mozliwosci w zakresie kariery zawo-
dowej jednostki3l.

Z kolei w warunkach amerykanskich jednym z celéw doradztwa zawo-
dowego - z perspektywy afroamerykanskich aktywistéw - jest walka z nie-
réwnos$ciami spolecznymi i marginalizacjga czarnych Amerykanéw. Istotny
jest tutaj wzrost ich aspiracji w zakresie sukcesu zawodowego oraz walka
z rasizmem i dyskryminacjg®. Jednakze i w tym przypadku sukces za-
wodowy Afroamerykanéw umieszczony jest w sposoéb oczywisty w , biatej
trajektorii biografii”. Istota doradztwa zawodowego dla czarnych Ameryka-
néw ma by¢ zwiekszenie ich szans na rynku pracy, co jest nieodlacznie
zwigzane z zaakceptowaniem , biatych zasad” w zakresie ekonomii i pryma-

29 Ibidem, s. 7.

30 Ibidem, s. 8.

31 C. Chen, Career guidance with immigrants, [w:] International handbook of career guidance,
eds. J.A. Athanasou, R. van Esbroeck, Springer, Netherlands 2008, s. 434.

32 Ibidem, s. 11; w odniesieniu do ponizszych rozwazani mozna stwierdzié, iz podobna
jest réwniez sytuacja kobiet, ktére na rynku pracy musza z kolei dostosowac sie do dziatar
w ramach tradycyjnie meskiej racjonalnosci - por. A. Gromkowska-Melosik, Edukacja i (nie)-
réwnos¢ spoteczna kobiet. Studium z dynamiki dostepu, Impuls, Krakéw 2011, s. 145-164.
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tu biatych korporacji. Autorzy cytowanej ksiazki nie wzywaja przeciez by-
najmniej do stworzenia alternatywnych ,,czarnych wzoréw kariery”. Staraja
sie natomiast wspoméc mtodych Afroamerykanéw w uzyskaniu jak najwyz-
szego miejsca na drabinie spolecznej, zdominowanej przez bialych. Ubole-
waja wrecz, ze tak mato Afroamerykanéw pracuje ,w wysoko platnych
i wysokoprestizowych zawodach”3. Ich tekst nacechowany jest spotecznym
optymizmem; pisza bowiem: ,nawet jesli kontekst rasowy, w ktérym kto$
znajduje sie z urodzenia, wplywa na wybor kariery [...] to nie stanowi on
dyktatu w kwestii tego, jak jednostka na niego odpowie”. W tym aspekcie
zadaniem doradcy jest dopomozenie jej, aby odpowiedziata w sposéb jak
najbardziej efektywny34.

Czy wiec mozna uzna¢ - w kontekscie powyzszych rozwazan - ze do-
radztwo zawodowe w spoteczenistwach wielokulturowych cechuje swoisty
~pat” teoretyczny i praktyczny? Wydaje sie, ze taki wniosek nie jest upra-
womocniony. Mozna w tym miejscu odwola¢ sie do idei krytycznego i re-
fleksyjnego mys$lenia, ktére mogltoby cechowa¢ interakcje miedzy doradca
a jego (wielokulturowym) klientem. Celem doradcy byloby tworzenie kon-
tekstu dla rozwoju u klienta swiadomosci jego kulturowych uwarunkowan
w ramach realiow zachodniego rynku pracy i zachodniej racjonalnosci oraz
umozliwienie mu dokonania samodzielnego wyboru. Mozna w tym miejscu
stwierdzi¢, iz wielokulturowo kompetentny doradca ,powinien wspierac
klientéow w nadawaniu sensu ich do$wiadczeniom, to znaczy promowac
[...] plastycznoéc i kreatywno$¢ w postrzeganiu przez nich znaczen”. Ponad-
to, zmierzatby on do ,wspomagania klientow w konstruowaniu znaczen
w zakresie planowania przyszlosci”, co przyniostoby ich ,aktywne zaanga-
zowanie [...] w tym zakresie”3>.
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Sukces w karierze jako wynik doswiadczen
podmiotu w przebiegu pracy zawodowej

Wspolczesne studium kariery nakazuje uwzglednia¢ wielokonteksto-
we zmiany w $wiecie pracy, ktére stawiajg przed pracownikami nowe wy-
magania. Dzisiejsza konfiguracja spoteczna, w ktérej poszukiwanie tozsa-
modci stalo sie elastycznym punktem odniesienia, otwiera przed jednostka
wachlarz licznych mozliwoéci kreowania wlasnej kariery w biegu zycia.
Znaczenia jej nadawane krystalizujg si¢ wokét dominujacych przekazoéw i sa
zakorzenione w okreslonych warunkach czasoprzestrzennych. Procesy glo-
balizacji gospodarki swiatowej, jej reorganizacja i restrukturyzacja sklaniaja
do refleksji nad specyfika i dominanta globalnej transformacji ekonomicz-
nejl. Niewatpliwie elementem sktadowym zjawiska globalizacji ekono-
micznej, a w szczegdlnosci rozwoju gospodarki wolnorynkowej, sa zmiany
w $rodowisku pracy, strukturze pracy, percepcji pracy, a takze w sferze
cech, znaczen i wartosci przypisywanych pracy. Trudno przeceni¢ wymowe
tych zmian dla jakosci konstruowania i przebiegu karier oraz modyfikowa-
nia ich zindywidualizowanych $ciezek. Wychodzac z zalozenia, na ktére
zwracaja uwage Michael B. Arthur, Kerr Inkson i Judith K. Pringle, ze za-
kumulowane wartosci skladajgce si¢ na kompetencje kariery, uzyteczne w jej
ustanawianiu i rozwoju, tworza kapitat kariery, nalezy zaakcentowac¢ wy-

1 Problematyka jakosci globalnej ekumeny kulturowej jest przez autorke omawiana
w znacznie szerszym konteksécie w pracy zatytulowanej Tozsamosé mlodziezy w perspektywie
globalnego swiata. Studium socjopedagogiczne, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama
Mickiewicza, Poznan 2006, s. 30-41. Problematyka sukcesu w karierze podejmowana w tym
artykule stanowi wycinek wielokontekstowego ujecia zagadnienia kariery w $wiecie perma-
nentnej zmiany, w $wiecie, w ktérym , kariera robi kariere”, podjetego w monografii autorki
Mtodziez akademicka a kariera zawodowa, Impuls, Krakéw 2013.
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raznie podmiotowe wycieniowanie omawianej kategorii pojeciowej. Ozna-
cza to, ze kapital kariery (ktéry moze narastacd, ale i traci¢ na wartosci, jak
réwniez by¢ wymieniony na ,$wiezy” kapitat) jest , pojeciem odzwierciedla-
jacym w umysle jednostki diagnoze i prognoze zakumulowanych zasobéw
osobowych”2 nabytych w toku doswiadczenn edukacyjnych, zawodowych,
spolecznych, kulturowych. W rezultacie zakumulowany kapital kariery
przyczynia sie do zabezpieczenia ,przyszlych zwrotéw poniesionych inwe-
stycji, [...] moze dawacé wyplaty w postaci bezpieczenstwa, satysfakcji, sta-
tusu spoteczno-ekonomicznego, dlugotrwalego zatrudnienia albo autono-
mii”3. W gospodarce opartej na wiedzy, co w konsekwencji urzeczywistnia
zorientowanie wspolczesnego spoleczenstwa na wiedze, kluczowym ele-
mentem staje sie rozw¢j karier jego czlonkéw i inwestowanie w ,,portfolio”
kariery (bedace inwestycja i odnawialnoécia kapitalu kariery). To swoiste,
jak zauwaza Kazimierz Obuchowski, przesuniecie ,orientacji jednostki
z zewnetrznych uwarunkowan bytu na uwarunkowania wewnetrzne”4
sklania do rozpatrywania kariery w powigzaniu z jednostka jako indywi-
dualnym bytem, ktérego wlasnoscig jest indywidualna kariera i poczucie
sukcesu w jej konstruowaniu®. Podmiot rozwija kariere na bazie percepcji
i nastawienia do niej, co oznacza, jak podkreslaja Wendy Patton i Mary
McMahon (1999), ze kariera jest ,wzorem wplywow, ktére wspotlistnieja
w zyciu jednostki”¢. Poglad ten reprezentuje indywidualistyczng tendencje
jednostkowa (ambicje, poczucie sprawstwa, zmotywowanie do dzialania), co
znajduje swoje uprawomocnienie w teoriach ekonomicznych promujacych
inwestowanie w potencjal kadr w ramach organizacji’. Poglad ten jest osno-
wa my$lenia o karierze jako ,wlasnosci” jednostki z uwzglednieniem indy-
widualnych wyboréw, strategii planowania czy etapéw rozwoju kariery.

W rozwazaniach na temat kariery nie mozna pomina¢ kwestii subiek-
tywnego sensu nadawanego karierze przez podmiot w kontekscie mozliwo-
Sci jej satysfakcjonujacego przezywania. Jak konstatuje Sol W. Ginsburg,
,proces ksztalttowania kariery jest otwarty, a jego celem jest znalezienie pra-

2M.B. Arthur, K. Inkson, J.K. Pringle, cyt. za: A. Barika, Psychologiczne doradztwo karier,
Stowarzyszenie Psychologia i Architektura, Poznan 2007, s. 80.

3 Ibidem, s. 83.

4 K. Obuchowski, Czlowiek intencjonalny, czyli o tym, jak by¢ sobg, Dom Wydawniczy ,Re-
bis”, Poznan 2000, s. 62.

5 A. Barika, Motywacja osiggnig¢, Studio Print-B - Instytut Rozwoju Kariery, Poznan - War-
szawa 2005, s. 8-9.

6 W. Patton, M. McMahon, Career development and systems theory. Connecting theory and
practice, Sense Publishers, Rotterdam 2006, s. 2.

7].E. Rosenbaum, Organization career systems and employee misperceptions, [w:] Handbook of
career theory, eds. M.B. Arthur, D.T. Hall, B.S. Lawrence, Cambridge University Press, Cam-
bridge 2004, s. 330.
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cy dajacej mozliwie najwiecej satysfakcji”8. Proces rozwoju kariery ma zde-
cydowany wplyw na jakos¢ odczuwanego zadowolenia z pracy i praktyko-
wanego zaangazowania w kariere. Co wiecej, wyniki badan Boli Adekoli
pokazuja, ze rozwo6j kariery ma silniejsze powigzania z odczuwanym przez
podmiot zadowoleniem z pracy anizeli z jego zaangazowaniem w kariere®.

Problematyka sukcesu w karierze stanowi istotna domene zaintereso-
warn teoretykow kariery. Odwotujac sie do tego, co denotuja i konotuja poje-
cia ,kariera subiektywna” i ,kariera obiektywna”, dostrzega sie istnienie
kognitywnych powiazan z definicjami sukcesu w karierze. Konstrukt sukce-
su w karierze to swoista kompozycja elementéw o charakterze subiektyw-
nym albo obiektywnym, jak réwniez zaakcentowanie istnienia jego dwoisto-
Sci (subiektywnego i obiektywnego wymiaru). Usilujac rozwikla¢ dylemat:
co oznacza konstrukt , odnies¢ sukces”, odwotywano sie do jego podmioto-
wego (jako poczucie sukcesu) albo przedmiotowego (jako komponent sys-
temu wiedzy podmiotu o sobie) rozumienia.

Sukces w karierze, jako wynik doswiadczerr podmiotu w jej biegu, mo-
ze by¢ zdefiniowany jako ,realizacja upragnionych zadan zawodowych
w kazdym momencie zawodowych do$wiadczenrr czlowieka [...] «osiggnie-
cie upragnionego celu» oraz «pomys$lna realizacja proby osiagniecia cze-
go$»"10, Alternatywne znaczenia sukcesu w karierze akcentujace to, co przez
podmiot ,pozadane” badZ bedace ocena ,pomyslnosci” na skutek spotecz-
nych poréwnan, uwypuklaja jego subiektywne i obiektywne postrzeganie.

W problematyzowaniu sukcesu w karierze uwypukla sie potrzebe od-
stapienia od selektywnego ujmowania sposobéw myslenia o nim. Glebie
jego konstrukeji ukazuje spojrzenie z dwoéch perspektyw. W refleksji nad
sukcesem dominuje relatywistyczne jego ujecie, wedle ktérego podkresla
sie, ze obiektywny sukces kariery wplywa na subiektywny wymiar sukcesu
w karierze (Millicent E. Poole, Janice Langan-Fox i Mary Omodei), subiek-
tywne i obiektywne strony sukcesu kariery sa wzajemnie od siebie zalezne
(Scott E. Seibert, Maria L. Kraimer i Robert C. Liden) czy tez - przyjmujac
wartosciujaca perspektywe - akcentuje sie nadrzednos¢ subiektywnego suk-
cesu w karierze nad sukcesem obiektywnym (Samuel Aryee, Yue Wah Chay
i Hwee Hoon Tan)!1.

8 S.W. Ginsburg, cyt. za: M. Szymariski, Sciezki kariery studentéw socjologii UAM, Promo-
tor, Warszawa 2010, s. 82.

9 B. Adekola, Career planning and career management as correlates for career development and
job satisfaction. A case study of Nigerian Bank Employees, ,Australian Journal of Business and
Management Research” 2011, no 2, s. 108.

10 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, Career success in a boundaryless career world,
,Journal of Organizational Behavior” 2005, no 26, s. 179.
1 Ibidem, s. 177-178.
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Koncepcja sukcesu w karierze niewatpliwie ksztaltuje sie w opozycji do
jednostronnego ujmowania zagadnienia. Interpretacja sukcesu w karierze,
odwolujaca sie nie tylko do sukcesu w sensie obiektywnym (w nawigzaniu
do takich wskaznikéw, jak liczba awanséw, wzrost pensji itp.) czy sukcesu
w kontekscie zawodowym (wskaZnikiem moze by¢ skala satysfakcji z karie-
ry zawodowej, pozycja jednostki w organizacji), moze réwniez akcentowac
sukces w innych domenach Zycia podmiotu. Ponadto, sukces w karierze
moze by¢ oceniany przez pryzmat grupy réwiesniczej w ramach lub po-
za organizacjg, w ktorej jednostka podjeta prace. Szczegodlnie istotna jest
kwestia idiosynkratycznosci sukcesu dla podmiotu, biorac pod uwage je-
go preferencje i rownowage pomiedzy zyciem prywatnym i zawodowym
(Sue Campbell Clark, Cynthia A. Thompson, Laura L. Beauvais i Karen
S. Lyness)!2.

Problematyka sukcesu w karierze, akcentujgca jako$¢ zmian w Swiecie
pracy determinujacych przeksztalcenia w strukturze zatrudnienia, wyraza
problem przemijania. We wspolczesnym pejzazu ,karier bez granic” trady-
cyjne nodniki sukcesu w karierze wyznaczane przez porzadek hierarchicz-
ny coraz bardziej przybieraja charakter horyzontalny, a na pewno ulegaja
znacznemu znieksztalceniu. ,Nowy porzadek” konstruowania karier staje
sie coraz bardziej sila indywidualizujaca. ,Polimitycznos¢” (Odo Marquar-
da)'3, pozwalajaca na uczestniczenie w wielu kreacjach historii konstruowa-
nia kariery, daje szanse jednostce na zycie wieloma historiami, na odwotanie
sie do wielosci niezaleznych celéw, zamiast odwotywania do scentralizowa-
nych celéw organizacji.

Przedstawione uwagi na temat poczucia sukcesu w karierze uwypukla-
ja jej podmiotowe, subiektywne wycieniowanie. W tym sensie o sukcesie,
a wlasciwie o poczuciu sukcesu, mozna , orzeka¢ gléwnie na podstawie re-
lacji jednostki o jej stanie subiektywnym”4. ,Subiektywny sukces kariery”
w ujeciu Johna Van Maanena jest ,definiowany jako indywidualne spojrze-
nie jednostki i ocena jej kariery z perspektywy aspektéow, ktore sa dla niej
wazne”15. W trajektorii kariery poczucie satysfakcji, zadowolenia i samo-
realizacji w pracy zawodowej oraz poczucie odniesienia sukcesu na niwie
zawodowej wzajemnie sie wzmacniaja i determinuja'®. Sukces moze wywo-
tywaé szereg doswiadczerr skladajacych sie na zawodowy potencjal co-

12 Ibidem.

13 0. Marquard, Rozstanie z filozofig pierwszych zasad, Oficyna Wydawnicza, Warszawa
1994.

14 M. Sokolik, cyt. za: M. Majczyna, Podmiotowosc a tozsamosé, [w:] Tozsamosé cztowieka, red.
A. Galdowa, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakéw 2000, s. 44.

15 ]. Van Maanen, cyt. za: M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, op.cit., s. 179.

16 R.V. Dawis, G.W. England i L.H. Lofquist, cyt. za: M. Szymanski, op.cit., s. 89.
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dziennoéci. Prototypowo wywodzi sie z uswiadamianego i odczuwanego
ogo6lnego powodzenia w domenie kariery. Subiektywne wycieniowanie suk-
cesu, gdzie kazdy wlasng drogg zmierza do niego, w konsekwencji sprawia,
co podkresla Augustyn Barka, ze trudno mowi¢ o rozwoju identycznych
karier. Z uwagi na mozliwo$¢ odmiennego ustosunkowania sie i odczuwa-
nia przez jednostki podobnych zdarzen mozna, bedac w tym samym czasie
i miejscu, wykonujac te sama sekwencje prac, doswiadczaé, odczuwac
i orzeka¢ o sukcesie albo niespelnieniul”. Subiektywne rozumienie kariery
odwoluje sie do poje¢ wyrazajacych rézne jej podmiotowe aspiracje. Subiek-
tywne kariery ludzi w podobnych spolecznych czy tez zawodowych $rodo-
wiskach moga na siebie nachodzi¢, ale, jak podkresla Lotte Bailyn, , bytoby
bledem [...] zaktadaé, ze wszyscy cztonkowie konkretnej kategorii spotecz-
nej beda dzieli¢ te same subiektywne orientacje kariery”18 (1989). Wydaje sie,
ze nieprzypadkowo Mark L. Savickas w zaproponowanej teorii konstrukcji
kariery wyraznie akcentuje fakt, iz jednostki r6znia od siebie cechy charakte-
ru, do ktorych zalicza autor: cechy osobowosci, koncepcje siebie i zdolnosci.
To wlasnie stopiefi mozliwosci wykazania sie przez podmiot posiadanymi
cechami determinuje jakos¢ definiowanego sukcesu w karierze!.

Co wiecej, definiowanie sukcesu zmienia si¢, bioragc pod uwage dyna-
mike czasowg, a ponadto wiasna definicja sukcesu w karierze niekoniecznie
musi pozostawac zbiezna z ,, obiektywnym” jej dookresleniem. W tym miej-
scu warto przypomnied, ze ,,sukces obiektywnej kariery” jest zdefiniowany
jako zewnetrzna perspektywa, ktora nakresla mniej lub bardziej namacalne
wskazniki (np.: zawéd, rola zawodowa, dochéd, rola spoleczna i pozycja
spoleczna) sytuacji kariery podmiotu. Obiektywny sukces kariery odzwier-
ciedla organizowanie rozumienia sukcesu wokoét réznic statusu. Badania
Rolanda J. Pellegrina i Charlesa H. Coatesa wskazuja, ze rozszczepienie to
jest nierzadko widoczne i omawiajq procesualny wymiar definiowania suk-
cesu. We wczesnych etapach rozwoju kariery jest on okreslany w katego-
riach prestizu, wtadzy, dochodéw. W miare uptywu czasu w definicjach
sukcesu akcentuje sie wage mozliwosci zaspokojenia potrzeb wyzszego rze-
du, do ktorych zalicza si¢ samorealizacje czy satysfakcje zawodowa?l. Suk-
ces zawodowy moze by¢ ujmowany jako funkcja mozliwosci i potencjatu
tkwiacych w podmiocie oraz kryteriéw jakie powinien spelni¢ kandydat na

17 A. Banika, Proaktywno$é a tryby samoregulacji, Studio Print-B - Instytut Rozwoju Kariery,
Poznan - Warszawa 2005, s. 25.

18 L. Bailyn, cyt. za: M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, op.cit., s. 179.

19 W. Patton, M. McMahon, op.cit., s. 63.

2]. Van Maanen, cyt. za: M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, op.cit., s. 179.

2L E. Rokicka, Pojecie , kariery”. Perspektywa strukturalno-funkcjonalna i interakcjonistyczna,
,Przeglad Socjologiczny” 1992, t. XLI, s. 124-125.
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wybrane stanowisko. W tym sensie, jak zaznaczaja Réne V. Dawis, George
W. England i Lloyd H. Lofquist (1964), fundamentalne znaczenie dla odnie-
sienia sukcesu ma umiejetnos$¢ adaptacji i alokacji posiadanych kompetencji
i umiejetnosci do srodowiska pracy?2.

Trudno wskaza¢ na proste i bezposrednie wspoétzaleznosci miedzy
zmiennymi osobowosciowymi, $rodowiskowymi a poczuciem satysfakcji
czy sukcesu w karierze. Co wiecej, trudno jest wskazac¢ na istnienie wyso-
kiego wskaznika korelacji pomiedzy zadowoleniem, satysfakcja z kariery
a sukcesem w karierze. W tym kontekscie warto podkresli¢ oryginalnos¢
klasycznych badafi na temat wzajemnej relacji pomiedzy zadowoleniem
z kariery a sukcesem w karierze autorstwa Williama Gellmana (1953), Ala-
staira Herona (1954), Arthura H. Brayfielda i Waltera H. Crocketa (1955),
Johna O. Critesa (1961), Astina (1968) czy L.H. Lofquista i R.V. Dawisa,
(1968)23, wedle ktorych jest to raczej taricuch powiazan przyczynowych. Do
ciekawych wnioskow w swoich badaniach doszed! Nico H. Frijda. Stymula-
torem pozytywnych emocji identyfikowanych jako antidotum na adaptacje
do szczescia i sposob jego przedluzenia moze by¢ wdziecznosé (gratitude).
W koncepcji wdziecznosci konceptualizowanej jako emocja, postawa czy tez
cnota moralna i posiadajacej wspdlne mechanizmy ze szczeSciem i dobro-
stanem, podkreéla sie ogolna dyspozycje podmiotu do pozytywnego prze-
zywania zdarzen codziennosci, zdolnos¢ do postrzegania szans, doceniania
istniejagcych i nowych mozliwosci oraz inwestowania energii psychicznej
w rozwijanie swiatopogladu, ze zycie jest codziennie skladanym jednostce
darem. Przyjmuje sig, ze prototypowo wdziecznos¢ wywodzi sie z pozy-
tywnego postrzegania osiaganych przez jednostke rezultatéw w wyniku
wlasnej aktywnosci i aktywnosci innych ludzi jako zewnetrznego ich Zrédta
i efektu relacji z innymi osobami?*. U podloza rozwazan na temat sa-
tysfakcji z kariery konstrukt wdziecznosci, pojmowanej jako ogélna dyspo-
zycja kreowana w codziennym dzialaniu podmiotu wywotujaca pozytywne
jej przezywanie, z cala pewnoscig zastuguje na jego empiryczne podej-
mowanie.

Interesujacym poznawczo zagadnieniem w omawianym kontekscie dy-
namiki relacji pomiedzy satysfakcja a sukcesem w karierze jest proces przy-
stosowania do kariery. Osigganie satysfakcji z kariery mozna zobrazowac
jako postepujace wedlug cyklicznej krzywej. Przyjmujac za punkt odniesie-
nia przyjeta przez Donalda Supera dynamike kariery, obrazujaca trzy stadia:
ustanowienie, utrzymanie, wycofanie, satysfakcja z kariery osigga poziom

2 M. Szymanski, op.cit., s. 87.

B Zob. S. Cytrynbaum, J.O. Crites, The utility of adult development theory in understanding
career adjustment process, [w:] Handbook of career..., op.cit., s. 67-69.

2 A. Barika, Proaktywnosc..., op.cit., s. 18.
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wysoki w momencie wejscia w zawo6d, by nastepnie w srodkowej fazie eta-
pu ustanowienia osiggna¢ najnizszy wskaznik (szczegolnie jesli poczatkowe
oczekiwania szybkiego postepu opdzniaja sie badz zostaja udaremnione)
i ponownie narasta¢ (co prawda juz nie do tak wysokiego poziomu jak na
poczatku cyklu kariery) do asymptoty, co przypada okoto 40 roku zycia.
W przypadku sukcesu w karierze na poczatku doswiadczany jest kryzys, po
czym nastepuje az do okresu Sredniej dorostosci linearny wzrost satysfakcji,
a nastepnie etap wycofania. Jak podkreslaja w swoich badaniach miedzy in-
nymi Benge i Copwell (1957) czy tez ].O. Crites (1969) trendy rozwojowe
proceséw satysfakcji z kariery i sukcesu w karierze réznig sie od siebie na
réznych etapach drogi zyciowej dorostego cztowieka, z mozliwa zbieznoscia
w $rodku kariery, co przypada okolo 40 roku zycia. Z tego wzgledu, prze-
krojowe dane na temat satysfakcji z kariery i sukcesu wskazuja na brak wy-
raznej relacji. Dopiero skrzyzowanie linii satysfakcji i sukcesu w wieku
$rednim - miedzy 35 a 40 rokiem zycia ukazuje, ze trendy rozwojowe dla
zadowolenia z Kkariery i sukcesu w karierze maja najwyzszy stopier korela-
gji. Z tego wniosek, iz mozna spodziewac sie negatywnej korelacji pomie-
dzy zmiennymi na poczatku etapu ustanowienia, kiedy satysfakcja z kariery
jest na wysokim poziomie, a sukces kariery na niskim oraz posrednich kore-
lacji na etapie ustanowienia i w Srodkowej czesci etapu utrzymania. Nie-
watpliwie oryginalnos¢ tej perspektywy polega na uwzglednieniu trendéw
rozwojowych w problematyce zadowolenia z kariery i sukcesu w karierze,
dynamiki relacji miedzy nimi przy odwotaniu sie do etapéw zycia dorostego
cztowieka jako czynnika, ktéry moze mie¢ wplyw na te dwa rzekomo uzu-
pelniajace sie komponenty przystosowania kariery?>.

Konstrukt sukcesu w domenie kariery to swoista kompozycja elemen-
tow o charakterze subiektywnym i obiektywnym. Jednakze pojecie , poczu-
cia sukcesu w karierze” uwypukla jego podmiotowe, subiektywne wycie-
niowanie. Na potencjal podmiotowej kariery sklada sie poczucie satysfakcji
oraz sukcesu z rozwoju kariery, a dokladnie uswiadamianie, odczuwanie
oraz orzekanie jednostki o , szczesliwym finale”, , pomys$lnym wyniku” ,od-
czuwanej zachecie do podjecia kolejnego wyzwania”, ,osiagnieciu zamie-
rzen”26. W trajektorii kariery sukces stanowi potencjal codziennosci podmio-
tu, a jego trendy rozwojowe réznia sie od siebie na réznych etapach kariery
czlowieka. Interesujgcym poznawczo zagadnieniem w omawianym konteks-
cie dynamiki sukcesu w karierze jest ocena wlasnych szans na odniesienie
sukcesu w karierze z perspektywy mlodziezy akademickiej bedacej w mo-

% S, Cytrynbaum, J.O. Crites, op.cit., s. 68-69.

2 Zob. E. Kot, Miejsce aspiracji w podejmowaniu decyzji edukacyjno-zawodowej mtodziezy gim-
nazjalnej, [w:] Wielowymiarowos¢ poradnictwa w zZyciu cztowieka, red. D. Kukla, Difin, Warszawa
2011, s. 129.
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mencie tranzycji z edukacji na poziomie wyzszym na rynek pracy?. Badana
grupa ustosunkowujac sie¢ do zagadnienia sukcesu w karierze, bedac na
etapie ,przedkariery” (zawodowej), ujawnia duzy optymizm. Wpisuje sie
tym samym w prognozy poczynione przez Ewe Giermanowska, wskazujace
na urzeczywistnianie przez mlodziez strategii ,robienia kariery”, co wiaze
sie dla niej z wartoscia wyksztalcenia, prestizem i dobrobytem material-
nym?8. Ma to oczywiScie ogromne znaczenie dla uchwycenia semantycznego
sensu nadawanego domenie kariery przez te grupe. Wyobrazenia mlodziezy
o karierze sytuuja ich poglady i opinie w orientacji strukturalno-funkcjo-
nalnej jako uklad zewnetrzny, zjawisko obiektywne, odzwierciedlajace pu-
blicznie widoczne stanowisko, status, wladze, prestiz i pieniadze. Oznacza
to, iz mlodziez charakteryzuje kariere w kategoriach ruchliwosci spoteczno-
-zawodowej, utozsamianej przez nich z pionowa ruchliwoécia jednostek
ludzkich.

Szanse na odniesienie sukcesu w karierze w przekonaniu badanej grupy
mlodziezy sa zdecydowanie duze (75,5%, w tym: ,duze” - 35,9%, ,bardzo
duze” - 39,6%). I chociaz przeciez trudno méwi¢ o rozwoju identycznych
karier, to najwieksze przekonanie o odniesieniu sukcesu ma miodziez
mieszkajaca w duzym miescie - powyzej 100 tys. mieszkaricow (ANOVA;
p = 0,017), respondenci, ktérych matki posiadaja wyksztalcenie licencjackie
lub wyzsze (ANOVA; p = 0,005), oraz osoby deklarujace bardzo dobre wa-
runki materialne w rodzinie (ANOVA; p < 0,0001).

Uwarunkowaniem dla ocen wzgledem definiowania szans na odniesie-
nie sukcesu jest jakos¢ rzeczywistosci edukacyjnej badanych. Respondenci,

% Badania zostaly przeprowadzone w 2012 roku. £acznie badaniami objeto 352 studen-
tow. Podmiotem badan byla mlodziez akademicka ostatnich lat studiow, bedaca w okresie
przejécia z edukacji na rynek pracy. Badani reprezentowali trzy uczelnie wyzsze: Uniwersytet
im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Uniwersytet Medyczny im. Karola Marcinkowskiego
w Poznaniu oraz Politechnike Poznariskg. Tym samym badana mlodziez akademicka repre-
zentowala réznorodnoéé kierunkéw ksztalcenia. Byly to w przypadku dziedziny nauk spo-
tecznych kierunki pedagogika i pedagogika specjalna, nauk humanistycznych - historia, nauk
prawnych - prawo, nauk medycznych - medycyna, nauk technicznych - automatyka i roboty-
ka, informatyka, elektrotechnika. W celu poznania poddanego eksploracjom badawczym
zagadnienia sukcesu w karierze, postrzeganego z perspektywy mlodziezy akademickiej beda-
cej w okresie podwoéjnej tranzycji: z mtodziericzosci w dorostoéé oraz z edukacji akademickiej
na rynek pracy, zostala zastosowana metoda sondazu diagnostycznego, technika ankiety.
W badaniach iloéciowych, dla rozpoznania i uchwycenia zwigzkéw pomiedzy zmiennymi,
zostaly wybrane i zastosowane okreslone procedury statystyczne. Procedura jednoczynniko-
wej analizy wariancji (ANOVA) stuzyla oszacowaniu statystycznej istotnosci réznic érednich
w wielu grupach poréwnawczych.

2 E. Giermanowska, Migdzy karierq a bezrobociem, [w:] Normalnos¢ i normalka. Préba zasto-
sowania pojecia normalnosci do badarn mtodziezy, red. B. Fatyga, A. Tyszkiewicz, Instytut Stosowa-
nych Nauk Spotecznych Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2001, s. 229.
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ktérzy w szkole éredniej zaliczali sie do uczniéw celujacych albo przeciet-
nych (ANOVA; p = 0,002) oraz studenci, ktérzy reprezentuja dziedziny nauk
medycznych, technicznych czy prawnych (ANOVA; p < 0,0001), oceniaja
swoje mozliwosci i szanse na odniesienie sukcesu w karierze jako zdecydo-
wanie wieksze anizeli w pozostalych grupach badanych. Warto w tym miej-
scu zaznaczy¢, ze antycypacja sukcesu w karierze, a ponadto wiasna defini-
cja tego sukcesu w przypadku ankietowanej mlodziezy niekoniecznie musi
pozostawac zbiezna z , obiektywnym” jego dookresleniem, tak charaktery-
stycznym dla funkcjonalno-strukturalnej perspektywy utozsamiajacej ka-
riere z prestizem, wladza, dobrobytem materialnym. Tym bardziej ze, jak
ujmuja to J. Pellegrin i C.J. Coates, sukces we wczesnych etapach rozwoju
kariery nie jest najczesciej definiowany w kategoriach prestizu, wtadzy, do-
chodéw?. Elzbieta Lojko w badaniach z 2008 roku nad perspektywami za-
wodowymi studentéw prawa Uniwersytetu Warszawskiego akcentuje, iz
podstawa do osiggniecia przez nich sukcesu w przyszlej karierze zawodo-
wej sa: zdobycie uznania i szacunku w swoim Srodowisku zawodowym,
profesjonalizm, pozycja osoby rozpoznawanej w Srodowisku prawnikéw
oraz inwestycja w kapital spoteczny, artykutowana jako che¢ ,wyrobienia
sobie znajomosci zawodowych”. Co ciekawe, przypomniane przez autorke
badania nad absolwentami studiéw prawniczych, ktérzy od 25 lat wykonu-
ja zawod sedziego, dostarczaja interesujacego materialu poréwnawczego
i pozwalaja na antycypacje zmian w wizji sukcesu zawodowego. Dla se-
dziéw z 25-letnim stazem wykonywana praca ma gtéwnie lokowa¢ ich
w strukturze spolecznej. Pragnienie sukcesu to w istocie pozadanie: wyso-
kich zarobkéw, prestizu w $rodowisku zawodowym, osobistej satysfakcji,
awansu zawodowego oraz profesjonalizmu. Zauwazy¢ wypada, ze biorac
pod uwage dynamike czasowgq, Zrédtem konstruowania tozsamosci zawo-
dowej prawnikéw jest ,sukces obiektywny” w karierze0.

O potencjalnej mozliwosci odniesienia sukcesu w karierze sg najbardziej
przekonani respondenci, ktorzy od poczatku swoich studiow nie zmienili
swoich planéw zawodowych (ANOVA; p = 0,001). Linearno$¢ w postrzega-
niu perspektywy kariery sprzyja antycypowaniu odniesienia w niej sukcesu.
Optymistycznemu postrzeganiu przyszlosci towarzyszy indywidualistyczna
orientacja normatywna (S; rtho = 0,154; p = 0,007). Mlodziez z dominujaca
indywidualistyczna tendencja normatywna formuluje zadania stojace przed
nig w karierze w kategoriach samoaktualizacji, rozwoju wlasnego potencja-
tu, podmiotowej aktywnosci i odpowiedzialnosci za sprawstwo, co niewat-

2 Zob. E. Rokicka, op.cit., s. 124-125.

30 E. Lojko, Sposoby pojmowania przez studentow sukcesu zawodowego prawnikéw, [w:] Stu-
denci prawa o studiach i perspektywach zawodowych, red. E. Lojko, Wydziat Prawa i Administracji
Uniwersytetu Warszawskiego, Warszawa 2011, s. 183-185.
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pliwie pozwala na antycypacje sukcesu jako ,wlasnosci” jednostki. Wiara
w pomy$lnosé zdarzen zalezy od podmiotowej aktywnosci. Rezultaty badan
pozwalaja na uznanie waznosci ocen wzgledem domeny jakosci zadowole-
nia z zycia dla perspektyw odniesienia sukcesu w karierze. W grupie bada-
nej miodziezy okazalo sie, Ze im czestsze odczuwanie radosci zycia przez
studentow (ANOVA; p < 0,0001), im bardziej korzystna ocena ich dotych-
czasowego zycia (ANOVA; p < 0,0001), tym wyzszy poziom optymizmu dla
budowanej przez nich wizji mozliwosci odniesienia sukcesu w karierze. Nie
bez znaczenia dla uwypuklenia szans na powodzenie w karierze sa odczu-
wanie i orzekanie o byciu kochanym (ANOVA; p = 0,012). Na doniostos¢
udzialu wewnetrznego przeswiadczenia podmiotu o dodatnim bilansie
zycia w poczuciu sukcesu w karierze zawodowej zwrécita uwage Magda-
lena Piorunek. Z jej badart wynika, Ze istnieje zwiazek pomiedzy satysfak-
cjonujacym przezywaniem wiasnej osoby a autonomicznoscia w podejmo-
waniu decyzji, produktywnoscia w Eriksonowskim sensie, podmiotowym
sprawstwem, wewnatrzsterownoscia. W przypadku badanej mlodziezy
akademickiej zar6wno odmienne sposoby definiowania kariery, jak i aspek-
ty jej uymowania nie réznicuja ,nastawien planistycznych” respondentéw na
odniesienie w niej sukcesu. Nie ulega jednak watpliwosci, ze fundamentalne
znaczenie dla osiggniecia tego celu bedzie miata zdolnoé¢ alokacji posiada-
nych kompetencji i umiejetnosci do srodowiska pracy.

Na szczeg6lnag uwage zastuguja czynniki, ktére sprzyjaja osiggnieciu
sukcesu w karierze. Podjety watek mozna zobrazowaé, odwolujac sie do
skonceptualizowanych przez Edgara S. Scheina , kotwic” kariery. Teoretycz-
ne podstawy omawianego ujecia, odnoszace sie¢ do o$miu grup priorytetow
jednostkowych nazywanych ,kotwicami” kariery, postuzyty jako inspiracja
do uchwycenia kompetencji, motywoéw i wartosci, ktore moga stuzy¢ satys-
fakcjonujacemu konstruowaniu karier badanej mlodziezy akademickiejsl.
Uchwycenie swoistych ,przewodnikéw” w karierze, bowiem taki seman-
tyczny sens mozna nada¢ prezentowanym wynikom dociekant empirycz-
nych, pozwala zarysowac¢ (a nie uchwyci¢, poniewaz okreslenie ,kotwic”

31 Okreslenie , kotwic” kariery, ktére w pracy nazywam , przewodnikami” kariery bada-
nej mlodziezy akademickiej, zostalo dokonane na podstawie kwestionariusza zatytulowanego
»Moja Kariera” wypracowanego przez Agencje Rozwoju Przemystu S.A. z siedzibg w War-
szawie w ramach projektu wspétfinansowanego ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego. Kwestionariusz sklada sie z 40 stwierdzen. W ksiazce
zostaly one przywolane w oryginalnym brzmieniu. Ustosunkowanie si¢ badanych do stwier-
dzen nastepuje poprzez przypisanie im nastepujacej rangi: 1 - jesli twierdzenie zupelnie nie
pasuje, 2-3 - jesli twierdzenie pasuje w niektérych sytuacjach, 4-5 - jesli twierdzenie w duzej
mierze pasuje, 6 - jesli twierdzenie pasuje calkowicie. Kwestionariusz jest wlasciwie skala
pomiarowa, a suma punktéw w wybranych podskalach $wiadczy o dominujacym przewodni-
ku kariery respondenta.
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kariery, ktérych atrybutem jest stalos¢ i ciagtos¢, wymaga ujecia w konteks-
cie procesualnym) mozliwe obszary, w ktérych badana mlodziez studenc-
ka, konstruujac wilasna kariere, moze zwiekszy¢ swoje szanse na odniesienie
sukcesu.

Odnoszac sie do badart empirycznych nad mlodzieza akademicka, do
czynnikéw sprzyjajacych osiggnieciu sukcesu w karierze bedacych swo-
istymi , przewodnikami” kariery naleza: styl zycia, potrzeba bezpieczeristwa
i stabilizacji oraz profesjonalizm. Styl zycia, w ktérym kariera jest uyyjmowana
jako jedna z wielu domen zyciowej aktywnosci podmiotu nastawionego na
poczucie dobrostanu psychicznego, poczucie réwnowagi i harmonii, zajmu-
je w systemie wartoéci badanej mlodziezy akademickiej centralne miejsce.
W ukladzie hierarchicznym na kolejnym miejscu pod wzgledem wyboréw
mlodziezy mozna wskaza¢ jej zorientowanie na autonomie i niezalezno$é
oraz poswiecanie si¢ dla innych. Na dalszym poziomie wséréd ,drogo-
wskazow” sukcesu w karierze wyréznic nalezy kreatywnosc i przedsiebior-
czo$¢ oraz wyzwanie. Analizy wynikéw badan wskazuja, ze koncentracja
studentéw na przywoédztwie, utozsamianym ze zwiekszaniem zakresu wta-
dzy, jako ,przewodniku” dla osiggniecia sukcesu w karierze jest najmniej
preferowana wartoécia. Dla mlodziezy akademickiej, patrzacej w przysziosé
i bedacej niebawem nowicjuszem na rynku pracy, aspekt posiadania wladzy
i poszerzania strefy wplywoéw wydaje sie by¢ zbyt odlegly. Najblizsze pla-
ny zyciowe zwrdcone sa ku poszukaniu pracy zgodnej z wyksztalceniem
i odpowiadajacej badanym najbardziej jako Srodowisko rozwoju Kkariery.
W rezultacie mozna uzna¢, ze deklaracje respondentéw, skoncentrowane na
obiektywnych i subiektywnych wskaznikach sukcesu zawodowego, odwo-
tuja sie do realizacji pozadanych celéw zwigzanych z pracy. Zaré6wno obiek-
tywne, jak i subiektywne rezultaty sa waznymi wskaznikami sukcesu za-
wodowego z perspektywy badanej grupy mtodziezy.

Omowione narracje oraz odwotania do empirii pozwalaja wnioskowag,
ze jednym z podstawowych probleméw dyskusji nad sukcesem w karierze
jest kwestia subiektywno-obiektywnej dwoistosci kariery. Warto zaznaczyé,
ze cho¢ watek ten nie jest oddalony od inspiracji teorig strukturacji, ktéra
jest przedmiotem Giddensonowskich rozstrzygnie¢, to akcentuje inherentna
,dwustronnos¢” koncepcji kariery. Dwoistos¢ i wspotzaleznoéé subiektyw-
nej i obiektywnej perspektywy ujmowania sukcesu w karierze niejako wzy-
wa do polaczenia zar6wno obiektywnej, jak i subiektywnej jego strony oraz
usciélenia natury relacji pomiedzy nimi®2. Za ]J. Van Maanenem mozna po-
wtérzyé, ze ,istnieja niewielkie przestanki, aby zaktada¢, ze (subiektywne
i obiektywne kariery) zbiegaja sie¢ w jakimkolwiek wymiarze” i ze watek ten

32 M.B. Arthur, S.N. Khapova, C.P. Wilderom, op.cit., s. 181.
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(stopien korespondencji pomiedzy nimi) jest czesto podejmowany w bada-
niach nad karierg®. Subiektywno-obiektywna dwoisto$¢ kariery stanowi
réwniez przedmiot rozwazan na temat mozliwego kompromisu pomiedzy
praca a rodzing, praca a czasem wolnym. To w istocie poszukiwanie odpo-
wiedzi na pytanie o mozliwo$¢ pogodzenia obiektywnych oczekiwan ka-
riery i subiektywnych preferencji podmiotu w karierze. Wskazuje sie tym
samym nie tylko na potrzebe uchwycenia w badaniach obu stron sukcesu,
ale przede wszystkim na brak ignorancji wobec roli czasu przy relatywi-
stycznym ujeciu wspoétzaleznosci pomiedzy subiektywnymi i obiektywnymi
karierami*. Relacja pomiedzy kariera w obiektywnym sensie i karierg
w subiektywnym sensie przywotuje pytania na temat innych zmiennych, do
ktoérych niewatpliwie nalezy sukces w karierze (jego zmienno$¢ i zréznico-
wanie) oraz relacyjnoé¢ pomiedzy obiektywnym i subiektywnym jego cha-
rakterem.
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Dylemat wyboru zawodu w kontekscie
wybranych teorii psychologicznych
i socjologicznych

Problem wyboru zawodu przez jednostke jest przedmiotem badari
wielu teoretykéw reprezentujacych rézne dyscypliny i subdyscypliny na-
ukowe, jak np. psychologia, pedagogika, socjologia, ekonomia i poradnictwo
zawodowe. W poréwnaniu do innych dyscyplin i subdyscyplin problema-
tyczne jest jednak jednoznaczne okreslenie statusu naukowego poradnictwa
zawodowego. Lokuje sie ono pomiedzy psychologia a pedagogika, korzysta-
jac przy tym mniej lub bardziej z doswiadczerr innych nauk humanistycz-
nych i spotecznych. Problematycznym jest tez fakt, ze pomimo zbieznosci
przedmiotéw badawczych, wymienione nauki rozwijaja si¢ w znacznej izo-
lacji. Nauki te mowia o ludziach, a wiec o szczegolnych przedmiotach, ktére
same co$ wiedzg o sobie. Jednostki, zZyjac w spoleczeristwie, chcac nie chcac,
maja Swiadomosé pewnych zjawisk czy prawidlowosci spolecznych, $wia-
domosé potoczng, nieuporzadkowana, ograniczona horyzontem wiasnych
doswiadczen zyciowych, oparta czesto na przesadach i stereotypach. Ponad-
to, trawestujac koncepcje zawodu socjologa wedlug Piotra Sztompki!, moz-
na powiedzie¢, ze doradca zawodowy pomaga klientowi sformulowaé wie-
dze uporzadkowang, uogélniong, potwierdzong faktami. Oba te rodzaje
wiedzy s3 o tym samym, a doradca zawodowy umozliwia klientowi ich
konfrontacje. Dzieki doradcy zawodowemu klient moze zacza¢ samodziel-
nie orientowac sie w swojej sytuacji zawodowej. Tym samym zdoby¢ wiedze
o sobie i otaczajacej go rzeczywistosci, a wiedza ta wprowadzona do zycio-
wego doswiadczenia klienta staje sie samowiedza. W tychze naukach, jak
i w innych naukach spolecznych i humanistycznych, ktérych przedmiotem

1 P. Sztompka, Zycie codzienne — temat najnowszej socjologii, [w:] Socjologia codziennosci, red.
P. Sztompka, M. Bogunia-Borowska, Znak, Krakéw 2008, s. 16-17.
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sa ludzie, ich zycie i typowo ludzkie dzieta, wynik naukowy moze bezpo-
$rednio wywierac¢ praktyczny wpltyw na funkcjonowanie jednostek, bowiem
uswiadomiony przez ludzi moze stac si¢ motywacyjnym podlozem ich dzia-
tan. Pojawia sie¢ wiec niezwykla sytuacja epistemologiczna, gdy wiedza sa-
ma zdolna jest zmieni¢ swo6j wlasny przedmiot. Doradca zawodowy, ktory
stwarza klientowi warunki do dochodzenia do samowiedzy, stoi przed nie
lada wyzwaniem, gdyz realizujac proces doradczy, ma w reku narzedzia
pozwalajace na przeksztalcanie klienta i jego swiadomosci2.

Okreslona we wstepie specyfika poradnictwa zawodowego sprawia, ze
literatura przedmiotu dotyczaca wyboru zawodu jest bardzo bogata i r6zno-
rodna. Koncepcje wyboru zawodu zmieniaja si¢ wraz ze spoteczeristwami,
aktualnymi trendami, problemami i potrzebami. W efekcie nie ma jednej,
uniwersalnej, powszechnie przyjetej i intersubiektywnie kontrolowalnej
teorii wyboru zawodu. Zmiennos¢ teorii §wiadczy o ich rozwoju i moderni-
zacji, co jest korzystne z punktu widzenia oséb korzystajacych z ustug do-
radcy zawodowego. Stanowi to jednak trudnosé¢ dla samych doradcéw. To
wlasnie oni staja przed dylematem wyboru teorii, ktéra beda stosowag, pra-
cujac z klientami. Jakimi kryteriami majq sie kierowa¢, dokonujac tego wy-
boru - sumieniem, preferencjami, moda, kompetencjami? Najbardziej racjo-
nalne wydaje sie¢ podejécie interdyscyplinarne i laczenie réznych teorii
z gruntu psychologii, pedagogiki i socjologii. Takie podejscie daje mozliwos¢
szerokiego spojrzenia na kwestie zwiazane z wyborem zawodu i $wiadcze-
nia wysokiej jakosci ustug doradczych. Niekiedy jednak wiedza, ktéra po-
stuguja sie praktycy poradnictwa, oparta jest na ich indywidualnych do-
$wiadczeniach osobistych, a przez to bywa niespdjna, fragmentaryczna,
uproszczona i niejednokrotnie nie jest wolna od stereotypéw; niemniej
jednak wiedza przekazywana przez te osoby moze mie¢ walor poznawczy
i praktyczny. Czestokro¢ tez wiedza doradcéw zawodowych opiera sie
réwniez na teoriach, ktére nie spetniaja wymogoéw intersubiektywnej spraw-
dzalnosdci i powtarzalnosci. Odrzucanie przez praktykow i teoretykoéw
poradnictwa zawodowego wskazar metodologicznych, pomijanie ich w po-
stepowaniu badawczym prowadzi do nihilizmu poznawczego, uszczupla
mozliwoéci prawidlowego postrzegania i ujmowania badanej rzeczywisto-
Sci. Nie mamy woéwczas do czynienia z naukga, lecz ze zbiorem bezladnych
faktows.

Czesd¢ teoretykéw traktuje wyboér zawodu jako jednorazowy akt, inni
traktuja to jako proces i méwia o rozwoju zawodowym/Kariery, jeszcze inni
zwracaja uwage na spoteczny lub psychologiczny aspekt/wplyw podejmo-

2 Ibidem, s. 16-17.
3 M. Surmaczynski, Warsztaty metodologiczne doktorantéw socjologii, Oficyna Wydawnicza
Arboretum, Wroctaw 2002, s. 120.
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wanych decyzji. Badacze zajmujacy sie ta tematyka probuja wyjasnia¢ za-
chowania czlowieka odnosnie do wyboru zawodu. Stawiaja pytania badaw-
cze, miedzy innymi: co decyduje o wyborze zawodu, czy wybor zawodu jest
jednorazowy, jak przebiega rozwéj zawodowy czltowieka, jakie czynniki
wplywaja na prestiz i popularnoé¢ zawodu, jakie sa osobiste i spoteczne
konsekwencje niewlasciwych wyboréw, czy mozliwa jest satysfakcja z wy-
konywanej pracy, czy i jakie osoby wplywaja na podejmowanie decyzji
o wyborze zawodu. Charakter tego tekstu nie pozwala na szeroka analize
wszystkich koncepcji i podejs¢. Postaram sie jednak przyblizy¢ teorie wy-
boru zawodu majace najbardziej ugruntowana pozycje wérod teoretykéw
i praktykéw doradztwa zawodowego. Chcialbym podjaé probe zestawienia
koncepcji z obszaru psychologii z koncepcjami socjologicznymi, ktére wy-
daja sie by¢ najmniej rozpowszechnione wsréd przedstawicieli innych dys-
cyplin.

Najbardziej znang i jednoczesnie jedna z najstarszych teorii psycholo-
gicznych jest teoria ,cechy i czynnika” Franka Parsonsa. Wedlug tej teorii
wybér zawodu uwarunkowany jest trzema czynnikami: poznaniem wtas-
nych zdolnosci, zainteresowar, aspiracji, mocnych stron i ograniczen; wie-
dza na temat wymagan rynku pracy; umiejetnoscia zbudowania logicznego
powiazania pomiedzy tymi dwoma rodzajami informacji. Jakkolwiek sam
F. Parsons w swojej pracy z klientami nie postugiwat sie¢ metodami psycho-
metrycznymi do ich diagnozowania, to jego osoba (niestusznie) kojarzona
jest z wprowadzeniem metod testowych. Niemniej jednak, zapoczatkowat
on kierunek, w ktérym kluczowa sprawa jest dopasowanie ,,czlowiek - pra-
ca”. Wedlug F. Parsonsa im dopasowanie jest wieksze, tym wigksze jest
prawdopodobieristwo sukcesu zawodowego*.

Inng, réwniez uwazang za klasyczna, jest teoria typéw osobowosci za-
wodowych Johna L. Hollanda5. Wyréznit on sze$¢ typéw osobowosci, czyli
modalnych orientacji personalnych - realistyczny, badawczy, artystyczny,
spoleczny, przedsiebiorczy i konwencjonalny. Wedlug tego badacza na
zréznicowanie preferencji zawodowych i cech osobowosci wplywaja uwa-
runkowania indywidualne i spoleczne, a kazdy czlowiek posiada cechy
kazdego typu, ktére wystepuja hierarchicznie w malejacym natezeniu. Ana-
logicznie do szeéciu typéw osobowosci J.L. Holland wyréznil szes¢ rodza-
jow sérodowisk pracy. Osiggniecie spdjnoséci pomiedzy typem osobowosci
a typem Srodowiska pracy powinno by¢ celem dzialania jednostki i jest wa-

4 A. Paszkowska-Rogacz, Psychologiczne podstawy wyboru zawodu. Przeglad koncepcji teore-
tycznych, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2003,
s. 32-36.

5].H. Holland, Making vocational choices: A theory of vocational personalities and work
environments, Psychological Assessment Resources, Odessa 1997.
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runkiem satysfakcji z wykonywanej pracy®. Te i inne koncepcje ,cechy
i czynnika” krytykowane sa ze wzgledu na niemozliwos¢ obiektywnego
mierzenia cech psychologicznych czlowieka, kwestionowana jest réwniez
wartos¢ prognostyczna testow.

Za klasyczna uznawana jest rowniez teoria Anne Roe, ktéra reprezentu-
je podejscie psychodynamiczne’. Ma ono swoje zrédla w zmodyfikowanej
teorii psychoanalitycznej, gdzie istota jest uznanie doniostosci roli procesow
nieSwiadomych oraz dynamizujacych zachowanie konfliktéw i obronnego.
W modelu tym mozna odnaleZ¢é punkty styczne z koncepcja ,cechy i czyn-
nika”. Réwniez poddaje sie¢ analizie jednostke, srodowisko i ich wzajemne
dopasowanie, jednakze w ujeciu psychodynamicznym koncentruje si¢ nie na
zainteresowaniach, a na potrzebach i popedach, wéréd czynnikéw Srodowi-
skowych wptywajacych na podejmowanie decyzji zawodowych szczegdlnie
wyréznia sie rodzines.

Innym kierunkiem sa teorie rozwojowe, ktére koncentruja si¢ na bada-
niu indywidualnych drég rozwojowych w okresie calego biegu zycia czto-
wieka (life-span). Najbardziej znanym przedstawicielem tego nurtu jest Do-
nald E. Super®. Wprowadzil on dwa nowe pojecia: zachowanie zawodowe
i rozw¢j zawodowy, a kluczowym terminem jego koncepcji jest pojecie ob-
razu siebie (self-concept). Wedlug D.E. Supera zawodowy obraz siebie (voca-
tional self-cencept) rozwija sie wraz z rozwojem jednostki na podstawie
obserwagcji pracy, identyfikowania sie z pracujacymi dorostymi oraz wszyst-
kich innych doswiadczen. Zdaniem tego badacza, wzorzec realizowanej
przez cale zycie kariery jest realizacja obrazu siebie. Zwraca przy tym uwa-
ge, ze podejmowane przez jednostke zadania zawodowe sa Scile powigzane
z pelnionymi rolami spolecznymil?. Istotnym jest tez, ze wedtug D.E. Supera
rozwoj zawodowy przebiega w czasie, jest ciagly i nieodwracalny. Tworzac
swoja teorie D.E. Super jako pierwszy polaczyl potrzeby, wartosci i zaintere-
sowania w obrebie jednego modelu. Jego teoria bazuje na traktowaniu wy-
boru zawodu jako procesu dynamicznego, trwajacego przez cate zycie jed-
nostki. W rozwoju kariery podkresla istote czynnikéw indywidualnych oraz
spolecznych uwzgledniajacych strukture spoleczng, system szkolny, rynek
pracy, jego polityke etc.1!

6 A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 36-44.

7 A. Roe, P.W. Luneborg, Personality development and career choice, [w:] Career choice and
development, eds. D. Brow, L. Brooks, Jossey-Bass Publishers, San Francisco - Washington -
London 1984.

8 A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 62-73.

9 D.E. Super, A life span, life space. Perspective on convergence, [w:] Convergence in career de-
velopment theories, eds. M.L. Savickas, R.W. Lent, CPP Books, Palo Alto 1994.

10 A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 82-100.
11 B. Wojtasik, Podstawy poradnictwa kariery. Poradnik dla nauczycieli, Krajowy Osrodek
Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2011, s. 13-14.
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Niekt6érzy doradcy zawodowi, szczegélnie majacy wyksztalcenie psy-
chologiczne, opieraja si¢ na koncepgji , terapii nastawionej na klienta” Carla
Rogersa, wedlug ktérego podejscie nastawione na klienta jest takim sposo-
bem bycia z drugg osoba, ktéry sprzyja zdrowym zmianom i ulatwia roz-
wdj. Opiera sie ono na zalozeniu, ze w czlowieku tkwia ogromne zdolnosci
do rozumienia samego siebie i do konstruowania zmian w sposobie bycia
i zachowania oraz zZe najlepsze warunki do ujawnienia i urzeczywistnienia
tych zdolnosci stwarza specyficzna relacja z drugim czlowiekiem. Jej specy-
fika polega na tym, ze doradca zawodowy doswiadcza siebie takim, jakim
rzeczywiscie jest, ze wykazuje gleboka wrazliwoé¢ i nieoceniajace zrozu-
mienie dla drugiej osoby, zZe troszczy sie o nig i komunikuje jej wszystkie te
uczucia. Carl Rogers jako najwazniejsza ceche tak prowadzonego procesu
doradczego wyréznia odrzucenie modelu medycznego, ktéry polega na
stwierdzeniu patologii, postawieniu diagnozy, doborze okreslonego sposo-
bu postepowania i uznaniu celowosci ,leczenia”. Kluczowymi czynnikami
gwarantujagcymi powodzenie procesu doradczego wedlug C. Rogersa jest
autentycznos$¢ terapeuty/doradcy, pelna akceptacja klienta, wrazliwe, pre-
cyzyjne i empatyczne zrozumienie tego, co klient odczuwa i tego, o co mu
chodzi. Najwazniejsze cechy podejScia zorientowanego na klienta wedtug
niego to miedzy innymi (pomijam cechy specyficzne dla psychoterapii):

- okreslona forma doradcy, ktdra jest koniecznym i wystarczajagcym wa-

runkiem skutecznosci procesu doradczego,

- stosowanie podejécia nastawionego na rozwdj,

- okredlona koncepcja roli terapeuty, ktory przez caly czas poswieca
uwage klientowi i jest do jego dyspozycji, ma zaufanie do tego, czego
w danej chwili bezposrednio dos§wiadcza w kontakcie z klientem,

- intensywna i nieprzerwana koncentracja na fenomenologicznym swie-
cie przezyc¢ klienta,

- postepy w procesie doradczym ujawniajace sie w zmianie sposobu by-
cia klienta, we wzroscie jego zdolnosci do bezposredniego doswiad-
czania,

- dazenie do urzeczywistnienia mozliwosci klienta bedace sila motywu-
jaca w procesie doradczym,

- zainteresowanie nie struktura osobowosci, a procesem zachodzacych
W niej zmian,

- stosowanie jednolitych zasad prowadzenia procesu doradczego do
wszystkich klientow,

- doswiadczenie, ktérego nie wolno przykrawac do przyjetej z gory teo-
rii i ktére musi stanowic¢ Zrédlo wszystkich koncepcji teoretycznych!2.

12 C.R. Rogers, Terapia nastawiona na klienta. Grupy spotkaniowe, Thesaurus-Press, Wroctaw
1991, s. 6-8.
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Koncepcja, ktora ktadzie mocny akcent na spoleczne aspekty, jest teoria
spolecznego uczenia sie Anity Mitchell, G. Briana Jonesa i Johna D. Krum-
boltza®3. Teoria ta koncentruje sie na interakgcji jednostki z jej sSrodowiskiem
spolecznym w sytuacji wyboru zawodu. W toku prac badawczych autorzy
zidentyfikowali cztery grupy uwarunkowan, ktére poprzez wzajemne inter-
akcje powoduja zmiany na $ciezce kariery. Badacze wskazali, ze sa to:
czynniki genetyczne i zdolnosci specjalne (genetic endowment and special abili-
ties), warunki srodowiskowe i przypadkowe zdarzenia (environmental condi-
tions and events), dodwiadczenia zwigzane z uczeniem sie (lerning experineces)
oraz umiejetnod¢ realizacji zadan (task approach skills). W Swietle tej teorii
jednostka dziedziczy pewne mozliwosci, rodzac sie w okreslonym Srodowi-
sku, ktore jest Zrodlem jej doswiadczeni i tworzy warunki lub ograniczenia
jej aktywnosci. S one elementami procesu uczenia sig, a jednostka jest ak-
tywnym podmiotem w ksztalttowaniu wiasnej kariery4.

Warto tez przytoczy¢ teorie konstrukcji kariery Marka L. Savickasal?,
wedlug ktorej kariera to subiektywna konstrukcja, w jej ramach jednostki
nadaja osobiste znaczenie zdarzeniom z przesztodci, aktualnym doswiad-
czeniom i przysztym aspiracjom, wplatajac je do ,tematu zycia” (life theme)
modelujacego zawodowa sfere zycia cztowieka. To, co reguluje, kieruje oraz
podtrzymuje zawodowe i spoleczne zachowania jednostki, nie jest wczeéniej
odkryte i przewidziane, ale wylania sie¢ w procesie nadawania znaczen.
W swoim podejsciu M.L. Savickas opiera si¢ na trzech gléwnych trendach
psychologicznych w poradnictwie zawodowym: dyferencyjnym, rozwojo-
wym oraz dynamicznym. Kazda z tych perspektyw dostarcza odpowiedzi
na pytania, wobec ktorych staje kazda osoba konstruujaca wlasna kariere. Sa
to nastepujgce pytania:

- Jaka kariere konstruowac?

- Z jakiego powodu ja tworzy¢?

- Jak konstruowac swoja kariere?

Kariera jest konstruowana dzigki biograficznej refleksyjnosci. Opo-
wiadajac historie kariery dotyczaca réznorodnych doswiadczen, jednostka
selektywnie podkresla wybrane zdarzenia i sytuacje tworzace narracyjna
~prawde”, zgodnie z ktoéra funkcjonuje’®.

13 ].D. Krumboltz, A social learning theory of career decision making, [w:] Social learning and
career decision making, A.M. Mitchell, G.B. Jones, ].D. Krumboltz, The Caroll Press, Cranston
1979.

14 A. Paszkowska-Rogacz, op.cit., s. 103-110.

15 M.L. Savickas, Constructing careers: actor, agent and author, ,Journal of Employment Co-
unselling” 2011, no 48.

16 J. Minta, Od aktora do autora. Wspieranie mtodziezy w konstruowaniu wtasnej kariery, Kra-
jowy Osérodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Warszawa 2012.
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Przedstawione teorie w réznym stopniu uwzgledniaja spoteczny kon-
tekst funkcjonowania jednostki, a w szczegélnosci jej zycie codzienne. Czym
jest codzienno$¢, zycie codzienne? Wedtug P. Sztompki zycie codzienne
to zycie z innymi, w obecnosci innych. To zdarzenia powtarzalne, a nie-
kiedy wrecz cykliczne, rutynowe. Zycie codzienne czesto przybiera formy
rytualne, udramatyzowane, wykonywane wedlug pewnego wpojonego
i bezrefleksyjnego scenariusza. Angazuje nasza cielesnos¢, wyposazenie
biologiczne ze wszystkimi jego ograniczeniami, staboéciami, ale tez calym
potencjalem, sitami i mozliwosciami. Zlokalizowane jest w przestrzeni, ktéra
determinuje jego charakter i tres¢. Epizody zZycia codziennego maja pewna
trwalos¢, ramy czasowe. Maja czesto charakter bezrefleksyjny, automatycz-
ny. Codzienno$¢ cechuje tez spontanicznos$é. Doradca zawodowy, podobnie
jak socjolog, moze dazy¢ do tego, aby przekroczy¢ poziom oczywistosci,
wnikna¢ glebiej w potocznie doswiadczane zdarzenia, analizowac je, budo-
wacé klasyfikacje, rozszyfrowac¢ prawidlowosci dajace podstawy do teore-
tycznych uogdlnieni i pracy z klientem. Analizujac zycie codzienne klienta,
doradca zawodowy moze stosowac¢ hermeneutyke podejrzen, czyli stawiac
pytania o rzeczy pozornie oczywiste i w ten sposéb wydobywac na $wiatto
dzienne te wszystkie fragmenty, te sytuacje, ktére utrwalajac sie, tworza
esencje egzystencji klienta. Powinien przy tym pamietaé, ze to, kim jest
klient, jego jazn, tozsamosc¢ czy potencjalna zdolnoé¢ do uzyskania autono-
micznej jazni i niepowtarzalnej tozsamosci, sa produktem interakcji, w jakie
klient wchodzi z innymi ludZmi, w tym i z doradca zawodowym. Istotng
refleksja dla doradcy zawodowego jest fakt, iz na poziomie zycia codzienne-
go to, co indywidualne i to, co spoleczne, osobna jednostka i powiazana, re-
lacyjna sie¢ miedzy jednostkami, okazuja si¢ nierozerwalnie zwigzanymi
i analitycznie tylko odréznialnymi aspektami ciagle zmienianego pola in-
dywidualno-spotecznego, w tym wtasnie pola, na ktérym odbywa sie pla-
nowanie kariery. W zdarzeniach zycia codziennego, na poziomie codziennej
praktyki odnalezé mozna refleks catosciowych struktur spolecznych i in-
dywidualnych dzialar. Poziom codziennej praktyki zyciowej jest z natury
rzeczy obszarem nieustannego ruchu, zmiennosci, stawania sie. Zycie co-
dzienne klienta staje sie zarazem terenem twoérczej modyfikacji, produkcji
struktur i kultury??.

Jakie czynniki moga wplywac na konstruowanie przez jednostke swoje-
go wlasnego §wiata zycia, w tym planowania kariery zawodowej? Wedlug
P. Sztompki jego ksztalt wyznaczaja trzy czynniki. Po pierwsze okolicznosci
sytuacyjne, ktore jednostka rozpoznaje jako determinanty pochodzace z ze-
wnatrz, a wiec z jednej strony ograniczenia mozliwych dzialan, a z drugiej

17 P. Sztompka, op.cit., s. 25-33.
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zasoby sprzyjajace podjeciu dzialari okreslonego typu. W obrebie sytuacji
dziatania znajduja sie pewne dostepne jednostce przedmioty, inni ludzie,
z ktérymi sie styka, a ktorzy majg swoje wilasne cele, intencje i motywacje,
a takze ogolniejsze reguly normatywne. Po drugie kazda jednostka ma uni-
katowa sytuacje biograficzng, skumulowang sume wtasnych do$wiadczen,
ktéra wyznacza jej aktualne cele, zamiary, ocene sytuacji, w ktorej sie znaj-
duje. Po trzecie kazda jednostka dysponuje unikatowym zasobem wiedzy
podrecznej, do ktérego siega, podejmujac dziatanie, ktéry dostarcza schema-
tu interpretacji jej przeszlych i obecnych doswiadczen), a takze wyznacza
antycypacje zdarzen, jakie maja nastapic¢. Wszystkie trzy determinanty swo-
jego éwiata zycia - okolicznoéci sytuacyjne, doswiadczenia biograficzne
i zas6b wiedzy - jednostka czerpie ze spoleczeristwa, a w szczegolnosci ze
swojej szczegolnej zbiorowosci (kultury), przetwarzajac je jednak indywi-
dualnie i nadajac im wtasna, prywatna interpretacje!s. Zycie codzienne wia-
Ze sie nierozerwalnie z pelnieniem r6l zawodowych. Ich pelnienie wigze sie
z poswieceniem duzej ilosci czasu, a w zasadzie poswieceniem znacznej cze-
Sci zycia jednostki, oraz jest jedna z zasadniczych charakterystyk jej poto-
zenia w strukturze spoleczeristwa. Wiaze sie to z ksztalttowaniem osobowo-
Sci jednostki, jej systemu wartosci, zachowania, stylu zycia, codziennosci®.
Chociaz charakter pracy i wykonywany zawod sa najlepszym wskaznikiem
wielowymiarowo okreélonego potozenia spolecznego, to socjologowie i do-
radcy zawodowi, teoretycy poradnictwa zawodowego stosunkowo mato
uwagi poswiecaja szczegélowym analizom form zatrudnienia. Analizom
rzecz jasna odpowiadajacym swoistej dla nich perspektywieZ. Istotnym jest
zatem problem zwigzku pracy z systemem wartosci, dziatani i stosunkow
spotecznych czlowieka oraz z jego polozeniem materialnym, pozycja spo-
teczna, kulturg i stylem zycia?l. Z pelnieniem rél zawodowych, z wykony-
waniem zawodu nierozerwalnie wigze si¢ pojecie kariery zawodowej. Za
Kazimierzem M. Stomczyriskim - kariera zawodowa jest sekwencja , prac”,
jakie kolejno podejmuja ludzie od chwili wejscia na rynek pracy. Dla znacz-
nej czesci populacji kariery zawodowe nie sa ciggle - maja réznej dltugosci
przerwy spowodowane takimi czynnikami, jak bezrobocie, choroba, nie-
sprawno$¢ fizyczna lub psychiczna, urlop rodzicielski, zajmowanie sie do-
mem, opieka nad inng osoba, uzupelnianie wyksztalcenia, pobyt w wiezie-

18 Ibidem, s. 33-45.

19 J. Zebrowski, Socjologiczne aspekty zawodu i pozycji spotecznej — droga do tozsamosci wycho-
wawcow profesjonalnych, ,Studia Gdanskie. Wizje i rzeczywistosc¢” 2008, t. V, s. 23-24.

20 K.M. Stomczynski, Kariera i sukces jako przedmiot badan socjologicznych, [w:] Kariera i suk-
ces. Analizy socjologiczne, red. K M. Stomczyriski, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielono-
gorskiego, Zielona Géra - Warszawa 2007, s. 9-14.

217, Zebrowski, op.cit., s. 23-24.
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niu etc. Kariera zawodowa per se nie ma charakteru constans, ulega ciggtym
zmianom, przeksztalcaniu. Wedlug K.M. Stomczynskiego kariera zawodo-
wa moze by¢ modelowana. Modelowanie karier zawodowych oparte jest na
zalozeniu, ze w trakcie karier jednostek ich pozycje zawodowe coraz bar-
dziej zblizaja sie do takich pozycji, ktére wyrazaja , efektywna wartos¢” wy-
ksztalcenia na rynku pracy. Jakie czynniki moga mie¢ wplyw na modelowa-
nie kariery zawodowej? Co decyduje o strategiach modelowania? Jaka jest
zalezno$¢ pomiedzy modelowaniem kariery zawodowej a zyciem codzien-
nym? Nie s3 to jedyne pytania, ktére mozna postawié¢. Kazimierz M. Stom-
czyniski w kontekscie analizy nowych wymiaréw struktury spotecznej wy-
nikajacych z wprowadzenia gospodarki rynkowej stawia juz dalsze. Jakie
strategie zachowan na rynku pracy doprowadzily do sukcesu catych gospo-
darstw domowych? Jakie strategie doprowadzily do utrwalenia si¢ znacz-
nych trudnosci ekonomicznych i zepchnely czesé¢ tych gospodarstw na mar-
gines spoleczny? W jakim stopniu jest on uwarunkowany przez zdolnosci
intelektualne i inteligencje. Jaka jest interakcja tych czynnikéw ze zmien-
nymi pochodzenia spolecznego? Jaka role w sukcesie odgrywa ,,czynnik na-
dziei”22?

Préba socjologicznej odpowiedzi na te i podobne pytania byly miedzy
innymi badania Markiety Domeckiej i Adama Mrozowickiego. Autorzy
zapytali w nich o wplyw radykalnej zmiany spotecznej, rozpatrywanej na
przykladzie transformacji ustrojowej w Polsce po 1989 roku, na przebieg
karier zawodowych wspoélczesnych polskich robotnikéw i ludzi biznesu.
Zrekonstruowana przez M. Domecka i A. Mrozowickiego typologia udo-
kumentowata specyfike funkcjonowania postsocjalistycznego porzadku
spotecznego w Polsce. Poprzez pojecia teoretyczne (typy karier) - kotwice,
patchwork oraz konstrukcje - wyraza ona procesy dezinstytucjonalizacji
i ponownej instytucjonalizacji wzoréw karier w toku zmiany systemowej.
Pokazuje, w jaki sposéb, w wyniku zmiany porzadku spolecznego, mo-
dele biografii uksztaltowane w przesztosci sa systematycznie redefiniowa-
ne i zastepowane przez nowe modele, dopasowane do wprowadzanych
makrospotecznie rozwigzan instytucjonalnych, takich jak liberalizacja i uela-
stycznienie rynku pracy, implementacja nowych form zatrudnienia czy
wzrost znaczenia zasad merytokratycznych. Obok nowego porzadku pla-
nowania, typologia obrazuje procesy destabilizacji i inercji, utrate kontroli
i podejmowanie prob kontynuacji starych wzoréw dziatania w nowych wa-
runkach. Badania M. Domeckiej i A. Mrozowickiego wskazaly, ze wy-
réznione wzory Kkarier idag w poprzek podzialéw wyznaczonych przez
hierarchie organizacyjng, posiadajac zarazem wlasng specyfike zwigza-
na z wewnetrznym zréznicowaniem obu badanych srodowisk. Dominacja

22 K.M. Stomczynski, op.cit., s. 9-14.
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orientacji na trwanie, wyrazona w typie kotwicy i - jako niezrealizowana
intencja - w typie patchwork, wiaze sie zwykle z dewaluacja lub grozba de-
waluagcji posiadanych zasobéw w wyniku zmiany systemowej i towarzysza-
cych jej zmian organizacyjnych. Jest to typowa sytuacja dla znacznej czesci
robotnikéw oraz czesci drobnych przedsiebiorcow. Typ konstrukcji zwiagza-
ny z zasobami nagradzanymi i poszukiwanymi w nowych okolicznosciach
(takimi jak wysokie wyksztalcenie czy elastyczno$¢ zawodowa) jest na-
tomiast bardziej charakterystyczny dla nowej generacji menedzeréw oraz
wlascicieli érednich i wielkich przedsiebiorstw, rzadziej pojawiajac sie
w zebranych biografiach robotniczych. Przedstawione przez M. Domecka
i A. Mrozowickiego wzory karier cechuja sie¢ duza dynamika. Wskazali oni,
ze w wyniku zmiany systemowej zmienia sie zaréwno przypisywane im
znaczenie, jak i ich zasieg w badanych érodowiskach. O ile na poczatku lat
90. do podjecia kariery konstrukcji wystarczyty indywidualna zaradnosé
i dobra orientacja w biezacej sytuacji, o tyle z czasem wzor ten ulegl wiekszej
instytucjonalizacji, juz na starcie wymagajac okreslonej konfiguracji ,kapi-
tatow” (np. dobrych ,rekomendacji”, wszechstronnej wiedzy fachowej czy
wysokiego kapitalu zatozycielskiego w biznesie itp.). Markieta Domecka
i Adam Mrozowicki zaobserwowali ograniczenie zasiegu wzoru kotwicy,
ktéry przestal by¢ dominujagcym modelem organizacji zycia zawodowego.
Jego kontynuacja wiaze sie dzi§ z jednej strony z inwestowaniem w po-
siadane kwalifikacje i ,,praca na pozycje”, z drugiej za$ strony z istotna rola
zakumulowanego w trakcie pracy w organizacji kapitalu spolecznego
(w postaci dobrej ,reputacji”, ,wyrobionej marki” czy tez ,znajomosci”).
Zorientowane na trwanie strategie okazuja si¢ jednak coraz trudniejsze do
realizacji wobec glebokich zmian calego modelu funkcjonowania sfery pra-
cy. Rezygnacja z ustawowych form regulacji tej sfery i wprowadzanie nie-
konwencjonalnych form zatrudnienia sprawiaja, ze wzor okreslony przez
nas jako patchwork przestaje sie¢ wiaza¢ wylacznie z chaosem okresu przej-
Sciowego, laczac sie w coraz wiekszym stopniu z logika funkcjonowania
globalnej gospodarki kapitalistycznej?.

Rozwijajac ten watek, nie sposéb nie wspomnie¢ o koncepcji reprodukcji
spotecznej. Wielu badaczy zwraca uwage na wplyw srodowiska i warunkéw
zycia na osiggniecia edukacyjne dzieci, na istotna funkcje rodziny w przygo-
towaniu do pelnienia rél i wyboréw zawodowych. Zauwazalne jest jednak
pomijanie przez badaczy kwestii socjalizacji w kontekscie reprodukcji spo-
tecznej.

23 M. Domecka, A. Mrozowicki, Robotnicy i ludzie biznesu. Wzory karier zawodowych a zmia-
na spoteczna w Polsce, ,Przeglad Socjologii Jakosciowej”, t. IV, nr 1, https://lirias.kuleuven.
cbe/ bitstream/123456789/178119/1/PS]_4_1_Domecka_Mrozowicki.pdf (pobrano 1 kwietnia
2015r.).
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Wedlug Pierre’a Bourdiego reprodukcja jest to proces cigglego odtwa-
rzania struktury klasowej spoleczeristwa?*. Proces, ktéry odbywa sie przy
uzyciu tzw. przemocy symbolicznej. Koncepcja ta, ktéra ttumaczy funkcjo-
nowanie spoleczeristwa klasowego, wskazuje na relacje i zaleznosci pomie-
dzy zachowaniami, pogladami wyrazanymi przez pewna grupe spolecznie
dominujaca (elity spoleczne), dzialaniami pedagogicznymi i systemem edu-
kacji a stratyfikacja spoteczng. Dzialania pedagogiczne sa w tej teorii prze-
moca symboliczng narzucajaca dominujgca kulture klas wyzszych klasom
nieuprzywilejowanym. Transmisja kultury jest powigzana w Scisty sposéb
z reprodukcjg spoteczng, tym bardziej skuteczng, im bardziej ukryta jest
arbitralnos¢ przyjetych w kulturze szkoly wzoréw zachowan. Praca peda-
gogiczna nauczyciela polega na wyselekcjonowaniu jednostek, ktére posia-
daja , wlasciwy” habitus oraz na wypracowaniu przekonania w wykluczo-
nych uczniach, Ze nie sg ,,odpowiednimi”, ,uzdolnionymi” jednostkami, co
prowadzi w rezultacie do rezygnacji z dalszego ksztalcenia i wyborze szkot
zawodowych nizszego szczebla. Nauczanie jest systemem komunikacyjnym,
a habitus jezykowy podstawowym wskaznikiem przynaleznosci klasowej.
Uczeni oceniany jest przede wszystkim za to, jak postuguje sie symbolami.
Komunikacja pedagogiczna jest efektywna jedynie wtedy, gdy uczen jest
w stanie odczyta¢ zakodowane w jezyku informacje przekazywane przez
nauczyciela, a ,ci, ktérzy nie posiadaja uprawomocnionej kompetencji sa
de facto wykluczeni z tych dziedzin spotecznych, w ktérych wymaga sie tej
kompetencji albo skazani sg na milczenie”?.

Istotna jest tez znajomos¢ teorii Basila Bernsteina, ktéry dostrzega po-
trzebe zwrdcenia uwagi badaczy na to, w jaki sposéb wiedza szkolna jest
wytwarzana, dystrybuowana, dzielona na przedmioty oraz jak przebiega
spos6b jej transmisji: tempo, porzadek sekwencyjny i zasady oceniania.
Wazna tez jest spoleczna transmisja wiedzy, czyli sposoby definiowania
przedmiotéw szkolnych oraz form ich nauczania. Basil Bernstein podkresla,
ze analiza dyskursu pedagogicznego ograniczajaca sie jedynie do pokazania
zewnetrznych wobec niego stosunkéw (np. stosunkéw klasowych), nie jest
wystarczajaca. Nalezy réwniez zbada¢ sam nosnik tych stosunkéw, sam
dyskurs i reguly stojace u jego podstaw, wyznaczajace sposoby jego kon-
struowania. W swoich badaniach dazy on do wyjasnienia przyczyn niepo-

24 P. Bourdieu, ].C. Passeron, Reprodukcja. Elementy teorii systemu nauczania, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 1990.

25 ]. Bielecka-Prus, Kulturowa reprodukcja nierownosci spotecznych w instytucjach eduka-
cyjnych, ,Roczniki WSPA” 2008, http://www.academia.edu/3377612/Kulturowa_reproduk
cja_nier % C3%B3wno % C5%9Bci_spo % C5%82ecznych_w_instytucjach_edukacyjnych (pobrano
1 kwietnia 2015 r.).

26 B. Bernstein, Odtwarzanie kultury, PIW, Warszawa 1990.
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wodzenia szkolnego dzieci z klas nizszych, a co za tym idzie reprodukgji
nieréwnosci spotecznej. Niepowodzenie szkolne jest wedlug B. Bernsteina
funkcja zlozonego uktadu: systemu transmisji w szkole oraz procesu przy-
swajania jezyka w rodzinie i grupie réwiesniczej. Tak wiec nie nalezy szukac
zrodet niepowodzert edukacyjnych/zawodowych tylko w $rodowisku ro-
dzinnym dziecka czy w instytucjach edukacyjnych, ale w formach relacji
miedzy tymi dwoma srodowiskami socjalizujacymi: istnieniu pewnej konty-
nuacji gléwnych zasad i regul socjalizacji lub jej braku?”.

Wedlug Anthony’ego Giddensa nie sposéb analizowa¢ dziatani aktora
w oderwaniu od ciala, od jego posredniczenia w stosunkach z otaczajacym
Swiatem i od spéjnosci dzialajacej osobowosci. Stratyfikacyjny model dzia-
tajacej osobowosci zaklada traktowanie refleksyjnego monitorowania, racjo-
nalizacji i motywacji dziatania jako ciggu ucielednionych proceséw. Przez
racjonalizacje dzialania rozumie si¢, ze aktorzy - réwniez rutynowo i za-
zwyczaj bez specjalnych zabiegéw - rozumieja teoretyczne przestanki wias-
nej dziatalno$ci. Dzialanie nie oznacza intencji, ktorymi kieruja sie ludzie,
co$ czyniac, lecz przede wszystkim ich zdolnos¢ czynienia tego. Dzialanie to
wywolywanie zdarzen, ktérych sprawca jest podmiot, w tym wszakze sen-
sie, ze w kazdym momencie swej czynnosci moéglby postapi¢ inaczej. Akto-
rzy moga dziala¢ zgodnie z tym, co ich zdaniem odpowiada , potrzebie spo-
tecznej”. W kontekscie prowadzonych rozwazan ,potrzeba spoleczng” jest
bezpieczenistwo materialne, jakie zapewnia wykonywana praca. Aktorzy
w toku swych codziennych czynnosci wykorzystuja te typowe schematy
(wzory) w rutynowym radzeniu sobie w sytuacjach spotecznych. Wiedza ta
zapewnia aktorom ogdlna umiejetnos¢ reagowania na nieskoniczenie rozma-
ite okolicznosci spoteczne i wplywania na nie, w tym na wyboér zawodu lub
miejsca pracy. W powtarzalnosé ludzkich praktyk spolecznych gleboko jest
uwiklana swoista refleksyjnos¢ podmiotéw. Ciaglos¢ praktyk zaklada re-
fleksyjnos¢, ta jednak mozliwa jest z kolei tylko dzieki ich cigglosci, ktéra
zapewnia, ze zachowuja one tozsamo$¢ w czasie i przestrzeni. Refleksyjnosé
jest takze srodkiem kontroli nieprzerwanego strumienia zycia spolecznego?.

Reasumujac, w kontekscie stow A. Giddensa znajomo$é miedzy innymi
teorii P. Bourdiego i B. Bernsteina jest istotna ze wzgledu na fakt, ze doradcy
zawodowi, stosujac w praktyce teorie i metody powstate w ramach systemu
edukacji, sa bezposrednio zaangazowani w transmisje kultury w instytu-
cjach edukacyjnych. Mozna zatem stwierdzi¢, ze nie jest mozliwa rzetelna
analiza wyboréw edukacyjnych i zawodowych jedynie w kontekscie biolo-
giczno-psychologicznych uwarunkowan. Zasadnym wydaje sie by¢ podjecie

27 ]. Bielecka-Prus, op.cit.
28 A. Giddens, Stanowienie spoteczeristwa, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznan 2003.
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i prowadzenie badan o charakterze interdyscyplinarnym, uwzgledniajacych
nie tylko zachowania jednostkowe, ale tez badania kapitatu kulturowego,
procesu transmisji kultury, reprodukcji spolecznej oraz relacji pomiedzy ni
mi. Polaczenie dorobku badaczy réznych nurtéw w syntetycznag calosé
oraz dalsze rozwijanie interdyscyplinarnego dyskursu bytoby przedsiewzie-
ciem szczeg6lnie cennym nie tylko z punktu widzenia teorii i rozwoju nauki,
ale przede wszystkim praktyki. Nalezy przy tym pamietaé, ze rozwija-
nie kompetencji komunikacyjnych oraz dziatalnoé¢ doradcéw zawodowych
w szkotach moze zwigksza¢ szanse na awans spoleczny uczniéw i stucha-
czy, ale tez je ograniczac.
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Poradnictwo catozyciowe w kontekscie
realizacji koncepcji uczenia sie
przez cate zycie

W czasach szybkiego postepu cywilizacyjnego uczenie sie jest nieod-
zownym elementem funkcjonowania we wspolczesnym Swiecie. W celu
dostosowania sie do wymogoéw wspolczesnosci nabywanie nowej wiedzy
stalo sie nie tylko pomocne, ale i konieczne. Jednoczes$nie w odnajdywaniu
sie w nowej rzeczywistosci coraz bardziej uzyteczne staje sie poradnictwo.

Wspodiczesne podejscie do edukacji i poradnictwa

W ostatnich latach zauwazy¢ mozna bylo nowe podejscie zaréwno do
edukacji, jak i do poradnictwa. W edukacji dorostych nastapilo paradygma-
tyczne przesuniecie z nauczania instytucjonalnego w strone uczenia sie jed-
nostek i spolecznosci lokalnych!. Uczenie sie przyjeto forme calozyciowego
procesu, w ktérym jednostka stala sie autonomicznym podmiotem. Od-
zwierciedleniem tego podejécia jest koncepcja calozyciowego uczenia sie
(lifelong learning), ktéra nadata nowy ksztatt edukacji dorostych. Wedlug tej
koncepcji w procesie przyswajania wiedzy istotng role odgrywa potoczne
doswiadczenie jednostki, zyskiwane w codziennych interakcjach. W mysl
lifelong learning uczenie si¢ odbywa sie jednoczeénie na trzech poziomach:
formalnym, pozaformanym i nieformalnym i jest dostepne dla wszystkich,
na kazdym etapie zycia. Uczenie sie formalne zachodzi poprzez tradycyjnie

1 M. Malewski, W poszukiwaniu teorii uczenia sig ludzi dorostych, [w:] Stan i perspektywy roz-
woju refleksji nad edukacjq dorostych, red. T. Aleksander, D. Barwiniska, Uniwersytet Jagielloniski,
Instytut Technologii Eksploatacji - Panistwowy Instytut Badawczy, Krakéw - Radom 2007,
s.48.



88 ANNA KEAWSIUC-ZDUNCZYK

rozumiang edukacje w wymiarze instytucjonalnym, gdzie jednostka ma
mozliwo$¢ osiagnac nastepujace po sobie stopnie ksztalcenia, potwierdzone
dyplomami i certyfikatami. Uczenie sie pozaformalne jest niejako uzupel-
nieniem ksztalcenia formalnego i wyjéciem poza jego zakres w celu posze-
rzania posiadanej juz wiedzy lub zgltebiania zainteresowan. Uczenie sie nie-
formalne zachodzi w codziennych interakcjach zaréwno w sposéb uswia-
domiony, jak i nieuswiadomiony?.

Wplyw koncepcji uczenia sie przez cale zycie widoczny jest w definio-
waniu poradnictwa. Nowym ujeciem poradnictwa jest doradztwo karier
(career guidance), ktére oznacza $wiadczenie pomocy w dokonywaniu wybo-
réw edukacyjnych, szkoleniowych i zawodowych oraz w zarzadzaniu karie-
ra osobom w kazdym wieku i w dowolnym momencie zycia3. Zdaniem Au-
gustyna Banki doradztwo zawodowe skupialo sie na przygotowaniu do
wejscia w dorosle zycie, ktérego momentem przelomowym byl wybér za-
wodu, natomiast doradztwo karier koncentruje sie¢ na calozyciowym roz-
woju jednostki, a takze na pomaganiu ludziom na réznych etapach zycia
w rozwigzywaniu probleméw osobowoscit. Z tego powodu wyznaczane
przez jednostke cele nie sa latwe do zdefiniowania, podobnie jak sposéb ich
realizacji i efekty koricowe. Wedlug takiego rozumienia poradnictwa na
kariere sktadaja sie nie tylko osiagniecia stricte zawodowe, potwierdzone
certyfikatami, dyplomami, $wiadectwami pracy, ale réwniez doswiadczenia
zyciowe i podejmowana aktywnos¢ pozazawodowa.

Zblizonym terminem do doradztwa karier jest poradnictwo karier.
Oznacza ono relacje interpersonalng, w ktérej jednostka rozwigzuje swoje
problemy o charakterze zawodowym oraz pozazawodowym. Realizowanie
kariery ujmowane jest jako calozyciowy proces, écisle zwiazany z przebie-
giem biografii jednostki. W tym kontekscie mozemy mowic o poradnictwie
biograficznym, oznaczajacym poradnictwo wspierajace jednostke w anali-
zowaniu wlasnej biografii®.

Nawigzanie do trzech pozioméw uczenia si¢ widoczne jest w podziale
zaproponowanym przez Elzbiete Siarkiewicz, w ktérym wyréznia poradnic-
two formalne, powolane instytucjonalnie, okreslone poprzez zalozenia, cele,
funkcje, pozaformalne, lokalizowane przy réznego rodzaju instytucjach,

2 Memorandum on Lifelong Learning, dokument Komisji Europejskiej z marca 2000 roku.

3 A. Barika, Psychologiczne doradztwo karier, Studio Print-B, Poznari 2007, s. 36.

4 Ibidem, s. 47.

5Por. M. Szumigraj, Poradnictwo karier. Systemy i sieci, Oficyna Wydawnicza Losgraf,
Warszawa 2011.

6 M. Malewski, Poradnictwo wobec zmieniajgcych sig wzorow ludzkiego zycia, [w:] Doradca -
profesja, pasja, powotanie? Materiaty ze Swiatowego Kongresu Poradnictwa Zawodowego, Warszawa
29-31 maj 2002, red. B. Wojtasik, A. Kargulowa, SDSiZ RP, Warszawa 2003.
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jako dziatalnoé¢ dodatkowa, poboczna oraz poradnictwo nieformalne, za-
chodzace w otaczajacej nas rzeczywistosci, w codziennosci’.

Bezposrednia analogie do koncepcji lifelong learning zauwazy¢é mozna
w definicji poradnictwa catozyciowego, ktéra jest kwintesencja wspotczes-
nego podejécia do tego zagadnienia. Poradnictwo catozyciowe (lifelong gui-
dance) oznacza trwajacy cate zycie proces umozliwiajacy osobom w kazdym
wieku i momencie zycia okresli¢ zdolnosci, kompetencje i zainteresowania,
ktére wpltywaja na podejmowane decyzje zwigzane z zyciem osobistym,
zawodowym, edukacyjnym. Poradnictwo dotyczy zaréwno indywidual-
nych, jak i wspélnych aktywnosci, ktére przyjmuja charakter udzielania in-
formacji, doradzania, okreslania kompetencji, wspierania, nauczania po-
dejmowania decyzji oraz ksztaltowania umiejetnosci niezbednych do zarza-
dzania kariera?.

Cechy wspolne koncepcji uczenia sie przez cate zycie
i poradnictwa catozyciowego

Na przykladzie przedstawionych definicji poradnictwa zauwazalne sg
wyrazne powiazania z koncepcja calozyciowego uczenia sie. Wéréd nich
wyrézni¢ mozna kilka elementéw wspoélnych.

W przytoczonych definicjach zaréwno uczenie sie, jak i poradnictwo
postrzegane sa jako proces trwajacy przez cale zycie, w wyniku ktérego
kumulowany jest zbiér doswiadczeni zyciowych, pozycji i r6l zawodowych.
Proces rozumiany jest tu jako ciag zdarzenn wystepujacych po sobie, ma-
jacych wplyw na jako$¢ uczenia sie i udzielanej porady. Zdarzenia wyste-
pujace w trakcie jego trwania, maja niejednorodny charakter i zachodza
w réznych okolicznosciach na poziomie formalnym, pozaformalnym i nie-
formalnym. Zlozonos$¢ wspolczesnego rozumienia uczenia si¢ i poradnictwa
polega miedzy innymi na tym, ze oddzialuje na nie szereg elementéw poja-
wiajacych sie na r6znych poziomach. O ile uczenie sie i poradnictwo na po-
ziomie formalnym, odbywajace si¢ w specjalnie przystosowanych do tego
instytucjach, od dawna utozsamiane bylo ze $wiadczeniem ustug dorad-
czych i edukacyjnych, o tyle rownorzedne uwzglednianie pozostatych po-
zioméw w procesie uczenia sie i doradzania jest podejsciem stosunkowo

7 E. Siarkiewicz, Przestonigte obszary poradnictwa. Realia - iluzje - ambiwalencje, Oficyna Wy-
dawnicza Uniwersytetu Zielonogoérskiego, Zielona Goéra 2010, s. 213.

8 Resolution of the Council and of the Representatives of the Governments of the Member
States, meeting within the Council, on better integrating lifelong guidance into lifelong learn-
ing strategies, Council of the European Union, Brussels, 31 October 2008.
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nowym. Wiedza uzyskiwana w réznych miejscach i okolicznosciach wcho-
dzi w sktad gromadzonego przez jednostke indywidualnego kapitatu. Do-
datkowa aktywnos¢, takze pozainstytucjonalna, ksztaltuje $wiatopoglad
jednostki, poszerza jej potencjal intelektualny i sprawczy, daje wigeksze moz-
liwosci realizowania siebie. Nieformalny, pozainstytucjonalny wymiar po-
radnictwa réwniez stanowi wazng czes¢ procesu doradzania. Poradnictwo,
podobnie jak uczenie sie, poszerza swoj zasieg oddzialywania i uwzglednia
coraz wieksze obszary aktywnosci.

Odejscie od tradycyjnego postrzegania poradnictwa i uczenia si¢ miato
wplyw na uwzglednianie przebiegu biografii w procesie uczenia sie i dora-
dzania. Kariera tworzona jest poprzez indywidualne, zréznicowane do-
$wiadczenia jednostki, zdobywane w ciggu catego zycia, natomiast uczenie
sie oparte jest na przebiegu indywidualnych biografii. Uczenie si¢ uwzgled-
nia do$wiadczenie wynikajace z codziennych interakcji, poradnictwo cato-
zyciowe traktuje biografie jako cenne Zrodto w ksztattowaniu $Sciezki zawo-
dowej i edukacyjnej, uwzgledniajace doswiadczenia zdobyte w ciggu calego
zycia. Jednostka samodzielnie, jedynie przy wsparciu doradcy, zarzadza
swojq karierg, a w przypadku uczenia sie, korzystajac z pomocy andragoga,
zarzadza swoja indywidualng biografia.

Zaréwno proces uczenia sig, jak i doradzania dotyczy tak indywidual-
nych, jak wspélnych aktywnosci. W zaleznosci od rodzaju problemu, etapu
jego rozwigzywania, a takze potrzeb i preferencji osoby radzacej sie pomoc
doradcza moze zachodzi¢ poprzez indywidualne poradnictwo karier, jak
i poradnictwo grupowe. Podobnie proces uczenia si¢ moze przyjaé¢ forme
indywidualng badZz grupowa, w zaleznosci od rodzaju wiedzy, etapu jej
przyswajania, a takze potrzeb i preferencji osoby uczacej sie.

Na doswiadczenia zyciowe skladaja sie zdarzenia krytyczne, ktore
sprzyjaja uczeniu sie. Jedng ze strategii radzenia sobie w sytuacjach kryzy-
sowych jest otwieranie sie¢ na nowa wiedze, szukanie informacji, uczenie sie
nowych zachowan. Jednoczednie, w sytuacjach trudnych pomocne moze
okazaé sie poradnictwo, dzieki ktéremu osoba radzaca si¢ moze poznac
mozliwosci postepowania w sytuacji, w jakiej sie znalazla.

Postulat dostepnosci ustug doradczych i edukacyjnych dla wszystkich,
w kazdym momencie zycia odpowiada zachodzagcym zmianom spotecznym
i potrzebom spoteczenstwa. Zasada dostepnosci jest konsekwencja ograni-
czonej przewidywalnoéci przebiegu zycia, w tym indywidualnych $ciezek
kariery. Ze wgladu na niepewnos¢ co do naszej przysztosci mozemy zato-
zyé, ze coraz czeSciej pojawiaé sie bedzie, w bardziej lub mniej przewi-
dywalnych momentach zycia, potrzeba uczenia si¢ i korzystania z uslug
doradcy.
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Przyczyny i konsekwencje zmiany podejscia do uczenia sie
i poradnictwa

Przyczyny zmiany podejscia do uczenia sie i poradnictwa wynikaja
przede wszystkim z przeobrazen zachodzacych na rynku pracy. Bezposred-
nig przyczyna ujmowania poradnictwa i uczenia si¢ w wymiarze catozycio-
wym jest niestabilnos¢ rynku pracy. Niepewno$¢ zatrudnienia i utrzymania
miejsc pracy, spowodowana wysokim wskazZnikiem bezrobocia, zmusza
jednostke do stalego uzupelniania swojej wiedzy i umiejetnosci. Zaleznos¢ ta
powoduje wzmozong aktywnos$¢ edukacyjna i zawodowa coraz wiekszej
czeéci spoleczenistwa.

Konsekwencja niestabilnej sytuacji na rynku pracy jest tez rozszerzenie
znaczenia poradnictwa. Przez wiele lat doradztwo i poradnictwo rozpatry-
wane bylo w kontekscie wyboru zawodu®. Obecnie zakres znaczeniowy po-
radnictwa zaczyna obejmowaé dodatkowe kwestie. Poradnictwo przestaje
polegac jedynie na doraznej pomocy w wyborze odpowiedniego zawodu,
przekazywaniu informacji na temat poszczegélnych zawodéw, mozliwosci
przekwalifikowania si¢ w obranym przez jednostke kierunku. Zmienilo sie
myslenie obowigzujace jeszcze kilka lat temu, w ktérym wyuczony zawod
determinowal wybor charakteru pracy. Ze wzgledu na utrzymujacy sie od
dawna wysoki wskaznik bezrobocia zmniejszyly sie mozliwosci wykony-
wania dowolnie wybranej przez siebie profesji. Z tego powodu potencjalny
pracownik musi wykazac sie elastycznoscia na rynku pracy i stale dostoso-
wywac sie do jego ofert. Mechanizm ten wymusza na jednostce ustawiczne
aktualizowanie swojej wiedzy i umiejetnosci lub zdobywanie nowych, gwa-
rantujacych jej na nim miejsce. W tym kontekscie realizowana jest koncepcja
calozyciowego uczenia sie. W efekcie wielokrotna zmiana miejsca i charak-
teru pracy w ciagu calego zycia wpisana jest w realizowanie $ciezki ka-
riery, a uczenie sig, takze nowego zawodu, przyjeto postac¢ calozyciowego
procesu.

Ze wzgledu na coraz wieksze wymagania pracodawcéw w stosunku do
potencjalnych pracownikéw posiadanie wyksztalcenia coraz czesciej musi
by¢ uzupelnione odpowiednimi kompetencjami i doSwiadczeniem zawo-
dowym. Z tego powodu nastapil wzrost znaczenia uczenia sie pozaformal-
nego i nieformalnego. Niejednokrotnie umiejetnosci, doswiadczenie i wie-
dza zdobyte poza tradycyjnie rozumianym ksztalceniem okazuja sie bardzo
uzyteczne, a czasami kluczowe w uzyskaniu zatrudnienia. Ponadto, wielos¢
doswiadczent i umiejetnosci pomaga w latwiejszym dostosowaniu sie do

9 R. Lamb, Poradnictwo zawodowe w zarysie, Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy
zawodowego, 9, Krajowy Urzad Pracy, Warszawa 1998, s. 9.
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wymogéw rynku pracy, stwarza wiekszy wachlarz mozliwosci przekwalifi-
kowania sie, uzupelnienia swojej wiedzy.

Ujmowanie poradnictwa i uczenia si¢ w wymiarze calozyciowym, ma
swoje uzasadnienie w tendencjach demograficznych. Ze wzgledu na fakt, ze
wspolczednie ludzie zyja diuzej niz w poprzednich dziesiecioleciach, moze
przybywac potencjalnych odbiorcéw ofert edukacyjnych i doradczych. Zja-
wisku temu towarzyszy wydluzony okres aktywnego zatrudnienia, ktory
czesto determinuje korzystanie z takich ofert. Dtuzsza aktywno$¢ zyciowa
sprzyja podejmowaniu dodatkowych, pozazawodowych dziatan majacych
charakter edukacyjny, czego przyktadem moze by¢ popularnoé¢ uniwersyte-
tow trzeciego wieku czy klubow seniora. Poradnictwo w wieku senioralnym
moze przyjmowac rézny charakter i dotyczy¢ zréznicowanej tematyki, mie-
dzy innymi organizacji czasu wolnego, porad medycznych czy psycholo-
gicznego wsparcia.

Wspotczesny doradca w procesie realizacji koncepcji uczenia
sie przez cate zycie

Zmiany podejécia do poradnictwa maja bezposredni wpltyw na po-
strzeganie funkcji, jakie powinien pelni¢ doradcal. Najistotniejsza zmiana
dotyczy relacji pomiedzy doradca a radzacym sie. O ile wczedniejsze defini-
cje doradztwa zawodowego w centralnym punkcie stawialy doradce jako
tego, ktory udziela konkretnych wskazowek, o tyle wspoélczesnie rozumiane
poradnictwo podkresla autonomiczna postawe osoby radzacej sie. Nowa
postawa doradcy sprowadza sie, w tym kontekscie, do osoby, ktéra nie na-
rzuca swojego zdania, nie daje gotowych rozwigzan, nie wyrecza osoby ra-
dzacej sie w podejmowaniu decyzji, ale dazy do tego, aby pomoc jej w do-
konaniu najwlasciwszego dla niej wyboru. Tak zarysowane relacje czynia
osobe radzaca sie bardziej odpowiedzialng za swoje decyzje

Odnoszac sie do klasyfikacji modelu pracy doradcy Alicji Kargulowej,
podejécie dyrektywne zastepowane jest podejsciem liberalnym i dialogo-
wym!l. Poradnictwo dyrektywne bowiem polega na instrumentalnym ste-
rowaniu radzacym sie przez doradce. Relacje pomiedzy dwoma stronami sa
zaburzone, poniewaz doradca ma przewage nad radzacym sie, ktory trak-
towany jest jako osoba niesamodzielna, niepotrafigca poméc sama sobie,
a doradca przedstawia gotowe rozwiazania, naklania i przekonuje o ko-

10 Por. A. Ktawsiué-Zdunczyk, Poradnictwo catozyciowe jako element wsparcia w edukacji do-
rostych, Adam Marszatek, Torun 2014.

11 A. Kargulowa, O teorii i praktyce poradnictwa. Odmiany poradoznawczego dyskursu, Wy-
dawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2006, s. 40.
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niecznosci ich zastosowania. W podejsciu liberalnym doradca zacheca oso-
be radzaca sie do samodzielnego dochodzenia do zmian i jednoczeénie
akceptuje podjete przez nig decyzje. Poradnictwo dialogowe polega na
wspélnym rozwigzywaniu problemu poprzez dialog oparty na refleksyjnej
analizie sytuacji i stopniowym osigganiu konsensusu. Pomimo wiekszego
doswiadczenia i wiedzy doradcy relacje z radzacym sie majq charakter part-
nerski. Jego zadaniem jest inspirowanie do stawiania sobie nowych celéw
przez radzacego sie, ktéry analizuje problem, zdobywa nowe informacje
i eksperymentuje.

Praca doradcy preferujacego model liberalny badZ dialogowy oparta jest
na rozmowie z osoba radzacg sie. Dialog niezbedny jest w realizacji kolejne-
go zadania wspolczesnego doradcy, polegajacego na uwzglednianiu prze-
biegu biografii osoby radzacej si¢ w procesie doradczym. Biografia kazdej
jednostki jest indywidualna, niepowtarzalna, sktadaja sie na nig liczne zda-
rzenia zyciowe, majace czesto wartos¢ edukacyjna. Zadaniem doradcy jest
wydobycie wiedzy, powstalej na skutek zréznicowanych doswiadczen
zyciowych, z biografii osoby radzacej sie. Rola doradcy jest szczegdlna ze
wzgledu na to, ze wiedza, jaka posiada osoba radzaca sie, ma charakter
uswiadomiony i nieuswiadomiony. Doradca pomaga osobie radzacej sie
dostrzec efekty uczenia sie, wiedze, umiejetnosci, kompetencje nagromadzo-
ne podczas calego zycia i przedstawia sposoby konstruktywnego ich wyko-
rzystania. Szeroki zakres umiejetnosci osoby radzacej sie jest obecnie szcze-
gblnie wazny z uwagi na niestabilng sytuacje na rynku pracy, a analiza jej
biografii stanowi bogate Zrédlo informacji na temat, czesto nieodkrytych,
mozliwosci jednostki. Doradca prébuje dotrze¢ do informacji z przesztosci,
do konkretnych zdarzen,, ktére mialy wplyw na uczenie sie i budowanie
kariery, oraz poméc w nadawaniu im odpowiedniego znaczenia. Podczas
analizowania biografii doradca powinien pamietaé, ze poradnictwo, podob-
nie jak uczenie si¢, zwigzane jest z wymiarem poznawczym, emocjonalnym
i spolecznym!?, dlatego udzielajgc porady, powinien uwzglednia¢ jedno-
czeénie te trzy sfery: doswiadczenia jednostki, uczucia z nimi zwigzane oraz
kontekst spoteczny, w ktérym byly zyskiwane.

Wspélczesny doradca nie doradza w sprawie wyboru zawodu, ale
obrania pewnej drogi, ktéra daje szersze mozliwosci zawodowe i rozwojo-
we. Postawa ta wynika miedzy innymi z braku pewnosci doradcy co do kie-
runku rozwoju edukacji, rynku pracy, a tym samym z braku podstaw do
udzielania porady o dlugoterminowym charakterze.

Zadaniem doradcy jest réwniez informowanie. Zakres udzielanych in-
formaciji jest zréznicowany. Ze wzgledu na autonomiczno$¢ osoby radzacej

12 Por. K. Illeris, Trzy wymiary uczenia sic, Wydawnictwo Naukowe DSWE TWP we Wro-
clawiu, Wroctaw 2006.
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sie doradca informuje o mozliwosciach samorozwoju, wskazuje na konkret-
ne rozwigzania uzupetnienia badZ zdobycia nowych kwalifikacji i kom-
petencji, miedzy innymi ukonczenia kursu, szkolenia, szkoly, kierunku
studiow, odbycia stazu, praktyk. Pokazuje réwniez sposoby realizacji przed-
stawionych przez siebie propozycji, informujac o mozliwosciach finansowa-
nia nauki przez miedzy innymi rézne programy unijne, panistwowe, lokalne.
Doradca powinien zna¢ oferte edukacyjno-zawodowa przede wszystkim
swojego regionu, ale rowniez calego kraju, a takze by¢ zorientowany, jakie
istnieja mozliwosci pracy i nauki zagranica. Udzielajac tego rodzaju infor-
magji, doradca powinien dodatkowo przekazywac¢ wiedze na temat ogélnej
sytuacji na rynku pracy w Polsce i zagranicg, zachodzacych tendencji na tym
polu, zagrozerr i mozliwosci wynikajacych z podejmowania konkretnych
decyzji.

Doradca powinien by¢ réwniez osobg, ktéra uswiadamia osobe radzaca
sie 0 zmianach w mys$leniu o uczeniu si¢ w kontekécie zdobywania nowych
kwalifikacji i kompetencji. Osoba radzaca sie powinna dowiedzie¢ sie od
doradcy o koniecznosci catozyciowego uczenia sig¢, potencjalnym zagrozeniu
wynikajacym z potrzeby wielokrotnej zmiany miejsca i charakteru wyko-
nywanej pracy. Poziom $wiadomosci na temat koniecznoéci calozyciowego
uczenia sig, ktéry doradcy ksztaltuja u oséb radzacych sie, powinien towa-
rzyszy¢ rowniez im samym. W celu uwiarygodnienia swojej pracy, ale takze
polepszenia jej jakosci doradcy winni permanentnie podnosi¢ swoje kompe-
tencje i kwalifikacje. Dbatos¢ o stale uzupelnianie swojej wiedzy wazna jest
réwniez z powodu powiekszania sie zréznicowanej grupy oséb poszukuja-
cych porady.

Doradca powinien uswiadamiaé¢ osoby radzace si¢ o koniecznosci ela-
stycznego podejscia do wlasnego wyksztalcenia, doswiadczenia zawodo-
wego i ofert pracy. Elastycznos$¢ oznacza miedzy innymi otwarto$¢ na nowe
mozliwosci, gotowosé do zmiany miejsca i sposobu zatrudnienia, przekwa-
lifikowania sie, uzupelniania swoich kwalifikacji z uwzglednieniem zdiag-
nozowanych mocnych i stabych stron. Doradca moze inspirowaé osoby
radzace sie do wyznaczenia kierunkéw poszukiwan, a takze pelni¢ funkcje
motywacyjna w ich realizacji.

Koniecznos¢ calozyciowego uczenia si¢ stwarza zagrozenie poglebiajg-
cych sie réznic spotecznych. Osoby lepiej wyksztalcone szybciej dostosowu-
ja sie do zmieniajacej sie sytuacji, sa bardziej sklonne do statego edukowania
sie, podnoszenia swoich kwalifikacji. Poziom motywacji do uczenia sie
u 0s6b gorzej wyksztalconych, nie jest juz tak wysoki. Zadaniem doradcy
jest motywowanie wszystkich grup spolecznych, a zwlaszcza oséb z najniz-
szymi kwalifikacjami, do stalego dostosowywania swoich umiejetnosci
i kompetencji do wymogéw rynku pracy i zasad wspoélczesnego $wiata.
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Doradca jest rowniez nauczycielem. Daje wskazéwki osobie radzacej
sie, w jaki spos6b wyznaczac cel, aby mie¢ szanse go osiggnac, uczy podej-
mowania decyzji edukacyjnych, zawodowych i zyciowych, ksztattuje umie-
jetnosci niezbedne do zarzadzania wlasng kariera edukacyjng i zawodowa,
takie jak: elastycznosc, refleksyjnosé, operatywnosé, kreatywnosé, wytrwa-
toé¢. Jednoczesnie, ktadzie nacisk na koniecznoé¢ wiekszego zaangazowania
sie jednostki w proces ksztaltowania swojej Sciezki kariery. Wskazuje na
rézne mozliwosci i sposoby uczenia sie, uwzgledniajagce wymiar formalny,
pozaformalny i nieformalny, i zacheca osoby radzace sie¢ do samorozwoju.

W procesie doradczym wazne sa relacje pomiedzy dwoma stronami.
Kluczowe w uzyskaniu pozytywnych relacji jest nastawienie osoby radzacej
sie, ktéra decyduje o podjeciu wspotpracy z doradca. Zadaniem doradcy
jest stwarzanie odpowiednich warunkéw przebiegu procesu doradczego
poprzez akceptacje kazdej z os6b radzacych sie, bez wzgledu na jej pocho-
dzenie, wiek, ple¢ czy wyksztalcenie. Powinnoscia doradcy jest réwniez
akceptacja wyboréw dokonywanych przez osoby radzace sie. Sprzyja¢ temu
bedzie odpowiednia atmosfera podczas spotkan, ktorej towarzyszy¢ powin-
no dazenie do budowania stosunkéw wzajemnego zaufania.

Reasumujac, zalozenia koncepcji uczenia sie przez cale zycie bezposred-
nio oddzialuja na ksztalt edukacji i poradnictwa. Pod wpltywem lifelong
learning zmienia si¢ postrzeganie edukacji z dyrektywnego nauczania
w strone autonomicznego uczenia sie oraz poradnictwa - z doradztwa za-
wodowego na poradnictwo calozyciowe, w ktérym uczenie sie odgrywa
zasadnicza role. Konsekwencje zmian w poradnictwie widoczne sa w pel-
nieniu roli doradcy, ktéra polega miedzy innymi na udzielaniu rad, wspie-
raniu w samorozwoju, nauczaniu i pomaganiu w okreslaniu kompetencji,
ksztaltowaniu umiejetnosci niezbednych do zarzadzania kariera, stwarzaniu
odpowiednich warunkéw do uczenia sie, akceptowaniu wyboréw oséb ra-
dzacych i uczacych sie, uswiadamianiu, informowaniu, motywowaniu i ak-
tywizowaniu.

Na zmiane postrzegania uczenia sie i poradnictwa wplynelo wiele czyn-
nikéw, jednak wydaje sie, ze najbardziej destabilizacja rynkéw pracy. Spo-
wodowala ona niepewnosé¢ zatrudnienia, a w konsekwencji koniecznos¢
czestej zmiany pracy przez duza czeé¢ spoleczenistwa. Zaleznos¢ ta bezpo-
$rednio wigze sie z koniecznoscia permanentnego podnoszenia kwalifikacji
i zdobywania nowych kompetencji. Nieodzowny jest zatem ciagly rozwdj
jednostki w cyklu stale zmieniajacego sie zycia. Tym samym, budowanie
kariery, na ktéra sklada sie szereg aktywnosci, odbywa si¢ w permanentnej
zmianie, przez co potrzeba korzystania z ustug doradczych i edukacyjnych
pojawiac sie bedzie na przestrzeni calego zycia.
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Lucyna Myszka

Uniwersytetim. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Prorozwojowos$¢ w karierze
— perspektywa jednostkowa

Specyfika przemian globalnych dokonujacych sie w sferze ekonomicz-
nej nie pozostaje bez znaczenia dla organizacji zycia spoteczno-kulturowego.
Impulsem napedzajacym jakosciowo nowy porzadek Swiata jest wolny ry-
nek, ktérego gléwna idea odnosi sie do wybierania sposréd wielu oferowa-
nych przez niego opcji i mozliwoscil. Rzadzace nim prawa zaczynaja prze-
nikac¢ do sfery codziennej egzystencji czlowieka, doprowadzajac do sytuacji,
w ktorej ,wolny rynek jest traktowany jako samonapedzajacy sie regulator
wszystkiego”2. Istote tak ujmowanej rzeczywistosci zdaja sie oddawac stowa
Mariana Kempnego, ktéry utrzymuje, Ze procesem prowadzacym do zro-
zumienia $wiata zaczyna by¢ ,uchwycenie zjawisk urynkowienia wszelkich
sfer zycia spolecznego, w ktérym to procesie towarem staja sie - obok zwy-
klych débr konsumpcyjnych - réwniez informacje oraz tresci znaczeniowe
i symbole kulturowe”3. TerazZniejszo$¢ nabiera fragmentarycznego i mozai-
kowatego charakteru, przez co mozna przypisywac jej dowolne znaczenia
oraz wartosci.

Kondycja czlowieka zZyjacego w ambiwalentnej i nieprzewidywalnej
wspolczesnosci jest poddawana licznym prébom. Z jednej strony nieustan-
nie oddzialuja na niego mechanizmy , konsumpcyjnego uwodzenia”4, z dru-

1Zob. M. Friedman, R. Friedman, Wolny wybér, przel. ]. Kwasniewski, Wydawnictwo
Aspekt, Sosnowiec 2006.

2 E. Potulicka, Wolny rynek edukacyjny a zagrozenia dla demokracji, [w:] Rynek i kultura neolibe-
ralna a edukacja, red. A. Kargulowa, S.M. Kwiatkowski, T. Szkudlarek, Impuls, Krakéw 2005, s. 33.

3 M. Kempny, Wprowadzenie - konsumpcja wyzwaniem dla socjologii wspotczesnej, [w:] Kon-
sumpcja — istotny wymiar globalizacji kulturowej, red. A. Jawlowska, M. Kempny, Wydawnictwo
Instytutu Filozofii i Socjologii PAN, Warszawa 2005, s. 11.

4 Zob. ]. Baudrillard, Spoleczeristwo konsumpcyjne: jego mity i struktury, przet. S. Krolak,
Wydawnictwo ,Sic!”, Warszawa 2006.



98 LUCYNA MYSZKA

giej za$ pozostaje w posiadaniu wolnego wyboru, ktéry stwarza mu szanse
na osiggniecie osobistego sukcesu. Zglobalizowany $wiat, ktory sklania go
do permanentnej autokreacji, stanowi heterogeniczng plaszczyzne przepet-
niong zaréwno zagrozeniami, jak i mozliwosciami. Podmiot, uwiktany
w pulapke ,tyranii matych decyzji”5, zobowigzany jest do dokonywania
wyboréw niemalze w kazdym momencie swojego zycia. Wiele z nich nie
nalezy do najprostszych, poniewaz jednostka niejednokrotnie , odczuwa
bezradnoé¢ w obliczu paradoksalnych antynomii poznawczych i moralnych,
przed ktérymi staje w zyciu codziennym i w prébach zrozumienia swiata”®,
dlatego tez trudno jej ocenié, ktére rozwigzanie okaze sie najtrafniejsze
w rzeczywistoéci poddawanej nieustannej zmianie. Konstruktywne wyko-
rzystanie przystugujacego mu prawa do samorealizacji uwarunkowane jest
uznaniem przez niego podmiotowej odpowiedzialnosci za swoje spraw-
stwo, ktore stanowi gléwna wartoé¢ motywacyjna dla jego rozwoju.

Model wspoélczesnej gospodarki swiatowej bazuje przede wszystkim na
wiedzy, co wymusza konieczno$¢ permanentnego uczenia si¢ i podnoszenia
swoich kwalifikacji. Informacja stanowi element napedzajacy zycie zglobali-
zowanego $wiata oraz okazuje sie Zrédlem dynamicznych przemian. Nie-
ustanny rozwdj i doskonalenie kompetencji nie pozostaja bez znaczenia dla
sukcesu zawodowego’. Taka trajektoria przyczynia sie do sytuacji, gdy pra-
ca staje sie ,wartoscig, o ktéra sie zabiega, ktérej realizacja zalezy od indy-
widualnych zdolnosci, umiejetnosci, wiedzy oraz zapatu”8, a implementacja
zasady longlife learning okazuje sie¢ wymogiem koniecznym. Alvin Toffler
trafnie zauwaza, ze poszerzeniu ulega zakres obowiazkéw dzisiejszego pra-
cownika, co obarcza go nie tylko wieksza odpowiedzialnoscia, ale takze ob-
liguje do szybkiego przyswajania wiedzy®. Brak umiejetnosci adaptacyj-
nych do panujacych warunkéw jest zatem czynnikiem selekcyjnym kandy-
datéw do pracy. Jednostka zostaje zmuszona do samodzielnych poszukiwan
szans na wlasny rozwoéj i poczucie zawodowej satysfakcji. Konglomerat
przemian globalizacyjnych sprawia, ze jakosciowo nowego znaczenia nabie-
ra konstrukt kariery.

5 Zob. F. Hirsch, Social limits to growth, Routledge & Kegan Paul, Cambridge 1976.

6 Z. Melosik, Edukacja globalna: nadzieje i kontrowersje, [w:] Ewolucja tozsamosci pedagogiki,
red. H. Kwiatkowska, IHNOIiT, Warszawa 1994, s. 152.

7 Zob. ]J. Sobieszczyk, Praca cztowieka w XXI wieku z perspektywy miodziezy, ,Pedagogika
Pracy” 2005, nr 46, s. 57.
) 8 M. Gebski, Rynek pracy - stan, rozwdj, przysztos¢ (wybrane problemy), , Zeszyty Wszechnicy
Swietokrzyskiej” 2005, nr 22, s. 79.

9 Zob. A. Toffler, Trzecia fala, przel. E. Woydytto, M. Klobukowski, Wydawnictwo Kur-
pisz, Poznan 2006, s. 432-438.
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Pojecie, jakim jest kariera, nie posiada swojej utrwalonej tradycji, po-
niewaz po raz pierwszy w 1803 roku zostalo uzyte w kontekscie ,kariery
dyplomatycznej”10. Jego etymologia siega francuskiego stowa carriere, ktére
oznaczalo ‘bieg, tor wyscigowy, droge’. Autorzy niektérych pozycji biblio-
graficznych Zrédet tego terminu dopatruja sie w péZnym tacinskim zwrocie
(via) carrara, ktéry rozumiany byl jako ‘droga dla wozéw’ (od taciriskiego
carrus - ‘woz’)11. Tradycyjne spojrzenie na kariere gléwnego predykatora
decydujacego o jej przebiegu dopatruje sie w pracodawcy, ktéry planuje
rozw6j zawodowy swoich pracownikéw. Ponadto, przypisuje jej walor war-
tosciujacy, odnoszac ja do kategorii sukcesu zyciowego, ujmowanego jako
~Pprzesuwanie sie jednostek ludzkich z nizej potozonych pozycji spotecznych
do pozycji wyzej polozonych”12. Stwierdzenie to zaklada, ze kariera pod-
miotu w pewnym momencie stabilizuje sig¢, co obecnie stanowi zjawisko
coraz rzadsze, co z kolei skutkuje nadawaniem rozwojowi zawodowemu
charakteru catozyciowego. Czlowiek partycypujacy w przestrzeni wspot-
czesnego rynku pracy niejednokrotnie zmuszany jest do zmiany miejsca
pracy lub przebranzowienia sie. Ponadto, w kontekscie podjetej narracj,
warto zaznaczy¢, ze kariery nie zawsze identyfikowane sa z pionowym
awansem w ramach jednej korporacji czy tez w granicach jednego kraju. Ich
trajektoria prezentuje o wiele bardziej zlozong i wielowymiarowa nature
oraz rozpatrywana jest w wymiarze interdyscyplinarnym.

W czasach popularyzowania sie kariery ,bez granic” (boundaryless
career)!3, powstawania ,organizacji dynamicznych”4, nawigzywania sto-

10 P. Makin, C. Cooper, C. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny: zarzqdzanie ludZmi
w pracy, przel. G. Kranas, Wydawnictwo Naukowe, Warszawa 2000, s. 49.

11'W. Kopalinski, Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw obcojezycznych, Swiat Ksigzki, War-
szawa 2000, s. 254.

12 7. Bauman, Kariera: cztery szkice socjologiczne, Iskry, Warszawa 1965, s. 10.

13 M.B. Arthur, The boundaryless career: a new perspective for organizational inquiry, ,Journal
of Organizational Behavior” 1994, vol. 15, nr 4. W kontekscie prowadzonej dyskusji warto za-
znaczy¢, ze 6w ,brak granic” odnosi sie nie tylko do umiejetnosci podmiotu polegajacej na
plynnym balansowaniu pomiedzy réznymi organizacjami, ale takze do sprawnego odnajdy-
wania sie w srodowiskach miedzynarodowych. L.A. Mainiero i S.E. Sullivan podkreslaja, ze
prawidlowos¢ taka moze doprowadzi¢ do sytuacji, w ktdrej zaczna zanika¢ granice pomiedzy
zyciem zawodowym i prywatnym jednostki; L.A. Mainiero, S.E. Sullivan, The opt-out revolt:
Why people are leaving companies to create kaleidoscope careers, California University Press, Berke-
ley 2006, passim. Poczucie satysfakgji i spelnienia realizowanej kariery zawodowej przyjmuje
zatem wymiar globalny (holistyczny) rozpatrywany w perspektywie calozyciowej i odnoszacy
sie do wszystkich sfer egzystencji czlowieka; zob. A. Cybal-Michalska, Mtodziez akademicka
a kariera zawodowa, Impuls, Krakéw 2013, s. 55.

14 M. Strykowska, Zawdd - praca - kariera. Dynamika zmian w funkcjonowaniu wspotczesnych
organizacji, [w:] Wspélczesne organizacje - wyzwania i zagrozenia. Perspektywa psychologiczna, red.
M. Strykowska, Wydawnictwo Fundacji Humaniora, Poznan 2002, s. 15-17.
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sunku pracy na zasadzie ,kontraktu psychologicznego”!> (oslabiajacego
relacje lojalnosci pomiedzy pracodawca a pracownikiem) oraz tendencji
zmierzajacej do coraz czestszego zastepowania kwalifikacji przez kompeten-
cjel® intensywnego znaczenia nabiera subiektywny wymiar kariery, ktéry
»,~Wiaze sie z poziomem aspiracji i oczekiwan danej jednostki: to co dla jed-
nego jest kariera, dla drugiego jest niewielkim wyréznieniem”?”. Rozpatry-
wane zagadnienie przyjmuje zatem posta¢ konstruktu charakteryzujacego
sie coraz wyzszym poziomem elastycznosci, ktéra wyraza sie w tym, ze
oprocz sekwengji przyjmowanych rél i pozycji zawodowych podmiot jest
zobligowany do permanentnego rozwijania si¢ i otwartoéci na nowe do-
$wiadczenia - postrzega kariere z perspektywy swojej , wlasnosci”18.

Podejmowany dyskurs implikuje zatem dostrzezenie w nim waloru
prorozwojowosci w karierze. Istote dzialani o charakterze prorozwojowym
stanowig przedsiewziecia zmierzajace do realizacji wizji jakiego$ stanu
idealnego. Podmiot, przekonany o stusznosci owego konceptu, dazy do jego
urzeczywistnienia. W tak nakreslonej perspektywie z powodzeniem mozna
dostrzec nawigzanie do zagadnienia planowania. Literatura niejednokrotnie
potwierdza, ze umiejetnoé¢ wyobrazania sobie przyszlych stanéw rzeczy,
ktéra pozostaje w Scistym zwiazku z orientacja temporalng, stanowi jedna
z najwazniejszych wlasciwosci cztowieka?, ktora okazuje sie niezwykle cen-
na w podmiotowym konstruowaniu kariery.

15 D.M. Rousseau, Psychological contracts in organizations. Understanding written and unwrit-
ten agreements, Sage Publications, London 1995. Kontrakt ten posiada charakter transakcyjny,
ktéry powoduje, ze jednostka zatrudniona na niestabilnych warunkach przyjmuje odpowie-
dzialnos¢ za projektowanie i ksztalttowanie wlasnej sciezki zawodowej. Sytuacja ta sprawia,
ze podmiot staje sie profesjonalista nie tylko w obranym przez siebie fachu, ale takze w kwe-
stii kreowania swojego rozwoju; zob. A. Banika, Rozwdj i zastosowanie teorii psychologicznych
we wspélczesnym doradztwie karier w kontekscie integracji transkulturowej, ,,Chowanna” 2004,
nr23,t.2,s.15.

16 Zob. A. Barika, Globalizacja pracy i kariery a procesy identyfikacji spotecznej i indywidualnej,
[w:] Perspektywy psychologii pracy, red. M. Gornik-Derose, B. Kozusznik, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Slaskiego, Katowice 2006.

17 H. Worach-Kardas, Fazy Zycia rodzinnego i zawodowego, Instytut Wydawniczy Zwiazkéw
Zawodowych, Warszawa 1988, s. 104.

18 J. Arnold, Managing careers into the 21st century, Sage Publications, London 1997, s. 16
- ten dyskurs jest rozwijany takze na gruncie polskim, miedzy innymi w pracach A. Banki
i A. Cybal-Michalskiej.

19 W tym miejscu nalezy nadmienié, ze jednym z najznamienitszych polskich teoretykéw
zajmujacych sie zagadnieniem prorozwojowosci - byt T. Zysk; zob. T. Zysk, Orientacja pro-
rozwojowa, [w:] Orientacje spoteczne jako element mentalnosci, red. J. Reykowski, K. Skarzyriska,
M. Ziétkowski, Wydawnictwo ,Nakom”, Poznani 1990, s. 183-205. Nawigzania do niniejszej
kategorii, mozna odnalez¢é réwniez w pracach J. Rykowskiego, J. Kozieleckiego, A. Bariki.

2 Zob. ]. Reykowski, Z zagadnieri psychologii motywacji, Panistwowe Zaklady Wydawnictw
Szkolnych, Warszawa 1970.
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Za czynniki warunkujace przyjecie nastawienia prorozwojowego Tade-
usz Zysk uznal: (1) motywacje wewnetrzng - interpretowang jako determi-
nant orientowania dzialar na realizacje wizji stanu idealnego; (2) nastawie-
nie na przyszlos¢ - postrzegane jako czynnik umozliwiajacy formutowanie
planu; (3) aktywne radzenie sobie z rzeczywisto$cia - uznawane za umiejet-
noé¢ okreslania, jakie dzialania nalezy podjaé, by zrealizowac¢ zamierzone
przedsiewziecie?l.

Wspomniany badacz, na podstawie dostepnych w literaturze rozwazan
teoretycznych oraz wynikéw badar empirycznych, podjal prébe scharakte-
ryzowania ,syndromu umystowosci prorozwojowej”, okredlanego inaczej
mianem , 0sobowosci innowacyjnej”’22. Wyrézniona kategoria bazuje miedzy
innymi na dokonaniach grupy badawczej prowadzonej przez Alexa Inkele-
sa®. Cechy charakteryzujace ten konstrukt zostaly pogrupowane w szes¢
klas. Dodatkowo w kazdej z nich wyodrebniono szereg wskaznikow ja do-
okreélajacych, wystepujacych w trzech obszarach, takich jak: zycie politycz-
ne, zycie ekonomiczne, zycie rodzinne. Pierwszg z kategorii wyrézniajacych
osobowo0$¢ prorozwojowq jest gietkos¢ poznawcza, rozumiana jako otwar-
to$¢ na nowe doswiadczenia i zdolnoé¢ do ich asymilacji. Przejawia sie ona
przede wszystkim w postawie tolerancyjnej, akceptacji odmiennoéci, zdol-
nosci do podejmowania dzialarn innowacyjnych oraz tendencji do kreowania
nowych rozwigzan. Drugg ceche stanowi ciekawoé¢ poznawcza, dostrzega-
na w wysokim poziomie aspiracji do zdobywania wiedzy ze wzgledu na jej
pragmatyczny charakter. Na jej posiadanie przez podmiot wskazuje miedzy
innymi dazenie do podnoszenia posiadanych kwalifikacji zawodowych oraz
poszerzanie zasobu swoich informacji na temat mechanizméw ekonomicz-
nych napedzajacych funkcjonowanie gospodarki. Kolejng wilasciwoscia jest
orientacja temporalna, interpretowana jako nastawienie na przysztoé¢ oraz
umiejetnos¢ planowania, wyrazajaca sie¢ w sporzadzaniu listy konkretnych
dziatan prowadzacych do realizacji obranego przedsiewziecia. Poczucie
sprawstwa, natomiast, jest rozumiane jako poczucie mozliwosci wplywania
na bieg zdarzen. Piata ceche dookreslajaca nastawienie prorozwojowe sta-
nowi ufnos¢ wobec innych i Swiata, wyrazajaca sie w przekonaniu, ze moz-

2 T. Zysk, op.cit., s. 205; autor w swoim opracowaniu prezentuje réwniez koncepcje po-
stawy nierozwojowej - bedacej przeciwieristwem wczeéniej opisanej. Jej czynnikami identyfi-
kacyjnymi s3: (1) motywacja zewnetrzna; (2) nastawienie na przeszlos¢ lub teraZniejszos¢;
(3) bierne radzenie sobie z rzeczywistoscia.

2 Zob. A. Cybal-Michalska, Orientacje proeuropejskie miodziezy. Stan i potrzeby edukacyjne,
Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2001.

2 Zob. A. Inkeles, LN. Smith, W strong definicji cztowieka nowoczesnego, [w:] Tradycja i no-
woczesno$é, red. ]. Kurczewska, J. Szacki, Czytelnik, Warszawa 1984, s. 432-465.
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na polegac na innych ludziach, jakosci ich wytworéw oraz percepcji rzeczy-
wistosci jako sfery przyjaznej i zrozumialej dla cztowieka. Ostatnia z wtas-
ciwosci, okreslana mianem poczucia godnosci i wzajemnego szacunku,
odnosi sie do przekonania o wlasnej wartosci i prawach jednostki do ksztal-
towania swojego systemu wartosci?4.

Na postawie powyzszych rozwazan z powodzeniem mozna wysnué
konkluzje, zgodnie z ktéra rozwdj wymienionych parametréw stanowi
szanse dla podmiotu partycypujacego w $wiecie permanentnej zmiany. Ich
posiadanie okazuje si¢ bardzo korzystne réwniez z perspektywy kariery
zawodowej. Otwartos¢ na nowe doswiadczenia, ciekawos¢ poznawcza, roz-
woj kompetengji, myslenie perspektywiczne, poczucie sprawstwa i odpo-
wiedzialnoéci za wlasne dzialania, wspélwystepujace z ufnoscia wobec
$wiata - to wlasciwosci niezwykle cenne dla podmiotu dazacego do samo-
realizacji i spelnienia wlasnych aspiracji w plaszczyznie zycia zawodowego.
Aktywnoé¢ zawodowa stanowi strefe funkcjonowania jednostki pochlania-
jaca coraz wiekszy wycinek jej egzystencji. Dlatego tez zasadne wydaje sie
zalozenie, w my$l ktérego podmiot poprzez prace - ktéra stanowi pewne
zrédio poznawania $wiata oraz wigze sie z przyjmowaniem réznych rol spo-
tecznych - dookresla swoje wtasne ,ja”.

Na subiektywny aspekt kariery zwraca uwage takze model ,kariery
proteuszowej” (protean career) autorstwa Douglasa T. Halla. Zaklada on, ze
podmiot posiada zdolno$¢ zaré6wno do wyznaczania celéw dotyczacych
wlasnej kariery zawodowej (zgodnych z jego systemem wartosci), jak i do
niezaleznego zarzadzania swoim rozwojem zawodowym z uwzglednieniem
czynnikéw zewnetrznych. Warto zaznaczy¢, ze stopienn reprezentowania
obu wymienionych wymiaréw tego konstruktu moze by¢ r6zny. Dlatego tez
~kariera proteuszowq” legitymuja sie tylko te osoby, ktore urzeczywistniaja
autorski projekt wlasnej biografii zawodowej oraz sg zorientowane na nie-
ustanne wzbogacanie zasobéw swojej wiedzy i doswiadczen, co nadaje ela-
styczny charakter ich karierze?.

Kariera staje sie ,podstawa autonomii, tozsamosci cztowieka, czyms, co
wyznacza kurs jego zycia”?. Stanowi zatem $rodek wyrazania ,ja” przez

2T, Zysk, op.cit., s. 196-198.

% J.P. Briscoe, D.T. Hall, The interplay of boundaryless and protean careers: Combinations and
implications, ,Journal of Vocational Behaviour” 2006, vol. 69(1), s. 4-18. Na podmiotowe deter-
minanty ksztaltowania kariery zawodowej zwracal uwage takze D.E. Super w ,teczowym
modelu kariery” (Life - Career Rainbow Model), wéréd nich wymienial: samoswiadomos¢, po-
stawy, zainteresowania, potrzeby, wartosci, osiagniecia, zdolnosci, dziedziczenie biologicz-
ne; D.E. Super, A life space. Perspective on convergence, [w:] Convergence in career development theo-
ries, eds. M.L. Savickas, R.W. Lent, CPP Books, Palo Alto 1994, s. 65.

26 M. Szumigraj, Poradnictwo kariery: systemy i sieci, Wydawnictwa Akademickie - Oficyna
Wydawnicza Losgraf, Warszawa 2011, s. 17.
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jednostke, nadajacy sens jej egzystencji. Podobna perspektywe przyjmuje
takze Mark L. Savickas, ukazujac, ze kariera jest centralnym punktem od-
niesienia dla podmiotu partycypujacego we wspoélczesnym $wiecie, co od-
dzialuje takze na ksztaltowanie jego tozsamosci oraz przebieg proceséw
osobowosciowotworczych?’. Stwierdzenie to zdaja sie potwierdza¢ stowa
Agnieszki Cybal-Michalskiej, zgodnie z ktérymi ,to, co stanowi istote, to
traktowanie wyboru kariery, umiejetnosci przystosowania sie i rozwoju jako
elementéw zintegrowanego procesu”2. Urzeczywistnianie wcze$niej skon-
struowanej wizji siebie jest wynikiem kompromisu pomiedzy czynnikami
zwigzanymi ze spoleczeristwem oraz podmiotem. Osiaganie takiej syntezy
nastepuje poprzez otrzymywanie od otoczenia informacji zwrotnej odnosnie
do jakosci wypelnianych przez jednostke rél spotecznych.

Odnalezienie sie na wspolczesnym rynku pracy wymaga od czlowieka
nabycia nowych kompetencji, wérod ktérych M.L. Savickas wymienia: re-
fleksyjnos¢, adaptacyjnosé, umiejetnos¢ konstruowania wlasnej tozsamosci,
umiejetnos¢ zbalansowania zycia zawodowego i pozazawodowego, narra-
cyjnos¢ oraz zatrudnialnos¢?’. Réwniez Siobhan O’'Mahony i Beth A. Bechky
uznaja, ze kluczowym determinantem przebiegu procesu zawodowego jed-
nostki jest jej zdolno$¢ do bycia zatrudnionym (employability), ktérej dopa-
truja sie nie tylko w uwarunkowaniach rynku pracy, ale takze w mozliwo-
Sciach sprawczych podmiotu odnoszacych sie do budowania sieci relacji
z pracodawcami oraz umiejetnosci promowania wilasnych zasobow?. Przy-
toczone rozstrzygniecia odzwierciedlaja istote nowego paradygmatu karie-
ry, jakim jest odpowiedzialnos¢ cztowieka za wlasny rozwdéj zawodowy.
Gotowos¢ do przyjecia tego zobowigzania zmusza jednostke do bardzo do-
brej znajomosci siebie, swiadomosci wlasnych predyspozycji i talentow,
elastycznej wizji $ciezki rozwoju oraz gotowosci do jej urzeczywistnia. Kaz-
dy podmiot wypracowuje wlasne strategie realizacji takiego zadania, dlate-
go tez powinien charakteryzowaé sie czujnoscia na pojawiajace sie okazje
sprzyjajace odniesieniu sukcesu.

W sytuacji, w ktérej niestabilnos¢ zatrudnienia staje sie norma na rynku
pracy’!, trafna wydaje sie by¢ poradnicza maksyma: , wykorzystaj niepew-

27 Zob. ML.L. Savickas, Career construction: A developmental theory of vocational behavior, [w:]
Career choice and development, eds. D. Brown, L. Brooks, Jossey-Bass Publishers, San Francisco 2002.

3 A. Cybal-Michalska, Mlodziez akademicka..., op.cit., s. 120.

2 L.M. Savickas, Constructing career: actor, agent and autor, ,Journal of Employment Coun-
selling” 2011, no 48, passim.

30 5. O’'Mahony, B.A. Bechky, Strechwork managing the career progression paradox in external
labor markets, , Academy of Management Journal” 2006, no 49, passim.

31 Warto zaznaczy¢, ze z wieksza tatwoscig akceptowana jest przez mlode osoby, aktyw-
ne na rynku pracy; zob. J. Smithson, S. Levis, Is job insecurity changing the psychological contract?,
,Personnel Review” 2000, vol. 29, no 6, passim.
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nos¢, aby zabtysnac”32. Owa niepewnos¢ moze okazac sie droga do spetnie-
nia aspiracji podmiotu. Osoby posiadajace wysokie mozliwosci adaptacyjne
i umiejetnoé¢ szybkiego reagowania na potrzeby otoczenia staja sie ,me-
nadzerami wiedzy we wlasnej sprawie”3® i samodzielnie kreuja Sciezke
indywidualnej kariery. Zgodnie z zalozeniem, zZe: , profesjonalisci wiedza,
czego chca. Nie daja sie zwies¢ zewnetrznym oznakom powodzenia. Wyty-
czaja wlasny cel i realizujg go”34, w jednostce mozna dopatrywac sie zdolno-
Sci do planowania i monitorowania przebiegu wlasnej kariery.

Paradygmat wspoéltczesnej kariery zawodowej zaklada, ze stanowi ona
,dynamiczny proces polegajacy na nieustannym poszukiwaniu kompetencji
majacych wartoé¢ rynkowq oraz wiedzy uzytecznej na rynku”%®. Podmiot
aspirujac do uzyskania wiekszej atrakcyjnosci wéréd pracodawcéw, poszu-
kuje umiejetnosci, ktére zwieksza jego szanse na uzyskanie znaczacej pozycji
na rynku pracy. Przejmuje on role ,przedsiebiorcy” budujacego wtasny
kapital kwalifikacyjny przede wszystkim poprzez ciaglte doskonalenie®.
Ta perspektywa znakomicie wpisuje sie¢ w rozstrzygniecie zaproponowane
przez Wernera Lanthalera i Johanne Zugmann, ktérzy postuguja sie metafo-
rycznym ujeciem takiej sytuacji, umieszczajac ja w kontekscie gieldy papie-
row wartoSciowych. Jednostka jest tutaj postrzegana jako jednoosobowe
mikroprzedsiebiorstwo oferujace swoje ustugi kontrahentom. Jakos¢ i zakres
owych ustug staje sie istotnym kryterium klasyfikujacym pracownikéwd”.
Czlowiek zostaje zatem zobligowany do zarzadzania wlasng karierg®. Po-

32 P. Trunk, Blyskotliwa kariera. Nowe zasady sukcesu, przel. A. Krochmal, MT Biznes, War-
szawa 2010, s. 35.

3 Zob. W. Lanthaler, J. Zugmann, Akcja JA. Nowy sposob myslenia o karierze, Twigger, War-
szawa 2000. Jednostka zdolna do postrzegania siebie w konteksécie zawodowym posiada nie
tylko wysokorozwiniete kompetencje autoidentyfikacyjne i motywacyjne, ale takze przede
wszystkim zna prawidlowosci regulujace zycie spoteczne i dobrze sie¢ w nich orientuje. Legi-
tymuje sie zatem dobrze opanowang triada kategorii zasobéw: knowing why (tozsamos¢, war-
tosdci, oczekiwania), knowing how (wiedza, umiejetnosci fachowe), knowing whom (kontakty,
sie¢ relacji, reputacja); zob. J. Pawlak, Rozwdj zawodowy a autoidentyfikacja, [w:] Podmiotowos¢
cztowieka w organizacji, red. M. Motyka, J. Pawlak, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomiczne-
go w Krakowie, Krakéw 2012.

3 F. Giinter, Jak zrobi¢ kariere?, przel. K. Kostarczyk, Swiat Ksiazki, Warszawa 1997, s. 9.

35 W. Lanthaler, J. Zugmann, op.cit, s. 201.

3 K.E. Weick, Enactment and the boundaryless career: Organizing as we work, [w:] The boun-
daryless career: A new employment principle for a new organizational era, eds. M.B. Arthur, D.M.
Rousseau, Oxford University Press, New York - Oxford 1996, s. 45.

37 Zob. W. Lanthaler, J. Zugmann, op.cit.

3 Takze wyréznione przez autoréw wzory karier ,wizjoneréw”, , mistrzéw sieci”, , top-
-przedsigbiorcéw”, ,top-menadzeréw” i ,samorealizatoréw” wskazuja na zobligowanie pod-
miotu do przyjmowania orientacji prorozwojowej. Zarysowane przez nich wspélczesne trajek-
torie karier podyktowane sg przez tkwigce w jednostce zasoby kreatywnosci, innowacyjnosci,
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winien posiada¢ wzglednie okreslona wizje siebie, by¢ swiadomy swoich
zasoboéw, permanentnie inwestowaé w swéj rozwéj oraz legitymowac sie
umiejetnoscig prognozowania konsekwencji podejmowanych decyzji. Spro-
stanie takim zadaniom wymaga takze odpowiedniej znajomosci wspéliczes-
nej rzeczywistoéci i obrania strategii umozliwiajacej sprawne w niej funk-
cjonowanie. W przedstawionym ujeciu nalezy dopatrywaé sie elementéw
innowacyjnosci wymagajacych twoérczego potraktowania, co staje si¢ dodat-
kowym walorem podnoszacym konkurencyjno$¢ podmiotu na rynku pracy.

Interesujaca poznawczo propozycje przedsiebiorczego modelu kariery
zawodowej zawierajacej aspekt prorozwojowosci prezentuje Piotr Bohdzie-
wicz¥®. Stworzona przez niego konceptualizacja zwraca uwage na indywi-
dualnie sterowany przez jednostke proces rozwoju kariery, ktérego przebieg
warunkowany jest logika rynku pracy. Podmiot autonomicznie okresla
wlasng zdatno$¢ do zatrudnienia oraz opracowuje strategie podnoszenia
swojej atrakcyjnosci rynkowej. W koncepgji tej mozna dopatrywac sie pew-
nych zbieznosci z modelem kariery ,kalejdoskopowej” autorstwa Sherry
E. Sullivan i Lisy A. Mainiero®. Zdaniem badaczek kariera ksztaltuje sie
w wyniku interakgji trzech czynnikéw: autentycznosci (authenticity), row-
nowagi (balance) i wyzwan (chalanges). Pierwszy z elementéw zapewnia
zgodnos$¢ wykonywanego zawodu z warto$ciami uznawanymi przez pod-
miot. Drugi odpowiada za utrzymanie harmonii pomiedzy praca zawodowa
a innymi sferami aktywnosci czlowieka, natomiast ostatni z bodZcoéw po-
zwala na rozwo6j kompetencji i kwalifikacji jednostki. Znaczenie przypisy-
wane okreslonemu komponentowi zalezne jest od decyzji podmiotu - tego,
co w danym momencie wydaje si¢ dla niego najwazniejsze. Osoba przedsie-
biorcza najwieksza warto$¢ powinna zatem przypisa¢ obszarowi wyzwan,
jednak by odczuwac spelnienie i satysfakcje z realizowanych przedsiewzie¢,
nie moze pomijac istotnosci pozostatych ptaszczyzn.

Przedstawione spektrum zmian w sposobie rozumienia i kreowania ka-
riery zawodowej stawia wiele wyzwan przed podmiotem partycypujacym
W przestrzeni wspolczesnego rynku pracy. Dynamiczne przeobrazenia wa-
runkéw pracy zmuszaja czlowieka do przejecia odpowiedzialnosci za wias-
ng przyszlos¢ zawodowa - jej przebieg, osiggane rezultaty oraz repertuar
stosowanych narzedzi w drodze do urzeczywistniania przyjetej wizji karie-

przedsiebiorczosci, autopromocji oraz zdolnosci do budowania sieci kontaktéw (networking);
W. Lanthaler, J. Zugmann, op.cit., s. 65 in.

3 P. Bohdziewicz, Wspdtczesne kariery zawodowe: od modelu biurokratycznego do przedsigbior-
czego, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2010, nr 3-4, s. 42.

40 S.E. Sullivan, L.A. Mainiero, Using the Kaleidoscope Career Model to understand the chang-
ing patterns of women’s careers: Implementing human resource development programs to attract and
retain women, , Business Faculty Publications” 2008, 63.
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ry. Tempo zachodzgcych zmian naklada pewne ograniczenia na pracodaw-
cow oraz instytucje ksztalcace, ktérych reakcje nie zawsze sa adekwatne do
aktualnych potrzeb rynkowych. Jednostka obligowana jest zatem do prowa-
dzenia osobistego , mikrobiznesu opartego na wtasnych zasobach”4!. Trajek-
torie wspolczesnych karier podyktowane sg przez potencjal do jego kreowa-
nia tkwigcy w podmiocie. Wyraza sie on w posiadaniu przez niego jasno
sprecyzowanej wizji wlasnego rozwoju, powodzenie realizacji ktérej uwa-
runkowane zostaje poprzez stopieni elastycznosci owego planu i otwartosci
na zmiany rynku pracy.

Jak trafnie stwierdza Kazimierz Obuchowski ,zycie ludzi - podmiotéw
bywa wiec trudne. [...] nie jest nawet pewne, czy bycie podmiotem sprawia
wiecej satysfakcji, niz bycie przedmiotem. Sadze jednak, ze koszt ten warto
ponosi¢, gdyz ludzie upodmiotowieni majg szanse rozwoju”42. Owa pod-
miotowo$¢ mozna zatem rozpatrywac nie tylko z perspektywy mozliwosci
autokreacyjnych jednostki, ale takze pewnego wyzwania - obarczonego
znaczacym poziomem odpowiedzialnosci i zagrozeniem ponoszenia nega-
tywnych konsekwencji decyzji podejmowanych przez czlowieka. Dlatego
tez wspoélczesne studium na temat kariery powinno uwzglednia¢ nowe
wymagania stawiane przed pracownikami na rynku pracy. Do najwazniej-
szych z nich z powodzeniem mozna zaliczy¢ nie tylko umiejetnos¢ sterowa-
nia wlasnym rozwojem zawodowym, ale przede wszystkim zdolno$¢ do
odnajdywania subiektywnej satysfakcji z realizowanej kariery, ktéra ko-
rzystnie oddziatuje na jako$¢ zaangazowania w wykonywane obowiazki4.

W $wiecie permanentnej zmiany fundamentalnym elementem sktado-
wym zycia czlowieka okazuje sie zdolnoé¢ do dokonywania wyboréw.
Umiejetnoé¢ intelektualnej i behawioralnej emancypacji pozwala jednostce
na zachowanie pewnej wyjatkowosci w stosunku do pozostatych cztonkéw
spoleczenistwa. Taka sytuacja sprzyja ksztaltowaniu sie orientacji indywidu-
alistycznej, przyjmowanej przez podmiot*. Wyznacznikiem owej , 0sobistej
wyjatkowosci” staje sie obieranie nowatorskich styléw zycia, co w konsek-
wencji ma swoje konotacje dla kreowanych tozsamosci i orientacji zycio-
wych. Podczas przebiegu konstruowania kariery nie nalezy jednak zapo-
mina¢ o istotnym znaczeniu czynnikéw zewnetrznych oddziatujacych na
sytuacje podmiotu, ktére czesto uzaleznione sa takze od oddziatywan we-

47, Struzyna, E. Madej, Przysztos¢ zarzqdzania karierq, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi”
2005, nr 2(41) /05, s. 19.

42 K. Obuchowski, Przez galaktyke potrzeb. Psychologia dgzeri ludzkich, Wydawnictwo Zysk
iS-ka, Poznan 1995, s. 251.

4 Uwage na niniejszy aspekt zwraca bardzo wielu badaczy kariery, miedzy innymi:
A. Cybal-Michalska, A. Mi$, A. Barika, D.E. Super, B. Adekola, L.M. Savickas.

44 Zob. A. Cybal-Michalska, Tozsamos¢ mtodziezy w perspektywie globalnego swiata, Wydaw-
nictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznarn 2006.
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wnatrzorganizacyjnych oraz ogélnych warunkéw na rynku pracy. Taki spo-
s6b percepcji sytuacji cztowieka w Swiecie obliguje go do utrzymania wyso-
kiego poziomu czujnosci na wszelkie zmiany. Podmiotowos¢ w karierze
bedzie si¢ zatem wyraza¢ w kreatywnosci, innowacyjnosci, gietkosci po-
znawczej oraz orientacji temporalnej jednostki potrafiacej zadba¢ o wilasne
dobro. Warto nadmieni¢, ze wyréznione cechy nie sa obserwowalne tylko
podczas wykonywanej przez podmiot pracy, ale takze w przypadku innych
form jego aktywnosci.

Nakreslona perspektywa rodzi potrzebe poglebionego namystu nad
jakoscia podmiotowosci jednostki partycypujacej w przestrzeni ambiwa-
lentnej rzeczywistosci, a co za tym idzie - wolnego rynku pracy. W sytuacji
gdy ,kariera robi kariere”4>, czlowiek dazacy do zajecia okreslonego miejsca
w strukturze spolecznej, wchodzac w réznego rodzaju relacje z innymi,
,zwrotnie zyskuje potwierdzenie wilasnych wyobrazerr o sobie i wtasnej
tozsamosci”4¢. Ponadto, podmiotowe ujecie rozpatrywanego zagadnienia
wymaga przyjecia koncepcji o niepowtarzalnosci i wyjatkowosci kariery
kazdej jednostki. Jej osobliwy charakter odzwierciedla definicja tego kon-
struktu Augustyna Banki, zgodnie z ktéra jest on ,zgromadzeniem przez
jednostke serii unikalnych stanowisk, prac, pozydji i doswiadczerr zawodo-
wych”#. Czlowiek zobligowany zostaje zatem do dynamicznego zaadapto-
wania sie¢ do warunkéw wspoélczesnego rynku pracy, by méc kreowaé
wlasng droge rozwoju zawodowego, w czym pomocne moze okazaé sie
przyjecie orientacji prorozwojowej, ktéra determinuje taka postawe.
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Prowadzona od kilku lat kampania propagandowa Ministerstwa Edu-
kacji Narodowej, ktérego wladze reprezentowaly interesy partii politycz-
nych PO i PSL (2007-2015), na rzecz przywroécenia mtodziezy sensu uczenia
sie w szkolnictwie zawodowym i wywolania koniecznego do tego poziomu
aspiracji ponosi - po raz kolejny, podobnie jak inne rzekome reformy?! -
sromotng kleske. Do upadku ksztalcenia zawodowego przyczynily sie takze
rzady poprzednich formacji lewicowych i konserwatywnych, totez Zbi-
gniew Kwieciniski nastepujaco podsumowat ich wklad w destrukcje oswiaty:

W latach 1981-2008 oswiata w Polsce jako system sie rozsypata, w tym kilka jego
podstawowych czesci skladowych (podsysteméw), takich jak: opieka przedszkolna,
szkolnictwo zawodowe, ksztalcenie i doksztalcanie nauczycieli, ksztalcenie usta-
wiczne. Byla niszczona wspélnymi silami chaotycznej adaptacji do oczekiwan spo-
fecznych, gasnacych wydatkéw panstwa, wytaniajacego sie rynku i przypadkowym
nasladownictwem réznych wzoréw zachodnich i z wlasnej przeszlosci, szybkiej
wymiany coraz to nowych centralnych decydentéw, ktérzy stale byli podobni do
siebie pod wzgledem niekompetencji i braku odpowiedzialnosci2.

Dynamika przemian spoteczno-politycznych w III Rzeczypospolitej byta
tak duza i zmienna, ze nikt juz nie pamietal Zrédet i intencji tych, ktérzy
jeszcze w okresie PRL walczyli o zupelnie inng o$wiate. Coraz rzadziej to-
warzyszyla nam refleksja nad tym, w jakim zakresie biezaca polityka oswia-
towa zaprzeczata wyjsciowym deklaracjom, ktére wsréd twoérczo i autono-

1B. Sliwerski, Edukacja (w) polityce. Polityka (w) edukacji, Tmpuls, Krakow 2015.

2 Z. Kwiecinski, O reformie oswiaty: co wyréwnywac, co roznicowac, czego najbardziej potrzeba.
Glos w dyskusji, [w:] Problemy doskonalenia systemu edukacyjnego w Polsce, red. H. Moroz, Impuls,
Krakow 2008, s. 13.
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micznie zaangazowanych w transformacje szkolnej edukacji nauczycieli
rozbudzily nadzieje na ,lepsze jutro”. Do czego wlasciwie ona zmierza?
W jakim stopniu za jej obecny stan ponosza odpowiedzialnoé¢ politycy?
Trzeba zatem udawad, Ze nie zna si¢ najnowszych dziejéw polityki o$wia-
towej od 1989 roku, zeby po wieloletnim, a systemowym niszczeniu szkol-
nictwa zawodowego w kraju rodzacej sie demokracji i suwerennosci poli-
tycznej nagle zacza¢ oglaszac¢ potrzebe powrotu do ksztalcenia specjalistow
zarébwno w prostych, robotniczych, jak i wysoko kwalifikowanych zawo-
dach. Przypomne zatem najpierw trzy fazy niszczenia edukacji zawodowej,
by problemy natury psychospolecznej polskiej mtodziezy wobec dokonane-
go wyboru zawodowej szkoly ponadgimnazjalnej byly zrozumiate w kon-
tekscie realnych, a negatywnie przez nig doswiadczanych uwarunkowar.

Reformowanie systemu szkolnego, w tym jego poziomu ksztalcenia za-
wodowego zostalo zapoczatkowane pod wplywem radykalnej zmiany
ustroju spoleczno-politycznego Polski. W kolejnych fazach transformacji
ustrojowej lat 1989-2015 wprowadzanie zmian osiagnelo rézne stadia roz-
woju. W programach wyborczych najwiekszych partii politycznych w Polsce
znaczace miejsce zajmowala problematyka edukacji. Jednak moéwienie
o tym, w jaki spos6b caly system szkolny powinien si¢ zmienia¢, wcale nie
oznaczalo, ze zmiana czy reforma o$wiaty miata odzwierciedla¢ r6zne pro-
jekty, oczekiwania czy wrecz roszczenia poszczegélnych ugrupowan poli-
tycznych. Spér o miejsce, role i sposéb ksztalcenia oraz wychowania mio-
dego pokolenia nie zanikal wraz z dojsciem ktérejs z sit politycznych do
wladzy, ale wrecz odwrotnie - potegowal potrzebe zaakcentowania swojej
odmiennoséci czy stanu niezadowolenia.

Dobe przemian ustrojowych cechowato projektowanie, wdrazanie, od-
wolywanie oraz kwestionowanie przez kolejnych ministrow edukacji reform
strukturalnych i programowych w systemie szkolnym. Mozna dostrzec wy-
razny brak w tych procesach jakiejkolwiek regularnosci czy kumulowania
zgromadzonych doswiadczen. MieliSmy do czynienia z ustawicznym kon-
fliktem miedzy zwolennikami ksztalcenia ogolnego a edukacji zawodowej,
decentralizacji i etatyzacji w o$wiacie, czy wreszcie miedzy jawnymi lub
skrytymi wrogami przygotowywania miodych pokolers do rynku pracy. Na
rozwiazywaniu biezacych i perspektywicznych jej probleméw negatywnie
odbijat sie brak reform w dzialaniach samego ministerstwa edukacji, ktére
jedynie albo Iaczono z ministerstwem sportu, albo z resortem nauki czy
szkolnictwa wyzszego, by powréci¢ do wyodrebnionej struktury wiladzy
centralnej, ktéra zajmowalaby sie tylko i wylacznie systemem szkolnym
w naszym kraju. Joanna Rutkowiak zwracala zarazem uwage na to, ze
w spoleczenistwie demokratycznym zaniedbuje sie¢ obowiazek czujnosci wo-
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bec chwiejnosci struktur, wiec zamiast racjonalnosci wspoétzycia mamy irra-
cjonalnos¢ przemocys.

Kadry i instytucje oswiatowe staja sie - czesto wbrew wlasnym oczeki-
waniom czy w niezamierzony sposob - naturalnym srodowiskiem politycz-
nym ze wzgledu na to, ze funkcjonuja w politycznie uksztalttowanym pan-
stwie. Srodowisko to oddzialuje na szkolnictwo z dwéch zrédet:

1. Poprzez wladze panstwa, a wiec przez to, kto i w jakiej mierze party-
cypuje w decyzjach politycznych (np. czy procesy edukacyjne reali-
zowane sa w demokracji parlamentarnej, czy w rezimie totalitarnym).

2. Poprzez to, ktére partie polityczne majg decydujacy wplyw na wtadze
w instytucjach wyznaczajacych kierunek rozwoju i strukture dla cale-
go systemu o$wiatowego?. Kazda zmiana formacyjna, duchowa jest
nosnikiem przemian kultury politycznej i o$wiatowej ujawnianej
w formie dominacji okreslonego nurtu na tamach najwazniejszych
w danym kraju gazet, czasopism, w mediach elektronicznych, w ra-
mach deklaracji stowarzyszen, partii politycznych i rzadéw, kongre-
sow i publikacji naukowych. Kazda partia polityczna stara sie uzy-
skac jak najwiekszy wplyw na edukacje, co jest najczesciej najbardziej
widoczne w okresach przedwyborczych. Partie polityczne zazwyczaj
zajmuja odmienne stanowisko w nastepujacych sprawach:

- miejsce szkolnictwa niepublicznego w panstwie,

- spos6b zarzadzania systemem o$wiatowym (etatystyczny vs samo-
rzadno$ciowy, centralistyczny vs zdecentralizowany),

- zakres reform i innowacji edukacyjnych,

- finansowe zabezpieczenie kosztéw ksztalcenia i wychowania,

- wysoko$¢ plac i zakres autonomii pedagogicznej nauczycieli,

- istota i zakres wychowania spoteczno-moralnego oraz religijnego
w edukagcji publicznej,

- rola szkoly w ksztalceniu i wychowaniu dzieci i mlodziezy,

- rola samorzadéw w reformowaniu o$wiaty (rady szkot, rady rodzi-
cow, samorzad uczniowski, rady pedagogiczne, oswiatowe, ucz-
niowskie i rodzicielskie organizacje pozarzadowe itp.),

- rola i wplyw zwigzkéw zawodowych na oéwiate,

- temporalny i strukturalny wymiar ksztalcenia publicznego (rozpo-
czecie obowiazku szkolnego, dlugos¢ trwania edukacji, struktura
systemu o$wiaty, plany ksztalcenia itp.),

3]. Rutkowiak, Z problematyki spotecznego zaangazowania pedagogiki: , upolitycznienie” i , poli-
tycznosc” jako pulsujgce kategorie, [w:] Nauki pedagogiczne w Polsce. Dokonania, problemy, wspotczes-
ne zadania, perspektywy, red. T. Lewowicki, M.J. Szymariski, Wydawnictwo Naukowe Akademii
Pedagogicznej, Krakéw 2004.

4]. Pracha, Moderni pedagogika. Véda o edukacnich procesach, Portél, Praha 1997, s. 87.
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- program ksztalcenia ogélnego i zawodowego (reformy tresci ksztal-
cenia i wychowania),

- system egzekwowania i zapewniania jakosci ksztalcenia (standar-
dy, egzaminy zewnetrzne i wewnetrzne, systemy oceniania, selekgji
itp.),

- koniecznoéci ekonomiczne, problemy gospodarcze kraju, miedzyna-
rodowa polaryzacja polityczna i globalne zmiany w ekonomii, ktére
powinny by¢ rozwigzywane z udziatem edukaciji,

- kwestie réwnosci i nieréwnosci réznego rodzaju (dostep do szkoty,
pled, religia itp.),

- sposob motywowania uczniéw do uczenia sie (dyrektywny, naka-
zowy, autorytarny vs niedyrektywny, wspomagajacy, oparty na au-
torytecie osoby) itp.

Nikt nie zaprzeczy, ze w edukacji krzyzuja sie sprawy wymagajace spe-
cjalistycznej wiedzy i kompetencji dydaktycznych oraz te, ktore maja cha-
rakter praw wartych obrony publicznej, jak chociazby kwestia ochrony zycia
(takze poczetego) i godnosci osoby ludzkiej (nie tylko uczniéw, ale i nauczy-
cieli, rodzicéw), wrazliwos¢ uczuciowa w stosunkach miedzyludzkich, za-
kres i styl sprawowania wladzy pedagogicznej (rodzicielskiej, nauczyciel-
skiej, wychowawczej i opiekuriczej), wyznanie religijne czy stosunek do
cielesnosci czlowieka i jego zycia seksualnego. Trudno zatem sie dziwié, ze
w III RP nieustannie oscylowaliémy miedzy destabilizacja a rewolucyjnoscia,
miedzy reformowaniem a ewolucyjnoécia przemian, miedzy zaangazowa-
niem a kontestacjg, miedzy demokracja liberalng i plebiscytarng, miedzy za-
sada pomocniczosci paristwa a zasadq recentralizacji wraz z daleko idaca
ingerencja nadzoru panstwowego w dziatalnoé¢ samorzadéw, a nawet oby-
wateli jako zasadami ustrojowymi, ktére byly efektem - zmieniajacych sie
wraz z wladza politycznag i zachodzacych wydarzen politycznych - afirmacji
okreslonych systeméw wartosci.

W toku minionego 25-lecia transformacji ustrojowej nastapilo wyrazne
oddzielenie etyki od polityki, gdzie ta ostatnia stawala sie czysta gra intere-
sow. W kolejnych aktach tzw. reform zmieniali si¢ jedynie gtéwni aktorzy,
usilujacy przekonac spoteczenistwo do poparcia projektowanych czy wdra-
zanych juz zmian. O$wiata zawodowa wielokrotnie okazywala sie nie tylko
doskonata struktura ludzka i materialng do wzmacniania poczucia wladzy
przez tych, ktérzy ja sprawowali, ale i wyzwaniem dla politykéw wobec
jakze przeciez dostepnych pokus jej naduzycia. Szczegélna role w destrukgji
szkolnictwa zawodowego i redukowaniu poczucia godnosci jej uczniow
odegrala , czwarta wladza”, czyli media, ktérych przedstawiciele albo opo-
wiadali sie za likwidacja szkolnictwa zawodowego, albo o$mieszali poziom
takiego wyksztalcenia ze wzgledu na interesy polityczne rzadzacych. Nie
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ma w naszym kraju mediéw obojetnych na to, co czyni wiladza, a wiec
mediéw niezaangazowanych. Kazda z tych witadz byla pro albo contra for-
mulowanym przez politykéw oswiatowych stanowiskom i podejmowanym
przez nich decyzjom o charakterze administracyjno-prawnym i progra-
mowym.

W wyniku antagonizméw miedzy przedstawicielami idei wychowania
i ksztalcenia zawodowego a zwolennikami przede wszystkim edukacji
ogoblnej, proakademickiej powstawal pedagogiczny autyzm, ktéry prowadzit
do dwu zjawisk wspélizaleznych: do egzaltacji ,swojego” i nietolerancji ob-
cego. Jedno podtrzymywato i odzywiato drugie. W antagonistycznych spo-
rach strony uruchamialy mity, by wygra¢ wojne o przystowiowe dusze. Mit
odnawia sie bowiem przez ofiary meczennikéw, inkwizycje, wojny ideolo-
giczne i rewolucje spoteczne®. To wiasnie miedzy innymi na kazusie nauczy-
ciela jezyka angielskiego z Technikum Budowlanego w Toruniu, ktérego
uczniowie upokarzali, filmujac w 2003 roku przebieg zdarzen, przekazano
spoleczeristwu jednoznaczng interpretacje, znaczenie, ktére wigczone w spe-
cyficzny $wiat czynnosci i oczekiwan nadaly szkole zawodowej pejoratywna
wartosce.

Ze wzgledu na istote, zakres i jako$¢ zmian w ustroju szkolnym moze-
my dostrzec cztery typy reform: naprawcze, modernizacyjne, strukturalne
i systemowe. Reformy naprawcze wiaza sie¢ z restauracja, odnowa lub de-
montazem systemu ksztalcenia zawodowego, preferuja koncentracje wladzy
panistwowej na formulowaniu kierunkéw polityki oswiatowej w tym za-
kresie, planéw i programoéw ksztalcenia. Reformy modernizacyjne dotycza
permanentnej aktualizacji treéci ksztalcenia zawodowego, podrecznikow
szkolnych, wyposazenia pracowni, warsztatow, laboratoriow szkolnych
i centrow ksztalcenia praktycznego w urzadzenia i pomoce dydaktyczne,
a ukierunkowane s3 na wspomaganie rozwoju uczniéw i weryfikowanie na-
bytych przez nich kompetencji. Ten typ reform w Polsce wiazat sie z wy-
korzystywaniem ,nieobecnych” dotychczas modeli nowoczesnej dydaktyki
(np. ksztalcenie modutowe) oraz z ,dostosowywaniem” rodzimych tresci
ksztalcenia do poréwnywalnych w krajach Unii Europejskiej rozwigzan
programowych czy strukturalnych (np. wprowadzenie panstwowego egza-
minu zawodowego). Reformy strukturalne wiaza sie w polskiej odwiacie nie
tyle ze zmianami wewnatrz systemu oswiatowego, ile z jego cala struktura,
szczegolnie:

5 Zob. Z. Myslakowski, Wychowanie panstwowe a narodowe, Sklad Gltéwny Ksiaznica -
Atlas Tow. Naucz. Szkot Sred. i Wyzsz. S.A., Lwéw - Warszawa 1931, [odbitka z:] ,Muzeum”
1931, r. XLVI, z. 11 2.

6 Zob. Szkota polska: miedzy barbarzyristwem i Europq (lekcja ,, toruniska” i slady prasowe — piec
lat pozniej i co dalej?), red. L. Witkowski, Wydawnictwo Adam Marszalek, Torurn 2009.
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-z systemem finansowania (np. regulacje ptac nauczycieli, srodki na

inwestycje i infrastrukture szkolna itp.),

- ze zmiang statusu nauczycieli (poziom awansu, czas pracy, zakres

obowiazkoéw itp.),

-z mechanizmami sprawowania wladzy (nadzoru pedagogicznego,

nadzoru wlasno$ciowego) w systemie o§wiatowym oraz nad nim,

-ze zmiang czasu rozpoczynania, trwania i zakorczenia ksztalcenia

zawodowego,

-ze zmiang typow szkoél, z relacjami miedzy typami i poziomami

ksztalcenia, certyfikatami, kwalifikacjami itp.

Reformy systemowe dotycza rzeczywistej zmiany paradygmatu, ktéra
przenika do ,,wewnetrznej logiki” systemu o$wiatowego. Jest to typ reform
glebokich, prowadzacych do zmian instytucjonalnych, organizacyjnych,
zmian relacji miedzy systemem o$wiatowym a systemem spolecznym (np.
liberalizacja rynku podrecznikéw szkolnych, dostosowanie systemu zarza-
dzania szkolnictwem zawodowym do nowej struktury panstwa - samorza-
dy terytorialne i ich odpowiedzialnos¢ za te edukacje itp.), radykalnej zmia-
ny kontroli jakosci i efektywnosci ksztalcenia zawodowego. Specyfika
systemu o$wiaty, tak jak i innych ustug publicznych, polega na tym, ze de-
cyzje podejmowane w danym roku owocuja w dalszej perspektywie czaso-
wej. Nie przez przypadek szczegdlna troska politykow stato sie wydtuzenie
w Polsce obowiazku szkolnego do 18 roku zycia, co musiato skutkowac uru-
chamianiem nowych typéw i form ksztalcenia zawodowego. To polityczne
rozwiazanie bylo konieczne, zeby w wyniku reform gospodarki, ktéra mu-
siala przejs¢ glteboka transformacje z socjalistycznej, centralnie sterowanej na
wolnorynkowgq, nie powiekszala sie grupa mlodych bezrobotnych, gdyby
w 17 roku zycia porzucili oni dalsza edukacje i usilowali znalez¢ miejsca
pracy bez nabytych kwalifikacji.

Socjolog Jan Szczepariski znacznie wczesniej wskazywal na czynniki
utrudniajace skuteczne przeprowadzanie przez resort edukacji wielkich re-
form edukacyjnych, pisal mianowicie, ze:

- reformy nie udaja sie wtedy, gdy dzieki nim podnosi si¢ poziom wyksztalcenia
ludnosci, ale jednoczeénie nie zmienia sie organizacja gospodarki tego spoteczen-
stwa i odwiata staje sie dysfunkcjonalna;

- reformy podejmuja rzady i resorty oswiaty, uchwalajg za$ je parlamenty, powia-
zane z jakimi$ partiami politycznymi i jakimié ideologiami spotecznymi, co budzi
podejrzenie, ze nie chodzi w nich o doskonalenie o$wiaty, lecz o interesy sit poli-
tycznych sprawujacych wiladze;

- reformy, zwykle nastawione na wprowadzanie zmian w dziatalnosci pedagogicz-
nej w szkole, nie maja szans powodzenia, bo mechanizmy uczenia sie i wychowa-
nia s3 malo zmienne, a mechanizmy funkcjonowania o$wiaty w spoleczenstwie
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»83 Wyznaczane przez organizacje gospodarki, wzory uprawiania polityki, przez
panujaca doktryne spoteczng, strukture klasowg i relacje miedzy klasami spotecz-
nymi”, ktére to czynniki nie sg zalezne od wychowawcéw. Aby zmieni¢ oswiate,
trzeba zmienic , stan oSwiecenia spoleczenistwa””.

Po realnym socjalizmie odziedziczyliSmy dominacje ideologii marksi-
stowskiej, materialistycznej w treSciach ksztalcenia (gtéwnie nauk spolecz-
nych i humanistycznych), dominacje waskospecjalistycznej i pomijajacej
treci ogdlnohumanistyczne zasadniczej szkoly zawodowej, do ktorej
uczeszczal wysoki odsetek mlodziezy (w latach 60. i 70. XX wieku az 50-60%
absolwentéw szkél podstawowych podejmowato nauke w tych szkotach),
niski wskaznik dzieci objetych edukacja przedszkolna (nigdy nie przekro-
czyt 50%), niski poziom kwalifikacji, niski poziom plac i negatywna selekcje
do zawodu nauczycielskiego, niedostosowanie programéw ksztalcenia do
potrzeb nowego ustroju. Nic dziwnego, ze w 1990 roku mieliémy w naszym
kraju do czynienia ze zjawiskiem kulturowej reprodukcji analfabetyzmu,
ograniczajacym aspiracje edukacyjne i rozwojowe miodziezy ze srodowisk
wiejskich czy ubogich kulturowo. Az 42% dzieci, majacych rodzicéw robot-
nikéw niewykwalifikowanych, na skutek wysokiego poziomu deprywacji
czy marginalizacji kulturowej znajdowalo sie w strefie ,nedzy szkolnej”,
a prawie 50% z nich pomimo ukoriczenia szkoly podstawowej pozostato
analfabetamis.

Zgodnie z teorig marginalizacji, spoleczeristwa nierozwiniete sg spote-
czenstwami ,, dualnymi”, to znaczy tylko czes¢ ich czlonkéw jest zintegro-
wana, reszta jest marginalizowana. Marginalizacja jest stanem zacofania,
wytwarzanym przez grupy pogranicza, poniewaz nie sq one w stanie opa-
nowacé form kulturowych (wartosci, sposobéw postepowania i wiedzy) no-
woczesnego sektora spoleczeristwa®. Analfabetyzm jest zatem nie tylko pro-
blemem krajéw rozwijajacych sie, ale i wystepujacych w nich sektoréw
ludnosciowych (rolnicy, robotnicy, mniejszosci), problemem kobiet (wskaz-
nik analfabetyzmu dwukrotnie wyzszy niz dla mezczyzn) i problemem
dzieci nieobjetych edukacja szkolna lub przedwczesnie ja opuszczajacych.
Kiedy wiec w listopadzie 1990 roku zapadta w MEN decyzja o koniecznosci
rozpoczecia przygotowan do reformy szkolnej, jej trzonem mialy by¢ prace
nad nowymi podstawami programowymi ksztalcenia ogélnego, a nie takze

7]. Szczepanski, cyt. za: W. Okon, W poszukiwaniu strategii rozwoju oswiaty, [w:] Demokracja
a oswiata. Ksztalcenie i wychowanie. Materialy z II Ogélnopolskiego Zjazdu Pedagogicznego, red.
H. Kwiatkowska, Z. Kwieciriski, Polskie Towarzystwo Pedagogiczne, Toruni 1996, s. 46.

8 Z. Kwieciniski, Dynamika funkcjonowania szkoty. Studium empiryczne z socjologii edukacji,
PAN, IRWIR, PWN, Warszawa 1990, s. 63.

9 K. Holm, 10 Jahre Volkserziehung in Nicaragua, [w:] Befreiung und Menschlichkeit: Texte zu
Paulo Freire, Hg. ]. Dabisch, H. Schulze, AG SPAK, Miinchen 1991, s. 92.
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zawodowego. W zmienionej sytuacji spoleczno-politycznej istotne byto wy-
pracowanie nowych standardéw dla ogoélnej edukacji. Pierwsze lata trans-
formacji zostaly podporzadkowane ideologii neoliberalnej, ktorej klasycz-
nym przykladem byto niepodjecie przez istniejace przy MEN Biuro ds.
Reformy Szkolnej prac nad reforma ksztalcenia zawodowego, specjalnego
i edukacji ustawicznej. Kierowat nim do 1995 roku Stanistaw Stawiriski.

W latach 1991-1992 stworzono podstawy do przekazywania szkét pod-
stawowych gminom, a wiele lat pézniej - do przejmowania szkoét zawodo-
wych przez powiaty. Brak kontynuacji przez rzad w latach 1993-1995 dru-
giego etapu reformy samorzadowej, w ramach ktérego miaty by¢ tworzone
powiaty, sprawil, Zze po pilotazowym oddaniu szkét ponadpodstawowych
pod zarzad gmin przez kilka duzych miast w 1995 roku wycofano sie
i z tego projektu na dwa lata (w 1997 roku na mocy tzw. ustawy o wielkich
miastach czes¢ tego szkolnictwa przejeto 46 duzych miast). Reagowali na ten
stan rzeczy naukowcy. W czasie I Ogoélnopolskiego Zjazdu Pedagogicznego,
ktéry mial miejsce w 1993 roku w Rembertowie, pedagog pracy Stanistaw
Kaczor upominat si¢ o potrzebe przeprowadzenia analizy poréwnawczej
edukacji zawodowej w krajach Europy Zachodniej, zeby mozna bylo wy-
ciaggnac¢ wnioski dla reform polskiego szkolnictwa w tym sektorze ksztalce-
nia. Bylo to istotne z dwéch powodéw: po pierwsze, Polska jeszcze nie byta
krajem cztonkowskim Unii Europejskiej, po drugie, wraz z rozwojem ekono-
micznym kraju i konstytuowaniem sie poszczegélnych gatezi gospodarki
wolnorynkowej bylo wiadome, ze nastapia zmiany w zawodach i na rynku
pracy. Wowczas dalo sie jedynie przewidywaé pewne tendencje, gdyz nasz
rynek nie byl jeszcze wzglednie stabilny, a narastajace problemy bezrobocia
i rozpoznawanego przez ekspertéw nieadekwatnego wyksztalcenia zawo-
dowego tysiecy mlodych ludzi do potrzeb rynku pracy sprawiaty, ze i for-
mutowanie wnioskéw pod adresem oswiaty tego sektora musiato mie¢ cha-
rakter bardzo ogodlny i obcigzony ryzykiem.

Zdaniem S. Kaczora mozna bylo przyjac pie¢ dyrektyw:

Na pierwszym miejscu chcemy nie po raz pierwszy domagac sie, jak to ma miejsce
w krajach wysokorozwinietych, wlasciwego miejsca dla ksztalcenia zawodowego,
jako czynnika niezbednego dla wyprowadzenia Polski z kryzysu ekonomiczno-spo-
tecznego. Tylko nalezycie przygotowani pracownicy moga produkowac wysokiej
jakosci towary, w tym ustugi i by¢ pozadanymi w innych krajach. Polska nie moze
stawac sie ,pustynia naukowa” w sferze ksztalcenia zawodowego. Konieczne jest
zatem organizowanie badan wspomagajacych prace koncepcyjne jak tez wdroze-
niowe, majace przeobrazi¢ dotychczasowy system edukacji zawodowej w odpowia-
dajacy wyzwaniom XXI wieku, Polski funkcjonujacej w ramach Unii Europejskiej.

Warto przeanalizowa¢ dotychczasowe doswiadczenia Polski na polu wspét-
pracy w doskonaleniu nauczycieli ksztalcenia zawodowego.
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Konieczne wydaje sie réwniez podjecie prac w sferze przygotowania nauczy-
cieli dla tego segmentu edukacji. Waznym dzialaniem jest udziat nauczycieli w pra-
cach programowych i opracowywaniu obudowy tych programoéw. Wiele si¢ méwi
o modutach. Czas skorzysta¢ z dorobku wielu krajéw i czyni¢ to na gruncie polskim
w sposéb odpowiadajacy naszym warunkom. Nalezy tez odejs¢ od lekcewazenia
doswiadczen przesztosci i niedoceniania teorii uznawanych na $wieciel0.

Rozpadt sie PRL-owski $wiat pewnosci i wzglednej stabilizacji, a zaczely
nasila¢ sie specyficzne dla spoleczeristw gospodarki rynkowej procesy
rywalizacyjne, antagonizujgce stosunki miedzyludzkie. Mimo powolnego
ksztaltowania sie u nas fundamentalnych elementéw gospodarki rynkowej
i ustroju demokratycznego, spoleczeristwo swoja mentalnoscia pozostato
w poprzedniej formagji.

W 1994 roku MEN uruchomilo na zasadzie eksperymentu nowy typ
szkoly $redniej ogoélnoksztalcacej - liceum techniczne, z mozliwoscia
uzyskania w niej §wiadectwa dojrzalosci oraz przygotowania ogélnozawo-
dowego okreslonego profilem ksztalcenia zawodowego. Opozycja wobec
lewicowego, koalicyjnego rzadu SLD i PSL nie reagowala na toczaca sie
w naszym kraju ukryta destrukcje szkolnictwa zawodowego, ktére wpro-
wadzano na tor ksztalcenia ogélnego, modulowego, bez przygotowywania
uczniéw do nabycia konkretnych kwalifikacji zawodowych. Tym samym
rozpoczat sie okres likwidowania szkét zawodowych pod szyldem troski
o mlodziez i wzrost poziomu wyksztalcenia ogoélnego Polakéw, ktérzy mieli
dalej zabiega¢ o edukacje w szkolnictwie wyzszym. Do niego za$ miato
prowadzi¢ ksztalcenie w liceach ogélnoksztalcacych i technicznych. Silny
nacisk doraznych intereséw politykéw, urzednikéw MEN, zwigzkéw zawo-
dowych paralizowal proces zmian i opéznial konieczne decyzje w sprawie
edukacji zawodowe;j.

Z badan, jakie prowadzilem w drugiej potowie lat 90. XX wieku w naj-
wiekszej gminie w Polsce - Warszawie-Centrum, wynikato, ze w sieci po-
nadpodstawowych szkot warszawskich wystepowata w 1996 roku przewa-
ga szkolnictwa zawodowego!l. W publicznych szkolach zawodowych na
terenie tej gminy w tym samym okresie uczylo sie az 61 326 os6b, w tym
19 254 - w zasadniczych szkolach zawodowych. W 1996 roku absolwenci
warszawskich szkét podstawowych takze trafiali w wiekszosci do szkot za-
wodowych, a polowa z nich - do szkét zasadniczych'2. Juz na tym przy-
kladzie wida¢, Ze nie nastepowalo zbyt radykalne przetamanie zawodowego

10 S. Kaczor, Ksztatcenie zawodowe w wybranych krajach Swiata: wnioski dla Polski, [w:] Ewolu-
cja tozsamosci pedagogiki, red. H. Kwiatkowska, Polskie Towarzystwo Pedagogiczne, Warszawa
1994, s. 237.

11 B, Sliwerski, Edukacja pod prad, Impuls, Krakow 2001, s. 351 n.

12 Informator dla 8-klasistow, Kuratorium Oswiaty, Warszawa 1997.
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profilu sieci szkolnej oraz ze nadal 30% mlodziezy uczeszczalo do zasadni-
czych szkét zawodowych.

Wskaznikiem przemian szkolnictwa ponadpodstawowego, w tym
szkolnictwa zawodowego, zawsze jest jego struktura. O ile jeszcze pod ko-
niec PRL w szkotach zawodowych catego kraju ksztalcito sie przeszto 80%
ogodtu uczniéw szkolnictwa ponadpodstawowego, a wskaznik upowszech-
nienia szkolnictwa $redniego (zawodowego i ogélnoksztalcacego) z ledwo-
Scig osiggal wartosc 45%, o tyle w roku szkolnym 1995/96 w szkotach za-
wodowych w Polsce ksztalcito sie nieco ponad 69% uczniéw, zaé w szkotach
Srednich (ogotem) 70% (lgcznie ze szkotami policealnymi). W wojewodztwie
warszawskim odsetek uczniow szkot zasadniczych wynosilt w tym samym
roku szkolnym ponizej 18,9%. Unia Europejska stawiala polskiemu rzagdowi
warunek nie tylko zreformowania ksztalcenia zawodowego, by objeto 80%
mlodziezy wyksztalceniem $rednim ogolnoksztalcagcym, ale i zwiekszenia
do ponad 30% wskaznika upowszechnienia szkolnictwa wyzszego?3.

W Polsce pierwszej dekady transformacji ustrojowej wystepowata od-
wrécona struktura uczniow szkét ogélnoksztalcacych i zawodowych, to
znaczy, ze na kazde 1000 os6b (sposréd ludnosci) stosunek liczby uczniow
szkol pierwszego typu do liczby uczniéw szkét drugiego typu wynosit 1:3
(1:4). Rozw¢j szkét ponadpodstawowych wynikat tez z sytuacji demogra-
ficznej. W pierwszych latach 90. XX wieku przybywalo uczniéw w tym typie
szkol, za§ nadwyzki miejsc pojawialy sie wilasciwie tylko w zasadniczych
szkolach zawodowych. Nioslo to ze soba niebezpieczenistwo pojawienia sie
trendu do dalszego ,uzawodowienia” szkolnictwa ponadpodstawowego
w $érodowiskach lokalnych. Dynamika rozwoju szkolnictwa zawodowego
byla uwarunkowana w tamtym okresie prawdopodobnie dwoma czynni-
kami: po pierwsze, rodzajem oferty edukacyjnej (atrakcyjne rynkowo kie-
runki ksztalcenia - raczej uslugowe niz produkcyjne i w wiekszosci krotki
cykl ksztalcenia - szkotly policealne), po drugie, fatwoscia dostepu do szkoty
zawodowej w wyniku wyeliminowania progu egzaminacyjnego. Szkoty
zawodowe mialy coraz wieksze problemy z naborem, bowiem liczba kan-
dydatéw do nich byta prawie réwna liczbie miejsc. Do akgji zniechecania
mlodziezy do interesowania sie szkolnictwem zawodowym naklaniali takze
publicysci w réznych mediach, co wzbudzalo poczucie wstydu i nizszej
wartosci u tych, ktérzy zawodowa szkole wybierali z wiasnej woli i ze
wzgledu na osobiste zainteresowania.

Istotng role w budowaniu projektow reform odegral Raport Komisji
Europejskiej z 1995 (Biala Ksiega Ksztalcenia i Doskonalenia), ktéry powstat
z inicjatywy Edith Cresson, komisarza ds. badari naukowych, wychowania

13 Realia i perspektywy reform oswiatowych, red. A. Bogaj, IBE, Warszawa 1997, s. 3.
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i ksztalcenia, i Padraiga Flynna, komisarza ds. zatrudnienia i spraw spotecz-
nych, jako wynik przeprowadzonych przez nich szerokich konsultacji i dys-
kusji z przedstawicielami odpowiednich wtadz krajowych, nauczycieli,
przedsiebiorcéw, dzialaczy spolecznych. Celem Biatej Ksiggi bylo przygo-
towanie elastycznego przejscia Europejczykéw do modelu Zycia w spole-
czenstwie informacyjnym, wymagajacego od miodego pokolenia i ludzi
dorostych permanentnej edukacji oraz zdobywania umiejetnosci w toku
ustawicznego ksztalcenia i uczenia sie. Zachecano politykéw o$wiatowych
panistw Wspolnoty Europejskiej do przestrzegania miedzy innymi takich
regul, jak: stworzenie europejskiej sieci osrodkéw badawczych i ksztalcenia
ustawicznego umozliwiajacych opracowanie i wprowadzenie osobistych
kart kwalifikacji zawodowych, ulatwienie mobilnosci studentéw, walka ze
zjawiskiem strat szkolnych i marginalizacja spoteczng, ksztalcenie w zakre-
sie bieglej znajomosci wielu jezykéw obcych, zachecanie firm i przedsie-
biorstw do inwestowania w o$wiatel4,

Brak w potowie lat 90. XX wieku caloéciowej, systemowej informacji
o sieci szkot i przedszkoli powaznie utrudnial dostosowywanie polskiej
o$wiaty do zmian demograficznych i na rynku pracy. W prowadzonych od
1995 roku przez OECD miedzynarodowych pomiarach osiggnie¢ szkolnych
polscy uczniowie uzyskali bardzo zty wynik, zajmujac wéréd mlodziezy
z panstw OECD ostatnie miejsce. Az 75% badanych sklasyfikowano na dwu
najnizszych poziomach alfabetyzmu. Najgorzej wypadly ¢wiczenia spraw-
dzajace rozumienie dluzszych tekstéw. Na najwyzszym poziomie umiejet-
nosci w zakresie alfabetyzacji funkcjonalnej znalazto sie jedynie 6,8% bada-
nych Polakéw?5. Polacy nie wykorzystali zatem dzigki reformie ksztalcenia
wielkiej historycznej szansy na wielka transformacje w kierunku pelnej de-
mokracji, przebudowy tadu politycznego, gospodarczego, moralnego, kultu-
rowego i spolecznego kraju oraz mentalnego wyzwolenia sie z dziedzictwa
dlugotrwatego treningu autorytarnego.

Rok 1999 byl kolejnym przelomem dla sytuacji w szkolnictwie zawo-
dowym. Wszystkie szkoly publiczne staly si¢ obiektami jednego, wielkiego
eksperymentu pod nazwg ,reforma szkolna”, za ktérym kryl sie upo-
wszechniany przez MEN i Centralny Osrodek Doskonalenia Nauczycieli
model tzw. ,nowej szkoty”. Nie mial on jednak zbyt wiele wspdlnego z tro-
ska o szkolnictwo zawodowe. Kazda szkota musiala nabra¢ cech nowosci

14 Nauczanie i uczenie sie. Na drodze do uczqcego sig spoleczeristwa. Biata Ksigga Ksztatcenia
i Doskonalenia, Warszawa 1997.

15 K. Kruszewski, Literacy, Economy and Society. Results of the First International Adult Lite-
racy Survey. OECD, Paris and Statistics Kanada, Ottawa 1995, ,Kwartalnik Pedagogiczny” 1994,
nr 4, s. 54.
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zgodnie z przestankami, ktérym zmeczone juz Srodowisko nauczycielskie
specjalnie sie nie przygladato. Skoro zadano im koniecznoé¢ stawania sie:

- ,nowy szkola”, w mysl zatozen MEN,

- szkolg, ktéra bedzie miata wlasna misje, wizje i profil,

- szkolg, ktora bedzie instytucja totalnej jakosci! lub ktéra osiggnie stan-

dardy ISO 9000 czy 9001,

- szkolg, ktéra bedzie miejscem wszechstronnego rozwoju uczniéw?e,
to zanikala potrzeba oddolnego generowania innowacji i eksperymentow
pedagogicznych. Przeprowadzona przez rzad AWS reforma oswiaty byla
nie tylko deklaratywng, marzycielska forma politycznego ,uwodzenia” spo-
teczeristwa lepszym stanem jego wyksztalcenia w przyszlosci, ale i ,,dywa-
nowym nalotem” na ,,zmurszale”, tzn. nieadekwatne do potrzeb czasu oraz
poziomu akceleracji rozwoju mtodego pokolenia, struktury i rozwigzania
programowo-organizacyjne oraz prawne. Wprowadzenie reformy ustrojo-
wej i programowej niosto z soba niebezpieczeristwo pozorowania zmiany.
W jej wyniku szkolnictwo i ksztalcenie zawodowe zostalo odroczone o rok,
bowiem rozpoczynato sie po cyklu dziewiecioletniej edukacji ogélnoksztal-
cacej (6 + 3). Reforma Mirostawa Handke zupelnie ignorowata nie tylko za-
sadnicze czy Srednie szkolnictwo zawodowe, ale i ogdlnoksztalcace, gdyz
priorytetem stala sie¢ zmiana sieci szkolnej, zmiana systemu awanséw na-
uczycielskich i ich doskonalenia, przygotowanie nowej matury i systemu
egzaminéw zewnetrznych.

Znowu zatem szkolnictwo zawodowe zostato zepchniete przez wladze
resortu edukacji i rzad na dalszy plan. Co gorsza, w warstwie argumenta-
cyjnej wskazywano na szkolnictwo zawodowe jako na ZtO. Przypomnijmy
sobie, jak w serii publikacji dotyczacych potrzeby wprowadzenia reformy
szkolnej, w zeszycie 3 o szkolnictwie zawodowym, rozpoczeto od nastepu-
jacej konstatacji: ,W latach 50. wprowadzono w Polsce radziecki model
ksztalcenia, ktéry charakteryzowal sie przede wszystkim ograniczeniem
skali ksztalcenia ogélnego na rzecz «uzawodowienia» systemu szkolnego.
Podstawowym zadaniem szkolnictwa bylo przede wszystkim dostarczanie
sity roboczej do nadmiernie rozwinietych sektoréw przemystu ciezkiego
(takze innych panistwowych sektoréw gospodarki, w tym réwniez - w za-
mierzeniu kolektywnego - rolnictwa)”1”. Wygladalo na to, ze w III RP ko-
nieczne jest odwrécenie proporgji tak, by znacznie wiekszy odsetek mio-
dziezy po powszechnym i obowigzujacym ksztalceniu ogélnym wybierato
szkoly srednie ogé6lnoksztalcace. , Inercja systemu sprawia, ze tak jak jeszcze

16 M. Dudzikowa, Mit o szkole jako miejscu wszechstronnego rozwoju. Eseje etnopedagogiczne,
Impuls, Krakéw 2001.

17 Ministerstwo Edukacji Narodowej o szkolnictwie zawodowym, Biblioteczka Reformy 3,
MEN, Warszawa 1999, s. 3.
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8 lat temu ksztalciliémy w szkotach zawodowych gltéwnie na potrzeby za-
mierajacych sektoréw wielkiego przemystu i szkoly byly opuszczane przez
zastepy bezrobotnych mechanikéw czy widkiennikow, tak dzis, po kilku
latach «<samonaprawiania» system zaczyna wypuszczac rzesze bezrobotnych
ekonomistow”18,

Nie ulega watpliwosci, Ze resortowy i medialny atak na uczniéw i na-
uczycieli zasadniczych i §rednich szkét zawodowych jako winnych sytuacji
bezrobocia, gdyz stan ich bezrobocia byl rzekomo spowodowany typem
ukoniczonej szkoty, byt nie tylko niemoralny, ale i nierzetelny w kategoriach
spoleczno-politycznych i edukacyjnych. Tymczasem to zmiany mechani-
zmoéw gospodarczych z ekonomiki sterowanej przez centrum na wolnoryn-
kowa gre sit wytworczych i ustugowych sprawily, ze uczniowie szkolnictwa
zawodowego zostali nagle pozbawieni warsztatow i miejsc do odbywa-
nia praktyk zawodowych. Na cztery szkoly ponadpodstawowe az trzy by-
ty szkolami zawodowymi, natomiast stan ich wyposazenia, laboratoriow
i warsztatow byt historig przemystu i ustug czy matej wytwoérczosci. Budzet
o$wiaty w ogoéle nie przewidywal koniecznego, a radykalnego inwestowa-
nia w to szkolnictwo. Latwiej byto szkoty likwidowa¢, redukowac¢ do nich
nabor pod pozorem niskiej efektywnosci ksztalcenia, ktére niejako skazywa-
fo absolwentéw na bezrobocie, ale nie ujawniano prawdy o rzeczywistych
tego powodach. Latwo bylo manipulowaé danymi, by ukry¢ ten stan rzeczy.
Spoleczenstwo dowiadywalo sie zatem o tym, ze: ,wéréd bezrobotnych ab-
solwentow az 80% stanowia absolwenci szkét zawodowych réznego typu.
Wedtug stanu na 30.06.1998 r. az 88,2% zarejestrowanych bezrobotnych ab-
solwentéw szkoél ponadpodstawowych, to osoby, ktére ukoniczyly szkoty
zawodowe. Szczegdlny niepokdj budzi poziom bezrobocia absolwentéw
$rednich szkél zawodowych oraz szkot policealnych, ktory w ostatnich la-
tach oscyluje wokét 50% wszystkich zarejestrowanych bezrobotnych absol-
wentéw szkoét ponadpodstawowych”19.

Co zaproponowal rzad AWS? Kolejny stan odraczania inwestycji
w edukacje zawodowa pod pozorem troski o jej naprawe. Oto zapropono-
wano pseudozawodowa edukacje, ktéra miala by¢ mieszanka ksztalcenia
zawodowego z ogdlnoksztalcacym w nowym typie szkoly - liceum profilo-
wanym, gdyz to nie wymagalo ponoszenia istotnych nakltadéw. Tak wiec
stworzono licea o trzech profilach: technicznym, zawodowym i ogdlno-
ksztalcacym, za$ obok tego typu szkoly ponadgimnazjalnej miaty dalej dzia-
ta¢ zasadnicze szkoly zawodowe. Rozpoczeto powolny proces likwidowania
technikéw pod presja procesu rekrutacyjnego do tych szkét, ktére nie mogty
sie broni¢ w wyniku straszenia gimnazjalistow bezrobociem po ich ukon-

18 Ibidem, s. 4.
19 Ibidem, s. 11.
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czeniu. Takie przemodelowanie ustroju szkolnego miato stuzy¢ wolnemu
rynkowi pseudowyzszego szkolnictwa prywatnego, ktére potrzebowato
klientéw finansujacych ten biznes. Czym miala by¢ szkota zawodowa?
~Nauka w szkole zawodowej bedzie trwala 2 lata, a jej ukoriczenie umozliwi
absolwentowi uzyskanie kwalifikacji na poziomie robotniczym lub pracow-
nika o réwnorzednych kwalifikacjach w wyuczonym zawodzie”?. Innymi
stowy, postanowiono uzdrowié zlg sytuacje absolwentéw szkolnictwa za-
wodowego jako nieprzydatnych na rynku pracy, bo wyuczonych do prac
robotniczych typem edukacji, ktéra miata ksztalcié... robotnikéw. Frazesy,
ktérymi postuzono sie¢ w programie rzekomej reformy najlepiej oddaja cy-
nizm rzadzacych: ,- Proces ksztalcenia szerokoprofilowego bedzie sie kon-
czyl w tym typie szkoly modulem specjalizacyjnym tak dobranym, aby ist-
niala szansa zatrudnienia absolwenta na rynku pracy; - Fundamentalnym
zalozeniem w tym typie szkoly jest maksymalne oparcie praktycznej nauki
zawodu o zaklady pracy”2.

Tymczasem ani nie bylo szans na zatrudnienie absolwentéw jako niby-
-profesjonalistéw, ani tez nie oparto ich edukacji o zaklady pracy, gdyz te
w wiekszosci juz nie byly panstwowe, a prywatnym wtascicielom nikt
nie zamierzal refundowac kosztéw przygotowania zawodowego miodych
ludzi.

Polskie Stronnictwo Ludowe zwotato w drugiej potowie sierpnia 2000
roku w Warszawie II Konferencje Nauczycieli, by podda¢ totalnej krytyce
dotychczasowe reformy i zapowiedzie¢ wlasne. Znacznie wczesniej, bo
w czasie seminarium z 26 marca 2000 roku nt. ,Reforma oswiaty i co dalej?
Jak zapewni¢ awans przez edukacje?”, opozycyjny do rzadu AWS - Sojusz
Lewicy Demokratycznej zapowiedzial, ze jesli wygra wybory parlamentarne
w 2001 roku, to bedzie chcial wprowadzi¢ obowiazek szkolny dla dzieci od
6 roku zycia, za$ do klas zerowych uczeszczalyby juz dzieci 5-letnie. Tym
samym szkola podstawowa obejmowataby klasy 1-5, gimnazjum klasy 6-8,
za$ szkoly ponadgimnazjalne klasy 9-12. Obowiazek szkolny trwalby do
18 roku zycia. Nie wyrazat jednak stanowiska wobec uczniéw i szkét zawo-
dowych, totez ten rodzaj postulowanych zmian zapowiadat kolejny chaos
w polskim szkolnictwie. Bylo bowiem wiadomo, ze po wyborach stracg
swoja aktualno$¢ wypracowane juz podstawy programowe ksztalcenia dzie-
ci i mlodziezy.

W 2000 roku odbylo sie w Polsce po raz pierwszy badanie kompetencji
15-latkéw w trzech obszarach: rozumienia tekstu, myslenia matematycznego
i myélenia naukowego, w ramach Miedzynarodowego Programu Oceny
Umiejetnodci Ucznidw (Programme for International Student Assessement -

20 Ibidem, s. 26.
21 Ibidem, s. 27.



Uwarunkowania niepokojaco niskiego poziomu kompetencji personalnych i spotecznych 127

PISA), a prowadzonego pod auspicjami Organizacji Wspo6tpracy Gospodar-
czej i Rozwoju - OECD2. Badanie skoncentrowane bylo na kompetencjach
w zakresie rozumienia tekstow, a uczestniczylo w nim 4037 uczniow z tacz-
nie 146 szkot (licea ogolnoksztalcace, Srednie szkoly zawodowe, zasadnicze
szkoly zawodowe oraz szkoly podstawowe). Polscy uczniowie osiggneli
$rednio 479 punktoéw (na 600 mozliwych) na tacznej skali kompetencji w za-
kresie rozumienia tekstu, ktéry byl w poréwnaniu ze $rednig dla wszystkich
krajow OECD (500 punktéw), ponizej sredniej. Wyniki polskich uczniéw
byly odlegte od wiodacych w tym zakresie uczniéw z: Finlandii (Srednia 546
punktow na skali tacznej), Kanady (534 punkty), Nowej Zelandii (529 punk-
tow). Wyraznie nizsze byly tez w stosunku do osiggnie¢ uczniow wiekszosci
krajow Unii Europejskiej oraz Stanéw Zjednoczonych (Srednia 504 punkty).
Byly one gorsze od wynikéw uczniéw z Czech (492 punkty na skali tacznej)
i zblizone do uczniéw szkot wegierskich (480 punktéw). Polscy uczniowie
osiggneli takze w pozostatych kompetencjach wyniki zauwazalnie gorsze od
Sredniej, a takze gorsze od mlodziezy z Czech i Wegier?’. Najwyzszy poziom
5 (powyzej 625 punktow na danej skali) osiaggali uczniowie rozwiazujacy
skomplikowane zadania, wymagajace wyszukiwania ukrytej informacji
w trudnych tekstach, wykazania si¢ doktadnym rozumieniem takich teks-
tow, a takze umiejetnosci ich krytycznej oceny. Poziom ten osiagnelo (biorac
pod uwage skale 1aczng rozumienia tekstu) 5,9% polskich uczniéw, wobec
9,4% uczniéw w caltym obszarze OECD. Poziom 4 (od 553 do 625 punktéw)
osiggali uczniowie zdolni do wyszukiwania w tekscie informacji podanej nie
wprost, umiejacy wlasciwie interpretowac niuanse jezykowe oraz dokony-
wac krytycznej oceny tekstu. Poziom ten osiggnelo 18,6% uczniéw w Polsce
(OECD - 21,8%). Poziom 3 (481 do 552 punktéw) osiagali uczniowie uzysku-
jacy przecietne wyniki, rozwiazujacy zadania o $rednim poziomie ztozo-
nosci, wymagajace zbierania rozproszonych informacji, okreélania relacji po-
miedzy poszczeg6lnymi partiami tekstu czy odnoszenia tresci do codzien-
nych doswiadczen i wiedzy. Poziom ten osiggneto 28,2% polskich uczniow
(OECD - 28,6%). Poziom 2 (408 do 480 punktéw) wymagal umiejetnosci
rozwigzywania prostych zadan, jak znajdowanie bezposrednio podanych
informagji, interpretacja wskazanego fragmentu tekstu przy wykorzystaniu
wlasnej wiedzy czy dokonywanie prostych wnioskowarn. Poziom ten

22 Zob. R. Piwowarski, Edukacja z perspektywy lokalnej i miedzynarodowej, IBE, Warszawa
2006; M. Piotrowski, Od TQM do , zandarma”, czyli pod prqad, Wydawnictwo Uniwersytetu War-
szawskiego, Warszawa 2013; B. Sliwerski, Polityczny a naukowo bezkrytyczny monitoring i ewalu-
acja danych oswiatowych, ,Pedagogika Spoteczna” 2013, nr 4.

23 Literacy Skills for the World of Tomorrow: Further Results from PISA 2000 - Publica-
tions 2000, http://www.oecd.org/edu/school/ programmeforinternationalstudentassessmentpi
sa/literacyskillsfortheworldoftomorrowfurtherresultsfrompisa2000-publications2000.htm (po-
brano 20 pazdziernika 2015 r.).
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osiagneto 24,1% polskich uczniéw (OECD - 21,8%). Poziom 1 (335 do 407
punktéw) oznacza, ze uczen byl w stanie rozwigzac jedynie najprostsze
zadania, jak wyszukiwanie pojedynczych informacji, okreslenie ogélnej te-
matyki czytanego tekstu i powigzanie go - w elementarnym zakresie -
z wiedza potoczng. Poziom ten osiggnelo 14,6% polskich uczniow (OECD
-12,1%)%.

Uczniowie, ktérzy nie osiggneli poziomu 1 (ponizej 335 punktéw) potra-
tig czyta¢ w Scidle technicznym sensie, w praktyce jednak prawdopodobnie
nie s3 w stanie wykorzystywac tej umiejetnosci do zdobywania informacji -
tak w ramach nauki szkolnej, jak i w codziennym zyciu. Do tej kategorii zali-
cza sie 8,7% uczniéw w Polsce, wobec 6,2% w calym OECD. Na skali kom-
petencji matematycznych polscy uczniowie osiggneli $rednio wynik 470
punktéw, wyrazZnie ponizej Sredniej wszystkich krajow bioracych udziat
w badaniu. Wynik Polski jest lepszy od wyniku Grecji (Srednia 447 punk-
tow) i Portugalii (Srednia 454 punkty), ustepuje jednak wynikowi Czech
(498), Wegier (488) i Niemiec (490). Jest tez daleko gorszy niz wyniki krajow
osiggajacych najlepsze rezultaty: Japonii (557 punktéw), Nowej Zelandii
(537) czy Finlandii (536). Na skali kompetencji w mysleniu naukowym pol-
scy uczniowie osiggneli érednio 483 punkty, zauwazalnie mniej niz érednia
w calym badaniu. Jest to wynik daleko odbiegajacy od wynikéw krajow
takich jak Japonia (550 punktéw - wynik najwyzszy), Finlandia (538) czy
Wielka Brytania (532), ale takze gorszy niz wynik Czech (511), Wegier (496)
czy Niemiec (487) - w przypadku dwoéch ostatnich réznica mieéci sie jednak
w granicach btedu statystycznego. Wynik Polski jest natomiast lepszy od
wyniku Gregji (461) i Portugalii (459)%.

Oprécz ujawnionego w politycznym monitoringu miedzynarodowym
PISA poziomu wynikéw polskich 15-latkéw, zjawiskiem niepokojacym oka-
zaly sie réznice pomiedzy uczniami najlepszymi a stabszymi, ktore byly
wieksze niz przecietne w innych krajach oraz pomiedzy poszczegdlnymi
szkolami. Przede wszystkim widoczna jest przepas¢ pomiedzy liceami ogol-
noksztalcacymi, ktérych uczniowie osiggneli wyniki poréwnywalne z ucz-
niami z krajéw o najlepszych rezultatach, a zasadniczymi szkotami zawo-
dowymi. I tak np. na tacznej skali rozumienia tekstu 80% uczniow liceow
ogolnoksztalcacych osiggneto trzeci, czwarty lub piaty (najwyzszy) poziom
osiagnieé, co udalo sie zaledwie 3% uczniéw zasadniczych szkét zawodo-
wych. Niepokojace jest zwlaszcza ze 37% uczniéw tych szkét nie osiggneto
nawet pierwszego (najnizszego) poziomu w zakresie rozumienia tekstu,
a wiec - w praktyce - s funkcjonalnymi analfabetami?e.

24 [bidem.
25 [bidem.
26 [bidem.
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Przeprowadzone w 1998 roku przez Z. Kwieciniskiego badania wsréd
6500 koriczacych szkole podstawowa 15-latkéw z Torunia i okolic oraz
z dawnego wojewodztwa olsztyriskiego wykazaly, ze 6,4% uczniow znajdu-
je sie na poziomie analfabetyzmu funkcjonalnego (uzyskujac 0-13 punktow
na 33 mozliwe), natomiast 15,9% jest na poziomie pétanalfabetyzmu (14-18
punktow). Wynik dostateczny (19-23 punktéw) uzyskato 34% uczniéw, do-
bry (24-26 punktéw) - 36,6%, zaé wysoki (29-33 punkty) - 7,1%. Ponad 87%
sposérod uczniow o najnizszych wynikach trafito do zasadniczych szkoét za-
wodowych, za$ ponad 80% uczniéw z najwyzszymi wynikami kontynuowa-
to edukacje w liceach ogolnoksztalcacych?”. Nastepstwem analfabetyzmu
jest zycie w warunkach ponizej minimum wlasnego rozwoju osobowego.
Analfabeci funkcjonuja na marginesie spoteczenstwa, zwiekszajac liczbe
miedzy innymi bezrobotnych, ale i o0s6b wchodzacych w kolizje z prawem.

Zdaniem Z. Kwieciriskiego - im mniej ludzie wiedzg i potrafig, tym
wiecej oczekuja dostac¢ i mie¢ w zyciu. Jest to przejaw postawy roszczenio-
wej i wyuczonej bezradnosci (, mnie sie wiecej nalezy, bo dotychczas w zy-
ciu mi sie nie powiodlo”)?. Liczne badania wskazujg, ze mlodzi ludzie wy-
bierajac szkole i zawéd, w pierwszej kolejnosci opieraja sie¢ na poradach
rodzicow. Istotne sa zatem aspiracje edukacyjne ojcéw i matek zwigzane
z ksztalceniem dzieci. Te za$ zalezg w duzym stopniu od kolejnego czynnika
wplywajacego na przebieg selekcji, jakim jest wyksztalcenie rodzicow.
Zwiazek miedzy wyksztalceniem rodzicow w dwojaki sposéb wplywa na
szanse edukacyjne dziecka. Po pierwsze, w toku codziennych, licznych kon-
taktow rozpoczynajacych sie od pierwszych dni zycia dziecka rodzice prze-
kazuja mu wiecej lub mniej wiadomosci, ksztaltuja jezyk dziecka, wprowa-
dzaja go lepiej lub gorzej w $wiat pojec. Po drugie, wyksztalcenie rodzicéw
wplywa na szanse edukacyjne dziecka poprzez przekaz wzoréw kulturo-
wych, norm moralnych i wartosci. Z kulturowymi cechami éci$le wiaze sie
atmosfera wychowania w rodzinie, stwarzanie lub ostabianie motywacji do
ksztalcenia. Wyksztalcenie rodzicéw jest tylko jednym ze wskaznikéw prze-
biegu kulturowego.

Nowy rzad i resort edukacji pod auspicjami lewicy (SLD i PSL) nie moégt
nie liczy¢ sie z wynikami pierwszego pomiaru osiggnie¢ szkolnych polskich
uczniéw, podanymi przez OECD w 2000 roku. Rozpoczat zatem swojg ak-
tywnos¢ od ,Raportu otwarcia”, w wyniku ktérego powstrzymano prace
nad nowa maturg oraz struktura szkolnictwa ponadgimnazjalnego. Pojawita
sie natomiast propozycja wprowadzenia do programéw ksztalcenia ogélne-
go elementéw wiedzy z zakresu przedsiebiorczoéci oraz - w ramach walki

27 Z. Kwieciniski, Wykluczanie. Badania dynamiczne i poréwnawcze nad selekcjami spotecznymi
na pierwszym progu szkolnictwa, Edytor, Torun 2002, s. 19.
28 Idem, I cdz po pedagogu w zbdjeckich czasach?, ,Studia Edukacyjne” 1997, nr 2.
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z korupcja - treéci zwigzanych z etyka zawodowa. Projekt wychowania
antykorupcyjnego pozostat jednak w sferze deklaracji jako nieskuteczne pa-
naceum na unikanie w przyszlosci typowych w latach 1993-1997 dla czeéci
przedstawicieli lewicowej wladzy postaw korupcyjnych. Byta wiceminister
edukacji rzagdu AWS - Irena Dzierzgowska krytykowata polityke oswiatowa
lewicy, twierdzac: , Troche sie martwie, Ze obecna polityka to raczej brak
polityki, a juz na pewno brak dlugoterminowej strategii. Nie wiem i sadze,
ze nikt takiej wiedzy nie posiada, czy ministerstwo bedzie wprowadzac ja-
kie§ zmiany i jakie, czy tez obecny system o$wiaty z jego wadami i zaletami
ma pozostac¢ na zawsze? Naprawde nie wiem, czy prowadzony jest monito-
ring efektywnosci systemu? Czy przygotowana jest «Nowa Matura»? I czy
bedzie ona traktowana jak mechanizm poprawy edukacji, zmian progra-
mowych, uczenia madrzejszych rzeczy?”?. Jakze dobitnie podkresla to zu-
pelne ignorowanie w polityce reform szkolnictwa zawodowego. Podobnie
bylo w kolejnej kadencji, ktéra realizowala w resorcie edukacji wtadza pra-
wicowo-populistyczna koaligji partii: PiS, LPR i Samoobrona. Dla szkolnic-
twa zawodowego byt to ewidentnie czas stracony.

Nie bez znaczenia pozostaly w polityce oswiatowej III RP diagnozy pro-
cesow demograficznych. Przeprowadzony w 2002 roku Narodowy Spis
Powszechny Ludnosci i Mieszkan wykazal, ze ludnoé¢ Polski wyniosta
38 230,1 tys. 0s6b, z czego ludnos¢ miejska stanowita 61,8%, za$ ludnosé
wiejska 38,2%. Od ostatniego spisu powszechnego w 1988 roku stan ludno-
§ci wzrést nieznacznie o ok. 1% mieszkanicow (351 tys.). Mezczyzni stanowili
48,4% ogotu tej populacji. Wsréd ludnosci w wieku 15 lat i wiecej nastapil
wzrost liczby osob z wyksztalceniem ponadpodstawowym z 55% w 1988
roku do 67% w 2002 roku oraz trzykrotne (z 6,5% do 4,9%) zmniejszenie si¢
udzialu oséb z wyksztalceniem podstawowym nieukoriczonym i bez
wyksztalcenia szkolnego. Najwiekszy odsetek stanowily w Polsce osoby
z wyksztalceniem érednim i policealnym (32,6%), a w dalszej kolejnosci oso-
by z wyksztalceniem podstawowym ukonczonym (28,2%), zasadniczym
zawodowym (24,1%) i wyzszym (10,2%). Poziom wyksztalcenia Polakow
zréznicowany byl ze wzgledu na ple¢ i miejsce zamieszkania. Kobiety uzy-
skiwaly wyzsze w stosunku do mezczyzn wyksztalcenie, gdyz wiecej z nich
koriczyto co najmniej szkoly Srednie i policealne (35,1% - 27,6%), licea ogol-
noksztaltcace (11,6% - 5,4%) i studia wyzsze (10,4% - 9,3%). Wiekszy odsetek
kobiet w wieku 15 lat i wiecej byl bez podstawowego wyksztalcenia lub miat
wyksztalcenie podstawowe (35,7% - 30%), natomiast mezczyZni przewazali

2 Ciekawe czasy bedq juz zawsze. Rozmowa z Ireng Dzierzgowskq, bylq wiceminister w MEN,
wspotautorkq przerwanej reformy edukacji, ,Gazeta Szkolna” 2004, nr 35, s. 1.

30 B, Sliwerski, Problenty wspdtczesnej edukacji. Dekonstrukcja polityki oswiatowej III RP, Wy-
dawnictwo Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2009.
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w stosunku do kobiet poziomem wyksztalcenia zasadniczego zawodowego
(30,1% - 16,9%)3.

Uwarunkowania rodzinne w edukacji uczniéw takze szkolnictwa zawo-
dowego, a wiec ich srodowiskowe pochodzenie, wyksztalcenie, stopien zre-
alizowanego awansu spolecznego, osiggniety prestiz, dotychczasowe trady-
¢je rodzinne, materialny poziom zycia, w znaczacy sposob wplywaja na
poziom ich aspiracji edukacyjnych (w przysztoéci zawodowych). Jak wynika
z wielu badarn, mtodziez kontynuuje w duzej mierze droge ksztalcenia wlas-
nych rodzicéw. Nie zawsze jednak ich wyksztalcenie jest odpowiednio wy-
korzystywane w wychowaniu rodzinnym. Wazny jest bowiem nie tyle sam
fakt posiadania wyksztalcenia, lecz to jak w warunkach rodzinnych,
a zwlaszcza w wychowaniu dzieci, wyksztalcenie to jest spozytkowane32. Im
wiecej jest w spoteczenistwie rodzin z nizszymi kwalifikacjami i pozycja spo-
teczng, tym wiekszy jest tez odsetek dzieci z tych rodzin uczestniczacych
w nedzy wiedzy szkolnej. Przykladowo, w Polsce co 25 dziecko pracownika
umystowego z miasta znajduje sie¢ w strefie ,nedzy szkolnej”, za§ w przy-
padku dzieci wiejskich dotyczy to juz co 10 dziecka. Dzieci ze $rodowisk
miejskich i pochodzace z rodzin pracownikéw umystowych maja dziesie-
ciokrotnie mniejsze szanse na ukonczenie szkoly w stanie (z habitusem)
analfabetyzmu, niz dzieci z rodzin pracownikéw fizycznych bez kwalifika-
¢ji. Tymczasem, jak dowodza badania spoteczne, im wyzsze sa w spoleczen-
stwie kompetencje alfabetyczne jego obywateli, tym wyzszy jest poziom go-
spodarczy i cywilizacyjny kraju.

Ostatnie rzady koalicji PO i PSL w latach 2007-2015 byly nawigzaniem
do rozpoczetej w 1999 roku ustrojowej reformy o$wiaty oraz modernizacja
tych jej ogniw, ktére okazaly sie najstabszymi, a wiec podjeto sie korekty
podstawy programowej ksztalcenia ogélnego i zawodowego, préb naprawy
systeméw wychowawczych gimnazjéw i poprawy procedur przygotowy-
wania egzaminéw zewnetrznych, w tym egzaminu kwalifikacji zawodo-
wych. Nadal nie zostato zreformowane szkolnictwo ponadgimnazjalne, czyli
ostatni, niedokoriczony element reformy M. Handke z korica lat 90. Rzad
uzyskat olbrzymie dotacje na edukacje z Unii Europejskiej, bo wynoszace
tylko w 2007 roku ponad 1,7 mld euro, ktére to srodki mogty by¢ lepiej wy-
korzystane w systemie zarzadzania w powiatach takze edukacja zawodowa.
Ministerstwo Edukacji Narodowej postanowilo zuzytkowaé¢ do podniesie-
nia poziomu jakosci ksztalcenia w o$wiacie oraz do rozwoju wyksztalcenia
i kompetencji polskiego spoleczenistwa érodki z Europejskiego Funduszu

31 Raport z wynikéw Narodowego Spisu Powszechnego Ludnoéci i Mieszkann 2002,
rozdz. II, s. 1-2, www.stat.gov.pl/spis_lud /lud.htm (pobrano 7 sierpnia 2003 r.).

32 K. Rudkiewicz, Wptyw warunkéw srodowiskowych na poziom rozwoju umystowego uczniéw
koriczgcych szkote podstawowg w miescie i na wsi, ,Edukacja” 1983, nr 1.
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Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007-2013
(POKL).

W pierwszej sferze zaplanowano i zrealizowano miedzy innymi badania
edukacyjne na rzecz podnoszenia jakosci procesu ksztalcenia do potrzeb
rynku pracy, doskonalenie podstaw programowych takze dla szkolnictwa,
rozwoj innowacji programéw ksztalcenia oraz pilotazowe wdrazanie nowa-
torskich metod ksztalcenia czy wreszcie wspomaganie ponadregionalnych
programow rozwijania kompetencji kluczowych uczniéw, a takze rozwdj
systemu doradztwa edukacyjno-zawodowego i ksztalcenia ustawiczne-
go. Srodowisko pracodawcéw upomnialo sie o prawo do partycypowania
w reformie ksztalcenia zawodowego mlodziezy, gdyz dysponuje wiedza
i doswiadczeniem w zakresie tego, jak dopasowacé rozwijanie zdolnosci
i umiejetnosci uczniéw szkét zawodowych do potrzeb rynku pracy. Dobrze,
ze w ostatniej kadencji rzagdowej koalicji PO i PSL podjeto wreszcie plany
strategicznego inwestowania w szkolnictwo zawodowe. Lepiej pézno niz
wecale. Pomija sie jednak w tym procesie do$wiadczenia pedagogiki pracy
jako naukowej subdyscypliny pedagogiki, ktéra powinna stanowi¢ funda-
ment tak dydaktyczny, jak i aksjonormatywny dla reformy tego typu szkol-
nictwa i ksztalcenia mlodziezy®. ,Sama, nawet bardzo bogata i profesjonal-
na wiedza to czasem za malo, by odnalezé sie na wspoélczesnym rynku
pracy. Mlody czlowiek juz od wczesnych lat swojej edukacji powinien bu-
dowac¢ wlasny potencjal zawodowy, zadba¢ o zdobycie aktualnej, szerokiej
wiedzy, ale rowniez rozwéj kompetencji tzw. miekkich. Taki wszechstronny
rozwdj niejako wymusza na miodych osobach aktualna sytuacja na rynku
pracy”34.

Polska mlodziez zyje i ksztalci sie w nowym ustroju spoteczno-poli-
tycznym, takze w odmiennym systemie szkolnym od tego, ktéry byt bazowy
dla ich nauczycieli. Poparcie spoleczeristwa dla wolnorynkowej transforma-
gji skutkowalo niewatpliwie niespotykanym i niemozliwym strukturalnie
w poprzednim ustroju wzrostem aspiracji edukacyjnych miodych ludzi. Byt
to takze czynnik ucieczki od edukacji zawodowej, skoro od 1990 roku zacze-
ty lawinowo pojawiac sie coraz to nowe i coraz blizej miejsca zamieszkania
wyzsze szkoly, ktére nie oferowaly przygotowywania do pozadanych na
rynku zawodow, ale do takich profesji, ktére nie wymagaty naktadéw kosz-
tow, a prowadzily do niebotycznych zyskéw dla ich wlascicieli. ,Mlodziez
o korzystniejszych warunkach startowych wygrywata dostep do lepszych
szkot i lepszych pozycji spotecznych. Miodziez o mniej korzystnych charak-

33 F. Szlosek, Dylematy polskiej pedagogiki pracy, ,,Studia Pedagogiczne” 2012, LXV.
34 D. Kukla, Pedagogika pracy w kontekscie wymagan rynku, edukacji i pracy, ,,Studia Pedago-
giczne” 2012, LXV, s. 53.
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terystykach spotecznych miata mniejsze szanse na dobrg edukacje”3>. Szkoty
zawodowe nie ujawnialy danych na temat wynikéw egzaminéw zewnetrz-
nych, za$§ powiaty przedstawialy srednig liczbe punktowa na tle powiatu
i wojewddztwa, by ewentualni kandydaci nie unikali ksztalcenia zawodo-
wego jako gorszego czy dla nich mniej optacalnego. Tymczasem z analizy
stanu realizacji zadan oswiatowych przez jednostki samorzadu terytorialne-
go, a w przypadku szkolnictwa zawodowego - przez powiaty, ktéra zostala
opublikowana w 2011 roku, wynikato, Ze w miastach na prawach powiatu
zdawalnos¢ egzaminéw zawodowych wedlug profilu ksztalcenia wynosita
zaledwie 33%, za§ w powiatach 66 %3¢.

W latach 2012-2014 prowadzitem w Lodzi badania ewaluacyjne w ra-
mach projektu pt. Ksztaltowanie kompetencji personalnych i spotecznych
w szkole zawodowej droga do sukcesu na rynku pracy, ktérego celem byla
modernizacja oferty ksztalcenia zawodowego w powigzaniu z potrzebami
lokalnego/regionalnego rynku pracy. Jak zapisano w uzasadnieniu podjecia
projektu:

Gléwnym problemem wystepujacym wéréd absolwentéw szkét ponadgimnazjal-
nych, a w szczegélnosci technikéw, jest niedopasowanie doskonalenia kwalifikacji,
ktére sa osiggane w procesie ksztalcenia, do wymogéw regionalnego i krajowego
rynku pracy, co wplywa na ich niska konkurencyjnosé¢ oraz zwiekszenie stopy bez-
robocia wéréd grupy oséb miodych (do 25 r. z.) Potwierdzaja to statystyki Glowne-
go Urzedu Statystycznego, wedlug ktérych w latach 2009-2011 absolwenci szkét
$rednich zawodowych stanowili 20% ogétu bezrobotnych w wojewédztwie 16dz-
kim, podczas gdy absolwenci szkét érednich ogolnoksztatcacych w mniejszym stop-
niu zasilaja szeregi os6b bezrobotnych, bowiem w poréwnywalnym okresie stano-
wili 11% os6éb poszukujgcych zatrudnienia (GUS, Bank Danych Lokalnych)3.

Zastanawiano si¢ nad tym, czy uczniowie uzyskuja w swoich szkolach
zawodowych wsparcie w zakresie kreowania wlasnej sciezki kariery zawo-
dowej.

Z diagnoz spoteczno-psychologicznych wynikato, ze jesli pozbawiona
doradztwa zawodowego mlodziez uczy sie w szkotach, ktére w opinii pu-
blicznej sa placowkami ,najgorszego sortu”, to prawdopodobnie bedzie to
powodowac¢ nie tylko problemy w procesie jej wlasnego rozwoju, ale i nie-
zdolnos¢ odnalezienia sie na rynku szkolnictwa wyzszego czy rynku pracy.
Jak bowiem konkurowag, skoro ma sie strukturalnie i symbolicznie obnizane

35 K. Szafraniec, Mfodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, Warszawa 2011, s. 27.

36 Przygotowanie informacji o stanie realizacji zadan oswiatowych. Propozycje dla jednostek samo-
rzqdu terytorialnego, red. J. Herczyriski, Wydawnictwo ICM, Warszawa 2011, s. 28.

37 M. Bartosiak, A. Urbanczyk, Strategia wdrazania projektu innowacyjnego testujgcego, Wy-
dawnictwo bédzkiego Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Ksztalcenia Praktycznego w to-
dzi, £6dz 2012, s. 3.
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poczucie wlasnej wartosci? Krystyna Szafraniec pisata o efekcie ,psycho-
-fali”, ktory polega na psychicznym odreagowywaniu napiec i niedomagan
otaczajgcego $wiata, wobec ktorych jednostka jest osamotniona. ,, W bardziej
metaforycznym ujeciu efekt «psycho-fali» wyraza dramat etycznego osa-
motnienia miodego czlowieka, kiedy bezposrednie i niedojrzale doswiad-
czenie spotecznych napiec i kryzyséw zamienia si¢ w dyspozycje psychicz-
ne: w poczucie osobistego niespelnienia, w leki, depresje, neurozy”3.

Podejmujac sie ewaluacji wdrazania projektu innowacyjnego w szkotach
zawodowych, miatem Swiadomos$¢ tego, ze nie dysponuja one zadnymi
programami ani tez materialami programowo-metodycznymi, ktére stu-
zylyby ksztalttowaniu kompetencji personalnych i spotecznych uczniow
Sredniej szkoly zawodowej, a wiec tzw. umiejetnosci miekkich, by dzieki
nim mieli wigksze mozliwosci znalezienia miejsca pracy. Tworcy projektu
wsparcia mlodziezy w tym zakresie dobrze rozpoznali tak kluczowe niedo-
statki naszego szkolnictwa, jak brak w obecnej strukturze systemu os$wiaty
narzedzi interwencji niwelowania skutkéw zjawiska niedopasowania kom-
petencji absolwentéw szkoly zawodowej (technikum) do potrzeb pracodaw-
cow; brak zaje¢ w technikach z zakresu psychologii pracy, psychologii
zawodu, umiejetnosci miekkich, doradztwa edukacyjnego i zawodowego;
niedostosowanie programéw nauczania w szkole ponadgimnazjalnej do
dynamicznie zmieniajacych sie realiéw gospodarczych; brak w programach
nauczania elementéw wplywajacych na wzrost kompetencji personalnych
i spolecznych mlodziezy do swiadomego wejscia na rynek pracy czy brak
informacji na temat procesu planowania ksztalcenia ustawicznego®.

Szerzej pisze o tym projekcie i wynikach moich badari w innym miejscu,
totez nie bede rozwijal tu tego watku#). Nie zajmowalem si¢ tam makro-
politycznymi, systemowymi czynnikami, ktére doprowadzitly do sytuacji,
w wyniku ktorej mlodziez szkét zawodowych przejawiala przed wdroze-
niem innowacji bardzo niski poziom samooceny w stosunku do badanych
klas grupy kontrolnej. Diagnozy postaw wobec siebie dokonalem wystan-
daryzowanym narzedziem autorstwa Ewy Wysockiej*l. Przywolam w tym
miejscu najwazniejsze konkluzje, gdyz sa one porazajacym Swiadectwem
skutkow miedzy innymi zlekcewazenia przez wladze resortu edukacji
ksztalcenia zawodowego i jego wartosci spoteczno-kulturowej oraz osobistej
- samorealizacyjnej i ekonomiczne;j.

38 K. Szafraniec, op.cit., s. 29.

39 M. Bartosiak, A. Urbariczyk, op.cit.

40 B. Sliwerski, Ksztattowanie kompetencji personalnych i spolecznych w szkole zawodowej,
,Ruch Pedagogiczny” 2013, nr 3.

4 E. Wysocka, Kwestionariusz Nastawieri Intrapersonalnych, Interpersonalnych i Nastawieri
wobec Swiata (KNIIS). Podrecznik testu — wersja dla uczniow szkoty ponadgimnazjalnej, Krakowskie
Towarzystwo Edukacyjne, Krakéw 2011.
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Z diagnozy wylonil sie niepokojaco niski poziom samooceny ogdlnej
uczniéw szkoét zawodowych, ktéry wyrazat sie oszacowaniem wiasnej war-
tosci czy postaw wobec siebie. Diagnoza postaw intrapersonalnych respon-
dentéw ujawnila zgeneralizowane przekonanie o braku wtasnej wartosci
oraz niski poziom akceptacji samego siebie. Co ciekawe, nie wynikalo to ze
specyfiki zespolu uczniowskiego, ale taki stan mial miejsce takze w grupie
kontrolnej, gdzie byl on nawet o jeden punkt nizszy. Analizujac elementy
strukturalno-osobowosciowe samooceny badanych, dostrzegtem w obu gru-
pach uczniowskich niski poziom samooceny w sferze fizycznej, a wiec
tkwigce w nich kompleksy, niski poziom przekonania o wlasnej atrakcyj-
nosci zewnetrznej, jak uroda, zgrabnos¢, wdziek, elegancja czy sprawnosc¢
tizyczna - sita, zwinnos¢ itp.

Uczniowie szkét zawodowych mieli wzglednie niskie przekonanie
o swoim funkcjonowaniu w relacjach spotecznych z innymi, ktére wymagaja
przestrzegania okreslonych regul moralnych oraz postaw interpersonalnych,
prospolecznych, jak uczciwosé, czulosé, empatia, zyczliwosé, otwartos¢ na
innych, ufnos¢, lojalnos¢, stownosé. Nie wystepowaly u nich - w Swietle tej
drugiej sfery - mocne przekonania co do posiadania takich cech, jak wy-
trwalos¢, rozwaga, zaradnos¢, ambicja, $mialos¢, optymizm zyciowy, kultu-
ra osobista czy poczucie humoru. Nie stanowilo to zatem dobrej prognozy
do budowania przez uczennice i ucznidow dobrych i uczciwych relacji
z innymi osobami. Niepokojacy byl tez wysoki poziom poczucia bezrad-
nosci wéréd diagnozowanych uczennic. Wystepowal on wprawdzie na naj-
nizszym stopniu (skala dla tego stanu to 7-10 sten), ale to oznaczalo, ze
uczennice byly bardziej sklonne ku przejawianiu postaw radarowych, na-
stawionych na zewnetrzne sterowanie nimi, rezygnacje z samokontroli
i kierowania wlasnym rozwojem. Mialy one poczucie beznadziejnosci swojej
sytuacji, tak tu i teraz, jak i analizujac ja prospektywnie, przejawiajac stany
lekowe. Niewiara w siebie ostabia motywacje do kreatywnego dziatania, za-
angazowania sie w wykonywane aktywnosci.

Poziom poczucia bezradnosci u uczniéw szkét zawodowych miescil sie
w gornej strefie przecietnego nasilenia tej cechy. Moglo to rzutowac na obni-
zony poziom ich angazowania si¢ we wlasny rozwoéj. Wystepowata u nich
niska motywacja do podejmowania planowych dzialari i spowalnianie wy-
konywanych aktywnosci. Nic dziwnego, ze mtodziez o takiej postawie rezy-
gnuje z uzyskania kontroli nad zdarzeniami w swoim zyciu, gdyz cechuje
ja poczucie zagrozenia, leku, bezsilnosci, apatii i braku nadziei na zmiane
wlasnej sytuacji. Niskie wskazniki poziomu ich funkcjonowania interper-
sonalnego wskazywaly na to, Ze nie mieli oni wsparcia ze strony innych
w trudnych dla nich sytuacjach. Wystepowalo u uczniéw tej szkoty prze-
konanie o niskim znaczeniu samych siebie w wyniku prawdopodobnie
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narastajacego poczucia zagrozenia, bezradnosci i braku aprobaty spotecznej.
Chtopcy nie byli przekonani o skutecznosci wlasnych dziatan.

Dostrzeglem jeszcze jedna prawidlowosé, a mianowicie, ze uczniéw
tzw. elitarnych zawodowo szkét zawodowych, do jakich niewatpliwie zali-
czaja sie szkoly ksztalcace w zawodach technika elektronika, informatyka,
mechatronika i teleinformatyka cechowal do$¢ wysoki poziom samooceny
ogolnej, a wiec przekonanie o wlasnej wartosci, akceptacja siebie, poczucie
zadowolenia z siebie takim, jakim sie jest. Mieli oni realistyczne przekonanie
o dominacji u siebie cech pozytywnych, wlasnej przydatnosci i uzytecznosci.
Ich sfera poznawczo-intelektualna byla na poziomie przecietnym, totez mo-
gli oni wycofywac sie z podejmowania trudniejszych zadan dydaktycznych
w szkole. Nie nalezeli do 0s6b pewnych swoich zasobéw intelektualnych.
Pozostate skladniki nastawien intra- i interpersonalnych byty u nich na po-
ziomie przecietnym lub sporadycznie niskim, jak np. w odniesieniu do
poczucia bezradnosci czy zagrozenia. To jednak sa pozadane wskazniki,
bowiem oznaczaja one, ze chtopcy maja poczucie bezpieczeristwa fizyczne-
go, psychicznego i spotecznego w swoim $rodowisku i w relacjach z innymi,
za$ doswiadczane przez nich emocje sa3 wolne od negatywnych komunika-
tow ze strony innych.

Jak wynika z moich badan, najwiekszym zagrozeniem dla uczniéw sa
oni sami, czyli ich zanizona samoocena, poczucie braku wiary we wlasne
umiejetnosci, kompleksy i niezdolnos¢ do kierowania swoim rozwojem. Ko-
rzystne zatem byloby zatrudnienie w szkolnictwie zawodowym psychologa
pracy (psychologa zawodu) czy pedagoga po doradztwie zawodowym, kto-
ry odpowiadalby nie tylko za tzw. orientacje zawodowa uczniéw, ale tez
wspomagal ich narzedziami diagnostycznymi i autodiagnostycznymi, jak
i poradnictwem w sprawach kluczowych dla tozsamosci zawodowej
mlodziezy. Uczniowie musza zdobywaé w toku edukacji nie tylko wiedze
przedmiotowa, ale takze rozwija¢ zdolnoé¢ do lepszego poznawania siebie,
swoich mozliwosci, rozumienia siebie, nabywania adekwatnej samooceny
oraz wzmacnia¢ poczucie wlasnej wartosci i aspiracji zawodowych. Ko-
nieczna jest tu wiedza funkcjonalna, psychospoteczna, w wyniku ktorej
milodzi ludzie beda mogli lepiej nie tylko poszukiwaé adekwatnego do ich
kompetencji miejsca pracy, ale i zaprezentowac swoje rzeczywiste przygo-
towanie do niej. Politycy o$wiatowi powinni zaprzesta¢ negatywnej kam-
panii na temat zasadniczych szkél zawodowych, a podjaé¢ decyzje, ktore
wspomoga te placowki nie tylko nowoczesnym sprzetem i wyposazeniem
do przekazywania profesjonalnej wiedzy i ksztalcenia umiejetnosci, ale tak-
Ze wzmocnig postawy intrapersonalne mtodziezy oraz podejma wysitek na
rzecz formowania jej postaw spoteczno-moralnych. Idea wychowania do
pracy nie stracita na swojej aktualnosci.
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Walidacja kompetencji — nowe problemy
i nowe wyzwania dla edukacji dorostych

Ludzie dorosli, ktérzy nie zajmuja sie zawodowo edukacja, kojarza ja
na ogot ze szkoly, czyli z edukacja formalng, zakoriczona uzyskaniem $wia-
dectwa lub dyplomu, potwierdzajacych sfinalizowanie danego etapu ksztal-
cenia. Edukacja pozaformalna (zwigzana ze zorganizowanymi formami
edukagji, typu kursy czy szkolenia) i szczegblnie edukacja nieformalna (do-
konujaca sie przez cale zycie cztowieka w réznych sytuacjach spotecznych,
w jakich on sie znajduje) znacznie rzadziej lub nigdy nie sa utozsamiane
przez osoby doroste z edukacja. Tymczasem realizowana od poczatku lat 80.
XX wieku idea uczenia sie przez cate zycie, wyraznie dominujaca dzisiaj
w myS$leniu o edukacji dorostych, wigze te edukacje przede wszystkim
z nieformalnym ksztalceniem. Idea ta jest znana w kregu andragogéw -
praktykow i teoretykow - zajmujacych sie szeroko rozumiang edukacja
dorostych.

Proponowana od niedawna osobom dorostym (czesciowo juz realizo-
wana) tzw. walidacja kompetencji/walidacja kwalifikacji wymaga od nich
zasadniczej zmiany mys$lenia o mozliwosciach wlasnego ksztalcenia sie
i zdobywania niezbednych na rynku pracy kwalifikacji. Stwarza ona mozli-
wos¢ potwierdzenia tych, ktére zostaly uzyskane poza formalnym syste-
mem ksztalcenia. Czy proces ten stanie sie powszechnym sposobem osia-
gania sukceséw edukacyjnych i zawodowych oséb dorostych - trudno
przewidzieé. Zaleze¢ to bedzie od splotu bardzo wielu czynnikéw. Niektore
z nich beda przedmiotem rozwazar w niniejszym opracowaniu.
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Przedmiot oraz procedura walidacji

Walidacja, zgodnie z jej rozumieniem podanym w Stowniku podsta-
wowych terminéw KSK, oznacza synonimicznie zaliczanie, egzaminowanie,
potwierdzanie kompetencji. Jest definiowana jako: ,Wieloetapowy proces
sprawdzania, czy - niezaleznie od sposobu uczenia si¢ - kompetencje wy-
magane dla danej kwalifikacji zostaly osiagniete. Walidacja prowadzi do
certyfikacji”!. Ocenie podlegaja efekty uczenia sie¢ zdobyte poza formalnym
systemem ksztalcenia. Walidacja poprzedza zatem certyfikowanie, w wyni-
ku ktorego cztowiek otrzymuje dokument potwierdzajacy posiadanie przez
niego danej kwalifikacji. Dokument ten (np. dyplom, $wiadectwo, certyfikat)
wydaje upowazniona do tego instytucja. Uzyskane efekty uczenia si¢ osoby
ubiegajacej sie o ich formalne potwierdzenie musza by¢ zgodne z wymaga-
niami stawianymi danej kwalifikacji.

Wedlug wspomnianego Stownika Podstawowych terminow KSK kwalifi-
kacja oznacza: ,,Okreslony zestaw efektéw uczenia sie - zgodnych z ustalo-
nymi standardami - ktérych osiggniecie zostalo formalnie potwierdzone
przez upowazniong instytucje”2. Wyréznionych zostato kilka rodzajéw kwa-
lifikacji: petna, czastkowa, skladowa, zarejestrowana i ztozona. Kwalifikacja
pelna nadawana jest wylacznie w systemach oswiaty i szkolnictwa wyzsze-
go po osiagnieciu efektéw uczenia si¢, adekwatnych do wymagan dla kwali-
fikacji po okreslonych etapach ksztalcenia. Oznacza uprawnienia w okreslo-
nym zawodzie. Zawsze ma przypisany poziom PRK/ERK. Kwalifikacja
czastkowa moze by¢ zdobywana zaréwno w systemie o$wiaty i szkolnictwa
wyzszego, jak i poza nim, przy czym zakres wymaganych efektéw jest wez-
szy niz w przypadku kwalifikacji pelnej. Na ogoét kwalifikacje czastkowe
zwigzane sa z jakim$ typem dzialalnosci. Kwalifikacja skladowa jest sktad-
nikiem innej kwalifikacji, tzw. zlozonej. Kwalifikacja zarejestrowana
odpowiada efektom uczenia si¢/ksztalcenia, opisanym w Zintegrowanym
Rejestrze Kwalifikacji, moze by¢ pelna lub czastkowa. Musi jednak zostac¢
potwierdzona przez odpowiednig instytucje. Kwalifikacja zlozona musi
zawiera¢ inng kwalifikacje - skladowa. Kwalifikacje ztozone i skladowe
moga by¢ wpisane do rejestru ERK lub nie. Wydaje sie, ze rozréznienie
tych rodzajéw kompetencji oraz zrozumienie istniejacych miedzy nimi
zaleznosci moze sprawiac istotne problemy osobom dorostym. Niezbedna
zatem bedzie pomoc i przewodnictwo oséb przygotowanych profesjonalnie
do wdrazania procedury walidacji. Do tej kwestii powrdéce w dalszej czesci
opracowania.

1 Stownik podstawowych termindw KSK, www.kwalifikacje.edu.pl/pl/slownik (pobrano
4 listopada 2014 r.).
2 Ibidem.
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Walidacja kompetencji dotyczy zaréwno kompetencji na poziomie za-
sadniczego i Sredniego ksztalcenia zawodowego, jak tez ksztalcenia wyzsze-
go. Procedury walidacyjne znajduja si¢ w fazie opracowywania. Projektem
tym kieruje Instytut Badarnt Edukacyjnych, ktéry proponuje wprowadzenie
zréznicowanych procedur. Odstepuje zatem od dazenia do ich ujednolice-
nia, co moze budzi¢ pewne kontrowersje. Podjete zostaly bowiem préby
wprowadzenia jednakowych procedur, jak chociazby w Rozporzadzeniu
Ministra Edukacji i Nauki z dnia 3 lutego 2006 roku w sprawie uzyskiwania
i uzupelniania przez osoby doroste wiedzy ogélnej, umiejetnosci i kwalifika-
¢ji zawodowych w formach pozaszkolnych (Dz. U. 2006, nr 36, poz. 216),
w ktorym okreslono zasady uznawania kwalifikacji zdobytych przez osoby
doroste poza edukacja formalng. Wymienione i zdefiniowane zostaty w nim
cztery formy ksztalcenia pozaszkolnego, uwzgledniane de facto w procedu-
rze potwierdzania kwalifikacji: kurs, kurs zawodowy, seminarium, praktyka
zawodowa (chociaz nie uzywa si¢ w tym rozporzadzeniu stowa walidacja
i jego synonimoéw). Sa to formy pozwalajace na uzyskiwanie i uzupelnienie
wiedzy ogodlnej, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych. Sa one uwzgled-
niane w procedurze egzaminu kwalifikacyjnego na tytul zawodowy oraz
tytul mistrza. Wyniki kursu zawodowego na mocy rozporzadzenia majq by¢
zaliczane w sytuacji podejmowania przez osobe dorosta edukacji w szkole
dla dorostych, prowadzacej ksztalcenie zawodowe. Na tej podstawie moze
by¢ ona zwolniona z catosci lub z czesci zaje¢ obejmujacych nauczanie
w zawodzie, zrealizowane przez nig podczas kursu zawodowego. Wymie-
nione formy ksztalcenia pozaszkolnego moga kornczy¢ sie egzaminem po-
twierdzajacym poziom opanowania wybranych kwalifikacji, dotyczacych
zawodow znajdujacych sie w Klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodo-
wego lub Ogoélnopolskiej klasyfikacji zawodéw i specjalnosci, opracowanej
dla potrzeb rynku pracy. Wéwczas uczestnik tych form edukacji otrzymuje
zaswiadczenie potwierdzajace posiadanie danych kwalifikacji zawodowych.

Mozna uznaé, ze procedura przeprowadzania egzaminéw na tytul za-
wodowy i tytul mistrza jest jedna z mozliwych drég walidacji kwalifikacji
zawodowych, uzyskanych przez dorostego czlowieka poza (przynajmniej
czesciowo) systemem szkolnym. Odnosze jednak wrazenie, ze edukacja po-
zaformalna (pozaszkolna) w tej procedurze ma stosunkowo niewielkie zna-
czenie, nie méwiac o edukacji nieformalnej, ktéra nie jest tutaj uwzgled-
niana. Procedury proponowane przez IBE w opracowanym raporcie pt. Od
kompetencji do kwalifikacji - diagnoza rozwiqzan i praktyk w zakresie walidowania
efektow uczenia sie (2013) uwzgledniaja zar6wno edukacje pozaformalna, jak
i nieformalnag3.

3 E. Bacia, P. Stronkowski, B. Martela, B. Kosiriski, K. Lubian, M. Andrzejewska, Od kom-
petencji do kwalifikacji — diagnoza rozwigzati i praktyk w zakresie walidowania efektéw uczenia sig, IBE,
Warszawa 2013.
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Przygotowanie procedury walidacji efektéw uczenia si¢ na poziomie
wyzszym znajduje sie aktualnie takze w fazie opracowarn, ktérymi réwniez
kieruje IBE. Podjecie tych dziatan stato si¢ mozliwe dzigki procesowi legisla-
cyjnemu, rozpoczetemu w 2005 roku ustawa Prawo o szkolnictwie wyz-
szym*. W ponizszej tabeli odnotowane zostaly podstawowe akty prawne,
dotyczace walidacji kompetencji zdobywanych w szkolnictwie wyzszym,
wraz ze wskazaniem podstawowych dla procesu walidacji decyzji wprowa-

dzonych przez dany akt prawny.

Tabela. Akty prawne zwiazane z walidacja kompetencji na poziomie wyzszym

Akt prawny

Decyzje istotne dla procesu walidacji
kompetencji

1

2

Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku - Prawo
o szkolnictwie wyzszym (Dz. U. 2005,
nr 164, poz. 1365)

- podporzadkowanie ksztalcenia Krajowym Ra-
mom Kwalifikacyjnym,

- wprowadzenie okreélania kwalifikacji poprzez
efekty ksztalcenia (wiedze, umiejetnosci, kompe-
tencje spoleczne uzyskane w procesie ksztalcenia)

Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkol-
nictwa Wyzszego w sprawie standardéw
ksztalcenia, a takze trybu tworzenia i wa-
runkow, jakie musi spelnia¢ uczelnia, by
prowadzi¢ studia miedzykierunkowe oraz
makrokierunki z 12 lipca 2007 roku (Dz. U.
2007, nr 164, poz. 1166)

- wprowadzenie mozliwosci zaliczenia praktyk
poprzez udokumentowanie doswiadczenia zawo-
dowego lub prowadzenia dziatalnoéci odpowia-
dajacej programowi praktyk,

- wprowadzenie mozliwosci zaliczenia zaje¢ z je-
zykéw obcych na podstawie odpowiedniego za-
$wiadczenia o znajomosci jezyka,

- wprowadzenie mozliwoéci zaliczenia zaje¢ z za-
kresu technologii informacyjnej na podstawie
Europejskiego Certyfikatu Umiejetnosci Kompu-
terowych

Ustawa z dnia 18 marca 2011 roku
o zmianie ustawy - Prawo o szkolnictwie
wyzszym, ustawy o stopniach naukowych
i tytule naukowym oraz o stopniach i ty-
tule w zakresie sztuki oraz o zmianie nie-
ktérych innych ustaw (Dz. U. 2011, nr 85,
poz. 458)

- wprowadzenie obowigzku monitorowania przez
wyzsze uczelnie karier zawodowych absolwen-
tow w celu dostosowania kierunkéw i progra-
mow ksztalcenia do potrzeb rynku pracy,

- podporzadkowanie ksztalcenia studentéw zdoby-
waniu i uzupelnianiu wiedzy oraz umiejetnosci
niezbednych w pracy zawodowej,

- umozliwienie prowadzenia studiéw podyplomo-
wych, kurséw i szkolen w celu ksztalcenia umie-
jetnosci niezbednych na rynku pracy, w systemie
uczenia sie przez cale zycie

4 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 roku - Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz. U. 2005, nr 164,

poz. 1365).
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cd. tabeli
1 2

Rozporzadzenie Ministra Nauki i Szkol- | - okreélenie opisu efektéw ksztalcenia dla profi-
nictwa Wyzszego w sprawie Krajowych | lu ogolnoakademickiego i profilu praktycznego
Ram Kwalifikacyjnych z dnia 2 listopada w zakresie réznych nauk, w tym humanistycz-
2011 roku (Dz. U. 2011, nr 253, poz. 1520) nych i spotecznych
Ustawa z dnia 11 lipca 2014 roku o zmia- | - wprowadzenie mozliwosci uznawania efektéw
nie ustawy - Prawo o szkolnictwie wyz- | uczenia sie uzyskanych poza uczelniami wyz-

szym oraz niektérych innych wustaw | szymi, np. na szkoleniach, w pracy zawodowej,
(Dz. U. 2014, poz. 1198) wolontariacie

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Zgodnie z Ustawa z dnia 11 lipca 2011 roku o zmianie ustawy - Prawo
o szkolnictwie wyzszym oraz niektérych innych ustaw na poziomie ksztat-
cenia wyzszego potwierdzanie efektow uczenia sie przystuguje okreslonym
osobom w okreSlonych przez ustawe sytuacjach. Mozliwoé¢ ta zostala
wprowadzona gtéwnie z mysla o osobach pracujacych, osobach chcacych
zmieni¢ zawo6d lub uzupelni¢ wyksztalcenie. Walidacja efektéw uczenia sie
na poziomie wyzszym przystuguje wylacznie osobom ubiegajacym sie
o przyjecie na studia I, II stopnia lub na drugi kierunek (po spetnieniu do-
datkowych wymagan). Potwierdzenie efektéw uczenia sie zostalo ograni-
czone do maksimum 50% punktéw ECTS, a liczba studentéw przyjmowa-
nych na studia z zaliczonymi niektérymi efektami uczenia sie zostala
ograniczona do 20% ogolnej liczby studentéow na danym kierunku. Mozna
zatem powiedzie¢, ze nie istnieje mozliwos¢ uzyskania potwierdzenia pel-
nych kwalifikacji w zawodach ksztalconych na poziomie wyzszym, czyli
potwierdzenia wszystkich efektéw uczenia sie, uzyskanych poza systemem
szkolnictwa wyzszego (taka mozliwoé¢ istnieje np. we Francji). Hipotetycz-
nie mozna przyjaé, ze nauczyciel, ktéry ukonczyl studia I stopnia oraz ma
dos¢ diugi staz w pracy zawodowej jest w stanie poza systemem ksztalcenia
formalnego (z uwzglednieniem uczestnictwa w réznych formach edukacji
pozaformalnej, np. kursach i szkoleniach) osiagna¢ wszystkie efekty uczenia
sie, jakie osigga student studiéw II stopnia. Ustawodawca taka mozliwosc¢
wykluczyt, niezaleznie od rzeczywistego poziomu osiggnietych efektow
uczenia sie przez danego studenta. Mozna sie zastanawia¢ nad celowoscia
i zasadnoscia wprowadzenia ograniczenn procentowych, dotyczacych za-
rowno punktéw ECTS, jak i potencjalnych studentéw, ktérym bedzie mozna
zaliczy¢ efekty uczenia sie. By¢ moze zatem w przyszlosci (o ile walidacja
efektow uczenia sie stanie sie popularna w spolteczenistwie, czego nie mozna
wykluczy¢) uczelnie beda musialy dokonywac selekcji tych kandydatéw na
studia, ktérym zaliczone zostang w procesie walidacji osiggniete efekty
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uczenia sie oraz decydowad, jakie efekty zostang zaliczone, jesli beda prze-
kraczaé¢ 50% punktow ECTS. W tym celu niezbedne bedzie stworzenie sto-
sownych , procedur odrzucania”.

W ustawie z 11 lipca 2011 roku, zmieniajgcej prawo o szkolnictwie wyz-
szym, nie przewiduje sie potwierdzania efektéw uczenia sie uzyskanych
przez studenta, w czasie trwania studiéw, poza formalnym systemem stu-
diowania. (Wczeéniej istniatla mozliwos¢ zaliczania praktyk, zaje¢ z jezykow
obcych oraz z zakresu technologii informacyjnej na podstawie okreslonej
formy ich udokumentowania na mocy rozporzadzenia MNiSW z 12 lipca
2007 roku). Oznacza to, ze np. student, ktéry osiagnal wymagane efekty
uczenia sie z danego przedmiotu w uniwersytecie otwartym wchodzacym
w sklad struktury danej uczelni, nie bedzie mégl ubiegaé sie o ich uznanie
na tej uczelni. Ustawodawca nie przewidzial takze mozliwosci wykorzysta-
nia procedury potwierdzania efektéw uczenia si¢ w przypadku przerwania
studiéow, przejscia na rynek pracy i powrotu po pewnym czasie na uczelnie.

Interesujacq kwestig jest stworzona przez Ministerstwo Nauki i Szkol-
nictwa Wyzszego mozliwos¢ walidacji kompetencji w panistwach UE w od-
niesieniu do 300 tzw. zawodéw regulowanych. Osoby posiadajace pelne
kwalifikacje do wykonywania zawodu znajdujacego sie na tej liscie, uzyska-
ne w Polsce, majag prawo do wykonywania tego zawodu takze w innych
panstwach na terenie UE, po uprzedniej walidacji tychze. Uznania kwalifi-
kacji w danym paristwie dokonuje wyznaczony do tego organ, ktéry moze
zazada¢ dodatkowych dokumentéw lub zaliczenia testu umiejetnosci, czy
tez odbycia stazu adaptacyjnego w przypadku zauwazenia rozbieznosci
miedzy efektami uczenia si¢ kandydata do pracy a wymaganiami stawia-
nymi w danym panstwie. Rozszerza to znacznie rynek pracy kwalifikowanej
dostepny dla Polakéw. Stwarza im szanse na uczestnictwo w edukacji mie-
dzykulturowej. Na liécie zawodéw regulowanych znajduja sie m.in. nauczy-
ciel, bibliotekarz, przewodnik turystyczny, doradca zawodowy.

Problemem, jaki pojawi sie w zwigzku z procedura walidacji efektow
uczenia sie na wyzszych uczelniach, bedzie poréwnywalno$¢ wymagan
stawianych przez rézne uczelnie potencjalnym studentom w zakresie wali-
dacji tych samych efektéw uczenia sie. Nie sposob wyobrazi¢ sobie, ze beda
one identyczne. Moze to stworzy¢ zachete do dokonywania wyboru takiej
uczelni, ktéra okresli nizszy poziom wymagan w procedurze walidacyjnej,
interesujacej dana osobe. Nie wydaje si¢, aby mozliwe bylo unikniecie tego
typu zréznicowania, poniewaz wypracowanie procedur znajduje sie w ge-
stii poszczegélnych uczelni. Mozna jedynie zastanowi¢ sie, w jaki sposéb
zmniejszy¢ rozbieznosci w zakresie wymagan, poprzez np. wspolprace
uczelni podczas przygotowywania procedur uznawania analogicznych efek-
téw uczenia sie.
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Znaczenie doradcéw zawodowych w procedurze
walidacyjnej

Mozna sie spodziewaé, ze dla os6b dorostych korzystanie z mozli-
wosci potwierdzania kwalifikacji/kompetencji, zdobytych poza systemem
szkolnym, moze by¢ dos¢ trudne. Bedzie bowiem wymagato podjecia calego
szeregu dzialar i decyzji, poczawszy od rozpoznania posiadanych efektow
uczenia sig, poprzez odszukanie instytucji zajmujacych sie walidacja tych
efektow, wybrania jednej z nich oraz przygotowania sie do calego procesu
walidacji. Wydaje sie, ze niezbedna zatem bedzie tutaj pomoc profesjonalnie
przygotowanych do pomagania os6b. Taka grupa oséb, pomocng szczeg6l-
nie w pierwszym etapie walidacji, s doradcy zawodowi.

Korzystanie klientow ze wsparcia doradcy zawodowego, zaréwno
w procedurze walidacji proponowanej/rekomendowanej przez Rade Euro-
pejska (Zalecenie Rady [Europejskiej - przyp. E.S.] w sprawie walidacji
uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego z dnia z 20 grudnia 2012 roku),
jak tez w stosowanych dotychczas polskich procedurach walidacji (bada-
nych przez IBE), ma charakter opcjonalny. R6znica polega na pozycji same-
go doradztwa zawodowego w obydwu typach postepowania. W procedurze
walidacji opracowanej/rekomendowanej przez Rade Europejska etap iden-
tyfikacji efektow uczenia sie (w ktorym uczestniczy doradca zawodowy) jest
stalym, pierwszym jej elementem. Natomiast w badanych polskich procedu-
rach doradztwo pojawia sie¢ w drugiej fazie walidacji i ma charakter opcjo-
nalny. Oznacza to, ze nie zawsze jest skladnikiem procesu walidacji. Warto
zwroci¢ takze uwage na kolejnosé etapéw w obydwu wymienionych proce-
durach walidacji. W postepowaniu rekomendowanym przez Rade Europej-
ska pierwszym etapem jest identyfikacja, natomiast w procedurze polskiej
- etap wstepny, w ktérym wymaga sie od osoby dorostej ztozenia dokumen-
tow, a to oznacza, ze musi ona wczeéniej podjac¢ wazne dla procesu walidacji
decyzje dotyczace np. efektéow uczenia sie, ktére maja by¢ przedmiotem
walidacji, wyboru instytucji, w ktérej chcialby sie jej poddaé. Decyzje te mo-
ga by¢ trudne i wymaga¢ pomocy doradcy, ale jego udziatu nie przewidzia-
no na tym etapie. To oznacza, ze cztowiek dorosly jest pozostawiony sam
sobie na poczatku calej procedury.

Aktualnie system walidacji kompetencji znajduje sie¢ w fazie opracowa-
nia i nie wiadomo jeszcze, jakie rozwigzania zostang przyjete. Mozna jednak
przypuszczaé, ze istotnym czynnikiem branym pod uwage bedzie czynnik
ekonomiczny. Od niego w duzej mierze bedzie zalezalo przyjecie lepszych
(a zatem bardziej kosztownych) lub gorszych (ale tariszych) rozwigzan.
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Tym niemniej, autorzy wspomnianego raportu Od kompetencji do kwalifi-
kacji...> w czesci Rekomendacje z badan z komentarzem z jednej strony proponuja
wspolistnienie ré6znych procedur walidacji, realizowanych przez r6zne pod-
mioty (np. publiczne, prywatne, branzowe) - juz istniejace i nowe, a z dru-
giej strony podkreslaja role doradcy zawodowego w procesie walidacji
i sugeruja stworzenie systemu informagcji i doradztwa dla potrzeb tego pro-
cesu. Zadania doradcy polegalyby przede wszystkim na pomocy klientowi
w identyfikacji efektéw uczenia sig, czyli rozpoznaniu wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji spotecznych, ktére zdobyt poza systemem ksztalcenia formal-
nego. W wyniku pracy z doradca zawodowym klient uswiadamiatby sobie,
jakie efekty uczenia sie zdoby? i ma potwierdzone oraz jakie efekty wymaga-
ja potwierdzenia. Bylby takze swiadom rozbieznosci miedzy efektami ucze-
nia sie, ktore moze wykaza¢, a tymi, ktére powinien posiada¢, zeby uzyskac
potwierdzenie pelnych kwalifikacji w danym zawodzie. Doradca moglby
réwniez udziela¢ klientowi wskazéwek dotyczacych kurséw i szkolen,
w jakich moze wzigé udziat oraz/lub wskazywaé obszary niewiedzy moz-
liwe do uzupelnienia droga samoksztalcenia. Przy wsparciu i profesjonalnej
pomocy doradcy klient podejmowalby decyzje o rozpoczeciu procedury wa-
lidacyjnej lub rezygnacji z niej.

Rola doradcy zawodowego w procesie walidacji wydaje sie by¢ kluczo-
wa dla jego uruchomienia. Warto jednak zastanowi¢ sie, czy nie moégtby on
towarzyszy¢ klientowi takze w kolejnych etapach jako osoba wspierajaca?

Wielka niewiadomag jest takze rola doradcow zawodowych w procesie
potwierdzania kompetencji na wyzszych uczelniach. Opracowanie catej pro-
cedury, przyjecie rozwigzan organizacyjnych ustawodawca powierzyt sena-
tom wyzszych uczelni, dajac im pelng autonomie w tym zakresie. Wydaje
sie jednak, ze pomoc doradcow - szczegodlnie na poczatku procesu walidacji
- jest w pelni zasadna. Uswiadamianie sobie przez uczestnikéw tego proce-
su posiadanych i brakujacych efektéw uczenia sie moze okazac si¢ zadaniem
przerastajagcym ich mozliwosci. Trudnos¢ ta moze wynika¢ co najmniej
z dwoéch powodéw. Po pierwsze, indywidualne nabywanie kompetencji
podczas wykonywania codziennych czynnosci, podejmowanie dziatalnosci
w réznych obszarach zycia nie jest powszechnie utozsamiane z procesem
uczenia sie. Po drugie za$, identyfikacja efektéw uczenia si¢ wymaga uru-
chomienia myé$lenia refleksyjnego o charakterze biograficznym. Pomoc
w tym zakresie wymaga od pomagajacego profesjonalnego przygotowania,
a takim legitymuja sie doradcy zawodowi. Pominiecie etapu pracy doradcy
z klientem moze skutkowac¢ dehumanizacja calego procesu, a w konsekwen-
qji jego zbiurokratyzowaniem (skupieniem sie na dokumentach i przedmio-

5 E. Bacia, P. Stronkowski, B. Martela, B. Kosifiski, K. Lubian, M. Andrzejewska, op. cit.



Walidacja kompetencji - nowe problemy i nowe wyzwania dla edukacji dorostych 147

towym potraktowaniu klienta, zagubieniu rozwojowego aspektu tej proce-
dury). Doradca zawodowy jest w stanie spojrzec na taki proces wieloaspek-
towo, calosciowo (holistycznie), a nie wylacznie analitycznie. Zatem, na
etapie wypracowywania catej procedury walidacji nie powinno zabrakna¢
doradcéw zawodowych, a ich glos powinien by¢ bardziej styszalny.

Doradca zawodowy uczestniczacy w procesie walidacji na uczelni mu-
sialby mie¢ jednak stworzone ku temu odpowiednie warunki. Nie sposob
wyobrazic¢ sobie, ze taka role mogliby petni¢ doradcy zawodowi zatrudnieni
aktualnie w uczelnianych biurach karier ze wzgledu na ich duze obcigzenie
biezacymi zadaniami. Potrzebna jest zatem nowa grupa, by¢ moze specjalnie
wyksztalconych dla potrzeb wspierania studentéw w procesie walidacji
kompetengji.

Nadanie doradcy zawodowemu w tym procesie istotnego znaczenia,
poprzez towarzyszenie osobie doroslej w kazdym jego etapie, pozwolitoby
na stworzenie nowych miejsc pracy dla przedstawicieli tej profesji. Mozli-
wosci zatrudnienia doradcow zawodowych (osob przygotowanych do wy-
konywania tego zawodu w procesie ksztalcenia na studiach wyzszych) sa
dos¢ ograniczone. Niewiele instytucji jest zainteresowanych ich zatrudnia-
niem (OHP, agencje pracy, biura doradztwa personalnego oraz posrednic-
twa pracy, biura karier, centra informacji i planowania kariery zawodowej
dzialajace w strukturach urzedéw pracy i inne), a rokrocznie w samej War-
szawie kompetencje doradcy zawodowego w réznych szkotach wyzszych na
studiach I i II stopnia (w tym w Uniwersytecie Warszawskim) uzyskuje co
najmniej kilkudziesieciu absolwentéw. (Do tej grupy doliczy¢ trzeba takze
absolwentéw studiéw podyplomowych). Trudno powiedzie¢, ilu doradcow
zawodowych w Polsce pracuje niezgodnie ze swoimi kompetencjami, ilu
pozostaje bez pracy, a ilu poszukuje pracy za granica. W ten sposoéb roz-
trwonione zostaja naklady finansowe wyasygnowane z budzetu panstwa na
ich wyksztalcenie, zaprzepaszczony ich potencjal zawodowy, zniszczona
motywacja do dalszego rozwoju zawodowego oraz zniweczone plany zycio-
we, w ktérych praca zawodowa zajmuje kluczowa pozycje. Istotne zwiek-
szenie poziomu zatrudnienia doradcéw zawodowych byloby dodatkowa
korzyscia wprowadzenia procedury walidacji kompetencji.

Walidacja jako sposdb zdobywania alternatywnych
kompetencji/kwalifikacji

Wydaje sie, ze z procedury uznawania efektow uczenia sie, uzyska-
nych poza formalnym systemem ksztalcenia, korzysta¢ moga osoby doroste
niezaleznie od wieku oraz sytuacji zawodowej. Procedura ich potwierdzania
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bowiem, stwarza osobom dorostym mozliwoé¢ zdobywania alternatywnych,
nowych, innych od posiadanych i wykorzystywanych w pracy, kwalifikacji.
Zaleznie od etapu zycia, w jakim bylyby one zdobywane, pelnityby od-
mienne funkcje. Oczywista jest koniecznos¢ posiadania jakichkolwiek kwali-
tikacji jako warunku zatrudnienia. I taka funkcje przygotowania czlowieka
do pracy moga spelnia¢ procedury walidacyjne. Jednakze moga one petnic¢
takze inne, wykraczajace poza te podstawowg, funkcje.

W okresie wczesnej i $redniej dorostosci, kiedy czlowiek dorosty jest
w pelni aktywny zawodowo, moéglby on zdobywac nowe kwalifikacje (ko-
rzystajac z réznych form ksztalcenia pozaformalnego i nieformalnego). By-
lyby to zatem dodatkowe kwalifikacje, wykraczajace poza wymagane do
spelniania aktualnych zadant zawodowych. Potwierdzone w procesie wali-
dacji moglyby pelni¢ funkcje swoistego zabezpieczenia socjalnego/zawo-
dowego na wypadek koniecznoéci zmiany charakteru pracy. W sytuacji na-
glej utraty zdolnosci do $wiadczenia dotychczasowej pracy, np. na skutek
choroby, wypadku czy jej utraty, potwierdzone kompetencje powinny sta-
nowic¢ atut ulatwiajacy powrét na rynek pracy. Przez pewien czas, niezbyt
jednak diugi ze wzgledu na dewaluacje kompetencji, mogtyby one pozosta-
wac w fazie ,latencji”.

Wydaje sie, ze mogtaby to by¢ interesujaca propozycja dla kobiet
w okresie urlopu macierzynskiego. Uzyskanie w tym okresie - szczegdlnie
droga edukacji nieformalnej, ktéra wydaje sie najbardziej dostepna dla ko-
biet wychowujacych mate dzieci droga ksztalcenia - nowych kompetencji
zawodowych oraz ich potwierdzenie w procesie walidacji utatwialoby ko-
bietom powrét na rynek pracy po urlopie macierzyniskim oraz pozwalato
zachowac¢ wysoki poziom profesjonalizmu zawodowego. By¢ moze bylaby
to swoista ochrona przed dewaluacja kompetengji i sposéb dostosowywania
ich do zmieniajacych sie wymagarn pracodawcéw, a w konsekwengji zabez-
pieczenie przed utrata pracy.

Nabywanie nowych, potwierdzonych kompetencji przez osoby aktywne
zawodowo mogloby takze stawac sie poczatkiem nowej drogi kariery za-
wodowej w sytuacji blednego wyboru zawodu (co jest zjawiskiem dos¢ cze-
stym i wywolujagcym negatywne konsekwencje w funkcjonowaniu czlowie-
ka nie tylko w obszarze pracy zawodowej, ale takze w innych sferach zycia;
wymaga ciaglego zmagania sie ze stresem wywolanym podjeciem w prze-
szlosci niefortunnej decyzji zawodowej). Walidacja kwalifikacji/ kompetencji
pelnitaby wéwczas funkcje transformacyjna kariery zawodowej, utatwiata
czlowiekowi zmiane pracy bez koniecznosci powrotu do systemu edukacji
formalne;j.

Korzystanie z procedury walidacyjnej stwarzaloby nowe mozliwosci
rozwoju osobom w wieku péznej dorostosci. Wdrazanie tej procedury mo-
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globy stanowic staly (lub opcjonalny) element przygotowania cztowieka do
przejscia na emeryture i by¢ np. czescig programéw przedemerytalnych,
realizowanych miedzy innymi w uniwersytetach trzeciego wieku. Potwier-
dzone certyfikatem, Swiadectwem czy dyplomem kompetencje w okresie
przedemerytalnym lub na poczatku emerytury umozliwialyby emerytom
podjecie pracy zarobkowej o innym charakterze niz praca wykonywana
w okresie aktywnosci zawodowej. Uwzgledniatyby indywidualne mozliwo-
Sci i ograniczenia emeryta. Wydaje sie to istotne w sytuacji szybko starzeja-
cego sie spoleczeristwa oraz stosunkowo niskich swiadczeri emerytalnych,
ale jednoczes$nie w sytuacji zachowania coraz lepszej kondycji zdrowotnej
i fizycznej przez starsza czes¢ spoleczenstwa. Procedura walidacji kompe-
tencji pelnitaby wtedy funkcje wspomagajaca i stymulujaca aktywnosc¢
starszych osob. Jej konsekwencja bylyby: rozw¢j oraz poprawa jakosci ich
zycia, co w teoriach z zakresu edukacji gerontologicznej okreslane jest jako
pomyslne starzenie sie.

Pojawienie si¢ na rynku pracy nowego, ze wzgledu na wiek (starszego)
i odmiennoé¢ potrzeb, typu pracownika - niekoniecznie zainteresowanego
praca w pelnym wymiarze godzin otwieraloby nowy obszar dzialania dla
doradcow zawodowych. Aktualnie osoby starsze pozostaja poza oddzialy-
waniem doradcéw zawodowych, ktérzy wspieraja dorostych czynnych za-
wodowo, przede wszystkim konstruujacych i modyfikujacych swoja kariere
zawodowg oraz osoby bezrobotne w wieku produkcyjnym.

Swiadczenie pomocy/wsparcia osobom starszym przez doradcéw za-
wodowych w zakresie nie tylko uczestniczenia w procedurze potwierdzania
kwalifikacji/kompetengji, ale takze udzielania im pomocy w poszukiwaniu
pracy zarobkowej wymagalaby zatem stworzenia instytucjonalnych rozwia-
zan na to pozwalajacych. By¢ moze w konsekwencji w przysztosci agencje
pracy tymczasowej czy agencje zatrudnienia zajmujace si¢ takze poszuki-
waniem pracy w réznym wymiarze godzin rozszerzylyby zakres swojego
dziatania o propozycje dla oséb starszych. Wspétpraca doradcow zawodo-
wych z osobami starszymi wymaga dokonania zmian/zmodyfikowania
warsztatu pracy doradcy w taki sposéb, aby uwzgledniona zostata specyfika
funkcjonowania tych oséb (ich potrzeby, mozliwosci intelektualne, psycho-
motoryczne czy manualne). Przygotowanie doradcéw zawodowych do tego
typu zadan stanowi nowe wyzwanie dla edukacji.

Niezaleznie od wieku klienta walidacja kwalifikacji moze pelni¢ takze,
obok innych, funkcje terapeutyczna w réznych sytuacjach tranzycyjnych.
Bylaby wéweczas nie tylko Zrédlem nadziei na ich pokonanie, ale stwarzata-
by realne mozliwosci poradzenia sobie z trudnosciami.

Wykorzystanie przez osoby doroste mozliwosci, jakie potencjalnie daje
wdrozenie procedur potwierdzajacych posiadane przez nich kwalifika-
cje/ kompetencje, zaleze¢ bedzie od wielu czynnikéw, miedzy innymi od
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dostepu do informacji na temat calego procesu walidagji i certyfikacji, kosz-
tow, jakie bedzie musial ponies¢ czlowiek chcacy z niej skorzystaé, czasu
potrzebnego na jej przeprowadzenie. Im trudniejszy bedzie dostep do in-
formacji i niemoznoé¢ uzyskania dodatkowych, im bardziej procedura be-
dzie kosztowna, im dluzej bedzie trwata, tym mniej oséb zechce sie jej pod-
da¢. W ocenie jednostkowej bardziej moze ,optaca¢ si¢” formalna droga
ksztalcenia (jesli np. bedzie trwala niewiele diuzej, bedzie bezplatna) niz
droga potwierdzania efektow ksztalcenia, wymagajaca znacznych nakltadow
finansowych, czasu i samodzielnej pracy.

Podsumowujac, walidacja kwalifikacji jest propozycja zmieniajacg mys$-
lenie o edukacji 0s6b dorostych w sposob zasadniczy. Wymaga dostrzezenia
wartosci tych kwalifikacji, ktére cztowiek zdobywa samodzielnie poza sys-
temem szkolnym. Niewatpliwie moze stanowi¢ szanse rozwojowa dla oséb
dorostych w réznym wieku i w réznej sytuacji zyciowej, o ile stanie sie
atrakcyjng dla nich droga zdobywania kompetencji. Jej dodang wartoscia
moga stac¢ sie nowe miejsca pracy dla doradcéw zawodowych, o ile decy-
denci zechca zrozumied, ze istnieje wyrazna zaleznos¢ miedzy zaangazowa-
niem tej grupy zawodowej w przeprowadzanie procedury walidacyjnej
a sukcesem catego przedsiewziecia walidacji i certyfikacji kompetencji/kwa-
lifikacji os6b dorostych. Czy tak sie stanie? Nie sposob dzisiaj na to pytanie
odpowiedziec.
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Doradztwo zawodowe jako wsparcie
w kreowaniu sytuacji przysztych
absolwentéow uczelni na rynku pracy

Wstep

Wsp6blczednie pozycja spoteczno-zawodowa czlowieka zalezy od po-
siadanego wyksztalcenia i do$wiadczenia zawodowego, a tym samym od
posiadanych kompetencji! uniwersalnych, warunkujacych poprawnosé¢ wy-
konywania okreslonych czynnosci zawodowych, jak pisze Zbyszko Melosik:
,edukacja uniwersytecka, stanowi najprostsza i najszybsza droge do najlep-
szych miejsc na rynku pracy, najlepiej platnych i prestizowych stanowisk,
jest gtéwnym czynnikiem ruchliwosci spotecznej”2. Ale jak czytamy w Ra-
porcie o stanie edukacji®: ,Wobec znaczacej poprawy struktury wyksztatce-
nia ludnosci Polski, coraz wieksze znaczenie zaczyna mie¢ nie sam poziom
ukoniczonego ksztalcenia, ale jego dziedzina i wyuczony zawdéd oraz ich do-
stosowanie do potrzeb lokalnego rynku pracy”. Dzié , dobre” wyksztalce-
nie to inwestycja w przysztosé. Wyksztalcenie jest towarem na rynku pracy.
Zwlaszcza ze obecnie znaczng uwage zaczyna sie zwraca¢ na uksztattowa-
nie odpowiednich umiejetnosci, kompetencji oraz nabycie wlasciwej wiedzy

1Szerzej na temat: U. Jeruszka, Pierwotne i nastepcze akcenty w relacji: spoteczeristwo wiedzy -
spoteczeristwo pracy, [w:] Nauki pedagogiczne w perspektywie spoleczeristwa wiedzy i pracy, red.
Z. Wiatrowski, 1. Pyrzyk, Wydawnictwo WSH-E, Wloctawek 2010; eadem, Praca zawodowa
w rozwijaniu kompetencji uniwersalnych, [w:] W kregu wychowania i pracy, red. L. Marszalek,
A. Solak, Wydawnictwo UKSW, Warszawa 2010; eadem, Ksztatcenie w miejscu pracy. Orientacja
nastawiona na rozwoj i uczenie sig, ,Polityka Spoteczna” 2014, nr 3; H. Bednarczyk, Kompetencje
i kwalifikacje zawodowe, ,, Edukacja Ustawiczna Dorostych” 2013, nr 4.

2 Z. Melosik, Uniwersytet i spoteczeristwo, Impuls, Krakéw 2009, s. 106.

3 Raport o stanie edukacji 2012, Liczg sig efekty, Wydawnictwo IBE, Warszawa 2013, s. 8.
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- triade, ktéra warunkuje profesjonalizm w wykonywaniu czynnosci zawo-
dowych. Federico Mayor w raporcie Przysztos¢ swiata pisze, ze: ,wiele wy-
zwan zacigzy na przysziosci edukacji w najblizszych dwudziestu latach.
Pierwsze wyzwanie to dyspozycyjnos¢ i ustawiczne aktualizowanie kompe-
tencji”4.

Jak podkreslaja autorzy raportu Foundation Findings: Youth and work,
wspolczednie nalezy potozy¢ duzy nacisk na pomoc we wkraczaniu na ry-
nek pracy. Wazne wydaje si¢ w tym procesie podejmowanie dziatan z za-
kresu szeroko rozumianego doradztwa zawodowego, ktére ma pomoc
w odnalezieniu sie w realiach przemian i oczekiwan §wiata pracy. Powyzsze
stowa znajduja odzwierciedlenie w ksiazce Przechodzenie mtodziezy z systemu
edukacji na rynek pracy Bohdana Roznowskiego, w ktorej mozemy przeczytac:
~Mtody czlowiek wkraczajac w zupelnie nowe srodowisko, éciera si¢ z cal-
kiem nowa rzeczywistoscia, ktéra w mniejszym lub wiekszym stopniu
zmienia jego hierarchie wartosci. Nowa rola jaka czeka na absolwenta, staje
sie czasami nowq Sciezka, na ktoérej cztowiek analizujac swoje kwalifikacje
i umiejetnosci, lepiej poznaje sam siebie”>.

Tempo zycia jest coraz szybsze, co prowadzi do dezaktualizacji wiedzy,
dlatego edukacja wyzsza musi niejako przygotowaé miodego czlowieka do
radzenia sobie w zmieniajgcej sie rzeczywistosci, do minimalizacji poczucia
niepewnosci, jak to doskonale ujela Margaret Mead: ,Powstaje kultura,
w ktorej dorosli, jak i dzieci czuja sie zagubieni. Dzieci - poniewaz - nie sa
pewne, czy istnieja jeszcze gdzie$ na swiecie dorosli, od ktérych mogliby sie
dowiedzie¢, co powinni dalej robi¢ w zyciu”®.

Akademickie biuro karier jako realizator doradztwa
zawodowego

Nowy przebieg karier zawodowych, a tym samym nowe podejscie do
planowania Sciezki edukacyjno-zawodowej wymagaja od instytucji ksztatca-
cych przygotowania jednostki, ktéra bedzie potrafita odnalezé swoje miejsce
w $wiecie pracy. Na poziomie ksztalcenia wyzszego niezbedne jest prowa-
dzenie doradztwa zawodowego, ktére pozwoli w plynniejszy sposob jed-
nostce przejs¢ z edukacji na rynek pracy. Wkroczenie absolwentéw na ten

4F. Mayor, Przysztos¢ swiata, Fundacja studiéw i badan edukacyjnych, Warszawa 2001,
s. 380.

5B. Roznowski, Przechodzenie mtodziezy z systemu edukacji na rynek pracy, Wydawnictwo
KUL, Lublin 2009, s. 19.

6 M. Mead, Kultura i toisamos¢. Studium dystansu miedzypokoleniowego, Wydawnictwo
Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 121.



Doradztwo zawodowe jako wsparcie w kreowaniu sytuacji przysztych absolwentéw uczelni 153

rynek” jest nie tylko w dzisiejszej rzeczywistosci gospodarczej bardzo trud-
ne, ale jednoczesnie wazne jest, jak to sie¢ odbedzie. Czas studiéw to czas
zdobywania wiedzy, praktyki i zgltebiania okreslonej dziedziny, a w obecnej
sytuacji na rynku pracy to réwniez czas przemyslenia drogi zawodowej,
zaplanowania swojej przysztosci, wyznaczenia dlugofalowych celéw. Funk-
cjonowanie akademickiego biura karier (ABK), realizatora szeroko pojetych
dziatann z zakresu doradztwa zawodowego, na wyzszych uczelniach oraz
wszelkie przedsiewziecia z zakresu kreowania sytuacji absolwentéw na
rynku pracy to dzi$ bardzo istotny element edukacji na poziomie akademic-
kim. Zgodnie z Ustawa z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, ABK to:

jednostka dzialajaca na rzecz aktywizacji zawodowej studentéw i absolwentéw

szkoly wyzszej, prowadzona przez szkole wyzsza lub organizacje studencka, do za-

dan ktorej nalezy w szczeg6lnosci:

1. dostarczanie studentom i absolwentom informacji o rynku pracy i mozliwosciach
podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

2. zbieranie, klasyfikowanie i udostepnianie ofert pracy, stazy i praktyk zawodo-
wych,

3. prowadzenie bazy danych studentéw i absolwentéw uczelni zainteresowanych
znalezieniem pracy,

4. pomoc pracodawcom w pozyskiwaniu odpowiednich kandydatéw na wolne
miejsca pracy oraz staze zawodowe,

5. pomoc studentom w aktywnym poszukiwaniu pracys.

Kazda uczelnia dysponuje biurem karier, gdzie studenci w zakresie do-
radztwa zawodowego moga liczy¢ na porady indywidualne, m.in.: sporza-
dzanie wlasnego planu dzialania i rozwoju edukacyjno-zawodowego. Waz-
nym obszarem dziatalnosci jest swiadczone doradztwo grupowe jako forma
nabywania przez studentéw okreslonych umiejetnosci, niezbednych do
funkcjonowania na rynku pracy, tj.: umiejetnosci pracy w grupie, rozwiazy-
wania probleméw, komunikacji spolecznej etc. Jak pisze Ilona Jajtner:

Rola biur karier jest przede wszystkim przedstawienie mozliwosci pracy ze wzgledu
na wykorzystanie posiadanych umiejetnosci - w jakich branzach sa one cenione, jak
nalezy je poszerzac i doskonali¢, jakie braki nalezy uzupelni¢, w jaki sposéb dobie-
ra¢ przedmioty na studiach, kursy i innego rodzaju zajecia, by zwiekszy¢ swoje
szanse zatrudnienia.

Wybér Sciezki kariery staje sie wtedy mniej przypadkowy, a przejscie od roli
studenta do roli pracownika ptynne i mniej zaskakujace. Znaczaco skraca si¢ wow-

7 Szerzej: B. Roznowski, op.cit; D. Kukla, Praca w obszarze wartosci mlodziezy studiujgcej
wobec przemian rynku pracy, Wydawnictwo OB, Czestochowa 2013.

8 Szerzej: Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz. U. 2004, nr 99, poz. 1001 z pézn. zm.), art. 2 ust. 1 pkt. 1.
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czas okres poszukiwania pracy, dlatego ze osoby korzystajace z doradztwa zawo-
dowego (jak i innych ustug biur karier) zaczynaja szukaé pracy wczeéniej i sa do te-
go lepiej przygotowane - chociazby poprzez fakt, ze otrzymuja informacje, w jaki
sposob poszukiwacé pracy i jak takie poszukiwania zaplanowac®.

Doradztwo zawodowe w tym sektorze edukacji sprowadza si¢ miedzy
innymi do takich dzialan, jak: udziat w targach pracy; organizowanie dys-
kusji i zaje¢ praktycznych dotyczacych poszukiwania pracy; udzial w semi-
nariach i warsztatach na temat podstawowych przepiséw obowiazujacych
przy zatrudnianiu, predyspozycji zawodowych, probleméw pracy w Unii
Europejskiej; udzielanie wsparcia psychologicznego i spolecznego; doradz-
two w planowaniu dalszego rozwoju i kariery zawodowej; szeroko pojeta
motywacja, wsparcie; pomoc w ustaleniu celéw i priorytetéw zawodowych;
pomoc w odnalezieniu mocnych stron; doradztwo w zakresie przygotowa-
nia dokumentéw aplikacyjnych oraz sztuki autoprezentacji i ksztaltowania
umiejetnosci praktycznych, np.: przygotowania listu motywacyjnego, pierw-
szej rozmowy z pracodawca.

,Studia to okres umozliwiajagcy réwniez zdobywanie do$wiadczenia
w ramach programowych i ponadprogramowych praktyk oraz wolontaria-
tu. Wielu mtodych ludzi w tym okresie zdobywa nowe umiejetnosci, podno-
si kwalifikacje poza formalnym trybem ksztalcenia”10, a doradztwo zawo-
dowe jako proces podporzadkowany koncepcji kompleksowego rozwoju
zawodowego cztowieka w kontekscie planowania kariery zawodowej w cia-
gu calego zycia stanowi istotny element tego okresu. Ewelina Jednaka-
-Dabrowska podkresla, ze: ,wiele mlodych oséb, bedacych w trakcie
studiow boryka sie z decyzja dotyczaca przysziosci zawodowej. Czesto pro-
gramy studiow nie sa dostosowane do wymagan obecnego, szybko zmienia-
jacego sie rynku pracy. Uczelnie nie zawsze dbaja o to, aby kazdy student
uzyskiwal niezbedna jak sie okazuje wiedze na temat rynku pracy”1.

Wspolczesnie mlody cztowiek rzadko ma sprecyzowane plany eduka-
cyjno-zawodowe i nie wie do korica, co by chciat robi¢ w przyszlosci. Jest
to spowodowane wyborami edukacyjnymi, ktére dokonywane sa pod
wplywem ,mody” na dany kierunek ksztalcenia lub z przypadku. Jak
pisze Agnieszka Bondaruk: ,U wiekszosci absolwentéw zauwazalny jest
brak przygotowania do poruszania sie¢ po wspolczesnym rynku pracy oraz

9 1. Jajtner, Biura karier - po co i dla kogo istniejq?, ,Pedagogika Pracy” 2006, nr 49, s. 95.

10 D. Pisula, Poradnictwo kariery przez cate zycie, Wydawnictwo KOWEZiU, Warszawa
2009, s. 92.

11 E. Jednaka-Dabrowska, Od edukacji do rynku pracy Propozycje rozwigzan problemow, z ja-
kimi klienci zwracajq sig do doradcy zawodowego na réznych etapach rozwoju kariery zawodowej, [w:]
Wielowymiarowosé poradnictwa w zyciu cztowieka, red. D. Kukla, Difin, Warszawa 2011, s. 290.
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nieumiejetno$¢ samodzielnego dokonywania decyzji edukacyjnych i zawo-
dowych”12.

Proces ksztattowania sie planéw rozwoju zawodowego ,rozpoczyna sie
od odkrywania wtasnego potencjatu oraz poszukiwania informacji o rynku
pracy. Dopiero dysponujac pewna wiedzg o sobie i otoczeniu rynkowym,
mozna przej$¢ do tworzenia listy mozliwych rozwigzan, pomystéow na dal-
sza droge zawodowa”13,

Patrzac na wspolczesny rynek pracy, planujac Sciezke rozwoju zawo-
dowego przyszlego absolwenta, wydaje sie wazne i bezdyskusyjne odpo-
wiedzenie na pytania: Jakie zadania stoja przed wspolczesnym doradcy
w zakresie wspomagania 0os6b wkraczajacych na rynek pracy po raz pierw-
szy? W jaki sposéb doradcy zawodu moga nies¢ pomoc swoim klientom
biur karier w zakresie planowania i ksztaltowania przysztosci zawodowe;j?
Jak powinna owa pomoc przebiegac na poszczegélnych etapach planowania
kariery? Magdalena Mrozek proponuje pewien schemat pracy z klientem!4,
ktéry doradca moze zastosowad, pamietajac jednak o tym, aby sposoéb pracy
dostosowywany byl indywidualnie do klienta. Doradca bowiem powinien
pobudzi¢ klienta biur karier do tego, by ten odpowiedzial sobie samemu na
nastepujace pytania i poruszyl takie oto kwestie:

1. Co klient wie o sobie?

2. Co jest dla klienta wazne w pracy? - doradca powinien dazy¢ do
okreélenia wartosci, jakie odgrywaja najwazniejsza role w zyciu czlo-
wieka, ktéry podejmuje wazne decyzje zawodowe. Nalezy mie¢ bo-
wiem na uwadze to, iz czlowiek podejmujac decyzje, wyznaczajac ce-
le, moze kierowac¢ sie réznymi motywami. Jesli dodatkowo czlowiek
wigze te decyzje i cele z posiadanymi wartosciami, posiada wieksze
szanse na to, by osiagnac sukces, a jego dzialania sa bardziej spdjne
oraz skuteczne.

3. Jakie sa zainteresowania klienta? - zainteresowania odgrywaja bardzo
wazng role w procesie rozwoju zawodowego. Wykonywanie pracy
zgodnej z zainteresowaniami zapewne przynosi o wiele wiecej korzy-
ci zar6wno samemu pracownikowi, jak i jego pracodawcy. Pracow-
nik bowiem odczuwa zadowolenie z pracy, a poprzez to zwigksza sie
jego zaangazowanie i polepsza jej jakos¢. Doradca moze pomoéc swo-
jemu klientowi w okresleniu obszaru jego zainteresowan poprzez np.
analize dotychczasowych do$wiadczen czy tez dokonanych uprzed-

12 A. Bondaruk, Poradnictwo zawodowe w biografii cztowieka, [w:] Wielowymiarowos¢ poradnic-
twa..., op.cit., s. 48.

BBM. Mrozek, ABC doradztwa zawodowego. Praca z klientem dorostym, Wydawnictwo
KOWEZiU, Warszawa 2009, s. 21.

14 Ibidem, s. 22-44.
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nio wyboréw, moze takze zaproponowa¢ klientowi wykonanie r6z-
nych testoéw badajacych zainteresowania. Ponadto bardzo przydatne
dla osoéb, ktére poszukuja pomystéw na prace, jest wskazanie im
przez doradce tego, czego moga dotyczy¢ ich zainteresowania zawo-
dowe, a takze jakie moga mie¢ one przelozenie na $wiat pracy i za-
wodow.

. Jakie klient posiada umiejetnosci? - cztowiek nabywa swoje umiejet-

nosci dzieki doswiadczeniom, ktére zyskuje poprzez aktywnos¢ na
przestrzeni swojego calego zycia - zar6wno w pracy zawodowej, jak
i poza nig. Doradca zatem powinien tak przeprowadzi¢ rozmowe
z klientem, aby ten przywolujac swe dotychczasowe doswiadczenia,
nabywat coraz wieksza $wiadomo$c tego, jakie umiejetnosci posiada.

. Jak pozyskiwa¢ informacje na rynku pracy? - informacje te moga by¢

inspiracja do podjecia okreslonej decyzji, jak i pomagaja w ocenie ce-
16w jakie klient juz posiada. Doradca zawodowy moze zatem poma-
ga¢ klientom w okresleniu rodzaju informacji, jakich aktualnie po-
trzebuja, podajac jednoczesnie ré6zne mozliwe Zrédla pozyskiwania
tychze informacji, zachecajac przy tym do samodzielnego ich poszu-
kiwania.

. Skad czerpa¢ pomysty na prace? - doradca zawodowy moze na tym

etapie doradztwa wskaza¢ na powiazania, jakie istnieja pomiedzy
pomystami, jakie klient mial na przestrzeni swojego calego zycia,
a doswiadczeniami, jakie zdobyl. Nastepnie wskaza¢ watki przewod-
nie oraz najwazniejsze kierunki dzialan. W gestii doradcy zawodo-
wego jest takze pobudzenie klienta do twoérczego myslenia poprzez
zwrdcenie si¢ ku jego marzeniom, pragnieniom oraz oczekiwaniom.
Na tym etapie porady, czyli: po zebraniu informacji na temat tego, ja-
kie klient ceni wartosci zwigzane z praca, jakie posiada zainteresowa-
nia zawodowe oraz po zestawieniu posiadanych przez klienta umie-
jetnosci, przy jednoczesnym monitorowaniu tego, jak wygada rynek
pracy, doradca moze zacheci¢ klienta do stworzenia wlasnej listy po-
mysiow zawodowych.

7. W jaki sposob formulowac cele zawodowe? - pierwszy etap to ocena

pomystéw i wyboér sposréd nich tego najbardziej optymalnego, tego
do ktérego realizacji chcemy dazy¢. Nastepnie nalezy zdefiniowac ce-
le krétko-, srednio- i dlugoterminowe. Wyrézni¢, ktére z nich sg ce-
lami strategicznymi, czyli najwazniejszymi, takimi, ktére daja poczu-
cie szczeécia i spelnienia.

8. Jakie dziatania doprowadza do realizacji tychze cel6w? - doradca za-

wodowy wspoélpracujacy z osobami, ktére podejmuja wazne decyzje,
powodujace zmiany w ich zyciu, powinien mie¢ swiadomos¢ tego, iz
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dzialania takie wigza sie z pewna doza niepewnoéci i leku. Dlatego
tez konficowy etap procesu doradczego w zakresie wspomagania
klientow w podejmowaniu przez nich decyzji, polegajacy na wspdl-
nym planowaniu oraz podejmowaniu konkretnych dziatar, budzi
u wielu os6b opér. Nie wynika on z braku checi do ostatecznego
wprowadzenia zmian, ale wiasnie z niepewnosci, obaw, leku'>.

Doradca zawodowy w swojej pracy moze korzysta¢ z wyzej umieszczo-
nego schematu dziatania, zaczerpnietego, jak wspomniano, z publikacji
M. Mrozek. Rola doradcy zawodowego na tym etapie edukacji i wchodzenia
na rynek pracy jest umiejetnoé¢ wskazania tych wymienionych, ale i innych
mozliwoéci, dzieki ktorym mlody czlowiek bedzie mogl sie sprawdzi¢
w konkretnej dziatalnosci'®.

Dzisiejsza ,refleksja nad kondycja cztowieka wspélczesnego, skazanego
na szukanie swojego miejsca w ciagle zmieniajacej sie rzeczywistosci znajdu-
je sie w obszarze rozwazan wokot zjawiska globalizacji”1”. Nastepuja prze-
miany istoty pracy ludzkiej, gdzie praca nabiera nowej, innej wartosci dla
mlodych pokoleni. Jest to wynikiem wielu zmian - zaréwno spoteczno-
-gospodarczych, jak réwniez mentalnoéciowych. Aktualnie praca to wy-
znacznik prestizu, mozliwos¢ zapewnienia sobie okreélonego statusu mate-
rialnego (co w czasach konsumpcjonizmu wydaje sie dla wielu niezwykle
wazne). Dla mlodych pokoler coraz wazniejsza staje sie takze mozliwosé
rozwoju osobistego i zawodowego. Jak zauwazyl F. Mayor , praca nie przy-
nosi juz ludziom zbawienia”. Swiat pracy te nieprzystosowane jednostki,
ktére nie umieja odnalez¢ sie w zmianach, jakie zaszly na gruncie pracy za-
wodowej czlowieka, po prostu odrzuca, wyklucza. Tylko czlowiek silny jest
sobie w stanie poradzi¢ z tym stanem rzeczy. Praca zaczyna przybierac
aspekt ,darwinistyczny”. Z jednej strony wynika to ze zmian pokolenio-
wych, a co za tym idzie mentalnosciowych wspodtczesnych generacji. Z dru-
giej sa to przeobrazenia podyktowane oczekiwaniami, jakie obecnie wobec
pracownikéw stawia spoleczenistwo wiedzy, jak réwniez przemianami spo-
teczno-gospodarczymi.

Decyzje mtodych ludzi ,,dotyczace edukacji, a pdzZniej pracy moga miec¢
duzy wplyw na ksztalt rynku edukacji, pracy, czy tez gospodarki kraju z ja-
kiego pochodza. Nastawienie i deklaracje wzgledem rodzicielstwa wplywaja

15 [bidem; punkt jest czescia szerszego opracowania: M. Zajac, D. Kukla, Skuteczne zarzg-
dzanie wlasnym talentem szansq na odniesienie sukcesu zawodowego, [w:] Wielowymiarowosé porad-
nictwa..., op.cit., s. 301-328.

16 E. Jednaka-Dabrowska, op.cit., s. 291.

17 A. Cybal-Michalska, Tozsamos¢ mtodziezy w perspektywie globalnego swiata. Studium socjo-
pedagogiczne, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2006,
s. 12
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na demografie krajow. Wybory mtodych ludzi, determinanty, czynniki ja-
kimi sie¢ w nich kieruja wydaja si¢ wiec bardzo wazne. Trafne wybory za-
wodowe to klucz do osiaggniecia szczescia, wysokiego statusu spolecznego.
To czasem mozliwos¢ wzbogacenia siebie, a takze kraju z jakiego miody
cztowiek pochodzi. Waga wyboréw edukacyjno-zawodowych miodych lu-
dzi jest niezwykle istotna”18. Wiele krajow od wielu lat, zwtaszcza w dobie
wysokiego bezrobocia wéréd miodych, dazy do tego, aby opracowac syste-
my majace na celu pomoc mtodym, aby Ci w jak najlepszy spos6b mogli za-
planowaé swoja przyszlos¢ edukacyjno-zawodowa. Wyzwaniem dla edu-
kacji jest zatem odnalezienie ,zlotego srodka”. Planowanie nauczania pod
katem wymagan rynku pracy, zapotrzebowan pracodawcéw. Jak pisze
Z. Melosik: , Cele ksztalcenia nie sa juz rozpatrywane w kontekscie kreowa-
nia czlowieka wyksztalconego, lecz w kontekscie potrzeb rynku pracy”?°.
Wazne jest wyposazanie w wiedze, umiejetnosci, kwalifikacje aktualnie po-
trzebne, jednoczesnie na tyle szerokie i uniwersalne, by stanowi¢ mogly
baze do nauki i zdobywania nowych kwalifikacji, na wypadek gdyby po-
trzeby rynku pracy diametralnie sie zmienily. I tutaj warto odwota¢ sie do
nowych ram kwalifikacji oraz nauczania dla efektéw, tj. wyposazania stu-
dentéw w takie umiejetnosci, ktore sktadaja sie na poszczegélne zawody,
a ktére mozna nieustannie uzupelinia¢, zmienia¢, poszerzaé, zyskujac tym
samym mozliwos¢ zmiany zawodu, szybkiego przekwalifikowania sie.

Zakonczenie

Plany edukacyjno-zawodowe ukladaja sie¢ po naszej mysli woéwczas,
gdy o nie dbamy i dazymy do ich rozwoju. Podobnie jak rozw¢j zawodowy
maja charakter indywidualny. Rozpoczynajac wlasna éciezke kariery zawo-
dowej, nie nalezy czekaé na przypadek lub nadarzajaca sie okazje, ale sa-
memu zaplanowa¢ i podja¢ odpowiednie dzialania. Podczas planowania
kariery zawodowej wykorzystuje si¢ umiejetnosci podejmowania realistycz-
nych decyzji. Droga do nabycia tej zdolnosci prowadzi przez poznanie sa-
mego siebie i skonfrontowanie swoich atutéw z wymaganiami stawianymi
przez zawody i rynek pracy?.

18 Szerzej na temat: I. Jabloriska, Studenci wobec wyzwan wspétczesnej rzeczywistosci a proces
autoedukacji, ,Edukacja” 2002, nr 3, s. 80-81; A. Ryk, Hierarchia wartosci mlodziezy polskiej i wio-
skiej. Proba poréwnania, ,Edukacja” 2002, nr 3, s. 41 i n.

19 Z. Melosik, Kultura popularna i tozsamo$é mtodziezy, Impuls, Krakéw 2013, s. 34.

20 W. Trzeciak, Planowanie kariery zawodowej, ,Pracodawca i Pracownik” 2008, nr 10,
s. 27-28.
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Dynamika wspélczesnego Swiata pracy sprawia, ze czesto jesteSmy
zmuszeni podejmowac trudne decyzje zawodowe. Obecny postep technolo-
giczny przynosi szybkie zmiany trendéw na rynku pracy, co powoduje, ze
system edukacji wyzszej musi ewoluowa¢ w strone dostosowania sie do
wymagarn i oczekiwan owego rynku.
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Uniwersytetim. Adama Mickiewicza w Poznaniu

Kompetencje miekkie jako narzedzie
porozumienia miedzypokoleniowego
na rynku pracy

Celem niniejszego opracowania jest zwrdcenie uwagi na istotny pro-
blem relacji pracowniczych w aspekcie wielopokoleniowym. Od wielu lat
jestesmy swiadkami istotnych zmian spoteczno-gospodarczych, ktére doty-
cza nie tylko Polski, ale takze catej Europy. Zmiany te zwigzane sa miedzy
innymi z kondycja poszczegdlnych gospodarek, aktywnoscia zawodowa
obywateli oraz sytuacja demograficzng panstw europejskich, ktéra istotnie
determinuje ksztalt rynku pracy. Jego wspoéiczesny obraz zdominowany jest
glownie przez dwie kategorie pracownikéw, prezentujacych skrajne prze-
dziaty wiekowe. Od lat slyszymy o zagrozeniach wynikajacych ze starzeja-
cego sie spoleczenistwa oraz narastajacej fali bezrobocia wéréd miodych.
Przedmiotem troski spoteczno-politycznej sa osoby wpisujace sie¢ w naj-
mlodszg i najstarsza kategorie wiekowa pracownikéw, co zwigzane jest
gléwnie z naruszong rownowaga miedzy osobami w wieku produkcyjnym
a emerytami. Jednak prawdziwym wyzwaniem nie tylko dla politykéw, ale
przede wszystkim dla pracodawcéw i specjalistow z zakresu zarzadzania
zasobami ludzkimi jest pogodzenie kilku pokolen w jednym miejscu pracy
oraz umiejetne tworzenie z nich efektywnych zespotow.

Przemiany demograficzne stanowia jeden z wazniejszych czynnikoéw
determinujacych obraz aktywnosci zawodowej Europejczykéw. Trendy
zmian okreslone za Dirkiem J. van Kaa i Ronem Lesthaeghe , drugim przej-
Sciem demograficznym”?, widoczne sa wyraZnie takze w prognozach ludno-

1 Cyt. za: B. Jamka, Czynnik ludzki we wspotczesnym przedsigbiorstwie: zaséb czy kapitat?,
Wolters Kluwer, Warszawa 2011, s. 74.
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Sci Polski na lata 2008-20352. Konsekwencja nowego fadu demograficznego
jest zachwianie relacji miedzy generacjami - liczba najmiodszych i w wieku
produkcyjnym, a liczba ludnosci w wieku poprodukcyjnym. Utrzymywanie
sie przez dekady bardzo niskiego poziomu ptodnosci doprowadzito do ta-
kiej ewolugji struktur wieku, ze aktualnie obserwujemy staly spadek liczeb-
nosci populacji. Taki krytyczny poziom Europa osiggneta ok. 2000 roku. Juz
w latach 80. i 90. demografowie przewidywali ekonomiczne i spoleczne
skutki starzenia, stad w obawie przed niewydolnoscig systeméw emerytal-
nych wiele krajow przeprowadzito ich reformy, ograniczyto mozliwosé
wczedniejszego przejscia na emeryture, a takze podjeto dziatania w kierunku
zwigkszenia zatrudnienia os6b w wieku 50+3. Rownolegle do tych dziatan
obserwujemy przedsiewziecia skierowane do mlodego pokolenia wkracza-
jacego na rynek pracy badz prébujacego umocni¢ swoja pozycje zawodowsa.
W celu zminimalizowania skutkéw zmian demograficznych powstaje szereg
inicjatyw, majacych na celu wsparcie mtodych na rynku pracy oraz pomoc
osobom znajdujacym sie na finiszu swojej aktywnosci zawodowej. Dzialania
te znajduja odzwierciedlenie w zapisach dokumentéw krajowych i unij-
nych?. Problem demograficzny zostat podjety miedzy innymi w dokumencie
Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju - Polska 2030. Trzecia fala nowoczesno-
ci>. Celem strategicznym, wskazanym w opracowaniu, jest poprawa zycia
Polakéw, ktéra zdaniem autoréw projektu wymaga dziatari w trzech obsza-
rach: konkurencyjnosci i innowacyjnosci, rownowazenia potencjatu rozwo-
jowego regiondw Polski oraz efektywnosci i sprawnosci panstwa. Wérod
glownych wyzwan rozwojowych wskazano demografie, a kluczowa role

2 Przywolane procesy demograficzne charakteryzuja sie m.in. spadkiem liczby urodzen
i malzenistw, przesuwaniem Sredniego wieku rodzenia i tworzenia zwiazkéw, wzrostem licz-
by rozwodéw i zwiazkéw nieformalnych. Zjawiska te majg charakter globalny i wystepuja
w krajach europejskich od potowy lat 60. Niska plodnosé (wspétczynnik dzietnosci réwny 1,5
i mniej) wraz z systematycznym wydiuzaniem dtugosci zZycia oraz wzrostem znaczenia migra-
¢ji prowadzi do zmniejszenia przyrostu naturalnego, a w konsekwencji do nieodwracalnych
zmian struktury populacji.

3 Prognoza ludnosci na lata 2014-2050, GUS, Warszawa 2015, s. 20.

4 Wytyczne Strategii Europa 2020 opieraja sie na trzech wspétzaleznych, uzupetniajacych
sie priorytetach: inteligentnego, zréwnowazonego rozwoju, sprzyjajacego wlaczeniu spolecz-
nemu. Zgodnie z zalozeniami Strategii postepy w realizacji ww. priorytetéw beda mierzone
w odniesieniu do pieciu nadrzednych celéw Unii Europejskiej, ktére panistwa cztonkowskie
przetoza na krajowe cele i metody dzialania. Z punktu widzenia podejmowanej tematyki
szczegolnie istotne wydaja sie dwa nastepujace:

- wskaznik zatrudnienia os6b w wieku 20-64 lat powinien wynosi¢ 75%,

-nalezy ograniczy¢ do 10% liczbe os6éb przedwczesnie koriczacych nauke szkolng; co

najmniej 40% osob z mlodego pokolenia powinno zdobywac wyzsze wyksztalcenie.

5 Dtugookresowa Strategia Rozwoju Kraju - Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci, Minister-
stwo Administracji i Cyfryzacji, Warszawa 2013.
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w sprostaniu tym wyzwaniom przypisano solidarnosci pokoleniowejo.
Zgodnie z zalozeniami strategii system edukacji powinien odpowiada¢ na
zapotrzebowanie nowoczesnego rynku pracy, co bedzie sprzyjalo wyréw-
nywaniu szans i bedzie przektadalo sie¢ na wzrost aktywnosci zawodowej
Polakow. Wieksza pewnos¢ i elastyczno$¢ zatrudnienia pozwoli w dlugofa-
lowej perspektywie na stworzenie warunkéw do realizacji indywidualnych
strategii zyciowych i rodzinnych. Podjecie wyzwan demograficznych zwia-
zanych ze starzeniem sie populacji wymaga takze dziatani na rzecz rozwoju
silver economy, w tym zwiekszenia wszelkich form aktywnosci ludzi star-
szych, wykorzystania ich potencjatu i zapobiegania wykluczeniu spotecz-
nemu. Wéréd wskaznikéw demograficznych zalozono miedzy innymi:
wzrost wskaznikéw zatrudnienia we wszystkich grupach wiekowych, po-
nad trzykrotnie wiekszy wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 65-69,
wskaznik zatrudnienia kobiet z najmlodszym dzieckiem w wieku do 5 lat do
70% w 2030 roku (obecnie 57,7%), obnizenie o rok wieku wejscia na rynek
pracy (21 lat w 2030 roku) oraz obnizenie wskazZnikéw biernosci spolecznej
mlodziezy”.

Zalozenia przywolanych dokumentéw oraz dzialania podejmowane
przez Komisje Europejska i polski rzad wskazuja na duza aktywnos¢ wspo-
mnianych podmiotéw w obszarze wsparcia adresowanego do tzw. grup
szczegodlnego ryzyka na rynku pracy, czyli osob w wieku 18-25 i 50+. Jednak
pomimo tego w praktyce ciggle pojawiaja si¢ pytania, ktérej z tych grup
nada¢ range priorytetu, ktéra z nich powinna mie¢ bardziej preferencyjne
warunki. Tego typu niepokoje poglebiaja postrzeganie rynku pracy jako
przestrzeni niezwykle zréznicowanej, zeby nie powiedzie¢ podzielonej. Od
kilku lat jestesmy $wiadkami dyskusji spolecznej na temat funkcjonowania
réznych pokolen na rynku pracy. Bez watpienia jest to wiedza niezwykle
przydatna, ulatwiajgca funkcjonowanie w zespole wielopokoleniowym, jed-
nak mam wrazenie, ze dyskusja ta idzie w zlym kierunku. Coraz czesciej
koncentrujemy sie na podkreélaniu réznic, zaostrzaniu podzialéw zamiast
na szukaniu wspodlnych wartosci, ktére mogtyby sprzyja¢ efektywniejszej
pracy.

Przydatnym w zrozumieniu i docenieniu wartosci preferowanych przez
przedstawicieli poszczegolnych pokolen wydaje sie zrozumienie wydarzen,
ktére uksztalttowaly te generacje oraz w znaczacy sposéb zdeterminowaty
ich postawy wobec zycia zawodowego. Dostepne Zrédla definiuja poszcze-
golne pokolenia na rynku pracy, uwzgledniajgc odmienne czynniki, poka-
zuja co determinuje liczbe generacji aktywnych zawodowo. Wedtug Dana

6 Ibidem, s. 24.
7 Ibidem, s. 24-26.
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Bursha i Kipa Kelly’ego wspodlczesnie na rynku pracy funkcjonuje nawet
piec¢ pokolen, wéréd nich:

- tradycjonalisci (Traditionalist, Greatest Generation),

- pokolenie Baby Boomers,

- pokolenie X (Gen Xers),

- pokolenie Y (Millennials, Gen Y),

- pokolenie Z8.

Najmlodsze i najstarsze pokolenia, pokolenie Z i tradycjonaliéci, sta-
nowia relatywnie malg grupe zatrudnionych, tacznie ok. 10%. Pozostate
3 obejmuja mniej wiecej po 30% wspodlczesnych pracownikéw. Jednak pro-
porcje te w najblizszym czasie ulegna zmianie. O ile do niedawna na rynku
pracy dominowali przedstawiciele generacji Baby Boomers, aktualnie wyraz-
nie wida¢ poczatek wymiany pokoleniowej. Boomersi stopniowo przecho-
dza na emeryture i tym samym jest ich mniej wéréd pracujacych, z kolei
wolna przestrzen na rynku pracy coraz czesciej wypelniana jest przez igreki
i czeSciowo przez przedstawicieli pokolenia Z.

Najstarsze pokolenie pracownikéw - tradycjonaliéci - to osoby urodzo-
ne przed 1946 rokiem, tzw. pokolenie II wojny swiatowej. Nawet jesli byli
zbyt miodzi, zeby uczestniczy¢ w wojnie, to wydarzenia wojenne bardzo
mocno uksztaltowaly ich tozsamos$¢ zawodowa i system preferowanych
wartosci. Tradycjonalisci to osoby traktujace prace jako przywilej, cechujace
sie silng etyka zawodowa, postawa lojalnosci oraz oddania wobec pracy
i pracodawcy. Generacja ta tworzona jest przez ludzi, cenigcych stabilnosé
i doswiadczenie, majacych duza wiedze zawodowa, bezkonfliktowych
i bardzo cenionych przez pracodawcéw. Biorac pod uwage uwarunkowania
biologiczne, mozna sie domysla¢, ze juz niewielu spoéréd nich jest aktyw-
nych zawodowo®.

Kolejne pokolenie - Baby Boomers - tworza osoby urodzone w latach
1946-1964. To ludzie, ktérzy do niedawna przewazali na ryku pracy,
uksztaltowani przez wydarzenia powojenne. Podobnie jak tradycjonalisci
cechuja sie silng etyka pracy, jednak wynika ona z innych motywacji niz
u poprzednikéw. O ile u tradycjonalistoéw etyka zawodowa ksztaltowala sie
pod wplywem myslenia o pracy w kategoriach przywileju, boomersi patrza
na prace poprzez pryzmat rangi, prestizu i dobrobytu. Pokolenie boomer-
s6w to lojalni pracownicy, zorientowani na cele i wspoétprace, jednak waz-
niejsze od rezultatow sa dla nich strategie, ktérymi te rezultaty osiagaja.

8 D. Bursh, K. Kelly, Managing the multigenerational workplace, UNC Kenan-Flagler Busi-
ness School, Chapel Hill 2014, s. 3; por. S. Hannam, S. Yordi, Engaging a multi-generational work-
force: Practical advice for government managers, IBM Center for The Business of Government,
Washington 2011, s. 7.

9 D. Bursh, K. Kelly, op.cit,, s. 4; S. Hannam, S. Yordi, op.cit., s. 10.
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Istotng role w ich zachowaniach zawodowych odgrywa takze jako$¢ swiad-
czonych ustug i wspdlne dobro, sa to osoby niechetne konfliktom?0.

Pokolenie X, to kolejna sita na rynku pracy. Jest ono przedmiotem licz-
nych dyskusji szczeg6lnie w poréwnaniu z pokoleniem Y. Iksy to osoby
urodzone w latach 1965-1980. Warto jednak zauwazy¢, ze ramy wiekowe
poszczegodlnych pokoleri czesto zaleza od uwarunkowan spoteczno-kultu-
rowych, w ktorych funkcjonowaty, dlatego w Polsce granice wiekowe poko-
lenia X czasami nieznacznie si¢ przesuwa. Tozsamos¢ ikséw bardzo mocno
uksztaltowana zostala przez takie wydarzenia spoteczno-historyczne, jak:
kryzys energetyczny, Watergate, marzec 1968 roku, Czarnobyl, upadek mu-
ru berlifiskiego i upadek komunizmu, a takze masowa panika zwigzana
z epidemia AIDS. Pokolenie ikséw to generacja, ktéra byla Swiadkiem naro-
dzin i rozwoju Internetu oraz zaawansowanych technologii. Czasy, w kto-
rych dorastali, uksztatltowaly z ikséw odpowiedzialnych, niezaleznych, sa-
modzielnych, zaangazowanych i lojalnych pracownikéw. Przedstawiciele
omawianej kategorii potrafig swoje zycie podporzadkowac pracy i sporo jej
poswiecaja!l. O generacji X mowi sie jako o tej, ktora jest najlepsza do gene-
rowania przychodéw firmy i budowania silnych zespotéw. Jest to takze po-
kolenie, w obrebie ktérego dostrzega sie duze mozliwosci zmiany. Iksy maja
coraz wieksza potrzebe zapewnienia stabilnoéci i utrzymania przywoédztwa.
Niestety spora ich grupa odczuwa frustracje zawodowa, spowodowana za-
wieszeniem pomiedzy dwoma silnymi pokoleniami: boomerséw i mtodych
igrekéw. Z jednej strony sa zablokowani na kolejne awanse przez starszych
kolegéw, a z drugiej strony czuja presje mlodszych, zorientowanych na
osigganie coraz wyzszych celéw. Spora grupa iksow czuje sie bezradna
i bezsilna wobec zaistnialej sytuacji, co wplywa na nich paralizujaco i nie
sprzyja wlasciwym relacjom w miejscu pracy’2.

Pokolenie Y, zwane takze pokoleniem milenijnym, to osoby urodzone
pomiedzy rokiem 1980 a 1995. Omawiana generacja, zostala uksztaltowana
nie przez konkretne wydarzenia historyczne, ale przez procesy zwigzane
z Internetem i wirtualnym $wiatem, ktéry stworzyl im nieograniczone moz-
liwosci pozyskiwania nowych informacji oraz komunikacji. Stata dostepnos¢
Internetu oraz natychmiastowo$¢ wyszukiwania odpowiedzi na nurtujace
pytania uksztaltowala wsréd millennialséw nowe podejscie do wymiany
wiedzy, co determinuje ksztalt interakcji z innymi osobami oraz oczekiwanie

10 D. Bursh, K. Kelly, op.cit.,, s. 5; S. Hannam, S. Yordji, op.cit., s. 11; por. M. Kowaléwka,
Baby Boomers, Generacja X i Millenialsi, czyli zmiany pokoleniowe w organizacji, www.rynekpra
cy.pl (pobrano 15 wrzesnia 2015 r.).

1 D. Bursh, K. Kelly, op. cit., s. 6-8.

12R. Alsop, Why can’t Generation X get ahead at work?, BBC, 2013, http://www.bbc.com/ca
pital/story/20130710-the-forgotten-generation (pobrano 15 wrzesnia 2015 r.).
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na szybki przeplyw informacji. Badacze pokolenia Y podkreélaja, ze nowe
podejscie do komunikacji moze by¢ Zrodtem konfliktéw w miejscu pracy
pomiedzy przedstawicielami réznych pokoleri'®. Dostepne zZrédla wskazuja,
ze osoby wchodzace w sktad pokolenia Y sg: pewne siebie i swoich kompe-
tencji, przedsiebiorcze, posiadajace podzielnos¢ uwagi, multimedialne, do-
brze wyedukowane, majace ogromne oczekiwania wobec pracodawcéw
i samej pracy. Pracownicy pokolenia Y postrzegani sa jako bardzo uzytecz-
ni/cenni z punktu widzenia wykonywanej pracy, jednak mato lojalni wobec
pracodawcow4. Takie postawy wobec pracy zwigzane sg glownie z warto-
Sciami, jakie prezentuja przedstawiciele omawianej kategorii. Wydaje sig, ze
igreki sa nastawione gtéwnie na realizowanie swoich potrzeb i celéw zawo-
dowych, a nie budowanie relacji pracowniczych, co byto ,znakiem firmo-
wym” wczesniejszego pokolenia X'5. W przeciwienstwie do poprzednich
generacji, pokolenie Y wyrosto pod $cistym nadzorem rodzicéw, ktérzy sa
ich najwiekszymi fanami. Trend ten jest szczegélnie widoczny w Stanach
Zjednoczonych. Mlode pokolenie nie tylko jest przyzwyczajone, ale wrecz
uzaleznione od ciaglej informacji zwrotnej, najlepiej w formie pochwat®.
Taka postawa generuje potrzebe duzego wsparcia w wykonywaniu zadan
zawodowych oraz szczegétowego formutowania oczekiwan wobec rezulta-
tow wykonywanej przez nich pracy. Millennialsi sa zazwyczaj bardzo do-
brze wyedukowani, oczekuja znaczacych zadan i chca czu¢ sie czeécia misji
organizacji (co jest sprzeczne ze stereotypowym postrzeganiem tej genera-
gji). Cenig réwnowage pomiedzy zyciem zawodowym a rodzinnym, stad
w poszukiwaniu dogodnych dla siebie warunkéw i nowych mozliwosci
czesto zmieniaja prace, nie czuja sie zwigzani z jednym pracodawca. Wbrew
obiegowym opiniom i cechom czesto przypisywanym igrekom ich system
wartosci nie odbiega bardzo od systeméw poprzednich pokolen. Jak pod-
kredla Kathy Gurchiek!, cenig oni takie wartosci, jak: odpowiedzialnosé
spoleczna, elastyczno$¢, potrzeba zmian i bycia docenionym. Réznica mie-
dzy analizowanymi pokoleniami, zdaniem autorki, polega na tym, ze igreki
sa bardziej autentyczne i asertywne w prezentowaniu swoich wartosci niz
ich poprzednicy i nie bojg sie zmiany pracy czy nawet zmiany kierunku
kariery.

13 D. Bursh, K. Kelly, op.cit., s. 8-9.

14 A. Levit, S. Licina, How the recession shaped millennial and hiring manager attitudes about
Millennial’s future careers, Career Advisory Board, Downers Grove 2011.

15 A. Wawrzonek, Zroznicowane kategorie mtodych na rynku pracy wobec oferty doradczej, [w:]
Zapotrzebowanie rynku pracy na wspotczesne i gingce zawody w perspektywie ksztatcenia mlodziezy,
red. E. Giermanowska, J. Kotzian, OHP, Warszawa 2014, s. 131-132.

16 M. Valcour, Hitting the intergenerational sweet spot, HBR Blog Network, 2013, http:/
blogs.hbr.org/2013/05/hitting-the-intergenerational / (pobrano 12 pazdziernika 2015 r.).

17 K. Gurchiek, cyt. za: D. Bursh, K. Kelly, op.cit., s. 9.
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Najmltodsza generacja osob zatrudnionych jest pokolenie Z. Grupe te
tworzg osoby urodzone po 1995 roku, co oznacza, ze najstarsi sposréd nich
powoli wchodza na rynek pracy. Wydarzeniem, ktére w istotny sposéb de-
terminowato ich dorastanie, byl ogélnoswiatowy kryzys gospodarczy. Kon-
sekwengcji kryzysu, w postaci probleméw na rynku pracy, dlugotrwalego
bezrobocia, nie doswiadczali osobiscie, ale za sprawa rodzicow badz bli-
skich, co znaczaco wplyneto na ich stosunek do pracy. Amerykariskie bada-
nia pokazuja, ze 60% o0s6b w wieku 14-18 lat bardziej niz prace ceni moz-
liwos¢ ,wplywania na $wiat”. Co ciekawe najmlodsze pokolenie dosy¢
krytycznie podchodzi do roli edukacji i zwigzanych z nig kosztéw, szcze-
golnie w odniesieniu do ksztalcenia na poziomie wyzszym. O ile dla igre-
kéw studia wyzsze byly celem samym w sobie, o tyle zety chetniej stawiaja
na doswiadczenie anizeli edukacje!®. Duzym atutem omawianej grupy jest
wysoki poziom kompetencji z zakresu nowych technologii. Urzadzenia typu
»smart” sa nieodlacznym elementem zycia wspolczesnego nastolatka, czego
wynikiem jest prowadzenie przez nich ,podwoéjnego zycia” w dwoch row-
noleglych rzeczywistosciach: w $wiecie realnym i wirtualnym. Prezentowa-
ny spos6b funkcjonowania nastoletniego pokolenia implikuje nowe, prefe-
rowane przez nich sposoby pracy oraz style komunikacji'®.

Biorac pod uwage fakt, ze kazda generacja zostata uksztaltowana przez
niepowtarzalny zestaw wydarzen natury spoteczno-kulturowej, gospodar-
czej czy politycznej trzeba zrozumied, iz strategie funkcjonowania poszcze-
golnych pokoleni na rynku pracy badZ w zyciu osobistym nie moga by¢ kon-
tynuowane w taki sam sposéb jak u poprzednikéw. Zrozumienie réznic
generacyjnych, motywagji, ktérymi kieruja sie przedstawiciele kolejnych po-
kolenn w aktywnosci zawodowej, jest niezwykle cenng wiedza, pozwalajaca
lepiej zarzadza¢ zespolami zréznicowanymi wiekowo, lepiej rozumieé
wspolpracownikéw i przelozonych oraz lepiej sie komunikowaé. Nalezy
jednak pamietaé, ze istnieje niebezpieczeristwo wynikajace ze zbyt daleko
idacych generalizacji, ktorymi czesto mozemy pochopnie osadzi¢, przypiacé
tatke i tym samym skrzywdzi¢. Amerykariscy badacze podkreélaja, ze bu-
dowanie i wdrazanie strategii HR tylko w oparciu o rozpoznanie unikato-
wych cech i wartosci poszczegélnych pokolert jest ryzykownym zabie-
giem?. Bez wzgledu na fakt, ze wyrézniamy cechy charakterystyczne dla

18 R. Wartzman, Coming soon to your office: Gen Z. time, 2014, http://time.com/6693/com
ing-soon-to-your-office-gen-z/ (pobrano 10 pazdziernika 2015 r.).

19D. Bursh, K. Kelly, op.cit., s. 10.

2T. Jacobs, Workplace attitudes surprisingly similar for Boomers, Gen Xers, and Millennials,
Pacific Standard, 2014, http://www.psmag.com/navigation/business-economics/workplace-
attitudes-surprisingly-similar-boomers-gen-xers-millennials-73279 (pobrano 15 pazdziernika
2015r.).
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tych generacji, trzeba pamietac o tym, ze kategorie omawianych pokoleri sa
tworzone przez indywidualne podmioty, z indywidualnymi do$wiadcze-
niami, postawami i zachowaniami. Dan Bursh i Kip Kelly podkreslaja, ze
istnieje cienka granica pomiedzy docenianiem unikalnych cech poszczeg6l-
nych pokolert a utrwalaniem stereotypéw. Kluczem do zarzadzania pra-
cownikami pieciu generacji jest docenienie réznic miedzypokoleniowych
i skupienie sie na tym, co wspélne?!. Tymczasem polska praktyka pokazuje,
ze zdecydowanie czeéciej koncentrujemy sie na podkreslaniu, a nawet eska-
lowaniu odrebnosci poszczegolnych pokolerr w ich funkcjonowaniu na ryn-
ku pracy. Zabiegi te wyraznie wida¢ w odniesieniu do pokolenia X i Y.
Whbrew oczekiwaniom dzialania te czesto osiggaja efekt odwrotny od zamie-
rzonego. Poprzez podkreslanie r6znic miedzypokoleniowych antagonizuje-
my spoteczenstwo, zachecamy do rywalizacji, konkurowania o wzgledy
przetozonych i udowadniania, ,ze to wtasnie moje pokolenie jest tym lep-
szym”. Powstajace opracowania dotyczace funkcjonowania ré6znych pokoleri
na rynku pracy najczeéciej odnosza sie do jednego konkretnego pokolenia,
np. pokolenia Y albo kategorii 50+. Brakuje polskich prac traktujacych oma-
wiang problematyke w sposéb holistyczny, catosciowo, podejmujacych
aspekt koegzystencji pokolen na rynku pracy, ktére wspoélnie moga odnies¢
na nim sukces. Analiza licznych stron internetowych agencji doradztwa per-
sonalnego, specjalizujacych sie w zarzadzaniu pokoleniami na rynku pracy,
wskazuje na dzialania skoncentrowane najczesciej na jednym pokoleniu,
ukierunkowane na nastepujace zagadnienia: zarzadzanie igrekami, moty-
wowanie igrekéw, narzedzia dzielenia si¢ wiedza z igrekami, organizacja
pracy dla igreka, ewentualnie jak zadba¢ o pracownikéw z pokolenia Y.
Trudno znalez¢ wskazoéwki, jak aczy¢ rézne generacje. W rezultacie kreu-
jemy obraz mlodego egoistycznego pokolenia, ktére oprocz tego, ze jest nie-
lojalne i krnabrne, to jeszcze wymagajace albo raczej kaprysne. Moze warto
zada¢ pytanie: dlaczego tak jest i przestac straszy¢ starsze generacje mtod-
szymi pracownikami. Mam wrazenie, ze dominujaca strategia zarzadzania
pokoleniami na polskim rynku pracy sa metody, ktére mozemy okresli¢ jako
»~motywowanie przez zastraszanie” albo ,motywowanie przez umniejsza-
nie”. Starsze pokolenia nieustannie ostrzega sie przed mlodszymi. Z jednej
strony podkresla sig, iz sa trudni we wspotpracy, niesamodzielni, roszcze-
niowi, a z drugiej strony straszy sie iksow, ze igreki moga w kazdej chwili
ich zastapic¢ albo raczej ,wygryz¢”, bo sa bardziej elastyczni i ,nowoczes$ni”.
Strategia ta dziala tez w druga strone, umniejsza si¢ bowiem wkiad naj-
miodszych pokolent (Y, Z) w budowanie organizacji, ich zaangazowanie
w prace i che¢ kooperacji. Podkreéla sie, ze mtody pracownik mysli gtéwnie

21 Ibidem, s. 10.
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o sobie, a nie o organizacji. Wskazane strategie, ktére wydaja sie przewazac
w strukturach polskich firm, deprecjonuja ogromna wartos¢ zespotéow wie-
lopokoleniowych, ktérych czlonkowie mogg by¢ dla siebie ogromnym
wsparciem i ktére wydaja sie¢ doskonale korespondowac z koncepcja organi-
zacji uczacej sie. Zespoly wielopokoleniowe pozwalajq spojrze¢ na problemy
organizacji z ré6znych perspektyw. Funkcjonowanie zréznicowanych wie-
kowo zespoléw pracowniczych powinno sprzyjaé¢ szybkiemu przeptywowi
wiedzy, wprowadzaniu nowych pomystéw skonfrontowanych z doswiad-
czeniem, znoszeniu réznego rodzaju granic, budowaniu szacunku i zaufa-
nia, a w konsekwencji dazeniu do synergii. Niestety obserwujac polskie wa-
runki, czesciej jestesmy swiadkami walki pokolen na kilku frontach zamiast
pozadanego efektu synergii.

Warto zastanowic sie, co jest przyczyna takiego stanu rzeczy i co zrobic,
zeby wreszcie koncentrowac sie na atutach zespotéw wielopokoleniowych,
a nie antagonizowac¢. Wydaje mi sie, ze punktem wyjscia w tej dyskus;ji jest
przede wszystkim zaakceptowanie faktu, ze takie zespoly sa czyms natural-
nym i nie ma od tego odwrotu. Trzeba zacza¢ mysle¢ kategoriami wielopo-
koleniowosci, zespolow wielopokoleniowych, a nie kategoriami , instrukcji
obstugi” poszczegolnych generacji. Pojawiaja sie nieSmiate glosy wskazujace
na plusy wynikajace ze wspétpracy pokoleni, jednak caly czas mocniej wy-
brzmiewa glos rywalizacji miedzypokoleniowej. To, co dzieje sie aktualnie
na rynku pracy pomiedzy pokoleniami, jest w pewnym sensie wbrew natu-
rze. O ile w pierwszej polowie kariery jestesmy w stanie wchodzi¢ w za-
chowania rywalizacyjne, p6zniej zadajemy sobie pytanie: dlaczego ciggle
musimy komus co$ udowadnia¢? Zgodnie z teoriami rozwoju zawodowego
ludzie po 35 roku zycia to osoby, ktére juz co$ osiggnely w zyciu zawodo-
wym, np. odpowiedzialne stanowisko, satysfakcjonujace wynagrodzenie,
pozycje i przede wszystkim poczucie bezpieczeristwa oraz stabilizacje. Tym-
czasem podkreslanie r6znic miedzypokoleniowych nie pozwala na ten stan.
~Motywowanie przez zastraszanie” zmusza pokolenie X do ciaglej rywali-
zacji, do ciaglego bycia w ,stanie gotowosci”, do koniecznosci defensywy
i odpierania atakéw mlodszych, lepszych i zdolniejszych. Taka niezdrowa
rywalizacja, ciaggte udowadnianie, Ze jest sie¢ lepszym, niezastgpionym, po-
woduje, Ze pracownicy staja sie nieznoséni i malo efektywni, skoncentrowani
na sobie, a nie na pracy. Wiele dzialann podejmuje si¢ dlatego, ze trzeba, wy-
pada, a nie dlatego, ze sie¢ chce. Funkcjonowanie w stanie ciggtej gotowosci
sprowadza pracownika do roli maszyny, smartfona przeladowanego niepo-
trzebnymi aplikacjami, ktory traci energie na zbedne aktywnosci i szybciej
sie roztadowuje. Rozladowanie energii pracowniczej powoduje frustracje
i brak zaangazowania, co zdecydowanie nie sprzyja budowaniu komforto-
wych warunkéw do pracy.
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Nie ulega watpliwosci, ze wielopokoleniowo$¢ to coraz wieksze wy-
zwanie dla duzych korporagji i specjalistéw z zakresu zarzadzania zespota-
mi ludzkimi. Czesto styszymy, ze pracownicy dzialéw personalnych musza
pogodzi¢ wymagania mlodych pracownikéw z oczekiwaniami oséb star-
szych, rzadziej jak motywowac zespoly zréznicowane wiekowo i jak nimi
zarzadzacé. By¢ moze trzeba zacza¢ od budowania przestrzeni do wymiany
doswiadczen i pomystéw dla tych pokolen, skoncentrowac sie na tworzeniu
warunkéw do osiggania efektu synergii miedzypokoleniowej w miejscu
pracy i na rynku pracy poprzez wieksze zhumanizowanie aktywnosci za-
wodowej. Zamiast koncentrowac sie na wydajnosci i efektywnosci, koncen-
trujmy sie na pracowniku, dajmy mu szanse by¢ czlowiekiem w miejscu
pracy, a nie maszyna wykonujaca kolejne zadania. Stwérzmy przestrzen do
komunikacji i do nawiagzywania relacj.

Zacznijmy dostrzegac sile w réznorodnosci, budowaé mosty miedzy
pokoleniami, a nie poglebia¢ podziaty. Kluczowa role w budowaniu takich
zespoléow w moim odczuciu odegra¢ powinny kompetencje miekkie. Od
kilku lat obserwujemy tendencje podkreslajaca istotna role tego rodzaju
kompetencji nie tylko podczas procesu rekrutacyjnego, ale takze w utrzy-
mywaniu pracy. Kompetencje te czesto okreslane sa mianem kompetencji
bazowych, transferowanych, ktére wedruja razem z pracownikiem do réz-
nych miejsc pracy, ktére decyduja o tym, czy jesteSmy dopasowani, czy tez
nie22. Wéréd nich wymienia sie: kreatywnos¢, przedsiebiorczosé, elastycz-
noé¢, komunikatywno$é, zarzadzanie czasem, wspoélprace w grupie itp.
Biorac pod uwage wielopokoleniowe miejsce pracy, szczegélna role przypi-
salabym umiejetno$ciom komunikacyjnym. Niestety wspoélczesnie czesto
podkredla sie, ze rézne pokolenia potrzebuja réznych ,kodéw dostepu”
i preferuja rézne rodzaje komunikacji. Mozna spotkaé opracowania, ktére
pokazuja w jaki sposéb komunikowac sie z przedstawicielem poszczegdl-
nych pokoleni.

Nie ulega watpliwosci, ze mozliwoséci komunikacyjne zwigzane z roz-
wojem Internetu sg wspolczesnie duzo wieksze niz jeszcze 10-15 lat temu,
pytanie tylko, czy te mozliwosci przekreslaja wage tradycyjnej komunikacji
twarzag w twarz, ktéra w moim odczuciu jest podstawa funkcjonowania
kazdego zespotu, rowniez wielopokoleniowego. Ciekawe w tym kontekscie
wydaja sie wyniki badan realizowanych w ramach projektu ,, Uczaca sie or-
ganizacja 2.0” przez portal Interia.pl oraz Wszechnice Uniwersytetu Jagiel-
loriskiego: Pokolenie Y: nawyki i potrzeby wptywajgce na dzielenie sie wiedzq.
W trakcie badan analizie poddano sposoby komunikacji preferowane przez

2 M. Rosalska, A. Wawrzonek, Miedzy poradnictwem kariery a doradztwem akademickim.
Nowe obszary wsparcia doradczego dla studentow, ,Studia Edukacyjne” 2011, nr 17, s. 148.



Kompetencje miekkie jako narzedzie porozumienia miedzypokoleniowego na rynku pracy 171

przedstawicieli pokolenia Y (biorac pod uwage wykorzystanie narzedzi ICT,
jako jednego z czynnikéw o najbardziej istotnym wplywie na nawyki pracy
badanego pokolenia). Badani poproszeni zostali o wskazanie dwoch prefe-
rowanych form porozumiewania si¢ z innymi. Wbrew oczekiwaniom i ste-
reotypom przedstawiciele pokolenia Y najwieksza range przypisali rozmo-
wie ,twarza w twarz” z jednym rozmoéwca oraz spotkaniom i zebraniom
(45%), nastepnie rozmowom telefonicznym (35%). Dopiero na czwartym
miejscu znalazla sie poczta elektroniczna preferowana przez 29% badanych,
inne formy komunikacji wskazato mniej niz 10%. Przeprowadzone badania
pokazuja, ze preferencje poréwnywanych pokolert wydaja sie bardzo po-
dobne. Przedstawiciele pokolenia X nieco czeéciej niz pozostali wybieraja
rozmowy telefoniczne, Baby Boomers - strony internetowe lub intranetowe,
za$ przedstawiciele pokolenia Y - komunikatory. Nie zmienia to jednak fak-
tu, ze dominuja tradycyjne formy porozumiewania sie. Biorac pod uwage
wyniki cytowanych badan, mozna uznaé, ze nowoczesne narzedzia komu-
nikacyjne nadal maja charakter uzupelniajacy, a nie podstawowy?. W tym
miejscu warto przypomnieé, ze powszechno$¢ nowych mediéw oraz ich
wplyw na codzienne zycie i nawyki mlodszych pokolen ksztaltuja opinie,
zgodnie z ktora wéréd miodych interakcje w Swiecie wirtualnym wypieraja
i zastepuja autentyczne relacje oparte na kontaktach ,twarza w twarz”. Co
jak sie okazuje sprzyja stygmatyzacji mlodego pokolenia i postrzegania go
jako tego, ktore nie chce sie komunikowaé w tradycyjny sposéb. Rezultaty
cytowanych badan pokazuja, ze problem jest bardziej zlozony. By¢ moze
wynika on bardziej z braku wlasciwych wzoréw komunikacji, anizeli z bra-
ku checi do jej stosowania. Od lat obserwujemy narastajaca fale krytyki
mlodszych pokolen, szczegélnie w kontekscie komunikacji bezposrednie;j.
Mamy zastrzezenia do ich sposobu wypowiadania sie, prezentowania wlas-
nych mysli i spostrzezen. Podkre$lamy, Ze ro$nie nam , pokolenie obrazko-
we”, z ktérym trudno sie porozumieé. Nauczyciele akademiccy narzekaja na
studentéw, ktérzy nie potrafia formulowaé wypowiedzi ustnych i pisem-
nych, przypinajac im tym samym etykiete ,,dzieci Internetu”. Warto jednak
podkresli¢, ze brak umiejetnosci komunikacyjnych mtodszych pokolenr cze-
sto wynika z braku mozliwosci ich zdobycia. Testowy system edukacyjny,
promowany od najwczesniejszych etapéw edukacji, nie sprzyja rozwojowi
kompetencji komunikacyjnych. Uzupelnianie testéw, zakreslanie rubryczek
i wpisywanie pojedynczych wyrazéw w brakujace okienka, nie zacheca do
formulowania diuzszych wypowiedzi i nie daje mozliwosci trenowania tych
umiejetnosci, nawet jesli mlode osoby posiadaja taka potrzebe.

2 Pokolenie Y: potrzeby i nawyki wptywajgce na dzielenie si¢ wiedzq, raport podsumowujacy
badania prowadzone w ramach projektu , Uczaca sie organizacja 2.0.” realizowanego przez
portal Interia.pl oraz Wszechnice Uniwersytetu Jagielloriskiego, 2014, s. 61.
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Nie ulega watpliwosci, ze nowoczesne formy komunikacji, typu poczta
elektroniczna, portale spotecznosciowe, komunikatory, zmienily charakter
relacji pracowniczych i wbrew trendom globalizacyjnym przyczynity sie do
zwigkszenia dystansu pomiedzy ré6znymi pokoleniami, funkcjonujgcymi na
rynku pracy. Staly sie przyczyna naturalnego, niekoniecznie prawdziwego
podziatu pracownikéw na tych bardziej i mniej technologicznych oraz bar-
dziej i mniej komunikatywnych. W tym miejscu nalezy przypomnie¢, iz
zgodnie z zalozeniami psychologii spolecznej juz samo kategoryzowanie
0s6b sprawia, ze cztonkéw odmiennej grupy traktujemy jako mniej godnych
zaufania, mniej uczciwych oraz mniej sklonnych do wspoétpracy niz , swo-
ich”24, W kontekscie tych ustaleri trudno odcigé sie od myslenia kategoriami
réznych pokoler na rynku pracy. Warto jednak szukaé narzedzi, ktére te
podzialy zniosa. By¢ moze kluczem do potaczenia tych generacji na rynku
pracy jest rozwijanie kompetencji miekkich, w szczegélnosci umiejetnosci
komunikacyjnych u mtodszych pokoleni i zachecanie ich do otwartego poro-
zumiewania sie. Dobra komunikacja w jakimkolwiek zespole, réwniez wie-
lopokoleniowym, sprzyja¢ bedzie budowaniu relacji, ktére wydaja sie miec¢
ogromne znaczenie tak dla pracownikéw, jak i pracodawcéw. Za sprawa
skutecznej komunikacji wzrasta poczucie akceptacji, co jest niezmiernie
wazne dla wszystkich czlonkéw zespotu i przeklada sie na poczucie psy-
chicznego bezpieczenistwa, wzrost zaufania oraz tworzenie autentycznych
relacji pracowniczych. W takim zespole pracownicy chetniej wspieraja sie
przy realizacji zadan i maja przy tym wiecej energii oraz wewnetrznej satys-
fakcji. Wzrasta takze zaangazowanie, ktore sprzyja ich wyzszej efektywnosci
i kreatywnosci. Dziatania ukierunkowane na budowanie relacji w zespole
wielopokoleniowym sprzyja¢ beda odejéciu od kultury autorytarnej, opartej
na podporzadkowaniu i przejsciu w kierunku kultury bazujacej na zaanga-
zZowaniu i partnerstwie, co niewatpliwie pozytywnie wplynie na scalenie
zespolu zréznicowanego wiekowo.

Rozwijanie komunikacji w zespole wielopokoleniowym sprzyjac¢ bedzie
takze odejsciu od sztywnej hierarchii, czesto warunkowanej wiekiem badz
stazem pracy, na rzecz partnerskich relacji pracowniczych. W tym miejscu
warto przywolaé koncepcje mentoringu i to nie tylko mentoringu tradycyj-
nego, ktory jest dosy¢ dobrze rozpoznany na polskim gruncie, ale takze,
a moze przede wszystkim nowych jego form: mentoringu miedzypokole-
niowego (Cross-Generational Mentoring) oraz odwréconego (Reverse Mentor-
ing)?». Zgodnie z zalozeniami mentoringu miedzypokoleniowego, wszystkie
pokolenia majg mocne strony i kazde pokolenie ma wéréd swoich cztonkow

2 K. Growiec, Mechanika drabiny. Jak pracowac z sensem, zyskiem i sukcesem, ,,Poradnik Psy-
chologiczny Polityki. Ja, My, Oni” 2013, t. 11, Jak pracowac z sensem, zyskiem i sukcesem.
% S. Hannam, S. Yordi, op.cit., s. 19-20.
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osoby, ktére moga sta¢ sie mentorem dla innego pokolenia. Potaczenie wie-
dzy i doswiadczenia tradycjonalistow i przedstawicieli pokolenia Baby
Boomers z entuzjazmem i umiejetnoéciami igrekéw pozwoli na uzyskanie
efektu synergii, cennego dla calej organizacji, oraz wplynie na poprawe rela-
¢ji miedzy réznymi generacjami?. Z kolei koncepcja mentoringu odwréco-
nego zaklada, ze mentorem nie musi by¢ tylko starszy stazem, bardziej
doswiadczony pracownik. Cytowani autorzy podkreslaja, ze miodzi pra-
cownicy, szczeg6lnie ci z pokolenia Y maja wiele do zaoferowania, gtéwnie
w obszarze nowoczesnych technologii. Warto zauwazy¢, ze nieznajomos$¢
nowych technologii przez starsze pokolenia moze tworzy¢ dystans pomie-
dzy ré6znymi generacjami. Dlatego odwrécony mentoring bedzie szczegdlnie
cenny w organizacjach, ktére maja problem z wprowadzaniem zmian oraz
z integrowaniem wielopokoleniowych zespotéw. W tych organizacjach me-
nadzerowie powinni skoncentrowac sie na zachecaniu najmiodszych pra-
cownikéw do tego, aby dzielili sie swoja wiedza i umiejetnosciami ze
starszymi kolegami?’. Dzigki takiej postawie uda sie osiggna¢ korzysci na
réznych plaszczyznach, pierwsza z nich bedzie oczywiscie zmodernizowa-
nie organizacji, nastepnie rozwiniecie kompetencji z zakresu IT u starszych
generacji i wreszcie zaangazowanie najmlodszych we , wspdlne dobro” fir-
my oraz docenienie ich, co by¢ moze przetozy sie u nich na poczucie odpo-
wiedzialnoéci za firme i przekonanie, ze wykonuja co$§ wartoéciowego, co
dla mtodych pokolen jest szczegdlnie wazne. Warto zauwazy¢, ze prezen-
towane koncepcje mentoringu bardzo dobrze wpisuja sie we wspoélczesne
modele karier oraz w koncepcje calozyciowego uczenia sie, ktére podkresla-
ja nowoczesne podejscie do poradnictwa i tym samym otwierajg nowq prze-
strzerr dla oddzialywan doradczych w obszarze budowania zespotow wie-
lopokoleniowych.

Uczynienie z komunikagji istotnego narzedzia w tworzeniu silnych wie-
lopokoleniowych zespoléw wydaje sie by¢ wyzwaniem nie tylko dla dzia-
téw HR, ale takze dla doradcéw kariery jako oséb, ktérym przypada szcze-
golna rola - ,rola architektéw mostéw miedzypokoleniowych”. To wlasnie
doradcy kariery majq szanse by¢ tymi osobami, ktére potaczg pracownikow
prezentujacych rézne przedzialy wiekowe w zintegrowany zespdt oraz
przygotuja przedstawicieli ré6znych pokoleri do budowania i zarzadzania
zespotami wielopokoleniowymi. Wazne jest, aby wysitki zwigzane z two-
rzeniem czy tez zarzadzaniem zespolem zréznicowanym wiekowo szly
w kierunku mys$lenia o takim zespole jako o grupie oséb dojrzatych, do-
$wiadczonych i jednoczeénie kreatywnych oraz otwartych na zmiany, a nie

26 Ibidem, s. 19.
27 Ibidem, s. 20.
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wylacznie jak o grupie os6b mtodych i starych. Trzeba prébowac zrozumiec
postawy i preferencje réznych pokoleri, a podejmowane dziatania ukierun-
kowac¢ na wzmacnianie tego, co Iaczy te pokolenia, a nie tego, co je dzieli.
Wykorzystujac do tego komunikacje, mozna budowaé prawdziwe relacje,
dzialajgce na rzecz integracji miedzypokoleniowej w miejscu pracy, ktéra
z kolei przyczyni sie do polepszenia jakosci pracy zar6wno w odniesieniu
do oczekiwan pracodawcéw, jak i pracownikéw. Dobrze wykorzystana wie-
lopokoleniowo$¢ staje sie aktualnie cecha wyrdzniajaca poszczegdlne orga-
nizacje, a umiejetnosci z zakresu funkcjonowania w zespole wielopokole-
niowym powinny by¢ wpisane w katalog kompetencji bazowych.
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Sytuacja zawodowa i wartos$¢ pracy
W zyciu wspotczesnej mtodziezy

Wprowadzenie

Rzeczywisto$¢ spoleczna oraz oczekiwania rynku pracy nieustannie
sie zmieniaja i charakteryzuja duzym dynamizmem zachodzacych proce-
sOw. Stawiaja coraz wyzsze wymagania w zakresie zdobywania i poszerza-
nia wiedzy oraz ksztaltowania umiejetnosci, pozwalajacych na efektywne
w nich funkcjonowanie. Wymagania te sa szczegélnie trudne do spelnienia
dla miodych oséb stojacych u progu dorostosci, uczestniczacych jeszcze
w procesach edukacyjnych, ale réwnoczesnie podejmujacych rézne formy
aktywnosci zawodowej, co stanowi aktualnie koniecznosé, by zdoby¢ do-
$wiadczenie i podjaé¢ prace. W tym kontekscie, rozwazania dotyczace obec-
nej sytuacji zawodowej oraz wartosci, jaka dla wspotczesnej miodziezy ma
praca, staja sie gléwnym obszarem podejmowanych tu zagadnieri. Charakte-
rystyka proceséw ksztattujacych spoleczeristwo informacyjne stanowi punkt
wyjécia do ukazania zaleznosci miedzy typowym dla tego spoleczenistwa
konsumpcyjnym stylem zycia a budowaniem tozsamosci przez wspoéiczesna
mlodziez. Ponadto dokonano w tym opracowaniu analizy sytuacji zawodo-
wej mlodziezy w Polsce w zwigzku z globalizacja i wtasciwymi dla niej ten-
dencjami oraz podjeto refleksje dotyczaca znaczenia i wartosci pracy w zy-
ciu czlowieka jako podstawy do eksploracji badawczych. Punkt wieniczacy
rozwazania stanowi prezentacja komunikatu z badan, odnoszacych sie do
pracy w systemie wartosci mlodziezy licealnej o profilu humanistycznym
wraz z podsumowaniem.
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Spoteczenstwo informacyjne

Mozna wskaza¢, ze od dltuzszego czasu obserwuje sie niedopasowanie
oferty edukacyjnej do potrzeb i wymagan rynku pracy. Sa z tym zwigzane
dwa przeciwstawne zjawiska: brak pracownikéw spelniajacych pozadane
oczekiwania pracodawcéw kontra wysoka stopa bezrobocia. Gospodarka
rynkowa wraz z btyskawicznym rozwojem technologii i szybka moderniza-
¢ja powoduja wéréd osob zatrudnionych trudnoéci w adaptacji do zapropo-
nowanych im warunkéw pracy. W tym kontekscie warto szuka¢ sposobéw
na mozliwe optymalne zblizanie edukacji do wymagar rynku pracy, a przy-
najmniej sprobowac uzyskac wiekszy poziom adekwatnosci w tym zakresie.
System gospodarczy opierajacy sie na wiedzy oraz dzisiejszy rynek pracy
wymagaja narzedzi wspierajacych zasoby ludzkie w ich rozwoju. Jednym
z nich jest struktura standardéw kwalifikacji zawodowych, ktéra klarownie
prezentuje umiejetnosci potrzebne gospodarce. Oprécz tego jest przydatna
w podporzadkowywaniu $wiadczern edukacyjnych wymaganiom rynku
pracy i przybliza Polske do akceptowania kwalifikacji nabytych nieformal-
nie, czyli poprzez uczenie sie przez cale zyciel. Zarysowane zaleznosci mie-
dzy rynkiem pracy a edukacja powstaja w kontekscie funkcjonowania czlo-
wieka w spoleczeristwie opierajagcym sie glownie na informacji i wiedzy.
W zwigzku z tym w II polowie XX wieku obserwowano powstawanie nowej
kategorii spolecznej zwanej potocznie spoteczenstwem informacyjnym (SI).
Jego podstawowym atrybutem jest szybki rozkwit technologii teleinforma-
tycznych. Internet czy telefonia komérkowa daja mozliwosé komunikacji
i dostepu do wiadomosci na bardzo szeroka i ciggle rozwijajaca sie skale.
Czynniki takie jak odleglo$¢ sa coraz mniej wazne w porozumiewaniu sie
i przekazywaniu wiedzy. Dzisiejszy $wiat stal sie¢ miejscem, w ktérym naj-
istotniejszym i najcenniejszym dobrem jest informacja. Dlatego obecnie
obserwuje sie btyskawiczny rozwoj technologii pozwalajacych na jej zdo-
bywanie, przesylanie i analizowanie. Jednak pomimo tych udogodnien,
wcigz brakuje jasnej definicji spoleczeristwa informacyjnego, co nalezy
uznac za stabg strone tej wizji. Przypuszczalnie, przecietny obywatel okresli
je jako takie spoleczeristwo, w ktérym uzywa sie powszechnie komputeréw
i technik z nimi powigzanych?. Wojciech Cellary uwaza, ze globalne spote-
czenistwo informacyjne jest czyms$ wiecej niz spoleczeristwem tradycyjnym,
wyposazonym jedynie w wiekszym stopniu w Internet i systemy kompute-
rowe. Podobnie elektroniczna gospodarka nie jest tylko dawna gospodarka,
w ktorej zamiast listow na papierze wysyla sie je poczta elektroniczng. Istot-

1 K. Symela, Rozwdj doskonalenia zawodowego w innowacyjnej gospodarce, ,,Pedagogika Pra-
cy” 2008, nr 53, s. 119-130.

2 J. Nowak, Spoteczeristwo informacyjne — geneza i definicje, [w:] Spoteczeristwo informacyjne,
red. G. Blizniuk, ]. Nowak, Polskie Towarzystwo Informatyczne, Katowice 2009, s. 4.
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nym zmianom ulegaja bowiem fundamentalne modele dziatalnosci instytu-
qji spotecznych i wzorce funkcjonowania gospodarki. W stwierdzeniu ,spo-
teczenistwo informacyjne” uwage skupia sie gléwnie na stowie - informacja.
Jednak w stosunku do cztowieka chodzi bardziej o wiedze, ktéra jest nie-
odzowna zaréwno do przyswojenia i interpretowania wiadomosci, jak réw-
niez i do ich generowania. Tak samo jak pojecia spoleczeristwo informacyjne
mozna by uzywac pojecia spoleczeristwo wiedzy, ktére réwniez jest rozpo-
wszechnione w literaturze. Tymczasem kluczem do zrozumienia wymagan,
jakie globalne spoteczeristwo stawia swym cztonkom, jest umiejetnos¢ roz-
kwitu, rozwoju i ksztalcenia si¢ w trakcie catego zycia. Wymog ten wynika
ze stalego, predkiego przyrostu wiedzy z jednej strony oraz z szybkiej dez-
aktualizacji pewnej czesci jej zasobu z drugiej. Niedostosowanie sie do tem-
pa rozwoju grozi z kolei faktycznym wykluczeniem ze zbiorowosci ludzkiej.
Samo wymaganie postepéw od czlowieka w ciagu jego istnienia nie jest
zadng nowosécig. W spoleczenstwie informacyjnym przemiany o charakterze
rozwojowym sa jednak o wiele bardziej rozpowszechnione i bardziej rady-
kalne. Przykladem tego jest fakt, ze czlowiek musi by¢ przygotowany na
kilkukrotng zmiane zawodu w trakcie wiasnego zycia, a nie tylko na zmiane
miejsca pracy. Przy tym w kazdym nowym zawodzie bedzie musial by¢
profesjonalista, w przeciwnym razie nie znajdzie zadnej posady na kon-
kurencyjnym rynku pracy. Zycie osobiste i zawodowe kazdego z nas jest
w duzym stopniu przesigkniete technika, zwlaszcza ta komputerowa, za
ktérej rozwojem trzeba nieprzerwanie nadazac. Spoleczefistwo informacyjne
staje sie rowniez silg rzeczy globalne, co wyraza sie¢ w realnej otwartosci na
réznorodnos¢ i zmiane, znacznie wiekszej tolerangji i zyczliwosci dla innych
kulturs.

Wykorzystanie komputera i elektronizacja przebiegu produkgji i ustug
znajduja rozszerzenie w codziennym zyciu, w domu i rozrywce. Zaawan-
sowane spoleczenistwo informacyjne odznacza sie propagowaniem w zyciu
powszednim telewizji cyfrowej oraz kablowej, komputeréw, dostepu do In-
ternetu, telefonow komoérkowych itd. Te zmiany technologiczne maja
wplyw na czas wolny, kontakty miedzyludzkie, organizacje gospodarstwa
domowego, prace, co w efekcie wyznacza nowy, cyfrowy styl zycia. Patrzac
natomiast na to z innej perspektywy, mozna powiedzie¢, ze te nowe instru-
menty techniczne daja szanse zbiorowosci ludzkiej na zindywidualizowanie
sposobu bycia. Ponadto zapewniaja wolny dostep do urozmaiconych, cza-
sem nawet elitarnych, tresci kultury i wiedzy*.

3 W. Cellary, Polska w drodze do globalnego spoleczeristwa informacyjnego. Raport o rozwoju
spotecznym, UNPD, Warszawa 2002, s. 5-6.

4]. Kulpinska, Od spoteczeristwa post-industrialnego do spoteczeristwa informacyjnego - koncep-
cje i dyskusje, [w:] Polskie doswiadczenia w ksztattowaniu spoleczeristwa informacyjnego: dylematy
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Trzeba w tym miejscu podkresli¢, ze funkcjonowanie cztowieka w spo-
teczenistwie informacyjnym moze przybiera¢ wymiar pozytywny, przyszio-
Sciowy, ale réwniez negatywny, zwigzany z nieporadnoscig ludzi. Opinie
zawsze beda na ten temat zréznicowane, poniewaz nowatorskie rozwigza-
nia technologiczne powoduja, Ze tworzy sie grupa oséb radzacych sobie
z nimi doskonale oraz grupa nieposiadajacych odpowiednich umiejetnosci
do tego. Warto spojrze¢ mniej konserwatywnie na wprowadzanie do zy-
cia nowoczesnych technologii. Uwaza sie, ze sie¢ i komputer nie sg tylko
srodkiem, sposobem czy narzedziem komunikowania i przeobrazania in-
formacji. Sq one réwniez czescia wspoltworzaca strukturalne ramy zycia
spolecznego, nowatorski osrodkowy uklad spoteczny. W nastepstwie tego
przykazaniem czasu staje si¢ poszukiwanie dopuszczalnie jak najbardziej
zdecentralizowanego modelu komputeryzagji, ktéry zagwarantuje mozliwie
najwyzszy poziom wolnosci kazdemu czlonkowi takiego spoteczeristwa. Po
spelnieniu tego wymogu mozna odpowiedzialnie, rzeczywiscie i sumiennie
podja¢ myslenie o spoleczenstwie informacyjnym jako o érodku zaradczym
na dotychczasowe patologie cywilizacyjne®. Nie dookresélono jeszcze jedno-
znacznie, jaki bedzie decydujacy ksztalt spoteczenstwa informacyjnego, ale
bez watpienia teraZniejsza populacja byla, i nadal jest, swiadkiem rewolugji
cyfrowej. Po raz pierwszy w dziejach rewolugja nie jest polityczna, klasowa,
ideologiczna, a wiec nie wzywa do pojedynku przeciw innym grupom spo-
tecznym. Jest to wielka przemiana w plaszczyznie poznania, komunikacji
i informacji spolecznej, ktéra moze mie¢ zastosowanie w ktorejkolwiek
dziatalnosci ludzkiej. Co wiecej, moze przy tym zaangazowad og6t ludzi,
a w szczeg6lnosdci dzieci i miodziez, to znaczy gléwnych jej adresatow
i uzytkownikow.

Wspélczesna miodziez zyjac i rozwijajac sie w spoleczenistwie infor-
macyjnym, tworzy sobie wlasciwe i specyficzne konteksty ksztaltujace jej
tozsamos¢. Nie ma to juz zwigzku z kopiowaniem modeli myslowych i za-
chowan poprzednich generacji, a otaczajace mlodych ludzi réznorodnosc,
zmienno$¢ i wielowymiarowosé skutkuja tworzeniem pokolenia Internetu,
globalnych nastolatkéw, w ktérym kazda jednostka jest bardzo indywidual-
na i niepowtarzalna. Ciekawym zagadnieniem, jakie sie tu pojawia, jest sto-
sunek przedstawicieli pokolenia cyfrowego do zycia spotecznego, ale row-
niez do sfery pracy zawodowej, ktéra stanowi gtéwny punkt zainteresowan
tego opracowania.

cywilizacyjno-kulturowe, red. L.H. Haber, Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne AGH, Krakéw
2001, s. 35.

5 K. Krzysztofek, Spofeczeristwo informacyjne i ryzyko, [w:] Polska w drodze do globalnego spo-
teczeristwa informacyjnego. Raport o rozwoju spotecznym, UNPD, Warszawa 2002, s. 75.
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Mtodziez a konsumpcyjny styl zycia

Konsumpcja oraz czas wolny (ang. leisure time) to zagadnienia zwig-
zane z osobistymi preferencjami jednostek, wolnym wyborem i osigganiem
przyjemnosci, czyli swoistymi fundamentami, na ktérych kultura wspét-
czesna stworzyla specyficzny styl zycia w natychmiastowosci. Konsumpcja
w zyciu mlodych ludzi pelni znaczacg, spoteczng role, odzwierciedlajaca
takze podporzadkowane jej inne dzialania, jak: realizacja zainteresowan,
wybory kierunku ksztalcenia czy sposéb urzeczywistniania kariery za-
wodowej. Konsumpcja stala sie znakiem dzisiejszej kultury i jest jedna
z najbardziej zaspokajanych potrzeb ludzi. Mozna zaobserwowa¢ zmiane
orientacji zyciowych przechodzacych od powsciggliwosci, skromnosci, pra-
cowitosci, do nacisku na tworczos¢, fantazje, przyjemnosé i dostatek. Mtodzi
ludzie sa wrecz socjalizowani do $wiata konsumpgji, ktory jest uznawany za
obowiazujacy i powszechny. Zyje sie wiec w glebokim przeswiadczeniu, ze
zeby by¢, trzeba co$ mie¢. Wazna jest nie tyle che¢ samego posiadania rze-
czy, co problem ich uzywania i towarzyszaca im symbolika®. Zmiany ustro-
jowe oraz specyfika nowoczesnego kapitalizmu stworzyly rzeczywistos¢,
w ktorej konsumpcja i wysoki standard zycia sg nie tylko wyznacznikiem
statusu i osiagnie¢ ludzi, ale zdecydowanie prawomocnym celem funkcjo-
nowania gospodarki i podstawowa sila rzutujaca na jej rozwoj. Dzialania
marketingowe i reklama staly sie warunkami niezbednymi do zaspokajania
potrzeby samorealizacji cztowieka, cho¢ czynione sa w sposéb o watpliwej
wartoéci edukacyjnej. Jednak w powszechnym, cho¢ powierzchownym, od-
czycie naciski konsumpcyjne nie sa odbierane jako negatywna presja, po-
niewaz gwarantuja przede wszystkim przyjemnos¢ i rado$é. Mozna powie-
dzie¢, ze przedstawiciele mlodego pokolenia tworza projekty zycia i wiasna
tozsamos¢, opierajac sie wlasnie w duzej mierze na konsumpcji. Istotng role
odgrywa tutaj zdobywanie do$wiadczenia osadzonego i popularyzowanego
za pomoca $srodkéw masowego przekazu. Wskazuja one na budowanie sty-
lu zycia adekwatnego do pozycji spolecznej oraz daja mozliwoé¢ zaobser-

6 K. Szafraniec, Mlodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, Warszawa 2011, s. 223-
224. Raport powstal w wyniku prac zespotu seminaryjnego, ktory spotykat sie na przestrzeni
lat 2010-2011. W jego pracach w réznych fazach projektu, oprécz Krystyny Szafraniec, brali
udzial: Piotr Arak, Anna Attas, Przemystaw Biliriski, Michal Boni, Tomasz Bratek, Piotr Burda,
Michal Czyzewski, Pawel Debek, Roman Dolata, Krzysztof Dresler, Jan Dworak, Barbara
Fatyga, Zbigniew Fijalek, Bogustawa Grabowska, Tomasz Harasimowicz, Piotr Jablonski,
Aleksandra Karliniska, Krzysztof Kosela, Beata Laciak, Artur Lega, Andrzej Matejuk, Anna
Olszéwka, Lukasz Osiriski, Jolanta Rogala-Oblekowska, Aleksandra Rusielewicz-Wachowicz,
Zbigniew Rykowski, Mirostaw Sielatycki, Janusz Sierostawski, Marcin Sificzuch, Tomasz
Szlendak, Teresa Szopiniska, Aldona Wiktorska—éwigcka, Klaudia Wojciechowska, Gabryjela
Zielinska.
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wowania bardziej ogélnego, konsumpcyjnego modelu dziatania, do ktérego
kazdy powinien dazy¢’. Model ten dotyczy bardzo réznorodnych sfer ak-
tywnosci czlowieka, jak: obyczaje, moda i sposob ubierania sie, gust, wystroj
wnetrz, sposéb odzywiania, organizacja uroczystosci okoliczno$ciowych,
wchodzenie w role spoteczne, funkcjonowanie w korporacji. Oczywiscie
szczegOlne miejsce przypisane jest sferze czasu wolnego. W takim $wiecie
poszukiwanie wlasnej tozsamosci skupia sie wokoét idei miec i sprawia, ze
dazy sie do promowanego stylu zycia zgodnie ze sztucznie wykreowanymi
potrzebami. Nie ma tu miejsca na poglebiona refleksje czy krytyczna selekcje
docierajacych do jednostki informacji. Upozorowany $wiat reklam utwier-
dza w przekonaniu, ze zycie jest piekne i wystarczy siegac po jego wytwory,
a zachowania konsumpcyjne 1aczy sie z osobista przemiang, co uczy akcep-
towac okreslone wartoscid. Jednak nalezy zaznaczy¢, ze publicznie (odgor-
nie) wytwarzane przekazy sa nieautentyczne do momentu, gdy nie zostana
zindywidualizowane. Liczy si¢ to, jak sami ludzie odczuwaja, odbieraja
i przezywaja zaaranzowana koniecznos¢ projektowania i przebudowywania
wlasnej tozsamosci. Mozliwos¢ wybierania swojego ,ja”, eksperymentowa-
nia z nim i mozliwo$¢ , bycia w ruchu” staja sie oznakami wolnosci. W spo-
teczeristwie ponowoczesnym wybor jest wartoscia sama w sobie, sam fakt
wybierania ma nawet wigksze znaczenie, niz to co si¢ wybiera®. Mozna po-
wiedzieé¢, ze wczedniej pozycje spoteczna wyznaczal rodzaj wykonywanej
pracy, dochody, zgromadzone dobra, natomiast aktualnie istotny jest pro-
wadzony styl zycia. Juz nie jest wazne, ile i jak sie zarabia, ale ile i jak sie
wydaje oraz nie to, jak sie pracuje, ale to, jak sie korzysta z zycia, czasu wol-
nego oraz jak sie odpoczywa. Pojawiaja sie¢ negatywne skutki spoleczne
takiego postrzegania rzeczywistosci, gdyz z licznych i powszechnie pro-
mowanych débr moga korzysta¢ tylko nieliczne grupy oséb, ktére maja
odpowiednig prace i place, a co za tym idzie narzedzia do konsumowania.
Waznym aspektem staje sie wiec umiejetnoé¢ zréwnowazonego konsumo-
wania rzeczywistosci, ktéra z pozoru wydaje sie bardzo atrakcyjna i fascy-
nujaca, ale w rezultacie buduje czesto uczucie zagubienia i pustki emocjo-
nalnej. Konsumpcjonizm poteguje che¢ samorealizacji, otwartosci, ciaglego
poszukiwania nowosci, a takze daje tak pozadana obecnie mozliwos¢ wy-
boru. W tej kwestii zdecydowanie podkresli¢ nalezy role rodziny, ktéra po-
winna stanowi¢ element filtrujacy, ksztalttujacy i uwrazliwiajacy miodych
ludzi na bardziej poglebione wartosci zyciowe, jak przyjazn, zyczliwosé,
otwartos¢ lub autentycznosc.

7 A. Giddens, Nowoczesnos¢ i tozsamosé, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2002,
s. 271.

8 D. Kellner, Popular culture and the construction of postmodern identities, [w:] Modernity and
identity, eds. S. Lash, J. Friedman, Blackwell, Oxford 1992, s. 163-164.

9 Z. Bauman, Plynna nowoczesnos¢, Wydawnictwo Literackie, Krakéw 2006, s. 129-135.
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W kontekscie powyzszych rozwazarn mozna stwierdzi¢, ze w $wiecie
konsumpcji powstaja nowe formy tozsamosci, m.in. tozsamosé globalnej
miodziezy czy globalnego nastolatkal0. Ma to swoje oparcie w kulturze po-
pularnej oraz ideologii konsumpcji. Kultura mlodziezowa, charakteryzujaca
sie specyficznym sposobem spedzania czasu, jedzenia, zachowania, przy-
czynia si¢ do tego, ze nastolatki z calego $wiata sa bardzo do siebie podobne,
w odréznieniu od pokolenia swoich rodzicow. Kultura popularna spaja
i eliminuje réznice narodowe, paristwowe, etniczne i jezykowe. Globalny
nastolatek jest przede wszystkim aktywny i tatwo nawigzuje kontakt. Jest
bardzo tolerancyjny dla odmiennosci i réznic, wrecz je pochtania i na ich
podstawie buduje relacje, ktére niestety przyjmuja charakter szybkich, tym-
czasowych i powierzchownych. Tozsamo$¢ miodej osoby jawi sie czasami
jako pusty worek, do ktérego szybko wpadaja coraz to nowe informacje
i w takim samym tempie sie ulatniaja. Mozna odnie$¢ wrazenie, ze czlowiek
wtapia sie¢ w rzeczywistos¢, tracac przy tym wiasng odrebnoséé. Wspélczesna
mlodziez napedza sie krotkimi bodZcami ze $wiata zewnetrznego, nie teskni
za stabilizacjg, a wrecz przeciwnie - poszukuje zmian, ma zdolnoé¢ koncen-
tracji na kilku rzeczach réwnoczeénie, jednak nie na jednej rzeczy przez
dtuzszy czas. W spoleczeristwie konsumpcji pokazywane sa rézne drogi na
skroty, ktére podnosza adrenaline, ale bez wysiltku i poswiecenia. Wigze sie
to czesto z tym, ze mlodziez ma $wiadomos$¢ istniejacego ryzyka, ale cheé
przezywania mocnych wrazen jest o wiele silniejszal®.

Z kolei funkcjonowanie mlodych ludzi w pracy oraz rozumienie sukce-
su zwiazane jest czesto z wyobrazeniem wspinania sie po szczeblach karie-
ry, gdzie w organizacji nie ma wspoétpracownikéow, a glownie konkurenci.
»Wspolczesne spoleczeristwo wierzy w mit, ze dzieki zwiekszaniu szybko-
§ci, kazdy moze zosta¢ natychmiast zwyciezcg i odnies¢ sukces w ciggu jed-
nej nocy”12. Rywalizacja sprawia, ze czlowiek zaczyna zy¢ w samotnosci
i odosobnieniu, bez poczucia wspdlnoty. Sukces juz nie kojarzy sie z ra-
cjonalnoscig, systematycznym dzialaniem, ale z przypadkiem, zbiegiem
okolicznosci. Ludzie chca by¢ podziwiani, ale takze znalezé kogo$ do
podziwiania. Za Zbyszko Melosikiem mozna wyrézni¢ trzy typy idoli
odzwierciedlajacych okredlone wzory zycia. Pierwszy z nich to tragiczny
indywidualista, ktéry nie potrafi zaakceptowac logiki tego $wiata i w rezul-
tacie ponosi kleske, czasami nawet moze wykazywaé sklonnosci samoboj-
cze. Drugi z nich jest konserwatywny, znakomicie czuje si¢ w konkurencyj-
nym $wiecie dorostych i odnosi, dzieki swoim talentom i pracy, sukces,
prowadzac przy tym normalne zycie. Z kolei trzeci typ symbolizuje rebe-

10 Z. Melosik, Teoria i praktyka edukacji wielokulturowej, Impuls, Krakéw 2007.
11 Ibidem, s. 53-65.
12 R. Holden, Inteligencja sukcesu, Amber, Warszawa 2004, s. 32.
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lianckg postawe wobec $wiata i jego norm, ktéra przesycona jest agresja,
jednak zadnych konstruktywnych rezultatéw nie przynosi'3. Jak mozna za-
uwazyd¢, typy te ukazujag ponowoczesne sposoby postrzegania rzeczywisto-
§ci i postawy wobec niej, w ramach ktérych trudno znalezé réwnowage
i swoja prawdziwa tozsamos¢. Wszystkie te typy odnosza sie do uwarun-
kowan spotecznych i duzego nacisku na osigganie sukcesu i satysfakcji zy-
ciowej, innymi stowy - albo czlowiek wpisuje sie w ten wzér, albo z lep-
szym badz gorszym efektem buntuje sie przeciwko niemu. Globalny nasto-
latek budujac wlasna tozsamosé, w niewielu obszarach swojego zycia od-
czuwa stabilnos¢ i bezpieczefistwo. Dodatkowo zwiekszajace sie poczucie
wolnosci oraz przywilej posiadania réznorodnych wyboréw w zyciu tworzy
czesto uczucie zagubienia i trudnosci z podejmowaniem wiasciwych decyzji.
Waznym jest, aby procesy wychowania, socjalizacji oraz edukacji odbywaty
sie w oparciu o zasady podmiotowosci, indywidualnosci mtodego czlowie-
ka, elastycznosci oraz adekwatnosci do otaczajacego go $wiata. Ta ostatnia
zasada zdaje sie by¢ szczegolnie wazna ze wzgledu na fakt, ze wspoéiczesny
globalny nastolatek bardziej swiadomie odbiera specyfike $wiata, w ktorym
zyje, i kazda probe wplywania na niego - oderwang od rzeczywistosci,
czysto teoretyczng lub realizowang rutynowo - odrzuca jako nieautentycz-
na. Ponadto, w kontekscie podejmowanej w niniejszym artykule problema-
tyki wchodzenie globalnego nastolatka w srodowisko i rynek pracy stanowi
wyzwanie dla pracodawcow w zakresie budowania zréwnowazonej i zin-
dywidualizowanej polityki personalnej, tak waznej dla skutecznego zarza-
dzania miedzygeneracyjnego.

Sytuacja zawodowa mtodziezy w Polsce
a procesy globalizacji

Przemiany, jakie dokonaly sie na przestrzeni minionych lat, znaczaco
wplynely na cale polskie spoleczeristwo, przyniosty réwniez wiele prze-
obrazen wsréd postaw prezentowanych przez miodych ludzi. Mlodziez
uczgca si¢ w szkotach érednich réznego typu, takich jak licea ogélnoksztat-
cace, technika i licea zawodowe oraz zasadnicze szkoly zawodowe, jest gru-
pa pokoleniowa réznigca sie dlugoscia ksztalcenia, zasobem posiadanej
wiedzy, doswiadczeniem zyciowym, a takze hierarchia wyznawanych war-
tosci i prezentowanymi postawami.

Zaobserwowane wsréd nastolatkéw znaczne réznice w sposobie reali-
zacji obranych celéw sg rezultatem pochodzenia spotecznego, sytuacji mate-

13 Z. Melosik, op.cit., s. 69.
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rialnej rodzicéw oraz rodzaju szkoty. Latwo zatem dostrzec brak stabilnosci
preferowanych przez milodziez wartosci. Ogolnie rzecz biorac, miodziez
poczatku lat 90. nie byla zainteresowana realnymi problemami dnia dzisiej-
szego, spolecznymi, ekonomicznymi ani estetycznymi. Konkretne wydarze-
nia nie przyciggaly uwagi mtodych ludzi. Interesowali sie raczej problema-
mi natury globalnej, dotyczacymi porzadku $wiata, spraw fundamentalnych
dla ludzkiej egzystengji. Ich uwaga skupiata sie przede wszystkim na egzy-
stencji wlasnej, szczegdlnie na refleksji nad Zyciem osobistym. Miodziez
korica lat 90. Zyje juz w zupelnie innych warunkach. Ma wieksze mozliwo-
§ci. Od kilku lat znaczna jej czes¢ taczy prace z nauka i uwaza to za rzecz
normalng. Mtodzi ludzie czaséw ustabilizowanej transformacji w momencie
zmiany ustroju byli dzieémi. Komunizm przezyli w podstawoéwece lub tylko
w przedszkolu. Fakt ten wywarl kolosalny wplyw na przebieg procesu ich
socjalizacji. Pokolenie poczatku lat 90. oczekiwalo pracy raczej ciekawej niz
dobrze platnej. Nie byli jeszcze nastawieni na sukces, cho¢ nie oznaczato to
zyciowej biernosci. Bezpieczna homeostaza przestata by¢ dla nich czotowa
wartoscig, natomiast istotna stalo sie przezywanie silnych emocji. Aspiracja
mlodziezy poczatku lat 90. bylo zycie pelne wyzwan, wymagajace silnej
woli oraz umiejetnosci dawania sobie rady z wlasnym losem. Mlodziez ta
deklarowala podmiotowe nastawienie do zycia. Mocniej odczuwata réwniez
takie wartosci jak godnosé czlowieka, prawda i sprawiedliwosé. Starali sie
znalez¢ swoje miejsce w zyciu oraz w miare mozliwosci dobrze zarabiac.
Jednak mit wielkiej zZyciowej kariery ,od pucybuta do milionera” nie byl
marzeniem ich zycia. Poréwnujac stan obecny z sytuacja z poczatku lat 90.
i wczesniejszych, mozna dostrzec pewne wzglednie trwate zmiany stosunku
mtlodych ludzi do okreslonych wartosci i aspiracji. Przez tych zaledwie kilka
lat, ale jakze znaczacych, sposéb patrzenia na $wiat, oczekiwania mlodziezy
wobec zycia ewoluowaly wraz z rozwojem demokracji i otwarciem si¢ na
Zachod®. Najwieksza zmiana dotyczy wyksztalcenia, ktére powszechnie
przestato pelni¢ role wartosci autotelicznej i wystepuje jako wartos¢ instru-
mentalna, srodek do osiagania innych wartosci-celéw. Wazna zmiana nasta-
pita takze w stosunku do pieniedzy, gdzie prawie powszechna monetary-
zacja $wiadomosci powoduje, ze podzialy i réznice sa dzi§ postrzegane
glownie poprzez pryzmat wartosci ekonomicznych.

Badacze zajmujacy sie kwestia mtodziezy wyrézniajg kilka konkretnych
grup wsérdéd ogoétu mlodziezy polskiej. Kazda z grup posiada swoje wartosci
oraz cele zyciowe. Analizujac ewolucje grupy mlodziezowej ,licealistow”,
mozna zauwazy¢ szereg zmian. W latach 90. mlodziez ta pochodzita z ro-

14 B. Idzikowski, E. Narkiewicz-Niedbalec, M. Zieliniska, E. Papiér, Mlodziez polska w no-
wym tadzie spotecznym, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielonogoérskiego, Zielona Goéra
2003, s. 83.
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dzin, gdzie przynajmniej jedno z rodzicow mialo wyzsze wyksztalcenie,
badz z takich, w ktérych nienajgorszej pozycji ekonomicznej towarzyszyly
aspiracje do ksztalcenia dzieci. Najczesciej wyksztalcenie bylo elementem
dziedziczonego etosu albo tez bylo czynnikiem zdobywania i podwyzszania
prestizu rodziny. Obecnie licealici maja poczucie przynaleznosci do elity
swego pokolenia, czujg sie skazani na sukces. W tej grupie mlodziezy waha-
nia w obrebie naczelnych wartosci sa najwieksze, ale tez grupa ta jest najle-
piej przygotowana do dokonujgcych sie¢ w Polsce przemian. Wyksztalcenie
traktuja jako warto$¢ instrumentalng, niezbedna do osiggania wysokiej po-
zycji w nowo tworzacej sie hierarchii spolecznej oraz jako idealny srodek
szybko pomnazajacy prawdziwy kapital. Podobnie jak pokolenie przetomu
nie boja sie bezrobocia, ktére traktuja jako stan przejéciowy. Sa pewni, ze
znajda prace. Raczej nie obawiaja sie, Ze nie dostang sie na studia. Nie lekaja
sie zadnych niepowodzeni. Jedyne co ich przeraza to przemoc na ulicach.
Wystepuje u nich swego rodzaju moda na optymizm zyciowy. Poruszaja sie
swobodnie po nowych przestrzeniach elektronicznych i stad miedzy innymi
czerpia przekonanie, Ze nadeszta nowa epoka, w ktérej mtodziez ma zasad-
nicze znaczenie i wielkie mozliwosci'>. Uwazajg, ze maja przed soba przy-
sztos¢, bo sa mlodzieza licealng, ktorej przeznaczeniem sa studia wyzsze.
Wzorem dla nich jest mtody, pogodny cztowiek, ktory zawsze daje sobie ra-
de z kazda sytuacja. Za najwieksza wade uwazaja sklonnoé¢ do stabosci.
Twierdza, ze sa odporni na stresy i nie boja sie¢ konkurencji. Dazg do sukce-
su materialnego i kariery zawodowej. Mozna powiedzie¢, ze polska mio-
dziez dos¢ jednoznacznie pozytywnie ocenia kapitalizm, podchodzac do
niego z duzym zapalem ideologicznym, co wigze sie prawdopodobnie jed-
nak z brakiem wystarczajacego osobistego doswiadczenia.

Motywacje mtodziezy dotyczace nauki ulegaly przeksztalceniom. W la-
tach 80. wiekszos¢ mlodych ludzi wybierajacych sie na studia chciata w ten
sposob przedluzy¢ sobie mlodosé, odroczy¢ decyzje o podjeciu pracy lub
uwazala studia za idealny sposéb na wewnetrzne doskonalenie sie. W kornicu
lat 90. takie motywacje bardzo ostably na rzecz powodéw praktycznych.
Wyksztalcenie przestalo by¢ celem, a stato si¢ srodkiem do celu. Podobnie
dzieje si¢ w kolejnych latach. Dzieki studiom mtodzi ludzie chca zdoby¢ do-
bra, wysoko platng prace i mie¢ w przyszlosci tatwiejsze zycie. Pokolenie to
jest pierwszym, ktore tak otwarcie wypowiada potrzebe sukcesu i ktore de-
finiuje ten sukces ,amerykarnskimi” kategoriami bogactwa, pozycji zawo-
dowej. Dazy do zachowania wolnosci i niezaleznosci, chce dobrze si¢ bawic¢
i jednoczesnie duzo zarabia¢, jezdzi¢ dobrymi samochodami. Ceni zycie pel-
ne przygod, barwne i w gruncie rzeczy samotne.

15 R.A. Pogorski, Hierarchia wartosci mtodego pokolenia w Unii Europejskiej, Oficyna Wy-
dawnicza Branta, Warszawa 2005, s. 74.
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Analizujac obecng sytuacje na rynku pracy w Polsce, mozna stwierdzic,
ze system zawodowy jest w duzej mierze chaotyczny. Jego dynamizm
oraz mozliwoéci systematycznego reagowania na §wiatowe zmiany i nowe
trendy sa bardzo ograniczone. Nowe realia spoleczno-ekonomiczne wskazu-
ja wyraznie, ze dawny schemat statej pracy jest juz nieaktualny'¢. W dzisiej-
szej rzeczywisto$ci miodzi ludzie bedq musieli wielokrotnie zmieniaé jej
miejsce i rodzaj. , Ksztalcenie przysztych pracownikéw jest dopiero poczat-
kiem ich loséw zawodowych. Przewidywania specjalistow sa zgodne co do
tego, ze obecny 7-latek co najmniej 5-7 razy w ciggu swojego «zycia zawo-
dowego» zmieni wykonywany zawdéd lub chociaz czynnosci zawodowe”17.
Trzeba wiec stwierdzi¢, ze wolny rynek ma takze swoje wady. Brak gwaran-
¢ji wzglednie stalej pracy powoduje brak zyciowej stabilnosci, co ma ogrom-
ny wplyw na ksztalt dorostego zycia juz u jego progu. Mozna zatem powie-
dzie¢, ze jedli stan gospodarki i sytuacja na rynku pracy beda sie w Polsce
rozwija¢ pomyslnie, gére w procesie socjalizacji wezma czynniki subiektyw-
ne, to znaczy aspiracje, dazenia mtodych Polakéw i preferowany styl zycia,
ktore dzis sa odlegle (r6zne) od dazen zyciowych pokolenia rodzicow. Wy-
nika to z faktu, ze jakkolwiek mlodziez orientuje si¢ na podobne zyciowo
wartoéci, to jednak chce ,wiecej, szybciej i inaczej” od rodzicéw?s. Jak zatem
mozna zauwazy¢, rynek pracy, szerzej system spoteczno-gospodarczy, ma
decydujacy wpltyw na losy mlodego pokolenia, a zwlaszcza na jego rozwdj.
Stabilnos¢ i pewna przewidywalno$¢ proceséw rozwojowych nie sa warto-
Sciami podstawowymi w polskiej rzeczywistosci. Brak klarownego systemu
powodowac moze szereg zaburzen, na ktére szczegdlnie podatni sa mlodzi
ludzie. Rzecz jasna nie dotknie to (albo dotknie w niewielkim stopniu) mio-
dziezy z rodzin o wysokim statusie. Mocna i stabilna pozycja rodzicéw mo-
ze utwierdzi¢ mlodziez w ich mniemaniu o sukcesie i tym bardziej wzmoc-
ni¢ przekonanie o ich duzych mozliwosciach.

Sytuacja zawodowa, tak samo jak spoleczna i gospodarcza, jest dla
wspolczesnej polskiej mlodziezy niebywale trudna. Skomplikowane, niejas-
ne i czesto przestarzale relacje r6znych czynnikéw spoteczno-politycznych
utrudniaja w gruncie rzeczy pozytywny start w doroste zycie. Rozczarowa-
nie juz na tym etapie nie sprzyja osigganiu satysfakcji z wlasnego zycia.
W tym kontekscie pojawia si¢ istotna kwestia dotyczaca korzystania z do-
brych, swiatowych, zwlaszcza zachodnich rozwigzan, pozwalajacych wyko-
rzysta¢ potencjat i energie ludzi mlodych, czesto bardzo ambitnych. Nie ma
tu mowy o wiernym kopiowaniu schematéw i mechanizméw dziatania, ale

16 R. Parzecki, Plany edukacyjno-zawodowe miodziezy w stadium eksploracji. Zamierzenia - wy-
bory - realia, Wydawnictwo Uniwersytetu Mikotaja Kopernika, Torun 2004, s. 32.

7]E. Karney, Psychopedagogika pracy, Wydawnictwo Akademickie ,Zak”, Warszawa
2007, s. 194.

18 B. Idzikowski, E. Narkiewicz-Niedbalec, M. Zieliriska, E. Papiér, op.cit., s. 87.
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o zrownowazonym dopasowaniu dobrych praktyk do rzeczywistosci pol-
skiej, w pierwszej kolejnosci w zakresie myslenia, dalej edukacji, a potem
- co stanowi konsekwencje poprzednich - w stosunku do pracy i kariery
zawodowe;j.

Ostatnie 20 lat rozwoju ekonomicznego, nazywane era globalizacji, byto
okresem olbrzymiego wzrostu jakosci zycia dla wielu ludzi na calym swie-
cie. Wskazniki dtugosci zycia, zdrowia i edukacji ulegly poprawie, a setki
milionéw ludzi wydobyto sie z ubdstwa, aby zaczaé¢ zy¢ w tzw. skromnym
dobrobycie. Sektor prywatnych inwestycji zaréwno lokalnych, jak i zagra-
nicznych zwiekszyl sie i w rezultacie podwoila sie liczba tworzonych rocz-
nie miejsc pracy. Jednoczeénie globalizacja stala si¢ przedmiotem wielu
kontrowersji. Jest czesto postrzegana jako przyczyna problemoéw, przede
wszystkim dla stabych gospodarek oraz niedostatecznych spolecznych
i srodowiskowych warunkéw w wielu rozwijajacych sie krajach?®®.

Globalizacja trwa od stuleci. Obecna faza tego procesu polega na zwiek-
szonej mobilnosci towaréw i kapitalu, a tym samym na powstaniu global-
nego rynku, na ktérym, teoretycznie, obowigzuja wszystkich te same para-
metry jednakowej gry ekonomicznej. W bogatej literaturze dotyczacej
przedmiotu mozna znalez¢é bardzo wiele definicji globalizacji. Wynika to
z faktu, ze jest to proces wielopoziomowy i wielowymiarowy, ktéry mozna
rozpatrywac z réznych punktéow widzenia. Analiza proceséw globalizacyj-
nych wykazala, ze w miare uplywu czasu ksztattuja sie dobre i zle obszary
zatrudnienia. Globalizacja dzieli rynki pracy. Korzysci, jakie ze soba niesie,
nie s3 w rownym stopniu dostepne dla poszczegdlnych krajéw, dziedzin,
a nawet dla poszczegélnych podmiotéw gospodarczych. Proces ten cemen-
tuje istniejacy od wiekéw podziat Swiata na centrum i peryferie. Kraje go-
spodarczo rozwiniete czerpia z niej wieksze korzysci niz parstwa stabo
rozwiniete. Pierwsze sg eksporterami towaréw na rynek swiatowy, uodpor-
nionymi na negatywne skutki proceséw globalizacyjnych, drugie musza sie
dostosowac do ustalonych sposobéw dzialania, stajac do nieréwnej walki?.
Proces ten nie obejmuje wszystkich dziedzin gospodarki, powstaja wiec ob-
szary wrecz zacofane. W miare przeksztalcania sie gospodarki industrialnej
w elektroniczna zmniejsza si¢ znaczenie zawodéw produkcji przemystowej,
a zwieksza sie rola szeroko rozumianych ustugodawcéw, w tym w szcze-
golnosci zawodow zwigzanych z technologiami informacyjno-komunika-
cyjnymi (ICT). Wéréd podmiotéw gospodarczych gléownymi beneficjentami
globalizacji sa jedni z jej sprawcéw - ponadnarodowe i transnarodowe kor-

19 M. Strykowska, Globalizacja a kariery zawodowe, [w:] Spoteczne problemy globalizacji, red.
Z. Blok, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2001, s. 45.

20 S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Pedagogika pracy, Wydawnictwa Akademickie
i Profesjonalne, Warszawa 2007, s. 46-48.
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poracje. Stanowi to zagrozenie dla matych i érednich przedsiebiorstw dziata-
jacych na rynkach lokalnym i regionalnym. Osigganie przewagi konku-
rencyjnej staje sie coraz trudniejsze i wigze si¢ ze wzrastajagcym znaczeniem
kapitatu ludzkiego dla kazdej wspolczesnej organizacji.

Zauwazy¢ mozna, ze proces globalizacji ma ogromny wplyw na wiele
dziedzin, takze na edukacje i ksztaltowanie kariery zawodowej. Rozw6j na-
uki i techniki wymusza przystosowanie szkolnictwa do wspierania go,
a system edukacji powinien tak przygotowa¢ wychowankoéw, aby mogli
znalez¢ wlasne miejsce w dynamicznie zmieniajacej sie rzeczywistosci. Wy-
maga to zdecydowanego rozwoju proceséw poznawania i rozumienia siebie
oraz zjawisk otaczajacego $wiata. Obowigzkowe staje sie opanowanie metod
tworczego myslenia. Wzrasta r6znorodnoé¢ dziatan technicznych - specjali-
zacji i integracji. Konieczne jest takze uwzglednienie w edukacji potrzeby
wielostronnego patrzenia na sfere dzialan. Warunkiem funkcjonowania
wspolczesnych szkét jest rozszerzenie dziedzin ksztalcenia i przygotowanie
wychowanka do mobilnoéci w obrebie zawodu oraz do mozliwosci jego
zmiany.

Globalne procesy nieustannie wplywaja, w wiekszym lub mniejszym
stopniu, na poszczegélne dziedziny naszego zycia. Rynek pracy jest szcze-
golnie podatny na te oddzialywania, a w warunkach polskich przybiera to
rézne, czasem niekorzystne formy i rozwigzania. Zmienia sie dotychczaso-
we znaczenie, forma i rodzaj pracy. Mlode pokolenie, wchodzace dopiero
w etap pracy zawodowej, staje sie - Swiadomym lub nie - odbiorca tych
zmian i musi w sposéb jak najlepszy dla siebie przyswoi¢ ten stan i pogodzic¢
sie z nieprzerwanym globalnym pedem. ,Aby nadazy¢ za zmianami, wspot-
czesny pracownik musi nieustannie rozwija¢ swoje kompetencje zawodowe
i nieustannie sie ksztalci¢. Spoleczeristwo XXI wieku - to spotecznos¢ uczaca
sie, ktora sprawdza sie w dziataniu. Czlowiek, jego wiedza i umiejetnosci, to
najwazniejsze zasoby tworzace organizacje. Jednoczesnie pracownik moze
pracowac dlatego, ze istnieje organizacja”?!.

Praca jako wartos$¢ w zyciu cztowieka

Praca zawodowa stanowi podstawe ludzkiego zycia, wiele jego sfer
wiaze sie silniej lub slabiej z wykonywang profesja. Dlatego warto pod-
kresli¢ wazna role pracy w zyciu czlowieka. Stanowi ona niezbedny waru-
nek ludzkiej egzystencji, jest wyznacznikiem miejsca jednostki w spoteczen-
stwie, a takze ksztaltuje nawyki i sposoby zachowania. Czesto jest tez

21 .E. Karney, Podstawy psychologii i pedagogiki pracy, WSH, Puttusk 2004, s. 346.
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determinanta zachowania jednostki, wyzwala twoércze dziatania i kreatyw-
nos¢, a czerpanie zadowolenia z wykonywanej pracy stanowi dla cztowieka
sytuacje optymalng. Mozna powiedzie¢, ze praca pelni trzy podstawowe
funkcje. Po pierwsze jest forma aktywnosci czlowieka, ktérej celem jest
zaspokajanie jego potrzeb. Najpierw zaspokajane sa pierwotne potrzeby,
a w drugiej kolejnosci realizowane sg potrzeby wyzszego rzedu. Ponadto
jest Zrodtem satysfakcji, pozwala czlowiekowi odczuwac jego przydatnoscé
i uzytecznoé¢. Druga zasadnicza funkcja jaka pelni praca, jest wyznaczenie
statusu zawodowego i pozycji spotecznej. Praca w okreslonym zawodzie
daje prestiz i ustala stosunek innych ludzi do jednostki. Osoby uznawane za
specjalistow w swojej profesji darzone sa szacunkiem i uznaniem przez
spoleczeristwo. Odzwierciedla si¢ to poprzez powierzanie im odpowie-
dzialnych rél, bardzo czesto takze przez pelnienie przez nich funkgcji repre-
zentujacych spoteczenstwo. Trzecia i ostatnig gtéwna funkcja pracy zawo-
dowej jest uznawanie jej za zZrédto dochodéw. Praca pozwala realizowac
potrzeby jednostki i jej rodziny, wyznacza poziom zycia. Wszystkie wymie-
nione funkcje wzajemnie na siebie oddziatuja i si¢ uzupetniajg?.

Analizujac kwestie wartosci pracy w zyciu cztowieka, warto okresli¢, ze
wartoécia mozna nazwac cel, jaki cztowiek sobie obierze, a ktéry wynika
z potrzeb, dazen i jego aspiracji. Za Janing E. Karney mozna przyjaé, ze
w systemie wartosci cztowieka wspoélczesnego na czolo wysuwa sie praca
zawodowa, ceniona na réwni z zyciem rodzinnym, walorami materialnymi
i przyjaznig. Aktualnie praca zawodowa, stanowisko, rodzaj wykonywa-
nych czynnosci stanowia dla czlowieka wartos¢ tym bardziej ceniong, im
trudniej ja zdoby¢?. Podkresli¢ nalezy, ze jednak nie zawsze byla ona warto-
Scig, gdyz kiedy$ stanowila przykra koniecznosé, byla obiektem pogardy
i lekcewazenia ze strony os6b niepracujacych. Przyczyna takiego stanu rze-
czy byt fakt, ze prace utozsamiano z wysitkiem fizycznym, ktéry prowadzit
do chordb i przemeczenia. Warto zwréci¢ uwage, ze miejsce pracy w hierar-
chii wartosci danej jednostki jest uzaleznione od wielu czynnikéw. Jednym
z nich, jak juz wcze$niej wspomniano, jest placa. Nie ulega watpliwosci, ze
warto$¢ pracy rosnie, jesli dana osoba otrzymuje wynagrodzenie, ktére
uwaza za odpowiednie do zajmowanego stanowiska, wtasnych kompetencji
czy wykonywanych obowigzkéw. W przeciwnym razie pracownik czuje sie
niedoceniony oraz traci motywacje do pracy. Pracuje coraz mniej efektyw-
nie, a swoje niezadowolenie wyraza lekcewazacym stosunkiem do zadan
i ludzi w firmie badZ deprecjonowaniem pracy innych. Réwniez wyksztal-

27. Wolk, Catozyciowe poradnictwo zawodowe, Oficyna Wydawnicza Uniwersytetu Zielo-
nogorskiego, Zielona Goéra 2007, s. 75-76.
B ].E. Karney, Psychopedagogika pracy, op.cit., s. 42.
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cenie odgrywa ogromna role w znaczeniu pracy dla danej jednostki. Im
wyzsze wyksztalcenie i kwalifikacje posiada dana osoba, tym praca nabiera
wigkszego znaczenia i odgrywa wieksza role w procesie samorealizacji. Ko-
lejnym waznym aspektem jest prestiz zawodu. Satysfakcja z pracy rosnie
wprost proporcjonalnie do prestizu, jakim cieszy sie¢ dana profesja. Takie
odczuwanie zadowolenia przez jednostke wykonujaca zawdéd o wysokim
prestizu jest odzwierciedleniem atrakcyjnych atrybutéw, jakie spoteczen-
stwo takiej pracy przypisuje. Nie bez znaczenia sa réwniez czynniki spo-
teczne i osobowe. Jesli praca zawodowa nie zaburza i nie ogranicza Zzycia
rodzinnego czy towarzyskiego danej osoby, to z pewnoscia zajmuje ona
wyzszg pozycje w jej hierarchii wartoéci. Ponadto praca powinna takze
stwarza¢ mozliwosci realizowania kariery i rozwijania sie¢ w pozadanym
przez jednostke kierunku. Jezeli natomiast dzieje sie odwrotnie lub praca
jest wykonywana z przymusu, czesto ekonomicznego, nie stanowi ona wy-
sokiej wartosci dla czlowieka, a jest Zréodtem zniechecenia i porazek.

Niektore grupy osob nie podejmuja pracy zawodowej lub catkowicie
z niej rezygnuja. Naleza do nich np. kobiety, ktére poswiecaja sie prowa-
dzeniu gospodarstwa domowego i maja poczucie spelnienia w realizacji
tego typu aktywnosci. Coraz czesciej zdarza sie rowniez, ze mtodziez prze-
dtuza czas nauki, pozostajac na utrzymaniu innych oséb lub instytucji, tym
samym opdznia wlasne wejécie na rynek pracy. Waznym jest wiec, aby pra-
ca dawala czlowiekowi mozliwoé¢ bycia wolng jednostka, aktywnie uczest-
niczaca w kulturze, ksztattowala charakter i uczyla poczucia odpowiedzial-
nosci. Zwlaszcza w okresie adolescencji, kiedy to mlodziez wkracza w role
mlodych dorostych i poszukuje oraz buduje wtasng tozsamos¢ zaréwno te
osobista, jak i zawodowa.

Praca w systemie wartosci mtodziezy — komunikat z badan

W obecnej sytuacji na rynku pracy mozna zaobserwowac, ze coraz
wieksza wage przypisuje sie znaczeniu pracy w zyciu cztowieka, jak wspo-
mniano w poprzednim podrozdziale niniejszego opracowania. Od mlodzie-
zy oczekuje sie aktualnie ciaglej aktywnosci edukacyjnej, rozwijania sie
i doskonalenia. Otwartoé¢ i gotowos$¢ na zdobywanie nowej wiedzy oraz
che¢ podjecia zatrudnienia pozwala na zwiekszanie szans jednostki na ryn-
ku pracy. Ten komunikat z badan jest préba odpowiedzi na problem doty-
czacy ukazania miejsca pracy w systemie wartosci mlodziezy na przykladzie
wybranej grupy uczniéw klasy humanistycznej?.

2 W czerwcu 2015 roku przeprowadzono badania pilotazowe w jednym z poznarskich
lice6w ogdlnoksztalcacych. Badaniami sondazowymi (technika ankiety) objeto uczniéw I klasy
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W oparciu o przeprowadzone badania pilotazowe mozna stwierdzi¢, ze
az 84% uczniow wskazuje, ze praca zajmuje w ich systemie wartosci i zyciu,
wysokie badz bardzo wysokie miejsce. Zapewne wynika to z faktu, ze dzi-
siejsza sytuacja na dynamicznie rozwijajacym sie rynku pracy przyczynia sie
do wzrostu szacunku wobec pracy - nie tylko w kwestii jej pozyskania, ale
takze utrzymania i rozwijania si¢ w jej ramach. Ponadto, mtodzi ludzie wy-
kazuja swiadomos¢, ze dzieki aktywnosci edukacyjno-zawodowej oraz zdo-
bywaniu do$wiadczenia tatwiej im bedzie poruszac sie po rynku pracy, stad
uczeszczaja chetnie na kursy, szkolenia lub odbywaja staze i praktyki.
Uczniowie deklarowali w swoich wypowiedziach, Ze jeszcze w liceum, za-
nim podejma studia, zainteresuja sie¢ pozyskaniem informacji na temat bez-
robocia, lokalnych i regionalnych pracodawcéw, zawodéw przynoszacych
dobre zarobki czy miejsc, w ktérych moga uzyskac pomoc z zakresu doradz-
twa zawodowego. Warto réwniez podkredli¢, ze wspolczesnie istnieje po-
glad, iz mtodym ludziom nie chce sie¢ angazowac¢ w prace, za to chcieliby
niskim kosztem i nakladem wysitku otrzymywac¢ dobre wynagrodzenie
i przyjemnie spedzac¢ czas wolny. Tymczasem badani uczniowie zaprzecza-
ja takiej tezie i wskazuja, ze prace traktuja powaznie i odpowiedzialnie.
W momencie jej otrzymania chcieliby wykonywac ja jak najdiuzej, by méc
zyska¢ doswiadczenie i nauczy¢ sie nowych rzeczy, przy czym deklaruja,
ze sami chetnie wykaza inicjatywe w pracy i sa otwarci na wspétprace. Pod-
kreslaja przy tym takze, ze zarobienie pieniedzy pozwala im na bardziej
réznorodny sposéb spedzania wolnego czasu lub rozwijania wlasnych zain-
teresowan, co dopiero przynosi im satysfakcje, ale tez uczy odpowiedzialno-
Sci i wiekszej samodzielnosci.

Odnoszac sie do zagadnienia czynnikéw decydujacych o wartosci pracy
w zyciu badanej mlodziezy, respondenci najczesciej wskazywali stabilnosc¢
zatrudnienia (74%) oraz wysoko$¢ zarobkow i samorealizacje (71%). Niewie-
lu mniej badanych uwaza, ze mozliwo$¢ awansu i rozwoju (68%), a takze
odpowiednie warunki pracy (65%) maja duze znaczenie dla zwiekszania jej
wydajnosci. Czynnikami, ktére najmniej decydowaly o wartoéci pracy, byly:
samodzielnos¢, prestiz oraz potencjalne nagrody. Mozna wiec powiedzie¢,
ze aktualnie mlodziez zwraca szczegolng uwage na stabilnos¢, aby przy-
szlos¢, ktora i tak jest sfragmentaryzowana, niepewna i zmienna, stafa sie im
bardziej przyjazna. Stad oczekuja jednak bezpieczefistwa, optymalnego
stopnia stabilizacji oraz mozliwosci samorealizacji, ktéra przejawia sie w po-
znawaniu nowych, czesto niestandardowych dziatari. Maja ambicje by
awansowac, co kojarza gtéwnie z rozwojem zawodowym, ale tez osobistym.

o profilu humanistycznym, dla ktérych przeprowadzano warsztaty z obszaru doradztwa za-
wodowego. W badaniach na temat miejsca pracy w systemie wartosci mtodziezy ankietowano
31 uczniéw, z czego 81% stanowily dziewczeta, a 19% chlopcy.
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Od pracodawcéw oczekuja adekwatnych zarobkéw do charakteru wyko-
nywanej pracy oraz odpowiednich warunkéw sprzyjajacych efektywnosci
i ergonomii. Pewnym zaskoczeniem moze by¢ fakt, Ze samodzielnos¢ nie jest
dla badanej mtodziezy jednym z kluczowych czynnikéw zwiekszajacych
wartosé¢ pracy. Czesto zaklada sie, ze mtodzi ludzie majg w tym wzgledzie
wysokie oczekiwania i nastawiajq sie na niezaleznoé¢. Jednak jak wskazujg
badani uczniowie, nie charakteryzuje ich silna wiara we wtasne umiejetnosci
i pewno$¢ siebie, a wrecz odwrotnie czuja potrzebe otrzymywania wiekszej
opieki ze strony wspotpracownikoéw, dzielenia si¢ doswiadczeniem oraz
odpowiedzialnoécia za wykonanie zadan.

W przeprowadzonych badaniach analizie poddano takze opinie bada-
nych uczniéw dotyczace aktualnej sytuacji na rynku pracy w dwoéch obsza-
rach: cenionych cech pracowniczych oraz potrzeby poszukiwania informacji
o rynku pracy. Odnoszac sie do cech pracownikéw, ktére sa wspoélczesnie
najbardziej cenione w opinii uczniéw, 58% z nich wskazuje na zaangazowa-
nie w prace, a 42% jest zdania, ze odpowiedzialno$¢ jest wazna. Mlodziez
deklaruje, ze widzi wyrazna potrzebe angazowania sie¢ w prace, tworzenia
wizerunku pracownika godnego zaufania, oddanego i gotowego do poswie-
cen. W opinii uczniéw, pracownik posiadajacy takie cechy jest oczekiwany
przez pracodawce. Dodatkowo 39% uczniéw wskazuje, ze samodzielnosc¢
jest rowniez jedna z cech cenionych w firmie, cho¢ oni sami wczeéniej nie
dostrzegali jej kluczowej roli w nadaniu znaczenia i wartoéci pracy. Z kolei
w kwestii potrzeby poszukiwania informacji o rynku pracy zaledwie 52%
uczniéw odczuwa takowa i samodzielnie dociera do wiadomosci na temat
zawodow i miejsc zatrudnienia, w ktérych latwiej im bedzie prace znalez¢.
Jednak pozostata czes¢ badanych twierdzi, ze w obliczu tak szybkiej dezak-
tualizacji danych i informacji na temat rynku pracy, chociazby w kwestii
zapotrzebowania na zawody, jest sens pozyskiwania tylko ogélnych infor-
macji o oczekiwaniach pracodawcéw oraz kluczowych trendach rynku wy-
znaczajacych sprzyjajace kierunki dziatan. Zdaja sobie oni w pelni sprawe
z tego, ze zmiany beda dynamiczne, a wymagania wzrastajace, wiec na po-
ziomie liceum, warto pozna¢ jedynie specyfike wymagan lokalnych praco-
dawcoéw, co moze by¢ rozumiane jako pierwsze zetkniecie mlodego doroste-
go z rynkiem zatrudnienia.

Podsumowanie

W oparciu o przedstawiony komunikat z badan, mozna stwierdzi¢, ze
mlodziez w obliczu szybko i wyraznie zmieniajacego sie Swiata dostrzega
wartoé¢ pracy oraz wiaze z nig mozliwos¢ zaspokojenia potrzeby bezpie-
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czenstwa i stabilizacji w takim wymiarze, jaki jest mozliwy. Maja Swiado-
mos¢ szybkiej dezaktualizacji wiedzy oraz ogélnych wymagan i oczekiwar
pracodawcow. Badana miodziez deklarowata otwartos¢ na relacje ze wspot-
pracownikami oraz che¢ aktywnego uczestnictwa w zyciu spolecznym or-
ganizacji. Doceniaja oni mozliwos$¢ zdobywania doswiadczenia i uczenia sie
zasad wspoldziatania, oczekiwaliby jednak wiekszej otwartosci pracodaw-
cow na miodych oraz malo doswiadczonych pracownikéw. Umozliwianie
wiec mlodziezy budowania dobrych i konstruktywnych kontaktéw ze éro-
dowiskiem zawodowym, rynkiem pracy staje sie istotnym zadaniem, nie
tylko instytucji edukacyjnych, ale takze rodziny, ktérej szczegélng role
w tym wzgledzie podkreslali badani.
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Sytuacja mtodych na rynku pracy
w opinii studentéw —raport z badan

Wprowadzenie

Problematyka zwigzana z sytuacja mlodych oséb na rynku pracy sta-
nowi przedmiot zainteresowania wielu dziedzin nauki i wielu badaczy,
socjologow, ekonomistéw i pedagogéw. Grupa szczegdlnie narazona na
bezrobocie sa absolwenci réznych typéw i profili ksztalcenia szkét wyz-
szych. Studenci negatywnie oceniaja rynek pracy, a ocena ta warunkowa-
na jest szeregiem réznorodnych czynnikéw. Gléwnym celem niniejszego
opracowania jest przedstawienie opinii studentéw w odniesieniu do mecha-
nizméw rynku pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem ograniczeri i mozli-
wosci mlodych ludzi wchodzacych na rynek pracy. Do interpretacji wybra-
no w artykule zagadnienia, ktére pozwalaja skonfrontowac¢ opinie badanych
z wynikami analiz uzyskanych w toku badan przeprowadzonych przez réz-
nego rodzaju instytucje.

Rynek pracy mtodych w XXI wieku

Sytuacja mtodych ludzi na rynku pracy uwarunkowana jest szeregiem
zréznicowanych czynnikow o charakterze tak zewnetrznym, jak i we-
wnetrznym, do ktérych naleza miedzy innymi kierunek i dynamika zmian
spoleczno-gospodarczych, ekonomicznych, prawnych, poziom posiadanego
wyksztalcenia, jako$¢ uzyskanych kwalifikacji, ale takze motywacja, aktyw-
noé¢ wlasna w trakcie nauki, umiejetnosci i predyspozycje. Wynika ona tak-
ze ze specyficznego statusu spolecznego, a mianowicie faktu koriczenia
pewnego etapu edukacji, wchodzenia w role zawodowe i szukania swojego
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miejsca na rynku pracy!. Trudnosci na tym rynku dotykajace studentow
i absolwentéw maja zwigzek z wymaganiami i oczekiwaniami stawianymi
wobec nich przez pracodawcéw, jednak przede wszystkim wigzg sie z ro-
snaca konkurencja istniejaca miedzy samymi koniczacymi szkoly wyzsze2.
Boom edukacyjny z lat 90., ktéry rozpoczat sie w pierwszych latach trans-
formacji, spowodowat ogromny wzrost liczby studentow. Jak wskazuje tabe-
la 1, na przestrzeni ostatnich 20 lat ich liczebnos¢ zwiekszyla sie ponad czte-
rokrotnie.

Tabela 1. Zmiany liczby studentéw w latach 1990-2012

WSKAZNIK LICZBY WSKAZNIK LICZBY
ROK AKADEMICKI § STUDENCI OGOLEM : ROK AKADEMICKI | STUDENCI OGOLEM STUDENTOW
(19°O,v“1991 =100 (1990/1991 = 100)

1991/1992 414 609 2002/2003 1800548

N - - Ea -
1993/1994 568 702 1930917

. - - - E==N -
1995/1996 2006/2007 1941 445

s - - - R -
1997/1998 1082657 1927762

N - - I -
1999/2000 1421277 2010/2011 1841251

Zrodto: Raport Szkolnictwo Wyzsze w Polsce, MNiSW, Warszawa 2013, s. 5.

Wysoka liczba absolwentéw z podobnym wyksztalceniem nie moze by¢
wchionieta przez rynek pracy. W zwigzku z zaistnialg sytuacja zaczeto po-
jawiaé sie wiele opracowan, traktujacych o ,nadwyzce absolwentow szkot
wyzszych” legitymujacych sie zblizonym poziomem wiedzy i kompetenciji.

1 A. Szydlik-Leszczyriska, Funkcjonowanie wspétczesnego rynku pracy. Wybrane uwarunko-
wania, Difin, Warszawa 2012, s. 64.

2 A. Mika, M. Satata, Akademickie biura karier — nowatorskie rozwigzania, [w:] Mtodziez aka-
demicka wobec wyzwar wspotczesnoéci, red. R. Droba, R. Jablonka, M. Karczewska-Czapska,
Wydawnictwo Akademii Podlaskiej, Siedlce 2006, s. 121.
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Rosnaca liczba os6b koniczacych studia upowszechnita przekonanie, ze dy-
plom moze mie¢ kazdy, jego posiadanie nie jest nobilitujace, a tym bardziej
nie gwarantuje zatrudnienia. Absolwenci uczelni wyzszych to grupa, ktérej
najtrudniej zaistnie¢ na rynku pracy ze wzgledu na to, ze ich wiedza i umie-
jetnosci nie zawsze pokrywaja sie z oczekiwaniami pracodawcéw, czyli
wymaganiami tego rynku®. Pracodawcy, rekrutujac przysztych pracowni-
kéw, uwzgledniaja wiele czynnikéw - nie tylko kwalifikacje obnizajace
Koszty zwigzane z przygotowaniem merytorycznym do wykonywania obo-
wigzkow zawodowych, ale przede wszystkim doswiadczenie i umiejetnosci
interpersonalne. Pod uwage brane sa: gotowos¢ do uczenia sie, szybkie
przyswajanie wiedzy, umiejetno$¢ podejmowania decyzji i pracy w grupie,
ale takze samodzielno$¢ i cechy osobowosciowe*. Analizy dotyczace ocze-
kiwanych umiejetnosci i predyspozycji kandydatéw prowadzono od dawna
i wydawac¢ by sie mogto, ze na przestrzeni ostatnich 20 lat ulegly one zmia-
nie. Jednak jak wskazuja badania®, pracodawcy zawsze poszukiwali i beda
poszukiwaé pracownikéw z odpowiednim wyksztalceniem wzbogaconym
doswiadczeniem.

Wykres 1. Struktura bezrobotnych wedlug pici i wieku w I kwartale 2015 roku (w%)
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Zrodto: Raport GUS, Bezrobocie rejestrowane I kwartat 2015, Warszawa 2015, s. 18.

Pracodawcy formuluja wiele zarzutéw wobec absolwentéw, najbardziej
znamienne odnosza sie do braku umiejetnosci praktycznych i braku przygo-

3 M.W. Kopertytiska, Sytuacja ludzi mtodych na rynku pracy i jej wplyw na ich aktywnos¢, [w:]
Rynek pracy w Polsce w dobie integracji europejskiej i globalizacji, red. M. Noga, M.K. Stawicka,
CeDeWu, Warszawa 2009, s. 77.

4 M. Barariska, Kandydat idealny - czyli o oczekiwaniach pracodawcéw wobec przysztych
pracownikéw, [w:] Spoteczeristwo i edukacja. Teorie a implikacje praktyczne, red. A. Cwikliriski,
M. Przybyta, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2015,
s. 195.

5 Bilans Kapitatu Ludzkiego w Polsce 2012, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci,
Warszawa - Krakow 2012, s. 17-20.
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towania zawodowego. Sytuacja ta znajduje swoje odzwierciedlenie w co-
rocznych badaniach Gléwnego Urzedu Statystycznego, wskazujacych, ze to
wlasnie osobom mlodym, w przedziale wiekowym miedzy 25 a 34 rokiem
zycia, najtrudniej znalez¢ prace.

Zgodnie z wynikami badart GUS bezrobocie dotykajace przede wszyst-
kim ludzi miodych od kilku lat utrzymuje si¢ na wysokim poziomie. Na
przestrzeni ostatnich pieciu lat liczba mlodych bezrobotnych (ogétem) wa-
hata sie¢ pomiedzy 29,3% w IV kwartale 2011, a 28,3% w I kwartale 2015
roku. Wysoki poziom bezrobocia wéréd miodych jest przedmiotem zainte-
resowania i troski organéw paristwa, ktore stosujac narzedzie aktywnej
polityki, staraja sie stwarza¢ warunki korzystne dla tego pokolenia. Jednak
sytuacja ekonomiczna, niewystarczajaca liczba miejsc pracy, niedostatecznie
uksztaltowana infrastruktura przedsiebiorczosci oraz naganne praktyki sto-
sowane przez niektérych pracodawcow wplywaja na ogélng negatywna
ocene rynku pracy.

Metodologia badan

Badanie przeprowadzono wséréd miodziezy studiujacej na uczelniach
prywatnych i panistwowych, w trybie stacjonarnym i niestacjonarnym. Ce-
lem bylo poznanie opinii studentéw na temat sytuacji os6b mtodych na ryn-
ku pracy. Sformutowano szczegétowe problemy badawcze:

1. Jak studenci oceniajg wspotczesny rynek pracy?
1.1. Jaka jest sytuacja absolwentéw na rynku pracy w opinii bada-
nych?
2. Jakie oczekiwania maja pracodawcy w stosunku do kandydatéw do
pracy w opinii badanych?
3. Jak oceniana jest uczelnia w procesie przygotowania studentéw do
wejécia na rynek pracy?
W celu zebrania danych zastosowano metode sondazu diagnostycznego. Na
potrzeby badan skonstruowany zostal kwestionariusz ankiety, zawierajacy
szereg pytan zaréwno otwartych, jak i zamknietych dotyczacych badanego
zjawiska.

Mechanizmy rynkowe w opinii badanych studentow

Na podstawie odpowiedzi zamieszczonych w kwestionariuszu an-
kiety zarysowuje sie negatywny obraz rynku pracy. Opracowanie zostalo
opatrzone cytatami wypowiedzi badanych, wybranymi w toku analizy jako-
Sciowej zgromadzonego materialu. Wypowiedzi te pokazuja, ze ponad po-
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towa respondentéw ocenia sytuacje mlodych ludzi (absolwentow) jako zia
(25% badanych wskazalo, ze sytuacja jest zta, 57 %, ze jest raczej zla). Zale-
dwie 1% badanych ocenit sytuacje osob mtodych na rynku pracy jako dobra
(13% ocenito ja jako raczej dobrg). Ocena ta wynika przede wszystkim
z braku poczucia bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia oraz braku ofert
pracy w miejscu zamieszkania i na terenach pobliskich. GIéwnym powodem
ztej sytuacji mtodych os6b na rynku pracy wedlug badanych jest brak miejsc
pracy, ale takze brak doswiadczenia u os6b wchodzacych na rynek pracy.
W celu zilustrowania warto zacytowac przyktadowe wypowiedzi:

(...) Ciezko znalez¢é prace najczesciej z powodu braku doswiadczenia. Pracodawcy
najchetniej zatrudniali by mtodych, ale zarazem doswiadczonych ludzi. W takim ra-
zie gdzie to dos§wiadczenie zdoby¢ (...).

(...) Nie ma pracy, pracodawcy oczekujg doswiadczenia, nie zawsze da sie poltaczyé
studia z praca (...).

(...) Brak miejsc pracy, zwtaszcza dla oséb po studiach humanistycznych (...).

(...) Za wysokie wymagania pracodawcéw (...).

(...) Pracodawcy najchetniej wykorzystuja miodych ludzi na bezptatnych praktykach
istazach (...).

Na uwage zastuguje fakt, iz badani studenci przyczyn zlej sytuacji na rynku
pracy upatruja takze w zachowaniach i postawach potencjalnych pracowni-
kow (absolwentéw), ktérzy nie wykazuja zachowan przedsiebiorczych.
Wedtug badanych miodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy charakteryzuja
sie postawa roszczeniowgq, nieznajomoscia siebie, malg aktywnoscig wlasna,
nieumiejetnoscia lub brakiem planowania kariery zawodowej, przejawiajaca
sie juz w okresie wyboru kierunku studiéw, oraz nieznajomoscig trendéw
rynku pracy. Zaswiadczaja o tym nastepujace opinie:

(...) Brak umiejetnosci, brak doswiadczenia, postawa roszczeniowa kandydatow,
zbyt duze i nie realne oczekiwania (...).

(...) W niektérych miastach brakuje miejsc pracy, ale uwazam, ze zla sytuacja z pra-
ca jest wing poszukujacych pracownikéw- czesto stawiaja oni bardzo wysoko po-
przeczke, oczekuja wiele na samym poczatku kariery, a czesto sami majg niewystar-
czajace kwalifikacje czy tez nie posiadaja doswiadczenia. Mlodzi ludzie nie mys$la
o zdobywaniu doswiadczenia juz na studiach, gdzie jest ku temu najlepszy czas.
Tworzy sie zamkniete koto - nie masz doswiadczenia - nie zatrudnimy cie, a bez za-
trudnienia nie da sie zdoby¢ doswiadczenia (...).

(...) Absolwenci nie sa przygotowani do wejscia na rynek pracy, zachowuja sie
jak ,slon w sktadzie porcelany”, mysla, ze wszystko im si¢ nalezy, nie majg pokory

().

6 Wszystkie cytowane w artykule odpowiedzi respondentéw zachowuja oryginalng pi-
sownie.
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Badani jako jedng z przyczyn negatywnej oceny rynku pracy wymieniaja
takze uwarunkowania prawne, takie jak wydtuzanie wieku emerytalnego,
przez co osoby w wieku poprodukcyjnym pozostaja na swoich stanowi-
skach, zajmujac miejsca pracy. Wskazuja na niskie wynagrodzenia nieade-
kwatne do wykonywanej pracy oraz brak funduszy na nowe stanowiska.
Stosowanie elastycznych form zatrudnienia (umow zleceri, uméw o dzieto),
ktore nie gwarantujg trwalosci i cigglosci pracy, takze wplywaja na ogdlna
ocene rynku:

(...) Zasiedzenie poprzednich pokoleri na miejscach pracy, brak doswiadczenia za-
wodowego oraz konkretnych umiejetnosci (...).

(...) Tzw. $mieciowe umowy oraz bardzo niskie szanse znalezienia pracy w zawo-
dzie, nawet dla os6b dobrze wyksztalconych (...).

(...) Bardzo niskie zarobki oraz nieprzestrzeganie podstawowych przepiséw kodek-
su prawa pracy (...).

(...) Absolwentéw jest coraz wiecej, brakuje miejsc pracy, a jesli juz sie praca znaj-
dzie to za ,marne” pienigdze, za ktére nie da sie przezy¢ (...).

Uzyskane w toku badani dane sg zbiezne z wnioskami ekspertéw rynku,
zajmujacych sie diagnoza zasobéw pracy, i potwierdzaja tym samym, ze
wysokie koszty pracy i wydluzajacy sie wiek emerytalny w znaczny sposéb
ograniczaja mozliwosci podjecia zatrudnienia przez mlode osoby i tworze-
nia dla nich nowych stanowisk’. Badani sa zgodni, wskazujac za gtéwne
przyczyny niewystarczajaca liczbe miejsc pracy oraz niepodejmowanie
przez studentow aktywnosci zwiekszajacych ich doswiadczenie i buduja-
cych warsztat.

Na obraz rynku pracy maja wplyw wymagania stawiane przez praco-
dawcoéw, bowiem to oni go kreuja poprzez selekcje i dobér wlasciwych kan-
dydatéw, a doktadnej ich kwalifikacji i umiejetnosci. W celu doglebnego
zanalizowania problematyki zwigzanej z oceng sytuacji mtodych ludzi na
rynku pracy respondenci dokonali oceny wymagan pracodawcéw wobec
przysztych kandydatéw. Monitorowanie oczekiwan pracodawcow ma
wplyw nie tylko na funkcjonowanie rynku pracy, ale takze na dziatalnos¢
sektora edukacji wyzszej. Wyniki analiz przyczyniaja si¢ do tworzenia
strategii rozwoju i ksztalcenia realizowanych w osrodkach akademickich.
W sytuacji ekspansji absolwentéw z wyzszym wyksztalceniem na rynku
pracy, duzej konkurencji miedzy kandydatami oraz wzrostu wymagan pra-
codawcow, znajomosé trendow panujacych na tym rynku jest niezwykle
wazna. W tabeli 2 przedstawiono wskazania badanych (tylko te powyzej
20%) dotyczace wymagan pracodawcéw wzgledem kandydatéw do pracy.

7 A. Szydlik-Leszczynska, op.cit., s. 83-86.
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Tabela 2. Oczekiwania pracodawcéw wobec kandydatéw do pracy w opinii badanych

Oczekiwania pracodawcow % wskazan*
doswiadczenie w zawodzie 86,88
znajomos¢ jezyka obcego 36,88
kreatywno$¢ i pomystowos¢ (umiejetnosé wychodzenia
poza schematy) 36,88
wyksztalcenie kierunkowe 35,00
umiejetnosc¢ szybkiego uczenia sie 34,38
odpowiedzialnos¢ 33,13
umiejetnos¢ pracy zespolowej 31,25
komunikatywnos¢ 28,75
mobilnoé¢ (w tym posiadanie prawa jazdy) 24,38
organizacja pracy wlasnej 20,00

* Wynik nie sumuje si¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byla mozliwos¢ wielokrotnego wyboru.
Zrédto: badania wiasne.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych wskazala na konieczno$¢ posiada-
nia: doswiadczenia przez kandydata (86,88%), znajomosci jednego jezyka
obcego - wedlug badanych bezwzgledna jest znajomos¢ jezyka angielskiego
(100% wskazan), niemieckiego (8,5%) oraz francuskiego lub hiszpanskie-
go (1,69%), umiejetnosci wychodzenia poza przyjete schematy dziatania,
kreatywnosci i pomystowosci. Czwartym w kolejnosci kryterium wedlug
badanych bylo wyksztalcenie kierunkowe, czyli podstawy teoretyczne do
wykonywania okreélonej pracy. Kolejne wskazania dotyczyly umiejetnosci
szybkiego uczenia sie oraz odpowiedzialnosci. Przeprowadzone badania
potwierdzaja, ze studenci maja wiedze z zakresu oczekiwan stawianych
przez pracodawcow i sa Swiadomi koniecznosci posiadania praktyki, na co
wskazuje ogromna przewaga procentowa tego kryterium. Tym samym uzy-
skane wyniki stanowia potwierdzenie analiz dokonanych w obszarze wy-
magan rynku pracy przez instytucje panstwowe, organizacje prywatne,
uczelnie wyzsze oraz fundacje, ktére wskazuja, ze doswiadczenie zawodo-
we zwieksza w znaczny sposob szanse na znalezienie stalego zatrudnienia.
Wedlug badarn Banku Danych o Inzynierach, pracodawcy oczekuja do-
$wiadczenia zawodowego na okreslonym lub podobnym stanowisku, ktére
moze by¢ uzyskane na drodze stazu, dlugoterminowych praktyk czy wolon-
tariatu. Zgromadzony material empiryczny pozwala stwierdzi¢, ze wiedza
student6éw jest zbiezna ze stanem faktycznym.

Dalsza analiza dotyczyta oceny mechanizméw rynkowych, ze szczegol-
nym uwzglednieniem oceny poziomu formulowanych przez pracodawcéw
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oczekiwain w stosunku do kandydatéw (wykres 2). Zdaniem bioracych
udzial w badaniu oczekiwania pracodawcéow wzgledem kandydatéw do
pracy sa za wysokie w stosunku do posiadanych przez nich umiejetnosci
oraz za wysokie w stosunku do posiadanego wyksztalcenia.

Wykres 2. Ocena oczekiwan pracodawcéw w opinii badanych

sg za wysokie, w stosunku do posiadanego
wyksztatcenia ﬁ 19,37
sg za wysokie, w stosunku do posiadanych 625
umicjetnosc I — 6.

s za niskie, w stosunku do posiadanego i 250
wyksztatcenia '

s za niskie, w stosunku do posiadanych I 0.63
umiejetnosci |

sg na odpowiednim poziomie ﬁ 15,00

o 10 20 30 40 50 60 70

Zrédto: badania wlasne.

Zgromadzony material wskazuje, ze pracodawcy oczekuja doswiadcze-
nia, ktére w opinii badanych jest niemozliwe do uzyskania w trakcie stu-
diéw. Ankietowani podkreslali trudnosé¢ sytuacji, ktérej znamienna cecha
jest zatrudnienie os6b z doswiadczeniem, co w konsekwencji uniemozliwia
zdobycie praktyki osobom bez doswiadczenia. Respondenci wskazywali
réwniez na oczekiwany lub wymagany okres doswiadczenia zamykajacy sie
w przedziale 2-5 lat na tym samym lub podobnym stanowisku. Po$wiadcza-
ja to nastepujace ich wypowiedzi:

(...) Zazwyczaj pracodawcy poszukuja ludzi mlodych z kilkuletnim doswiadcze-
niem pracy w zawodzie a podczas studiéw zdobycie takiego doswiadczenia jest
niemozliwe (...).

(...) Pracodawcy wymagaja odbytej praktyki i zdobytego do$wiadczenia, ale na
praktyki nie chcg przyjmowad, a poza tym nie na kazdym kierunku jest mozliwos¢
odbywania praktyk. Czesto to pierwsze miejsce pracy staje sie wlasnie miejscem na-
bywania umiejetnosci (...).

(...) Pracodawcy wymagaja od kandydatéw do pracy praktycznych umiejetnosci,
podczas gdy absolwenci maja pod dostatkiem tylko wiedze teoretyczna (...).

(...) Cho¢ wyksztalcenie moze by¢ atutem kandydata ubiegajacego sie o prace, to nie
zawsze wigze sie z posiadaniem pozadanych umiejetnosci, ktore studia ksztattuja
w niedostatecznym stopniu (...).
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W wypowiedziach badanych zauwazy¢ mozna réwniez pewne zarzuty od-
noszace sie do pracodawcoéw, a doktadnie do ich nieznajomosci programéw
ksztalcenia, braku checi do uczenia i przygotowania kandydata do wyko-
nywania okreslonych zadani zawodowych, co przektada sie¢ w konsekwengji
na negatywna ocene pracodawcéw i rynku.

(...) Pracodawcy oczekuja, ze po studiach czlowiek juz bedzie wszystko wiedzial.
Niestety program studiéw jest zbyt teoretyczny i nie przygotowuje do zawodu (...).
(...) Pracodawca nie bierze pod uwage, ze teoria i praktyka to dwie r6zne dziedziny.
Tej drugiej kandydat nie zawsze mial mozliwos¢/che¢ poznad (...).

(...) Pracodawca zaklada, ze wszystkie umiejetnosci nabyliémy podczas studiéw

(.).

W opinii badanych ciezko jest pogodzi¢ zdobywanie doswiadczenia w okres-
lonej dziedzinie ze zdobywaniem wiedzy w trybie stacjonarnym. Zaprezen-
towane wyniki ponownie wskazujg na brak wspoétpracy rynku pracy z insty-
tucjami edukacyjnymi, bowiem wedlug ankietowanych pracodawcy nie
wiedza, w jaki wachlarz wiedzy teoretycznej i praktycznej sa wyposazeni
absolwenci. Ponadto respondenci wskazali, ze pracodawcy oczekuja wiedzy
i umiejetnosci, ktére na danym stanowisku nie sa przydatne, ale trzeba je
posiada¢. Analizujac opinie badanych studentéw dotyczace poziomu wy-
magan, zauwazono, ze zarOwno osoby pracujace, majace juz pierwsze do-
$wiadczenia na rynku pracy, jak i niepracujace oceniaja wymagania praco-
dawcow jako za wysokie, zwlaszcza w odniesieniu do posiadanych przez
kandydatéw umiejetnosci.

Warto jednak zwréci¢ uwage, ze 15% ankietowanych wskazalo, ze
oczekiwania pracodawcéw sa odpowiednie.

(...) Pracodawcy maja prawo oczekiwa¢ wszystkich tych umiejetnosci, sa one wpi-
sane w profil absolwenta wielu uczelni, jednak tak naprawde uczelnie z przestarza-
tymi metodami tego nie ucza (...).

(...) Pracodawcy, ktérzy wymagaja czego$ wiecej niz podstawowe minimum maja
dobre podejscie, poniewaz, to co przyszly pracownik ma juz w swoim dorob-
ku swiadczy o nim i jego potencjalnych przysztych zachowaniach zwigzanych
z edukacja i praca (...).

(-..) Nie wiem o co tyle hatasu z tymi zawyzonymi oczekiwaniami, trzeba si¢ same-
mu postaraé, zeby dostac prace (...).

(-..) Pracodawca wybiera kogo chce (...).

Na podstawie wypowiedzi badanych studentéw nasuwaja si¢ dwa wnioski.
Po pierwsze, posiadane umiejetnoéci praktyczne i wiedza teoretyczna
sa opisane w profilach absolwentéw uczelni i potwierdzone suplementem
do dyplomu, zatem na tej podstawie pracodawca moze wyznacza¢ za-
kres wymagan. Po drugie, w opinii badanych to mtodzi ludzie nie s3 samo-
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dzielni i przedsiebiorczy, nie potrafia zaprezentowac¢ swoich atutéw pod-
czas procesOw rekrutacyjnych, pomimo posiadania szerokiego wachlarza
mozliwosci.

Uczelnia a przygotowanie do wejscia na rynek pracy

Znamienne sa wypowiedzi badanych wskazujace, ze oczekuja oni lep-
szego przygotowania do wkraczania na rynek pracy ze strony uczelni. W ich
opinii brak do$wiadczenia wynika miedzy innymi z braku odbywania prak-
tyk, ale takze ich niewystarczajacej liczby w toku ksztalcenia. W gléwnej
mierze sg one bezplatne, a w zwiazku z wysokimi kosztami zycia i proba
usamodzielnienia, studenci podejmuja réznorodne prace nie zawsze zwig-
zane z kierunkiem studiéw, aby méc sie utrzymac. Zaswiadczaja o tym po-
nizsze opinie:

(...) Zbyt mato obowigzkowych praktyk zawodowych w trakcie studiéw (...).

(...) Praktyki najczesciej sa bezplatne na co studenci nie moga sobie pozwoli¢ ze
wzgledu na brak funduszy na utrzymanie, na platne staze ciezko sie dostac i jest ich
matlo, albo sa gtéwnie w duzych miastach (Warszawa, Krakéw, Wroctaw), podczas
rekrutacji do pracy studentéw dyskwalifikuje brak doswiadczenia (ktérego nie ma-
my szansy wczeséniej zdobyd) (...).

(...) Mato mozliwos¢ odbywania praktyk w czasie studiéw (...).

(...) Brak miejsc praktyk, staz jest bardzo ciezko odby¢ (...).

Respondenci wskazali, ze praktyki wynikajace z programu studiéw sa nie-
wystarczajace. Specyfika miejsca odbywania praktyk uzalezniona jest od
kierunku ksztalcenia oraz mozliwosci uzyskania okreslonych uprawnien.
Liczba miejsc praktyk, a tym samym liczba praktykantéw, ktérych organi-
zacja lub instytucja jest w stanie przyja¢, jest ograniczona. Na staze i platne
praktyki pracodawcy wybieraja najlepszych spoéréd aplikujacych kandy-
datéw. Nalezy w tym miejscu podkresli¢, ze badani doceniaja znaczenie
praktyki, ktora buduje zyciorys zawodowy kandydata do pracy. Wskazuja
tym samym, ze znajomoé¢ branzy, posiadanie okreslonych umiejetnosci, ale
takze aktywnos¢ wlasna w zakresie projektowania swojej przysztosci zawo-
dowej w trakcie studiéw sa bardzo wazne.

(...) Jesli osoba w trakcie studiéw zdobywala doswiadczenie poprzez staze i prakty-
ki ma wieksze szanse na znalezienie zatrudnienia (...).

(...) Radza sobie Ci, ktérzy pracuja i angazuja sie w trakcie studiéw (...).

(...) Aktywnos¢ zawodowa w trakcie studiéw, praktyki, staze, wolontariat itp.
zwigkszaja szanse na zatrudnienie (...).
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Odpowiedzi badanych sa tozsame z opiniami ekspertéw wskazujacych, ze
absolwent bez praktyk nie znajdzie pracy®. Kilkumiesieczna praktyka lub
staz zwieksza szanse kandydata w trakcie proceséw rekrutacyjno-selekcyj-
nych. Pozwala wnioskowa¢ pracodawcy o zaangazowaniu aplikujacego,
jego przemyslanym dzialaniu i zainteresowaniu branza. Wskazuje na che¢
nauki i zdobywania doswiadczenia.

Oprocz niedostatecznej liczby praktyk, respondenci zwrdcili uwage na
brak widocznej w ich ocenie wspétpracy miedzy rynkiem pracy a uczelnia.
Wyniki te potwierdzajg wnioski z raportu Mlodzi 2011°, wskazujace wlasnie
na brak wspétpracy miedzy sektorem edukacji a sektorem biznesu. Wedtug
respondentéw system edukacyjny nie nadgza za zmianami zachodzacymi
na rynku pracy i nie jest w stanie odpowiedzie¢ na jego wymagania, ponad-
to bardzo trudno wedlug badanych znalezé prace zgodna z ukoriczonym
kierunkiem studiow. Taki stan rzeczy poswiadczaja nastepujace wypowie-
dzi badanych:

(-..) Rynek pracy sie zmienia a system edukacji pozostaje w tym samym miejscu

(oon)-

(...) Wyksztalcenie nie jest wystarczajacym elementem kwalifikacji zawodowych,
kierunki studiéw sa nie Zzyciowe, nie ksztalca wykwalifikowanych absolwentéw
(oon)-

(...) Rynek pracy za szybko sie zmienia, system edukacji pozostaje w tym samym
miejscu, ponadto ludzie mlodzi sq za malo aktywni i nie rozwijaja sie pozaszkolnie
(...) Studia nie przygotowuja do obecnej sytuacji na rynku pracy, wyksztalcenie nie
jest dostosowane do potrzeb rynku pracy (...).

Zdaniem studentéw liczba os6b koriczacych edukacje na poziomie akade-
mickim jest za duza w stosunku do zapotrzebowan rynku pracy. Ponadto
badani wskazuja, ze dyplom wyzszej uczelni przestaje mie¢ znaczenie
w procesie poszukiwania pracy wlasnie z powodu nadmiaru oséb, ktore go
uzyskaly, uwzgledniajac w tym absolwentéw prywatnych szkét wyzszych.
Warto$¢ dyplomu zmniejsza sie réwniez, jesli nie jest on wzbogacony
o umiejetnosci praktyczne, wynikajace z aktywnosci pozauczelnianych po-
dejmowanych przez mtodych ludzi w trakcie studiéw. Konkurencja na ryn-
ku pracy jest duza i wynika wedlug badanych z podobieristwa posiadanej
przez absolwentéw wiedzy.

(...) Studia wyzsze staly sie zbyt powszechne (...).
(...) Duzo o0séb po skoriczeniu studiéw mimo posiadania dyplomu, nie moze zna-
lez¢é pracy w zawodzie (....)

8 J. Naduk, Praktyki na studiach: po co sq?, http://kariera.forbes.pl/kariera/artykul/sekcja
/Edukacja/ praktyki-na-studiach--po-co-sa,30972,1 (pobrano 20 sierpnia 2015 r.).
9 K. Szafraniec, Mtodzi 2011, Kancelaria Prezesa Rady Ministréw, Warszawa 2011.
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(...) Zbyt duzo absolwentéw, zbyt mato miejsc pracy, zbyt duze wymagania praco-
dawcéw, najlepiej mie¢ 23 lata, skoficzone trzy kierunki studiow i mie¢ doswiadcze-
nie w pracy (...).

(...) Rynek pracy jest przesycony ludzmi z wyzszym wyksztalceniem a nowych
miejsc pracy nie przybywa, ponadto rzad planuje podnies¢ wiek emerytalny (...).

Uzyskane wyniki wskazujg, ze studenci sa $wiadomi ustawicznie rosnacej
konkurencji na rynku pracy wérdéd oséb legitymujacych sie dyplomem
uczelni wyzszej. Respondenci wykazujg swiadomos$¢ w zakresie konieczno-
ci podejmowania ré6znych aktywnosci dodatkowych, wykraczajacych poza
program studiéw, w celu wzbogacenia zyciorysu zawodowego. Widza takze
potrzebe reorganizacji systemu ksztalcenia, zaktualizowania programow
nauczania, nawigzania blizszej wspoétpracy z sektorem biznesu. Nalezy jed-
nak zaznaczy¢, ze ankietowani wskazywali na szeroki wachlarz mozliwosci
zdobywania do$wiadczenia, jaki jest dostepny dla studentéw i absolwentéw
(kursy, szkolenia, dodatkowe studia). Badani docenili oferte dydaktyczna
i pozadydaktyczng przedstawiang przez uczelnie wyzsze odnoszaca sie do
proponowanych przysziosciowych kierunkéw ksztalcenia, ktére zwiekszaja
szanse na znalezienie zatrudnienia, ksztaltowania postaw przedsiebiorczych
wéréd studentéw i pobudzania ich kreatywnosci, wyposazania studentéw
w umiejetnoéci zwigzane z poszukiwaniem pracy oraz mozliwosci wyjazdu
za granice. Potwierdzaja to ponizsze wypowiedzi:

(...) My miodzi ludzie mamy, duze mozliwosci, wieksze perspektywy. Wszystko za-
lezy od nas samych. Uczelnie nam pomagaja (...).

(...) Mlodzi ludzie majacy dobre wyksztalcenie (przysziosciowe kierunki) maja duze
szanse na znalezienie pracy. Mozemy sie doszkalaé, zdobywaé wiedze i umiejetno-
$ci w wielu miejscach. Wiele os6b tak robi (...).

Wyniki uzyskane w badaniach sg zbiezne z wynikami analiz!0, ktére za
glowny powdd bezrobocia miodych ludzi wskazuja niedopasowanie wy-
ksztalcenia do potrzeb rynku pracy. Zdaniem ekspertéw uczelnie wyzsze
wypuszczaja na rynek pracy absolwentéw, ktérych rynek nie potrzebuje
i nie jest w stanie przyja¢. Drugim powodem jest niedoksztalcenie absolwen-
tow, wynikajace z ukonczenia szkét wyzszych o niskim poziomie i niecie-
szacych sie prestizem spotecznym. Wskazuje to posrednio réwniez na sto-
pient zaangazowania samych studentéw, ktérzy wybierajac latwe kierunki
ksztalcenia, konicza je bez wiekszego wysilku, jednak w konsekwengji nie
moga znalez¢ zatrudnienia.

Analizujac poglady miodych ludzi dotyczace rynku pracy, zbadano
zwigzek miedzy oceng ich sytuacji na tym rynku, a zmiennymi, takimi jak:

10 Mtodzi w liczbach. Zatgcznik nr I do Programu ,,Mlodzi na rynku pracy”, MPiPS, Warszawa
2012, s. 2.
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typ uczelni i dotychczasowa aktywnos¢ zawodowa. W toku badan stwier-
dzono, ze zadna ze zmiennych nie réznicuje opinii. Bez wzgledu na to, czy
badani byli studentami uczelni panistwowej czy prywatnej, byli aktywni
zawodowo (czyli funkcjonowali na rynku pracy i posiadali pewne, okreslo-
ne doswiadczenie zawodowe) lub nie, ocena rynku pracy byla negatywna.
Oceny te odzwierciedlaja og6lna opinie Polakéw na ten temat - we wszyst-
kich grupach spoteczno-demograficznych. Wedtug badann CBOS, 74% bada-
nych Polakéw wypowiada sie negatywnie o krajowym rynku pracy!!.

Dokonujac oceny rynku pracy, nie mozna poming¢ aspektéow zwigza-
nych z kierunkiem ksztalcenia, poniewaz przeklada sie on na realne per-
spektywy i szanse znalezienia zatrudnienia. Na podstawie odpowiedzi
udzielonych przez respondentéw dokonano kategoryzacji i podziatu kie-
runkow studiow, ktére w ich opinii zwiekszaja szanse na znalezienie za-
trudnienia. Na potrzeby niniejszego opracowania, zastosowano podziat
praktykowany przez portal internetowy Perspektywy?2.

Wykres 3. Kierunki, po ktérych najlatwiej znalez¢ prace wedtug badanych

techniczne 56,25
medyczne i nauki o zdrowiu
Sciste

humanistyczne

spoteczne

przyrodnicze

rolnicze, lesne i weterynaryjne

artystyczne |0

0 10 20 30 40 30 60
%

* Wynik nie sumuje sie¢ do 100%, poniewaz w pytaniu byta mozliwoé¢ wielokrotnego wyboru.
Zrédto: badania wiasne.

Analiza jakosciowa odpowiedzi badanych wskazuje na to, ze kierunki
techniczne postrzegane sa przez nich jako zwiekszajace szanse na znalezie-
nie zatrudnienia (wykres 3). Precyzujac swoje odpowiedzi, co do kierunkéw
i specjalnosci, ktére zwiekszaja szanse na zatrudnienie, badani podali mie-

1 Oceny sytuacji na rynku pracy i poczucie zagrozenia bezrobociem, Komunikat z badart CBOS
BS/42/2012,s.1-2.

12 Podzial stosowany przez portal Perspektywy pozwolit na szczegétowaq klasyfikacje kie-
runkéw wskazywanych przez respondentow.
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dzy innymi medycyne, informatyke, budownictwo, architekture, elektroni-
ke, mechanike, automatyke i robotyke, finanse i rachunkowos¢, prawo, eko-
nomie, farmacje, biotechnologie, geodezje, fizjoterapie i rehabilitacje. Nato-
miast wéréd kierunkéw nadwyzkowych, po ktérych najtrudniej znalezé
zatrudnienie, wskazano pedagogike, filozofie, socjologie, politologie, histo-
rie, marketing i zarzadzanie, psychologie, kulturoznawstwo, polonistyke,
teologie, turystyke i rekreacje. Badani uzasadniali swoje wybory mozli-
woscig nabycia ,konkretnych” umiejetnosci na kierunkach technicznych
i &cistych.

Podsumowanie

Wyniki uzyskane w badaniach wskazuja na ogélna negatywna ocene
sytuacji mtodych ludzi na rynku pracy w opinii ankietowanych. W ocenie
respondentéw nie ma jednoznacznej przewagi okreslonych czynnikéw,
a zrownowazona liczba wskazann potwierdza zlozonos¢ i wielowymiaro-
wos¢ zjawiska bezrobocia. Przyjete do analizy zmienne (aktywnos¢ zawo-
dowa, typ uczelni, na ktorej studiuja badani) nie réznicuja uzyskanych
wynikéw. Respondenci sa $wiadomi wymagan pracodawcow wzgledem
kandydatéw do pracy w zakresie wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia. Ich
wskazania w tym obszarze sa zgodne z wynikami analiz prowadzonych
przez specjalistow zajmujacych sie definiowaniem zasobéw rynku pracy
(analitykoéw pracy, socjologéw, ekonomistow). Warto zauwazy¢, ze znajo-
mosé¢ oczekiwan pracodawcéw nie jest rownoznaczna z ich pozytywna oce-
na. Badani oceniaja oczekiwania pracodawcéw jako za wysokie zaréwno
w stosunku do posiadanych przez nich umiejetnosci, jak i wyksztalcenia.
Ocena ta jest zbiezna w przypadku ankietowanych aktywnych i nieaktyw-
nych zawodowo. Respondenci znaja nadwyzkowe i deficytowe kierunki
ksztalcenia. Analiza jakosciowa wypowiedzi wskazuje na znajomosc¢ tren-
déw wspodlczesnego rynku pracy przejawiajacq si¢ w promowaniu kierun-
kéw zamawianych (Scistych i technicznych), jak réwniez zwigzanych z nimi
kwalifikacji i umiejetnosci. Badani wskazywali na postep techniczny jako
czynnik ksztaltujacy kierunek zmian na rynku pracy, a tym samym za-
potrzebowanie na okreslonych pracownikéw. Na podstawie uzyskanych
danych mozna stwierdzi¢, ze studenci oceniaja sytuacje miodych ludzi na
rynku przez pryzmat posiadanego wyksztalcenia i przygotowania zawodo-
wego. Widza potrzebe wspoétpracy miedzy sektorem edukacji i sektorem
biznesu, ktoéra przelozy sie na efektywniejsze wykorzystanie zasobéw pracy
i kapitatu intelektualnego.
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Kompetencje spoteczne osdb

z niepetnosprawnosciami aich szanse
na rynku pracy.

Znaczenie coachingu w pracy doradcze;j

Dzisiejsza rzeczywistos¢ coraz czesciej wymusza dzialania zmierzaja-
ce do poszukiwan pewnego poziomu funkcjonalnej adekwatnosci, adaptacji
do zmiennych warunkéw. Przeobrazeniu ulega styl zycia i aktywnosci jed-
nostek zarowno w sferze prywatnej, jak i zawodowej. Nieuchronnos¢ zmian,
ich tempo i zasieg czesto budza watpliwosci, implikuja niepokéj o siebie,
swoje potrzeby, umiejetnosci, o wlasne miejsce w nowym porzadku. Sytu-
acja os6b z niepelnosprawnosciami jest jeszcze bardziej zlozona, gdyz procz
koniecznosci stawiania czola nowym wyzwaniom, mierza si¢ one ze specy-
ficznymi, codziennymi trudnosciami. Niejednokrotnie, obok dysfunkcji
zwigzanych z choroba czy posiadang niepelnosprawnoscia takze dynamika
wspolczesnych realiow generuje dodatkowy stres, ujawniajac szereg trud-
nosci, indywidualnych probleméw czy kryzysow biograficznych. W tym
dosé¢ mato pozytywnym obrazie, otwierajacym szerokie pole dla interwencji
i oddzialywan pomocowych, zdarzaja sie takze jasne akcenty - odmienne
jednostkowe perspektywy, traktujace rzeczywistosé¢ jako impuls do zmiany,
dziatar prorozwojowych i préb poprawienia jakosci wlasnego zycia.

Analizujgc specyfike sytuacji zyciowej osoby z niepelnosprawnosciami,
nietrudno zauwazy¢, ze gdy wkracza ona w doroste zycie, musi pokonac
dodatkowe bariery wynikajace z jej ograniczent zdrowotnych na drodze do
samodzielnosci zyciowej. Radzenie sobie w nowej, trudnej sytuacji zyciowej
zaleze¢ bedzie miedzy innymi od poziomu kompetencji spotecznych, ktére
warunkuja umiejetnos¢ sprostania réznorodnym wyzwaniom zyciowyml.

1 B. Szabala, Radzenie sobie w sytuacjach trudnych a kompetencje spoleczne studentéw z nie-
petnosprawnosciq wzrokowq, , Czlowiek - Niepelnosprawnoséé - Spoteczenstwo” 2013, 1, 19,
s. 71-72.
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Kompetencje spoteczne rozumiane sg jako ,ztozone umiejetnoéci warunku-
jace efektywnosc¢ radzenia sobie w okreslonego typu sytuacjach spotecznych,
nabywane przez jednostke w toku treningu spotecznego”2. Zdaniem Anny
Matczak kompetencje spoleczne uwarunkowane sa cechami osobowosci,
temperamentem, inteligencja ogolna, spoteczng i emocjonalng. Cechy wro-
dzone i spoleczne doswiadczenia sg istotnymi czynnikami wptywajacymi na
poziom kompetencji. A ich miernikiem jest efektywnos¢ funkcjonowania
w sytuacjach spotecznych, dlatego tak istotny jest poziom rozwoju tychze
kompetencji u osoby z niepelnosprawnosciami.

Pojecie kompetengji spotecznych zostalo wprowadzone do psychologii
w 1959 roku przez Roberta White’a, definiujacego je jako zdolnosci, ktore
przyczyniaja sie do skutecznej interakcji z otoczeniem, tozsame z umiejetno-
Sciami spotecznymi®. Jednoznaczne zdefiniowanie tego pojecia jest jednak
niezmiernie trudne. Czesto badacze uzywaja takich poje¢ jak: kompetencja
spoleczna, inteligencja spoleczna, inteligencja emocjonalna, spoteczne zdol-
nosci, umiejetnosci. Wszystkie wyzej wymienione pojecia odnosza sie do
skutecznego, efektywnego funkcjonowania w kontaktach z innymi i bywaja
uzywane zamiennie. W wielu koncepcjach inteligencji znajdujemy aspekt
zdolnosci spotecznych rozumiany jako efektywne przystosowanie do Sro-
dowiska spotecznego. Zdolnosci spoleczne natomiast bardzo czesto utozsa-
miane sa z inteligencja spoteczna*. Edward Thorndike, tworca pojecia inteli-
gencji wyréznil trzy jej rodzaje: ogélng (czyli abstrakcyjna), praktyczna
(zwana inaczej wykonawcza lub techniczng) oraz inteligencje spoteczna
(madre postepowanie w stosunkach interpersonalnych, rozumienie innych).
Wsp6élczesne rozumienie inteligencji spotecznej to zdolnos¢ do trafnego
przetwarzania informagcji o charakterze spotecznym?®.

Helena Sek proponuje wyrazne rozgraniczenie kompetencji i umiejetno-
Sci spolecznych. Umiejetnosci spoleczne definiuje jako zachowania ujawnia-
ne przez osobe efektownie i efektywnie dzialajagca w sytuacji spotecznej.
Kompetencje spoteczne za$§ wartosciuja wykonane zadanie z uwzglednie-
niem adekwatnosci do sytuacji®. Wedlug Michaela Argyle’a umiejetnosci
spoleczne (social skills) sa wzorcami zachowan spotecznych, ktére sprawia-
ja, ze jednostki sg spotecznie kompetentne, to znaczy zdolne do wywierania

2 A. Matczak, Kwestionariusz kompetencji spotecznych, Pracownia Testéw Psychologicznych
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 2007, s. 7.

3D. Wiszejko-Wierzbicka, Niewykorzystana sfera: partycypacja spoteczna i obywatelska oséb
z ograniczeniami sprawnosci, Scholar, Warszawa 2010.

4]. Strelau, Psychologia roznic indywidualnych, Scholar, Warszawa 2002, s. 28.

5 Ibidem, s. 76.

6 H. Sek, Spoteczna psychologia kliniczna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000,
s. 26.
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pozadanego wplywu na innych’. Przez pojecie kompetencji spolecznej ro-
zumie on ,zdolnoé¢, posiadanie niezbednych umiejetnosci do tego, by wy-
wrze¢ pozadany wplyw na innych ludzi w sytuacjach spotecznych. Te po-
zadane wplywy moga polegac na skionieniu innych do kupna, do nauki, do
odzyskania zdrowia psychicznego”8. Michael Argyle wyréznia dwie kate-
gorie umiejetnosci spotecznych, pozwalajacych uzyskaé¢ zamierzone efekty
w sytuacjach spotecznych: powszechne umiejetnosci spoleczne, potrzebne
kazdemu czlowiekowi oraz profesjonalne umiejetnosci spoteczne, ktére sa
konieczne w wielu zawodach. Takie rozumienie kompetencji spotecznych
moze by¢ niezmiernie przydatne w zwiekszaniu szans na zatrudnienie os6b
z niepelnosprawnosciami w procesie projektowania okreslonych treningéw
spotecznych.

Interpersonalne zdolnoéci i umiejetnosci czlowieka maja charakter nie-
specyficzny. Ujawniaja sie w relacjach formalnych, towarzyskich, intym-
nych, ktére mozna okredli¢ jako zréznicowane pod wzgledem formy oraz
celu kontakty spoteczne. Tres¢ oraz cel interpersonalnej aktywnosci narzuca
swoim charakterem odmienno$¢ norm ja wyznaczajacych. Zatem kompeten-
cje spoleczne odnosza sie do efektywnosci w sytuacjach spotecznych. Za
wskazniki tej efektywnosci uznaje sie z jednej strony osigganie przez jed-
nostke wlasnych celéw, a z drugiej - zgodnos¢ z oczekiwaniami otoczenia
spolecznego?®. Kompetencje spoteczne decyduja o kondycji interpersonalnej
danej osoby. Stanowiac istotny element szerszego ukladu kompetencji oso-
bistych, pozwalaja na sprawne zarzadzanie soba w relacjach z innymi, takze
w sytuacjach, kiedy trzeba w umiejetny, bezkolizyjny sposéb zaspokajacé
potrzeby wlasne, majac na uwadze interesy innych. Posiadane kompeten-
cje spoleczne reguluja procesy zwiazane z samopoznaniem i autokreacja.
Wplywaja na poprawe jakosci relacji interpersonalnych - decyduja o dobrej
komunikacji, poznawaniu innych, wywieraniu na nich wplywéw, ale réw-
niez niesieniu wsparcia. Wysoki poziom kompetencji spotecznych jest gwa-
rancja optymalnego radzenia sobie z trudnosciami, co pozwala na podej-
mowanie nowych wyzwan. W konsekwencji przyczynia sie do efektywnego
rozwoju osobistego i zawodowego, pelniejszego uczestnictwa w zyciu spo-
tecznym?0.

Kolejnym profitem ptynacym z wysokiego poziomu kompetencji spo-
tecznych, jest lepsze radzenie sobie ze stresem. Badania potwierdzaja, ze

7M. Argyle, Psychologia stosunkow miedzyludzkich, Wydawnictwo Naukowe PWN, War-
szawa 2002, s. 105-117.
8 Ibidem, s. 108.
9 A. Matczak, op.cit., s. 13.
10 K. Rutkowska, Kompetencje spoteczne - bufor wypalenia zawodowego pielegniarek, ,Medy-
cyna Ogolna i Nauki o Zdrowiu” 2012, 18, 4, s. 322.
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prezentowane kompetencje, a przede wszystkim $§wiadomos¢ ich posiada-
nia, pelnig role swoistego bufora dla wypalenia zawodowego i towarzy-
szacych mu negatywnych elementéw postaw przejawiajacych sie¢ w sferze
behawioralnej, emocjonalno-motywacyjnej czy poznawczej. Wysokie spo-
teczne umiejetnosci s3 wymieniane w grupie czynnikéw zmniejszajacych
prawdopodobieristwo odejécia z zawodu oraz wystapienia zjawiska wypa-
lenia zawodowego!l.

Wysoki poziom kompetencji spolecznych wiaze sie rowniez z lepszym
przystosowaniem do zmian zyciowych, wieksza plastycznoscia zachowan
i postaw w réznorodnych sytuacjach spolecznych oraz nizszymi wskazni-
kami leku, depresji czy tez poczucia samotnosci. Wéréd oséb o wysokim IQ
ci, ktorzy osiggneli wybitne rezultaty zawodowe i powodzenie w zyciu, to
jednostki charakteryzujace sie ponadto wysoka potrzeba osiggnie¢ oraz sta-
toscig emocjonalng i przystosowaniem spotecznym (a wiec cechami i kompe-
tencjami, ktére skladaja sie na inteligencje spoteczna i emocjonalng, oraz
umiejetnosciami interpersonalnymi)?2.

Jednym z istotnych wymiaréw jakosci zycia jest sytuacja zawodowa,
ktéra w przypadku oséb z niepetnosprawnosciami jest o wiele trudniejsza
od sytuacji reszty spoteczenstwa. Osoba niepelnosprawna, czesto poza po-
szukiwaniem atrakcyjnego zatrudnienia, zgodnego z zainteresowaniami
i kwalifikacjami, musi boryka¢ sie ze stereotypami, uprzedzeniami i dys-
kryminacja, réznorodnymi ograniczeniami S$rodowiskowymi, fizycznymi
oraz wlasnymi trudnoséciami wewnetrznymi. Osoby z niepetnosprawnoscia-
mi naleza do grupy potencjalnie zagrozonej wykluczeniem spolecznym,
zawodowym i ekonomicznym?3. Ich aktywnosé¢ zawodowa w duzym stop-
niu zaleze¢ bedzie od osobistej determinacji, konstelacji wewnetrznych
dyspozycji, poziomu poszczegélnych umiejetnosci i kompetencji oraz
otrzymanego wsparcia spotecznego’#. W 2013 roku populacja oséb niepetno-
sprawnych w wieku produkcyjnym wynosita 3,332 mln 0s6b z czego 578 tys.
bylo aktywnych zawodowo, a wsréd nich 481 tys. pracowato. Liczba osob
bezrobotnych wynosita 97 tys., natomiast 2,755 mln o0s6b niepelnospraw-
nych bylo biernych zawodowo. W Polsce od 2004 roku odnotowuje sie staty
wzrost wspotczynnika aktywnosci zawodowej oraz wskaznika zatrudnienia
0sob niepelnosprawnych, a zwlaszcza tych w wieku produkcyjnym, gdzie

11 C. Maslach, M.P. Leiter, Prawda o wypaleniu zawodowym: co robi¢ ze stresem w organizacji,
Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.

12]. Strelau, op.cit., s. 93.

13 A. Nowak, Zagrozenie wykluczeniem spotecznym kobiet niepetnosprawnych, Wydawnictwo
Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2012, s. 18-41.

14 K. Martowska, Psychologiczne uwarunkowania kompetencji spotecznych, Wydawnictwo Li-
beri Libri, Stare Koscieliska 2012, s. 17.
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poczatkowo wynosil on 18,1% a obecnie 23,7%. Ze wzgledu na stopieri nie-
pelnosprawnoséci w 2014 roku wskazZnik zatrudnienia w grupie oséb ze
znacznym stopniem niepelnosprawnosci wyniést 4,1%, w grupie oséb z nie-
pelnosprawnoscia w stopniu umiarkowanym 18,8%, a ze stopniem lekkim
27,1%1%5.

W zwiazku ze zmianami spoteczno-kulturowymi, gtéwnie w spoleczeni-
stwach rozwinietych i rozwijajacych sie (gdzie dominuje gospodarka oparta
na wiedzy), pojawila sie nowa faza w rozwoju - wylaniajaca sie dorostosc¢
(emerging adulthood). Mozna ja zaobserwowac pomiedzy okresem adolescen-
¢ji a wczesng dorostoscia. Dotyczy ona osob, ktére chcac osiggnaé wyzsza
pozycje spoleczng, musza poswieci¢ wiele lat na ksztalcenie i zdobywanie
doswiadczeni, a zadania dorostosci odkladaja do momentu zdobycia pewnej
(w ich opinii) pozycji spotecznej i zawodowej'¢. Zatem, im p6zniejsze bedzie
podjecie przez osobe zadan z zakresu pracy zawodowej, tym p6zZniej osoba
bedzie mogta przejs¢ do nastepnej fazy w swoim rozwoju. Szczegdlne zna-
czenie ma ten okres dla ludzi z niepelnosprawnosciami, ktérzy oprocz
wspomnianych trudnoéci adaptacyjnych zwigzanych z niepelnosprawno-
Scig, maja o wiele trudniejszy (i op6zniony) start na rynku pracy. Najistot-
niejsze réznice w funkcjonowaniu 0s6b sprawnych i niepelnosprawnych za-
uwazy¢ mozna w okresie po ukorniczeniu szkoly éredniej. To w tym czasie
osoby te zmagaja sie z trudnosciami w zakresie decyzji odnosnie do przy-
sztych rél zyciowych i zawodowych, ktére wymagaja od nich o wiele wiecej
wysitku anizeli od ich sprawnych réwiesnikow. Z ré6znorodnych analiz wy-
nika, ze osoby niepelnosprawne majq nizszy udziat w rynku pracy, wyzsze
jest wérdéd nich bezrobocie, a osiggane érednie zarobki tej grupy sa nizsze od
zarobkow reszty spoteczeristwal”.

W tej perspektywie pojawia sie koniecznos¢ stwarzania sytuacji mak-
symalnie wlaczajacych osoby z niepetnosprawnosciami do podejmowania
zadan zwiazanych z praca zawodowaq. Wczesdniejsze podjecie pracy umozli-
wia nie tylko zdobycie nowych kompetencji, poznanie realiéw rynku pracy,
ale takze daje mozliwo$¢ odkrywania ré6znych obszaréw aktywnosci, a tym
samym pogladéw na temat wlasnego rozwoju zawodowego!8. Z badar Ro-

15 Niepetnosprawnos¢ w liczbach, GUS BAEL, IV kwartal 2014 roku, http://www .niepelno
sprawni.gov.pl/niepelnosprawnosc-w-liczbach-/bael/ (pobrano 23 marca 2015 r.).

16 1.]. Arnett, Emerging adulthood. A theory of development from the late teens through twenties,
,American Psychologist” 2002, vol. 55, no 5, s. 469-480, http://jeffreyarnett.com/articles/ ARN
ETT_Emerging Adulthood_theory.pdf (pobrano 18 kwietnia 2015 r.).

17 Por. badania np.: A. Ostrowskiej (1998, 2003) oraz A.I Brzeziriskiej, R. Kaczana i K. Pio-
trowskiego (2010).

18 K. Piotrowski, Uktady czynnikéw chronigcych przed wykluczeniem spolecznym i zwigkszajgce
ryzyko wykluczenia 0sob niepetnosprawnych, [w:] Wsparcie dla 0séb z ograniczeniami sprawnosci i ich
otoczenia: wyniki badan, red. Al Brzezinska, J. Pluta, P. Rycielski, Scholar, Warszawa 2010.
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berta A. Stoddena i Megan A. Conway nad podejmowaniem aktywnosci
zawodowej przez osoby z niepelnosprawnosciami wynika, Ze jednym
z wazniejszych prognostykéw sukcesu na rynku pracy bylo podjecie pracy
dorywczej czy sezonowej w trakcie pobierania naukil®. Miedzy innymi
koncepcja wigczania os6b z niepelnosprawnosciami do rynku pracy zapro-
ponowana przez R.A. Stoddena stala si¢ punktem wyjscia do powstania pro-
jektu ,Staz w administracji publicznej wsparciem aktywizacji zawodowej
i spotecznej osob niepelnosprawnych oraz budowaniem pozytywnego wize-
runku os6b niepetnosprawnych na rynku pracy”, ktéry byt realizowany
przez Uniwersytet im. Adama Mickiewicza w Poznaniu oraz konsorcjum
Fundacji Instytutu Rozwoju Regionalnego, Paristwowy Fundusz Oséb Nie-
pelnosprawnych, a takze inne uczelnie wyzsze i organizacje wspierajace
osoby z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci. Projekt adresowany byt do
studentéw ostatnich lat oraz absolwentéw z orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci w stopniu umiarkowanym i znacznym lub w stopniu lekkim ze sprze-
zonymi niepelnosprawnoéciami. Jednym z celéw projektu, oprécz pracy
z psychologiem, doradca zawodowym czy coachem oraz szeregu szkoleni
podnoszacych kwalifikacje zawodowe, bylo znalezienie zatrudnienia. Pro-
jekt zakladal 3-miesieczne staze w administracji publicznej, majgce dac¢ szan-
se osobom bioragcym w nich udzial na autodiagnoze swoich kompetencji
zawodowych oraz znalezienie zatrudnienia.

Na uwage zastuguje fakt, ze osoby biorace udzial w projekcie zostaty
wlaczone w program coachingowy. Coaching czesto wykorzystywany do
podnoszenia kompetencji zawodowych, zdecydowanie rzadziej wigzany jest
z dazeniem do rozwoju osobistego niezwigzanego z kariera i realizowanego
poza kontekstem organizacyjnym2. W omawianej propozycji mozna odna-
lez¢ znamiona oddzialywan coachingowych na oba te obszary, co z szerszej
i dluzszej perspektywy wydaje sie uzasadnione i stuszne. Podejscie, ktore
koncentruje si¢ na sferze zawodowej, odwotujac sie przy tym do pozazawo-
dowego potencjalu osoby, stuzyé¢ moze réznym celom, sprzyjajac wielo-
plaszczyznowemu rozwojowi klienta. Rola coacha polegala tu na stworzeniu
nowej, czesto bardziej obiektywnej perspektywy wlasnego rozwoju oraz
dzieleniu sie informacja zwrotna. Nalezy podkresli¢, ze odpowiedzialnos¢
za decyzje oraz podjecie dzialani pozostawala zawsze w gestii beneficjenta.

Warto przyjrzec sie nieco blizej samemu zjawisku (metodzie) coachingu.
Ewoluujac, doczekat sie on licznych interpretacji. Mnogos¢ definicji wynika
niejednokrotnie z potrzeby odréznienia tej formy pracy od innych dyscyplin

19 R.A. Stodden, M.A. Conway, Supporting individuals with disabilities in postsecondary edu-
cation, ,American Rehabilitation” 2003, 27, s. 24-33.

20}, T. Marciniak, Pojecie i odmiany coachingu, [w:] Coaching. Teoria, praktyka, studia przypad-
kow, red. M. Sidor-Rzadkowska, Wolters Kluwer, Krakéw 2009, s. 23.
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pokrewnych?l. Istotne znaczenie dla ich masowego tworzenia ma takze
sama geneza coachingu, ktérego poczatkéw nalezy szuka¢ zar6wno w mul-
tidyscyplinarnym teoretycznym dziedzictwie, jak rowniez w do$wiadcze-
niach praktykow, ktérzy w swej pracy intuicyjne wspomagali rozwdj okres-
lonych 0s6b?. Coaching to proces wspierania ludzi podejmujacych wysitek,
by przeksztalca¢ marzenia w cele i wytrwale do nich dazy¢. Skupiajac sie na
potencjale, koncentruje sie raczej na rozwigzaniach, a nie przyczynach, na
przysztych mozliwosciach, a nie minionych btedach?. Obecnie coaching jest
jednoczesnie profesja, dynamicznie rozwijajaca sie na calym sSwiecie, jak
i pewnym stylem interakcji?*. Specyfika tej formy relacji polega przede
wszystkim na traktowaniu cztowieka jako jednostki naturalnie kreatywnej,
wyposazonej w zasoby, majacej do zaoferowania $wiatu swoj unikalny
wktad®. Aby wydobywac z ludzi to, co w nich najlepsze, musimy wierzy¢,
Ze to w nich jest.

Coaching nie jest wiec jedynie narzedziem do rozwigzywania proble-
moéw, zwiekszania wydajnoéci czy osiggania celow, ,jest to skuteczne umoz-
liwienie ludziom znalezienia wiasnych odpowiedzi, zachecanie i wspieranie
ich na drodze, ktéra podazaja, gdy dokonuja waznych wyboréw”26. Dla lep-
szego zobrazowania wielowymiarowoséci zjawiska warto przytoczy¢ jesz-
cze kilka innych definicji. International Coach Federation okreéla dziatania
coachingowe jako , wejscie z klientem w partnerska relacje, ktérej celem jest
wytworzenie proceséw myslenia i twoérczosci w taki sposob, ktéry zainspi-
ruje klienta do zwiekszenia swoich osobistych i zawodowych mozliwosci”?’.
Wedtug Johna Whitemore’a, to ,uwalnianie czyjego$ potencjalu, by maksy-
malnie zwiekszy¢ wydajnoé¢ danego czlowieka. To raczej pomaganie lu-
dziom w tym, jak sie uczy¢, niz ich nauczanie”?. Z kolei Jenny Rogers

21 Szerzej: E. Parsloe, M. Wray, Trener i mentor. Udziat coachingu i mentoringu w doskonale-
niu procesu uczenia sie, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2002; P. Hawkins, N. Smith, Coaching,
mentoring and organizational consultancy: Supervision and development, Open University Press-
-McGraw-Hill, New York 2006; S. Sherman, A. Freas, The Wild West of executive coaching, ,Har-
vard Business Review” 2004, no 82 (11), s. 82-90.

2 Szerzej: M. Zubrzycka-Nowak, K. Rybczyriska, S. Momostori, Czym (nie) jest coaching.
Prawdy i mity o coachingu, Gdaniskie Wydawnictwo Psychologiczne, Sopot 2010, s. 12.

2 J. Whitmore, Coaching. Trening efektywnosci, GJ Gruner Jahr Polska, Poznan - Warszawa
2009, s. 15.

2 L. Whitworth, K. Kimsey-House, H. Kimsey-House, P. Sandahl, Coaching koaktywny.
Umiejetnosci wspierajgce sukces klienta, Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 21.

25 Jbidem, s. 11.

26 Ibidem, s. 22.

27 B. Swiezy, Coaching jako metoda wsparcia 0sdb dorostych, [w:] O rozwoju mimo ograniczeii.
Procesy wspierania jednostki i rodziny: wychowanie, edukacja, coaching, psychoterapia, red. B. Piasec-
ka, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakéw 2011, s. 99.

8 Cyt. za: F. Bresser, C. Wilson, Czym jest coaching?, [w:] Coaching doskonaty — przewodnik
profesjonalny, red. J. Passmore, Muza, Warszawa 2012, s. 34.
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w swej definicji zwraca uwagg, iz coach pracuje z klientami tak, aby dzieki
ukierunkowanym dzialaniom szybko, znaczaco i trwale poprawili oni swoja
efektywnoé¢ w zyciu osobistym i zawodowym. Celem jest tu wydobycie
i rozwiniecie potencjatu klienta tak, jak go sam okresli®. Za tak przyjeta de-
finicja kryje si¢ kilka zasad. Punkt wyjscia stanowi zaloZenie, ze sam klient
jest Zrodlem mozliwosci. Oznacza to, ze coachowany posiada lub moze zdo-
by¢ wszystkie zasoby, ktére sa potrzebne do osiggniecia celu. Dysponuje
potencjalem, dzieki ktéremu bedzie mégt rozwigza¢ swdj problem, poko-
nywac trudnosci, odpowiedzie¢ na nurtujace go pytania, rozwija¢ sie, efek-
tywnie dziata¢, itd.30 Przyjecie takiej perspektywy niesie ze sobg pewne kon-
sekwencje. Jezeli zaakceptuje sie twierdzenie, ze czlowiek sam jest Zrédiem
zasobow, jednoczeénie nalezy przyja¢ zasade wyboru i odpowiedzialnosci
za podjete decyzje i ponieé¢ konsekwencje wlasnych dziatari. To cena jaka
przyjdzie zaplaci¢ za przejecie kontroli nad wlasnym zyciem. Coach zadajac
odpowiednie pytania, stawiajac wyzwania i udzielajac wsparcia, sprawia, ze
klient zaczyna wykorzystywaé swoj potencjal. Istotna jest tu rownowaga
miedzy wymaganiami a zdolno$ciami, to znaczy adekwatne dopasowanie
mozliwosci osiagniecia celu do umiejetnosci/potencjatu jednostki®l. W zato-
zeniu coach i klient sa sobie réwni. Nie ma tu relacji podleglosci czy zalez-
noéci, to nie pouczanie, dawanie rad czy gotowych rozwiazan, a raczej part-
nerstwo. Wsparciu towarzyszy¢ powinno zaufanie i wzajemny szacunek,
inaczej bedzie ono nieefektywne. Celem coachingu jest zmiana i dzialanie,
co sprawia, ze istotnego znaczenia nabiera zaangazowanie i motywacja
klienta32. Podjecie coachingowej relacji niemal zawsze jest wynikiem zmia-
ny. Moze ona by¢ konsekwencja wewnetrznej potrzeby, np. nadania zyciu
nowego sensu, lub by¢ inspirowana czy wymuszana czynnikami zewnetrz-
nymi, np. nowa praca czy zmiang stanowiska.

Podejscie coachingowe zaklada, ze ludzie nie sa niewolnikami przeszto-
ci, ze moga patrze¢ w przyszlosé, wybiera¢ i swiadomie ja ksztattowac.
Skrajnym przykladem jest tu stanowisko Williama Schutza, ktéry pisat ,wy-
bieram cate swoje zycie i tak zawsze byto. Wybieram moje zachowanie, moje
uczucia, moje mys$li, moje choroby, moje cialo, moje reakcje i moja sponta-
niczno$¢”33. Nie trzeba przyjmowac tak radykalnego stanowiska, by zauwa-
zy¢, ze nawet w sytuacjach czy okolicznosciach od nas niezaleznych zawsze

2]. Rogers, Coaching. Podstawy umiejetnosci, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2010, s. 14.

30 M. Zubrzycka-Nowak, K. Rybczytiska, S. Momostori, op.cit., s. 13.

31 Szerzej: M. Csikszentmihaly, Creativity. Flow and the psychology of discovery and invention,
Harper Collins, New York 1996.

32]. Rogers, op.cit., s. 14-15, 42-46.

3 W. Schutz, The truth option, Ten Speed Press, Berkeley 1984, s. 18.
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mamy wybor, jak zareagowac®. Nadmierne katastroficzne my$élenie o sobie
i $wiecie, wyczerpuje energie, ostabia mobilizacje sit w przypadku praw-
dziwego zagrozenia. Podobnie nadmierny krytycyzm, brak ocen pozytyw-
nych i wiary w siebie niszczy nasze poczucie wartosci. Obraz wlasnej niedo-
skonatosci powstrzymuje nas od podejmowania wyzwan. Trudno wéwczas
o sukces, nawet jesli jest on w zasiegu naszych mozliwosci. Ten wadliwy
obraz powstaje w oparciu o stereotypy, pesymizm i poréwnania z innymi.
Zamiast z satysfakcja realizowac wlasne cele, idealizujemy polozenie, pre-
dyspozycje i osiggniecia innych. Coach pomaga spojrze¢ na to z innej per-
spektywy, nabra¢ dystansu i skoncentrowa¢ sie na wiasnych mozliwosciach
i pragnieniach. Coaching prowadzi do rozwoju osobistego poprzez autore-
fleksje, nabywanie coraz glebszej samoswiadomosci, wzbudzanie motywacji
i zwiekszenie efektywnosci. W konsekwencji poprawia jakos¢ zycia we
wszystkich jego wymiarach. W miare osiagania poszczegélnych celéw osoba
nabiera pewnosci siebie, wzrasta jej wiara we wlasne sily, ro$nie poczucie
wartosci, sprawstwa i wlasnych kompetencji.

Podsumowujac, nalezy podkresli¢, ze dzialania coachingowe zapropo-
nowane uczestnikom wspomnianego projektu stanowily niezwykle istotny
element zmiany. W ramach projektu 60% studentéw i absolwentéw biora-
cych w nim udziat znalazto stale zatrudnienie, co jest niewatpliwym sukce-
sem. Z wypowiedzi beneficjentow wynikato, ze to wtasnie coaching i praca
z psychologiem pozwolila przetamac¢ wlasne opory przed podjeciem za-
trudnienia i nawigzaniem relacji, nie tylko z innymi uczestnikami projektu.
Z pewnoécia zasadnicze réznice w prowadzeniu coachingu dla oséb z nie-
petnosprawnosciami i oséb sprawnych wynikaja z silnego poczucia stresu
i zagrozenia, zwigzanego z wlasnym stanem zdrowia, w tej pierwszej
grupie. Stan zdrowia moze sta¢ si¢ czynnikiem motywujacym do podjecia
zmian, ale takze znacznie ograniczajacym sily i energie do dzialania. Bardzo
czesto pojawialy sie w zwigzku z tym obawy o mozliwo$¢ znalezienia pracy
i to, jak beda ksztaltowaly sie relacje z innymi pracownikami.

Z pewnoscig nadrzedna korzyscia ptynaca z pracy coachingowej z oso-
bami z niepelnosprawnosciami jest przenoszenie odpowiedzialnosci za
wlasne zycie na rece klienta. Aktywnos¢ taka wiadczyé moze o jego dojrza-
tosci do decydowania o sobie.
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Rola dyrektora szkoty w budowaniu polityki
doskonalenia nauczycieli

Ksztalcenie ustawiczne tradycyjnie kojarzone z edukacja dorostych
staje sie wspolczesnie kategoria opisujaca aktywnos¢ edukacyjna osob
w réznych fazach zycia i podejmujacych edukacje z r6znych motywoéw i dla
zréznicowanych celéw. Moga to by¢ zaréwno cele autoteliczne, jak i prag-
matyczne. Utylitarny wymiar edukacji wynika przede wszystkim z dyna-
micznie zmieniajacego sie kontekstu wykonywania zadarh zawodowych. Jak
zauwaza Ewa Solarczyk-Ambrozik, zmiany w warunkach zycia i pracy wy-
muszaja ,edukacyjny styl zycia”l. Ujawnia sie¢ on nie tylko poprzez wyko-
rzystywanie szans i mozliwosci, jakie daje aktywnos¢ edukacyjna, ale takze
poprzez uleganie przymusowi ustawicznego uczenia si¢ i rozwoju. Przymus
ten szczegodlnie intensywnie ujawnia sie w sytuacjach zawodowych. Eduka-
cja stala sie istotnym elementem polityki personalnej organizacji i instytucj.
Najczesciej jest ona realizowana poprzez szkolenia, ktérym przyznaje sie
coraz wieksze znaczenie w holistycznie ujmowanym procesie zarzadzania
zasobami ludzkimi. Przyjmuje sie, ze maja one sprzyja¢ rozwojowi orga-
nizacji poprzez wzmacnianie kompetencji pracownikéw. Rozwéj pracowni-
kéw postrzegany jest w tej perspektywie jako rozwoj zasobéw ludzkich
organizacji. Ten organizacyjny dyskurs opisuje postrzeganie edukacji w per-
spektywie pragmatycznej, zasadniczym celem jest tu podnoszenie kapitatu
pracownikéw, ktérzy beda lepiej przygotowani do sprawnego i skutecznego
realizowania celéw organizacji.

1 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej. Migdzy
wymogami rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Wydawnictwo Naukowe Uniwer-
sytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2004, s. 7.
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Celem niniejszego opracowania jest zwrocenie uwagi na to, jak postulat
calozyciowego uczenia sie realizowany jest w szkole, czyli w instytucji, ktéra
w spos6b tradycyjny kojarzona jest z uczeniem sie i rozwojem. Przedmiotem
analizy bedzie sposéb realizacji szkolnej polityki edukacyjnej wobec nauczy-
cieli i rola dyrektora w tym procesie. Juz na wstepie nalezy jednak pod-
kresli¢, iz szkota nie jest typowa organizacjg. Tradycyjnie jest ona kojarzo-
na z nauczaniem i uczeniem sie, rozwojem, wychowaniem, socjalizacja, ale
takze pomoca, opieky, a czasem roéwniez terapia. Mimo zZe coraz czesciej
w dyskusjach z zakresu polityki oswiatowej lub w wypowiedziach publicy-
stycznych akcentuje sie problem efektywnosci pracy szkoly, to trudno sie
zgodzié, iz kategoria ta ma opisywac prace nauczycieli na podstawie takich
samych wskaznikéw, jakie stosuje sie do analizy efektywnosci pracy innych
organizacji. Praca z uczniem wymyka sie algorytmom. Tym wieksze zna-
czenie nalezy przypisa¢ kompetencjom nauczycieli, ktére warunkuja ich
prace w roli nie tylko nauczyciela, ale takze wychowawcy.

Jedna z kluczowych rél dyrektora szkoty, akcentowana zaré6wno w kon-
tekscie jego przywoédczych, jak i menedzerskich zadarn, jest dbanie o profe-
sjonalny rozwdj nauczycieli. Coraz czesciej wskazuje sie, ze procesy zwia-
zane z doskonaleniem kadry sa tez SciSle zwigzane z innymi funkcjami
zarzadzania placowkami o$wiatowymi i w znacznym stopniu warunkuja
ich efektywnosé. W koncepcjach przywoédztwa edukacyjnego dyrektor
postrzegany jest jako osoba odpowiedzialna za budowanie spolecznosci
uczacej sie. Jest to wazny wymiar jego pracy. Zaklada sie, ze dyrektor ma nie
tylko organizowaé¢ warunki do uczenia si¢ nauczycieli, ale takze budowac
koncepcje tego procesu i podejmowac dziatania ukierunkowane na wzmac-
nianie zaangazowania pracownikéw szkoty.

Dbanie o rozwdéj nauczycieli mozna rozpatrywaé przynajmniej w dwéch
perspektywach. Pierwsza jest proces awansu zawodowego. Druga perspek-
tywe stanowi myslenie w kategoriach rozwoju zawodowego. Tu akcentuje
sie zarowno wzrost wiedzy, umiejetnosci, jak i refleksyjnosci w odniesieniu
do pelnionych w szkole r6l. W tym opracowaniu chce zwréci¢ uwage na te
druga perspektywe. Wychodze z zalozenia, iz jednym ze wskaznikéw oceny
jakosci funkcjonowania szkoty jest doskonalenie sie nauczycieli. Jest to takze
jeden ze wskaznikéow profesjonalizmu szkoly. Placowki postrzegane jako
dobre, profesjonalne, nowoczesne dbaja o podnoszenie kompetencji i kwali-
fikacji kadry, stwarzaja warunki do rozwoju zawodowego, maja rozbudo-
wany system wsparcia dla pracownikéw?. Doksztalcanie i doskonalenie
zawodowe nauczycieli pojawia sie takze jako priorytet w dokumentach do-

2]. MacBeath, M. Schratz, D. Meuret, L. Jakobsen, Czy nasza szkota jest dobra?, Wydawnic-
twa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 2003, s. 131.
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tyczacych polityki oswiatowej, zarowno w skali globalnej, jak i regionalnej
oraz lokalnej?.

Moja intencja jest zaprezentowanie roli dyrektora w budowaniu polityki
doskonalenia nauczycieli, ale nie tylko w zakresie doboru metod, technik
i tresci. Bardziej interesuje mnie logika tej polityki. Wychodze bowiem z za-
tozenia, ze rozpoznanie preferowanych form pracy z nauczycielami i propo-
nowanych im tresci moze stanowi¢ przestanke do identyfikacji ogdlnych
koncepcji postrzegania ich rozwoju zawodowego. Okreslenie wizji tego
rozwoju ma zasadnicze znaczenie. Odnoszac sie do zasad efektywnej edu-
kacji nauczycieli, zaproponowanych przez Linde Darling-Hammond, mozna
uznad, ze ustalenia w tym obszarze pozwalaja na sensowne zaprojektowanie
wszystkich pozostatych elementow zarzadzania szkota. Autorka definiuje te
wizje jako wspolng, czytelna i jasng koncepcje dobrego nauczania. Dopiero
namyst nad tym, co w danej szkole i przez dane grono pedagogiczne jest ro-
zumiane pod tym pojeciem, pozwala na adekwatne zaprojektowanie dal-
szych elementéw - standardéw, odniesieri do podstawy programowej, me-
tod i technik*.

Koncepcje rozwoju zawodowego nauczycieli mozna analizowaé w r6z-
norodnych kontekstach. Jednym z nich mogg by¢ teorie andragogiczne, wy-
jasniajace aktywnos¢ edukacyjng dorostych i wskazujace na znaczenie czyn-
nikéw Srodowiskowych i autotelicznych w procesie podejmowania decyzji
edukacyjnych przez dorostego ucznia®. Nie jest to jednak perspektywa po-
wszechnie podejmowana. Zaklada sie raczej, ze nauczyciel musi sie rozwi-
jaé, ze jest to oczywisty element jego zawodowych obowigzkéw. Aktywnosc¢
edukacyjna nauczycieli moze by¢ takze analizowana w perspektywie kon-
cepcji ukierunkowanych na badanie i wyjasnianie etapéw rozwoju zawo-
dowego i specyficznych dla nich zadani rozwojowych, a takze w kontekscie
réznych koncepcji profesjonalizmu zawodowego®. Innym ujeciem moze by¢
analiza poprzez pryzmat rél, motywacji, sytuacji kryzysowych’. Interesujace
i coraz bardziej atrakcyjne poznawczo jest takze ujmowanie ofert w zakresie
doskonalenia nauczycieli jako elementu rynku ustug8.

3 Por. K. Przyszczypkowski i zespdt, Polityka oswiatowa dla miasta Poznania, Urzad Miasta,
Poznar 2006.

4 Zob. L. Darling-Hammond, Powerful teacher education: Lessons from exemplary programs,
John Wiley & Sons, San Francisco 2006.

5 Zob. M. Malewski, Teorie andragogiczne, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroctawskiego,
Wroctaw 1998; E. Solarczyk-Ambrozik, op.cit.

6 Zob. B.D. Golebniak, Zmiany edukacji nauczycieli. Wiedza - biegtos¢ - refleksyjnosé, Edytor,
Torun - Poznan 1998, s. 114-138.

7 ]. Blase, J. Blase, Handbook of instructional leadership. How successful principals promote
teaching and learning, Thousand Oaks, California 2004, s. 59.

8 Zob. ]. Fazlagi¢, Jakos¢ szkoleri w oswiacie, GnieZznietiska Szkota Wyzsza Milenium -
KMB-Druk, Gniezno 2012.
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Dla potrzeb zbadania roli dyrektora jako organizatora procesu ksztal-
cenia nauczycieli wykorzystam koncepcje rozwoju zawodowego Davida
Tuohy’ego. Autor proponuje przeprowadzi¢ te analize w kontekscie trzech
sfer - ekstrapersonalnej, interpersonalnej i intrapersonalnej. Sfera ekstraper-
sonalna dotyczy technicznych aspektéw nauczania, umiejetnoéci pedago-
gicznych i merytorycznej wiedzy w zakresie nauczanego przedmiotu. Druga
sfera, interpersonalna, obejmuje kompetencje spoleczne warunkujace jakos¢
interakcji nauczyciela w szkole. Analizuje sie tu gléwnie kompetencje w za-
kresie komunikacji, motywowania, oceniania. Sfera intrapersonalna dotyczy
odczucia misji, satysfakcji z wykonywanej pracy, swiadomosci wzorcow
osobowych?. Taki podziat wyraznie r6znicuje sposéb myslenia o ofercie edu-
kacyjnej dla nauczycieli. W zaleznoéci od celu ukierunkowanego na wspie-
ranie jednej ze sfer, inny bedzie dobor zar6wno metod pracy z nauczycie-
lem, jak i tresci ksztalcenia. Kursy ukierunkowane na wzmacnianie sfery
ekstrapersonalnej beda zorientowane na aktualizacje wiedzy, na wzbogaca-
nie warsztatu metodycznego w obszarze nauczania, kontroli i oceny. Oferta
edukacyjna nastawiona na cele zwigzane ze sfera interpersonalng akcento-
waé bedzie zagadnienia zwigzane z kierowaniem klasg, dyscyplina, wy-
chowaniem, wspétpraca miedzy nauczycielami i z szeroko rozumianymi
kompetencjami spolecznymi. W obszarze sfery intrapersonalnej tematyka
kurséw obejmowac bedzie przede wszystkim treéci zwigzane z postawami,
rola zawodowa, zwalczaniem stresu, gospodarowaniem czasem, profilakty-
ka wypalenia zawodowego?0.

Na potrzeby niniejszego artykulu 25 dyrektoréw (11 gimnazjéw oraz
14 szkot ponadgimnazjalnych) zostato poproszonych o wskazanie tematow
wsparcia edukacyjnego i form ich realizacji dla nauczycieli swojej placowki
na caly nastepny rok szkolny. Zalozeniem bylo, iz nie ograniczajg ich w tym
zakresie kwestie finansowe. Uzyskane dane uporzadkowatam, tworzac czte-
ry zbiory tematéw - dydaktyczne, wychowawcze, zwigzane z rozwojem na-
uczyciela, administracyjne.

Analizujac ten zestaw tematéw, mozna odnieé¢ wrazenie, ze wyraznie
przeakcentowana jest strefa ekstrapersonalna. Mozna przyjaé, iz jedna
z przyczyn popularnosci zagadnienn zwigzanych z wiedzg instrumentalna
jest ,pokusa algorytmizacji”. Dyrektorzy proponuja poszukiwanie metod
sprawdzonych i skutecznych, uniwersalnych, , dzialajacych” w kazdej sytu-
acji, majacych bezposrednie przelozenie na praktyke dydaktyczna i wycho-
wawcza. Proponowane sg rozwiazania, brak jest tu jednak rozbudowanej
oferty umozliwiajgcej zrozumienie probleméw. Ponadto nalezy zauwazyé,
ze ta tematyka jest takze stosunkowo latwa do zrealizowania, poprzez wy-

9 D. Tuohy, Dusza szkoty. O tym, co sprzyja zmianie i rozwojowi, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2002, s. 155.
10 Ibidem.



231

Rola dyrektora szkoty w budowaniu polityki doskonalenia nauczycieli

ktady, kursy, krotkoterminowe szkolenia. Tresci zwigzane ze sferg inter-
i intrapersonalng wymagaja form bardziej angazujacych, czasem nawet kon-
frontacyjnych, wymagajacych refleksji nad wilasng praktyka edukacyjna,
przekonaniami poznawczymi, schematami dzialania i relacjami z pozosta-
tymi uczestnikami zycia szkoty. Sa to zagadnienia dotyczace juz nie tylko
sprawnoéci dydaktycznej nauczyciela, ale takze jego zasobéw osobistych
i spolecznych. Mozna sformutowac teze, ze zaprojektowana przez dyrekto-
réw oferta ukierunkowana jest przede wszystkim na wzmacnianie kompe-
tencji twardych, merytorycznych, zawodowych. Tematy dotyczace kom-
petencji miekkich, spotecznych, interpersonalnych sa marginalizowane. Jest
to takze oferta bezpieczna, niekonfrontacyjna, niewymagajaca od nauczycieli
demonstrowania poziomu swoich kompetencji w wybranym obszarze.

Tabela. Proponowane przez dyrektoréw tematy wsparcia edukacyjnego dla nauczycieli

Gimnazjum

dydaktyczne

wychowawcze

rozwo6j nauczyciela

administracyjne

technologie in-
formacyjne, meto-
da projektu edu-
kacyjnego,
innowacyjne
metody naucza-
nia, metody akty-
wizujace, wyko-
rzystanie tablicy

mediacje, motywowanie
uczniow do nauki, uczen
trudny w klasie, profilak-
tyka uzaleznieni, cechy
dobrego wychowawcy,
problemy wychowawecze,
kontakty z rodzicami,
praca z uczniem niepetno-
sprawnym, rozwigzywanie

wypalenie zawodowe,
jezyk obcy, emisja
glosu, stres w pracy
nauczyciela, asertyw-
nos¢, kurs dla kierow-
nikéw wycieczek i wy-
praw wedrownych,
metodologia badan
edukacyjnych, jak by¢

procedura awan-
su zawodowego,
prowadzenie do-
kumentacji szkol-
nej, pierwsza po-
moc, ewaluacja
w szkole, Pro-
gram Comenius,
pozyskiwanie

interaktywnej, konfliktéw, psychologia odpowiedzialnym funduszy europej-
praca z uczniem ucznia, wyréwnywanie nauczycielem - peda- skich, prawo
zdolnym szans edukacyjnych, zada- gogiem, konflikty o$wiatowe, za-
nia wychowawcy klasy, nauczyciel - nauczy- rzadzanie o§wiatg
problem demoralizacji ciel, samoobrona
uczniow
Szkoly ponadgimnazjalne
dydaktyczne wychowawcze rozwdj nauczyciela administracyjne

jak pracowac

Z uczniem z ni-
skimi wynikami
W nauce, innowa-
cje pedagogiczne,
technologie in-
formacyjne, meto-
dyka pracy z ucz-
niem dorostym

jak sobie radzi¢ z proble-
mami wychowawczymi,
wychowawca jako lider,
komunikacja z uczniami,
jak rozwijaé kreatywnos¢,
jak zrozumie¢ nastolatka,
profilaktyka uzaleznieri,
wspotpraca z rodzicami,
jak sobie radzi¢ z ucznia-
mi z rodzin patologicz-
nych, jak budowac¢ auto-
rytet w oczach uczniéw

automotywacja do
pracy, wypalenie
zawodowe, kurs
jezykowy, komunika-
cja w zespole nauczy-
cieli, autoprezentacja,
relacje w gronie peda-
gogicznym

procedura awan-
su zawodowego,
prowadzenie
dokumentacji
szkolnej, pozy-
skiwanie fundu-
szy europejskich,
organizacja egza-
minéw zawodo-
wych, BHP, pra-
wo o$wiatowe,
promocja szkoty

Zrédto: badania wlasne.
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W zakresie form realizacji tych treéci dyrektorzy wskazywali najczesciej
krotkie 2- lub 3-godzinne spotkania z ekspertem. Miatyby one zyskiwac
forme tak zwanych rad szkoleniowych. Jesli wskazywali formy dluzsze, to
najczesciej byly to 1- albo 2-dniowe warsztaty metodyczne. Tylko w jednym
przypadku dyrektor gimnazjum zadeklarowal, ze gdyby bylo to mozliwe,
to chcialby, aby wszyscy nauczyciele z jego szkoly ukorczyli studia pody-
plomowe z oligofrenopedagogiki.

Z analizy tematéw zaproponowanych przez dyrektoréw nasuwa sie
kilka wnioskéw. Pierwszy juz zasygnalizowalam, w ofercie tej dominuje
podejécie instrumentalne. Szkolenia ukierunkowane sa na dostarczenie na-
uczycielom informacji, jak postepowac w konkretnych, najczesciej trudnych
sytuacjach lub jak pracowa¢ z uczniem o specyficznych potrzebach lub pro-
blemach. O ile w obszarze dydaktyki oraz spraw administracyjnych takie
podejscie mozna uzna¢ za uzasadnione, to w odniesieniu do kwestii
wychowawczych budzi ono pewne zastrzezenia. W ofercie zaprojektowanej
przez dyrektoréw brakuje treSci zwigzanych z procesami spotecznymi, z dy-
namika rozwojowgq, z dynamika matej grupy. Brakuje takze tresci wyjasnia-
jacych wspoélczesne problemy zaréwno te ogolne, cywilizacyjne, kulturowe
i spoleczne, jak i te wynikajace z fazy zycia oraz z cech srodowiska ucznia.
Wydaje sie, ze wiecej na temat wizji rozwoju nauczycieli méwia tematy nie-
obecne, niz te, ktére zostaly przez dyrektoréw wskazane. Nie tylko brakuje
tematéw zwigzanych z psychologia rozwojows, ale takze tych edukacyj-
nych, typowych dla danego etapu. Na przyklad zaden z dyrektorow nie
wskazal na poziomie gimnazjum zagadnien zwigzanych z projektowaniem
karier edukacyjnych i zawodowych. Na poziomie szkél ponadgimnazjal-
nych nie pojawily sie watki zwigzane z profilaktyka emigracji zarobkowych.
Uwage takze zwraca nieobecnoé¢ zagadnien zwigzanych z przemoca rowie-
$niczg, agresja i autoagresja, cyberprzemocy.

Sklaniam sie takze ku wnioskowi, ze oferta edukacyjna jest odpowie-
dzig na uswiadomione deficyty kompetencyjne. Zaproponowane tresci ko-
responduja z tymi obszarami, ktére nauczyciele postrzegaja jako trudne,
nowe, nietypowe lub w ktérych doswiadczaja trudnosci i niepowodzen.
Mozna jednak takze zalozy¢, iz sa obszary kompetencyjne, ktére w perspek-
tywie realizacji zadarh dydaktycznych i wychowawczych sa istotne, a ktére
sa nieuswiadamiane przez nauczycieli. Przykladem moze by¢ podejscie do
profilaktyki szeroko rozumianych uzaleznien. Brakuje tu tresci, ktére wyja-
$niaja nie tylko spoleczno-kulturowe, ale takze pedagogiczne tlo analizowa-
nych probleméw. Bada sie to zagadnienie bez rozpoznania Zrédet, przyczyn,
mechanizméw.

Thomas J. Sergiovanni i Robert J. Starratt wskazuja, ze szkoly moga
podchodzi¢ do doskonalenia nauczycieli na trzy sposoby. Pierwszym spo-
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sobem jest strategia usuwania brakéw. Dyrektor szkoty lub nadzor pedago-
giczny okreslajg, jakie braki wykazuja nauczyciele i projektuja adekwatne
oddziatywania edukacyjne. TreSciowo moga one dotyczy¢ zréznicowanych
zagadnient zaréwno ze sfery metodycznej, jak i wychowawczej, moga by¢
zorientowane na usuwanie brakéw w obszarze wiedzy lub umiejetnosci.
Druga strategia jest ukierunkowana na wzbogacanie zasobéw. Tu organiza-
torzy doksztalcania nauczycieli kieruja sie pytaniem, jak jeszcze bardziej
mozna wspiera¢ nauczyciela w procesie stawania sie coraz lepszym wycho-
wawcq i dydaktykiem. Trzecia strategia, okreslana jako , podejscie catoscio-
we”, traktuje rozwdj zawodowy nie jako serie oddzielnych kurséw, szkolen,
warsztatéow lecz jako spdjny, dynamiczny proces, jako ,funkcje zmian za-
chodzacych w nauczycielu”1l. W tej strategii dominuje tendencja do uzgad-
niania i negocjowania potrzeb poszczegdlnych nauczycieli i calej szkoty jako
organizacji uczacej sie. Mysle, zZe to ostatnie podejscie jest uzyteczne w kon-
tekécie projektowania polityki edukacyjnej wobec nauczycieli. Dyrektor
opiera si¢ tu na profesjonalnie zaplanowanej i zrealizowanej procedurze
rozpoznawania i analizy potrzeb szkoleniowych. Zrédlem wiedzy o tych
potrzebach sa zaré6wno deklaracje, potrzeby i oczekiwania nauczycieli, jak
i dane pochodzace z innych Zrédel. Moga to by¢ wnioski z analiz typowych
probleméw, moga to by¢ cele wynikajace z przyjetej wizji pracy szkoty, mo-
ga to by¢ postulaty opracowane na podstawie przeprowadzonej ewaluacij,
moga to by¢ takze zagadnienia warunkujace efektywnoé¢ wprowadzania
planu naprawczego. Istotne jest to, ze tak zaprojektowana polityka szkole-
niowa zakotwiczona jest w potrzebach szkoly, a nie poszczegélnych nauczy-
cieli. Nie oznacza to, ze dyrektor ma ignorowac potrzeby deklarowane przez
swoich pracownikéw. Zalozeniem jest tu, aby analizowat je w kontekscie
globalnych i priorytetowych celéw szkoty.

Kolejny wniosek dotyczy dominacji biernych form pracy z nauczycie-
lem. Dominujg krotkie formy podajace. Najczesciej sa to 2- lub 3-godzinne
rady szkoleniowe, ktére odbywaja sie¢ popoludniu, po zakonczeniu zaje¢
lekcyjnych. Na formy dluzsze wysylani sa najczeéciej pojedynczy zaintere-
sowani nauczyciele. Sa to zwykle specjalistyczne warsztaty metodyczne. Ze
wzgledu na to, ze kontekstem analizowania prezentowanych tresci jest poli-
tyka edukacyjna, chce zwréci¢ uwage na czynniki warunkujace efektywnosc¢
oddziatywan edukacyjnych adresowanych do wszystkich nauczycieli z da-
nej szkoly. Jedli przyja¢ definicje méwiaca, ze szkolenie jest ,,zaplanowanym
procesem zmieniania postawy, wiedzy lub umiejetnosci poprzez uczenie sie
i osigganie wlasciwych efektéw w zakresie jednego lub kilku zadan, ktérego
celem jest rozwijanie umiejetnosci pracownikow, aby zaspokoi¢ obecne

11 Ibidem, s. 167.
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i przyszte potrzeby personalne organizacji”1?, to warto zastanowi¢ sie, czy
tak krotkie formy szkoleniowe moga sprzyja¢ modyfikowaniu postaw. To
pytanie generuje kolejne, o inne mozliwosci projektowania srodowiska
sprzyjajacego rzeczywistemu uczeniu sie. Mozna zalozy¢, ze szkolenia w ob-
szarze metodyki, profilaktyki, szkolnego PR-u moga by¢ z powodzeniem
realizowane w ramach rad pedagogicznych w formie wykladéw, prezentacji
lub dyskusji. Trudniej jest jednak opracowac oferte edukacyjna dotycza-
ca sfery inter- i intrapersonalnej. W zakresie kompetencji interpersonalnych
szczegblnego wzmacniania i rozwoju wymagaja umiejetnoéci zwigzane
z komunikacjg, motywowaniem, ocenianiem, rozwigzywaniem probleméw
i konfliktéw. Sa to obszary, w ktérych sprawdzaja sie gtéwnie aktywne i an-
gazujace formy szkoleniowe. Formy te wymagaja od uczestnikéw wcho-
dzenia w role, demonstrowania aktualnych kompetencji, otwartosci na in-
formacje zwrotng i gotowosci do uczenia sie. Moga by¢ one efektywnie
prowadzone w grupach o duzym poczuciu bezpieczenistwa i wzajemnej
akceptacji. Stad problemem moze by¢ realizowanie takiej oferty edukacyjnej
w szkotach. Problem ten jest generowany miedzy innymi przez rozwigzania
systemowe, sytuujace ocene pracownika w kontekscie awansu zawodowe-
go. Ocena zwigzana z awansem jest formutowana przez opiekuna stazu
i, ostatecznie, przez dyrektora szkoly. Moze to wyzwala¢ sposob mysélenia,
w ktérym nauczyciele nie beda zainteresowani ujawnianiem swoich deficy-
tow kompetencyjnych pozostalym wspétpracownikom.

Warto jednak w projekcie wsparcia edukacyjnego uwzglednia¢ takze
inne formy, wyrazniej ukierunkowane na rozwijanie innych obszaréw niz
wiedza i to najczesciej wiedza instrumentalna. Uczenie sie nauczycieli moze
dokonywac sie poprzez rézne aktywnosci. Grzegorz Filipowicz wskazuje
trzy podstawowe Zrédla rozwoju zawodowego: doswiadczenie zawodowe,
informacje i wskazéwki zdobywane od innych os6b oraz szkolenial3. Kazdy
z tych obszaré6w moze by¢ wspierany zréznicowanymi formami pracy edu-
kacyjnej. Inspiracje moga tu stanowi¢ formy, ktére, takze w obszarze zarza-
dzania zasobami ludzkimi, postrzegane sa jako efektywne w procesie roz-
wijania profesjonalnych kompetencji pracownikéw. Sa to miedzy innymi:
wymiana doswiadczen ze wspoétpracownikami, konferencje, wyklady, pre-
zentacje, ksigzki, biuletyny, czasopisma fachowe, kursy, szkolenia, treningi,
dtuzsze oraz bardziej kompleksowe formy doskonalenia (cykle szkoleniowe,
studia podyplomowe), uczenie si¢ w miejscu pracy, coaching lub mentoring,

12 M. Armstrong, Zarzgqdzanie zasobami ludzkimi, Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2001,
s. 448.

13 G. Filipowicz, Zarzqdzanie kompetencjami zawodowymi, Polskie Wydawnictwo Ekono-
miczne, Warszawa 2004, s. 24.
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a takze analiza przepiséw, zarzadzen, procedur’*. Do tego katalogu mozna
dofaczy¢ coraz bardziej popularny e-learning.

Dobor form doskonalenia nauczycieli warunkowany jest wieloma czyn-
nikami. Kluczowymi wydaja sie jednak byc¢ cele i tresci ksztalcenia. Istotna
wydaje sie takze specyfika pracy nauczyciela. Mozna sie zastanowic, na ile
sprzyjajace sa rozwiazania polegajace na popoludniowych kilkugodzin-
nych wykltadach realizowanych po caltym dniu pracy. Obserwujac praktyke
edukacyjng, mozna odnie$¢ wrazenie, ze s to najbardziej popularne formy
pracy z nauczycielem. Skuteczne w zakresie transmisji i systematyzacji wie-
dzy. Zdecydowanie mniej efektywne w zakresie rozwijania umiejetnosci
i wzmacniania kompetencji. W tych obszarach bardziej sprawdzaja sie for-
my treningowe i warsztatowe. Jednak te sg trudniejsze w realizacji. Z jed-
nej strony wymagaja od nauczycieli wiekszego zaangazowania i otwartosci,
z drugiej - ze wzgledu na prace w matych grupach - stwarzaja wieksze pro-
blemy organizacyjne i sa drozsze. Warte zauwazenia sg takze indywidualne
formy pracy z nauczycielem. Najbardziej popularne to mentoring i coaching,.
Mentoring ukierunkowany jest na pomoc udzielang mlodszemu i mniej do-
Swiadczonemu pracownikowi przez osobe postrzegana w spotecznosci
szkolnej jako autorytet w okredlonych dziedzinach. Ten styl pracy polega na
promowaniu, opiece, wspieraniu, systematycznej i biezacej ocenie doko-
nan, wskazywaniu potencjalnych drég indywidualnej kariery zawodowej.
Coaching natomiast bardziej koncentruje si¢ na rozwijaniu, trenowaniu
umiejetnosci adekwatnych do zajmowanego stanowiska i pelnionej w szkole
roli’>. Ten styl pracy wymusily procedury awansu zawodowego. Opiekun
stazu pelni miedzy innymi role osoby wprowadzajacej w zawo6d i towarzy-
szacej w procesie nabywania podstawowych umiejetnosci dydaktycznych
i wychowawczych. Procedury te dotycza jednak najczesciej pracownikow
o krétkim stazu zawodowym i mniejszym do$wiadczeniu.

Przemyslana polityka edukacyjna wobec nauczycieli powinna by¢ opra-
cowana na bazie racjonalnych przestanek. Niekiedy bowiem mozna odnies¢
wrazenie, ze tematyka szkolen i innych form rozwoju zawodowego nauczy-
cieli powstaje przede wszystkim jako odpowiedz na biezace problemy szko-
ty. Ten zbiér racjonalnych przestanek moze by¢ okreslany jako szkolna po-
lityka edukacyjna. Przestanki dotyczace stworzenia koherentnego i dobrze
zaplanowanego programu rozwoju nauczycieli w danej szkole moga zawie-
rac takie elementy, jak: profil kompetencyjny nauczyciela, zasady i metody
oceny kompetencyjnej nauczycieli (w odniesieniu do profilu kompetencyjne-
go), metody rozpoznawania potrzeb szkoleniowych (indywidualnych i calej

14 Ibidem, s. 32.
15 Ibidem, s. 33.
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spolecznosci nauczycieli), metody oceny skutecznoéci podejmowanych od-
dzialtywan edukacyjnych, metody motywowania nauczycieli do rozwoju
oraz przejrzyste zasady finansowania lub dofinansowywania aktywnosci
edukacyjnej realizowanej poza szkola. Wiele technik z powyzej zarysowa-
nych obszaréw mozna zapozyczy¢ z procedur zwigzanych z zarzadzaniem
zasobami ludzkimi w firmach.

Waznym czynnikiem sprzyjajagcym lub demotywujacym w zakresie
edukacji nauczycieli jest klimat szkoly i jej kultura organizacyjna. Klimat
szkoly opisuje podstawowe uczucia i postawy prezentowane przez ucz-
niéw, rodzicéw, nauczycieli i pozostatych pracownikéw wobec réznych
aspektow funkcjonowania placéwki. Klimat wplywa na efektywnosé¢, jakosc¢
i poziom satysfakcji z bycia w szkolel¢. Drugi element - kultura organiza-
cyjna, to pojecie wieloznaczne i interdyscyplinarne. Klasyczna juz definicja
Edgara Scheina okresla kulture organizacyjna jako ,, wzorzec podstawowych
zalozenn - wymyslonych, rozwinietych lub odkrytych przez dang grupe
w trakcie uczenia sie, jak radzi¢ sobie z zadaniami zewnetrznej adaptacji
i wewnetrznej integracji - sprawdzonych w dzialaniu na tyle, by uznac je za
odpowiednie, a tym samym przekazywanych nowym czlonkom jako wtas-
ciwy spos6b postrzegania, myslenia i odczuwania w przypadku napotka-
nia owych zadan”?”. Wedlug koncepcji Scheina kulture kazdej organizacji,
a wiec takze i szkoly, mozna analizowac¢ na trzech poziomach. Pierwszy
stanowia artefakty i wytwory, drugi wartosci, trzeci podstawowe zalozenia
dotyczace takich aspektow, jak: zwiazki szkoly z otoczeniem, natura ludz-
kich dziatani, prawda i czas, ludzka natura oraz relacje miedzy ludZmilé.
W kontekscie podjetych rozwazan szczegdlne znaczenie mozna przypisac
wartoéciom oraz podstawowym zalozeniom. Wartosci postrzegane w danej
szkole jako kluczowe moga ukierunkowac¢ sposéb myslenia o tresciach
doskonalenia nauczycieli. Wzmacniane beda te kompetencje, ktére najpet-
niej koresponduja z zakladanymi przez szkote celami dydaktycznymi i wy-
chowawczymi. Podstawowe zalozenia, szczegélnie te dotyczace charakteru
ludzkich dziatan i ludzkiej natury, beda warunkowac¢ dobér metod doskona-
lenia nauczycieli, a takze mechanizméw motywacyjnych do podejmowania
przez nich szeroko rozumianej aktywnosci edukacyjnej. W tym miejscu war-
to takze zaznaczy¢ znaczenie zalozen dotyczacych specyfiki uczenia sie do-
rostych. Przekonania dotyczace istoty, mechanizméw i dynamiki uczenia sie
osoby dorostej moga w praktyce przejawiac sie poprzez preferowanie okres-
lonych rozwigzar edukacyjnych. Inne oferty beda proponowane w sytuacji
postrzegania uczenia sie jako przyrostu wiedzy i jej systematyzacji, inne gdy

16 P.O. Gonder, Improving school climate and culture, AASA, Arlington 1994, s. 11.
17 D. Tuohy, op.cit., s. 23.
18 P.O. Gonder, op.cit., s. 14.
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uczenie sie rozumiane jest jako otaczanie refleksja uprzednich doswiadczeri
lub rozwijanie i wzmacnianie umiejetnosci.

W kontekécie aktywnosci edukacyjnej nauczycieli klimat szkoly i jej
kultura organizacyjna mogg odgrywac kluczowa role. Nadawanie znaczen
poszczegblnym dzialaniom, takze w obszarze podejmowania aktywnosci
edukacyjnej przez nauczycieli, moze by¢ silnym, wzmacniajagcym lub wyga-
szajacym, mechanizmem motywacyjnym. W tym zakresie szczegolng role
pelni dyrektor. Jako osoba odpowiedzialna za organizacje pracy szkoly oraz
dysponowanie $rodkami materialnymi i finansowymi podejmuje decyzje,
ktore dajg podstawe do naznaczania konkretnych dziatan jako bardziej lub
mniej istotnych w kontekscie funkcjonowania placowki. Dyrektor jest takze
osobg, ktora bezposrednio planuje i organizuje dzialania ukierunkowane na
doksztalcanie i doskonalenie zawodowe, stad wazne sa jego kompetencje
w zakresie rozpoznawania potrzeb edukacyjnych zaréwno poszczegolnych
nauczycieli, jak i calego zespotu.

Na zakoriczenie warto przypomnie¢ te cechy kultury organizacyjnej,
ktére moga sprzyja¢ profesjonalnemu rozwojowi szkoly jako spolecznosci
uczacej sie. Shirley M. Hord wyréznita pie¢ atrybutéw szkoly sprzyjajacej
rozwojowi wszystkich uczestnikéw zycia szkolnego. Pierwszym jest wspie-
rajace, pomocne i pozytywnie nastawione zarzadzanie szkoly. Zarzadzanie
oparte na zasadach demokratycznych, uwzgledniajace uwagi i propozycje
wszystkich czlonkéw szkolnej spolecznosci. Drugi atrybut to dzielenie sie
wartoéciami i pomystami, rozmawianie o tym, co jest wazne i kluczowe,
wyjasnianie i ttumaczenie decyzji i ich podstaw. Trzecim - wspodlne uczenie
sie i wspdlne uczestniczenie w réznorodnych formach edukacyjnych. Moga
to by¢ doswiadczenia wspdlnego uczenia sie nauczycieli i uczniéw, uczniéw
i rodzicéw, ale takze propozycja wspélnych zaje¢ dla nauczycieli i rodzicéw,
podczas ktoérych nauczyciele wychodza z roli tych, ktérzy zawsze wiedza.
Kolejnym atrybutem jest tworzenie srodowiska sprzyjajacego uczeniu sie
poprzez organizowanie czasu i okolicznosci sprzyjajacych refleksji nad
waznymi dla funkcjonowania spotecznosci szkolnej zagadnieniami. Pigtym
- ostatnim - atrybutem jest dzielenie sie osobistg praktyka edukacyjna, moz-
liwo$¢ rozmawiania o czynnikach wplywajacych na osobiste sukcesy i nie-
powodzenia®?.

Zaproponowane przez S.M. Hord wskazniki szkoly jako spotecznosci
uczacej sie nie wymagaja duzych nakladéw finansowych. Tworzenie srodo-
wiska sprzyjajacego uczeniu si¢ wymaga zmian przede wszystkim w obszarze
postaw i organizacji pracy. W tym kontekscie duzo wazniejsze w zakresie

19 S.M. Hord, Professional learning communities: Communities of continuous inquiry and im-
provement, SEDL, Austin 1997.
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doskonalenia zawodowego nauczyciela wydaja sie by¢ oddziatywania doty-
czace sfery intra- i interpersonalnej, wzmacniajace refleksyjnos¢ nad wilasna
praktyka edukacyjng i rozumieniem swojej roli w szkole. Istotne jest takze
rozwijanie kompetencji w zakresie komunikacji, motywacji i wspoétpracy.
Zagadnienia zwigzane z metodyka pracy, mimo ze takze istotne, wydaja sie
- w kontekscie podjetych rozwazan - traci¢ znaczenie priorytetowe.

Jesli celem polityki edukacyjnej wobec nauczycieli ma by¢ tworzenie
spolecznodci uczacej sig, to sytuacja ta otwiera nowe mozliwosci dla eduka-
cyjnych interakgji i jednoczesnie generuje problemy, z ktérymi do tej pory
szkoly nie mialy do czynienia lub do$wiadczaly ich w mniejszej skali. Pro-
blemy te dotycza miedzy innymi metodyki pracy z osoba dorosla (nauczy-
cielem). Pojawiaja sie pytania, kto i na podstawie jakich przestanek ma kon-
struowac cele edukacyjne, jakie tresci realizowa¢, jakie formy edukacyjne
proponowaé. Wyzwaniem staje sie takze ocena rzeczywistych, a nie tylko
deklarowanych kompetencji, a takze potrzeb edukacyjnych. W sytuacji wie-
losci propozycji szkoleniowych zaréwno w zakresie formy, jak i tresci oferta
wewnatrzszkolnego systemu doskonalenia nauczycieli staje sie jedna z wie-
lu ofert. Stad coraz wyrazniej organizatorzy edukacji dla nauczycieli artyku-
tuja potrzebe dokladniejszego zdefiniowania roli szkoly jako miejsca roz-
woju nie tylko dla ucznia. Kluczowa role w tym zakresie przypisuje sie
dyrektorowi. Projektowanie polityki edukacyjnej staje sie jednym z jego
istotniejszych zadan zwigzanych zaré6wno z przewodzeniem zespotowi na-
uczycieli, jak i zarzagdzaniem procesami realizowanymi w szkole.
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Mentoring mentorow.
Senior mentor — senior mentee,
czyli spoteczny mentoring senioralny

Wprowadzenie

W opracowaniu opisano zjawisko uczenia sie dorostych w relacji men-
tor - mentee (podopieczny). Obie te role znane byly juz w starozytnoéci, ale
wowczas wigzano je z codziennym, naturalnym uczeniem sie zycia od osoby
starszej i doswiadczonej. Wspolczesnie zjawisko takiego uczenia sie, okres-
lane mianem mentoringu, wykorzystywane jest w nieco innej, specjalnie za-
aranzowanej sytuacji, w trakcie budowania i rozwijania kariery edukacyj-
no-zawodowej najczeéciej mlodego pracownika. Obecnie mentoring nie
musi opieraé sie wylacznie na tradycyjnym podziale wieku starszego men-
tora i mtodszego mentee i moze by¢ réznie realizowany za sprawa wykorzy-
stania nowoczesnych technologii informatycznych oraz wykracza¢ poza te
diade, jak réwniez przebiega¢ w réznych przedziatach czasowych. Nieza-
leznie o tych zmian, istota mentoringu niezmiennie pozostaje taka sama.
Wazna jest bowiem dwustronna relacja mentora i mentee, w trakcie ktorej
nastepuje przekazywanie przez mentora wiedzy, kompetencji, doswiadczen
oraz okreslonych postaw.

Zmiany demograficzne i postepujace starzenie sie spoteczeristwa Euro-
py, ale tez pozostalych kontynentéw, najczeéciej traktowane sa w katego-
riach probleméw, zlozonych wyzwan, przed ktérymi staja mlodsze pokole-
nia. Rozwigzan wymagaja w szczegdlny sposob: zabezpieczenie emerytalne,
zdrowotne, opiekuricze oraz konieczno$¢ zaktywizowania oséb starszych
w réznych obszarach ich zycia, po to by jak najdluzej pozostawaty samo-
dzielne i niezalezne.
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Istnieje jednak mozliwoé¢ rozwazenia innego spojrzenia na ten sam
problem - potraktowania go w kategoriach szansy i wykorzystania potencja-
tu ludzi starszych, kumulacja i transformacja wiedzy, kompetencji i do-
Swiadczen ktérych moze stuzy¢ innym, mlodszym pokoleniom w realizacji
ich karier edukacyjno-zawodowych. Oczywiscie wydaje sie, ze wiedza
w zmieniajacym sie $wiecie, uzywajac jezyka ponowoczesnosci, nalezy do
produktéw o bardzo krétkim terminie przydatnosci do uzycia, ale réwno-
cze$nie wiadomo, ze produkty wykonane z jakosciowo dobrego materiatu
maja ponadczasowa warto$¢, a ,patyna” czesto podnosi ich cene. Osoby
starsze i ich osobiste zasoby oraz wynikajacy z nich kapitat spoteczny moga
stuzy¢ mtodszym pokoleniom, ale tez samym seniorom. Czasami jednak,
aby wykorzystac te zasoby, trzeba najpierw przygotowac posiadajacych je
ludzi do transferowania ich innym. Seniorzy moga by¢ mentorami i seniorzy
moga by¢ mentee.

Intencja autorki niniejszego opracowania jest zasygnalizowanie potrze-
by mentoringu senioréw i ukazanie tej metody uczenia si¢ w nieco innym
niz dotychczasowe ujeciu. Ponadto - zaznaczenie wartoéci edukagji dla roz-
nych pokolen, ale w szczeg6lnosci dla pokolenia osob starszych. Mentoring
realizujacy taki wlasnie cel zostal nazwany przez autorke mianem spotecz-
nego mentoringu senioralnego, a w przypadku zamiany rél mentora i mentee
w ich relacji oraz wigczenia do niego réwniez mlodszych oséb, spotecznym
intermentoringiem senioralnym. Uczenie si¢ wzajemne senioréw, czesto
z wykorzystaniem osiagnie¢ nowoczesnych technologii informatycznych,
przekazéw na odleglos¢, gtéwnie za sprawa Internetu i telewizji, moze sta-
nowi¢ wielka szanse na wykorzystanie jawnych i ukrytych zasobéw osob
starszych. Seniorzy mentorzy, medialni mentorzy oraz mentorzy liderzy, bo
o nich wspomina réwniez niniejsze opracowanie, moga w srodowiskach lo-
kalnych swoje dzialania edukacyjne oraz pomocowe kierowa¢ do réwies-
nikéw i uczy¢ ich samych roli przyszlych mentoréw. Istotnym problemem
pozostaje jednak koniecznoé¢ przygotowania senioréw do takiego transferu
wiedzy, doswiadczania i wlasnego przykladu aktywnosci. Aktywnosé spo-
teczna osob starszych, oprécz korzysci ogélnospolecznych, jest wazna dla
nich samych, bo stwarza mozliwo$¢ zaspokojenia potrzeb przynaleznosci do
grupy i zaangazowania.

Istota mentoringu

Mentor czesto kojarzy sie z osoba starszg, doswiadczona, ktéra potrafi
wspomagaé i wprowadza¢ mlodszego czlowieka w arkana codziennego
dorostego zycia. Takie rozumienie roli mentora nawigzuje do historii mito-
logicznych postaci: Mentora, jego przyjaciela Odyseusza i Telemacha (syna
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Odyseusza). W trakcie dlugiej nieobecnosci ojca, z racji toczacej sie wojny
trojariskiej, Telemach zostal powierzony opiece Mentora, ktérego zadaniem
bylo wspomaganie rozwoju mtodego mezczyzny poprzez udzielanie mu
rad, wsparcia i pomocy.

Mitologiczny mentoring mial charakter nieformalny, podobnie zreszta
jak mentoring okreslony w jednym z zadari rozwojowych, zaproponowa-
nych przez psychologie rozwojowa pod koniec lat 70. XX wieku, zgodnie
z ktéorym mliody dorosty powinien znaleZé sobie w zyciu mentora. Daniel
J. Levinson nadawat temu zadaniu znaczacq range, a mentora uznawat za
niezwykle wazng posta¢ dla rozwoju mtodego czlowieka. Mentor nazywany
byl czasem tez ,mistrzem”, lecz byl postacia mniej od mistrza oficjalng
i ,koturnowg”!. Ponadto autor tego zadania rozwojowego, na podstawie
wynikéw swoich badar, podkreslat, ze mentor to osoba o pét pokolenia
(8-15 lat) starsza od podopiecznego, zajmujaca wazng pozycje w $wiecie, do
ktérego dopiero wchodzi mlody czlowiek. Mentor moégl by¢ zwierzchni-
kiem, nauczycielem badz starszym kolegg, podziwianym i nasladowanym.
Jego postac byta znaczaca, a rola polegata na pomocy moralnej i rzeczowe;j,
motywowaniu do ambitnych planéw zyciowych. Kontakt mentora z mentee
nacechowany byt bliskoscia emocjonalng, ale na ogoét koriczyt sie jednak
konfliktem i rozstaniem po okresie $rednio 2-3, a najwyzej 8-10 lat. Za-
koniczenie relacji bylo zwigzane ze zmiang wzajemnej percepcji. Mentor
zaczynal postrzegaé podopiecznego jako niewdziecznika, osobe niepostusz-
na, a podopieczny mentora jako kogos, kto ogranicza i krepuje jego nieza-
leznos¢2.

Wspolczesnie mentoring traktowany jest jako formalny rodzaj uczenia
sie w miejscu pracy, w pewnym sensie elitarny, poniewaz dotyczy wybranej
grupy pracownikéw, do ktérej kierowane jest intencjonalne dziatanie majace
na celu ich osobisty rozwdj. Mentoring jest jedng z metod nowoczesnej edu-
kacji dorostychd.

Rola mentora we wspdélczesnym mentoringu wpisana jest w rozw¢j ka-
riery zawodowej konkretnego pracownika. Uczenie sie opiera sie na relacji
mistrz - uczen, w trakcie trwania ktérej zostaje przekazana wiedza i do-
$wiadczenie mentora. Jest to jedna z mozliwych metod uczenia sie podczas
aktywnoéci zawodowej, wykorzystujaca wzajemne zaufanie, stuchanie oraz

1 Z. Pietrasinski, Rozwdj dorostych, [w:] Wprowadzenie do andragogiki, red. T. Wujek, ITE,
Radom 1996, s. 26; por. Z. Pietrasiniski, Rozwdj cztowieka dorostego, Pafistwowe Wydawnictwo
,Wiedza Powszechna”, Warszawa 1990, s. 96-97.

2 7. Pietrasinski, Rozwodj dorostych, op.cit., s. 26.

3 Zob. szerzej: Nowoczesna kultura edukacji dorostych, [w:] A. Matlakiewicz, H. Solarczyk-
-Szwec, Dorosli uczq sie inaczej. Andragogiczne podstawy ksztatcenia ustawicznego, Wydawnictwo
Centrum Ksztalcenia Ustawicznego, Torurn 2009, s. 86-90.
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udzielanie porad i instrukcji. Mentor staje si¢ przewodnikiem, pomocnikiem
w planowaniu kariery i powinien stanowi¢ pewien wzér do nasladowania,
np. w obszarze motywowania do pracy*. Relacja mentor - podopieczny
obejmuje tez stuzenie radg, pomocg w sprawach zyciowych, w jej trakcie
nastepuje przekazywanie osobie uczacej sie: madrosci, wiedzy, doswiadczen
mentora’.

Mentoring przyréwnywany jest czesto do dwoch zblizonych, ale innych
nieco metod uczenia si¢ 0os6b dorostych: tutoringu i coachingu. Wymogiem
mentoringu, od ktérego zalezy powodzenie tej relacji, jest dobrowolnosé
udzialu obu stron oraz mozliwo$¢ wyboru mentora przez mentee, co daje
szanse wzajemnego dopasowania sie. Istota takiej interakcji polega na szu-
kaniu réznych drég do osiggania celu, inspirowaniu do tych poszukiwan,
stuzeniu rada i wsparciem¢. Wybér mentora i dopasowanie sie obu pod-
miotéw tej szczegblnej relacji jest jedna z réznic pomiedzy mentoringiem,
tutoringiem i coachingiem. Ponadto inny jest rowniez czas wspétpracy men-
tora i mentee, poniewaz z zalozenia mentoring jest przedsiewzieciem diugo-
falowym, a zakres realizowanych celow jest szerszy”.

Zjawisko mentoringu ma rozwojowy, otwarty charakter, co odzwier-
ciedla réznorodnos¢ jego definicji, koncepcji, rodzajéw i form. Malgorzata
Sidor-Rzadkowska w swojej pracy cytuje rézne sposoby definiowania i uj-
mowania istoty mentoringus. Ich analiza pozwala obecnie dostrzec silna,
pierwszoplanowa role mentoringu w rozwoju zawodowym pracownikéw,
oczywiscie w niektérych koncepcjach podkreslany jest tez jego wplyw na
osobisty rozwdj czlowieka.

Sztandarowa definicja nowoczesnego mentoringu z konca lat 90.
XX wieku, przedstawiona przez jego tworcéw Davida Clutterbucka i Davida
Megginsona, ma bardzo otwarty, szeroki charakter i stanowi podstawe do
budowania podzniejszych koncepcji innych autoréw. W rozumieniu tych
pierwszych mentoring to rodzaj pomocy udzielanej jednej osobie przez
druga w dokonaniu znaczacego przelomu w wiedzy, pracy i sposobie
my$lenia’.

4 M. Laguna, Szkolenia, Gdaniskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2004, s. 181.

5M. Landsberg, Mentoring, [w: | Biznes, t. 6, Planowanie kariery, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2007, s. 37.

6 Poradnik Doswiadczony Pracownik jako mentor, tutor, coach. Poradnik dla pracodawcow, Pa-
kiet ,Doswiadczony Pracownik”, cz. V, Wroclaw 2013, s. 14, http://[www.silverteam.dobre
kadry.pl/dokumenty/finalny/05_Doswiadczony_pracownik_jako_MTC.pdf (pobrano 30 paz-
dziernika 2015 r.).

7 Ibidem, s. 15.

8 Zob. M. Sidor-Rzadkowska, Pojecie i istota mentoringu, [w:] Mentoring. Teoria, praktyka,
studia przypadkow, red. M. Sidor-Rzadkowska, Wolters Kluwer, Warszawa 2014, s. 15-50.

9 Ibidem, s. 18.
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Sebastian Karwala proponuje traktowanie mentoringu jako partnerskiej
relacji miedzy mistrzem a uczniem, zorientowanej na odkrywanie i rozwija-
nie potencjalu ucznia. Opiera si¢ ona na inspiracji, stymulowaniu i przy-
wodztwie. Skupia sie gtéwnie na tym, aby uczen, dzieki odpowiednim za-
biegom mistrza, poznawat siebie, rozwijajac w ten sposob samoswiadomos¢,
i nie lekal sie i8¢ wybrang przez siebie droga samorealizacji. Mentoring
obejmuje takze doradztwo, ewaluacje oraz pomoc w programowaniu sukce-
su ucznia. Uczniem w rozumieniu tej definicji moze by¢ kazdy, bez wzgledu
na role i funkgje jaka pelni, a wiec moze nim by¢ np. student, pracownik,
bezrobotny!. Cytowana, opisowa definicja wskazuje na ré6znorodnos¢ za-
dani mentora, ale rownoczeénie szerokie spektrum sytuacji, w ktérych moze
je realizowac.

Rozwojowy charakter wspoélczesnego podejscia do mentoringu, co juz
wspomniano, oddaje réznorodnos¢ jego definicji i poje¢, ktére sa w nie
wpisane, jak réwniez rozmaitos¢ podzialow. Okreslenie mentor zastepowa-
ne jest mianem mistrza, nauczyciela, a jeszcze wiecej wariantébw ma nazwa
drugiego czlonka tej relacji, mianowicie: mentee, podopieczny, uczen, prote-
gowany, protégé, mentorowany, adept, mentis!!.

W literaturze przedmiotu, w oparciu o rodzaj relacji pomiedzy mento-
rem a podopiecznym, wyrézniono nastepujace rodzaje mentoringu'?: for-
malny (czesto inicjowany przez przedstawicieli firmy, funkcja mentora zo-
staje wpisana w zakres obowigzkéow zawodowych doswiadczonego pra-
cownika, relacja skupiona jest przede wszystkim na realizacji celéw przed-
siebiorstwa i podlega ocenie ze strony organizacji)!®, nieformalny (relacje
rozwijaja sie powoli w sposéb naturalny, charakteryzuja sie¢ zwykle blisko-
Scia, zazyloscia, poniewaz osoby pozostajace w nich taczy zblizony system
wartosci, mentorzy nieformalni zazwyczaj podejmuja sie swojej roli w spo-
s6b dobrowolny, dzieki czemu relacje sa bardziej poglebione)'4, pozycyjny
(mentor jest w tej relacji przelozonym, w tego typu mentoringu moga po-
jawia¢ sie rézne przeszkody, poniewaz przelozony moze by¢ stronniczy,

10S. Karwala, Mentoring jako strategia wspierajgca wszechstronny rozwdj osobisty, Wyzsza
Szkota Biznesu - National Louis University, Nowy Sacz 2009, s.111; M. Sidor-Rzadkowska,
op.cit., s. 18-19.

11 Ibidem, s. 19; E. Czernik, Przezycia mentora w relacji z mentisem, [w:] Wspieranie rozwoju
bezrobotnych 50+. Doswiadczenia projektu ADULTS MENTORING, red. E. Dubas, J. Pyzalski,
M. Muszynski, J.R. Pavel, Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £odz 2008, s. 137-147;
A. Drozdz, Moje spotkania z mentisem, [w:] Wspieranie rozwoju..., op.cit., s. 149-158; M. Berg-
mann, R. Chamier-Cieminski, ]. Michatek, Mentoring 50+. Poradnik wdrozeniowy, Pracownia
Sztuk Plastycznych Sp. z o. o., Torun 2012, http://fundacja-proeuropa.org.pl/sites/default/
files/Mentoring %2050 %2B.pdf (pobrano 7 lipca 2015 r.).

12 Cyt. za: M. Landsberg, op.cit., s. 38.

13 M. Sidor-Rzadkowska, op.cit., s. 19-22.

14 Ibidem, s. 19-20.
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a podopieczny nie potrafi zmienia¢ rol, stanowisk, w zaleznosci od sytuacji,
w ktorej aktualnie sie znajduje, menadzer moze by¢ tez oskarzany o fawory-
zowanie pracownika), sytuacyjny (istotny w okreslonych okolicznosciach,
np. zmiany stanowiska, wdrazania nowego systemu)?5.

Istnieja takze inne podzialy mentoringu, wynikajace z zaleznosci stuz-
bowych, kontekstu badZz Srodkéw wykorzystanych w jego organizagji.
Wyrézni¢ mozna mentoring: hierarchiczny (poréwnywalny z pozycyjnym,
w ktérym role mentora pelni osoba znajdujaca sie co najmniej o dwa stopnie
wyzej w strukturze firmy), lateralny (relacja pomiedzy mentorem a pod-
opiecznym, ktérzy zajmuja w hierarchii te same stanowiska), intermentoring
(mentor moze byé réwnoczesnie uczniem, a uczen mentorem w okreélonym
obszarze wiedzy i umiejetnosci, zmiennoé¢ rél wynika ze zréznicowanej
wiedzy o0s6b starszych i mtodszych, obecnie osoby starsze ucza sie od miod-
szych obslugi nowoczesnych urzadzen, a mlodsze korzystaja z doswiadczen
osob starszych), mentoring korporacyjny, biznesowy (powiazany z miej-
scem, kontekstem pelnienia roli mentora, w tym przypadku w korpora-
Cji, organizacji czy firmie), mentoring branzowy (powiqzany z rola men-
tora w konkretnych organizacjach zawodowych, pomaga podopiecznemu
uzyskaé lub podwyzszy¢ okreslone kwalifikacje), mentoring edukacyjny
(zwlaszcza akademicki, poprzez tworzenie relacji mistrz - uczen dla popra-
wy osobowych kontaktéw na uczelniach i podnoszenia jakosci ksztalcenia),
e-mentoring (electronic mentoring, online mentoring, cybermentoring - kontakty
z mentorem za sprawa nowoczesnych komunikatoréw przybieraja rézno-
rodne formy, wykorzystujace komunikacje na odleglos¢)?e.

Szczegodlne znaczenie ma réwniez mentoring spoteczny, ktéry wykorzy-
stuje zasoby z relacji spotecznych. Mentoring w tym ujeciu traktowany jest
jako wsparcie spoleczne i kierowany jest do odbiorcéw, ktérzy znajduja sie
w trudnej sytuacji zyciowej, wymagaja pomocy. Problemy podopiecznych
mentoringu spolecznego moga wynikaé¢ z sytuacji rodzinnej, niepelno-
sprawnoéci, bezrobocia, réznych sytuacji zagrazajacych rozwojowi dzieci
i mlodziezy?'’. Rola mentora w tego typu wsparciu spotecznym (mentoringu
spotecznym) koncentruje sie wokoét czterech obszaréw, wsparcia poprzez:
konkretng pomoc i dzialanie, emocje, doradzanie, okazywanie szacunkuls.

15 M. Landsberg, op.cit., s. 38.

16 M. Sidor-Rzadkowska, op.cit., s. 19-22; por. S. Karwala, op.cit., s. 115-116.

17 Zob. szerzej: http://[www brat-siostra.org (pobrano 8 sierpnia 2015 r.); http://www.equal.
org.pl/download/ produktAttachments/org6340mentoring_w_praktyce.pdf (pobrano 25 paz-
dziernika 2015 r.); A. Butarewicz, Program Starszy Brat Starsza Siostra jako przyktad mentoringu
spotecznego, [w:] Mentoring, op.cit., s. 185-195.

18 A. Jeran, Czym jest mentoring, [w:] Nic o nas bez nas. Przewodnik po mentoringu, red. A. Je-
ran, Wydawnictwo Uczelniane Wyzszej Szkoty Gospodarki w Bydgoszczy, Bydgoszcz 2013,
s. 61-62, http://[www.nicbeznas.byd.pl/userfiles/files/nobz_cala_1_popr3.pdf (pobrano 12 lip-
ca2015r.).
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Warto doda¢, ze wspélczesnie mentoring oprécz indywidualnej relacji men-
tora z konkretnym podopiecznym przyjmuje réwniez posta¢ mentoringu
grupowego'’.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze mentoring staje si¢ coraz popu-
larniejszy, rozrasta sie réznorodnos¢ jego rodzajéw i form, ktére uzaleznione
sa od aktualnych potrzeb spotecznych w srodowiskach pracy, szkoly, rodzi-
ny czy innych grup. Wraz z rozwojem nowoczesnych technologii positkuje
sie jej osiggnieciami i stad jego zasieg i rodzaje moga by¢ coraz szersze i bo-
gatsze. Mentoring jest metoda edukacji dorostych albo dorastajacej mtodzie-
zy, ale traktowany jest tez jako narzedzie w zarzadzaniu wiekiem i szukaniu
sposobow zatrzymania wiedzy i doswiadczefi wewnatrz firmy. Specjalisci
rynku pracy wymieniaja co najmniej kilka argumentow za wprowadzaniem
programow mentoringowych: mtodzi pracownicy nowa wiedze nie zawsze
moga zdoby¢ podczas szkolen, a starsi moga ja przekaza¢ w ramach we-
wnetrznej wspoélpracy, dzieki czemu zyskuja szacunek w przedsiebiorstwie
i buduja mosty pokoleniowe. Ponadto bardzo czesto informacje o kulturze
organizacyjnej firmy mozna przekaza¢ nastepnemu pokoleniu wylgcznie
w taki wlasnie, bezposredni spos6b2.

Wspolczesnie wykorzystywana jest tez istota intermentoringu pokole-
niowego i miedzypokoleniowego. Wzajemne uczenie sie pracownikéw star-
szych i mlodszych, zmiennoé¢ r61 mentora i mentee pomagaja w zréwnowa-
zonym rozwoju firm?!. W Stanach Zjednoczonych oraz w Wielkiej Brytanii,
jak réwniez innych krajach europejskich, od wielu lat wykorzystywane sa
zasoby i potencjal os6b w wieku 50+. W Polsce coraz czesciej realizowane
sa podobne projekty, w ktérych wiek i dos§wiadczenie mentora, pracownika
traktowane sa jako jego atuty?2.

Zjawisko mentoringu i intermentoringu mozna odnieé¢ do podzialu na
trzy typy kultur okreslone przez Margaret Mead?. Mentoring wpisuje sie
w kulture postfiguratywna, zgodnie z ktora ludzie mlodsi ucza sie od star-
szych. Wspolczesnie coraz czedciej dostrzec mozna symptomy obecnosci
kultury prefiguratywnej, szczegélnie w odniesieniu do zmian cywilizacyj-

19 ABC mentoringu. Podrecznik , Swiat dobrej przyszlosci” — Innowacyjna metoda i narzedzia
pracy wychowawczej, zalacznik nr 9, http://fim.org.pl/ wp-content/uploads/2012/01/Zalacznik
_nr_9_ABC_Mentoringu.pdf (pobrano 4 lipca 2015 r.).

20 Mentoring - pozorny czy faktyczny lek na dezaktywizacje?, http://hrstandard.pl/2013/06
/28/mentoring-pozorny-czy-faktyczny-lek-na-dezaktywizacje/ (pobrano 2 listopada 2015 r.).

21 M. Gojny, P. Zbierowski, Intermentoring pokoleniowy jako metoda walki z konsekwencjami
procesu starzenia sig spoleczeristwa w organizacjach, ,,Wspdlczesne Zarzadzanie” 2013, 2, s. 149-
158; M. Gojny-Zbierowska, Intermentoring miedzypokoleniowy jako metoda zarzqdzania zespotami
zréznicowanymi wiekowo, ,, Acta Universitatis Lodziensis Folia Economica” 2014, 4 (304).

2 M. Bergmann, R. Chamier-Cieminski, J. Michatek, op.cit.

B M. Mead, Kultura i tozsamos¢. Studium dystansu miedzypokoleniowego, Wydawnictwo Na-
ukowe PWN, Warszawa 1978, s. 118.
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nych i technologicznych. Wielokrotnie to ludzie mlodzi w arkana tego typu
wiedzy wprowadzajg osoby starsze. Zmienia sie tym samym wiek mentora,
a zjawisko tego odwrdécenia rdl obu pokoleri i wzajemne uczenie si¢ nazy-
wane jest intermentoringiem. Dawid Clutterbuck twierdzi, Zze wiek nie ma
wiekszego znaczenia w mentoringu, poniewaz wazniejsze od niego w kom-
petencjach mentora sa wiedza i doSwiadczenie?.

Spoteczny mentoring senioralny

Metrykalny wiek czlowieka nie jest jednoznaczny z posiadana przez
niego wiedza i doSwiadczeniem, niemniej jednak wiek sprzyja doswiadcze-
niu i wiedzy pragmatycznej, stad w potocznym rozumieniu ludzi starszych
uznaje sie czesto za mentoréw. Wspolczeénie mentoring i intermentoring
kojarzone sa glownie z rynkiem pracy, co zostalo juz wczeéniej podkreslone
w niniejszym opracowaniu. Intencja jego autorki jest zwrdécenie uwagi na
nieco inng role mentoréw w wieku senioralnym, wykraczajaca poza wyko-
rzystanie ich doswiadczei zawodowych i zyciowych w relacjach z mlod-
szymi osobami. Seniorzy mogga i realizuja rowniez role mentoréw spotecz-
nych w odniesieniu do wlasnego pokolenia. Takie podejscie do zjawiska
mentoringu zostalo nazwane przez autorke - spolecznym mentoringiem
senioralnym.

Spolecznym mentoringiem senioralnym mozna okresli¢ wszystkie te
dziatania senioréw, ktore opieraja sie na wzajemnej wymianie doswiadczen,
wiedzy, informacji, udzielaniu pomocy, dawaniu przykladow, prezento-
waniu okreélonych postaw, modelowaniu zachowari uznanych za wazne
w okresie starzenia sie i staroéci dla podnoszenia jakosci zycia. Drogi reali-
zacji wzajemnego uczenia sie senioréw moga by¢ w tego rodzaju men-
toringu rézne: od bezposrednich relacji w konkretnych diadach, poprzez
bezposrednie relacje, ale w odniesieniu do okreslonych grup senioréw, az
do posrednich oddzialywan za sprawa wykorzystania mediéw takich jak
w e-mentoringu. Mozliwy jest réwniez spoleczny intermentorig senioral-
ny, w sytuacji wigczenia os6b mtodszych, ktére moga stanowi¢ spoleczne
wsparcie - szczeg6lnie przy koniecznosci korzystania z nowoczesnych tech-
nologii IT, do uczenia senioréw.

Zgodnie z cytowana wczesniej definicja mentoringu spotecznego?, spo-
teczny mentoring senioralny koncentruje sie rowniez wokot czterech pod-

2 D. Clutterbuck, wywiad: Czy w mentoringu wiek ma znaczenie?, ,Rzeczpospolita”
4.11.2009, por. Intermentoring coraz popularniejszy, http://hrstandard.pl/2010/06/28/intermen
toring-coraz-popularniejszy/ #more-8314 (pobrano 2 listopada 2015 r.).

%5 A. Jeran, op.cit., s. 61-62.
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stawowych obszarow, ale w tym przypadku wzajemnego uczenia sie
i wspierania, realizowanych poprzez: konkretng pomoc i dzialanie, emocje,
doradzanie, okazywanie szacunku. Takie dzialania wydaja sie bardzo przy-
datne w spoteczeristwie polskim liczagcym 5,7 mln oséb powyzej 65 roku
zycia%. Nie same jednak dane statystyczne, cho¢ bardzo istotne, predestynu-
ja do promowania spotecznego mentoringu senioralnego, ale przede wszyst-
kim marginalizowanie, stereotypizacja oraz wykluczanie oséb starszych
z zycia spotecznego. Wazne jest wiec podnoszenie badz utrzymanie jakosci
zycia senioré6w, wiaczanie, a niewykluczanie z zycia spolecznego, promo-
wanie zdrowego stylu zycia, aby jak najdtuzej pozostali zdrowi, jak réwniez
radzili sobie, na ile to mozliwe, z chorobami i ograniczeniami. Istotne jest
rowniez uswiadamianie starszemu pokoleniu, jak wielki kapital mogg wno-
si¢ w zycie spoteczne i w jaki spos6b moga sie nim dzieli¢.

Bycie spolecznym mentorem senioréw wymaga jednak posiadania sze-
regu kompetencji. Korzystajac z propozycji D. Clutterbucka?’, ktéry wy-
szczegOlnil je w odniesieniu do mentoréw w ogélnie przyjetym rozumieniu
ich roli, senior mentor powinien cechowa¢ si¢ zwlaszcza: samoswiadomo-
Scig, czyli rozumieniem siebie; rozumieniem innych poprzez wykorzystanie
swojej inteligencji emocjonalnej; wiedza praktyczng, doswiadczalng; umie-
jetnoscia celowego przekazywania swoich doswiadczen i wiedzy; checia
ustawicznego uczenia si¢ z réznorodnych Zrédet, posréd ktérych waznym
jest wiedza i doswiadczenie innych ludzi; kompetencja komunikacyjna; zro-
zumieniem rozmaitych probleméw osob starszych; duzym wyczuciem kon-
kretnej sytuacji; dystansem do siebie; pozytywnym nastawieniem do zycia
i poczuciem humoru.

Lata polskich do$wiadczen, szczegdlnie obecnego XXI wieku, pokazuja
jak znaczaca sile stanowig w naszym kraju osoby starsze. Dynamiczny roz-
woj uniwersytetow trzeciego wieku?$, drugiego wieku, akademii kazdego
wieku, centréw aktywnosci senioréw, wolontariatu, réznorodnych stowa-
rzyszen, organizacji senioralnych, imprez cyklicznych, np. Senioraliéw, tar-
gow 50+, jak rowniez incydentalnych itp. Swiadczy¢ moze u senioréw o po-

2% Sytuacja demograficzna osoéb starszych a konsekwencje starzenia sie ludnosci Polski
w $wietle prognozy na lata 2014-2050, http://www.opzz.org.pl/documents/1137115/0/1ud
nosc_w_starszym_wieku.pdf, s. 3, (pobrano 31 pazdziernika 2015 r.).

2 D. Clutterbuck, Kazdy potrzebuje mentora. Jak kierowac talentami?, Wydawnictwo Petit,
Warszawa 2002, s. 76; cyt. za M. Sidor-Rzadkowska, op.cit., s. 26.

2 W. Borczyk, prezes Ogoélnopolskiej Federacji Stowarzyszenn Uniwersytetéw Trzeciego
Wieku w wywiadzie udzielonym w marcu 2015 roku poinformowata, ze w Polsce liczba uni-
wersytetow trzeciego wieku wynosi 520, a liczbe sluchaczy szacuje sie na ok. 120-130 tys.
https://[www .polskieradio.pl/7/129/ Artykul /1410188, Wieslawa-Borczyk-w-Polsce-dziala-520-
Uniwersytetow-Trzeciego-Wieku (pobrano 2 listopada 2015r.).


http://www.opzz.org.pl/documents/1137115/0/lud
http://www.opzz.org.pl/documents/1137115/0/lud
http://www.polskieradio.pl/7/129/Artykul/1410188%2CWieslawa-Borczyk-w-Polsce-dziala-520-
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trzebie pozostawania aktywnymi i czesto dzielenia sie ta aktywnoscia z oso-
bami starszymi, ktére sa bierne.

Programy lokalne, rzadowe, miedzynarodowe z pewnoscia stanowig
cenne wsparcie finansowe, motywacyjne i organizacyjne dla aktywnosci se-
nioréw, niemniej jednak wydaje sie, Ze najskuteczniejszym sposobem ak-
tywizacji i uczenia sie 0s6b starszych jest wzajemne uczenie sie z udzialem
spotecznych mentoréw senioréw. By¢ moze na ich przygotowaniu do men-
toringu senioralnego warto skupia¢ dziatania lokalne i ogdélnokrajowe.
Przyklad mentoréw lideréw i ich przekaz w obrebie grup réwiesnikow,
pokolenia, ktore taczy czes¢ wspdlnych doswiadczer, mogg by¢ waznym
uzupelnieniem wszystkich innych waznych dzialan miedzygeneracyjnych.
Teza ta moze by¢ poparta kilkoma przyktadami dotychczasowego wykorzy-
stania takiego mentoringu senioralnego. Wiele z polskich uniwersytetow
trzeciego wieku powstalo za sprawa bezposredniego badZz posredniego
przekazu wiedzy i doswiadczenia mentorow lideréw, mentoréw organiza-
toréw innym osobom starszym, zaangazowanym w proces tworzenia tego
typu kolejnych instytucji poprzez efekt tzw. echa. Byly to dziatania bezinte-
resowne, wspierajace, bazujace na sprawdzonych dobrych praktykach, trwa-
jace nawet przez wiele lat, az do uzyskania pelnej samodzielnoéci nowo po-
wstalych uniwersytetow trzeciego wieku?.

Innym przykladem bardziej nowatorskiego ujmowania spolecznego
e-mentoringu senioralnego moze by¢ pisanie blogéw przez osoby starsze,
ktére w ten sposéb dzielg sie swoja wiedza, wymieniaja waznymi infor-
macjami, dodwiadczeniami i nawiazuja z czasem tez blizsze relacje miedzy
soba.

Z mentoringiem i intermentoringiem senioralnym powigzany jest
w pewnym sensie réwniez wolontariat oséb starszych. W Stanach Zjedno-
czonych od prawie 50 lat funkcjonuje organizacja Senior Corps (Korpus Se-
nioréw), ktoérej dziatanie systematycznie rozrastalo sie i obecnie obejmuje
trzy programy. Pierwszy z nich, najstarszy, dotyczy zastepczych dziadkéw,
ktérymi sa wolontariusze w wieku 55+. Osoby te wspomagaja swoja praca
instytucje edukacyjne, szpitale, osrodki dla miodziezy. Pomagaja w nauce,
wspieraja mlode matki, zajmuja si¢ trudng mlodzieza i dzie¢mi niepetno-
sprawnymi. Drugi program skupia wolontariuszy, osoby na emeryturze,
senioréw, ktérzy pomagaja mlodziezy, dzieciom, dorostym w réznych kon-
kretnych, trudnych sytuacjach zyciowych, wspieraja, ucza, peinia tez role ich
mentoréw. Trzeci program dotyczy pomocy udzielanej wylacznie ludziom
dorostym i seniorom w $rodowiskach lokalnych, ktérzy na skutek choroby,

2 Zob. szerzej o historii powstania uniwersytetéw trzeciego wieku: R. Konieczna-Woz-
niak, Uniwersytety Trzeciego Wieku w Polsce. Profilaktyczne aspekty edukacji seniorow, Eruditus,
Poznan 2001.
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niepelnosprawnosci potrzebuja takich dziatan. Seniorzy wolontariusze po-
magaja pozostac¢ diuzej osobom starszym w ich srodowisku domowym, nie-
rzadko staja sie osobami bardzo bliskimi dla tych ludzi®.

Wolontariat seniorow w USA ma dluga i znaczaca tradycje, ktéra
z pewnoscia inspiruje dzialania rozwijajacego sie polskiego wolontariatu
0s6b starszych. Z perspektywy opisywanego w tym opracowaniu zjawiska,
wazna pozostaje kwestia bezinteresownego uczenia sie wolontariuszy od
siebie na wzajem oraz ich podopiecznych, ktérzy w ten sposéb zasilaja sze-
regi kolejnych juz pokolen tak waznego ruchu spotecznego, od nich. W Pol-
sce problemem wydaje sie¢ wejécie w role wolontariusza, mentora i przy-
gotowanie sie do tych rél, dlatego mentoring senioréw wymaga stworzenia
odpowiedniej plaszczyzny do budowania relacji mentor - mentee. Relacja
senior mentor - senior mentee, czyli spoteczny mentoring i intermentoring
senioralny, niezwigzany z rozwojem zawodowym, by¢ moze stanowi roz-
wigzanie w promowaniu réznorakiej aktywnosci spotecznej senioréw, ktéra
szczegOlnie w przypadku wolontariatu osob starszych nie jest zbyt silnie
reprezentowana, bo wynosi niespetna 10% wsréd oséb powyzej 65 roku
zycia.

Trzeba wspomnie¢ réwniez o innych dobrych polskich praktykach, do
ktérych z pewnoscig naleza wymienione juz wczeéniej dziatania licznych
organizacji senioralnych (lokalnych i ogélnokrajowych), programy wzoruja-
ce sie na zagranicznych doswiadczeniach oraz rodzime autorskie. W ramach
otwartego juz od kilku lat konkursu ,Seniorzy w akcji” waznym przedsie-
wzieciem byto przygotowanie lideréw dziatan spotecznych oraz mentorow
rekrutujacych sie z grona oséb w wieku 60+. Aktywnos¢ tych ludzi w Sro-
dowiskach lokalnych opiera si¢ na budowaniu relacji senioréw ze soba
i wlaczaniu kolejnych oséb do dzialanh na rzecz wlasnego srodowiska, jak
rowniez na przekazywaniu unikatowej wiedzy i doswiadcze3l. Mozna
uznaé je, zgodnie z nazwa stosowang w tym opracowaniu, za spoleczny
mentoring senioralny. Jednak dotarcie do osob najstarszych, szczegolnie
tych mieszkajacych w matych srodowiskach, pozostaje jeszcze problemem
do rozwigzywania przez nastepne lata32.

Spoteczny mentoring i intermentoring senioralny moga opierac si¢ row-
niez na podawaniu przykladéw konkretnych osoéb starszych, ktére mimo

30 http://[www.nationalservice.gov/programs/senior-corps; http://seniorzywakcji.blogspo
t.com/2013/09/ senior-corps-korpus-seniorow-acza-osoby.html (pobrano 5 listopada 2015 r.).

31 ,Seniorzy w akcji” to ogélnopolski konkurs dotacyjny realizowany przez Towarzystwo
Inicjatyw Tworczych ,e” ze srodkéw Polsko-Amerykanskiej Fundacji Wolnosci, http://www.
seniorzywakgji.pl/?p=2 (pobrano 5 listopada 2015 r.).

32 Zob. szerzej: Rzadowy Program Aktywizacji Spotecznej Os6b Starszych, http://www.mp
ips.gov.pl/seniorzyaktywne-starzenie/rzadowy-program-asos,/ (pobrano 5 listopada 2015 r.).
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http://www/
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swojego wieku pozytywnie traktuja swoja staro$¢ i czerpia z tego okresu
rados$¢ zycia. Takim medialnym przykladem w ostatnich latach stat sie
Antoni Huczynski, senior 90+, ktérego interesujaca osobowos¢, bogate do-
$wiadczenia zyciowe, wiedza i dbatos¢ o kondycje i zdrowie zostaty przeka-
zane milionom Polakéw dzieki Internetowi, radiu i telewizji oraz wydanej
przez niego ksigzce®. Znamienne dla istoty spolecznego mentoringu senio-
ralnego sg slowa samego mentora A. Huczynskiego: ,[...] ale zanim za-
czniesz szuka¢ swojej drogi, by jak najdluzej cieszy¢ sie zyciem, musisz
uwierzyé, ze jest ono wielkim skarbem. Ze z kazdym rokiem nabywates
bezcennej wiedzy, madrosci, doswiadczenia. I Ze teraz przyszedl czas, by$
z tego zasobu korzystat dla swojego i wspdlnego dobra”34. Wykorzystanie
Internetu spowodowato, ze mentor A. Huczyriski zyskal wielu zwolennikéw
i nasladowcéw, a dla mtodszego pokolenia jest dodatkowo przyktadem po-
zytywnego wizerunku staroéci poprzez lfamanie negatywnych stereotypéw
dotyczacych tego okresu zycia.

Podsumowanie

Mentoring, jak zostalo to zaznaczone w niniejszym opracowaniu, ma
wiele rodzajow i moze by¢ analizowany w réznych kontekstach. Wsp61-
czesne jego odmiany uelastycznily jego definicje, stwarzajac mozliwosc¢
odejécia od pierwotnej, nieformalnej wersji, czyli bezposredniej relacji men-
tor - mentee. Rownoczesnie wiekszos¢ wspoélczesnych definicji mentoringu
wigze go z wielostronnym uczeniem si¢ od mistrza, ale szczegélnie na
plaszczyznie zawodowe;.

Coraz wiecej podmiotéw, organizacji spolecznych, sktada propozycje
zaangazowania do roli mentoréw oséb z rosnacej populacji senioréw, zache-
cajac ich do dziatani na rzecz wlasnego, ale tez i innych srodowisk. Pojawiaja
sie rowniez propozycje rozwigzan, ktére obok spotecznego aktywizowania
0sob starszych chca réwnoczesnie tworzy¢ dla nich miejsca pracy, czego
przyklad stanowi zamyst stworzenia nowego zawodu mentora $rodowi-
skowego jako wsparcia kierowanego do os6b dojrzatych®.

Spoleczny mentoring i intermentoring senioralny w ujeciu prezentowa-
nym w niniejszym opracowaniu skupia sie na dziataniach pozazawodowych
senioréw, na podtrzymywaniu, aktualizowaniu i wykorzystywaniu wiedzy

3 A. Huczyniski, Antoni Huczyriski dziarski dziadek. Moj sposéb na dlugowiecznosé, Agora SA,
Warszawa 2014.

34 Ibidem, s. 4.

% http://www.tokfm.pl/blogi/to-je-moje/2014/10/akademia_mentora_srodowiskowego
_wsparcia_/1, (pobrano 4 listopada 2015 r.).
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oraz bogatego doswiadczenia w dziataniach na rzecz rosnacej grupy oséb
starszych w Polsce. Wykorzystanie jawnych i ukrytych potencjaléw senio-
réw wymaga uczenia sie bycia mentorem. Potrzebni s3 mentorzy: przewod-
nicy, liderzy, animatorzy, ktorzy swoim przykladem potrafia zmotywo-
wac innych do dzialania na wlasna i innych korzys¢, tacy jak wspomniany
A. Huczynski. Na zakoniczenie trzeba tez doda¢, ze mimo tego ze w artykule
tym nie podkreslono w sposéb bezposredni korzysci wynikajacych z mento-
ringu senioréw dla innych, mtodszych pokoleti, nie oznacza to braku réow-
niez takich efektow.

Warto na podsumowanie zaznaczy¢, ze rownie wazna jak sam spotecz-
ny mentoring senioralny pozostaje kwestia cigglego uczenia sie seniorow
mentoréw. Doswiadczenia Zyciowe pozostaja mniej narazone na dezaktuali-
zacje, chociaz kontekst kulturowy z pewnoscia moze zmienia¢ ich odbiér,
ale wiedza i umiejetnosci podlegaja procesom szybkich zmian. Wspoélczesny
mentor musi sie nadal uczy¢, bo jest to réwnoczesnie jeden z czynnikéw,
ktore decyduja o checi uczenia sie od niego, szczegé6lnie przez mlodsze po-
kolenia. Osobom starszym brakuje czasami odwagi i narzedzi, ktérymi
postuguje sie mlodsze pokolenie. Nowoczesne technologie IT wpisaly sie na
stale w procesy uczenia sie cztowieka, stad udziat os6b mtodszych w inter-
mentoringu senioréw jest dobrym sposobem i okazja do budowania relacji
miedzypokoleniowych. Antoniego Huczynskiego wypromowal medialnie
jego wnuk i w ten sposoéb uczynil z niego seniora - mentora. Zasieg oddzia-
lywania mediéow pozwala rozszerza¢ odbiér spolecznego e-mentoringu se-
nioralnego i z pewnoscia jest to zjawisko sprzyjajace propagowaniu dobrych
praktyk. Przywilej i koniecznoé¢ uczenia sie przez cale zycie to nie tylko
wyzwanie dla teorii, ale i praktyki edukacyjnej?*. Wiek nie zwalnia z tego
obowiazku réwniez wspolczesnych mentorow.
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Wartosc¢ pracy zawodowej

»Labor omnia vincit” - praca wszystko przezwycieza'

Celem opracowania jest spojrzenie na prace z punktu widzenia peda-
gogiki pracy i podkreslenie jej wartosci w zyciu czlowieka. Dokonano w nim
analizy podstawowych poje¢ definiujacych prace jako dziedzine pedago-
giki, akcentujac jej podstawowy aspekt - zespdl czynnosci i dziatalnosci
czlowieka zmierzajacych do wytworzenia odpowiednich dobr materialnych
i niematerialnych. Wskazano zmiany w naukowym definiowaniu pojecia
pracy, podkreslono jej ré6znorodnosé, zwracajac uwage na historie rozwoju
pracy na przestrzeni dziejow. Opracowanie zamyka spojrzenie uwydatniaja-
ce miejsce pracy w hierarchii wartosci czlowieka.

Pojecie pracy

Praca i cztowiek sg nierozerwalnie zwigzani z dziejami naszej cywili-
zacji. Praca jako nieodiaczny atrybut czlowieka, towarzyszacy mu przez cale
zycie, éciSle sprzezona jest z jego réznorodnymi przedsiewzigciami. Jest
podstawowym rodzajem dzialalnoéci ludzkiej, to dzieki pracy czlowiek
tworzy i przeksztalca wlasne srodowisko, ksztattuje warunki zycia, tworzy
kulture, wreszcie samego siebie. Nie kazdy potrafi wiasciwie okresli¢ sens
swojej pracy, jeden akcentuje jej fizyczna strone - trud i wysilek, drugi
umystowa - akt twdrczy, trzeci zwraca uwage na wplyw pracy na rozwoj

1 Publius Vergilius Maro (70-19 p.n.e.) - najwybitniejszy epik rzymski. Autor m.in. po-
ematu dydaktycznego Georgiki, poswieconego pracy czlowieka na roli.
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osobowosci - zdolnosci, zainteresowania, jeszcze inny podkresla stopient
zaspokojenia wlasnych potrzeb - warunki egzystencjalne, czy znaczenie
spoleczne - rozw¢j Srodowiska, w ktérym zyjemy i dzialamy. Jedni traktuja
prace jako Zrédio przymusu, zwlaszcza gdy nie odpowiada ich celom i da-
zeniom. Inne spojrzenie na warto$¢ pracy maja ci, ktorzy traktuja ja jako
proces pozwalajacy doskonali¢ siebie i otaczajace nas srodowisko, jeszcze
inni traktuja prace jako podstawowa wartos¢ w zyciu2 Konteksty myslenia
o pracy bywaja wiec rézne. Popularne okreslenia pracy bardzo czesto akcen-
tuja wartosciujacy stosunek czlowieka do wilasnego lub cudzego wysitku.
Poréwnajmy takie okreslenia pracy, jak:

- praca - lekka, tatwa, przyjemna, potrzebna, rzetelna, dokladna, su-

mienna, szanowana, dobrze platna,

- praca - trudna, ciezka, mozolna, wyczerpujaca, zmudna, monotonna,

stabo platna, syzyfowa.

Latwo zauwazamy, ze epitety okreslajace prace w obu przykladach sa
przeciwstawne, kontrastowo oceniajace - w pierwszym przypadku pozy-
tywnie, a w drugim negatywnie - prace jako trud ludzki. Podobnie wartos-
ciujacy charakter posiadaja popularne przystowia z praca w roli gtéwnej:
,bez pracy nie ma kotaczy”; ,praca tuczy, bieda uczy”; ,cierpliwoscia i praca
ludzie sie bogaca”; ,jaka praca, taka ptaca”; ,praca nie zajac, nie ucieknie”.

Cechy pracy, rozpatrywane w kategorii: pozytywna - negatywna, staty
sie najstarszymi wyznacznikami jej wartosci, dostrzezonymi juz w starozyt-
noéci. To antyczni medrcy - mysliciele, filozofowie, poeci - uwazali, ze:
,Ppraca wszystko przezwyciezy”, , praca nie hanbi, lecz prézniactwo”, , praca
jest dobra”.

Aspekty poznawcze, moralne i estetyczne pracy - podkresla Barbara Ba-
raniak - stanowia wcigz przedmiot zainteresowan réznych doktryn, z kto-
rych najwazniejsze, to:

- chrzescijaristwo (Tomasz z Akwinu, Stefan Wyszyniski, Jan Pawet I,

Jozef Tischner),

- personalizm (Jacques Maritain, Emmanuel Mounier),

- religijny egzystencjalizm (Gabriel Marcel),

- marksizm (Karol Marks, Fryderyk Engels),

- pragmatyzm (William James, John Dewey).

Dopelnieniem rozwazan o pracy sa - zdaniem cytowanej autorki - ,nur-
ty filozofii aktywistycznej” XIX wieku, w ktoérych polscy pozytywisci uczy-
nili z pracy jedna z form aktywnosci czlowieka (czyn, proces twoérczy, trud,
dobra robota)?.

2 A. Bogaj, Cztowiek w Srodowisku pracy, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak, Pe-
dagogika pracy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2007, s. 23.

3 B. Baraniak, Metody badania pracy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warsza-
wa 2009, s. 11-12.
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Pojecie pracy jest wiec nie tylko zloZzone, ogarniajace zjawiska wyodreb-
nione w jezyku i swiadomosci spotecznej, ale ponadto wystepuje w bardzo
wielu kontekstach. Wielos¢ kontekstéw pracy wynika i wplywa na umac-
nianie jej réznorodnoéci, polegajacej na zmiennym uczestnictwie w procesie
pracy celow spolecznych i jednostkowych tworzywa pracy (od substancji
organicznych do tworéw czysto myslowych). To zjawisko Tadeusz W. No-
wacki nazwat , «<niewyczerpalnoscig» kontekstow pracy”+.

Role pracy rozpatruje sie najczesciej z punktu widzenia rozwoju spo-
tecznych stosunkéw miedzyludzkich. To wspélna praca stanowita zasadni-
czg podstawe ksztaltowania sie¢ wspoélnoty pierwotnej, opartej na prostych
formach kooperagji i podziale wytworzonych produktow.

W pierwszej, antagonistycznej, formacji spotecznej, jaka byto niewolnic-
two, fundamentem istnienia i rozwoju byla praca niewolnikéw. W feudali-
zmie - bezposredni wytworca byl wprawdzie wykonawca, ale z efektow
panszczyznianej pracy korzystal jego pan. Kapitalizm charakteryzuje praca
najemna, gdzie robotnik jest, co prawda, cztowiekiem wolnym, ale musi
sprzedawac swa sitle robocza wtascicielowi srodkéw i narzedzi produkcji.
Socjalizm i komunizm znosza prywatna wlasnos¢, glosza szczytne hasta
o spolecznym zarzadzaniu, wiasnosci i rozwoju ekonomiczno-gospodar-
czym podporzadkowanym potrzebom catego spoleczeristwa, ale tak na-
prawde pod pretekstem sprawiedliwosci spolecznej wioda do zniewolenia
i uprzedmiotowienia czlowieka, a w efekcie do jego duchowego unicest-
wiania®.

Nasze polskie doswiadczenia w okresie 1945-1989 wykazaly, ze ani
,humanizm socjalistyczny”, ani , socjalistyczna wszechstronna humanizacja
pracy” nie zdaly spoleczno-ekonomicznego egzaminu. Dwudziestopiecio-
letni okres polskiej demokracji, po transformacji ustrojowej, to czas ,rewolu-
¢ji gospodarczo-ekonomiczno-spotecznej”, ktéra zmienita nie tylko polskie
spoleczeristwo i jego poglad na prace, ale takze naukowe spojrzenie na za-
gadnienie pracy w nowym spoleczeristwie rynkowym i nowych warunkach
ekonomiczno-gospodarczych, ktére ,utorowaty droge kulturze konsump-
cyjnej”¢. Dynamiczny rozwo6j pedagogiki pracy wskazuje, jak wieloaspekto-
wej analizie zostaje poddany - przez te mtoda dyscypline naukowga - proces
pracy, jej rozwdj, rola i funkcja w nowych warunkach ekonomiczno-spo-
tecznych.

Zdaniem Adama Solaka - rozumienie pracy ludzkiej i wszelkie zwigza-
ne z nig konotacje nalezy osadzi¢ w szeroko rozumianej aksjologii (np. aksjo-

4 T.W. Nowacki, Praca ludzka. Analiza pojecia, ITE, Radom 2008, s. 107.

5 H. Kopiec, Kontrowersje wokot pracy jako wartosci wychowawczej, [w:] Czlowiek w pedagogice
pracy, red. B. Baraniak, Difin, Warszawa 2012, s. 137.

6 Ibidem, s. 144.
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logii pracy samej w sobie, bytu ludzkiego, wychowania, spotecznej, rynku
pracy, biznesu, zwiazanej z globalizacjq itp.), bowiem praca posiada swoja
zasadnicza wartos¢ dlatego, ze jest wykonywana przez osobe ludzka, przez
co postrzegana jest zawsze jako wartos¢ subiektywna, wieloaspektowa.
»,Oznacza tyle, co czlowiek pracujacy”. Wartosciowy charakter pracy jest
zatem czynnikiem umozliwiajagcym czlowiekowi stawanie sie bardziej szla-
chetnym. Wynika stad jej zaloZzeniowy charakter, podkreslajacy godnosé
pracy, bedacy w nierozigcznej korelacji z godnoscig czlowieka. , O godnosci
pracy nie decyduje bowiem jej rodzaj, zasadniczym jest fakt, ze wykonuje ja
cztowiek, tym samym, czlowiek wyciska na niej znamie swej osoby”. Praca
jest swoistego rodzaju czynem, ktéry nie tylko ukazuje pojmowanie wartosci
czlowieka poprzez jego dzialanie, ale wprowadza takze bogaty potencjat
zdobyczy materialnych, wiedzy, kompetencji oraz umiejetnosci stuzacych
czlowiekowi’.

Popularny Stownik jezyka polskiego definiuje prace jako: ,$wiadoma, ce-
lowa dzialalnosé¢ czlowieka, zmierzajaca do wytworzenia okreslonych doébr
materialnych lub kulturalnych, moze by¢ to takze wytwor dzialalnosci,
zwlaszcza w dziedzinie nauki lub kultury. Praca to takze zajecie, zatrudnie-
nie jako Zrédio zarobku, wykonywany zawdéd; a takze: instytucja, w ktorej
sie pracuje zarobkowo”8. Wedlug Slownika pedagogiki pracy z 1986 roku
- ,praca nazywamy kazda dzialalnos¢, ktérej wynikiem jest wytwor kultu-
rowy, dobro materialne lub ustuga”?. Definicja podana przez Stownik pedago-
giki pracy rozszerza pojecie pracy ,o0 kazda dziatalnos¢”, a wiec nie tylko
,Swiadoma i celowa”, natomiast wytwory pracy ludzkiej, drugi z pod-
stawowych skladnikéw procesu pracy, wzbogaca o kategorie dziatan ustu-
gowych.

Tadeusz W. Nowacki, po wnikliwej, gruntownej analizie zloZonego po-
jecia pracy, podaje nastepujaca definicje: ,praca jest rodzajem aktywnosci
czlowieka, ktéra zawiera czynnosci sluzace zaspokojeniu materialnych po-
trzeb i duchowych daznosci cztowieka. Powoduje to” - podkreéla autor -
~powstanie i rozw6j ludzkiego Swiata [...], konieczno$¢ funkcjonowania
odpowiednich organizacji zycia zbiorowego i wspoélnej pracy, jak réwniez
rozkwit kultury, rozrost jej trwalych realizacji w zakresie nauki, sztuki i du-
chowych doswiadczeni, zwigzanych z autokreacja czlowieka”0. O swojej

7 A. Solak, Podmiotowy wymiar pracy ludzkiej, [w:] Pedagogika pracy - tradycja i wyzwania
wspdtczesnosci, red. S.M. Kwiatkowski, ITE - PIB, Radom - Warszawa - Bydgoszcz 2012, s. 193.

8 http://sjp.pwn.pl/szukaj/praca.html (pobrano 1 sierpnia 2015 r.).

9 Stownik pedagogiki pracy, red. L. Koczniewska-Zagoérska, T.W. Nowacki, Z. Wiatrowski,
Zaklad Narodowy im. Ossolifiskich, Wroctaw - Warszawa - Krakéw - Gdansk - £6dz 1986,
s. 252.

10 T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 113.
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definicji autor pisze: ,Wobec tej definicji, inne, nie wylaczajac definicji za-
mieszczonej w Leksykonie (T. Nowacki: Leksykon pedagogiki pracy, Radom
2004), ukazuja sie jako fragmentaryczne lub zblizaja sie do powyzszej defini-
qji, operujac innymi nazwami”1l. Precyzja tej definicji polega na wyodreb-
nieniu i okreéleniu wszystkich sfer, z ktérych skiada sie zlozony proces pra-
cy ludzkiej:

- istota pracy - ,rodzaj aktywnosci cztowieka”,

- cel aktywnosci - , materialne potrzeby”; ,duchowe daznosci czlowie-

ka”,

- proces (sam w sobie) konkretnych czynnosci/dziatan cztowieka,

- efekty czynnosci czlowieka - wytwory, zaspakajajace potrzeby wlasne

czlowieka i innych ludzi, co pociaga za soba:

* ,powstanie i rozw6j cywilizacji”,

* tworzenie i funkcjonowanie ,,odpowiednich organizacji zycia zbio-
rowego”,

* tworzenie i funkcjonowanie odpowiedniej organizacji , wspodlnej
pracy”,

* ,rozkwit kultury” poprzez ,rozrost jej trwatych realizacji w zakresie
nauki i sztuki”,

* rozw6j ,duchowych doswiadczen czlowieka” jako jednostki i grup
ludzkich,

* autokreacje czlowieka.

Rozumienie pracy jako nazwy pojedynczej czynnosci lub szeregu kolej-
nych - wazkich dla egzystencji jednostki badz catych spoteczenstw - zaczeto
ksztaltowac¢ dopiero w odrodzeniu. Tomasz z Akwinu za prace uwazat
wszelkie czynnosci zarobkowe. Swoistej rewaloryzacji pracy dokonuje twor-
ca ekonomii Adam Smith (1723-1790), ktéry uznat prace ,za jedyne zrédlo
materialnego bogactwa, czyli wartosci uzytkowych”12. Zjawisko pracy obje-
fo ogromny dziat ustug, stalo sie przedmiotem dociekart naukowych, a na-
wet elementem samodoskonalenia czlowieka®. Jego badania i rozwazania
stanowig punkt zwrotny w spojrzeniu na prace i jej wartos¢, rozbudzaja
zainteresowanie praca jako obszarem dociekann naukowych. Wkroétce zja-
wisko pracy poszerzono o ogromny dzial ustug, czyli czynnosci niepo-
czytywanych dotychczas za prace, a samo pojecie pracy stato sie przedmio-
tem nie tylko badari naukowych, ale nawet elementem samodoskonalenia
cztowiekal4.

11 Ibidem.

12 Cyt. za: B. Baraniak, Wspdlczesna pedagogika pracy z perspektywy edukacji, pracy i badan,
Wydawnictwo UKSW, Warszawa 2010, s. 24.

13 T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 9.

14 Ibidem.
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Znaczenie, wartosci, funkcje i rola pracy w zyciu jednostkowym czlo-
wieka, jak i w grupie spotecznej analizowane i badane sa przez rézne dzie-
dziny nauki, zainteresowane tym pojeciem. Mieczystaw Michalik podkresla
interdyscyplinarny charakter pracy, ktory wyraza sie:

- swoista forma stosunku cztowieka do przyrody,

- forma wiezi miedzy jednostkami ludzkimi,

- forma stosunkéw spotecznych’.

Praca jako kategoria pedagogiczna ,wiaze sie przede wszystkim
z ksztalceniem i wychowaniem [...], jej podstawowym elementem jest kata-
log wiadomosci, umiejetnosci, nawykéw i sprawnosci zawodowych, zwia-
zanych z realizacja wyznaczonych, zaplanowanych zadan”1¢.

Socjologia traktuje prace jako proces spoleczny, bedacy podstawa ciag-
tosci bytu spotecznego jednostek i grup. Stownik socjologiczny definiuje pra-
ce jako ,celowa dzialalno$¢ ludzka, nakierowana na przetwarzanie dobr
przyrody, przedmiotéw lub/i informacji, za pomocg narzedzi w celu zaspo-
kojenia, w sposéb posredni lub bezposredni, materialnych i niematerialnych
potrzeb jednostek i grup spotecznych, jest tez jednym z gléwnych elemen-
tow ksztalttowania wiezi spolecznych”17.

Wedlug filozofii, praca to ,okredlone zjawiska w zyciu jednostki i spote-
czenstwa, ktore stuzg rozwojowi osobowosci ludzkiej, rozwojowi kultury,
cywilizacji, moralnoéci”. Pojmowana jest jako , §wiadoma i celowa, wymaga-
jaca wysitku dzialalno$¢ pozytywna, czyli zmierzajaca do wytworzenia lub
przetworzenia débr materialnych lub duchowych”18. Nauka ta charaktery-
zuje znaczenie pracy z punktu widzenia jej wartosci.

Etyka, z kolei, widzi prace jako ,$wiadoma i celowa dziatalnosé¢ czto-
wieka, polaczong z wysilkiem, skierowang na przeksztalcanie rzeczywisto-
Sci i przystosowanie jej do potrzeb ludzkich”, tworzacych nowe wartosci
duchowe i materialne. Ujecie aksjologiczne podkreéla jeszcze wolny, cho¢
wynikajacy z zyciowej koniecznosci, charakter pracy, co stanowi podstawe
oceniania jej w kategoriach moralnych?®.

Nauki medyczne i biologiczne traktuja prace jako swoisty proces morfo-
logiczno-fizjologiczny. Nauki techniczne charakteryzuja ja jako pewien pro-
ces technologiczny?20.

Psychologia, z kolei, analizuje prace na plaszczyZnie sktadnikow i czyn-
nikéw psychologicznych, a jej subdyscyplina - psychologia pracy - z punktu

15 Cyt. za: B. Baraniak, Wspélczesna pedagogika..., op.cit., s. 24.

16 ] E. Karney, Podstawy psychologii i pedagogiki pracy, WSH, Puttusk 2004, s. 15.

17 K. Olechnicki, P. Zatecki, Stownik socjologiczny, Graffiti BC, Toruri 2000, s. 161.

18 A. Podsiad, Stownik termindw i pojec filozoficznych, Pax, Warszawa 2000, s. 658.

19 Maty stownik etyczny, red. S. Jedynak, Branta, Bydgoszcz 1999, s. 207.

20 M. Paszkiewicz, Tres¢ pracy, [w:] Czlowiek i praca. Alfabet wiedzy o pracy ludzkiej, red.
W. Jacher, Wydawnictwo Instytutu Slaskiego, Opole 1979, s. 12-15.
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widzenia indywidualnych cech jednostki (zainteresowania, zdolnosci, tem-
perament, charakter, potrzeby, cele zyciowe itp.)2.

Piotr Stariczyk - ,, pozostajacy pod wplywem postulatéw pedagogiki ra-
dykalnej i krytycznej”, ktérych strategia , polega na krytyce ekonomicznej
totalizacji stosunkéw spolecznych, w tym - stosunkéw w obszarze eduka-
gji”, uwaza, ze polska pedagogika pracy po 1989 roku ,lokuje sie na pozycji
bezkrytycznej adaptacji do panujacego porzadku ekonomicznego”. Jego
zdaniem, powinna by¢ ona ,inna”, tzn. ,taka, ktéra nie zrywajac swych ko-
niecznych zwigzkéw z jezykiem ekonomii, bedzie jednoczesnie nosnikiem
potencjatu krytycznego, oporowego i emancypacyjnego”22.

Aby udowodni¢ stusznoé¢ swojej opinii, P. Stariczyk poréwnuje, , meto-
da krytycznej analizy dyskursu”, proces przemian znaczenia pojecia , praca”
w definicjach znajdujacych sie¢ w stowniku pedagogiki pracy sprzed 1989
roku i dwu stownikach wydanych po 1989 roku. Nawiazujac do pojmowa-
nia dyskursu przez Teuna van DijkaZ, P. Stariczyk skupia swoja uwage ,na
systemie kategorialnym subdyscypliny pedagogiki pracy”, analizujac jej
,aparature pojeciowq oraz przemiany, ktére w niej sie dokonaly w okresie
transformacji ustrojowej”. W tym celu cytowany autor wykorzystal ,teorie
emancypacji”?4, ktoéra , opierajac sie na teorii jezyka, ukazuje logiczng nie-
mozliwoé¢ transformacji ustrojowej, pojmowanej jako pelna emancypacja,
ale co wazniejsze, dostarcza ciekawych, teoretycznych komplikacji, ktére
mogga rzuci¢ nieco $wiatta na podazajaca za zmiang ustrojowa, zmiane jezy-
ka tradycyjnej pedagogiki pracy, tzn. sprzed ‘89 roku”?. Badania , metoda
krytycznej analizy dyskursu”, przeprowadzone przez P. Stariczyka, ukazuja
szereg watpliwosci:

1. ,Znaczenia, nadane pojeciu «pracy»” (w obu typach stownikéw) -
zdaniem autora - ,w swej og6lnosci réznia sie jedynie literalnie, a nie
réznia sie ze wzgledu na swa merytoryczng zawartos¢”. Na plasz-
czyznie czysto znaczeniowej widaé ,brak zréznicowania, chociaz
winno sie¢ ono pojawi¢” (o ile tylko przemiany roku 1989 byly prze-
mianami znaczacymi). Jesli ,uznamy przemiany 1989 roku za znacza-
ce, to sama praktyka pracy musi by¢ praktyka nieznaczaca, a wiemy,
Ze tak nie jest”, bowiem - stwierdza autor - ,kazda praktyka spolecz-
na jest juz zawsze praktyka znaczacg”. Jego zdaniem - , dochodzimy
tu zatem do paradoksalnego stwierdzenia: przemiany, jakie zaszly

21 A. Bogaj, op.cit., s. 24.

2 P. Stanczyk, Czlowiek, wychowanie i praca w kapitalizmie. W strong krytycznej pedagogiki
pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu Gdariskiego, Gdarisk 2013, s. 14-15.

2 Zob. T. van Dijk, Badania nad dyskursem, [w:] Dyskurs jako struktura i proces, red. T. van
Dijk, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001.

2 Zob. E. Laclau, Emancypacje, Wydawnictwo Naukowe DSWE TWP, Wroctaw 2004.

% P. Staniczyk, op.cit., s. 104.
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z punktu widzenia pojecia «pracy», sa przemianami nieznaczacymi,
ruch pracowniczy (robotniczy, zwigzkowy) od niczego i do niczego
sie nie wyemancypowal. Z drugiej jednak strony wida¢ przemiany ja-
kim podlega praca, chociaz jej pojecie przemianom tym nie podlega”.

. »Chociaz nie ma w warstwie merytorycznej radykalnej r6znicy, obec-

nej w dyskursach pedagogiki pracy sprzed i po 89 roku, to mozna
stwierdzi¢” - podkresla autor - ,iz radykalna réznica sprowadza sie,
z jednej strony, do powierzchownych ideologicznych rytualéw,
z drugiej za$ strony, do skadingd waznej «czysto materialnej szczero-
ci»20”, obecnej w nowych stownikach pedagogiki pracy, a manife-
stowanej brakiem ideologicznego zaangazowania: niewyartykulowa-
na nadwyzka nowego pojecia , pracy”’, sprowadzong do ,usuniecia
tresci jawnie ideologicznych”, obecnych w starych definicjach. Usu-
niecie tresci jawnie ideologicznych, ktore przypisywane sa teoriom
marksizmu-leninizmu, z nowych stownikéw pedagogiki pracy,
a obecnych w starych, ,mozna opisywac” - zdaniem P. Stariczyka -
,uzywajac metafory: «kastracji» Marksa jako oddajacej ogélna ten-
dencje przemian siatki pojeciowej pedagogiki pracy”, zwlaszcza poje-
cia , pracy” jako pojecia wyjsciowego?”.

.Skoro po 1989 roku obserwujemy wyrazne przemiany ,pracy”

w praktyce spotecznej, a stowniki wydane po tym roku tych przemian
nie odzwierciedlaja, to ,wyrazu tych réznic nalezy poszukac¢” - zda-
niem P. Stariczyka - ,analizujac inne komponenty, skladajace sie na
siatke pojeciowa pedagogiki pracy przed i po przelomie ‘89”. Zda-
niem autora, rozstrzygnie¢ dostarczy¢ moze analiza poje¢ bezposred-
nio zwigzanych z kategoria ,pracy” - ,wyzwoleniem pracy” oraz
»alienacja w procesie pracy”28.

. Analiza tresci obecnych w definicjach ,,wyzwolenia pracy” i ,alienacji

pracy” wskazuje - zdaniem P. Stariczyka - iz ,utopistyczne fantazje
zmieniajg sie¢ w koszmar, a to co do przyjecia, przestaje takim by¢”.
Oto fragment definicji pojecia ,pracy”, ,przeksztalconej” przez
P. Stariczyka , metoda krytycznej analizy dyskursu”: ,Praca jest ciagle
koniecznoscig spoleczna, gdyz zrobiono zbyt mato, aby usuna¢ do-
legliwosci pracy, uciazliwosci pracy fizycznej, aby zmniejszy¢ jej wy-
miary czasowe, powiekszy¢ obszary czasu wolnego, a samga prace
wzbogaci¢, przeprowadzajac ja w warunkach nieszkodliwych dla

2% Zob. S. Zizek, Przekleristwo fantazji, Wydawnictwo Uniwersytetu Wroclawskiego, Wro-

ctaw 2001.

27 P. Staniczyk, op.cit., s. 108.
28 Ibidem, s. 113.
29 Ibidem, s. 115.
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zdrowia i przyjemnych”30. ,Mamy zatem w nowych stownikach pe-
dagogiki pracy” - konkluduje autor - ,definicje wyzwolonej pracy,
ktéra pozbawiona jest praktycznej sily transformacji spotecznej, de-
finicje, ktéra, dodatkowo, jest scenariuszem fantazji, ukrywajacym
horror pracy w kapitalizmie - horror pracy wyobcowanej”. A dalej -
dodaje, ze , spektakularna kastracja Marksa jest wyrazem dominujacej
racjonalnosci, ktéra mozna definiowac jako racjonalnos¢ instrumen-
talng, w ramach logiki homo oeconomicus”3!.

Historyczne spojrzenie na przemiany pracy

Znany amerykanski socjolog, badacz probleméw pracy - Alvin Tofler
- wyrdznia trzy zasadnicze okresy rozwoju cywilizacji, a zatem i pracy, kto-
re nazwatl ,falami przemian”32. ,Pierwsza fala” - rewolucja agrarna - trwata
od poczatkéw cywilizacji az do polowy XVI wieku. W tym etapie rozwoju
cywilizacyjnego istota pracy byta walka czlowieka o przetrwanie. Powodo-
wala ona pojawianie sie coraz to nowszych sposobéw zdobywania zywnosci
i zapewniania bezpieczenistwa. W miare rozwoju cywilizacji, zyskano moz-
liwoéci wytwarzania i przechowywania nadwyzek produktéw pracy ludz-
kiej, a nastepnie ich wymiany, dajace podstawy juz celowego rozwoju eko-
nomicznego i spolecznego. Istotna cecha cywilizacji ery agrarnej bylo tez
- zdaniem Andrzeja Bogaja - stale osadnictwo wiejskie, gdzie ludzie zyli
i pracowali w poblizu swojego miejsca urodzenia i zamieszkania. To rozwoj
rolnictwa wprowadzil zasade , przywigzania do ziemi”, rozbudzit poczucie
wiezi lokalnej, tworzgc mentalnos¢ wiejskiej wspolnoty33.

Przelomem w cywilizacji agrarnej bylo wyodrebnienie si¢ rzemiosta
z rolnictwa, wraz z ktérym pogtebiac sie zaczal proces profesjonalizacji pra-
cy (powstawanie nowych zawodéw i doskonalszych narzedzi). W okresie
tym kladziono jedynie nacisk na aspekty ilosciowe pracy, nie dostrzegano jej
aspektow jakosciowych, zwiazanych ze zmiang $wiadomosci czlowieka,
zmiang zachowan dotyczacych organizacji produkcji, a takze konsumpgji.
Swiadomos¢ znaczenia pracy dla rozwoju czlowieka uksztaltowala sie
znacznie pozniej.

Jeszcze éredniowiecze nie dawato mozliwosci indywidualnego rozwoju,
los jednostki zalezal bowiem od przynaleznosci do odpowiedniej warstwy
spolecznej. Powszechnie uznawano zasade, ze praca jest konieczna jedynie
do utrzymania przy zyciu jednostki i ogétu. Nie obowigzywala ona tych,

30 IJbidem, s. 117.

31 Ibidem, s. 122.

32 A. Tofler, Trzecia fala, PIW, Warszawa 1997, s. 44.
3 A. Bogaj, op.cit., s. 26.
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ktérzy nalezeli do grupy posiadaczy, a takze tych, ktérzy oddawali sie kon-
templacji duchowej w niektérych zakonach kontemplacyjnych. W innych
zakonach (np. Benedyktynéw), akcentujac kontemplacyjno-modlitewny wy-
miar pracy, traktowano ja jako swoisty przymus, stuzacy utrzymaniu zycia,
strzegacy przed nalogami i lenistwem. Idea przewodnia stalo sie benedyk-
tyniskie zawotanie: ,Ora et labora” - médl sie i pracuj?.

»,Druga fala”, wedlug A. Toflera, to tworzenie sie cywilizacji przemys-
towej - w literaturze okres ten nazwany jest rewolucja przemystows, indu-
strialng, trwa od polowy XVI wieku przez okolo trzysta lat. W odrodzeniu
zmienil sie sposéb traktowania pracy jako Zrédla niedoli czy przymusu.
Poszukiwano doskonalszego systemu spotecznego, w ktérym praca mogta-
by by¢ Zrédlem radosci i przyjemnosci. Reformacja natomiast doprowadzita
do innego okreslenia relacji: cztowiek - praca. Prace zaczeto postrzegac jako
swoista miare wartosci czlowieka, jako celowa i zorganizowang jego dzia-
talnosé. W ten sposéb renesans uksztaltowal nowoczesne pojecie pracy.

W poézniejszym okresie stosunek do pracy ulegt dalszej, radykalnej
zmianie. Wybitni myséliciele i uczeni zaczeli postrzegac ja jako Zrodto szcze-
Scia, przyjemnosci, spotecznego porzadku i obowigzku. Zauwazano role
pracy zaré6wno w sferze produkgji, jak tez jej organizacji. Nastepowat wzrost
wydajnosci, zaczeto wytwarzacd i racjonalnie zagospodarowywac nadwyzki.
Zaczeto tez zwracaé¢ uwage na kompetencje ludzi, lepsze planowanie pracy.
Rozwijato sie szkolnictwo. W pracy i przygotowaniu do niej dostrzezono
zrédlo rozwoju osobowosci czlowieka, podkreslono jego podmiotowoscé
w procesie pracy. Znaczacy wklad w badania nad praca ludzka miat Meliton
Martin, ktéry udowodnil, Ze wyréznia sie ona §$wiadomoscia czlowieka pra-
cujacego. Okreslit on prace jako ,kombinacje ruchéw organizmu i umystu,
majacych na celu rozwdj czlowieka, osiaganie przez niego sukceséw i do-
skonalenie siebie samego”%. Jako$¢ pracy stala sie miarg wartosci czlowieka.
Obok pozytywnych zmian rewolucja przemyslowa wiazata sie¢ rowniez ze
zjawiskami negatywnymi - przemieszczaniem sie i koncentracja ludnosci
w duzych miastach, zmiang stosunku do pracy, ktéra stala sie swoistym
towarem, pojawieniem si¢ na szeroka skale tzw. najemnej sily roboczej, po-
gorszeniem warunkow pracy, ktére byly czesto tak trudne, Ze nie do zaak-
ceptowania przez pracownikéw, co budzito nieréwnosci i podziaty spotecz-
ne. Zaréwno przedstawiciele renesansu, jak i oSwiecenia patrzyli na prace
dwuaspektowo, dostrzegajac w niej nie tylko charakter czynnosciowy, ale
réwniez czlowieka przyczyniajacego sie do ksztaltowania jej oblicza. Pod-
kresli¢ nalezy znaczacy wklad encyklopedystéow, ktérym zawdzieczamy

34 Ibidem, s. 27.
3% T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 10.
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opis prac rzemie$lniczych z zaakcentowaniem uzdolnieni, pracowitosci jako
wlasdciwosci cechujacych cztowieka i wiodgcych go do sukcesu.

W koncu XVII wieku pojawila sie teoria zdolnosci (Antoniego Laurenta
Lavoisiera), ktéra stanowi Zrédlo aspektu kwalifikacji zawodowych. Praca,
sprowadzona do wykonywania czynnosci ludzkich, wsparta rozumem, po-
zwolila , 0swoi¢ przyrode”, wytworzyta narzedzia jako podstawy techniki,
pokazala mozliwos¢ zastgpienia pracy recznej nie tylko narzedziami, ale
maszynami, a nastepnie kolejnymi zdobyczami cywilizacyjnymi, okreslo-
nymi automatami , przeksztalcajacymi nature”?”.

Procesy te pozwalaja postrzega¢ czlowieka jako tworce. Jego dorobek
zaowocowal nowymi technikami, ktére wymagaty opanowania kolejnych,
specjalistycznych czynnosci. W ten sposoéb tworzyly sie nowe zawody
wymagajace innych, coraz to wyzszych umiejetnosci, a tym samym kwalifi-
kacji zawodowych?®. Poniewaz naukowe spojrzenie na pojecie pracy rozsze-
rzylo sie, ogarniajgc rozmaite rodzaje czynnosci czlowieka i akcentujac
Swiadomos¢ jej wykonawcy, w badaniach nad problematyka pracy rozpo-
czelo sie jej ujmowanie jako rodzaju dziatalnosci czlowieka, z akcentem na
czlowieka¥.

»Irzecia fala w rozwoju cywilizacyjnym”, ,obecnie ptynaca” - wedlug
A. Toflera - to wspodlczesnos¢, majaca charakter rewolugji technologicznej.
Przechodzenie $wiata od cywilizacji przemystowej do spoteczenstwa infor-
macyjnego, ktére aktualnie si¢ dokonuje, to - zdaniem A. Bogaja - proces
Scierania sie réznych systeméw wartosci, nowych koncepgji cztowieka. Zja-
wiskom tym towarzysza zmiany widoczne w sferze gospodarki i ustug:

- orientacja gospodarki na rynek globalny,

- ujednolicenie dziatalnosci przedsiebiorstw,

- standaryzacja przepiséw i procedur (np. podatkowych, celnych itp.),

- unifikacja wyrobéw i ustug,

- standaryzacja r6znych obszaréw edukacji,

- coraz silniejsza konkurencja na rynku pracy w kraju, Europie i na

Swiecie®0,

Rozwdj nauki, powstawanie nowych technologii wplynely na zmiane
pogladéw na prace i jej aspekty. Wraz z rozszerzaniem idei human relations
(teoria stosunkéw miedzyludzkich), dla ktorej istotne sa nowe wartosci,
zwigzane z odczuciami czlowieka, takie jak: zadowolenie, szczeécie, sa-
tysfakcja osobista, zmienia si¢ poglad na relacje: praca - czlowiek. Emocje
cztowieka w tych relacjach stajq sie zdecydowanie wazniejsze od sfery mate-

36 Jdem, Zawodoznawstwo, ITE, Radom 1999, s. 46-47.

37 T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 17.

38 B. Baraniak, Wspodtczesna pedagogika..., op.cit., s. 23-24.
3 T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 10.

40 A. Bogaj, op.cit., s. 27-28.
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rialnej. Zaczeto dostrzegac fakt, ze od pracownikéw zaleza nie tylko efekty
pracy, lecz takze samo istnienie i funkcjonowanie organizacji. Z tego wzgle-
du w centrum zainteresowania pedagogéw pracy znalazl sie cztowiek jako
jednostka spoteczna?l.

Jest to wspolczesny nurt myélenia w pedagogice pracy, ktéry prezentuje

Jan Pawet II miedzy innymi w encyklice Laborem Exercens, wedlug ktérego:
»praca jest dobrem czlowieka - dobrem jego spoleczeristwa - przez prace
bowiem czlowiek nie tylko przeksztalca przyrode, dostosowuje ja do swoich
potrzeb, ale takze urzeczywistnia siebie jako czlowieka, a takze poniekad
bardziej staje sie czlowiekiem”. Papiez podkredla, ze: , praca stanowi pod-
stawowy wymiar bytowania czlowieka na ziemi. Obejmuje bowiem wszyst-
kich ludzi, kazde pokolenie, kazdy etap rozwoju ekonomicznego i kultural-
nego, a réownoczesnie jest to proces przebiegajacy w kazdym czlowieku,
w kazdym $wiadomym ludzkim podmiocie. Wszyscy i kazdy w odpowied-
niej mierze, i na nieskoniczong prawie liczbe sposobéw, biora wiec udziat
w tym gigantycznym procesie, poprzez ktéry czlowiek czyni sobie ziemie
poddang: w procesie pracy”42.

Na bardzo istotne przemiany, dotyczace sensu pracy ludzkiej i karier

zawodowych, zwraca uwage Maria Strykowska, podkreélajac, ze:

- coraz wiekszy nacisk kladzie sie na prace elastyczna, pozwalajaca na
szybkie reagowanie,

- zmieniaja sie istotne sposoby komunikowania sie ludzi, a niektére
z nich (za posrednictwem komputera) sa pozbawione zaréwno emocji,
jak tez wskaznikow niewerbalnych,

- praca w coraz wiekszym stopniu opiera sie¢ na kooperacji i wspot-
pracy,

- podejscie do pracy staje sie bardziej ptynne (praca podzielona, w nie-
pelnym wymiarze, ptynne godziny pracy itd.),

- coraz wyrazniejsze staje sie dazenie jednostek do zwiekszania satys-
fakgji z pracy poprzez zmiane jej tresci,

- zmniejsza sie systematycznie liczba zatrudnionych, posiadajacych sta-
tus stalego pracownika, zwieksza sie zas odsetek tych, ktérzy sa za-
trudnieni w niepelnym wymiarze,

- koniczy sie epoka tzw. karier liniowych, rozpoczynajacych sie zdoby-
ciem wyksztalcenia, potem zatrudnieniem, stopniowym awansowa-
niem, az do momentu emerytury.

4 ].E. Karney, op.cit., s. 19.

42 Jan Pawet II, Laborem Exercens, [w:] Encykliki Ojca éwie;tego Jana Pawta II, Znak, Krakéw
1996, s. 110.

4 M. Strykowska, Globalizacja a kariery zawodowe, [w:] Spoleczne problemy globalizacji,
red. Z. Blok, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2001,
s.120in.
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Liczne zmiany, jakim ulegata istota pracy i jej srodowisko na przestrzeni
dziejow cywilizacyjnych A. Bogaj przedstawia w formie nastepujacego pro-
stego schematu: praca fizyczna — mechanizacja — automatyzacja — roboty-
zacja — informatyzacja (intelektualizacja pracy)#.

Praca zawodowa

Wspolczesna gospodarka potrzebuje pracownikéw nie tylko dobrze
wyksztalconych, ale takze swiadomych dokonujacego sie postepu naukowo-
-technologicznego, gospodarczego, spolecznego, potrafiacych szybko dosto-
sowac sie i wykorzystac¢ istniejace warunki dla wlasnego rozwoju. Do tego
musi przygotowac szkola, rozwijajaca uczniéw i rozwijajaca sie - nowo-
czesna, potrafigca niezwlocznie reagowaé¢ na wymogi i przemiany wsp6i-
czesnego rynku pracy. Szybkie dostosowanie sie szkol, szczegdlnie zawo-
dowych, do potrzeb tego rynku jest priorytetowym zadaniem krajowego
systemu edukacji.

Zdobywszy wyksztalcenie, w systemie szkolnym i pozaszkolnym,
czlowiek podejmuje prace. W warunkach gospodarki rynkowej specjalne
miejsce zajmuja pojecia popytu i podazy, a w odniesieniu do rynku pracy
sprowadzaja si¢ one do popytu na prace i podazy pracy. Strone podazowgq
reprezentuja pracodawcy, ktérzy tworza nowe miejsca pracy i poszukuja
pracownikéw o odpowiednich do tych miejsc kwalifikacjach. Popyt na prace
utozsamia si¢ z kandydatami do pracy, poniewaz to oni jej poszukuja.
W warunkach nieréwnowagi rynkowej, gdy liczba ofert pracy jest mniejsza
od liczby chetnych do jej podjecia, bardzo istotne jest poznanie oczekiwari
pracodawcéw wobec 0s6b poszukujacych pracy. Identyfikacje tych oczeki-
wan umozliwiaja standardy kwalifikacji zawodowych#.

Uniwersalne wartosci pracy, wyodrebnione w starozytnosci przez Pla-
tona: prawda, dobro i piekno, wyznaczaja zadania dla czlowieka podej-
mujacego prace zawodowaq. Barbara Baraniak uwaza, ze ,pojecie pracy
zawodowej jest pochodnym wobec pracy”. Jej definiowanie prowadzi do
filozoficznych idei pracy i ich wplywu na zadania dla edukacji, ktére wy-
znacza przedmiot pedagogiki pracy oraz mieszczace sie w niej pedagogiki
szczegotowe, takie jak np.: przemystowa, rolnicza, gospodarcza%. Tadeusz
Tomaszewski, opierajac sie na teorii czynnosci, uwaza, ze ,praca zawodo-
wa to: dziatalnos¢ ludzi, organizowana w taki sposéb, aby prowadzita do

4 A. Bogaj, op.cit., s. 30.

4 S.M. Kwiatkowski, Problemy rynku pracy, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak,
op.cit., s. 208.

46 B. Baraniak, Wspélczesna pedagogika..., op.cit., s. 54.
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powstawania wytworéw spolecznie wartosciowych i do podnoszenia jakosci
zycia wykonujacych ja 0s6b”#. Zygmunt Wiatrowski rozumie , prace za-
wodowa jako system wewnetrznie spdjnych czynnosci, wykonywanych
systematycznie lub trwale, w oparciu o okreSlong wiedze i umiejetnosci
skierowane na wytwarzanie przedmiotéw lub ustug”#8. W definicji pracy
zawodowej mozna dostrzec wyraznie jej trzy komponenty:

- sfere czynnosci - obejmujaca wszelka dziatalnoé¢ cztowieka, pozosta-
jaca wtérng wobec jego tworczej mysli,

- sfere wiedzy i umiejetnosci pracownika - obejmujaca stopiert przygo-
towania do wykonywanej pracy (od poprawnoéci do perfekcji),

- sfere efektow pracy - obejmujaca wytwory o charakterze dziatalnosci
przemystowej zaréwno przetworczej, jak i ustug produkcyjnych oraz
wytwory o charakterze ustug nieprodukcyjnych i wytwory kultury.

Frederickowi W. Taylorowi (1856-1915) zawdzieczamy z kolei stworze-
nie naukowych podstaw organizacji pracy w przedsiebiorstwie, a wyni-
ki jego badan okreslity wydolnos¢ czlowieka w procesie pracy i wskazaty
na niewlasciwe wynagradzanie pracownikéw - nieadekwatne do zyskéw
przedsiebiorcow#. Zainicjowane przez F.W. Taylora badania nad procesem
pracy wskazuja na jej ztozonosc¢ i potrzeby wieloaspektowego podejscia do
zagadnienia pracy zawodowej - podkresla B. Baraniak.

Jako pierwszy kryteria pracy wyréznit H.H. Hilf, wskazujac przedmio-
towy i podmiotowy charakter pracy zawodowej. Wsréd kryteriow pod-
miotowych wymienit: zatrudnienie, przygotowanie do pracy, wymagania
procesu pracy i organizacje procesu pracy. Kryteria przedmiotowe obejmuja
proces pracy, jej forme organizacyjna, miejsce i czas. Kryteria podmiotowe,
uwzgledniajace potrzeby czlowieka - jako podmiotu - w procesie pracy,
decyduja o kolejnych jej rodzajach®. Przyjmujac za kryterium sposéb wy-
twarzania produktu, K. Penzilin wyréznia nastepujace typy pracy zawo-
dowej:

- praca stanowiskowo-reczna, zwana réwniez warsztatowg, spotykana
obecnie w rzemieslniczych i bardzo matych zaktadach wytwérczych,
ustugowych i w rolnictwie indywidualnym,

- praca stanowiskowo-maszynowa, stanowi udoskonalenie pracy recz-
nej poprzez jej mechanizacje,

47 T. Tomaszewski, Praca zawodowa jako centralne pojecie ksztatcenia zawodowego, [w:] Ksztat-
cenie zawodowe w stuzbie gospodarki i kultury narodowej, red. S. Kaczor, Z. Wiatrowski, Wydaw-
nictwa Szkolne i Pedagogiczne, Warszawa 1978, s. 49.

48 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Wydawnictwo Uczelniane WSP, Bydgoszcz -
Wrtoctawek 2000, s. 82.

49 B. Baraniak, Wspodtczesna pedagogika..., op.cit., s. 56-57.

50 Eadem, Metody badania..., op.cit., s. 46-48.
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- praca szeregowa, aczaca poszczegdlne operacje jednostkowe, wyzna-
czone kolejnoscia proceséw technologicznych,

- praca potokowa, udoskonalona forma produkcji szeregowej, gdzie
przedmiot pracy poddawany jest kolejnym etapom i operacjom, ktore
wyznacza proces technologiczny; system ten zapewnia rytmiczng pra-
ce ludzi i urzadzen, pozwala na wyréwnanie czasu pracy w poszcze-
golnych fazach produkgji,

- prace maszynowe, zautomatyzowane, stanowia ulepszenie formy pra-
cy potokowej poprzez zastapienie automatem czesci czynnosci czlo-
wieka, wykonywanych recznie lub przez maszyny,

- praca potokowa, aparaturowa, odmiana pracy potokowej, charaktery-
zujaca sie calosciq proceséw i masowoscig jednorodnych wyrobow,
wykonywanych przy pomocy urzadzen aparaturowych,

- prace budowlane, integrujace cztery pierwsze typy prac®..

Henryk Mreta jako kryterium podziatu pracy przyjmuje techniki jej or-

ganizowania i wyrdznia:

- prace indywidualne, wykonywane przez jeden podmiot,

- prace zbiorowe, w ktérych te same czynnosci wykonuja rézni pra-
cownicy (czas stanowi kryterium ich wykonania),

- prace zespolowe, w ktérych kolejne elementy wykonywane przez réz-
nych pracownikéw maja na celu wytworzenie wspélnego, koricowego
efektu pracy®2.

Tadeusz W. Nowacki, w Leksykonie pedagogiki pracy proponuje podziat
pracy uwzgledniajacy wiele réznych kryteriéw, np. biorac za kryterium po-
dziatu liczbe osob, dzieli prace na indywidualng i zespotowq, ze wzgledu
na naktad energii, ktérg pracownik zuzywa, wykonujac dang prace, wyod-
rebnia prace lekka i prace wyczerpujaca, z ktérej wydziela prace nerwowa
i miedniowa. Przyjmujac za kryterium podziatu pracy jej wyniki - efekty,
dokonuje podziatu na:

- prace produkcyjna, wykonywana w przedsiebiorstwach rolniczych

i przemystowych o rozmaitych kierunkach dziatalnosci, majaca na ce-
lu uzyskiwanie surowcéw i przetwarzanie ich w produkty dla zaspo-
kojenia materialnych potrzeb spoteczenistwa,

- prace nieprodukcyjng, obejmujaca wszelkie prace odbywajace sie poza
dzialalnoscia produkcyjna, a wiec: prace ustugowe, urzednicze, wy-
twarzanie dobr kultury duchowej, dzialalnos¢ rozrywkows, arty-
styczna itd.»

51 Ibidem.
52 B. Baraniak, Wspdtczesna pedagogika..., op.cit., s. 59.
5 T.W. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, ITE, Radom 2004, s. 189-191.
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Jedna, z wazniejszych sfer pracy zawodowej stanowig kwalifikacje
i kompetencje zawodowe pracownikéw, sumujace sie na ich przygotowanie
zawodowe, ktére Z. Wiatrowski rozumie jako ,zesp6t cech charakteryzuja-
cych osobowos$¢ zawodowa pracownika”, opisujacych nie tylko ,uklady
umiejetnosci umystowych i praktycznych, decydujacych o poprawnosci,
celowosci i skutecznosci pracy”, ale takze ,uklad motywujacy oraz stan
kompetencji zawodowych, nadajacych kwalifikacjom najwyzsza wartos¢”54.
Z definigji tej wynika, ze kompetencje pracownicze sa wynikiem kwalifikacji
zawodowych pracownika, a w czasie jego aktywnosci zawodowej decyduja
o jakosci i efektach pracy.

Kwalifikacje ogélnozawodowe T.W. Nowacki okresla jako: ,uklad umie-
jetnosci, wiadomosci i wlasciwosci moralnych, postaw, ktére sa konieczne
lub pozadane w wielu zawodach, ulatwiaja [...] opanowanie nowego zawo-
du”. Kwalifikacje podstawowe dla zawodu, to ,,uklad umiejetnosci, wiado-
mosci i cech psychofizycznych, ktory umozliwia efektywne wykonywanie
zadan zawodowych”, typowych dla danego zawodu. Tworca polskiej peda-
gogiki pracy wyodrebnia takze:

- kwalifikacje ogélnopracownicze, umiejetnosci, postawy i wlasciwosci,
ktore wykazuja przydatnosé na kazdym stanowisku pracy, w pracach
formalnych i pozaformalnych; nalezy do nich pozytywny stosunek do
pracy, sumienno$¢, obowigzkowosé, poczucie odpowiedzialnosci za
przebieg i wyniki dziatania, pracowito$¢, umiejetnoé¢ przewidywania
skutkéw swego dzialania,

- kwalifikacje pracownicze, umiejetnosci dostosowane do rozwiazywa-
nia zadan na stanowisku pracy, stanowia takze kwalifikacje moralno-
-spoteczne i kwalifikacje zdrowotne; sg pojeciem szerszym od kwalifi-
kacji zawodowych, gdyz obejmuja réwniez kwalifikacje pracownicze
dla rozmaitych rodzajow zatrudnienia, ktére nie zaliczaja sie¢ do zad-
nego z zawodow®.

Kompetentnym pracownikiem jest ten, kto posiada uprawnienia do
dziatania i odpowiednie kwalifikacje. Zygmunt Wiatrowski rozwazania nad
kompetencjami zawodowymi wywodzi z pojecia kwalifikacji, a rozpatruje je
w relacjach:

- spoteczno-moralnych, gwarantujacych powinnosciowe traktowanie

zadan zawodowych,

- fizyczno-zdrowotnych, gwarantujacych wysoki poziom sprawnosci
dziatania zawodowego,

- profesjonalnych, gwarantujacych wysoki poziom struktury czynno-
Sciowej, umiejetnosciowej i motywacyjne;j.

54 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki..., op.cit., s. 242.
% T.W. Nowacki, Leksykon..., op.cit., s. 115-117.
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Te trzy aspekty wzbogaca dodatkowo , 0 mobilnoé¢ zawodowa, elastycz-
nos¢, inicjatywnosc i przedsiebiorczosc”e.

Tadeusz W. Nowacki, definiujagc kompetencje zawodowe, podkresla
aspekt zdolnosci wykonywania czynnoéci w zawodzie w sposéb zgodny
z normami wymaganymi dla danego zadania zawodowego. W pojeciu tym
mieéci sie rowniez zdolno$¢ dostosowania wlasnych umiejetnosci i wiedzy
do nowych sytuacji w ramach obszaru pracy zawodowej. Zatem jest to po-
siadanie i rozwijanie odpowiednich umiejetnosci, wiedzy, wlasciwych
postaw i doSwiadczenn w celu pomyslnego wypetniania funkcji zawodo-
wych¥. Proces tworzenia kompetencji mozna przedstawi¢ za pomoca dzia-
tania matematycznego: wiadomosci + umiejetnosci + postawy = kwalifikacje
+ uprawnienia = kompetencje.

Aspekt profesjonalny kwalifikacji, a nastepnie kompetencji, gwarantuje
poziom sfery czynnoSciowej i motywacyjnej. Jest szczegdlnie pozadany
i przydatny w sytuacjach zmiennego rynku pracy oraz zmiennych zasad
gospodarowania, pelni decydujaca role w kwalifikacjach pracowniczych,
prowadzacych do kompetencji zawodowych. Ich ksztaltowanie spoczywa
na wspolczesnej edukacji zawodowej. Wyrazem jej powinien by¢ jasno
sformutowany cel, ktéry obok wiedzy i umiejetnosci charakterystycznych
dla danego zawodu co najmniej w rownym stopniu wskazuje na potrzebe
ksztaltowania postaw, pogladéw, koncepcyjnego, innowacyjnego i twoércze-
go myslenia, wlasciwego stosunku do wartosci, spoleczenstwa, drugiego
czlowieka, samego siebie, $wiata, kultury i przyrody, ktore mieszczg sie
w sferze dyspozycji kierunkowych?s.

Wartos¢ pracy

Kluczowe kwestie zwigzane z praca nie zostang rozwiazane, jesli po-
minie si¢ podstawowe elementy, ktére determinuja wartos¢ pracy - czlo-
wieka i jego godnos¢. Spojrzenie na prace w kategoriach wartosci wcale nie
jest tatwe, bowiem - jak stusznie zauwaza T.W. Nowacki - ,termin wartos¢
jako termin filozoficzny obcigzony jest wieloma interpretacjami i niejasnos-
ciami”. Swoista trudnoscig ,sa rozwazania nad interpretacja «obiektywi-
styczna», przypisujaca wartos¢ przedmiotowi lub zjawisku i «subiektywi-

% Z. Wiatrowski, Edukacja ogélnotechniczna i informatyczna w warunkach cywilizacyjnych
pierwszego dwudziestolecia XX wieku, [w:] Edukacja techniczna i informatyczna. Poglady, wyzwania
i mozliwosci, red. M. Kajdasz-Aouil, A. Michalski, Wydawnictwo Akademii Bydgoskiej im.
Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2003, s. 16.

57 T.W. Nowacki, Leksykon..., op.cit., s. 100.

5 B. Baraniak, Wymagania procesu pracy wobec cztowieka - pracownika i jego zatrudnienia, [w:]
Czlowiek w pedagogice pracy, op.cit., s. 179.
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styczng», lokujaca ich byt jedynie w $wiadomosci indywidualnej i zbioro-
wej”%. ,Wartosci s3” wedlug T.W. Nowackiego ,wynikiem niezmiernie
zlozonych proceséw, w ktorych, z jednej strony, biorg udzial uktady pod-
miotowe jednostek i grup, az do ludzkosci ujetej calosciowo, i dzialania
tradycji, z drugiej za$ - odpowiednie uklady czy wycinki rzeczywistosci,
w ktorej dane jest zy¢ czlowiekowi. Doswiadczenie podmiotowe jednostek,
wynikajace z zetknie¢ z rzeczywistoscig, z manipulowania jej elementami,
zostaje poddane procesowi wartosciowania, ogarniajacego wszystko, za-
réwno przedmioty, jak i procesy, a takze stosunki miedzy przedmiotami
i podmiotami. Wszystko, co stanowi jakikolwiek element ludzkiej rzeczywi-
stodci podlega warto$ciowaniu” 0.

»Warto$ciowanie z kolei - to ocenianie przedmiotéw, zjawisk, stanéw
rzeczy na podstawie analizy, jakim wartoéciom one stuzg i je wspomagaja”.
Podstawa wartosciowania jest hierarchia wartosci, uznana przez osobe oce-
niajacy. Jej Swiadome stosowanie jest warunkiem rzetelnosci oceny, wyste-
pujacej jako aprobata lub dezaprobata!.

Istnieja problemy z zakwalifikowaniem pracy jako wartosci. Jedni
umieszczajg ja wéréd wartosci gospodarczych, inni - ekonomicznych. Daw-
ny, tradycyjny podzial, czysto formalny, na wartosci pozytywne i negatyw-
ne, wzgledne, absolutne, warunkowe, bezwarunkowe, stal sie bezuzyteczny,
bowiem w réznych sytuacjach praca moze wystepowac jako warto$¢ pozy-
tywna i jako warto$¢ negatywna, jako wzgledna i jako uwarunkowana su-
biektywnie. Kazda wartoé¢ przyjmuje r6zng pozycje w zaleznosci od catosci
sytuacyjnejo2. Barbara Baraniak, rozwazajac zagadnienie pracy w katego-
riach wartosci, siega do filozofii starozytnej, na czele ze wspomnianym Pla-
tonem, ktéremu zawdzieczamy trzy uniwersalne wartosci: prawde, dobro,
piekno, ktére przenikajac sie¢ nawzajem, nadajg sens zyciu czlowieka®. Ta-
deusz W. Nowacki nazywa te trzy idealy ,nadwartosciami”, a wzbogaciw-
szy je o chrzescijariski ideal milosci, rozpatruje ich wzajemne relacje, ktére
stuza mu za punkt wyjécia do podziatu wartosci wedtug kryterium rodza-
jow bodZcoéw: duchowych, spotecznych, psychicznych i biologicznych®4.

Istoty i wartosci wychowawczej pracy nie mozna analizowaé, margina-
lizujac, pomijajac lub catkowicie odrzucajac moralny i duchowy jej wymiar
oraz sensownie pojeta wolnos¢ czlowieka, ktore w podejsciu do pracy maja
kluczowe, fundamentalne znaczenie. Na zagrozenia, ptynace z , antyreligij-

% T.W. Nowacki, Praca ludzka..., op.cit., s. 39.

60 Ibidem, s. 41.

61 T.W. Nowacki, Leksykon..., op.cit., s. 265.

62 Ibidem, s. 42.

6 B. Baraniak, Wspodtczesna pedagogika..., op.cit., s. 47.

64 T.W. Nowacki, Postawy i wartoéci, [w:] Edukacja nauczycieli wobec przemian szkoty, red.
E. Laska, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszéw 2006, s. 183-185.
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nego hedonizmu” i ,skrajnego liberalizmu” wskazuje wielu pedagogow
pracy. Skrajny liberalizm - podkresla H. Kopiec - jest nowym typem totali-
taryzmu (,miekkim totalitaryzmem, aksamitng tyrania”), przebranym za
demokracje i zachowujacym pozory demokracji. Atakuje - bo taka przyjal
strategie - przede wszystkim psychike cztowieka, jego zdolnoé¢ do osobi-
stego rozumowania®. Jesli trud cztowieka jako wykonawcy pracy nie za-
mienia si¢ w dobro - dowodzi H. Kopiec - to ten trud traci wychowawcza
wartoscee,

IDEE MIEOSC
PRAWDA, DOBRO, PIEKNO
ZENITH

duchowe

spol¢czne

\

psychiczne

biologiczne

NADIR

Rys. 1. Sfery wartosci wedtug kryterium rodzaju bodzcow

Zrédto: T.W. Nowacki, Postawy i wartoéci, [w:] Edukacja nauczycieli wobec przemian szkoly, red. E. La-
ska, Rzeszow 2006, s. 185.

Z faktu, ze praca jest srodkiem wiodacym do wytwarzania débr mate-
rialnych i débr kultury, wyplywa jej wielkie i szczeg6lne znaczenie w $wie-
cie wartoéci ludzkich. Jednocze$nie ma ona zasadniczy wplyw na ksztatto-
wanie osobowosci ludzi pracujacych, wiaze ich ze $wiatem pracy, a wiec ze
sferg ludzkich obowiazkéw i odpowiedzialnosci za zuzywany czas i mate-
rialy pracy. Warto$ciowanie pracy wymaga calego systemu réznorodnych
kryteriéw jej obiektywnej oceny. Istniejg rézne proby wartosciowania rodza-
jOW pracy, np.:

6 H. Kopec, op. cit., s. 137.
66 Ibidem, s. 140.
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- ze wzgledu na jej wazno$¢ spoleczng,

- wplyw na osobowos¢,

- kryterium ekologiczne,

- pozycje spoleczng wykonywanego zawodu itp.

Ponadto warto$ciowanie pracy ma znaczenie subiektywne, wyrazajace sie
w pogladach czlowieka pracujacego na jego wilasne dzialanie®”. Kategoryzu-
jac prace jako warto$¢ nieprzemijajaca, T.W. Nowacki zalicza jg do ,, wartosci
uniwersalnych”.

Piotr Stariczyk, przyjmujac teorie ,pustych znaczacych”, postrzega , uni-
wersalizm” pracy w kategoriach ,autoreferencyjnoéci systemu jezykowego”:
inne wartosci odnosza sie do wartosci, ktérg jest praca, na zasadach logiki,
réznicy i ekwiwalencji, co oznacza, ze praca ma wartos¢ jezykowa, majac
takze wymiar aksjologiczny i ekonomiczny. Pewna aktywnos$¢ - zdaniem
autora - ma znaczenie dlatego, ze ,angazuje sily i srodki w stosunku do in-
nych podejmowanych aktywnosci, ale takze aktywnosci niepodjetych”.
Uniwersalnoé¢ pracy autor pojmuje ,raczej w kategoriach konstruktywi-
stycznych (np. spolecznego konstruowania rzeczywistosci) lub w katego-
riach pragmatyzmu Deweyowskiego, ktéry byt zwolennikiem empirycznej
teorii wartosci” 8.

Drugim kwantyfikatorem ,uniwersalizmu” wartosci pracy, jest - zda-
niem P. Stariczyka - ,atrybut stanowiacy o tym, iz praca jest wyznacznikiem
wartosci cztowieka”. Odnoszac sie do tego paradygmatu, autor siega po-
nownie do logiki réznicy i ekwiwalencji, umozliwiajacych konstruowanie
tozsamosci jednostkowych i zbiorowych. Chodzi o to - wyjadnia autor - ze
chcac nie cheac, praca i tak wyznacza wartoéc cztowieka, a przekonujemy sie
o tym, zajmujac konkretne miejsce w strukturze spotecznego podziatu pracy,
wystawiajac swa site robocza na rynku pracy i wchodzac w relacje wymia-
ny. Stad praca - konkluduje autor - ma jaka$ wartos¢ i bedzie ja miata, do-
poki bedzie istnie¢ jako praktyka spoteczna, a dodatkowo, wartos¢ te mozna
badac chocby z zastosowaniem teorii , pustych znaczacych”®.

W badaniach CBOS, przeprowadzonych w kwietniu 2004 roku na licza-
cej 993 osoby, reprezentatywnej prébie dorostych Polakéw, 72% responden-
tow deklarowalo, ze praca nadaje zyciu sens. Odsetek osob przekonanych,
ze praca nadaje zyciu sens, wyraznie ro$nie wraz z wiekiem. W kategorii
wiekowej 18-24 lat niemal dwie trzecie zgadza sie z tym pogladem, jedna
trzecia za$ sadzi, ze nikt nie pracowatby, gdyby nie musial, natomiast wsréd
0s0b powyzej 55 roku zycia jedynie 14% uwaza, ze praca to tylko sposéb na
zdobycie pieniedzy, a okoto 80% jest zdania, ze praca nadaje zyciu sens.

67 T.W. Nowacki, Leksykon..., op.cit., s. 265.
68 P. Stariczyk, op.cit., s. 180.
69 Ibidem.
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Posiadanie pracy, statego zatrudnienia znalazlo si¢ na czwartym miejscu (za
udanym zyciem rodzinnym, zdrowiem oraz takimi wartosciami, jak milos¢
i przyjazn) wéréd najwazniejszych wartoéci w zyciu, stanowigcych o jego
sensie. Dobra praca to taka, ktéra daje wysokie dochody i stale zatrudnienie
- 59% badanych wskazuje na dobre zarobki, a 57% na pewnos¢, ze pracow-
nik nie zostanie zwolniony. Polacy sg przekonani, ze sami maja duzy wplyw
na uzyskanie pracy - 96% uwaza, iz na otrzymanie pracy, ma wplyw duze
doswiadczenie w zawodzie, niemal tyle samo, jest zdania, iz wplyw maja
wysokie kwalifikacje zawodowe i umiejetnoéci oraz wyksztalcenie (95%).
Réwnie duze znaczenie ma, w ocenie respondentéw, znajomos¢ jezykow
obcych i obstugi komputera (94%), umiejetnoé¢ dobrego zaprezentowania
sie, ale takze znajomosci i kontakty s, zdaniem badanych, znaczace (92%).
Jako istotne elementy przy poszukiwaniu pracy, badani wymieniaja rowniez
inteligencje i odpowiedni wiek (91%), inicjatywe i samodzielnos¢ (90%).
Nieco mniejsze znaczenie ma, zdaniem respondentéw, wyglad zewnetrzny
(79%). Szczescie i przypadek réwniez s3, w opinii trzech czwartych bada-
nych, znaczacymi czynnikami, warunkujacymi uzyskanie pracy (74%)7.

Przedstawiona w opracowaniu problematyka, zwigzana z podstawo-
wymi zagadnieniami dotyczacymi pracy ludzkiej, wynika z refleksji autorki
nad potrzeba ukierunkowania wspoélczesnego spojrzenia - z punktu widze-
nia i rozwoju pedagogiki pracy - na zasadnicze problemy pracy, jej wartosci
i przebieg procesu zawodowego, ktére moga dotyczy¢ mlodego czlowie-
ka/studenta, przygotowujacego sie do pracy i catozyciowej aktywnosci za-
wodowe;j.
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Rola programow ambasadorskich
w perspektywie wchodzenia na rynek pracy

Doradztwo zawodowe dla mtodziezy akademickiej
wobec oczekiwan rynku pracy

Studenci oraz absolwenci szkét wyzszych naleza do dominujacej gru-
py 0s6b poszukujacych porad oraz wsparcia, a mozliwosci ich zawodowej
aktywizacji stanowia wcigz aktualny oraz niezwykle istotny obszar zagad-
nier, ktéry znajduje sie w kregu zainteresowan teoretycznych oraz w cen-
trum praktyki doradcy zawodowego. Charakterystyka oséb radzacych sie,
specyfika trudnosci, z jakimi nie potrafia sobie samodzielnie poradzi¢, oraz
wcigz nowe wyzwania, ktére pojawiaja sie przed uczestnikami rynku pracy,
wplywaja na ksztalt realizacji ustugi doradczej. Doradztwo zawodowe
uzna¢ mozna zatem za dynamiczny obszar ustug zorientowanych na $wiad-
czenie profesjonalnego wsparcia w rozwiazywaniu trudnosci odnoszacych
sie do obecnego oraz przyszlego funkcjonowania czlowieka w sferze zawo-
dowej.

Funkcje dziatari doradcow zawodowych, ktére moga by¢ zwigzane

z poziomem $wiadczonych przez nich ustug, zgodnie ze stanowiskiem Hen-
ryka Sklodowskiego?, sa nastepujace:

- funkcja profilaktyczna - Iaczy sie cisle z unikaniem nastepstw nieko-

rzystnych zjawisk w zakresie aktywnosci zawodowej; doradca w tym

przypadku musi udziela¢ wsparcia, koncentrujac si¢ na istocie pro-

1 H. Sklodowski, Nowe wyzwania dla doradztwa zawodowego, [w:] Wspétczesny paradygmat
doradztwa zawodowego w zastosowaniu praktycznym, red. H. Sklodowski, Spoleczna Wyzsza
Szkota Przedsiebiorczoéci i Zarzadzania, £.6dZ 2006, s. 151-152.
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bleméw zawodowych, ich nastepstwach oraz powigzanych z tym za-
grozeniach dla ogélnego funkcjonowania osoby radzacej sig; osoba
udzielajagca wsparcia dostarcza informacji o potencjalnych trudno-
Sciach i barierach oraz sposobach przeciwdziatania im; istota pomocy
jest niedopuszczenie do sytuacji, kiedy czlowiek zaczalby traci¢ po-
czucie bezpieczeristwa i stawal sie¢ bezradny na skutek do$wiadcza-
nych niepowodzen,

- funkcja edukacyjna - charakteryzuje sie¢ objasnianiem, informowaniem
oraz dazeniem do ksztaltowania u klientéw nowych umiejetnosci,
réwniez w celu zwiekszania ich samoswiadomosci; doradca zawodo-
wy powinien dazy¢ do tego, aby osoba radzaca sie nie tylko zwieksza-
la wiedze na swoéj wlasny temat, lecz rowniez pozyskiwala coraz
wiekszy zas6b informacji na temat Swiata zewnetrznego,

- funkcja terapeutyczna - ujawnia sie w przypadku wystgpienia sytuacji
trudnej, dotyczy podejmowania dzialan zmierzajacych do wyjasnienia
przyczyn takiego stanu oraz adekwatnego sposobu rozwigzania, doty-
czy szczegodlnie poszukiwania alternatywnych mozliwosci, ktére beda
mogly zosta¢ ponownie wykorzystane w przysztosci juz samodzielnie
przez podmiot radzacy sie.

Perspektywa zawodowa przedstawicieli mlodziezy akademickiej jest
zréznicowana, tym samym realizacja oczekiwarnn zawodowych pozostaje
niejednokrotnie utrudniona. Zdaniem Augustyna Barki, ktory eksponuje
proces tranzycji do rynku pracy kontekstowany mobilnoscia psychiczng, na-
stapilo w tym zakresie przeksztalcenie doradztwa zawodowego w doradz-
two karier, co skutkuje przede wszystkim poszerzaniem mozliwosci zycia
oraz rozwoju w polu widzenia jego odbiorcéw. Takie podejscie utrwala sie
w postaci calozyciowego rozwoju2. Zmiany w strukturze rynku pracy oraz
rynku ustug edukacyjnych wyzwalaja niepokéj dotyczacy zawodowej przy-
sztosci oraz wplywaja na okreslone decyzje i zachowania mtodych ludzi.

Rozwazania podjete w tej czesci pracy pozwalaja zatem zwréci¢ uwage
na znaczenie procesu projektowania karier. Uzupelniajac to, co zostalo do-
tychczas przedstawione, warto wyrézni¢ kompetencje praktyczne w proce-
sie realizowania kariery zawodowej. Anna Klawsiué¢-Zdurniczyk wymienia
te, ktére umozliwiaja dostosowanie sie¢ do wymagan wspoélczesnego rynku
pracy, mianowicie: elastyczno$¢, nowe podejécie do uczenia si¢ oraz przed-
siebiorczoséd.

2 A. Barika, Psychologiczne doradztwo karier, Studio Print-B, Poznan 2007, s. 25.

3 A. Klawsiué-Zdunczyk, Realizowanie kariery w ciggu zycia, [w:] Uczenie sig przez cate Zycie:
rozwéj — kariera — partycypacja spoteczna, red. A. Szostkiewicz, Wydawnictwo Naukowe Uniwer-
sytetu Mikotaja Kopernika, Torun 2014, s. 115-119.
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Dorota Gruszczynska koncentruje swoje rozwazania wokél znaczenia
rozwijania ,multipotencjalizmu zawodowego”4. Jest on silnie zwigzany
z aktualnymi wymogami mobilnosci oraz elastycznosci zawodowej. Pod
uwage brany jest rowniez wysoki poziom autonomii, rozwiniete mozliwosci
adaptacyjne jednostek na rynku pracy oraz otwartos¢ na spektrum zawodo-
wych czynnosci. Niewatpliwie pracodawcy konkuruja miedzy soba o naj-
lepszych pracownikéw, a pracobiorcy wspétzawodnicza w pozyskiwaniu
najbardziej optymalnego dla siebie miejsca pracy. Oczywistos¢ asymetrycz-
nej relacji pomiedzy pracodawcami a pracobiorcami wptywa na koniecznosé
zwiekszania wysilku ze strony poszukujacych zatrudnienia, aby w przyszio-
Sci znalez¢ sie w optymalnej sytuacji zawodowej. Pracobiorcy, podobnie jak
przetozeni, musza elastycznie gospodarowac¢ swoimi zasobami w celu
utrzymania bezpieczenstwa na rynku pracy.

Rozpatrujac natomiast proces uczenia sie, warto podkresli¢, ze ogdlno-
europejski proces - Proces Bolonski - umozliwia mlodziezy studenckiej
uczestniczenie w zmienionej strukturze uzyskiwania dyploméw?. Polska
roéwniez zaangazowala sie w realizacje tego procesu, ktérego rezultaty zwia-
zane sg z funkcjonowaniem struktury tréjstopniowej. Fakt ten wplywa nie-
watpliwie na zréznicowanie wyksztalcenia, gdzie czas dzielacy absoluto-
rium od immatrykulacji najczesciej ulega skréceniu. Studia pierwszego
stopnia mozna uzupelni¢ studiami magisterskimi na innej specjalnosci, kie-
runku, na innym wydziale, uczelni czy nawet w innym mieécie. Uczestnik
studiéw uzyskat dzieki temu mozliwos¢ tworzenia wlasnego profilu ksztal-
cenia, ktory jest zlozony w stopniu, jaki odpowiada jego potrzebom. Po-
za jednolitymi studiami magisterskimi, czyli w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw, podjecie studiow pierwszego stopnia nie zobowigzuje wcale
do ich kontynuowania na wyzszym poziomie, lecz stwarza alternatywna
Sciezke rozwoju w postaci studiéw podyplomowych, bez koniecznosci ubie-
gania sie o dyplom ukorniczenia studiéw uzupelniajagcych magisterskich.
W dalszej perspektywie osiggalny jest rowniez status doktoranta.

Dodatkowo warto zwréci¢ uwage na fakt, ze ,liczba oséb z dyplomami
akademickimi przewyzsza spoteczne potrzeby w tym zakresie, co prowadzi
do inflacji dyplomu i powoduje, iz czeé¢ absolwentéw podejmuje prace, ktéra
wymaga znacznie nizszych kompetencji i formalnej edukacji, niz posiadaja”®.

4 D. Gruszczyniska, Nowe wyzwania i wktad doradztwa zawodowego w rozwdj potencjatu ludz-
kiego, [w:] Wspdtczesny paradygmat doradztwa..., op.cit., s. 213-214.

5 A. Krasniewski, Proces Boloriski - to juz 10 lat, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, War-
szawa 2009, s. 9.

6 Z. Melosik, Edukacja uniwersytecka i procesy stratyfikacji spotecznej, [w:] Polityczne uwiktania
systeméw edukacyjnych. Badawczy problem spoteczny, red. K. Przyszczypkowski, T. Polak, I. Cy-
tlak, Wydawnictwo Naukowe Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2014, s. 75.
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Mimo ze warto$¢ dyplomu spada, to nadal wybodr uczelni wyzszej jest po-
strzegany jako inwestycja w przysztoséc¢ studenta.

Uczelnie reprezentuja instytucje ugruntowane wieloletnimi tradycjami,
a dystrybucja wiedzy oraz rozwijanie umiejetnosci nalezy do podstawowych
zadan edukacji na kazdym z jej szczebli. Decyzja dotyczaca kierunku oraz
specjalnosci ksztalcenia moze mie¢ duzy wplyw na warunki towarzyszace
przejéciu z rynku edukacyjnego na rynek pracy. Jednak trudno uznac ja za
czynnik catkowicie rozstrzygajacy o skutecznosci w odnalezieniu sie na tym
rynku. Studia oferuja mlodziezy studenckiej wiele nowych mozliwosci, jed-
nak swoim absolwentom nie daja zadnej gwarancji w obszarze pewnosci
zatrudnienia. Przeksztalcenia w gospodarce wywoluja szereg zmian w zapo-
trzebowaniu na zawody i specjalnosci, ktére sa postrzegane jako nietrady-
cyjne, co w duzym stopniu zwigzane jest z przeksztalceniami w zakresie
oczekiwanych na danym stanowisku kompetencji. Tym samym warto
wspomnieé¢ o tym, ze ,ludzie powinni lepiej pojmowac i bardziej docenia¢
korzysci ptynace zwlaszcza z nauki nieformalnej i nieoficjalnej”?. Koncen-
tracja w odbiorze ksztalcenia jedynie na Sciezce zinstytucjonalizowanej nie
jest wskazana, lecz moze stac si¢ wrecz bariera na drodze do zawodowego
sukcesu.

Przedsiebiorczo$¢ natomiast nalezy traktowac jako ,zjawisko wielowy-
miarowe”8, ktére w szczegdlnosci utozsamiane jest z obszarem rozwazan
naukowych ekonomistéw. Problematyka dotyczaca przedsiebiorczosci
wzbogaca niejednokrotnie spektrum eksploracji badawczych psychologéw.
Jednak przedsiebiorczosé, rozumiana przez pryzmat cech osobowych przed-
siebiorcy badz dzialan przedsigbiorczych?, staje sie rowniez priorytetowym
zagadnieniem dla obszaru projektowania karier, szczegélnie biorac pod
uwage wspodlczesne ramy zachodzenia tego procesu (w wymiarze indywi-
dualnym oraz instytucjonalnym).

W swietle dotychczasowych dociekant warto zwréci¢é uwage na groma-
dzenie kapitalu kariery w okresie tranzycji, do ktérego, w ujeciu Augustyna
Bariki, mozna przyporzadkowac: ,rézne sposoby realizacji Sciezki przejscia
ze statusu ucznia do statusu pelnoetatowego pracownika, rézne sposoby
taczenia nauki i pracy oraz rézne sposoby przechodzenia przez rézne szcze-

7 H. Bednarczyk, J. Figurski, M. Mazur, Kultura pracy - kultura ksztatcenia, ,Pedagogika
Pracy” 2003, nr 42, s. 37.

8 Z. Ratajczak, Przedsigbiorczos¢ jako zjawisko wielowymiarowe, [w:] Cztowiek w pracy i w or-
ganizacji, red. B. Roznowski, M. Laguna, Wydawnictwo KUL, Lublin 2011, s. 49.

9 D. Hendzel, Mozliwosci ksztattowania postaw przedsigbiorczych w organizacji gospodarczej,
[w:] Ksztattowanie postaw przedsigbiorczych a edukacja ekonomiczna, red. P. Wachowiak, M. Da-
browski, B. Majewski, Fundacja Promocji i Akredytacji Kierunkéw Ekonomicznych, Warszawa
2007, s. 17.
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ble edukagcji, r6zne zwiazki z rynkiem pracy i rézne doswiadczenia zwigza-
ne z aktywnos$ciami, ktére nie maja bezposredniego zwigzku ani z praca,
ani z nauka, ale w ostatecznosci przektadaja sie na dojrzalos¢ do zycia za-
wodowego”10.

Uwzgledniajac wnioski pochodzace z podjetych wczeéniej rozwazan,
program ambasadorski uzna¢ nalezy za przyktadowe rozwigzanie w zakre-
sie kumulowania kapitalu kariery, ktére moze sta¢ sie szansa dla przedsta-
wicieli mlodziezy studenckiej na przedsiebiorcze przejscie z sektora edukacji
do sektora pracy. Udzial w programie ambasadorskim mozna postrzegac
jako pewien etap w procesie indywidualnego projektowania wlasnej kariery
zawodowe;j.

Studenci, rozpoczynajac nauke na poziomie wyzszym, ustalaja swoje
oczekiwania wobec rezultatéw podjetych dzialari edukacyjnych. Zatozenia
studentéw dotycza nie tylko pozyskania fachowej wiedzy i zdobycia okres-
lonych umiejetnosci. Absolwenci chca przede wszystkim uzyskaé zawdd,
ktéry pozwoli im na zatrudnienie oraz umozliwi ekonomiczng niezaleznosc.
Przedstawiciele mlodziezy akademickiej, juz w okresie poprzedzajacym
utrate statusu studenta, staraja sie podejmowac dzialania o charakterze za-
wodowym, ktére w przysztosci moga zosta¢ docenione przez pracodawcow,
nalezy do nich przede wszystkim faczenie wiedzy teoretycznej z umiejetno-
Sciami praktycznymi.

Relacji pomiedzy popytem a podaza na rynku pracy z pewnoscia nie
mozna przyréwnaé do stanu réwnowagi. Nawigzywanie kontaktéw z pra-
codawcami, jeszcze w trakcie trwania edukacji, jest bardzo istotne dla mto-
dziezy studenckiej. Wachlarz mozliwosci w tym zakresie zawiera przyklady
licznych praktyk, stazy oraz wspotpracy wolontariackiej. Inicjowanie pierw-
szych kontaktéw z rynkiem pracy przestato by¢ domeng oséb ksztalcacych
sie na ostatnich latach studiéw. Juz czas na dlugo przed otrzymaniem dy-
plomu jest, w percepcji studentéw, doskonala okazja do zdobywania prak-
tyki zawodowej, takie mozliwosci daje wlasnie uczestnictwo w programie
ambasadorskim.

Na zakoriczenie rozwazan w tej czesci warto przytoczy¢ spostrzezenia
Ewy Solarczyk-Ambrozik:

mozna zatem mieé¢ nadzieje, ze nowe trendy przybierajace posta¢ bardziej holistycz-
nych i inkluzyjnych wyjasnieri wzoréw przebiegu karier, a réwnoczeénie blizsze
zwigzki teorii i badan z praktyka poradnicza w analizowanym obszarze, w polacze-
niu z dorobkiem tradycyjnych teorii karier pozwola na lepsze poruszanie sie jed-
nostki w zmiennym $wiecie pracy i konstruowanie wlasnego zycia wokoét przyjetych

10 A. Barika, Transnacjonalne poradnictwo zawodowe w kontekscie zmian w wymiarze europej-
skim, [w:] Edukacja dla rynku pracy. Problemy poradnictwa zawodowego, red. S.M. Kwiatkowski,
Z. Sirojé, OHP - Oficyna Wydawnicza Aspra-Jr, Warszawa 2006, s. 41-42.
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wartosci i oczekiwan w réznych kontekstach kulturowych oraz podnoszenie jakosci
zycia poprzez wykorzystanie jawigcych sie szans i «szczesliwych przypadkow»,
a takze traktowanie niepowodzen i ograniczen jako mozliwosci rozwoju i calozy-
ciowego uczenia siell.

Analiza wybranych przyktadow programow ambasadorskich
w kontekscie gromadzenia doswiadczen zawodowych

Zmiany popytu i podazy narzucaja konieczno$¢ dostosowywania sie
do sytuacji panujacej na rynku pracy, ktorej silna dynamika wptywa na po-
strzeganie aktualnych rozwigzan jako, w duzej mierze, tymczasowych i ob-
cigzonych ryzykiem niepowodzenia. Usytuowanie przez miodziez studenc-
ka swoich zasobéw na rynku pracy, dodatkowo w sposéb zgodny z jej
aspiracjami, nie jest utatwione. Utrzymywanie sie poza obszarem zatrudnie-
nia skutkuje dla ludzi mlodych negatywnymi konsekwencjami w nasilonej
skali, gdzie opdznienie startu zawodowego to jeden z przykladéw wymie-
nianych w pierwszej kolejnosci. ,Mlodzi ludzie stajgcy u bram wspot-
czesnego rynku pracy, wchodza w nowy etap swojego zycia, ktéry stanowi
szczegolna inicjacja. Sktadajq sie na nig r6zne obrzedy i ceremonie majace na
celu wyprowadzenie oséb z wieku miodzieficzego i tym samym wprowa-
dzenie ich w okres dorostosci, ktérego jednym z podstawowych atrybutéw
jest praca”12.

Sylwetka absolwenta, ktéry posiada dyplom uczelni wyzszej, coraz cze-
Sciej odbiega od profilu wymarzonego kandydata do pracy. Pomimo tego ze
opuszczenie srodowiska akademickiego nie zawsze wiaze sie ze wstapie-
niem w zawodowe struktury, nowe rozwiazania w obszarze aktywnosci,
dedykowane mlodziezy studenckiej, umozliwiaja zdobywanie do$wiadcze-
nia zawodowego. Jednym z przykladow sa programy ambasadorskie, ktére
réwniez mozna traktowac jako sposob na dotarcie do ukrytego rynku pracy.

Oferty programoéw ambasadorskich dostepne sa przede wszystkim
online, w zwigzku z tym dokonano analizy wybranych propozycji zastanych
w przestrzeni wirtualnej. Kryterium wyboru stata sie ich dostepnos¢ dla
mlodziezy studenckiej, dlatego autorka odwiedzita strony internetowe wy-
branych pracodawcéw, gdzie oferte programéw ambasadorskich najczesciej

11 E. Solarczyk-Ambrozik, Nowe trendy w teoriach rozwoju karier — implikacje dla poradnictwa
kariery, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 35, s. 50.

12 E. Siarkiewicz, Obrzedowosc i iluzja w zdobywaniu rynku pracy, [w:] Doradca - profesja, pa-
sja, powotanie? Materialy ze Swiatowego Kongresu Poradnictwa Zawodowego, red. B. Wojtasik,
A. Kargulowa, SDSiZ RP, Warszawa 2003, s. 205.
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odnaleZ¢é mozna w zakladce dla studenta i absolwenta. W zakladkach tych
mozna odnalezé ponadto informacje dotyczace praktyk zawodowych,
wskazowki dotyczace redagowania CV oraz przygotowania do rozmowy
kwalifikacyjnej'3, oferte programu menedzerskiego'4, informacje o dniach
otwartych przedsiebiorstwal® czy tez szczegély dotyczace wspélpracy firmy
z organizacjami non-profitle.

Do pracodawcéw, ktérzy w swojej ofercie zawieraja programy ambasa-
dorskie, zaliczy¢ mozna: Mars Polskal’, ING Bank Slaski'®, Capgemini®?,
Jeronimo Martins Polska2?, Unilever Polska?!, CEMEX?22, Polskie Gérnictwo
Naftowe i Gazownictwo SA2, Orange Polska?, Citibank Handlowy?, JTI
Polska?, Henkel?”, KPMG?2, Pw(C?, PKO Bank Polski30. Przedsiebiorstwa
daza do tego, aby posiada¢ swoich przedstawicieli przy gléwnych osrod-

13 http://[www.ingbank.pl/o-banku/kariera/studenci-absolwenci (pobrano 11 pazdzier-
nika 2015 r.).

14 http://karierawjm.pl/ dolacz-do-zespolu/studenci-i-absolwenci (pobrano 11 pazdzier-
nika 2015 r.).

15 http://[www karierawjti.pl/ strefa-studenta-i-absolwenta,jti-dla-studenta,3,23 (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

16 http://lwww.pkobp.pl/ grupa-pko-banku-polskiego/kariera/studenci-i-absolwenci/ws
polpraca-z-enactus/ (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

17 http://[www.marskariera.pl/ getpage.aspx?sid=45 (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

18 http://www.ingbank.pl/o-banku/kariera/studenci-absolwenci/ program-ambasadorski
(pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

19 https://[www.pl.capgemini.com/kariera/ program-ambasadorski-capgemini (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

20 http://karierawjm.pl/ dolacz-do-zespolu/studenci-i-absolwenci/ program-ambasadorski
(pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

2L http://[www.unilever.pl/kariera-oferty-pracy/ graduates/ program-ambasadorski (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

2 http:/lwww.cemex.pl/program-ambasadorski-cemex.aspx (pobrano 11 pazdziernika
2015r.).

2 http://lwww.geotalent.pl/ o-programie/ii-edycja/ambasadorzy-geotalent (pobrano 11 paz-
dziernika 2015 r.).

2 http:/lwww.twojaperspektywa.pl (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

% http://www.citibank.pl/poland/kariera/ program-ambasadorski.htm (pobrano 11 paz-
dziernika 2015 r.).

2 http://www karierawijti.pl/ strefa-studenta-i-absolwenta,program-ambasadorski,3,12 (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

27 http://www .henkel.pl/kariera/studenci-absolwenci/ambassador-program (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

2 http://junior kpmg.pl/ programy-dla-studentow-absolwentow /ambasadorzy-kpmg (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

2 http://kariera.pwc.pl/ambasadorzy.html (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

30 http://[www.pkobp.pl/ grupa-pko-banku-polskiego/kariera/studenci-i-absolwenci/ pro
gram-ambasadorski (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).
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kach akademickich zlokalizowanych w najwiekszych miastach naszego kra-
ju, ktérych profil jest zgody z charakterem dzialalnosci danej organizacji.

Ambasador to osoba, ktéra staje sie odpowiedzialna za budowanie po-
zytywnego wizerunku pracodawcy. Reprezentowanie pracodawcy zwigza-
ne jest przede wszystkim z organizacja kampanii promocyjnych oraz warsz-
tatow3l. Ambasador ma mozliwos¢ udzialu w dedykowanych szkoleniach,
tworzy sie¢ kontaktow zawodowych, zaznajamia sie ze struktura firmy oraz
specyfika pracy w okreslonym sektorze. Nawigzywanie kontaktu z przed-
stawicielami uczelni, realizowanie autorskich pomystéw zwigzanych z bu-
dowaniem wizerunku organizacji, wspotpraca przy organizowaniu konfe-
rencji, prezentacji i szkolers dla studentéw oraz projektowanie udziatu firmy
w przedsiewzieciach akademickich to przykladowe obowigzki w ramach
trwajacej (przewaznie rok akademicki) wspélpracy. Ambasadorstwo stwa-
rza zatem plaszczyzne do wymiany wiarygodnych oraz nieprzedawnionych
informagji o firmie, $ciezkach kariery realizowanych w jej murach oraz wy-
maganiach kompetencyjnych. Nalezy réwniez wziag¢ pod uwage fakt, ze in-
formacje przekazywane sobie nawzajem, w tym przypadku przez réwie-
$nikow, moga sta¢ sie bardziej efektywnym dla organizacji kanatem infor-
macyjnym.

Firmy, ktore zapraszaja do udzialu w programie ambasadorskim, maja
okreélone wymagania wobec kandydatéw, do najczesciej wskazywanych
naleza:

- aktywnos$¢ w Srodowisku akademickim (samorzady, kota naukowe,

organizacje pozarzadowe),

- umiejetnoé¢ przejmowania inicjatywy oraz zaangazowanie®?,

- biegta znajomos¢ jezyka angielskiego,

- odpowiedzialnos$c34,

- zdolnosci organizacyjne oraz komunikatywnosé3>,

- ,mnoéstwo energii”3,

31 http://imcb.pl/blog/ programy-ambasadorskie-obecne-trendy (pobrano 11 pazdzierni-
ka 2015 .).

32 http:/lwww.ingbank.pl/o-banku/kariera/studenci-absolwenci/ program-ambasadorski
(pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

3 https://[www.pl.capgemini.com/kariera/ program-ambasadorski-capgemini (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

3 http://www.unilever.pl/kariera-oferty-pracy/ graduates/ program-ambasadorski (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

% http://karierawjm.pl/ dolacz-do-zespolu/studenci-i-absolwenci/ program-ambasadorski/
kogo-szukamy (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

3%  https://[www.pl.capgemini.com/kariera/program-ambasadorski-capgemini (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).
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- proaktywnos¢¥,

- aktywno$¢é w mediach spotecznosciowych,

- mys$lenie nieschematyczne3®.

Na przyktadowy proces aplikacji sktada sie¢ wypelnienie internetowego
formularza, rozmowa telefoniczna oraz spotkanie online z wykorzystaniem
komunikatora skype3 lub przestanie CV#. W niektoérych przypadkach wie-
cej informacji mozna uzyskac za posrednictwem serwisu spoteczno$ciowe-
go, do ktérego odwiedzin zaprasza pracodawca.

Sposob prezentacji ofert w zakresie ambasadorowania nie pozostawia
watpliwosci, ze uczestnik (poza wyjatkami, np. stypendium ambasador-
skie#!, platny staz przed trwaniem roku akademickiego*? lub umowa zlece-
nie®¥) nie otrzymuje wynagrodzenia za swoje zaangazowanie. Pracodawcy
jednak uzywaja innej, niz skoncentrowana na korzysciach finansowych, linii
argumentacji, aby zacheci¢ do udziatu:

- ,zdobycie wiedzy jak budowaé wizerunek firmy jako atrakcyjnego

pracodawcy,

- mozliwos¢ sprawdzenia sie podczas realizacji catorocznego projektu

pod okiem specjalistow,

- coaching kariery - doradztwo w tworzeniu $ciezki kariery, profesjo-

nalne wzmocnienie kompetencji i skrécony proces rekrutacji,

- udzial w szkoleniach wspierajacych rozwdj osobisty, w tym szkolenie

przygotowujace do pracy z mediami,

- firmowy tablet na czas kadengji,

- mozliwos¢ stworzenia sieci kontaktow i nawigzania relacji bizne-

sowych”4,

- welcome pack (w sktad ktérego wchodza narzedzia pracy, np. iPad),

- legitymacja ambasadora oraz wizytéwki,

- dotadowanie karty miejskiej,

37 http://www.citibank.pl/poland/kariera/ program-ambasadorski.htm (pobrano 11 paz-
dziernika 2015 r.).

38 http:/fjunior kpmg.pl/ programy-dla-studentow-absolwentow/ambasadorzy-kpmg (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

3 http://www.unilever.pl/kariera-oferty-pracy/ graduates/ program-ambasadorski (pobra-
no 11 pazdziernika 2015 r.).

40 http://lwww. citibank.pl/ poland/kariera/ program-ambasadorski.htm (pobrano 11 paz-
dziernika 2015 r.).

4 http:/fjunior.kpmg.pl/ programy-dla-studentow-absolwentow/ambasadorzy-kpmg (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

42 https://[www.pl.capgemini.com/kariera/ program-ambasadorski-capgemini (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

4 http://www.unilever.pl/kariera-oferty-pracy/ graduates/ program-ambasadorski (pobra-
no 11 pazdziernika 2015 r.).

44 http://kariera.pwc.pl/ambasadorzy.html (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).
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- wydarzenia integracyjne, np. wyjazdy,

- certyfikat udziatu®,

- ,poznanie kultury pracy w miedzynarodowej organizacji,

- karnet Multisport”46

- mentoring?’,

- ,dostep do systemu szkoleri wewnetrznych, w tym do profesjonal-
nych szkoleri branzowych na platformie e-learningowe;j,

- informacja zwrotna o przebiegu wspétpracy,

- dostep do rozbudowanej bazy informacji branzowych, przydatnych
do pisania pracy dyplomowej,

- firmowe gadzety”48,

- ,zdobycie ciekawego doswiadczenia z dziedziny zarzadzania projek-
tami, organizacji wydarzer,, wspodlpracy z mediami studenckimi,
przygotowywania materialéw promocyjnych”4.

Dodatkowo, wyrézniajacy sie sposréd grona ambasadoréw moga zdo-
by¢ okreslone tytuly i otrzymac zwigzane z nimi nagrody, np. tytut , Amba-
sadora Miesiaca” oraz ,Ambasadora Roku”*0 czy tez ,tytul wzorowego
Ambasadora”>l. Najbardziej aktywny z ambasadoréw oraz jego osoba towa-
rzyszaca moze zdoby¢ voucher na zagraniczne wakacje52.

W celu uzyskania pelniejszego obrazu funkcjonowania programéw am-
basadorskich warto przytoczy¢ opis samych ambasadoréw oraz ich opinie
na temat ambasadorstwa. Ich sylwetki oraz wypowiedzi sa licznie prezen-
towane na stronach internetowych pracodawcéw. Ambasadorka z todzi
»~uwielbia nowe doswiadczenia, poznawanie niesamowitych os6b, stawia na
ciggly rozwdj i przelamywanie wlasnych barier. Ambasadorstwo traktuje
jako wspaniala szanse na dalszy rozwdj personalny, ale réwniez $wietne do-
$wiadczenie i przygode”. Ambasadorka z Lublina stwierdza, ze ,bycie
Ambasadorem jest kolejng mozliwoscia rozwoju oraz szansa do zdobycia

4 http:/fjunior kpmg.pl/ programy-dla-studentow-absolwentow/ambasadorzy-kpmg (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

4 https://[www.pl.capgemini.com/kariera/ program-ambasadorski-capgemini (pobrano
11 pazdziernika 2015 r.).

47 http://lwww.unilever.pl/kariera-oferty-pracy/ graduates / program-ambasadorski (pobra-
no 11 pazdziernika 2015 r.).

4 http://[www.cemex.pl/ program-ambasadorski-cemex.aspx (pobrano 11 pazdziernika
2015r.).

49 http://[www.marskariera.pl/ getpage.aspx?sid=45 (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

50 http://kariera.pwc.pl/ambasadorzy.html (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

51 http://www.ingbank.pl/o-banku/kariera/studenci-absolwenci/ program-ambasadorski
(pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

52 http:/fjunior.kpmg.pl/ programy-dla-studentow-absolwentow/ambasadorzy-kpmg (po-
brano 11 pazdziernika 2015 r.).

5 http://[www.marskariera.pl/ getpage.aspx?sid=45 (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).
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doswiadczenia pracy w firmie”54. Kolejna z os6b dodaje, ze duzo od siebie
wymaga i stale chce sie rozwija¢, dlatego zostala ambasadorem?>. , Dziatal-
no$¢ ta uwazam za niesamowite wyzwanie, ktérym moge sprawdzi¢
sama siebie. Swietnie mobilizuje mnie réwniez do tego, by sta¢ sie Panig
wlasnego czasu i nie traci¢ go na rzeczy nieistotne”5¢ to stowa uczestniczki
programu zwigzanej z uczelniag w Gliwicach. Wéréd uczestnikéw w War-
szawie pojawia sie nastepujacy glos: ,,ambasadorstwo to dla mnie kolejne
wyzwanie i impuls do rozwoju. Mysle, ze program wzbogaci mnie o nowe,
cenne do$wiadczenia i pozwoli nawigza¢ znajomosci z aktywnymi studen-
tami, a takze pracownikami”¥. Studentka zwigzana z Czestochowa dodaje:
~postanowilam aplikowaé na stanowisko Ambasadora, poniewaz lubie zdo-
bywac¢ nowe do$wiadczenia i chetnie podejmuje si¢ nowych wyzwan, ktére
zaowocuja nie tylko rozwojem umiejetnosci interpersonalnych, ale takze
poszerza zakres wiedzy przydatny w dalszej karierze zawodowej”58. W nie-
ktérych przypadkach zainteresowane osoby moga skontaktowac sie bezpo-
$rednio z ambasadorami za pomoca udostepnionego adresu mailowego.

Program ambasadorski jako przyktad rozwigzania
dla zewnetrznej identyfikacji talentow przez organizacje

Do stwierdzenia, ze funkcjonowanie organizacji uzaleznione jest od
potencjatu pracownikow, ktérzy przyczyniaja sie do osiagania przez firme
sukcesu na rynku, pracodawcéw przekonywaé wecale nie trzeba. Wobec
oczywistych faktéw pracodawcy sa gotowi podejmowac dzialania majace na
celu podnoszenie wiedzy oraz doskonalenie umiejetnosci swoich podwlad-
nych, poniewaz w przysztoéci moga one przelozy¢ sie¢ na bezposrednie
zyski, co ukazane w jezyku korzysci stanowi wystarczajacy argument dla
przedsiebiorcow.

Zatrudniajacy znaja roéwniez prawa rzadzace konkurencja na rynku pra-
cy. W zwiazku z tym podejmuja szereg dzialan, aby z jednej strony zachecié¢
najlepszych specjalistow do pracy w swojej firmie, z drugiej jednak stawiaja
przed potencjalnymi pracownikami coraz wigksze wymagania. Osoby za-

54 Ibidem.

% Ibidem.

5 http:/lwww.ingbank.pl/o-banku/kariera/studenci-absolwenci/ program-ambasadorski
(pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

57 http://www.pkobp.pl/ grupa-pko-banku-polskiego/kariera/studenci-i-absolwenci/ pro
gram-ambasadorski/ poznaj-naszych-ambasadorow (pobrano 11 pazdziernika 2015 r.).

% http://[www.cemex.pl/ program-ambasadorski-cemex.aspx (pobrano 11 pazdziernika
2015r.).
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trudniajgce coraz czesciej w pelni angazuja sie w przeprowadzanie bardzo
ztozonych proceséw rekrutacji oraz (zwlaszcza) selekcji, aby utwierdzic¢ sie
w przekonaniu, iz ich decyzje o przyznawaniu stanowiska pracy danej oso-
bie nie stang sie przypadkowe, co uzna¢ mozna za sposéb na unikanie nega-
tywnych konsekwengji, jakie niostoby ze soba zatrudnianie nieodpowied-
nich kandydatow.

Za zainteresowanie prowadzonymi procesami rekrutacji w duzym
stopniu odpowiada koncepcja wizerunkowa firmy. Stworzenie silnej marki
zatrudniajagcego wymaga, predzej czy pdZniej, nawigzywania oraz utrzy-
mywania kontaktu ze szkolami wyzszymi. Utalentowani pracownicy staja
sie coraz czesciej rozpoznawalng i uprzywilejowana grupa w strukturach
zatrudnieniowych przedsiebiorstw, czego wyrazem jest zintensyfikowany
wzrost dedykowanych im projektow, ktére nie sa pozbawione réwniez me-
chanizméw budowania lojalnosci wobec pracodawcy®°.

Dla potrzeb niniejszego opracowania przyjeto rozumienie osoby utalen-
towanej z perspektywy organizacji w ujeciu podanym przez Alicje Mis,
mianowicie: , pracownik utalentowany (talent) to osoba, ktéra wnosi do
organizacji co$, co jest w tej organizacji swoistym nadmiarem [...]. Cechy
profilu kompetencyjnego osoby utalentowanej sa zgodne z potrzebami or-
ganizacji na akceptowanym poziomie, ale istnieje «co$» co ja wyrdznia. [...]
Pracownik jest utalentowany niezaleznie od organizacji, oddajac sw¢j talent
organizacji jedynie czasowo®”. Zarzadzanie talentami uzna¢ mozna za za-
chowanie strategiczne dla organizacji. Jacek Kope¢ wyréznia czynniki, ktére
przyczyniaja sie do wzrostu roli talentéw w przedsiebiorstwie, naleza do
nich: gospodarka oparta na wiedzy, organizacje uczace sie, rozw6j organiza-
cyjny, kryzysy w przedsiebiorstwach oraz rozwdj innowacyjnosci przedsie-
biorstwol.

Rozpoznawanie oraz - w dluzszej perspektywie - prowadzenie talen-
tow na rynku pracy wymaga zaangazowania ze strony pracodawcy. Na pie¢
podstawowych obszaréw, zgodnie z przebiegiem procesu zarzadzania ta-
lentami, zwraca uwage Mieczystaw Morawski, wymieniajac nastepujace:
,zarzucanie sieci, przycigganie talentow, rekrutacje i selekcje, utrzymanie
talentéw, zarzadzanie odejsciem i kontaktami zewnetrznymi z talentami”¢2.

% T. Rostkowski, ZatoZenia skutecznego doradztwa zawodowego, [w:] Praktyki zarzqdzania ka-
pitatem ludzkim w doradztwie zawodowym, red. T. Rostkowski, D. Danilewicz, Difin, Warszawa
2012, s. 9.

%0 A. Mi$, Rozwdj talentow w organizacji. Specyfika i instrumentarium, [w:] Kompetencje a suk-
ces zarzqdzania organizacjq, red. S.A. Witkowski, T. Listwan, Difin, Warszawa 2008, s. 57.

61 J. Kopeé, Zarzgqdzanie talentami w przedsiebiorstwach, Wydawnictwo Uniwersytetu Eko-
nomicznego, Krakow 2012, s. 26-44.

62 M. Morawski, Zarzgdzanie profesjonalistami, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, War-
szawa 2009, s. 108-115.
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Nawigzywanie kontaktu z jednostkami, ktére posiadaja bezposrednig
tacznosé ze studentami, oraz gromadzenie aplikacji w postaci baz danych
jest charakterystyczne dla poczatkowego etapu zarzadzania talentami, czyli
tzw. zarzucania sieci (np. aktywnos¢ podczas targéw pracy, organizowanie
konkurséw, oferta praktyk oraz stazy zawodowych). Przycigganie talentow
opiera si¢ na dziataniach, ktérych wspélnym mianownikiem jest udoskona-
lenie wizerunku dobrego pracodawcy (np. kontakty z mediami oraz autory-
tetami zwigzanymi z branza, fundowanie stypendiéw, wspétpraca z organi-
zacjami studenckimi czy udzial w konferencjach). Identyfikacja talentéw to
istota proceséw rekrutacji i selekcji, ktéra moze zachodzi¢ ze znacznym
udzialem rekomendacji przedstawicieli agencji doradztwa personalnego lub
srodowiska akademickich autorytetéw. Preferencyjne warunki nawiazywa-
nia wspolpracy maja na celu utrzymanie talentéw w organizacji. Zarzadza-
nie odejsciem koncentruje si¢ na czynnosciach, ktére moga w przysziosci
zapobiec lub op6zZni¢ wystapienie takiej sytuacjis.

Studia literaturowe pozwalaja stwierdzi¢, ze program ambasadorski,
w procesie zarzadzania talentami, jest mozliwy do zlokalizowania na etapie
zarzucania sieci oraz przyciggania talentéw. Joanna A. Tabor zaklada istnie-
nie czynnikéw, ktére determinuja przyciaganie talentéw do organizacji
i sytuuje je odpowiednio w grupie uwarunkowar zewnetrznych oraz we-
wnetrznych. Czynniki zewnetrzne s nastepujace: ,istniejacy zasoéb talen-
tow, potrzeby nowego pokolenia kandydatéw, zmiany paradygmatu orga-
nizacji i modelu organizacyjnego, rosngce znaczenie wiedzy, zwiekszajaca
sie rola kapitatu intelektualnego przedsiebiorstwa”®4. Natomiast ,atrakcyj-
nos¢ organizacji dla kandydatéw, konkurencyjnos¢ jej oferty w poréwnaniu
do innych potencjalnych pracodawcéw, kultura organizacyjna, naklady fi-
nansowe przeznaczone na programy dla talentéw, wiedza na temat zarza-
dzania talentami, postrzeganie zarzadzania talentami - §wiadomosc¢ potrze-
by realizacji dziatari oraz poparcie kierownictwa organizacji” utozsamia sie
z czynnikami organizacyjnymi (wewnetrznymi)®.

Na zakoriczenia warto wspomniec o tym, ze relacje, jakie zachodza mie-
dzy pracodawcami a pracobiorcami podlegaja przemianom. W literaturze
wskazuje sie ,posta¢ zaposredniczona”®. Relacje te wykazuja tendencje
w kierunku zaniku bezposredniego kontaktu. W nawigzaniu kontaktu po-

63 Ibidem.

64 J.A. Tabor, Zarzgqdzanie talentami w przedsigbiorstwie: koncepcje, strategie, praktyka, Poltext,
Warszawa 2013, s. 69.

5 Ibidem.

6 E. Smolarkiewicz, Absolwenci wyzszych uczelni na rynku pracy w opiniach instytucji posred-
niczqcych w zatrudnieniu, [w:] Osoby z wyzszym wyksztatceniem na wielkopolskim rynku pracy, red.
R. Suchocka, Wyzsza Szkota Nauk Humanistycznych i Dziennikarstwa, Poznan 2007, s. 38.
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Sredniczy¢ moga przedstawiciele agencji posrednictwa pracy, agencji do-
radztwa personalnego, urzedéw pracy, czy tez akademickich biur karier.
Jednak majac na uwadze informacje dotyczace charakterystyki programéw
ambasadorskich, mozna stwierdzi¢, iz tego typu programy moga przyczynic
sie¢ do przywrocenia bezposredniego kontaktu, co jednoczeénie moze stano-
wié¢ mocng strone udziatu w nich.

Zaprezentowana w tym opracowaniu analiza (wybranych) programéw
ambasadorskich w zamierzeniu nie wyczerpata zagadnienia, jednak dostar-
czyla informacji na temat nienasilonych (jak dotad) na duza skale praktyk
pracodawcow, ktére w opinii autorki doradca zawodowy na uwadze nie-
watpliwie mie¢ powinien oraz ktére warto podda¢ rozwazaniom badaw-
czym w szerszym zakresie (np. monitorowanie loséw uczestnikéw progra-
moéw ambasadorskich; badanie w zakresie rozwoju wybranych kompetencji
absolwentéw tych programéw; wzrost zainteresowania zatrudnieniem
w danej firmie wéréd studentéw i absolwentéw uczelni, przy ktérej dziatal
ambasador okreslonej marki czy tez rozpoznanie realnego wplywu progra-
mow ambasadorskich na ksztalttowanie pozytywnego wizerunku pracodaw-
cy). Obszar treSciowy poruszany w niniejszym opracowaniu skiania réwniez
do rozpatrywania udzialu w programie ambasadorskim jako alternatywnej,
wobec wolontariatu czy typowo postrzeganej praktyki, sciezki zdobywania
doswiadczenia zawodowego.
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Budowa i rozwoj kariery zawodowej
poprzez networking. Implikacje dla dziatan
z zakresu doradztwa zawodowego

Wprowadzenie

Idea catozyciowego uczenia sie powstala w wyniku przeobrazen do-
konujacych si¢ w dynamicznie rozwijajagcym sie $wiecie. Zmiany technolo-
giczne, rozwdj technik masowej komunikacji, modyfikacje w sferze pracy,
potrzeba ciggltego dopasowywania sie do zmieniajacych sie warunkéw oto-
czenia, ksztaltuja fenomen zwany edukacyjnym stylem zycia, przejawiajacy
sie w obszarze zycia spolecznego, kulturowego oraz zawodowego. W ten
spos6b calozyciowe uczenie sie z perspektywy jednostki jest dla niej szansa
na lepsze poruszanie sie¢ we wspolczesnym Swiecie, umozliwia twoércze
kreowanie przebiegu wlasnego zycia oraz jest czynnikiem warunkujacym
utrzymanie si¢ na coraz bardziej wymagajacym rynku pracy!. Dla doradz-
twa zawodowego oznacza to konieczno$¢ propagowania rozwigzan na rzecz
budowania kariery zawodowej w kontekscie calozyciowym. Jedna z mozli-
wosci ksztattowania aktywnej postawy w obszarze projektowania kariery jest
popularyzacja idei networkingu. To wlaénie koncepcji budowania kontaktow
o charakterze biznesowym po$wiecone zostalo niniejsze opracowanie.

Networking — sie¢, nad ktérg nalezy pracowa¢é

Networking jako sposéb znalezienia zatrudnienia jest jedna z najpo-
pularniejszych i najbardziej skutecznych metod poszukiwania pracy. Wyniki
badari amerykariskiego Ministerstwa Pracy (Departament of Labor) dowiodly,

1 E. Solarczyk-Ambrozik, Ksztatcenie ustawiczne w perspektywie globalnej i lokalnej. Migdzy
wymogami rynku a indywidualnymi strategiami edukacyjnymi, Wydawnictwo Naukowe Uniwer-
sytetu im. Adama Mickiewicza, Poznan 2009, s. 7.
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ze odsetek posad, ktére zagospodarowane zostaly dzieki networkingowi,
wynosi 65-85%2. Badania polskie réwniez wskazaly, ze aktywne sposoby
poszukiwania pracy sa jednymi z najefektywniejszych (por. Ogélnopolskie
Badania Wynagrodzer, Sedlak & Sedlak3). Oznacza to, ze dla osoby poszu-
kujacej pracy bardziej efektywne jest korzystanie z wlasnej sieci kontaktow
niz z innych sposobéw. W literaturze mozna odnalez¢ wiele definicji net-
workingu. Stownik Oxford English Dictionary definiuje stowo network jako
»grupe lub system wzajemnie ze soba powigzanych ludzi lub rzeczy”;
networking natomiast okresla jako ,wspoétprace z innymi osobami w celu
wymiany informagji i nawigzania przydatnych znajomosci”4. Grzegorz Tur-
niak wskazuje, ze networking to ,skuteczna metoda osiggania wartoscio-
wych celéw”; ,,sztuka bycia z ludZmi i promowania ich osiaggnie¢”; , proces
zbierania, przechowywania i dystrybuowania informacji z korzyscia zaré6w-
no dla jednostki, jak i 0s6b tworzacych jej sie¢ networkingowa”>. Warto
podkresli¢, ze budowanie networkingu nie jest jednorazowa czynnoscia. Jest
to proces spotykania wielu ludzi w wielu miejscach, oraz podtrzymywanie
zawartych znajomoéci tak, aby byly one wzajemnie satysfakcjonujace®. Ivan
Misner podkredla znaczenie utrzymywania znajomosci networkingowych
wynikajace wprost z definicji networkingu: network (sie¢ kontaktéw), to sie¢
(net), nad ktora sie pracuje (work), akcentujac tym samym, ze nalezy dbac
o budowanie i pielegnowanie wartosciowych dla nas relacji’. Networking
polega w duzym stopniu na umiejetnym rozwijaniu sieci kontaktéw bizne-
sowych poprzez prawidlowo zbudowane, wlasciwie funkcjonujace oraz
wzajemnie korzystne powiagzania z odpowiednimi osobami. Sie¢ nawigza-
nych znajomosci pozwala na wielokrotnie szybsza realizacje zadan i celow
jednostki dzieki zastgpieniu indywidualnego wysitku praca grupys. Two-
rzenie warunkéw sprzyjajacych kontaktom biznesowym i towarzyskim ma
charakter wspierajacy rozwoj zawodowy. Z networkingiem nie nalezy koja-
rzy¢ sformutowan typu: ,otrzymywanie pracy po znajomosci”, ,niewazne,
co umiesz, wazne, kogo znasz”, ,wykorzystywanie swoich znajomosci”,
poniewaz sa to podejécia stereotypowe, majace swoje zrodlo w powierz-

2 M. Tullier, Networking. Jak znalez¢ prace i odnies¢ sukces zawodowy dzigki tworzeniu sieci kon-
taktow, Wolters Kulwer, Krakow 2006, s. 30.

3 Najskuteczniejsze metody poszukiwania pracy, Monitor rynku pracy, http://www.rynekpra
cy.pl/monitor_rynku_pracy_1.php/wpis.210 (pobrano 10 wrzeénia 2015 r.).

4 D. Clifton, Skuteczny networking, Helion, Gliwice 2008, s. 9.

5 G. Turniak, W. Antosiewicz, Praktyczny poradnik networkingu. Zbuduj sie¢ trwatych kontak-
tow biznesowych, Helion, Gliwice 2012, s. 9.

6 B. Cates, Powiedz o mnie innym. Sprawdzone techniki pozyskiwania nowych klientéw przez re-
komendacje, Wolters Kulwer, Krakéw 2009, s. 175.

7 Ibidem, s. 179.

8 W. Antosiewicz, Networker, ,Businessman Today” 2015, nr 2, s. 72-73.
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chownym postrzeganiu omawianego zjawiska. Potwierdza to Michelle Tul-
lier, wskazujac, ze: ,W tworzeniu sieci kontaktow nie chodzi o dreczenie czy
wykorzystywanie innych. Nie chodzi tu o narzucanie si¢ innym. Nie jest to
takze konkurs na to, kto zbierze wiecej wizytowek lub uscisnie wiecej dtoni.
Nie jest to jednostronne, egoistyczne dzialanie na krotka mete. Networking
nie polega na proszeniu innych o prace czy narzucaniu sie potencjalnym
klientom naszej firmy?”. Istota idei networkingu jest swiadome tworzenie
wlasnej sieci kontaktéw o charakterze biznesowo-zawodowym po to, aby
w razie potrzeby moc zwrécic sie do cztonkéw grupy, ale takze udziela¢ im
podobnego wsparcia. Tworzenie sieci to naturalny proces budowania relacji
z innymi ludZmi. W aspekcie praktycznym wymaga zawierania nowych
znajomoéci, pielegnowania ich, wymiany informacji i sluzenia wzajemna
pomoca.

Zasady networkingu

Budujac sie¢ networkingowsq, nalezy przestrzega¢ pewnych norm.
Skuteczna sie¢ kontaktow to wylacznie taka, ktéra jest etycznie budowana
i podtrzymywana, prowadzona w przemyslany, strategiczny sposéb oraz
oparta na jasnych zasadach, takich jak uczciwos¢, lojalnos¢, prawda. Wedtug
Grzegorza Turniaka networkingu mozna nauczy¢ sie tak jak kazdej innej
umiejetnosci, a podstawa jest wiara w sile sieci oraz cierpliwoéé, poniewaz
relacjom nalezy pozwoli¢ rozwing¢ sie. Wazne jest ustalenie strategii dziala-
nia, gdyz proces nawigzywania relacji bez celéw nie doprowadzi do osiag-
niecia oczekiwanych rezultatow!0. W literaturze wskazywana jest wartos¢
réznorodnosci sieci (nie nalezy tworzy¢ waskich specjalistycznie grup, po-
niewaz zaweza to docelowo pole kontaktow) oraz szanse, ktére niesie pet-
nienie funkcji facznika kilku roznych grup (mozliwo$¢ umiejetnego wyko-
rzystywania przeptywu informacji). Wszyscy specjalisci ds. networkingu
podkresélaja znaczenie etyki w procesie budowania i korzystania z sieci kon-
taktow. ,Sie¢ niesie sama - nie réb nic na sile; nie jestes w stanie wywierac
wplywu na sie¢ inaczej, niz stosujac zasady czystej gry”1l. Powyzsze zasady
uzupelni¢ nalezy réwniez obowigzujacym w networkingu prawem akumu-
lacji, wskazujacym, ze diuzszy czas budowania sieci kontaktow efektywniej
przybliza do zalozonych celéw. Najwazniejsza jednak lezaca u podstaw
networkingu zasada jest wzajemno$¢. Jest to jedno z najsilniejszych narze-
dzi oddzialywania i wplywu spolecznego, poniewaz jednostka czuje we-

9 M. Tullier, op.cit., s. 23.
10 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 52-53.
1 Ibidem, s. 12-14.
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wnetrznag potrzebe odpowiedniego odwdzieczenia sie osobie, ktora jej cos
data, ulatwita, przekazata, dostarczyla czy czegos ja nauczylal?. Dzielenie sie
z innymi wiedzg czy znajomosciami wymaga wysilku, lecz jednoczeénie
daje mozliwos¢ wzbogacenia sie na ré6znych plaszczyznach, miedzy innymi
poglebienia relacji, tworzenia zobowigzar, ale tez wzbogacenia si¢ w kon-
tekscie finansowym?3.

Istotng tematyka wartg poruszenia w niniejszym artykule jest zagadnie-
nie e-networkingu. W dzisiejszych czasach wiele dziedzin naszego zycia
przenosi sie do Internetu - réwniez dziatalno$¢ networkingowa. Dzieje
sie tak gtownie dzieki powstawaniu internetowych stron branzowych, fo-
réow dyskusyjnych, blogéw, portali stuzacych budowaniu zawodowego
wizerunku oraz podtrzymywaniu zawodowych i biznesowych kontak-
tow. Popularnosé¢ zdobyly serwisy spolecznosciowe, takie jak LinkedIn czy
Golden-Line. Rejestrujac sie¢ na wyzej wymienionych stronach, mozna
przedstawi¢ wlasne doswiadczenie zawodowe w bardziej rozbudowanej
formie niz w standardowym CV - zalaczajac réznego rodzaju dokumenty,
dyplomy, zaswiadczenia, zabierajac glos na forach tematycznych, uzyskujac
opinie znajomych potwierdzajace zdobyte doswiadczenie. Dzieki obecnosci
na portalu ulatwiony moze by¢ kontakt miedzy osobami zainteresowanymi
wspoélng dziatalnosdcig. Wartos$¢ networkingu online nie powinna by¢ jednak
przeceniana. Po pierwsze, nic nie zastapi tradycyjnych relacji miedzyludz-
kich, wagi komunikatéw niewerbalnych oraz rozmowy z drugim czlowie-
kiem. Po drugie, nie mozna spodziewac sie sukceséw po przeniesieniu calej
networkingowej dziatalnosci do Internetu, poniewaz sie¢ kontaktéw opiera
sie na budowaniu pozytywnych relacji, a nie tylko na ich sztucznym pod-
trzymywaniu. Internet powinien pomagaé¢ w strategii zawodowej, nigdy
jednak nie moze jej w calosci wypelnia¢. Podstawa networkingu jest bowiem
kontakt osobisty. Ukazujac mozliwosci zwigzane z rozwijaniem sieci net-
workingowej przez Internet, warto zwraca¢ uwage na nastepujace kwestie.
Wizerunek budowany w sieci powinien by¢ profesjonalny - w tym aspekcie
wazne jest umieszczenie obszernych opiséw dokonant zawodowych oraz
ciagta aktualizacja informacji. Dodatkowo warto zamieszczaé profesjonalne
zdjecia wykonane w $rodowisku zawodowym (np. w stroju biznesowym
lub za biurkiem). Warto podkresli¢, ze internetowy awatar powinien by¢
zbiezny z rzeczywistym wizerunkiem danej osoby. Pozadanym jest, aby
uzytkownik wypowiadat sie na forach internetowych zwigzanych z tema-
tami zawodowymi - bo wskazuje to na posiadanie wiedzy specjalistycznej,
ukazuje aktywnos¢, a takze buduje pozytywny wizerunek poprzez dzielenie

12 Ibidem, s. 14.
13 Ibidem, s. 12-20.
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sie wiedza i doswiadczeniem z innymi uzytkownikami. Dzieki takiej dzia-
talnosci mozna nawigzaé¢ kontakt z ludzmi, ktérzy moga mie¢ znaczacy
wplyw na dalszy rozwo6j zawodowy!4.

Doradztwo zawodowe a popularyzacja networkingu

Doradztwo zawodowe, rozumiane jako dziatanie wspierajace proces
planowania i rozwoju obszaru zycia zwigzanego z praca, wiaze sie z ksztal-
towaniem postaw aktywnych jednostki wobec wlasnego rozwoju zawodo-
wego. Aktywnos¢ wlasna jednostki w tym procesie jest aspektem kluczo-
wym, poniewaz zaklada postawe zaangazowana w projektowanie wlasnej
kariery zawodowej. Do tworzenia sieci networkingowej konieczna jest po-
stawa proaktywna, dlatego doradca zawodowy, chcacy przygotowac swoje-
go podopiecznego do tworzenia sieci kontaktéw, powinien zna¢ poziom
jego samodzielnosci i zdolnosci do podejmowania inicjatywy w dziataniu.
Dodatkowo, aby uczy¢ sukcesywnego budowania sieci kontaktow, warto
rozwija¢ umiejetnosci podopiecznych w zakresie autoprezentacji, komuni-
kacji werbalnej i niewerbalnej, nawigzywania relacji oraz budowania zaufa-
nia. Wspolczesnie zmiany w przebiegach karier poteguja znaczenie indywi-
dualizmu, poniewaz praca stala si¢ obecnie srodkiem do osiggniecia pozycji
spolecznej oraz rozwoju osobistego. Kariera zawodowa wyrastajaca na
jednostkowym zaangazowaniu w prace wzbogaca poradnictwo kariery
o procesy wzmacniania jednostek w identyfikacji, rozumieniu i adaptacji do
systemowych oddzialywar na przebieg kariery!>. Rozumienie teorii porad-
nictwa zorientowanego na jednostke zwigzane jest z pojeciami podmioto-
wosci i sprawczoéci ludzkiej oraz podkreslaniem znaczenia wzajemnych
zwigzkéw zachodzacych pomiedzy indywiduum a jego srodowiskiem?e.
Rozwdj zawodowy, bedacy indywidualng ekspresja tozsamosci, wymaga
aktywnych dziatant budujacych zawodowa rzeczywisto$é. Pewnego rodzaju
przesuniecie odpowiedzialnosci za przebieg historii zawodowej w strone
klienta implikuje dziatania doradcze zmierzajace ku efektywnemu wykorzy-
staniu zasobow jednostki dla pézniejszej samodzielnej aktywnosci w kon-
struowaniu wtasnego sukcesu.

Jako ze networking jest jedna z najskuteczniejszych metod rozwijania
wlasnej kariery zawodowej, warto, aby doradcy zawodowi propagowali
wéréd odbiorcéw swoich ustug idee budowania sieci kontaktéw. Dziatania

14 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 33-36.

15 E. Solarczyk-Ambrozik, Nowe trendy w teoriach rozwoju karier — implikacje dla poradnictwa
kariery, ,Studia Edukacyjne” 2015, nr 35, s. 23-26.

16 Ibidem, s. 27.



300 ROZA KOWALSKA

te moga by¢ podejmowane zaréowno w doradztwie grupowym: na lekcjach,
szkoleniach i warsztatach przygotowujacych do skutecznego poszukiwania
zatrudnienia, jak tez na sesjach indywidualnych. W realizacji tego zadania
niezbedna staje si¢ wiedza doradcy na temat tego, w jaki sposéb efektywnie
tworzy¢ sie¢ powigzan zawodowych.

Po pierwsze, aby swiadomie budowaé swoja sie¢ kontaktéw w celu
uzyskania przyszloSciowego wsparcia w znalezieniu zatrudnienia, nalezy
obra¢ spéjna i przemyslang strategie dzialar. Proces budowania relacji trze-
ba rozpoczaé¢ zanim dana osoba zostanie odbiorcg pomocy ze strony czton-
kow grupy, dlatego warto zacheca¢ do dziatalnosci networkingowej jeszcze
przed rozpoczeciem aktywnosci zawodowej. Jak wskazuje Grzegorz Tur-
niak, kazda osoba dysponuje siecia okoto 150 kontaktéw - z czego 20-30 to
zwykle dobrzy znajomi, ktérzy moga postuzy¢ waznym dla jednostki
wsparciem emocjonalnym oraz wskazac¢ kierunki i strategie dotarcia do no-
wych miejsc sprzyjajacych rozwojowi kariery!”. Proces poszukiwania badz
zmiany pracy jest czesto bardzo stresujacy i zniechecajacy, dlatego znajomi
moga zapewnic¢ niezbedne wsparcie i zaspokajanie potrzeb psychicznych?s.
Dodatkowym atutem korzystania z networkingu jest mozliwo$¢ wejscia
w ukryty rynek pracy, poniewaz znajomi czesto dysponuja wiedza na temat
planowanych projektéw, nowych stanowisk pracy lub zwalniania sie w naj-
blizszej perspektywie obecnie zajetych etatéw. Informujac o gotowosci do
podjecia nowych zawodowych wyzwarn, dana osoba jako pierwsza, a cza-
sami jako jedna z nielicznych moze zosta¢ poinformowana o dostepnym
wakacie.

Po drugie, w momencie rozpoczynania kariery zawodowej w danej
branzy sie¢ networkingowa powinna stuzy¢ zdobyciu ,know-how” istot-
nego z punktu widzenia rozwoju zawodowego. Osoby pracujace w da-
nym segmencie znaja dobrze jego specyfike, przez co moga stuzy¢ radami
i wskazowkami pozwalajacymi uzyskac prace. Za przyktad postuzyé moze
analiza dokumentéw aplikacyjnych. Pracownik danego sektora bedzie do-
skonale orientowat sie, ktére z kompetencji nalezy podkresli¢ oraz jakie in-
formacje zawrze¢ w CV badz liscie motywacyjnym. Pracownicy danej bran-
zy lub organizacji moga sta¢ sie¢ réwniez Zrédlem cennych wskazowek
dotyczacych autoprezentacji podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Dodatkowo
mozna uzyska¢ informacje o waznych publikacjach, czasopismach branzo-
wych czy organizacjach i stowarzyszeniach, do ktérych warto dotaczyc.

Po trzecie, istotnym elementem tworzenia sieci networkingowej jest jej
rozbudowa. Zachecenie przez doradce zawodowego do dziatart zwigzanych
z rozwijaniem sieci networkingowej moze poméc podopiecznym w zdoby-

17 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 21.
18 M. Tullier, op.cit., s. 34.
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ciu pracy. Nawigzywac kontakty mozna przy wielu okazjach, podczas spo-
tkann prywatnych, towarzyskich, branzowych czy zawodowych, w Inter-
necie, podczas szkoleri czy tez zalatwiajac codzienne sprawy!®. Spotkania
w cztery oczy stanowia najskuteczniejszy rodzaj spotkan networkingowych
- pozwalaja bowiem efektywnie wykorzysta¢ czas z wybrang osoba w celu
zbudowania plaszczyzny porozumienia, rozwijania relacji i przeprowadze-
nia poglebionej dyskusji na temat wlasnych potrzeb i celow. Warto wskazac,
ze do aktywnosci networkingowej nalezy réwniez uczestnictwo w grupach
oraz imprezach zbiorowych po to, aby mie¢ pewnos¢, ze podejmowane
dzialania s szybsze, a sie¢ kontaktow rozwija sie intensywniej?. Waznymi
wydarzeniami z punktu widzenia budowania sieci kontaktéw moga by¢:
zjazdy, konferencje, targi pracy, dzialalnos¢ dla spotecznosci lokalnej,
uczestnictwo w organizacji branzowej, zrzeszeniu zawodowym czy nawet
grupie zwiazanej z ulubiona forma spedzania czasu wolnego. W celu roz-
budowania sieci o nowe kontakty, doradcy zawodowi powinni poleca¢
korzystanie z nadarzajacych sie okazji i bywanie w miejscach, w ktérych
mozna spotka¢ waznych dla sieci ludzi, specjalistow z danej dziedziny,
headhunteréw i pracodawcow. W idee networkingu wpisuje sie koncep-
cja planowania szcze$liwych zbiegéw okolicznosci autorstwa Kathleen
E. Mitchell, Johna Krumboltza i Ala Lewina. Teoria ta zakltada otwartos¢ na
nieplanowane zdarzenia zwane szczesliwymi zbiegami okolicznosci oraz
umiejetne ich wykorzystywanie w procesie projektowania kariery?!. Nie-
watpliwie za szczedliwy zbieg okolicznosci mozna uzna¢ poznanie lub na-
wigzanie znajomosci z osoba majaca wiedze na temat aktualnie prowadzo-
nych rekrutacji.

W okresie poszukiwania pracy zaleca sie korzysta¢ z sieci kontaktow
podczas indywidualnych spotkani ze znajomymi. Pierwsze spotkania po-
winny by¢ przeprowadzane na zasadzie ,misji rozpoznawczych” - bazuja-
cych na poznaniu opinii znajomych w jakich rolach, funkcjach, branzach czy
firmach najlepiej sprawdzi sie osoba, ktéra szuka nowych mozliwosci za-
trudnienia. Kolejnym etapem sa spotkania przybierajace ksztalt , misji stra-
tegicznych”, na ktérych omawiany jest plan dotarcia do interesujacych
branz, firm i 0os6b?2. Zalecane jest unikanie bezposrednich pytan dotycza-
cych wolnych etatéw. Podczas wspélnych rozméw wskazane jest proszenie
o rady dotyczace poszukiwania pracy, poniewaz w ten sposéb rozwijaja sie
relacje z innymi ludZzmi. Taki rodzaj rozmowy wskazuje na warto$¢ relacji

19 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 52.

20 M. Tullier, op.cit., s. 43.

21]. Minta, Od aktora do autora. Wspieranie mlodziezy w konstruowaniu wtasnej kariery,
KOWEZiU, Warszawa 2012, s. 33.

2 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 24.
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bez wzgledu na to, czy czlonek sieci networkingowej dysponuje wiedzg
o wolnych stanowiskach?. Przy wyzszym stopniu zaangazowania znajo-
mych w proces poszukiwania pracy mozna liczy¢ na ich wstawiennictwo.
Sytuacja ta moze nastapi¢, gdy znajomy zatrudniony jest w docelowym dla
danej osoby miejscu pracy i osobiscie przekazuje jej dokumenty aplikacyjne
osobie odpowiedzialnej za rekrutacje lub tez udziela rekomendacji dla kan-
dydata. Dzieki poleceniu niewatpliwie szanse na otrzymanie posady wzra-
staja. Nalezy jednak pamietaé, ze w prawidlowo funkcjonujacym systemie
rekomendacji najistotniejsze sa kwalifikacje i kompetencje kandydata, a nie
znajomosci z osoba rekomendujaca?*. Pozytywna opinia staje sie tylko do-
datkiem.

Kolejna kwestig, swiadczaca o zaletach networkingu, jest pomoc w oce-
nie propozycji zatrudnienia, zwlaszcza gdy trudno oceni¢ poszczegdlne jej
aspekty lub gdy rozpoczynana praca podejmowana jest w nowym, niezna-
nym dotychczas obszarze. Dzieki do$wiadczeniu znajomych tatwiej podjac¢
decyzje, czy otrzymang propozycje pracy nalezy przyjaé, czy odrzucié. Oce-
nie moga podlega¢ warunki umowy, przewidziane obowiazki i zadania,
charakter pracy®. W zwiazku z faktem, Ze jednostka moze emocjonalnie po
dejmowac decyzje dotyczace kariery zawodowej, osoby trzecie pozwalajg
jej spojrze¢ z innej perspektywy na mozliwosci i warunki zatrudnienia. Sze-
reg zalet zwigzanych z posiadaniem sieci kontaktéw nie powinien jednak
przyémiewac faktu, ze networking to przede wszystkim pomoc, rozmowa,
relacje, a nie wylacznie transakcje2°.

Podsumowanie

Kariera rozumiana wspoélczeénie jako konstrukcja subiektywna i re-
zultat szeregu dzialann podejmowanych w toku zycia jednostki, uksztatto-
wana przez przeobrazenia w sferze pracy (m.in. coraz rzadziej linearny,
a czeSciej zmienny przebieg), wymaga zindywidualizowanego planowania.
Szanse na lepsze poruszanie sie jednostki w obszarze zycia zawodowego
przynosi dzialalnos¢ networkingowa. Nie powinna by¢ ona jednak prowa-
dzona w spos6b bezrefleksyjny oraz bez okreslonej strategii dziatania. Prze-
strzeganie podstawowych zasad, takich jak wzajemnos¢, budowanie szcze-
rych, dtugofalowych relacji, brak podejécia intencjonalnego i egoistycznego,

2 M. Tullier, op. cit., s. 32.

2 7. Pawlak, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwie, Poltext, Warszawa 2011,
s. 207.

% M. Tullier, op.cit., s. 34.

2 G. Turniak, W. Antosiewicz, op.cit., s. 94-95.
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pozwala na budowanie dobrych relacji oraz tworzenie wizerunku solidne-
go kandydata do pracy. Dzialalno$¢ networkingowa warto rozszerzy¢
poza krag najblizszych znajomych. Budowanie wieloletnich znajomosci
z przedstawicielami réznych branz przynies¢ moze mnéstwo zawodowych
korzysci. Na chwile obecng powstalo wiele zgromadzeri o charakterze
networkingowym, jednakze swoja sie¢ kontaktéw mozna budowac podczas
réznorodnych okazji, takich jak imprezy, zebrania, konferencje. Szereg moz-
liwosci przynosi réwniez wykorzystywanie internetowych narzedzi budo-
wania sieci. Doradca zawodowy propagujacy idee networkingu zwieksza
szanse zawodowe swoich podopiecznych oraz intensyfikuje ich aktywnosc¢
w kreowaniu wlasnych &ciezek karier. Dostrzezenie szans, jakie niesie
budowanie sieci kontaktéw, otwiera nowe mozliwosci na rynku pracy. Do-
datkowo pielegnowanie relacji miedzyludzkich w ramach sieci umozliwia
ksztaltowanie wielu kompetencji miekkich, waznych z punktu widzenia
pracy zawodowej. Aspekty te niewatpliwie przemawiaja za popularyzacja
networkingu w ramach szerokiego spektrum dziatari doradczych.
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Dwie kategorie pojgciowe, jakimi sg: calozyciowe uczenie si¢
1 doradztwo zawodowe zarysowuja perspektywe prezento-
wanych w tomie analiz, stanowigc ich ramy konceptualne.

W tle wyzwan wspolczesnego $wiata, jakimi sg ztozono$¢
1 niepewno$¢, przeobrazenia kulturowe, zmiany w obszarze
pracy czy dynamika rozwoju technologicznego, usytuowane sg
analizy ukazujace doradztwo zawodowe 1 procesualne plano-
wanie karier w sytuacji zmian na rynku pracy oraz mozliwosci,
a zarazem konieczno$ci wybierania ze zroznicowanego wach-
larza ofert edukacyjnych, zar6wno po stronie zinstytucjona-
lizowanego systemu, jak 1 spoza niego. Calozyciowe uczenie si¢
ukazane jest jako dyskurs edukacyjny dominujacy w dyskusjach
dotyczacych ksztatcenia zawodowego dla potrzeb rynku pracy,
szkolnictwa wyzszego, zapewniajacy ramy teoretyczne dla bu-
dowy polityki 1 strategii dzialan, odgrywajacy obok tego takze
kluczowa role w debatach ekonomicznych dotyczacych mecha-
nizmow rynku pracy, jakosci, wydajnosci, bezrobocia, zrowno-
wazonego rozwoju, uczacych si¢ organizacji, pojawiajacy si¢
rowniez w debatach niezwigzanych bezposrednio z edukacja,
takich jak na przyklad wykluczenia spoteczne czy aktywne
obywatelstwo.

Zamyslem opracowania jest ukazanie r6znych perspektyw ogla-
du podejmowanych zagadnien prezentowanych przez autorow
reprezentujacych rézne orientacje badawcze 1 o$rodki nauko-
we. Zakres podejmowanych probleméw odzwierciedlony jest
w ukladzie strukturalnym opracowania. Podstawowe kwestie
doradztwa zawodowego ujmowane w perspektywie catozycio-
wego uczenia si¢ osadzone sg w okreslonych kontekstach
teoretycznych, problematyka usytuowana jest takze na tle za-
gadnien wspotczesnego rynku pracy, nowych szans 1 barier
jawigcych si¢ w tym obszarze. Tom zamykaja omoOwienia
wybranych sytuacji spolecznych jako kontekstow konkretnych
strategii oraz dziatan edukacyjnych i doradczych.
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