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Henryk BEDNARCZYK  
O� rodek Pedagogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki 
Instytut Technologii Eksploatacji – PIB, Radom 

 
 
 
 
 
 
 

Internacjonalizacja 
Edukacji Ustawicznej Doros
ych 

 
 
Powodem kolejnego zwrócenia uwagi na umi� dzynarodowienie bada� , publikacji 

i praktyki ustawicznej edukacji zawodowej by
a ankieta podejmuj� ca aktualnie prowa-
dzon�  ocen�  czasopism naukowych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wy� szego. 
Kierunek umi� dzynarodowienia czasopism odnajduj�  w formalnych wymaganiach (mi-
nimalne %) przyznawanych w zakresie: streszcze� , publikacji artyku
ów w j� zykach 
obcych, wprowadzenia do prac redaktorów j� zykowych, tematycznych i statystycznego, 
autorów i recenzentów, cz
onków rady programowej i komitetu naukowego z afiliacj�  
zagraniczn� . Jednym z kryteriów oceny jest posiadanie strony internetowej, cz� stotli-
wo��  i terminowo��  publikacji. Zwraca si�  uwag�  na publikacj�  listy sta
ych recenzen-
tów, udzia
 recenzentów zewn� trznych krajowych i zagranicznych.  

Odno� nie do recenzowania chc�  zwróci�  uwag�  na opracowanie Zespo
u do 
Spraw Etyki doradzaj� cego Ministrowi Nauki i Szkolnictwa Wy� szego Dobre prakty-
ki w procedurach recenzyjnych w Nauce. To solidny przewodnik po z
o� onych pro-
blemach doboru, kompetencjach sumienno� ci, rzetelno� ci niezale� no�ci recenzentów, 
spójno� ci i rzeczowo� ci oraz poufno� ci recenzji, a tak� e konflikty interesów i roz-
strzyganie spraw spornych.  

Wszystko to ma s
u� y�  przejrzysto� ci. Publikowanie procedur recenzowania ich 
przestrzeganie i przeciwstawienie si�  zjawiskom ghostwriting i guest authorship. Jesz-
cze w tym roku opublikujemy zamawiany artyku
 o punktacji i cytowaniu czasopism 
w � wiecie. 

Wracaj� c do naszego czasopisma, zapraszam do odwiedzenia strony internetowej 
www.edukacjaustawicznadoroslych.eu.  
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Opublikowali�my w wersji elektronicznej wszystkich 75 dotychczasowych nume-
rów, od tego roku b� d�  si�  ukazywa
y rozszerzone internetowe wydania (dodatkowy 
dzia
), którego streszczenia b� d�  publikowane w wersji drukowanej. Strony internetowe, 
chocia�  ograniczone, to jednak w czterech j� zykach: polskim (pe
ne teksty), angielskim 
(informacje i streszczenia), rosyjskim i niemieckim (informacje i spis tre�ci).  

Nasze zabiegi o umi� dzynarodowienie czasopisma to nie tylko zagraniczni auto-
rzy, recenzenci, problemy ustawicznej edukacji doros
ych za granic� . Od lat wspó
-
pracuj�  z nami i patronuj�  europejskie stowarzyszenia naukowe: European Associa-
tion for the Education of Adults; International Society for Engineering Education; 
Europäischen Verbandes Beruflicher Bildungsträger.  

Podj� li � my intensywn�  wspó
prac�  ze stowarzyszeniami -  ameryka� skim Asso-
ciation for Career and Technical Education Research (ACTER) i mi� dzynarodowym 
z siedzib�  w Stanach Zjednoczonych – International Vocational Education and Tra-
ining Association (IVETA). Jednak g
ównym oceniaj� cym s�  czytelnicy. Mamy coraz 
wi� cej prenumeratorów, nak
ad jednorazowy to 500 egz. Wydrukowali� my ju�  75 
numerów o 
� cznym nak
adzie 70700 egz. Wed
ug punktacji MNiSZW artyku
y na-
ukowe naszego czasopisma otrzymuj�  6 pkt. Streszczenia artyku
ów w j� zyku angiel-
skim znajduj�  si�  w bazie The Central European Journal of Social Sciences and Hu-
manities (CEJSH). 

Przez lata byli� my jedynym czasopismem podejmuj� cym problemy ustawicznej 
edukacji zawodowej doros
ych. Od dwóch lat problemy pedagogiki pracy s�  wyod-
r� bnionym rozdzia
em. To prawie jubileuszowe sentymenty: 75 numerów w ci� gu 19 
lat. Mamy nadziej�  prezentowa�  nie tylko polsk�  pedagogik�  pracy i andragogik� , ale 
równie�  te dyscypliny naukowe w innych regionach � wiata, uczonych i placówki na-
ukowe. Aby wspó
pracowa� , musimy si�  pozna� . Bardzo intensywn�  wspó
prac�  (jak 
na pocz� tki) nawi� zali� my z National Research Center for Career and Technical 
Education kierowanym przez prof. Jamesa R. Stone. 

Pora przedstawi�  pierwszy numer w 2012 roku. Czytelników prosz�  o ocen� , na 
ile nasze zamierzenia udaje nam si�  realizowa�  w praktyce. Po udanych konferencjach 
mi� dzynarodowych, studenckich, krajowych uda
o si�  nam przeprowadzi�  konferen-
cj�  naukow�  na odleg
o��  Pedagogika pracy wobec antynomii edukacji i rynku pracy 
z przedstawicielami 11 o� rodków naukowych. Publikujemy refleksje jej uczestników 
pi��  lat po poprzedniej konferencji organizowanej wspólnie z Komitetem Nauk Peda-
gogicznych Polskiej Akademii Nauk. Wywiad z profesorem dr. hab. Tadeuszem Alek-
sandrem – by
ym przewodnicz� cym Zespo
u Pedagogiki Doros
ych KNP PAN prze-
prowadzony przez dr hab. Zofi�  Szarot�  jest ciekaw�  refleksj�  z przesz
o� ci w przy-
sz
o�� . 
            

Zach� cam do lektury i wspó
pracy.  
 
 
 



EDUKACJA  ustawiczna  DOROS	YCH  1/2012  7 

Internationalization of Edukacja Ustawiczna Doros
ych. 
Polish Journal of Continuing Education 

 
 
A reason to pay attention once again to the internationalization of research, 

publications and practice of continuing vocational education was an assessment 
questionnaire of scientific journals carried out by the Ministry of Science and Higher 
Education (MNiSzW). I find the direction of internationalization of the magazines in 
the formal requirements (minimum %) awarded in the range of abstracts, articles 
published in foreign languages, introducing the language editors, thematic authors 
and a statistical one into the work, authors and reviewers, members of foreign 
affiliation of the program and scientific council. One of the assessment criteria is to 
have a website, frequency and meeting the deadline of publication. Attention is 
drawn to the publication of a list of permanent reviewers, the share of external 
reviewers from a country and abroad. 

Coming back to our journal, please visit the website www.edukacjaustawiczna 
doroslych.eu. 

We have published in the electronic version all of 75 previous issues, since this 
year it will appear the extended online issues (additional chapter), the abstracts 
which will be published in print. Websites, though limited, but in four languages: 
Polish (full texts), English (information and abstracts), Russian and German (infor-
mation and table of contents). 

Our efforts to internationalize the journal means not only foreign authors, 
reviewers, the problems of adult continuing education abroad. For years, the Euro-
pean scientific associations have cooperated with us and the journal is published 
under their auspices: European Association for the Education of Adults; Interna-
tional Society for Engineering Education; Europäischen Verbandes Beruflicher 
Bildungsträger. 

We have undertaken an intensive cooperation with associations? -  American 
Association for Career and Technical Education Research (ACTER) and international 
one, based in the United States -  International Vocational Education and Training 
Association (IVETA). However, the main evaluator is the readers. We have more 
and more subscribers, a single edition is 500 copies. We have published 75 issues 
with a total circulation of 70 700 copies. The scientific papers published in our 
magazine receive 6 points according to the scoring of MNiSzW. Abstracts of the 
articles can be found in English at the base of The Central European Journal of 
Social Sciences and Humanities (CEJSH). 

Now it is time to present the first issue in 2012. Readers are asked for an 
assessment of how we are able to meet our goals in practice. After a successful 
international conferences and national student conferences, we managed to carry out 
a scientific distance conference Work pedagogy towards the antinomy of education 
and labour market with the representatives of 11 research centres. We publish the 
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reflections of the participants five years after the previous conference held jointly 
with the Committee of Pedagogical Sciences of the Polish Academy of Sciences. An 
interview with full professor Tadeusz Aleksander – a former chairman of the Adult 
Pedagogy Team of the Committee of Pedagogical Sciences of the Polish Academy 
of Sciences conducted by professor Zofia Szarota is an interesting reflection from 
the past into the future.     

 
 

I encourage you to reading and cooperation. 
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S
owa kluczowe: edukacja mi� dzynarodowa, badania, wdro� enia, wspó
praca 
mi� dzynarodowa, pedagogika pracy. 

Streszczenie 
Publikujemy komunikaty, refleksje profesorów, g
ównie pedagogów pracy -  
andragogów przedstawione na internetowej konferencji naukowej (listopad 
2011) po pi� ciu latach (stycze�  2007) od zorganizowanej we wspó
pracy z Ko-
mitetem Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii Nauk w Instytucie Techno-
logii Eksploatacji – Pa� stwowym Instytucie Badawczym w Radomiu konferen-
cji pod tym samym tytu
em. Problemy refleksji to: stan bada�  nad ustawiczn�  
edukacj�  zawodow� , wspó
praca z innymi dyscyplinami naukowymi, rezultaty 
bada�  wdro� one w praktyce edukacyjnej, wspólne mi� dzynarodowe badania 
i projekty. By
a to pierwsza internetowa konferencja naukowa pedagogiki pracy 
w naszym kraju z udzia
em przedstawicieli 11 o� rodków pedagogiki pracy.  

 

 

Key words: international education, research, implementation, international 
cooperation, work pedagogy. 

Abstract 
Reflections of professors given after the online conference after five years of the 
conference organized in Radom under the same title, jointly with the Committee 
of Pedagogical Sciences of the Polish Academy of Sciences conference. 
Problems of the reflections: a state of research on continuing education, 
cooperation with the other scientific disciplines, the research’s results 
implemented in teaching practice, joint international research and projects. This 
was the first Internet conference of work pedagogy in our country with the 
participation of 11 representatives of work pedagogy centres, whose messages 
are published in this issue. 
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Henryk BEDNARCZYK  
Instytut Technologii Eksploatacji – Pa� stwowy Instytut Badawczy, Radom 
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Kontynuujemy przeprowadzon�  z sukcesem w 2007 roku w Radomiu pod prze-

wodnictwem prof. dr. hab. T. Lewowickiego konferencj�  naukow�  Komitetu Nauk 
Pedagogicznych Pedagogika pracy wobec antynomii edukacji rynku pracy. Materia
y 
wyst� pie�  opublikowano w Pedagogice Pracy nr 50/2007. Podobne problemy podj� li-
� my tym razem w internetowej konferencji naukowej.  

Celem konferencji by
a analiza i perspektywy rozwoju pedagogiki pracy, usta-
wicznej edukacji doros
ych w kontek� cie mi� dzynarodowym oraz wspó
pracy z sub-
dyscyplinami nauk pedagogicznych i innymi dyscyplinami naukowymi.  

Zaproszonych profesorów poprosili� my o refleksje w ramach g
ównego tematu 
konferencji wobec nast� puj� cych problemów: jaki jest stan i kondycja bada�  nad 
ustawiczn�  edukacj�  zawodow� ? jak zwi� kszy�  oddzia
ywanie i wspó
prac�  pedagogi-
ki pracy z innymi dyscyplinami naukowymi? jakie rezultaty bada�  naukowych zasto-
sowali� my lub proponujemy zastosowa�  w praktyce edukacyjnej? realne wspólne, 
mi� dzynarodowe badania, projekty oraz wydane monografie. 

Dzi� kuj�  Profesorom: F. Szloskowi, W. Furmankowi, J. Wilsz, Z. Wo
kowi, 
K. Wencie, J. Stochmia
kowi, R. Parz� ckiemu, S.M. Kwiatkowskiemu, Z. Wiatrow-
skiemu i H. Nodze, przedstawicielom o� rodków naukowych w Polsce i Pani profesor 
Nelly G. Nyczka
o sekretarzowi naukowemu Narodowej Akademii Nauk Pedagogicz-
nych Ukrainy za zmierzenie si�  z wyzwaniami techniki (której niestety naszym kolegom 
nie uda
o si�  pokona� ) i ciekawe refleksje, my� li i idee. Zach� cam do lektury wypowie-
dzi. W moim wyst� pieniu próbowa
em odpowiedzie�  na wy� ej przedstawione problemy 
w kontek� cie do�wiadcze�  O� rodka Pedagogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki Insty-
tutu Technologii Eksploatacji w Radomiu w wyniku wspó
pracy mi� dzynarodowej 
i zrealizowanych wspólnych przedsi� wzi�� . Uzupe
nieniem mojej wypowiedzi jest ko-
mentarz otwieraj� cy aktualny numer. W 2011 roku �wi� towali�my jubileusz 25-lecia 
naszego Instytutu. S�  to wi� c poniek� d refleksje jubileuszowe. 

Zmiany pracy, pedagogiki pracy i ustawicznej edukacji w � wiecie innowacji 
i wiedzy posz
y zdecydowanie dalej. Chyba zostali�my w tyle. Polacy od lat s�  nie-
obecni w powa� nych opracowaniach: CEDEFOPU, instytutów UNESCO, MOP. Poza 
sieci�  o� rodka radomskiego, aktualnie równie�  w Krajowym O� rodku Wspierania 
Edukacji Zawodowej i Ustawicznej, Instytucie Bada�  Edukacyjnych, nie realizowano 
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wielkich edukacyjnych projektów badawczych. Naszymi podstawowymi metodami 
badawczymi s�  analizy, studia literaturowe, rozwa� ania, ograniczone badania sonda-
� owe bez wsparcia matematycznego. 

Podstaw�  strategii Europa 2020 s�  trzy priorytety: rozwój inteligentny, rozwój 
zrównowa� ony – wspieranie gospodarki efektywniej korzystaj� cej z zasobów, rozwój 
sprzyjaj� cy w
� czeniu spo
ecznemu (Europa, 2010). 
 Wed
ug analiz Komisji Europejskiej kluczowe technologie przysz
o� ci to: 
nanotechnologia; mikro- i nanoelektronika, w tym pó
przewodniki, fotonika, 
nowe materia
y, biotechnologia (Przygotowanie, 2009).  

Wa� nym elementem rozwoju metodologii bada�  równie�  w edukacji, pedagogice 
pracy s�  metody i techniki badawcze stosowane do tej pory g
ównie w wieloletnich 
badaniach prognostycznych foresight, a tak� e w naukach technicznych i ekonomicz-
nych w naukach o pracy. 
 Scenariusze rozwoju Foresight Polska 2020 rozpatrywano z uwzgl� dnieniem tren-
dów ekonomicznych: rozwój gospodarczy, biznes krajowy i inwestycje zagraniczne, 
instrumenty ekonomiczne i finansowe, pozycja konkurencyjna kraju, informatyzacja 
administracji, wdra� anie funduszy strukturalnych; naukowo-technologicznych: kapita
 
ludzki i system edukacji, infrastruktura badawcza, powi� zania nauka–biznes oraz tren-
dy wspó
pracy mi� dzynarodowej i trendy spo
eczne: poziom � ycia i p
ac, zatrudnie-
nie, migracja, akceptacja zmian, obszary konfliktów (Wyniki, 2008). 
 Europejski Instytut Innowacji i Technologii (EIT) dostarcza i kreuje innowacje 
w „trójk� cie wiedzy”: badania, nauka, innowacje, przedsi� biorczo��  i dzia
alno��  
gospodarcza inspiruje Wspólnoty Wiedzy i Innowacji gromadz� ce podmioty 

a� cucha innowacji: przemys
, szkolnictwo wy� sze i o� rodki badawcze oraz 
przedsi� biorcy. Powsta
y pierwsze wspólnoty wiedzy i innowacji (WWiI):  
·  Przeciwdzia
anie zmianie klimatu i dostosowanie si�  do niej („Climate-KIC).  
·  Zrównowa� ona energia („KIC InnoEnergy”).  
·  Spo
ecze� stwo informacyjno-komunikacyjne („EIT ICT Labs” – Information & 

Communication Technology Labs EIT.www.eitictlabs.eu). 
Badaj� c relacje cz
owiek–praca–kszta
cenie w aspekcie szko
a zawodowa–

rynek pracy, poszukiwa
em dróg kszta
towania niezb� dnych kwalifikacji zawodo-
wych absolwentów szkó
 zawodowych, g
ównie zasadniczych i technikum. Zmiany 
tre� ci pracy, � rodowiska pracy pod wp
ywem mechanizacji, automatyzacji, robotyza-
cji, elektronizacji, chemizacji a g
ównie informatyzacji pozwoli
y na okre� lenie g
ów-
nego trendu: intelektualizacji pracy i edukacyjnej strategii rozwoju cz
owieka, 
przedsi� biorstwa, spo
ecze� stwa.  

Mi � dzynarodowy aspekt bada�  w ca
ym cyklu procedury badawczej: planowania, 
weryfikacji koncepcji badawczej w wieloetapowych konkursach, opracowania narz� -
dzi badawczych, bada�  pilota� owych, bada�  w
a� ciwych, zastosowania matematycz-
nych metod analiz i przygotowanie raportów pozwala na zwielokrotnienie efektu sy-
nergii -  warto� ci dodanej. 

Badania realizowano poprzez konkursowe uzyskanie projektów, grantów: 
·  Ponad 100 mi� dzynarodowych, europejskich projektów i wielkich programów 

ogólnokrajowych; 
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·  Wieloletnie programy krajowe: CPBR, RPBP. Program Wieloletni (2004–2009), 
Projekt Strategiczny (2009–2013). 
Nasza szko
a naukowa to równie�  uczestnictwo sformalizowane i nieformalne kra-

jowe i europejskie sieci wspó
pracy instytucji badawczych, organizacji edukacyjnych, 
szkó
 i przedsi� biorstw: • EVBB - European Association of Institutes for Vocational 
Training, • EAEA - European Association for Education of Adults, • IGIP - International 
Society for Engineering Education, • iNEER - International Network for Eginering Edu-
cation and Research, • EERA - European Educational Research Association (United 
Kingdom), • European and Polish Modular Education Network, Data and analysis 
ReferNet, • ACTER - The Association for Career and Technical Education Research, • 
IVETA - International Vocational Education and Training Association. 

Przypomn�  g
ówne rezultaty naszych bada� : 
·  258 standardów kwalifikacyjnych – Ministerstwo Pracy i Polityki Spo
ecznej,  
·  131 (185) modu
owych programów dopuszczonych do wdro� enia decyzj�  

Ministra Edukacji Narodowej w roku szkolnym 2009/2010, 
·  3438 elektronicznych pakietów edukacyjnych, 
·  laboratorium innowacji, 
·  wortale, bazy danych. 

W ci� gu 25 lat wydali� my: 
·  246 tomów – 167 800 egzemplarzy monograficznej serii wydawniczej Biblioteka 

Pedagogiki Pracy (1987–2012); 
·  75 tomów – 70 200 egzemplarzy Edukacji Ustawicznej Doros
ych (Polish Journal 

of Continuing Education) 1993–2011; 
·  37 tomów – 27 000 egzemplarzy Pedagogiki Pracy (nr 19–55). 

Sta
a si�  wi� c mo� liwa praktyczna realizacja idei budowy zintegrowanego mo-
delu ustawicznej modu
owej wielopoziomowej edukacji zawodowej 
� cz� cego 
edukacj�  zawodow�  robotników, techników i in� ynierów w systemie szkolnym, po-
zaszkolnym, formalnym i nieformalnym.  

Model zintegrowanej, ustawicznej modu
owej edukacji zawodowej stanowi�  pod-
stawy teoretyczne, rdze�  tre� ciowy integruj� cy kszta
cenie robotników, techników 
i in� ynierów w systemie szkolnym i pozaszkolnym, formalnym i nieformalnym. Prak-
tyczna implikacja dla grup zawodów, sektorów: mechanika, mechatronika, poligrafia, 
odzie� , ekonomika,  bezpiecze� stwo i higiena pracy.  

Obok g
ównego paradygmatu uczenia si�  w ci� gu ca
ego � ycia wa� nym wyzwa-
niem pozostaje wspó
praca mi� dzynarodowa w kontek� cie rozwi� zania najwi� kszego 
problemu naszych czasów – globalnego bezrobocia. 
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Wyodr� bnienie w latach siedemdziesi� tych minionego stulecia okre� lonego ob-
szaru wiedzy pedagogicznej i nadanie jej statusu subdyscypliny naukowej (statusu 
dyscypliny pedagogicznej), jest z jednej strony faktem potwierdzonym, z drugiej za�  
wyj� tkowo wa� nym dla systemu kszta
cenia zawodowego w Polsce, a po� rednio tak� e 
dla � ycia gospodarczego. Sta
o si�  to g
ównie dzi� ki utworzeniu Instytutu Kszta
cenia 
Zawodowego (IKZ) w Warszawie oraz powo
aniu do � ycia szko
y naukowej pod na-
zw�  Ogólnopolskiego Seminarium Pedagogiki Pracy (OSPP). W obydwu tych przed-
si� wzi� ciach decyduj� c�  rol�  odegra
 zmar
y niedawno w wieku 98 lat Profesor Tade-
usz Nowacki. Zaplecze naukowe pedagogiki pracy w postaci IKZ – tu i OSPP spowo-
dowa
o szybki rozwój tej dziedziny wiedzy, zw
aszcza w odniesieniu do sfery teore-
tycznej i epistemologicznej. Na szczególne uznanie zas
uguje wyodr� bnienie systemu 
poj� ciowego dla najm
odszej z nauk o pracy. Tak� e okre� lenie przybli� onego przed-
miotu oraz obszaru (obszarów) bada�  i zainteresowa�  pedagogiki pracy w pe
ni uza-
sadnia
o naukowe aspiracje tej dziedziny wiedzy. Nieco mniej przekonuj� co za „na-
ukowo� ci� ” pedagogiki pracy przemawia
y sposoby bada�  tych zagadnie� , które � ci� le 
zwi� zane s�  z relacj�  cz
owiek–praca. Zestaw metod badawczych wydawa
 si�  zapo-
� yczony z innych dyscyplin naukowych, a próby opracowania odpowiednich procedur 
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badawczych podj� te przez Kazimier�  Korabiowsk� -Nowack�  wraz z Zespo
em nie 
zosta
y ostatecznie doko� czone.  

Prowadzone w latach 1972–1990 roku badania przez IKZ i instytucje (a tak� e 
osoby) z t�  placówk�  wspó
pracuj� ce nie tyle podejmowa
y problematyk�  odnosz� c�  
si�  do relacji cz
owiek–praca zawodowa, co ukierunkowan�  na przygotowanie zawo-
dowe cz
owieka. 

Praktycznie nie by
o w tych badaniach mowy o wp
ywie pracy na cz
owieka lub 
cz
owieka na prac� , na aspekty technologiczne, organizacyjne czy ekonomiczne. 

S
abo�ci�  rodz� cej si�  dyscypliny pedagogicznej by
 brak przekonuj� cych rozwa-
� a�  o charakterze naukowym, które stanowi
yby podstaw�  teoretyczn�  dla jej za
o� e�  
i rozstrzygni�� . Jedyn�  teori�  � ci� le odnosz� c�  si�  do pedagogiki pracy by
a wówczas 
(i jako jedyna do dzisiaj pozosta
a) teoria kszta
cenia zawodowego opracowana przez 
Tadeusza Nowackiego. Inne przemy� lenia dotycz� ce m.in. orientacji zawodowej, kwali-
fikacji i kompetencji zawodowych, kariery zawodowej, wychowania przez prac� , do 
pracy i w procesie pracy itd. zas
uguj�  na du� e uznanie, ale s�  tylko bardziej czy mniej 
pog
� bionymi refleksjami, niespe
niaj� cymi kryteriów „teoretyczno�ci”. 

Ten problem jawi si�  dzisiaj z ca
�  ostro� ci� . Przed nowym pokoleniem pedago-
gów pracy, których liczba ostatnio imponuj� co wzros
a, stoi trudne wyzwanie: opra-
cowanie przystaj� cych do obecnego stanu rozwoju pedagogiki oraz aktualnego rozwo-
ju spo
eczno-gospodarczego – filozoficznych i epistemologiczno-aksjologicznych 
uzasadnie�  dla procesów przygotowania zawodowego oraz wzajemnego oddzia
ywa-
nia cz
owieka na prac�  i pracy na samego cz
owieka, a zw
aszcza na jego osobowo�� , 
postaw� , zachowania i system warto� ci.  

Weryfikacji tak� e wymagaj�  dzisiaj zarówno okre� lone w innych warunkach spo-

eczno-ekonomicznych (brak rynku pracy) obszary bada�  pedagogiki pracy, jak 
i system poj� ciowy. 

Wynika to z faktu, i�  pedagogika pracy ma � cis
y zwi� zek z � yciem gospodar-
czym, z jego mechanizmami techniczno-technologicznymi, ale tak� e rozwi� zaniami 
organizacyjnymi i uwarunkowaniami ekonomicznymi. 

W przypadku obszarów bada�  pedagogiki pracy nie sposób pomin��  rynku pracy, 
czy szkolnictwo wy� sze, do którego, jak dotychczas, pedagogika pracy si�  „nie przy-
znawa
a”. 

Z kolei problemy poj� ciowe nie polegaj� , ju�  tylko na wprowadzeniu nowych 
terminów, charakterystycznych dla zachodz� cych przemian, ale dotykaj�  poj��  fun-
damentalnych dla pedagogiki pracy, jakimi s�  m.in. kwalifikacje zawodowe, kompe-
tencje zawodowe i wiele innych. 

St� d dylematy pedagogiki pracy w chwili obecnej mo� na wyrazi�  mi� dzy innymi 
nast� puj� cymi pytaniami: 
1) Czy zmieni� , czy pozostawi�  obecn�  nazw�  tej dyscypliny? 
2) Jaki obszar zagadnie�  winien stanowi�  sk
adowe przedmiotu bada� ? 
3) Czy istniej�  takie metody i techniki bada� , które s�  charakterystyczne tylko dla 

tej dyscypliny pedagogicznej? 
4) Na ile okre� lony w latach siedemdziesi� tych i osiemdziesi� tych XX w. system poj� -

ciowy odpowiada obecnej rzeczywisto�ci edukacyjno-gospodarczej i kulturowej? 
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5) Jak daleko zdezaktualizowa
a si�  teoria kszta
cenia zawodowego i co nowego 
powinno zosta�  uwzgl� dnione w tej teorii? 
To tylko niektóre pytania, a zarazem dylematy, na które winien odpowiedzie�  

dyskurs pedagogów pracy w 40-leciu istnienia tej subdyscypliny naukowej. 
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Organizatorzy konferencji w styczniu 2007 roku przed jej uczestnikami sformu-


owali problem Pedagogika wobec antynomii edukacji i rynku pracy. Odpowiedzi nie 
by
y jednak jednoznaczne, nie zadowoli
y organizatorów wspomnianej konferencji. 
Postanowili postawi�  problem raz jeszcze i mo� e nieco uszczegó
owiony: Pedagogika 
pracy wobec antynomii edukacja zawodowa a rynek pracy1. 
                                                 
1 W. Furmanek, Pedagogika a pedagogika pracy, (w:) Edukacja ustawiczna. Wymiar teoretyczny i prak-

tyczny, Pod red. S. Kwiatkowskiego Warszawa–Radom 2008, s. 19–29. 
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Warto zauwa� y� , i�  s
owo antynomia wskazuje na ich wielo�� . A to nie u
atwia 
analizy problemu. I chocia�  to drugie sformu
owanie uszczegó
awia nasz�  analiz� , to 
jednak pozostaj�  one w � cis
ym zwi� zku. Wszak pedagogika pracy jest dyscyplin�  
pedagogiki, a edukacja zawodowa komponentem edukacji. Merytorycznie za�  tak 
naprawd�  chodzi o vexata quaestio, czyli o problem trudny i dyskusyjny, a mimo to 
ci� gle aktualny. 

Szko
a a rynek pracy 

� ycie, ale jakie � ycie? � ycie pracownika, cz
owieka �wiadcz� cego prac�  na pod-
stawie zatrudnienia. Czy praca jako towar na wspó
czesnym rynku?! To rodzi nie-
zmiernie istotne pytanie: czy godzimy si�  na to, aby praca osoby ludzkiej by
a towa-
rem? Czy wolno uprzedmiatawia�  prac� , a przez to jej twórc� ? Jaki�  jest ten wspó
-
czesny rynek?! Czym szczególnym si�  on wyró� nia? Jakie s�  oczekiwania osób za-
trudniaj� cych innych ludzi w zakresie ich potencjalno� ci koniecznych do realizacji 
zada� , za które pracodawca gotów jest zap
aci�  (wynagrodzenie za prac� )? 

Przywo
ajmy raz jeszcze I. Szaniawskiego2, który interesuj� cy nas problem roz-
wa� a w rozdziale: Gdy fabryka �� da coraz mniej, szko
a musi �� da�  coraz wi� cej3. Ju�  
sam tytu
 rozdzia
u sugeruje kierunek potrzebnej analizy. 

Gwa
townie rozwijaj� ca si�  nauka i technika, w tym wszechobecne technologie 
informacyjne wyciskaj�  wyraziste pi� tno na pracy osoby ludzkiej w ka� dym sektorze 
gospodarki.  

Cywilizacja industrialna z maszyn�  i fabryk� , gdzie dominowa
a praca w okru-
chach, a cz
owiek by
 dodatkiem do maszyny wymaga
a w� sko wykszta
conego, 
sprawnego w pos
ugiwaniu si�  instrumentarium technologicznym robotnika.  

Niewielki odsetek kadry pracuj� cej w zak
adzie musia
 posiada�  wy� sze wy-
kszta
cenie, rozumie�  procesy technologiczne i umie�  nimi sterowa� . H. Ford w swo-
jej biografii wspomina o tym, � e w jego fabrykach 98% za
ogi musia
o umie�  tyle, ile 
umie�  trzeba, aby powiesi�  poprawnie p
aszcz na wieszaku. Jak mi wiadomo w nowo-
czesnych zak
adach zatrudnianych jest ok. 96% ludzi z wy� szym wykszta
ceniem? 
Obecnie nast� pi
o odwrócenie sto� ka struktury kadry  ze wzgl� du na poziom wy-
kszta
cenia. I to jest jeden bardzo ilustratywny przyk
ad wyzwania dla edukacji, to 
wyznacza kierunek funkcjonowania szkolnictwa zawodowego.  

Technologie przemys
owe – je� eli si�  na tej sferze produkcyjnej dzia
alno� ci go-
spodarczej zatrzymamy – ulegaj�  systematycznemu unowocze� nianiu. Zmiany jak� e 
cz� sto maj�  charakter radykalnych. Ka� da z nich wymusza konieczno��  zmian 
w strukturze lub poziomie kwalifikacji (vel kompetencji) zawodowych. Aby je opa-
nowa�  trzeba si�  uczy� , uczy� , i jeszcze raz uczy� . St� d postulat edukacji ca
o� ycio-
wej nie jest tylko sloganem pedagogicznym. 

I jeszcze jedna kwestia, produkcja w klasycznej fabryce mia
a charakter repli-
kacyjny. Obecnie upowszechniaj�  si�  rozwi� zania wdra� aj� ce produkcj �  innowa-
cyjn� . I to tak� e jest kolejne wyzwanie dla edukacji zawodowej.  

                                                 
2 I. Szaniawski, Humanizacja pracy a funkcja spo
eczna szko
y. Warszawa 1967, s. 17. 
3 Op.cit., s. 219. 
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W odniesieniu do innych sektorów gospodarki zjawiska s�  nie mniej interesuj� ce:  
a) rolnictwo stosuj� ce nowoczesne technologie upraw i hodowli, nowoczesne ma-

szyny i urz� dzenia zatrudnia coraz mniej ludzi, ale ludzi z coraz wy� szym pozio-
mem wykszta
cenia;  

b) us
ugi, dominuj� cy sektor gospodarki opartej na wiedzy, który wymaga ludzi 
o najwy� szych kwalifikacjach.  
� wiat zawodów zdecydowanie si�  zmienia. W miar�  wprowadzania nowych techno-

logii powstaj�  ca
kowicie nowe zawody, zmieniaj�  swoj�  struktur�  koniecznych kwalifi-
kacji tzw. zawody tradycyjne (np. szewc); zanikaj�  (zamieraj� ) zawody oparte na nieefek-
tywnych technologiach. Do jakich zawodów ma przygotowa�  szko
a zawodowa?4. 

Warto zauwa� y� , � e wiek XIX cywilizacja zako� czy
a w istocie organizacj�  pra-
cy, w której powszechn�  by
a praca w wymiarze ok. 80 godzin w tygodniu; wiek XX 
zako� czy
 si�  ju�  40-godzinnym tygodniem pracy5. Prognozy, jakie si�  pojawiaj� , 
wskazuj� , � e czas pracy w po
owie wieku XXI b� dzie nie d
u� szy ni�  20 godzin tygo-
dniowo. A i tak dla du� ej cz�� ci spo
ecze� stwa, dla ludzi zdolnych i ch� tnych do pra-
cy tej pracy zabraknie?6. 

Podane przyk
ady wyra� nie ukazuj�  kierunek poszukiwa�  rozwi� za� , dzi� ki któ-
rym edukacja ma szans�  przybli� y�  si�  do � ycia i aktywno�ci zawodowej ludzi funkcjo-
nuj� cych w spo
ecze� stwie industrialnym. Obecnie jednak ci� gle jeste�my jeszcze na 
etapie spo
ecze� stwa informacyjnego, spo
ecze� stwa wiedzy i spo
ecze� stwa twórców7.  

Rynek systemem dynamicznie si�  zmieniaj� cym 
Kategoria rynek, w tym rynek pracy, ulega bardzo zdecydowanym zmianom ilo-

� ciowym i jako�ciowym. Rynek pracy to zespó
 warunków, jakie s�  charakterystyczne 
dla spo
ecze� stwa buduj� cego swoje struktury w danym modelu rozwoju cywilizacji. 

Rynek jest obecnie: 
�  si
�  nap� dow�  � ycia spo
ecznego i gospodarki, 
�  si
�  przenikaj� c�  ca
e nasze � ycie, 
�  barometrem nastrojów spo
ecznych, gospodarczych i politycznych, 
�  miar�  samopoczucia; zadowolenia b� d�  rozpaczy, 
�  przewodnikiem, doradc�  lub zmor�  egzystencji cz
owieka, 
�  szko
�  � ycia dla ka� dego cz
owieka8. 

                                                 
4 Por. W. Furmanek, Ewolucja zawodów problemem jutra edukacji zawodowej, (w:) Edukacja Jutra, red. 

K. Denek, T. Koszczyc, M. Lewandowski, Zakopane 2004, s.101-107; Furmanek W., Ewolucja zawo-
dów istotnym problemem teorii edukacji zawodowej, „Pedagogika Pracy”, 2005, nr 46, s. 67–76. 

5 A. Kulpa-Puczy� ska, Elastyczno��  czasu pracy – w
a�ciwo�ci istotne z punktu widzenia wspó
czesnego pra-
cownika. (w:) W. Furmanek red., Czas, jako warto��  we wspó
czesnej pedagogice. Rzeszów 2008, s. 301. 

6 Por. J. Rifkin: Koniec pracy. Schy
ek si
y roboczej na �wiecie i pocz� tek ery postrynkowej. Wroc
aw 
2001.  

7 W. Furmanek, Edukacja w spo
ecze� stwie wiedzy, (w:) Edukacja w spo
ecze� stwie wiedzy. Niejedno-
znaczno��  rzeczywisto� ci edukacyjnej, spo
ecznej i kulturowej, Pod red. S. Juszczyka, M. Musio
a 
i A. Wato
y, Katowice 2007, s. 50–63. 

8 W. Furmanek, Rynek pracy w zmieniaj� cej si�  rzeczywisto� ci, (w:) Edukacja zawodowa w aspekcie 
przemian spo
eczno-gospodarczych. Wyzwania – szanse -  zagro�enia. Pod red. R. Gerlacha. Bydgoszcz 
2007, s. 69- 79. 



POLISH  JOURNAL  of  CONTINUING  EDUCATION  1/2012 18 

W istocie zjawiska generowane przez rynek, a szczególnie rynek wspó
czesny 
w zdecydowany sposób wp
ywaj�  na rozwój konsumeryzmu i modelu � ycia nazywa-
nego � yciem urz� dzonym (konsumpcjonizm) opartym na kategorii aksjologicznej 
mie� . Zjawiska te nie pozostaj�  bez znaczenia w odniesieniu do kryzysu pracy oraz do 
przemian zachodz� cych na rynku pracy. 

Transformacje na rynku XXI wieku b� d�  dalej zachodzi
y bardzo dynamicznie. 
Oto niektóre kierunki tej przebudowy ju�  dzi�  wyrazi� cie zarysowane:  
a) o ile wiek XX by
 czasem dominacji rynku towarów i us
ug, to wiek XXI b� dzie 

wiekiem rewolucji na rynku pracy cz
owieka;  
b) rozwinie si�  tzw. rynek sieciowy, tzw. wirtualny rynek dost� pu, w którym nast� -

puje odchodzenie od dominuj� cej roli produkcji i przechodzenie na konsumpcj� ;  
c) nast� pi wzrost znaczenia marketingu; a si
�  nap� dow�  rynku b� dzie kapita
 inte-

lektualny (koncepcje, pomys
y, idee, wyobra� nia i kreatywno��  cz
owieka); 
d) odchodzenie od kapita
u finansowego na rzecz kapita
u intelektualnego;  
e) a przez to czas klienta b� dzie warto� ci�  handlow� , towarem; 
f) upowszechnia�  si�  b� dzie tzw. sterowanie klientem (LTV -  life time value); 

przechodzenie od producenta i wytwarzania do agenta i dystrybucji; 
g) w miejsce osoby kupuj� cego pojawia�  si�  b� dzie sie�  u� ytkowników, 
h) zmianie ulegnie przez to charakter transakcji: w miejsce kupna (sprzeda� ) pod-

stawow�  rol�  odgrywa�  b� dzie dostawca, 
i) powszechna stanie si�  indywidualizacja produkcji (elastyczne linie produkcyjne); 

tworzenie technologii relacyjnych, 
j) upowszechnieniu ulegnie tworzenie nowych wspólnot konsumenckich; dost� p 

b� dzie sposobem � ycia (zmieni si�  styl � ycia), 
k) w
asno��  zast� powa�  b� dzie upowszechniaj� cy si�  dost� p (tzw. rynek dost� pu), 
l) prawa rynku oparte na w
asno� ci dóbr przejd�  w prawo ich u� ytkowania, dost� pu 

do dóbr (leasing, outsourcing), 
m) produkcj�  dóbr materialnych zast� powa�  b� dzie produkcja dóbr kultury; etos 

pracy zast� powa
 b� dzie etos zabawy. Praca i pracowito��  warunkuj�  ca
y proces 
wychowania w
a� nie z tej racji, � e ka� dy staje si�  cz
owiekiem mi� dzy innymi 
przez prac� , a owo stawanie si�  cz
owiekiem oznacza istotny cel ca
ego procesu 
wychowania, 

n) zmieni si�  tre��  opisuj� ca rynek:  
�  od transakcji rynkowych do umowy o podziale zysku, 
�  od towarów do dost� pu do dóbr i dóbr rozdawanych, 
�  od dóbr zunifikowanych do uszytych na miar�  klienta9. 
Ka� de z wymienionych zjawisk rozpatrywane z punktu widzenia pedagogiki pra-

cy i wychowania ku warto� ciom pracy wprowadza antynomi�  w relacji edukacja 
(edukacja zawodowa) – rynek pracy.  

                                                 
9  Por. W. Furmanek, Edukacja a przemiany cywilizacyjne. Rzeszów 2010. 
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Od kwalifikacji do kompetencji 

Problematyka bada�  w zakresie kompetencji osobowych i zawodowych zatacza 
coraz szersze kr� gi10. Podejmuj�  j�  pedagodzy ró� nych krajów, ukazuj� c swoiste uwa-
runkowania tre� ci omawianych kategorii. Stan bada�  w tym zakresie jest bardzo nie-
jednorodny i zró� nicowany w poszczególnych krajach Unii Europejskiej, co dobrze 
zosta
o udokumentowane w pracy pt. Kompetencje kluczowe. Realizacja koncepcji na 
poziomie szkolnictwa obowi� zkowego (2005)11. Prowadzone przez tych autorów bada-
nia mia
y na celu ustalenie, czy w ka� dym kraju poj� cie kompetencji kluczowych 
zosta
o zdefiniowane, a je� li tak, to jak programy nauczania ujmuj�  wymagany rozwój 
kompetencji oraz w jaki sposób kompetencje te podlegaj�  ocenie. W badaniach nad 
kompetencjami zawodowymi cz
owieka stosuje si�  czasem konwencj�  terminolo-
giczn�  odmienn�  od tej przyj� tej w dydaktyce ogólnej. W strukturze kompetencji za-
wodowych wyodr� bnia si�  tzw.: mi� kkie kompetencje, do których zalicza si�  kom-
petencje osobiste oraz kompetencje interpersonalne; kompetencje twarde uto� sa-
miane z wyspecjalizowan�  wiedz�  i specyficznymi umiej� tno� ciami zawodowymi, np. 
znajomo� ci�  konkretnego programu komputerowego przystosowanego do potrzeb 
rozwi� zywania zada�  zawodowych lub znajomo� ci�  okre� lonych procedur post� po-
wania cz
owieka w sytuacjach zawodowych12. 

Wspomaganie rozwoju kompetencji mi� kkich oznacza w swej istocie zaintere-
sowanie rozwojem w
asnej osobowo�ci, której wysoki poziom rozwoju zapewnia nam 
osobist�  przewag�  konkurencyjn�  na rynku pracy, w jej organizacji oraz podczas kon-
taktów zawodowych. Opanowanie kluczowych kompetencji osobistych oraz kompe-
tencji interpersonalnych pozwala cz
owiekowi sprawniej zarz� dza�  sob�  oraz by�  
bardziej skutecznym w relacjach spo
ecznych. Osoby o wysoko rozwini� tych kompe-
tencjach mi� kkich nale��  do najbardziej po�� danych na rynku pracy pracowników. 
Tak� e jako��  naszego � ycia osobistego jest znacznie lepsza, pod warunkiem i�  potra-
fimy sprawnie motywowa�  siebie, radzi�  sobie ze stresem, zjednywa�  sobie innych, 
rozwi� zywa�  konflikty interpersonalne i przewodzi�  zespo
owi itd. Upowszechnianie 
wiedzy o mo� liwo� ciach rozwoju mi� kkich kompetencji, w tym takich, które s�  do-
st� pne zupe
nie za darmo, nale� y uzna�  za wysoce spo
ecznie po�� dan�  i odpowie-
dzialn�  dzia
alno��  pedagogiczn� . 
                                                 
10 W. Furmanek, Od behawiorystycznej do humanistycznej teorii edukacji zawodowej, (w:) W poszukiwa-

niu nowej jako� ci edukacji jutra, red. A. Stachura, T. Zimny, Uniwersytet Szczeci� ski, Szczecin 2005, 
s. 17–25.; Tego� : Kompetencje kluczowe. Przegl� d problematyki, (w:) Kompetencje kluczowe kategori�  
pedagogiki. Studia porównawcze polsko-s
owackie. red. W. Furmanek i M. 	 uriš, Wyd. UR Rzeszów 
2007, s. 11- 21. Tego� : Kompetencje kluczowe kategori�  dydaktyki w procesie przemian, (w:) Kompe-
tencje kluczowe kategori�  pedagogiki. Studia porównawcze polsko-s
owackie, red. W. Furmanek i M. 
	 uriš, Wyd. UR Rzeszów 2007, s. 133- 150; W. Furmanek, Kompetencje kluczowe w dydaktyce. Prze-
gl� d problematyki. (w:) Klucové kompetencje, a technické, vzdelávanie, Prešov, 2007, s. 17–31. 

11 Kompetencje kluczowe. Realizacja koncepcji na poziomie szkolnictwa obowi� zkowego. Warszawa, 
Eurydyce. Sie�  informacji o edukacji w Europie, 2005. 

12 W. Furmanek, Kompetencje kluczowe w dydaktyce. Przegl� d problematyki, (w:) Klucové kompetencje, 
a technické, vzdelávanie, Prešov, 2007, s. 17–31; Furmanek W., Ku humanistycznie uj� tym kompeten-
cjom kluczowym, (w:) Kompetencje kluczowe kategori�  pedagogiki. Studia porównawcze polsko-
s
owackie. Pod red. W. Furmanka i M. Durisza, Wyd. UR Rzeszów 2007, s. 211- 223. 
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Trudna sytuacja na rynku pracy, bezrobocie, spadek popytu na prac� , wzrost zapo-

trzebowania na wysoko wykwalifikowanych pracowników itp. powoduj� , � e konieczno-
� ci�  staje si�  wybór zawodu najw
a� ciwszego dla cz
owieka, to znaczy zawodu odpo-
wiadaj� cego posiadanym predyspozycjom zawodowym, gdy�  gwarantuj�  one wysoki 
poziom wiedzy, umiej� tno�ci i kompetencji nabytych w procesie kszta
cenia zawodo-
wego koniecznych do wykonywania zawodu oraz zaanga� owanie i zami
owanie do 
pracy. Dzi� ki tak dokonanemu wyborowi efekty uzyskiwane w pracy odpowiadaj� cej 
predyspozycjom b� d�  najlepsze. Jednocze�nie satysfakcja cz
owieka z takiej pracy b� -
dzie najwi� ksza. Podj� cie przez cz
owieka prawid
owej decyzji o wyborze odpowied-
niego zawodu jest wi� c kluczem do sukcesów w przysz
ej dzia
alno�ci zawodowej. 

Ju�  w szko
ach ogólnokszta
c� cych uczniowie powinni dokona�  wyboru odpo-
wiedniego dla siebie zawodu oraz wyboru kierunku kszta
cenia przygotowuj� cego do 
pracy w nim. Aby dokonali tego prawid
owo, powinni pozna�  swoje predyspozycje 
zawodowe.  

Funkcje predyspozycji zawodowych pe
ni�  sta
e indywidualne cechy osobowo-
� ci, które s�  niezale� ne od oddzia
ywa�  otoczenia i w najbardziej trwa
y sposób de-
terminuj�  funkcjonowanie zawodowe1. 

Aby wybór zawodu by
 trafny, konieczna jest znajomo��  warto� ci sta
ych indywi-
dualnych cech osobowo�ci cz
owieka, dla którego dokonywany jest ten wybór, oraz 
znajomo��  warto� ci sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci potrzebnych do wykony-
wania ró� nych zawodów. Powinien równie�  istnie�  system klasyfikuj� cy zawody ze 
wzgl� du na te cechy, który u
atwi
by znalezienie cz
owiekowi odpowiedniego zawodu. 

Optymalny dla cz
owieka wybór zawodu, dokonywany w aspekcie koncepcji sta-

ych indywidualnych cech osobowo�ci, wymaga porównania warto� ci tych jego cech 
z warto� ciami potrzebnymi do opanowania wiedzy i umiej� tno� ci po�� danych w za-
wodzie oraz do prawid
owego wykonywania zada�  i czynno� ci w
a� ciwych temu za-

                                                 
1 Sta
e indywidualne cechy osobowo�ci omówi
am w ksi�� ce: J. Wilsz, Teoria pracy. Implikacje dla 

pedagogiki pracy, Oficyna Wydawnicza „Impuls”, Kraków 2009, s. 88–93. 
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wodowi. Wybór zawodu powinien polega�  na dopasowaniu go do warto� ci sta
ych 
indywidualnych cech osobowo� ci cz
owieka, a proces przystosowania zawodowego 
mo� e polega�  g
ównie na dopasowaniu si�  cz
owieka do wybranego zawodu w ra-
mach jego cech zmiennych (na przyk
ad poprzez uzupe
nianie wiedzy) w procesie 
edukacji ustawicznej. Poniewa�  uzyskanie ca
kowitej zgodno� ci wykonywanej pracy 
z warto� ciami sta
ych indywidualnych cech osobowo� ci cz
owieka i poziomem jego 
osobowo�ci jest praktycznie bardzo trudne, ze wzgl� du na deficyt ludzi o po�� danych 
cechach i wymaganym poziomie osobowo� ci, w praktyce stosowane s�  rozwi� zania 
optymalne, polegaj� ce na uzyskaniu mo� liwie najwi� kszej zgodno� ci w tym zakresie. 

W celu dokonania wyboru zawodu ze wzgl� du na sta
e indywidualne cechy oso-
bowo� ci w dziedzinie funkcji intelektualnych konieczne jest przeanalizowanie zespo
u 
tych cech, czyli i n t e l e k t u  cz
owieka2. Przy wyborze zawodu (praca z lud� mi, 
rzeczami, danymi) oraz funkcji realizowanych przez pracownika konieczna jest zna-
jomo��  warto� ci jego sta
ych indywidualnych cech osobowo� ci w dziedzinie stosun-
ków interpersonalnych.  

Na podstawie analizy sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci oraz bior� c pod 
uwag�  ich funkcje w ró� nego rodzaju zawodach, zaproponowa
am3: 
– traktowanie zespo
u sta
ych indywidualnych cech osobowo� ci cz
owieka w dzie-

dzinie funkcji intelektualnych jako podstawowego kryterium przy wyborze za-
wodu, przy czym wyst� powanie wyra� nego talentu przes� dza o dziedzinie dzia-

alno� ci zawodowej; 

– traktowanie zespo
u sta
ych indywidualnych cech osobowo� ci cz
owieka w dzie-
dzinie stosunków interpersonalnych jako podstawowego kryterium: 
·  przy wyborze okre� lonej funkcji w danym zawodzie (pomys
odawcy, twórcy, 

realizatora zada�  czy ich organizatora), odpowiedniej ze wzgl� du na warto��  
emisyjno�ci, 

·  przy wyborze pracy z lud� mi (wymaga ona du� ej tolerancji ze wzgl� du na ko-
nieczno��  akceptowania wszystkich klientów czy podopiecznych oraz ma
ej 
podatno� ci ze wzgl� du na nieuleganie im w kwestiach, których konsekwencje 
mog�  by�  dla nich niekorzystne oraz na postaw�  asertywn� ), albo z rzeczami 
(praca z rzeczami nie stawia tak rygorystycznych wymaga�  co do warto� ci to-
lerancji i podatno� ci cz
owieka).  

Opracowana przez mnie koncepcja sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci nie 
powinna budzi�  w� tpliwo�ci, gdy�  jest konsekwencj�  teorii systemu autonomicznego 
autorstwa wybitnego polskiego uczonego Mariana Mazura, b� d� cego przedstawicielem 
nauk � cis
ych. Poniewa�  do dnia dzisiejszego � aden uczony nie zakwestionowa
 prawi-
d
owo�ci dowodów naukowych przeprowadzonych w tej teorii, to nale� y przyj��  j�  do 
wiadomo�ci, nie ma tu miejsca, podobnie, jak we wszystkich naukach � cis
ych, na sfor-

                                                 
2 Ró� ne rodzaje ludzkiego intelektu przedstawi
am w artykule: J. Wilsz, Uwzgl� dnianie sta
ych indywi-

dualnych cech osobowo�ci przy wyborze zawodu, [w:] Edukacja ogólnotechniczna na prze
omie XX–XI 
wieku, Praca zbiorowa z okazji 70-lecia urodzin i 48-lecia pracy zawodowej prof. zw. dra hab. Kazimie-
rza U� dzickiego, red. K. U� dzicki, Oficyna Wydawnicza „Impuls”, Kraków 2003. 

3 J. Wilsz, Plany edukacyjno-zawodowe uczniów w kontek� cie ich sta
ych indywidualnych cech osobowo-
� ci, „Problemy Profesjologii” 2009, nr 1, s. 256–257. 



EDUKACJA  ustawiczna  DOROS	YCH  1/2012  23 

mu
owania typu: teoria nie podoba mi si� , albo nie jestem do niej przekonany. Zreszt�  
podobnie jest w matematyce, nikomu nie przychodzi nawet do g
owy zakwestionowa�  
prawid
owo wyprowadzonego wzoru matematycznego. Jestem w stanie zrozumie� , � e 
niektórzy przedstawiciele nauk humanistycznych nie odczuwaj�  entuzjazmu, czytaj� c 
dwustustronicow�  ksi�� k�  profesora Mazura, pe
n�  wzorów i wykresów. Jestem prze-
konana, � e powszechne stosowanie teorii systemu autonomicznego jest tylko kwesti�  
czasu, bo na szcz�� cie post� pu naukowego nic nie jest w stanie zatrzyma� .  

Na przestrzeni kilkunastu lat prowadzi
am oraz kierowa
am badaniami (dotyczy
y 
one mi� dzy innymi: predyspozycji zawodowych do wykonywania ró� nych zawodów, 
funkcjonowania zawodowego pracowników ró� nych grup zawodowych, satysfakcji za-
wodowej, przystosowania zawodowego, komunikowania si�  w procesie pracy, potrzeb 
sterowniczych zaspokajanych przez pracowników, wypalenia zawodowego, a przede 
wszystkim planów edukacyjno-zawodowych uczniów), które potwierdza
y stawiane hipo-
tezy w ponad siedemdziesi� ciu procentach, a cz� sto nawet w stu procentach. 

Opieraj� c si�  na teoretycznych i metodologicznych podstawach kompleksowej 
diagnostyki sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci cz
owieka, skonstruowa
am 
testy s
u�� ce do okre� lania wielko� ci tych cech4. Testy te posiadaj�  potwierdzon�  ba-
daniami w pe
ni zadowalaj� c�  rzetelno��  (wspó
czynnik alpha-Cronbacha wynosi dla 
emisyjno�ci rtt = 0,9033, dla tolerancji rtt = 0,8403, dla podatno� ci rtt = 0,8203, dla 
przetwarzalno� ci rtt = 0,8987 i dla odtwarzalno� ci rtt = 0,7029) oraz potwierdzon�  wie-
loma badaniami trafno�� . Skale do testowania zosta
y zastosowane w prowadzonych 
przeze mnie badaniach uczniów szkó
 ogólnokszta
c� cych, dotycz� cych ich planów 
edukacyjnych i zawodowych oraz predyspozycji zawodowych, które powinny odgry-
wa�  priorytetow�  rol�  przy wyborze zawodu i kierunku kszta
cenia. U� ywaj� c testów, 
okre� la
am warto� ci sta
ych indywidualnych cech osobowo� ci ka� dego z badanych 
uczniów. Kwestionariusz ankiety pos
u� y
 do zebrania danych na temat planów zawo-
dowych i edukacyjnych oraz zainteresowa�  diagnozowanych uczniów. Badania po-
twierdzi
y postawion�  hipotez�  mówi� c� , � e: u c z n i o w i e  s a m o d z i e l n i e  
d o k o n u j� c y  w y b o r u  z a w o d u  w y b i e r a j�  z a w ó d  w 
 a -
� c i w y  d l a  s i e b i e  z e  w z g l� d u  n a  p o s i a d a n e  w a r t o� c i  
s t a 
 y c h  i n d y w i d u a l n y c h  c e c h  o s o b o w o� c i. Zadeklarowany 
przez ucznia w ankiecie zawód przeanalizowa
am ze wzgl� du na warto� ci sta
ych 
indywidualnych cech osobowo� ci, które powinny sprzyja�  jego efektywnemu wyko-
nywaniu – okre� la
am te warto� ci. Nast� pnie porównywa
am je z warto� ciami tych 
cech badanego ucznia i na tej podstawie stwierdza
am, czy wybra
 on w
a� ciwy dla 
siebie zawód. Dla uczniów, którzy wybrali nieodpowiedni dla siebie zawód, okre� la
am 
zawód w
a� ciwy ze wzgl� du na warto� ci ich sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci. 
Po zako� czeniu bada�  ich wyniki i p
yn� ce z nich wnioski przekazywa
am w trakcie 
indywidualnych rozmów poszczególnym uczniom. Potwierdza
am i uzasadnia
am 
s
uszno��  decyzji tych uczniów, którzy dokonali trafnego wyboru zawodu. Uczniom, 

                                                 
4 Testy zamie� ci
am w artykule: J. Wilsz, Narz� dzia dla doradcy zawodowego. Skale do mierzenia: prze-

twarzalno� ci, odtwarzalno� ci, emisyjno� ci, tolerancji i podatno� ci, „Edukacja Ustawiczna Doros
ych”, 
2009, nr 4. 
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których wybór okaza
 si�  niezgodny z niektórymi warto� ciami ich sta
ych indywidual-
nych cech osobowo�ci, u�wiadamia
am problemy, które mog�  si�  pojawi�  w przysz
o� ci 
w podj� tej przez nich pracy w � le wybranym zawodzie. Uczniom tym pomaga
am 
w podj� ciu optymalnej decyzji zawodowej – ukierunkowywa
am ich na wybór w
a� ci-
wego zawodu. U�wiadamia
am im, do jakich zawodów predysponuj�  ich posiadane 
warto� ci sta
ych indywidualnych cech osobowo�ci. Podobn�  procedur�  badawcz�  sto-
sowali studenci prowadz� cy w ramach prac dyplomowych badania dotycz� ce wyborów, 
planów edukacyjno-zawodowych uczniów ró� nego typu szkó
 w kontek� cie ich predys-
pozycji. Wyniki bada�  i p
yn� ce z nich wnioski studenci przekazywali zarówno 
uczniom, jak i ich nauczycielom. Indywidualne rozmowy z poszczególnymi uczniami 
mia
y charakter porady podobnej do tej, jakiej udzielaj�  doradcy zawodowi.  

Wyniki przeprowadzonych przeze mnie bada�  przekazywa
am równie�  nauczy-
cielom klas, w których by
y one prowadzone. Poza omówieniem z nimi problemów 
dotycz� cych wyboru zawodu i kierunku dalszego kszta
cenia przez poszczególnych 
uczniów, przekazywa
am im równie�  wnioski, wyp
ywaj� ce z warto� ci sta
ych indy-
widualnych cech osobowo� ci poszczególnych uczniów dla przebiegu procesu kszta
-
cenia zindywidualizowanego ze wzgl� du na te cechy.  

Poniewa�  zaproponowane przeze mnie koncepcje: wyboru zawodu, kierunku dal-
szego kszta
cenia oraz indywidualizacji procesu kszta
cenia zosta
y potwierdzone 
w eksperymencie pedagogicznym, opracowa
am rekomendacje dla pedagogów, które 
im przekaza
am.  
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W nawi� zaniu do g
ównego przes
ania naszej konferencji odnios�  si�  do dwóch, 
w moim odczuciu wa� nych dla nas spraw. Pierwsza dotyczy relacji edukacja – rynek 
pracy, natomiast druga – odpowiedzialno�ci pracowniczej. 

 wiat wspó
czesny jest � wiatem przeciwie� stw i cechuj�  go zró� nicowania wy-
st� puj� cych na ró� nych polach kultury. Rozd� wi� k dotyczy te�  edukacji i rynku pracy. 
S� dz�  jednak, � e trudno oczekiwa� , aby kiedykolwiek w przysz
o� ci uda
o si�  osi� g-
n��  tak�  sytuacj� , � e edukacja b� dzie odpowiada
a � ci� le na potrzeby rynku pracy. 
Mo� e nawet by
oby to ryzykowne i niebezpieczne, bowiem zachodz� ce wci��  zmiany 
nawet tak�  pozornie komfortow�  sytuacj�  szybko by zmieni
y, a ludzie nastawieni na 
stabilizacj�  zawodow�  mogliby si�  znale��  w trudnej, zaskakuj� cej sytuacji. S� dz�  
wi� c, � e raczej nale� y d�� y�  do zmniejszenia rozbie� no� ci w obszarze edukacja–rynek 
pracy i proponowa�  tak�  ofert�  kszta
cenia, która przygotuje do elastycznych zacho-
wa�  na rynku pracy1.  

Zarówno edukacja, jak te�  praca s�  formami wspierania cz
owieka w realizacji 
przez niego w
asnej drogi � ycia, maj�  mu pomaga�  i umo� liwi �  realizacj�  za
o� onych 
celów. S
u��  wi� c wspomaganiu go w sytuowaniu si�  w � wiecie. Cz
owiek jest wi� c 
wci��  najwa� niejszy, jego pozycja w procesie pracy jest pierwotna zarówno wobec 
pracy, jak i wobec edukacji, które s�  wzgl� dem jego podmiotowo� ci wtórne i jemu 
oraz jego rozwojowi maj�  s
u� y� .  

W niedalekiej jeszcze przesz
o� ci cz
owiek realizowa
 swoj�  drog�  zawodow�  li-
niowo, a edukacja, równie�  ta zawodowa, poprzedza
a okres aktywno� ci zawodowej 
(Super, Wiatrowski, Szajek, Czarnecki i in.). Przemiany cywilizacyjne wymusi
y re-
wizj�  tego podej� cia. Obecnie edukacja i praca zawodowa przenikaj�  si�  wzajemnie, 
towarzysz�  sobie, warunkuj�  si�  i uzupe
niaj� . Jednym z podstawowych kryteriów 
przydatno� ci zawodowej pracownika sta
a si�  gotowo��  do podejmowania edukacji 
w ka� dym momencie. Mobilno��  edukacyjna znacz� co rzutuje te�  na szanse w
� czenia 
spo
ecznego osób zmarginalizowanych, nie tylko zawodowo. Oczywi� cie w procesie 
szybkich i nieprzewidywalnych zmian, w czasie p
ynno� ci � ycia, pracy i wszystkiego, 
co tworzy wspó
czesno�� , trudno nie liczy�  si�  z brakiem pe
nej synchronizacji edu-
                                                 
1 Termin „rynek pracy” ma charakter ekonomiczny i wyra� a miejsce spotkania si�  poda� y (pracy i si
y 

roboczej) z popytem (na prac� , si
�  robocz� ). Z uwagi na to, � e cz
owiek w takim uj� ciu jest traktowany 
jako swoisty towar, trudno mi zaakceptowa�  ten termin jako pedagogowi pracy zajmuj� cemu si�  kultu-
r�  pracy, czyli przedk
adaj� cego nade wszystko godno��  cz
owieka (równie�  w sytuacjach pracy). 
W rzeczywisto� ci spo
ecznej i gospodarczej zadomowi
 si�  on jednak na dobre, z czym trudno walczy� .  
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kacji i pracy. W s
u� bie cz
owiekowi, jego godno� ci w ramach ka� dej z tych form 
podejmowane s�  ró� ne dzia
ania, które niekiedy s�  � ci� le skorelowane, kiedy indziej 
ich zwi� zki s�  s
abe, a niekiedy trudno je dostrzec. Czy warto wi� c traci�  energi�  na 
utopijne poszukiwania sposobów na pe
ne dopasowanie edukacji i pracy zawodowej? 
Jestem zdania, � e nie, � e raczej nale� y poszukiwa�  rozwi� za�  uwzgl� dniaj� cych to 
niedopasowanie, umo� liwiaj � cych ludziom budowanie w
a� ciwych relacji z prac�  
zawodow�  w trakcie ca
ego � ycia. W okresie permanentnej zmiany jest to jedno 
z kluczowych zada�  pedagogiki pracy, którego w
a� ciwe rozwi� zanie mo� emy ryn-
kowi pracy i wyst� puj� cym na nim podmiotom zaproponowa� , wykorzystuj� c swój 
wieloletni w tym zakresie dorobek.  

Drugi problem dotyczy odpowiedzialno�ci pracowniczej. Mobilno��  edukacyjna 
i zawodowa s�  zale� ne od postawy wobec pracy, a � ci� lej mówi� c – od gotowo� ci 
jednostki do aktywno� ci edukacyjnej, od otwarto� ci na zmiany, gotowo� ci do doko-
nywania wyborów i podejmowania wyzwa� . Równie�  z postaw�  wobec pracy wi�� e 
si�  odpowiedzialno��  jednostki, któr�  pedagodzy pracy odnosz�  najcz�� ciej do sytu-
acji pracy, chocia�  uwa� am, � e odpowiedzialno��  jest cech�  przejawiaj� c�  si�  we 
wszystkich sferach � ycia cz
owieka, przy czym w odniesieniu do pracy zawodowej ma 
ona swoj�  specyfik�  i szczególn�  rang� .  

Prawa rynku wymuszaj�  okre� lone zachowania pracodawców, dla których praco-
biorcy s�  cz� sto towarem, niekiedy postrzeganym dos
ownie. Pracobiorcy w wielu 
przypadkach identyfikuj�  si�  z t�  rol� , sami przyczyniaj� c si�  do uprzedmiotowienia, 
do rezygnowania z w
asnej godno� ci, w
asnych aspiracji i pogl� dów na rzecz stawia-
nego sobie celu – za wszelk�  cen�  pozyskania lub utrzymania zatrudnienia. Takie 
osoby zazwyczaj równie�  nie szanuj�  godno� ci innych ludzi lub w przysz
o� ci takie 
postawy b� d�  wykazywa
y. 

Pedagogika pracy ma w tym zakresie odpowiedzialne zadanie – piel� gnowanie pod-
miotowego podej�cia do cz
owieka pracuj� cego, niezale� nie od realizowanej przez niego 
roli zawodowej i niezale� nie od pozycji zajmowanej w spo
ecznym podziale pracy.  

Podmiotowo��  wyra� a szacunek do ludzi – do innych jak i do siebie samego. 
Nierozerwalnie wi�� e si�  z postaw� , która jako indywidualna dyspozycja kierunkowa 
wyznacza drogi i sposoby wykorzystywania posiadanej wiedzy i nabytych umiej� tno-
� ci na ka� dym stanowisku pracy i na ka� dym etapie kariery zawodowej. 

Postawa wobec pracy, b� d� ca jednym z komponentów kultury pracy, zawiera 
w sobie odpowiedzialno��  i gotowo�� 2. Obie te cechy s�  warto� ciowe dla wszystkich 
podmiotów wyst� puj� cych na rynku pracy. Szczególnie znaczenie w formowaniu 
postawy wobec pracy maj�  oczywi� cie podwaliny uzyskane w domu rodzinnym. Za-
chowania rodziców zaobserwowane przez dziecko, wyra� ane przez nich codziennie 
opinie, warto� ciowanie pracy przez rodziców, ich wzory zachowa� , przyk
ad w
asny, 
stawiane sobie i wspó
domownikom wymagania s�  niektórymi tylko � ród
ami trwa-

ych � ladów w osobowo� ci. Na kolejnych etapach dróg � yciowych pojawiaj�  si�  na-
st� pne inspiracje i bod� ce, które modyfikuj� co wp
ywaj�  na postawy do� wiadczaj� -
cych ich osób. Niestety, zamierzonych, warto� ciowych oddzia
ywa�  ze strony domu 
rodzinnego, szko
y, � rodowisk pracy i spo
eczno�ci lokalnych prowadz� cych do for-

                                                 
2 Z. Wo
k, Kultura pracy, etyka i kariera zawodowa, Radom 2009, s. 43. 
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mowania si�  dojrza
ej postawy wobec pracy zawodowej jest coraz mniej. W nast� p-
stwie tego pojawia si�  zmniejszanie si�  poczucia odpowiedzialno�ci poszczególnych 
cz
onków spo
ecze� stwa i przenoszenie jej na innych, w przypadku pracy zawodowej 
– na prze
o� onych. Ten stan przyczynia si�  do upowszechniania si�  zachowa�  kon-
formistycznych, do rezygnowania z prawo� ci i etyki w obliczu niepopularnego stania 
na gruncie zasad moralnych.  

Ludzie, których sylwetki zawodowe w przesz
o� ci zosta
y ukszta
towane w wa-
runkach nakazowych regulacji dotycz� cych praktycznie ka� dej pracy, staraj�  si�  omi-
ja�  dotycz� ce ich nakazy i 
ama�  zasady, d�� y�  do redukowania swojego poczucia 
odpowiedzialno� ci3. W ten sposób dzia
ania kontrolne podejmowane przez prze
o� o-
nych przyczyniaj�  si�  paradoksalnie do niepo�� danych reakcji podw
adnych i szkodz�  
im samym i kierowanym przez nich firmom. Instrumentalne podej� cie do pracowni-
ków przyczynia si�  do wyst� powania licznych zjawisk patologicznych w � rodowisku 
pracy. Obok typowych, wyst� puj� cych od lat, pojawiaj�  si�  nowe, cz� sto trudniejsze 
do ograniczania i eliminowania4. Prowadz�  one do wielu szkodliwych nast� pstw dla 
ludzi, dla procesu pracy jak i dla jego efektów. Kszta
towanie odpowiedzialno�ci w
a-
snej ka� dego pracownika za wszystkie aspekty podejmowanych przez niego dzia
a�  
zawodowych mo� e stanowi�  skuteczn�  drog�  podnoszenia poziomu ich zaanga� owa-
nia i do redukowania zjawisk patologicznych5. 

W coraz wi� kszym stopniu zdaj�  sobie z tego spraw�  przedstawiciele nauk eko-
nomicznych i zarz� dzania. Problematyka podmiotowego traktowania cz
owieka jest 
bowiem coraz cz�� ciej podejmowana na gruncie tych dyscyplin.  

 Pedagogika pracy przez lata wypracowa
a w zakresie wiedzy o cz
owieku w rela-
cjach z prac�  zawodow�  bogaty dorobek, który z powodzeniem mo� e by�  wykorzystany 
w praktyce zawodowej oraz przez inne dyscypliny nauki zajmuj� ce si�  prac�  zawodow� . 
S� dz� , � e obecnie, tak jak jeszcze nigdy wcze�niej kierowanie si�  rachunkiem ekono-
micznym doprowadzi
o ekonomistów i sfer�  zarz� dzania gospodark�  i jej instrumentami 
do rzeczywistego zwrócenia uwagi na cz
owieka. W tym zakresie mo� emy zawi� za�  
� cis
�  partnersk�  wspó
prac�  ze �wiatem gospodarki, wnosz� c niepodwa� alny wk
ad do 
tej wspó
pracy. Dotyczy to trzech sfer: wychowania w kulturze pracy, ca
o� yciowego 
podej� cia do kszta
cenia oraz ca
o� yciowego poradnictwa zawodowego.  

Wci��  priorytetowym zadaniem jest jednak znalezienie dost� pu pedagogów pracy 
do � wiata gospodarczego i przedstawienie naszego obszaru badawczego i dorobku, tak 
aby nasz g
os zosta
 wys
uchany. Wówczas mo� e by�  z po� ytkiem wykorzystany na 
gruncie praktyki zawodowej i wraz z tym przyczyni si�  do dalszego rozwoju naszej 
subdyscypliny, a tak� e wniesie swój wk
ad w optymalizacj�  pracy zawodowej.    
 
dr hab. Zdzis
aw WO	K, prof. UZ 
Uniwersytet Zielonogórski 
ul. Energetyków 2, 
65–729 Zielona Góra 

                                                 
3 K. Daszkiewicz, Traktat o z
ej robocie, Warszawa 1984, s. 108. 
4 S. Kozak, Patologie w � rodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa 2009, s. 30. 
5 R.K. Springer, Zasada autoodpowiedzialno� ci. Drogi do motywacji, Warszawa 2010, s. 205. 
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Wprowadzenie  

Udzia
 w dyskusji nad pedagogik�  pracy usytuowan�  mi� dzy edukacj�  i rynkiem 
pracy na pocz� tku drugiej dekady XXI wieku coraz wyra� niej jawi si�  jako paradoks 
konceptualizacyjny. Wynika to s� d, gdy�  z jednej strony politycy próbuj�  zaczarowa�  
� wiat edukacji, twierdz� c, � e istnieje pilna potrzeba dostosowania edukacji do wymo-
gów rynku pracy, a realni stratedzy do spraw rynkowego kszta
cenia, czyli pedagodzy 
pracy dostrzegaj� , � e w zasadzie pracy dla wszystkich, przede wszystkim dla ludzi 
z wy� szym wykszta
ceniem nie ma i nic nie wskazuje na to, � e stan ten si�  zmieni si�  
w ci� gu najbli� szych kilku lat.  

Badania nad ustawiczn�  edukacj�  zawodow�  

 Edukacja zawodowa, ujmowana od strony dyrektywy i powinno� ci jako usta-
wiczna, nak
ania do my� lenia skutkowo-przyczynowego, tzn., � e gdy kto�  uko� czy
 
szko
�  i jest specjalist�  w danej grupie zawodowej, to powinien przez ca
e � ycie do-
kszta
ca�  i doskonali�  si�  w tym zawodzie lub zawodzie pokrewnym. Tymczasem 
okazuje si� , � e ju�  np. na starcie studiowania ambitni i przewiduj� cy perturbacje na 
rynku zatrudnienia studenci po uko� czeniu uczelni lub nawet wcze� niej pracuj� c do-
rywczo, podejmuj�  studia na wi� cej ni�  jednym kierunku. Coraz cz�� ciej zdarza si�  
tak� e, � e absolwenci studiów wy� szych, nie znajduj� c pracy zgodnie ze swoj�  spe-
cjalno�ci� , a znajduj� c si�  w trudnej sytuacji materialnej, cofaj�  si�  na szczeblach 
edukacyjnych i zdobywaj�  kwalifikacje zawodowe na poziomie zasadniczym lub 
� rednim, bo takie a nie inne s�  oferty zatrudnienia w miejscu zamieszkania oraz ro-
dzinne zobowi� zania.   
 O jako� ci kszta
cenia i jej wp
ywie na zachowania si�  rynku pracy w stosunku do 
absolwentów szkó
 zawodowych wszystkich szczebli, tak� e uniwersytetów, które 
przygotowuj�  specjalistów dla gospodarki narodowej oraz us
ug i pe
nienia funkcji 
publicznych wyra� nie pisze si� , m.in. w aktualnych programach dotycz� cych uczenia 
si�  przez ca
e � ycie (Mi� dzyresortowy …(2011) oraz autonomii programowej uczelni 
(Chmielewska, 2011). Jako��  kszta
cenia jest nie tylko funkcj�  najszerzej rozumiane-
go systemu edukacyjnego, ale tak� e kondycji ekonomiczno-gospodarczej i spo
eczno-
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-politycznej kraju, poniewa�  s�  to w istocie tzw. naczynia po
� czone, co daje si�  po-
twierdzi�  na podstawie analiz dotycz� cych rozwoju zró� nicowanych krajów, uwik
a-
nych w procesy globalizacji i informatyzacji. Wynikiem kszta
cenia jest wykszta
ce-
nie, które stanowi wa� ny, aktywny czynnik kapita
u ludzkiego, co jest mo� liwe tylko 
wówczas, gdy absolwenci ró� nych szczebli szkó
 zawodowych zarówno technicznych, 
jak i humanistycznych oraz artystycznych b� d�  chcieli i potrafi�  uczy�  si�  przez ca
e 
� ycie, reaguj� c na ustawicznie zmieniaj� ce si�  potrzeby rynku pracy. Samokszta
cenie 
ogólne i zawodowe na ogó
 jest wielce zindywidualizowana form�  – metod�  inwesto-
wania w siebie, w warunkach istniej� cych i dynamicznie rozwijaj� cych si�  funkcjo-
nalnych struktur wspó
realizuj� cych mo� liwo� ci i potrzeby ludzi, którzy sytuuj�  si�  na 
rynku produkcji, us
ug i prac publicznych, wynikaj� cych z zak
adanych i realizowa-
nych zobowi� za�  wobec obywateli i spo
eczno� ci mi� dzynarodowej (Wenta, 2011). 

Wspó
praca pedagogiki pracy z innymi dyscyplinami naukowymi 

W dyskusji nad pedagogik�  pracy z punktu widzenia jej wspó
pracy z innymi 
dyscyplinami naukowymi zachodzi potrzeba zwrócenia uwagi, � e nauka jest jedna, 
chocia�  jest rozcz
onowana w obszarach tzw. dziedzin naukowych takich jak: 1) nauki 
matematyczno-przyrodnicze; 2) nauki humanistyczne i spo
eczne oraz 3) sztuka. Po-
niewa�  praca cz
owieka sytuuje si�  w obr� bie ka� dej z tych dziedzin, gdzie wyst� puje 
kilkadziesi� t dyscyplin i subdyscyplin jak równie�  specjalno� ci studiowania (w Kra-
jowych Ramach Kwalifikacyjnych nazwy te b� d�  zmieniane), st� d nale� a
oby sformu-

owa�  pytanie dotycz� ce tego jakie s�  w pedagogice pracy i naukach pokrewnych 
i stosowanych w procesie edukacji zawodowej, relacje pomi� dzy teori� , technologi�  
i sztuk�  nauczania i uczenia si� . Poddaj� c je naukowej krytyce w oparciu o chaos me-
taforyczny i deterministyczny (Wenta, 2011), wówczas mo� e okaza�  si� , z du��  doz�  
sceptycyzmu, � e zachodzi potrzeba odniesienia si�  do tzw. rewolucji edukacyjnych, 
które na kanwie historii wychowania raczej dawa
y wi� cej z
a, ani� eli dobra dla jed-
nostki-osoby oraz spo
ecze� stwa.   

Koncentruj� c si�  na istocie i sensie tematu dotycz� cego zwi� zków merytorycz-
nych i metodologicznych zachodz� cych w obszarze rozwa� a�  nad teori� , technologi�  
i sztuk�  nauczania i uczenia si� , tak� e w pedagogice pracy, analizie oraz interpretacji 
przy zastosowaniu operacyjnego poj� cia, czym jest teoria chaosu, zachodzi potrzeba 
w pierwszej kolejno�ci, chocia� by w sygnalny sposób, obja� nienia niniejszych termi-
nów, nast� pnie ich opisania oraz zinterpretowania. Zak
ada si�  zarazem wzgl� dnie 
wymierne osi� gni� cie korzy� ci w postaci dochodzenia do celów poznawczych, teore-
tycznych i utylitarnych, które s�  wa� ne dla nauczycieli i uczniów, przede wszystkim 
studentów, zw
aszcza na kierunku pedagogicznym i specjalno� ciach nauczycielskich.    

Konkluduj� c, dostrzec mo� na to, � e istniej�  du� e mo� liwo� ci, je� eli chodzi 
o zwi� kszenie oddzia
ywa�  i wspó
pracy pedagogiki pracy z innymi dyscyplinami 
naukowymi, np. z naukami humanistycznymi, przyrodniczymi, technicznymi, arty-
stycznymi, co w warunkach Szczecina potwierdza si�  m.in. na polu merytorycznych, 
dydaktycznych i naukowo-badawczych kontaktów z elektrykami, elektronikami, in-
formatykami, biologami w postaci opracowania interdyscyplinarnych studiów pody-
plomowych i bada�  � rodowiskowych. 
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Rezultaty bada�  naukowych zastosowanych w praktyce edukacyjnej  

Badania naukowe z zakresu pedagogiki pracy na terenie Wy� szej Szko
y Humani-
stycznej TWP w Szczecinie ujawniaj�  si�  w postaci organizowanych konferencji 
i seminariów naukowych, w tematach prac licencjackich i magisterskich oraz doktor-
skich jak równie�  w sferze inicjowanych i prowadzonych oraz kontynuowanych studiów 
podyplomowych. Przyk
adem aplikacji tre� ci i form pracy z zakresu pedagogiki pracy s�  
prowadzone od 2001 roku podyplomowe studia z edukacji bhp, które ciesz�  si�  uzna-
niem uczestników i maj�  ju�  dziesi� t�  edycj� , a absolwenci tych studiów dobrze pe
ni�  
funkcje inspektorów pracy w ró� nych instytucjach i zak
adach pracy. Inn�  form�  eduka-
cyjn� , gdzie pedagogika pracy pe
ni prymarn�  funkcj� , s�  studia licencjackie z zakresu 
edukacji bhp i studia magisterskie z zakresu kultury bezpiecze� stwa pracy. Obie te for-
my studiów niestacjonarnych realizuj�  program kierunkowy z pedagogiki, a sprawy bhp 
i zagadnie�  pokrewnych wyst� puj�  jako przedmioty specjalistyczne, mocno powi� zane 
z praktykami w zak
adach pracy, uwzgl� dniaj� c przede wszystkim dotychczasowe kwa-
lifikacje zawodowe i do�wiadczenia zawodowe samych studentów. 

Wa� n�  merytoryczn�  osnow�  dla realizowanych przedmiotów kierunkowych 
z pedagogiki bhp jest sam fakt uko� czenia studiów podyplomowych z zakresu bhp 
zarówno przez wyk
adowców, jak i osoby prowadz� ce � wiczenia. Podkre� li �  nale� y, 
� e dwoje spo� ród nich uko� czy
o niestacjonarne studia doktoranckie i uzyska
o sto-
pie�  doktora nauk humanistycznych z zakresu pedagogiki pracy, a jeden zosta
 dokto-
rem habilitowanym. W rzeczy samej tematy ich prac doktorskich by
y skorelowane 
z problematyk�  bhp, np. dotyczy
y: 1) ewaluacji programów studiów pedagogicznych 
z zakresu bhp; 2) kultury bezpiecze� stwa pracy w przedsi� biorstwach produkcyjnych 
i us
ugowych, a doktor habilitowany z sukcesem uczestniczy
 w kolokwium w oparciu 
o ksi�� k�  z zawodoznawstwa i pedeutologii. Inni niestacjonarni doktoranci, przygo-
towuj� cy si�  do otwarcia przewodów w innych uczelniach, ale b� d� cy nauczycielami 
akademickimi WSH TWP pracuj�  nad rozwi� zywaniem problematyki badawczej do-
tycz� cej np. rozwoju zawodowego piel� gniarek, diagnozowania � róde
 i mo� liwo� ci 
przezwyci�� enia ubóstwa itp. Wynika st� d m.in. potrzeba wspó
pracy z zak
adami 
pracy i ze zwi� zkami zawodowymi oraz pa� stwow�  inspekcj�  pracy, co owocuje 
w postaci wymiany do� wiadcze�  i weryfikacji potrzeb rynku pracy w stosunku do 
kandydatów na pracowników inspekcji pracy, zw
aszcza na tzw. spo
ecznych inspek-
torów pracy, którzy w rodzimych przedsi� biorstwach pe
ni�  wa� ne funkcje zwi� zane 
przede wszystkim z ocen�  zagro� e�  fizycznych, psychicznych, nawet spo
eczno- 
-moralnych w� ród pracowników oraz szkoleniem z zakresu bhp, np. szkolenia pod-
stawowe, okresowe, stanowiskowe i powypadkowe.  
 Pedagogika pracy mo� e by�  równie�  skutecznie aplikowana dla stowarzysze�  
naukowo-technicznych, np. w Szczecinie od kilkunastu lat pedagodzy pracy wspó
-
pracuj�  ze Stowarzyszeniem Elektryków Polskich (SEP), anga� uj� c si�  w prowadze-
nie szkole� , badania � rodowiskowe oraz publikowanie wyników z bada�  w czasopi-
smach krajowych i zagranicznych. Cennym przyk
adem jest, co prawda ju�  historycz-
nym (1998), pe
nienie przez pedagoga pracy funkcji koordynatora bada�  ogólnopol-
skich na temat funkcji za
o� onych i realizowanych przez SEP, a opublikowane wyniki 
z bada� , jako ekspresowy raport z bada� , zosta
y wykorzystane w trakcie krajowego 
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zjazdu tego stowarzyszenia, co przyczyni
o si�  do modernizacji w pracy statutowej, 
zw
aszcza w� ród m
odych cz
onków i sympatyków. Nieco gorzej przedstawia si�  
wspó
praca z innymi stowarzyszeniami, poniewa�  nierzadko borykaj�  si�  one z trud-
no� ciami kadrowymi i programowo-organizacyjnymi, aczkolwiek istniej�  mo� liwo� ci 
wspólnych dzia
a�  w ramach funkcjonowania wojewódzkich rad Naczelnej Organiza-
cji Technicznej. Chodzi tutaj m.in. o uczestnictwo pedagogów pracy w badaniach 
� rodowiskowych dotycz� cych przyczyn ma
ej aktywno� ci cz
onków niektórych sto-
warzysze�  naukowo-technicznych oraz wspó
udzia
 w organizowaniu i budowaniu 
atrakcyjnych programów na rzecz realizacji statutowych zada� . Niestety istotn�  barie-
r�  s�  tutaj sprawy finansowe jak równie�  daleko id� ca konkurencja zw
aszcza na ryn-
ku us
ug mi� dzy sektorami: publicznym i niepublicznym, przy czym na ogó
 nie roz-
ró� nia si�  przedsi� biorstw prywatnych i asocjacyjnych.  
 Podsumowuj� c, nale� a
oby dostrzec dramat, jaki prze� ywa przede wszystkim 
m
odzie� , ale tak� e ludzie doro� li, u których rozbudzono aspiracje akademickie, a ich 
przygotowanie do konkurencji na nieprzyjaznym rynku pracy nie jest tak dobre, nie 
tyle ze wzgl� dów edukacyjnych, ale osobowo� ciowych i rodzinnych. Dlatego zacho-
dzi potrzeba podejmowania takich i im podobnych tematów badawczych jako zada�  
interdyscyplinarnych ze strony pedagogów pracy, psychologów pracy, socjologów 
pracy, medycyny pracy, kognitywistów, informatyków i innych. W istocie s�  to nowe 
wyzwania i zarazem nik
e nadzieje, � e cz�� ciowo przezwyci�� one zostan�  sprzeczno-
� ci pomi� dzy teori� , technologi�  i sztuk�  zachowa�  cz
owieka w nie
atwych sytu-
acjach i okoliczno�ciach. 
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Zabieraj� c g
os w dyskusji, stanowi� cej kontynuacj�  obrad nt. Pedagogika pracy  
wobec antynomii rynku pracy (por. „Pedagogika Pracy” 2007, Tom 50), skoncentruj�  
uwag�  na dwóch pierwszych zaproponowanych obszarach tematycznych. Przedstawi�  
krótk�  refleksj�  nad rozwojem metodologii bada�  oraz wspó
prac�  przedstawicieli 
pedagogiki pracy z innymi dyscyplinami naukowymi, zw
aszcza w obszarze nauk 
o wychowaniu. Wyst� pienie nawi� zuje do wcze� niejszego opracowania po� wi� conego  
tej problematyce (J. Stochmia
ek 2011). 

Przemiany naukowego statusu pedagogiki pracy 
Wyst� puj� cy wspó
cze�nie proces organizacyjnego i aksjologicznego ró� nicowania 

praktycznej dzia
alno�ci pedagogicznej sprzyja pojawianiu si�  pyta�  o to, co jeszcze 
jest, a co ju�  nie wchodzi w zakres zainteresowa�  pedagogiki pracy? Jakie zagadnienia 
i problemy badawcze s�  dyscyplinarnie prawomocne, a wi� c godne analizowania, 
a jakie wykraczaj�  poza obszar pedagogiki pracy lub znajduj�  si�  na jej obrze� ach? Jak 
zjawiska i problemy natury pedagogicznej wspó
wyst� puj�  ze zjawiskami i problemami 
natury psychologicznej, prawnej, ekonomicznej czy medycznej? Jak procesy przygoto-
wania do pracy i jej wykonywania przebiegaj�  w obr� bie rodziny, instytucji kszta
cenia 
zawodowego, zak
adu pracy – w zakresie globalnym, lokalnym czy indywidualnym?  

Analizuj� c bogat�  literatur�  z zakresu pedagogiki pracy, warto odnotowa�  intere-
suj� c�  dyskusj�  nad przedmiotem bada�  (por. m.in. H. Bednarczyk, J. Figurski 2002; 
W. Furmanek 2010; R. Gerlach 2010; S. Kaczor 2002; S.M. Kwiatkowski 2005, 
T. Nowacki 1978). W� ród licznych w� tków tej dyskusji od wielu lat znacz� ce miejsce 
zajmuje problematyka edukacji w zak
adzie pracy. Jednocze� nie zmiany w obszarze 
spo
ecznym, gospodarczym i technologicznym powoduj�  modyfikacj�  obszarów ba-
dawczych pedagogiki pracy (np. rozwój technologii informatycznych, telepracy, 
e-learningu). Koncepcja uczenia si�  przez ca
e � ycie stawia w nowym � wietle rol�  
kszta
cenia nieformalnego oraz incydentalnego, a tak� e otwiera now�  perspektyw�  
analizy relacji mi� dzy procesem pracy a sfer�  � ycia rodzinnego, m.in. przy wykorzy-
staniu metod biograficznych dotycz� cych zw
aszcza analizy indywidualnych losów, 
biegu � ycia danej jednostki. 
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Budowanie to� samo� ci pedagogiki pracy zwi� zane jest z rozwijaniem podstaw 
ontologicznych, epistemologicznych i metodologicznych wraz z kszta
towaniem za
o-
� e�  teleologicznych i aksjologicznych (m.in. S. Juszczyk 2011; J. Schrader 2011). 
Celem poznania naukowego, zdaniem S. Nowaka (1985, s. 394) „jest nie tylko formu-

owanie i uzasadnianie pojedynczych twierdze�  jednostkowych i ogólnych oraz wery-
fikacja poszczególnych hipotez i przekszta
canie niektórych z nich w uzasadnione 
prawa nauki, a nast� pnie stosowanie zweryfikowanych ju�  praw do wyja�niania 
i przewidywania zjawisk, lecz tak� e budowa i weryfikacja teorii”. Warto zauwa� y� , � e 
teoriami Autor ten nazywa (tam� e, s. 396–397) „pewne spójne systemy praw nauki 
zintegrowanych wedle pewnej jednolitej zasady dla wyja� niania i ewentualnego prze-
widywania zjawisk okre� lonej kategorii”. 

Je� li przyjmiemy, � e podstawowym celem poznania naukowego jest budowanie 
teorii, to w naszym przypadku dotyczy to np. budowania zarysu teorii edukacji zawo-
dowej. Teoria ta winna spe
nia�  funkcje: deskryptywn� , eksplanacyjn� , predyktywn�  
oraz praktyczno-innowacyjn� . Do tego katalogu warto, jak s� dz� , doda�  funkcj�  ewa-
luacyjn�  dotycz� c�  oceny i warto� ciowania zjawisk wyst� puj� cych w zakresie kszta
-
cenia i doskonalenia zawodowego. 

Proces rozwojowy ka� dego uk
adu, a wi� c tak� e teorii, jest procesem strukturali-
zacji, przechodzenia od ni� szego poziomu zorganizowania do wy� szego, od mniejszej 
do wi� kszej systemowo� ci wewn� trznej. W toku systematyzacji wiedzy wy
aniaj�  si�  
prawa, uogólnienia, idealizacje, wprowadzaj� ce pewien rygor my� lowy i badawczy 
oraz jednocze� nie okre� laj� ce zakres tego, co teoria na danym poziomie jej struktural-
nego, teoretycznego rozwoju mo� e przyj�� , a czego nie mo� e zaakceptowa� . 

Na ka� dym etapie rozwoju pedagogiki pracy wyst� powa
y swoiste koncepcje 
lansowanych teorii dotycz� cych praktyki wychowania zgodnie z pogl� dami ówcze� nie 
dominuj� cych o� rodków naukowych i dydaktycznych. Obecnie obserwowany jest 
intensywny rozwój tej subdyscypliny tak w wymiarze instytucjonalnym, jak i badaw-
czym. Naukowe eksploracje prowadzone s�  w oparciu o poznawczo ró� norodne war-
to� ciowe orientacje metodologiczne. Trudno przeceni�  ogromne znaczenie, jakie dla 
stymulowania rozwoju pedagogiki pracy i prowadzonych w jej obszarze bada�  maj�  
dyskusje naukowe podejmowane na konferencjach i w licznych publikacjach.  

Dla przyk
adu w wykazie teorii z obszaru pedagogiki pracy w uj� ciu systemo-
wym Z. Wiatrowski (2010) umie� ci
: filozoficzno-humanistyczn�  teori�  pracy cz
o-
wieka, teori�  ca
o� yciowego rozwoju zawodowego, teori�  wychowania przez prac� , 
do pracy i w procesie pracy, teori�  kszta
cenia zawodowego, teori�  kwalifikacji 
i kompetencji zawodowych, teori�  kszta
cenia ustawicznego doros
ych oraz teori�  
kariery zawodowej. 

Do analizy problemowej sytuacji w obszarze edukacji zawodowej oraz pracy 
zwykle niezb� dne s�  badania wieloczynnikowe uwzgl� dniaj� ce wyst� powanie wielu 
zmiennych w zró� nicowanym przedziale czasowym. W
a�nie czas jest niezwykle 
istotnym atrybutem metody stosowanej w pracy naukowej. 

Zarówno budowa teorii pedagogicznej, jak i podejmowanie decyzji praktycz-
nych, innowacyjnych – wymagaj�  posiadania danych b� d� cych w mo� liwie najwy� -
szym stopniu materia
em prawdziwym. Wokó
 sprawy prawdziwo� ci � róde
, sposo-
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bów i granic poznania, a tak� e wokó
 poj� cia nauki i empirii tocz�  si�  od dawna liczne 
spory. W naukach spo
ecznych obserwujemy � cieranie si�  pogl� dów przedstawicieli 
dwóch wielkich nurtów intelektualnych: neopozytywistycznego i humanistycznego. 
Wydaje si�  jednak, � e w pedagogice zachodzi nie tylko wzajemne � cieranie, ale i wza-
jemne przenikanie tez, pogl� dów i idei, maj� ce w ostatecznym wymiarze za cel zbli-
� anie si�  do prawdy o otaczaj� cej rzeczywisto� ci i funkcjonuj� cych w niej jednostkach 
ludzkich oraz ich zbiorowo� ciach. Jawi si�  to zarówno na poziomie metanaukowych 
rozwa� a� , jak i na terenie praktyki badawczej.  

Uwarunkowania wielodyscyplinarnych bada�  – transfer wiedzy 
Aktualnie mo� liwy jest dost� p do zasobów wielu bibliotek naukowych ca
ego 

� wiata i coraz powszechniejsze staje si�  „umi� dzynarodowienie” prowadzonych bada�  
oraz wyników. Wspó
praca mi� dzynarodowa w wielu subdyscyplinach nauk spo
ecz-
nych wyzwala nowe projekty badawcze. Ma te�  obecnie miejsce instytucjonalizacja 
tej wspó
pracy w ramach Unii Europejskiej, w czym m.in. znacz� cy dorobek osi� ga 
ITeE – PIB z Radomia.  

Zjawiska i problemy wyst� puj� ce w obszarze edukacji zawodowej i pracy maj� , 
w zwi� zku ze swoj�  z
o� on�  struktur� , wielodyscyplinarny charakter. Do ich opisu 
i wyja� niania przydatna mo� e si�  okaza�  wiedza z zakresu: psychologii, socjologii, 
prawa, polityki spo
ecznej, antropologii, ekonomii, nauk o organizacji i zarz� dzaniu 
(por. np. zarz� dzanie zasobami ludzkimi), demografii. Nawet pobie� na analiza tre� ci 
prac z zakresu pedagogiki pracy pokazuje zjawisko powi� kszania w
asnej „produkcji”, 
ale tak� e transferu, a dok
adniej „importu” wiedzy z zakresu wymienionych dyscyplin. 
Mo� na te�  zaobserwowa�  naturalne w swej istocie wykorzystanie dorobku innych 
subdyscyplin pedagogicznych, jak np. teoria wychowania, dydaktyka, andragogika, 
pedagogika porównawcza. Szczególna wspó
praca ma miejsce od wielu ju�  lat 
z przedstawicielami andragogiki.  

Wraz z przemianami paradygmatu w obr� bie nauk pedagogicznych i nauk po-
krewnych powstawa
y nowe spojrzenia na problematyk�  teoriopoznawcz�  i metodolo-
giczn�  w obr� bie takich obszarów zjawisk, które bliskie s�  zainteresowaniom badaw-
czym pedagogiki pracy, spo
ecznej i specjalnej. S�  to dla przyk
adu zjawiska: stresu 
oraz wypalenia zawodowego, bezrobocia, niepe
nosprawno�ci, przemocy w zak
adzie 
pracy oraz instytucjach edukacji zawodowej. S� dz� , � e warto intensyfikowa�  eksplo-
racje badawcze, w
a� nie wraz z pedagogami spo
ecznymi i pedagogami specjalnymi. 
Wspólne obszary badawcze konstytuowane by�  mog�  przez konceptualizacj�  proble-
mów metodologicznych, w wyniku rozwi� zania których generowana b� dzie wiedza 
gotowa do aplikacji w ramach funkcjonuj� cej rzeczywisto� ci wyst� puj� cej w toku 
kszta
cenia zawodowego i pracy. 

Je� li rozwa� amy tutaj antynomie edukacji i rynku pracy, to rynek pracy mo� na 
analizowa�  jako miejsce spotkania popytu na prac�  (w postaci ofert zatrudnienia) 
z poda��  pracy ze strony osób ch� tnych do jej podj� cia, posiadaj� cych odpowiednie 
kompetencje i kwalifikacje. Wraz z rynkiem pracy funkcjonuje te�  rynek dóbr i us
ug 
czy te�  rynek kapita
u. I w
a� nie w ramach strategii integracji europejskiej analizowa-
ne s�  procesy dostosowawcze, np. w zakresie swobodnego przep
ywu pracowników, 
us
ug czy te�  kapita
u.  
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Dokonywanie przez nas charakterystyki rynku pracy ma w swej istocie charakter 
z
o� ony, wieloczynnikowy. Gdy bowiem podejmujemy si�  opracowywania standar-
dów kwalifikacji zawodowych uwzgl� dniaj� cych wiadomo� ci, umiej� tno� ci i cechy 
psychofizyczne wymagane przy wykonywaniu zawodu – to dostrzegamy z jednej 
strony standaryzacj�  kwalifikacji i zapewnienie jako� ci funkcjonowania instytucji 
edukacyjnych, ale te�  relacje mi� dzy lokalnym i globalnym rynkiem pracy przy 
uwzgl� dnieniu np. zjawiska bezrobocia, biedy czy te�  niepe
nosprawno� ci wybranej 
grupy pracowników lub kandydatów poszukuj� cych pracy. Rozpatrujemy wi� c kwe-
stie mo� liwego rozwoju zawodowego, adaptacji spo
eczno-zawodowej i dróg awansu 
sprzyjaj� cych w efekcie wspieraniu � ycia rodzinnego. 

W dyskusji nad poj� ciem dobra praca zwi� zane s�  zw
aszcza zagadnienia: jako-
� ci pracy, poziomu wynagrodze� , ochrony praw pracowników, zapewnienia bezpie-
cze� stwa i higieny w miejscu pracy oraz kszta
towania polityki pracy przyjaznej ro-
dzinie. Istotne s�  dzia
ania podejmowane w celu umo� liwienia pracownikom godzenia 
� ycia rodzinnego i zawodowego, tj. np. wyd
u� enie urlopów macierzy� skich przys
u-
guj� cych na podstawie przepisów kodeksu pracy, wzmocnienie ochrony kobiety (od-
powiednio m�� czyzny – ojca) powracaj� cej po urlopie macierzy� skim lub wycho-
wawczym do pracy oraz zagwarantowanie dost� pu do kszta
cenia w czasie urlopu.  

Jak si�  wydaje, pewne „zak
ócenia w historii zatrudnienia” powoduj�  kryzysy 
w edukacji ca
o� yciowej, co ma zwi� zek z czwartym obszarem zainteresowa�  peda-
gogiki pracy poza kszta
ceniem przedzawodowym, prozawodowym, zawodowym 
i kszta
ceniem ustawicznym doros
ych.  

Wskaza�  warto te�  na potrzeb�  podj� cia szerszej dyskusji na takie tematy, jak: 
kwestia migracji i integracji migrantów i grup etnicznych; problem fikcyjnego samo-
zatrudnienia oraz problem cz�� ci bezrobotnych, pobieraj� cych � wiadczenia, którzy 
niech� tnie poddaj�  si�  aktywizacji zawodowej; podtrzymywanie zdolno� ci do pracy 
ludzi starszych i niepe
nosprawnych.  
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W � wietle analizy tre� ci wybranej literatury mo� na przyj�� , � e zawodoznawstwo 
to wydzielony obszar wiedzy interdyscyplinarnej, która jest rezultatem dorobku nauk 
o pracy ludzkiej. Powi� zania zawodoznawstwa jako nowej dziedziny wiedzy nauko-
wej dotycz�  pi� ciu sfer � ycia ludzkiego, a mianowicie: 
-  fizycznej i zdrowotnej (fizjologia pracy, medycyna pracy), 
-  filozoficzno-psychologicznej (filozofia pracy, psychologia pracy, ergonomia), 
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-  spo
eczno-moralnej (socjologia pracy, moralno��  pracy), 
-  ekonomicznej (ekonomia pracy), 
-  edukacyjnej (pedagogika pracy). 

Z kolei podstawowymi poj� ciami zawodoznawstwa s� : narz� dzia, materia
y i wy-
twory zawodowej pracy oraz zawód wraz z prac�  cz
owieka1. 
 Jednym z terminów w obszarze wiedzy zawodoznawczej jest – zawód. Poj� cie to 
jest odmiennie definiowane w ró� nych dziedzinach wiedzy, np. z punktu widzenia: 
filozoficznego, ekonomicznego, socjologicznego, psychologicznego, pedagogicznego. 
Nale� y te�  dostrzec, � e wszystkie zawody ukszta
towa
y si�  w procesie wielu podzia-

ów pracy ludzkiej, jakie wyst� powa
y w przesz
o� ci i pojawiaj�  si�  nadal w rozwoju 
spo
eczno-gospodarczym danego kraju. Istniej� ce w spo
ecze� stwie zawody s�  � ci� le 
okre� lone przez rozwój cywilizacyjny. Wybrany zawód przez cz
owieka okre� la jego 
miejsce i rol�  w spo
ecze� stwie, ale te�  nak
ada na jednostk�  okre� lone zadania i du� e 
wymagania. S�  one konsekwencj�  rozleg
ych spo
ecznych potrzeb wspó
czesnego 
� ycia, odznaczaj� cego si�  wysok�  specjalizacj�  i zapotrzebowaniem na specjalistów 
o wysokich kwalifikacjach.  
 Zawód to tak� e cel � ycia spo
ecznego. St� d wa� nym sk
adnikiem ukierunkowane-
go rozwoju cz
owieka jest jego uczenie si� . Spo
eczny podzia
 pracy, zada�  i czynno�ci 
zawodowych wymaga te�  wspó
dzia
ania jako procesu wykonywania czynno�ci zawo-
dowych przy jednoczesnej wspó
pracy i wspó
zale� no� ci z innymi pracownikami. 
 Jedn�  z pierwszych � yciowych decyzji m
odego cz
owieka jest podj� cie przysz
ej 
pracy zawodowej poprzez wybór zawodu. Jest to wzgl� dnie sta
y sk
adnik � ycia decy-
zyjnego ka� dego cz
owieka. 
 Przyzwyczaili� my si�  do faktu, � e „spo
ecze� stwo informacyjne” i „gospodarka 
oparta na wiedzy” sprawiaj�  nieustann�  weryfikacj�  kwalifikacji pracowniczych, 
w zwi� zku z czym dokszta
canie w zawodzie musi si�  wielokrotnie powtarza�  w � yciu 
pracownika. Szczególnie obecna sytuacja na rynku pracy wymaga wyj� tkowej ela-
styczno� ci i zmienno� ci. Musimy si�  nie tylko zmienia� , co nast� puje w � yciu nieza-
le� nie od naszej woli i trwa bezustannie, lecz tak� e rozwija� , a to jest trudniejsze i nie 
dokonuje si�  bez wysi
ku. 
 Cz
owiek trudno oswaja si�  z my� l�  o zmianie zawodu. W praktyce jednak coraz 
cz�� ciej wyst� puj�  zdarzenia zak
ócaj� ce stabilny rytm procesu pracy. Mi� dzy innymi 
wej� cie na rynek pracy staje si�  w coraz wi� kszym stopniu przypadkowe i narzucone. 
Ten nacisk okoliczno� ci staje si�  tym wi� kszy, i�  niebezpiecze� stwo bezrobocia za-
gra� a na ca
ym � wiecie milionom ludzi. Stabilny rytm pracy mo� e by�  te�  zak
ócony 
przez samego pracownika, który wybra
 zawód niezgodny z jego zainteresowaniami2. 

                                                 
1 W. Nowacki, Zawodoznawstwo. Radom 1999, s. 53–54; M. Czarnecki, Podstawowe poj� cia zawodo-

znawstwa. Sosnowiec 2008, s. 13–18; S. Reber, S
ownik psychologii. Warszawa 2008; A. Ba� ka, Za-
wodoznawstwo, doradztwo zawodowe, po� rednictwo pracy. Warszawa 2003; J. Janiga, B. Pietrulewicz, 
Podstawy zawodoznawstwa. Zielona Góra 2004. 

2 Szerzej o powodach zmian zawodu i pracy pisze: R. Parz� cki, Zmiana zawodu problemem doros
o� ci 
i aktywno� ci zawodowej cz
owieka. W: Z. Wiatrowski i in. (red.), Pedagogika pracy i andragogika z my-
� l�  o dorastaniu, doros
o� ci i staro� ci cz
owieka w XXI wieku. Tom II WSHE i WTN. W
oc
awek 2008, 
s. 305–313. 
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W � wietle wiedzy wynikaj� cej ze zwi� zku zawodoznawstwa z naukami o pracy 
ludzkiej pytanie o spontaniczn�  ch��  zmiany zawodu jest bardzo rzadko stawiane 
przez badaczy. Tymczasem jest ono bardzo wa� ne. Motywacja w
asna, spontaniczna, 
nawet najs
absza, jest najlepsz�  podstaw�  skuteczno� ci kszta
cenia i funkcjonowania 
w drugim zawodzie. 

Literatura dotycz� ca zawodoznawstwa cz�� ciej analizuje obiektywne uwarunko-
wania tego procesu, wskazuje zak
ócenia stabilnego rytmu pracy zwi� zane z rozwo-
jem i zmianami procesu wytwarzania oraz przemianami w tre� ci wytworzenia okre-
� lonych dóbr materialnych lub kulturowych, które s�  podstaw�  i warunkiem istnienia 
i rozwoju spo
ecze� stwa. 

P
ynno��  sytuacji zawodowych jest cech�  naszych czasów. Tempo tych zmian, 
cho�  nierównomierne w ró� nych dziedzinach, jest tak du� e, � e przygotowanie do nich 
jest zadaniem tak samo wa� nym, jak kszta
cenie do wykonywania okre� lonego zawo-
du i jego zmiany. Ju�  w 1955 roku Peter Druckner, wybitny specjalista zarz� dzania 
w USA, pisa
: „W epoce automatyzacji szko
a nie mo� e wy� wiadczy�  uczniowi gor-
szej przys
ugi ni� … – przygotowa�  do pierwszego zawodu”3. My� l ta wyra� a ko-
nieczno��  szerokoprofilowego kszta
cenia zawodowego wraz z potrzeb�  zmiany za-
wodu. 

Konsekwencj�  wymienionych sytuacji mo� e by�  konieczno��  powierzania pra-
cownikom innych prac ni�  te okre� lone w umowie o prac� , zmiana wykonywanej spe-
cjalizacji b� d�  zmiana zawodu. Badacze przewiduj� , � e zmiana zawodu b� dzie stano-
wi�  coraz cz� stsze zjawisko w epoce przemian. Ci� gle aktualne jest stanowisko 
J. Lowe: „Zdobywanie nowych umiej� tno� ci staje si�  znacznie bardziej powszechne 
ni�  podnoszenie posiadanych ju�  kwalifikacji…” 4. 

Problem zmiany zawodu powinien sta�  si�  w spo
ecze� stwie informacyjnym 
o� rodkiem zainteresowa�  ekonomistów, socjologów, pedagogów i innych nauk o pra-
cy, bowiem � ycie stawia je wobec problemów nowych, nieporównywalnie trudniej-
szych i bardziej z
o� onych od tych, które musia
y rozwi� zywa�  w niedalekiej prze-
sz
o� ci. 




prof. dr hab. Ryszard PARZ� CKI 
Gda� ska Wy� sza Szko
a Humanistyczna 
ul. Biskupia 24 b 
80–815 Gda� sk 
 

                                                 
3 Podaj�  wg K. Owoc, Automatyzacja i jej skutki spo
eczne w kapitalizmie. Warszawa 1974, s. 88. 
4 J. Lowe, Rozwój o�wiaty doros
ych. Tendencje �wiatowe. Warszawa 1982, s. 2. 
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Odpowied�  na pytanie jak zwi� kszy�  oddzia
ywanie i wspó
prac�  pedagogiki 
pracy z innymi dyscyplinami naukowymi? wymaga w pierwszej kolejno�ci refleksji 
dotycz� cej miejsca pedagogiki pracy w� ród subdyscyplin pedagogicznych. Zygmunt 
Wiatrowski w autorskiej propozycji struktury nauk pedagogicznych pedagogik�  pracy 
zaliczy
 do subdyscyplin pedagogicznych „odpowiadaj� cych g
ównym obszarom dzia-

alno� ci cz
owieka” (2005, s. 38–39). 

W tej samej grupie umie� ci
: pedagogik�  spo
eczn� , pedagogik�  kultury, pedago-
gik�  zdrowia, teorie wychowania ogólnotechnicznego, teorie wychowania obronnego 
oraz pedagogik�  czasu wolnego i rekreacji. W sposób naturalny zatem mo� na rozpa-
trywa�  problematyk�  oddzia
ywa�  i wspó
pracy wewn� trz tej grupy. Jednocze� nie 
jednak trudno pomin��  zwi� zki pedagogiki pracy z innymi subdyscyplinami pedago-
gicznymi, takimi jak: pedagogika ogólna oraz subdyscypliny wyznaczone lini�  rozwo-
ju cz
owieka. Zaliczamy do nich, mi� dzy innymi pedagogik�  rodziny, pedagogik�  
przedszkoln�  i wczesnoszkoln� , pedagogik�  szkoln�  (w tym przede wszystkim peda-
gogik�  szko
y zawodowej), pedagogik�  szko
y wy� szej, andragogik� , a tak� e przeni-
kaj� c�  te subdyscypliny pedagogik�  specjaln� . W pedagogice pracy linia rozwoju 
cz
owieka pozwala na wyró� nienie kszta
cenia: przedzawodowego, prozawodowego, 
zawodowego i edukacji doros
ych (Kwiatkowski, Bogaj, Baraniak, 2007, s. 67–207). 
	atwo zauwa� y�  zwi� zki wyst� puj� ce mi� dzy kszta
ceniem przedzawodowym a pe-
dagogik�  rodziny oraz pedagogik�  przedszkoln�  i wczesnoszkoln� , mi� dzy kszta
ce-
niem prozawodowym i zawodowym a pedagogik�  szkoln�  i pedagogik�  szko
y wy� -
szej, a tak� e pokrywanie si�  problematyki edukacji doros
ych z andragogik� . 

Obok refleksji wewn� trzdyscyplinarnej niezb� dna jest refleksja mi� dzydyscypli-
narna, a w
a� ciwie transdyscyplinarna. Mi� dzydyscyplinarno��  dotyczy pogranicza 
dyscyplin. W tym kontek� cie mo� na rozpatrywa�  pogranicze pedagogiki i psycholo-
gii, socjologii, prakseologii, ergonomii, a nawet prawa i medycyny. W uj� ciu subdys-
cyplinarnym istotne s�  zwi� zki mi� dzy pedagogik�  pracy a psychologi�  pracy i socjo-
logi�  pracy, a tak� e mi� dzy pedagogik�  pracy a subdyscyplinami prakseologii (orga-
nizacja pracy zawodowej), ergonomii (cz
owiek w � rodowisku pracy), prawa (prawo 
pracy) i medycyny (fizjologia pracy, choroby zawodowe).  

Istnienie zwi� zków wewn� trz subdyscyplin pedagogicznych – mi� dzy pedagogi-
k�  pracy a innymi subdyscyplinami tej dyscypliny naukowej oraz mi� dzy dyscyplina-
mi nauk interesuj� cych si�  cz
owiekiem w procesie pracy, nie oznacza automatyczne-
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go przenikania idei, problemów badawczych, metod, technik i narz� dzi badawczych 
oraz standardów edytorskich. Takie przenikanie by
oby mo� liwe przy podej� ciu trans-
dyscyplinarnym. Wymaga ono wspólnego rozwi� zywania problemów przez przedsta-
wicieli zainteresowanych subdyscyplin pedagogicznych i innych dyscyplin wyró� nio-
nych wy� ej na zasadzie przyk
adów. Jest to, moim zdaniem, jedyna realna droga do 
zwi� kszenia nie tylko oddzia
ywa�  pedagogiki pracy na inne subdyscypliny naukowe, 
ale te�  do efektywnej wspó
pracy naukowej wykraczaj� cej poza coraz w� ziej rozu-
miane subdyscypliny. Praca zespo
owa, w zespo
ach reprezentuj� cych ró� ne dyscypli-
ny naukowe, pozwala na uwzgl� dnienie nie tylko wielu punktów widzenia, ale te�  na 
wypracowanie wspólnych standardów badawczych i publikacyjnych. Jest to dla peda-
gogiki pracy szansa na wprowadzenie wyników bada�  oraz unikalnych rozwi� za�  
praktycznych do globalizuj� cego si�  i z natury transdyscyplinarnego � wiata nauki 
(Kwiatkowski, 2006, s. 247–251). 

Literatura 
1. Kwiatkowski S.M. (2003), Pedagogika pracy. W: B.  liwerski (red.) – Pedagogika, t. 3, 

GWP, Gda� sk. 
2. Kwiatkowski S. M., Bogaj A., Baraniak B. (2007), Pedagogika pracy, WAiP, Warszawa. 
3. Wiatrowski Z. (2005), Podstawy pedagogiki pracy, Wydaw. AB, Bydgoszcz. 
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Continuing education – still undefined 

 
 
Funkcjonuje dzi�  wiele terminów i okre� le�  wi� zanych z kategori�  poj� ciow�  – 

edukacja ustawiczna, a w nast� pstwie – pojawiaj�  si�  ró� ne problemy nadal niedo-
okre� lone. 

W literaturze i w przepisach prawnych najcz�� ciej stosowane s�  terminy: kszta
-
cenie ustawiczne i spolszczony odpowiednik obcoj� zyczny – edukacja permanent-
na. W sensie interpretacyjnym w obu przypadkach chodzi o kszta
cenie ca
o� yciowe. 
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W szczególno� ci mówi si�  i pisze, nawet cz� sto, o ustawicznej edukacji zawodowej 
oraz o kszta
ceniu ustawicznym doros
ych. Ale w obu tych zakresach daj�  zna�  o so-
bie liczne niedomówienia. W mojej wersji interpretacyjnej dotycz�  one przynajmniej 
kilku problemów pochodnych, a mo� e nawet stanowi� cych o istocie rzeczy. 

Uwag�  Zainteresowanych skupi�  nad czterema nast� puj� cymi: 
1.  Pocz� tki idei i refleksji nad „kszta
ceniem ustawicznym” 

Niektórzy wspó
cze� ni reprezentanci tego zakresu wiedzy (a jest ich niema
o) 
sk
onni s�  udowadnia� , i�  idea kszta
cenia ustawicznego datuje swoje pocz� tki dopie-
ro w naszych czasach. Tymczasem wnikliwa analiza zapisów literaturowych wskazu-
je, � e dzieje tej ludzkiej idei maj�  wymiar wiekowy. Bogdan Suchodolski pisze: 

„Sama idea edukacji permanentnej wcale nie jest nowa. Nie si� gaj� c do nazbyt 
odleg
ej przesz
o� ci, do sposobów � ycia panuj� cych w Chinach, Indiach czy w staro-
� ytnej Grecji, w cywilizacji chrze� cija� skiej czy w tradycji humanistycznej, a tak� e 
w teorii kszta
cenia neohumanistycznego na prze
omie XVIII i XIX w., powinni� my 
pami� ta�  o tym, � e doktryna edukacji permanentnej zosta
a sformu
owana z pe
n�  
� wiadomo� ci�  rzeczy jeszcze w pierwszym � wier� wieczu dwudziestego stulecia”1. 

W aspekcie pedagogicznym i psychologicznym Szymon Marycjusz ju�  w pierw-
szej po
owie XV w. g
osi
: 

„Uczy�  si�  trzeba przez ca
e � ycie i «lepiej pó� no si�  uczy� , ni�  nigdy»”2. 
To fakt, � e w rozumieniu naukowym idea edukacji permanentnej zaistnia
a dopie-

ro w XX w., a jej znakomitym wyrazicielem by
 nade wszystko A.B. Yeaxlee (Life-
long Education, 1919). W tej sytuacji wi� zanie idei edukacji ca
o� yciowej li tylko 
z przedstawicielami (nawet wybitnymi) naszych czasów stanowi wyraz okre� lonego 
niedopowiedzenia. 
2.  Dwa nurty rozumienia i sposoby wyra� ania edukacji ustawicznej 

Znaczna cz���  teoretyków „kszta
cenia ustawicznego” sk
onna jest traktowa�  ów 
postulat w formule jednorodnej i ci� g
ej, gdy tymczasem jest wiele powodów ku temu, 
aby w formule „edukacji ca
o� yciowej” dostrzega�  i wyró� nia�  dwa dope
niaj� ce si�  
podej� cia: 

1) traktowanie kszta
cenia ustawicznego jako procesu ca
o� yciowego, 
2) traktowanie kszta
cenia ustawicznego jako kszta
cenia poszkolnego. 
Omawiam te podej� cia m.in. w Podstawach pedagogiki pracy3. 
Interesuj� ce nas szczególnie kategorie poj� ciowe – „ustawiczna edukacja zawo-

dowa” i „edukacja ustawiczna doros
ych” mieszcz�  si�  w ca
ej rozci� g
o� ci w drugim 
podej� ciu porz� dkuj� cym, a definicja podana w Podstawach… stanowi wyk
adni�  
wystarczaj� co czyteln� . Brzmi ona nast� puj� co: 

„Kszta
cenie ustawiczne doros
ych to proces systematycznego uczenia si� , nast� -
puj� cy po zako� czeniu obowi� zku szkolnego lub wyd
u� onej edukacji stacjonarnej 
i trwaj� cy przez ca
y okres aktywno� ci zawodowej, a cz� sto tak� e d
u� ej, w okresie 
tzw. «trzeciego wieku»” (s. 365). 

                                                 
1 B. Suchodolski, Edukacja permanentna — rozdro�a i nadzieje, Warszawa 2003, s. 39. 
2 S. Wo
oszyn, Dzieje wychowania i my� li pedagogicznej w zarysie, Warszawa 1964, s. 125 oraz Z. Wia-

trowski, Podstawy pedagogiki pracy, wyd. 4, Bydgoszcz 2005, s. 360. 
3 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, wyd. 4, Bydgoszcz 2005, s. 364–365. 
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Dodajmy, � e w wersji niemieckiej pod has
em „Weiterbildung” przyj� 
o si�  mó-
wi�  o dalszym kszta
ceniu w odró� nieniu od kszta
cenia wyj� ciowego, tj. szkolnego. 
3.  Dwa g
ówne rodzaje edukacji permanentnej 

Problem zaistnia
 pod koniec lat siedemdziesi� tych minionego wieku, gdy profe-
sorowie – T. Nowacki, Z. Wiatrowski i S. Kaczor zacz� li upowszechnia�  wypracowa-
n�  przez siebie koncepcj�  ca
o� yciowej edukacji zawodowej. Pojawi
o si�  wówczas 
rozró� nienie na edukacj�  instytucjonaln� , g
ównie szkoln� , i edukacj�  bezinteresown� . 
Poszerzony i skonkretyzowany wymiar teoretyczny tym rozró� nieniom nada
 w latach 
dziewi�� dziesi� tych prof. Bogdan Suchodolski, gdy w swym ostatnim dziele pt. Edu-
kacja permanentna – rozdro� a i nadzieje wprowadzi
 dwa jej rodzaje – edukacj�  in-
strumentaln�  i edukacj�  bezinteresown� . Autor edukacji instrumentalnej nada
 charak-
ter u� ytkowy, pragmatyczny, zwi� zany z przygotowaniem do � ycia i do pracy oraz 
prowadz� cy do kariery, do okre� lonych ról spo
ecznych. Z kolei edukacji bezintere-
sownej nada
 wymiar humanistyczny, zak
adaj� cy uczenie si�  dla siebie oraz doskona-
lenie w
asnej aktywno� ci sprzyjaj� cej realizacji w
asnego powo
ania. 

Wcze� niej prof. Zygmunt Wiatrowski napisa
: 
„Kszta
cenie bezinteresowne – to proces dochodzenia przez jednostk�  do dobro-

wolnie za
o� onego stanu wiedzy i umiej� tno�ci, proces doskonalenia w
asnej osobowo-
� ci, podejmowany z w
asnej inicjatywy i dla w
asnej przyjemno�ci. Mo� e on przebiega�  
w dwóch podstawowych formach: w formie indywidualnego samokszta
cenia 
i studiowania oraz w formie zinstytucjonalizowanej. W przypadku pierwszym – czynni-
kami pobudzaj� cymi s�  g
ównie zdolno�ci i zainteresowania jednostki. W przypadku 
drugim – mog�  to by�  uniwersytety otwarte, uczelnie politechniczne, kursy, studia j� zy-
kowe, kolegia problemowe i inne formy organizacyjne, umo� liwiaj � ce znaczne podwy� -
szanie poziomu wiedzy i umiej� tno� ci, lecz nienadaj� ce uprawnie�  profesjonalnych”4. 

Prof. T.W. Nowacki poszerzy
 t�  wyk
adni� , pisz� c: „Kszta
cenie bezinteresowne 
zapewnia pe
n�  indywidualizacj�  dróg kszta
cenia i sprzyja osobowo� ci wewn� trznie 
wolnej, poszukuj� cej zaspokojenia naj� ywotniejszych potrzeb duchowych”5. 
4. Nie tylko „uczenie si� ” 

W ostatnim dwudziestoleciu niektórzy andragodzy z Zachodu, ale tak� e w Polsce 
(np. M. Malewski i J. Kargul) próbuj�  wykaza� , � e „koncepcja kszta
cenia ustawicz-
nego, rozumiana jako zespó
 dzia
a�  kierowania edukacj�  przez zewn� trzny podmiot 
w stosunku do jej uczestników, zacz� 
a traci�  blask i z wolna odchodzi�  w zapomnie-
nie, a jej miejsce zaj� 
a idea ca
o� yciowego uczenia si� ”6. Zapewne s
uszne jest prze-
ciwstawienie si�  jednostronnemu traktowaniu dzia
a�  edukacyjnych, przypisywanych 
tylko celowo powo
ywanym do tego instytucjom (g
ównie szko
om). Ale nie mo� na 
te�  popada�  w kolejn�  skrajno��  i sprowadza�  problem li tylko do uczenia si�  doro-
s
ych. My� l� , � e wypo� rodkowanie danej sytuacji edukacyjnej w sposób niemal opty-
malny sugeruje prof. Ryszard Gerlach, gdy nawi� zuj� c do stanowiska F. Mayora 
[opublikowanego w dziele Przysz
o��  � wiata, Warszawa 2001], pisze: 
                                                 
4 Z. Wiatrowski, jak wy� ej, s. 403. 
5 T. Nowacki, Dydaktyka doskonalenia zawodowego, Wroc
aw 1976, s. 36. 
6 J. Kargul, O ca
o� yciowym uczeniu si� , [w:] Pedagogika pracy i andragogika w konstelacji europejskiej 

i globalnej, pod red. Z. Wiatrowskiego, WSHE-WTN, W
oc
awek 2006, s. 279. 
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„Uczenie si�  przez ca
e � ycie obejmuje zarówno rozwój cech indywidualnych, jak 
i cech spo
ecznych we wszystkich formach i wszystkich kontekstach. Obejmuje wi� c 
system formalny, tj. szko
y, placówki kszta
cenia zawodowego i kszta
cenia doros
ych, 
uczelnie wy� sze, ale tak� e kszta
cenie nieformalne w domu, w pracy, w spo
eczno�ci”7. 

* * *  

Zbli� onych problemów niedookre� lonych wymieni�  mo� na wi� cej. Poddano je 
bardziej szczegó
owej analizie m.in. podczas I Ogólnopolskiego Zjazdu Andragogicz-
nego w Krakowie, zorganizowanego pod kierunkiem prof. Tadeusza Aleksandra 
w Uniwersytecie Jagiello� skim w 2009 r.8, ale tak� e w zbiorze: Jako��  ustawicznej 
edukacji zawodowej, wydanej przez ITeE – PIB, pod red. Henryka Bednarczyka i Ar-
kadego Shklyara (2006). 

My� l� , � e dysputa medialna, zorganizowana przez prof. Henryka Bednarczyka 
i Kolegium Redakcyjne Edukacji Ustawicznej Doros
ych w oparciu o � rodowisko 
Radomia, oka� e si�  w danym zakresie kolejnym krokiem stanowi� cym o najbardziej 
po�� danej istocie rzeczy. 
 
prof. dr hab. Zygmunt WIATROWSKI 
Wy� sza Szko
a Humanistyczno-Ekonomiczna 
ul. Piwna 3, 87–800 W
oc
awek 
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Ewolucja modelu edukacji zawodowej winna doprowadzi�  do umo� liwienia 

wdro� enia takich praktycznych rozwi� za� , które pozwol�  zmienia�  zawód, prac� , 
zaj� cie, co kilka lat zabezpieczaj� c tym samym przed wykluczeniem spo
ecznym. 
Transformacje na rynku pracy, ewolucja zawodów niesie konieczno��  takiego przygo- 
 

                                                 
7 R. Gerlach, Ustawiczne kszta
cenie si�  w kontek� cie spo
ecze� stwa wiedzy, [w:] Pedagogika pracy 

i andragogika z my� l�  o dorastaniu, doros
o� ci i staro� ci cz
owieka w XXI wieku, t. I, pod red. Z. Wia-
trowskiego i K. Ci� kowicza, WSHE – WTN, W
oc
awek 2007, s. 150. 

8 I Ogólnopolski Zjazd Andragogiczny – Edukacja doros
ych jako czynnik rozwoju spo
ecznego, t. I i II, 
pod red. T. Aleksandra, Kraków–Warszawa–Radom 2010. 
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towania podmiotu, by jego kompetencje pozwala
y na odnalezienie siebie na rynku 
pracy1. 

Wydaje si� , � e potrzebne s�  jeszcze bardziej szczegó
owe badania na temat obec-
nego poziomu i zakresu mo� liwo� ci transformacyjnych spo
ecze� stwa, poziomu ope-
ratywno� ci, mo� liwo� ci mobilnych, gotowo� ci do intelektualnego wysi
ku i pracy 
zespo
owej. Badaniu stopnia gotowo� ci przechodzenia do doktryny edukacji kreatyw-
nej winna towarzyszy�  analiza zmiany systemu warto� ci uznawanych i przyjmowa-
nych za fundament filozofii, aksjologii i teleologii wychowania. Pozwoli to na wdra-
� anie nowych nurtów dydaktyki kreatywnej na wszystkich etapach edukacji, tak� e na 
etapie edukacji ustawicznej i zawodowej.  

Przemiany spo
eczne i transformacje systemu o� wiatowego powoduje przemiany 
aksjologiczne, prowadz� ce do zwi� kszenia warto� ci informacji, wiedzy i kompetencji. 
Pojawia si�  wi� c tutaj zagadnienie znaczenia kompetencji na wspó
czesnym rynku 
pracy oraz poziomu � wiadomo� ci potrzeby ich posiadania. W edukacji zawodowej 
i ustawicznej wa� n�  wydaje si�  diagnoza poziomu postaw twórczych: sfery poznaw-
czej oraz sfery charakterologicznej, by mo� liwe by
o wspomaganie rozwoju zawodo-
wego, który pozwoli wybra�  zawód zgodnie z w
asnymi preferencjami, ale tak� e np. 
mo� liwo� ciami psychofizycznymi, np. zdrowotnymi2. 

Mo� na niew� tpliwie zadawa�  tak� e pytania na ile przemiany cywilizacyjno-
spo
eczne i ich zwi� zek z edukacj�  pozwalaj�  na to, by edukacja zawodowa czy usta-
wiczna ukierunkowana by
a na rozwój osobowo� ci podmiotu, na ile udzia
 w niej jest 
konieczno� ci�  podmiotu niezwi� zan�  jego zainteresowaniami, lecz raczej wynikaj� c�  
z potrzeb ekonomicznych.  

Istotna wobec powy� szego wydaje si�  rola doradcy szkolnego i zawodowego. 
By�  mo� e wobec zachodz� cych przemian istnieje potrzeba wdro� enia i upowszech-
nienia doradztwa zawodowego karier, które b� dzie umo� liwia�  lub u
atwia�  zarówno 
rozwój osobowo� ci podmiotów, jak i ich udzia
 w rynku pracy3. 




dr hab. Henryk NOGA, prof. UP 
Uniwersytet Pedagogiczny 
ul. Podchor�� ych 2 
30-084 Kraków 

                                                 
1 H. Bednarczyk, T. Sagan, Polska ustawiczna edukacja zawodowa, [w:] H. Bednarczyk (red.), Podstawy 

teoretyczne i modele systemów zarz� dzania w ustawicznej edukacji zawodowej, Radom 2005, s. 53–67. 
2 Por. A. Bogaj, Wspó
czesne wyzwania edukacyjne, [w:] H. Bednarczyk, E. Sa
ata (red.) Education and 

technology, s. 369–376. 
3 Por. W. Furmanek, Edukacja a przemiany cywilizacyjne, Rzeszów 2010, s. 110. 
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S
owa kluczowe: Zespó
 Pedagogiki Doros
ych KNP PAN, historia dzia
alno� ci, doro-
bek naukowy, bie�� ca dzia
alno�� , andragogika w Polsce. 

Key words: Adult Pedagogy Team of the Committee of Pedagogical Sciences of the 
Polish Academy of Sciences, history of activity, academic achievements, current 
activity, andragogy in Poland 

Abstract 
Statement by prof. Tadeusz Aleksander sets the directions of work for the Adult 
Pedagogy Team of the Committee of Pedagogical Sciences of the Polish Academy of 
Sciences, under the new leadership of prof. Zofia Szarota from the Pedagogical 
University in Cracow. Experiences and achievements of the Team headed for many 
years by Professor T. Aleksander are an inspiration for further activities of scientists 
gathered around the team. particularly important events, dates, names connected with 
the history of andragogy in Poland were quoted in the interview. 

 
Zespó
 Pedagogiki Doros
ych Komitetu Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii 

Nauk ma bardzo d
ug� , niemal 60-letni�  histori� . Pierwszym kierownikiem by
 Kazi-
mierz Wojciechowski (lata 1953–1984), kolejnym Stanis
aw Kaczor (lata 1984–1990). 
                                                 
* Rozmowa przeprowadzona w listopadzie 2011 r. 
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Nast� pnym przewodnicz� cym zosta
 wybrany Józef Pó
turzycki (1990–2003). W la-
tach 2003–2011 funkcj�  t�  pe
ni
 Tadeusz Aleksander. Cz
onkami ówczesnego Zespo-

u, poza Przewodnicz� cym i Honorowym Przewodnicz� cym (którym uczyniono prof. 
Józefa Pó
turzyckiego), byli profesorowie Anna Eugenia Weso
owska, Olga Czer-
niawska, Ewa Solarczyk-Ambrozik, El� bieta Dubas, Eleonora Sapia-Drewniak, 
Agnieszka Stopi� ska-Paj� k, Józef Kargul, Mieczys
aw Malewski oraz Jerzy Semków. 
Funkcj�  sekretarza pe
ni
 dr Krzysztof Pier� cieniak1. 

W zwi� zku z ko� cem kadencji dotychczasowego Zarz� du Zespo
u Pedagogiki Do-
ros
ych KNP PAN powsta
a konieczno��  wyboru nowych w
adz. W wyniku wyborów, 
które mia
y miejsce podczas krakowskiego posiedzenia Zespo
u (18 pa� dziernika 2011 
roku) przewodnicz� c�  Zespo
u Pedagogiki Doros
ych KNP PAN na kolejn�  kadencj�  
wybrana zosta
a dr hab. Zofia Szarota z Uniwersytetu Pedagogicznego w Krakowie. 
Wiceprzewodnicz� cymi zostali: prof. zw. dr hab. Ewa Solarczyk-Ambrozik (Uniwersy-
tet Adama Mickiewicza), dr hab. Agnieszka Stopi� ska-Paj� k (Uniwersytet  l� ski), 
dr hab. Wojciech Hory�  (Uniwersytet Wroc
awski). W sk
ad Zarz� du wesz
o troje 
cz
onków: dr hab. Ewa Skibi� ska (Uniwersytet Warszawski), dr hab. Jan Saran (Wy� sza 
Szko
a Ekonomii i Innowacji w Lublinie) i dr Jerzy Halicki (Uniwersytet w Bia
ymsto-
ku). Sekretarzem zosta
 dr Krzysztof Pier� cieniak (Uniwersytet Warszawski). Prezesur�  
honorow�  jednomy� lnie powierzono Profesorowi Tadeuszowi Aleksandrowi. 

Z zamys
em podsumowania minionej kadencji i wyznaczenia nowych kierunków 
pracy Zespo
u z Honorowym Przewodnicz� cym Profesorem Tadeuszem Aleksandrem 
rozmawia
a Zofia Szarota. 
– Panie Profesorze jako pa� ska uczennica musz�  zapyta�  – kogo Pan uznaje za 
swojego Mistrza?  
– Moimi Mistrzami byli Profesorowie Stefan Szuman (1889–1972) – profesor UJ, 
pierwszy rektor WSP w Krakowie, Maksymilian Siemie� ski (1905–1966) – profesor 
UJ, andragog, kierownik pierwszej na ówczesnym Wydziale Humanistycznym UJ Ka-
tedry O�wiaty i Kultury Doros
ych2, Jan Hulewicz (1907–1980) – pochodz� cy ze Lwo-
wa profesor UJ, promotor mojego magisterium a pó� niej recenzent przewodu habilita-
cyjnego, promotor mojego doktoratu Jan Konopnicki (1905–1980) – profesor WSP 
w Krakowie, pó� niej UJ, gdzie by
 pierwszym dyrektorem Instytutu Pedagogiki UJ3, 
urodzona w Petersburgu Kamila Mrozowska (1918–2002) – kolejna dyrektor Instytutu 
Pedagogiki UJ. Musz�  wspomnie�  o znakomitym dydaktyku, metodyku nauczania po-
cz� tkowego Janie Zborowskim (1904–1988) – wicedyrektorze Instytutu Pedagogiki UJ, 
o Franciszku Urba� czyku (1900–1976) – krakowskim andragogu, profesorze WSP 
w Krakowie, o Janie Kulpie (1908–1983) profesorze krakowskiej WSP4, o zmar
ym 

                                                 
1 Zob. T. Aleksander, W zespole Pedagogiki Doros
ych Komitetu Nauk Pedagogicznych PAN, „Edukacja 

Ustawiczna Doros
ych” Nr 1 (72), 2011, s. 18- 21.  
2 Zob. T. Aleksander, Sze�� dziesi� t lat refleksji andragogicznej na Uniwersytecie Jagiello� skim, „Alma 

Mater” Nr 81, 2006, s. 34.  
3 Zob. M.  nie� y� ski, Jan Konopnicki, Nasi Mistrzowie, „Konspekt Pismo Akademii Pedagogicznej” 

nr 1(25), 2006, online: http://www.ap.krakow.pl/konspekt/25/09-nasi-mistrzowie.html 
4 Pierwszy dyrektor Instytutu Nauk Pedagogicznych WSP w Krakowie (1969–78), prorektor WSP, zob.: 

E. Brycka, M. Chymuk, Jan Kulpa, Nasi Mistrzowie, Konspekt Pismo Akademii Pedagogicznej” 
nr 1(25), 2006, online: http://www.ap.krakow.pl/konspekt/25/09-nasi-mistrzowie.html 
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niedawno Tadeuszu Nowackim (1913–2011), znawcy kszta
cenia zawodowego, twórcy 
pedagogiki pracy. Odnosz�  si�  do nich z wyj� tkowym szacunkiem i wdzi� czno�ci� . 
Ukszta
towali we mnie zasady, którym staram si�  by�  wierny. Reprezentowali Szko
�  
pryncypiów, która niestety z chwil�  odej� cia Mistrzów si�  sko� czy
a. 
– Ostatnie zdanie Pana wypowiedzi nakazuje zapyta� , jak Pana Mistrzowie oce-
niliby stan wspó
czesnej polskiej andragogiki? 
– Byliby bardzo usatysfakcjonowani wynikami pracy wi� kszo� ci osób uprawiaj� cych 
nauk� . Dostrzegliby ich pasj�  badawcz� , oryginalny dorobek naukowy, szerokie 
i znacz� ce kontakty zagraniczne, pe
n�  zaanga� owania prac�  dydaktyczn� . W� ród 
m
odszego pokolenia jest tyle wybitnych postaci, ilu dawniej by
o wszystkich profeso-
rów andragogiki. Musz�  stwierdzi� , � e obserwuj� c rozwój m
odszych kole� anek 
i kolegów, recenzuj� c bardzo dobre prace na stopnie naukowe, sam cz� sto bywam 
wr� cz zachwycony.  

Nie byliby natomiast zadowoleni z efektów pracy naukowej niektórych osób, do-
strzegaj� c u cz�� ci z nich brak pracowito� ci, pasji, wytrwa
o� ci, rzetelno� ci, pog
� bio-
nych analiz. Podkre� liliby u
omno��  ich warsztatu naukowego, przyj� liby krytyczny 
stosunek wobec metodologii niektórych bada� . Bez w� tpienia zaniepokoi
yby ich 
patologiczne zachowania cz�� ci osób, które twierdz� , � e uprawiaj�  nauk� . Mam na 
my� li plagiaty, niestaranno�� , lenistwo intelektualne, pych�  w zachowaniu, nie� yczli-
wo�� , a nawet molestowanie m
odszych pokole�  i inne patologie. Na to nie ma miej-
sca i nie mo� e by�  przyzwolenia w � rodowisku nauczycieli akademickich. Profesoro-
wie dostrzegali i zaniepokojeni sygnalizowali, � e do � wiata naukowego przebija si�  
pewna grupa karierowiczów, którzy na falach politycznych i poprzez polityczne decy-
zje weszli w � rodowisko nauczycieli akademickich. Ci ludzie nie powinni by�  na-
ukowcami. Dawni Profesorowie dyskutowali o nauce, o badaniach, o pasji naukowej, 
a nie o koniunkturalnych uk
adach. To by
 inny styl uprawniania nauki. 
– Czy równie krytycznie ocenia Pan aktualny stan polskiej andragogiki? W któ-
rym kierunku powinna si�  jej teoria, jej badania rozwija� ? 
– Andragogika ewoluuje. Nast� puje zmiana orientacji badawczej. Dzisiejsza andrago-
gika odchodzi od zagadnie�  szkolnictwa dla doros
ych (czym zajmowali si�  m.in.: 
Maksymilian Siemi� ski, Franciszek Urba� czyk, Jan Kulpa, Eustachy Berezowski, 
Stanis
aw Suchy). Obecnie skupia si�  najcz�� ciej na instytucjach kszta
cenia pozasz-
kolnego, na samokszta
ceniu, na dzia
alno� ci artystycznej ludzi doros
ych, „zagl� da” 
w nieformalne � rodowiska i incydentalne sytuacje edukacyjne. Nast� pi
o umi� dzyna-
rodowienie andragogiki, nie tylko dzi� ki licznym t
umaczeniom dzie
 naukowych, ale 
tak� e w wyniku wymiany mi� dzynarodowej kadry naukowej. Teoria andragogiczna 
poszczególnych europejskich o� rodków badawczych jest zbli� ona, podobnie jak  poli-
tyka o� wiatowa kontynentu. Powstaje swoista filozofia edukacji doros
ych, jej przed-
stawicielami jest kilku wybitnych teoretyków. Teoretyczny dorobek andragogiki jest 
niema
y. Niemniej instytuty naukowe powinny powróci�  do bada�  podstawowych, 
dokonywa�  uogólnie� , konstruowa�  teori�  edukacji doros
ych. W powrocie do funkcji 
teoriotwórczej widz�  zadanie dla Zespo
u Pedagogiki Doros
ych – nale� y podczas 
mi� dzynarodowych i ogólnopolskich spotka�  podda�  dyskusji kierunki rozwoju re-
fleksji i praktyki andragogicznej. Zintensyfikowa�  wymian�  my� li pomi� dzy o� rod-
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kami, organizowa�  konferencje, seminaria, wymian�  pracowników naukowych. Trze-
ba si�  zastanowi� , jak pokierowa�  rozwojem my� li andragogicznej, skoro funkcja 
zast� pcza, kompensacyjna o� wiaty doros
ych zdaje si�  zanika� . Mo� e nale� y wzmoc-
ni�  badania nad funkcj�  w
a� ciw�  edukacji doros
ych.  

Przygl� dam si�  z podziwem, � e tylu ludzi si�  zajmuje problematyk�  andrago-
giczn� , � e tworzone s�  nowe agendy, instytucje badawcze a w nich etaty dla m
odych 
naukowców. Dobrze oceniam skrócenie procedur habilitacyjnych, uwa� am, � e zmiana 
w tym zakresie by
a dobrym posuni� ciem. M
odym adeptom nauki nale� y jednak za-
pewni�  poczucie bezpiecze� stwa (mi� dzy innymi pieni� dze) w katedrach, by mieli 
czas na pog
� bion�  refleksj�  teoretycznej.   
– Niedawno ze zdumieniem przeczyta
am, � e andragogika narodzi
a si�  w latach 
60. XX wieku w Stanach Zjednoczonych Ameryki Pó
nocnej. Autork �  tej opinii 
by
a m
oda badaczka. Jak zaradzi�  podobnemu fa
szowaniu przekona� ? Przecie�  
niepodwa� alnym faktem historycznym jest, � e to kultura europejska jest kolebk�  
my� li andragogicznej. 
– Sposobem na prawd�  jest gruntowna znajomo��  literatury przedmiotu, poddanie 
rozleg
ym studiom europejskich traktatów, ustalenie historycznych faktów. Do teorii 
dochodzi si�  poprzez odwo
ania do literatury, a nast� pnie w
asne wnikliwe badania. 
Sam termin „andragogika” wywodzi si�  z rozprawy Niemca, Alexandra Kappa „Na-
uka o wychowaniu w uj� ciu Platona” (1833). Refleksja nad konieczno�ci�  obj� cia 
cz
owieka ca
o� yciowym wychowaniem obecna jest od zarania antycznej, europejskiej 
kultury. Ameryka� ska my� l andragogiczna jest wtórna wobec europejskiej. William 
James swoj�  publikacj�  „Zasady psychologii” wydan�  w USA w ko� cu XIX wieku 
(1890) wr� cz zahamowa
 na dziesi� ciolecia rozwój bada�  nad uczeniem si�  doros
ych. 
Po optymistycznych wynikach bada�  Edwarda Lee Thorndike`a, opublikowanych 
w dziele „Uczenie si�  doros
ych” (1928), które dowiod
y du� ego potencja
u i sporych 
mo� liwo� ci poznawczych ucz� cych si�  doros
ych, rozpocz� 
a si�  era ameryka� skiej 
zawodowej o� wiaty doros
ych. O� ywionej gospodarce Stanów Zjednoczonych Ame-
ryki Pó
nocnej – my� l�  tu o czasach wielokrotnej prezydentury Franklina Delano Ro-
osevelta – potrzebni byli budowniczowie na przyk
ad autostrad. Powrót do bada� , do 
naukowych analiz nad edukacyjnym wspomaganiem rozwoju osób doros
ych, do kon-
struowania teorii by
 mo� liwy w USA dopiero dzi� ki oko
owojennej fali emigracji 
inteligencji europejskiej, szczególnie przedstawicieli Ko
a Wiede� skiego. Spo� ród 
polskich uczonych, którzy wywarli wp
yw na ówczesn� , ale i wspó
czesn�  nauk� , 
wskaza�  mo� na np. Floriana Znanieckiego.   
– Gospodarka oparta na wiedzy przynosi bogat�  pozaszkoln�  ofert�  edukacyjn� . 
Jakie jest Pana zdanie na temat du� ej komercjalizacji o�wiaty doros
ych, jaki jest 
stosunek do „rynku us
ug szkoleniowych”? 
– Komercjalizacja to dzi�  naturalne zjawisko. Przy czym zauwa� y�  nale� y, � e komer-
cyjna o� wiata nie oznacza tego samego, co komercyjne badania. Aby dzisiaj zdoby�  
pieni� dze na badania trzeba jednak szuka�  tematów praktycznych. A to stanowi po-
tencjalny hamulec dla rozwoju teorii andragogicznej, dla bada�  podstawowych. 
Z drugiej strony jest to wielka szansa dla m
odych pracowników, którzy dysponuj� c 
solidnym zapleczem finansowym mogliby realizowa�  � mia
e, d
ugofalowe i oryginal-
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ne projekty badawcze. Ich wyniki niew� tpliwie wzbogac�  dorobek polskiej andrago-
giki. Andragogika jest tak� e nauk�  utylitarn� , warto wi� c zastanowi�  si�  nad podj� -
ciem bada� , diagnozuj� cych t�  now�  „komercyjn� ” o� wiat�  doros
ych, podda�  anali-
zom jej efekty. Przyjrze�  si�  istniej� cej ofercie edukacyjnej, szczególnie z pozaszkol-
nego obszaru dyplomowego, podda�  ocenie proponowan�  metodyk� , kompetencje 
wyk
adowców i edukatorów. 

Z urynkowieniem us
ug wi�� e si�  inny trend. Na tzw. „wolnym rynku” zaj� cia 
z zakresu o� wiaty doros
ych prowadz�  absolwenci przeró� nych kursów, szkole� , spe-
cjali� ci od rozwoju osobistego, trenerzy, doradcy itp. albo osoby bez w
a� ciwych 
i koniecznych kompetencji. Trzeba podj��  walk�  o przywrócenie w
a� ciwego miejsca 
specjalistom do spraw edukacji doros
ych, andragogom, metodykom edukacji doro-
s
ych. To tak� e zadanie dla nowego Zespo
u Pedagogiki Doros
ych. Nale� y dba�  
o miejsce nale� ne andragogice w programach kszta
cenia akademickiego, przemy� le�  
tre� ci kszta
cenia, wskaza�  podstawow�  literatur� , zadba�  o w
a� ciwe rozwi� zania 
metodyczne zaj�� . Warto nadal zach� ca�  m
odzie�  akademick�  i m
odych nauczycieli 
akademickich do podejmowania tematów badawczych z zakresu teorii andragogicznej.  
– Dzi� kuj �  za wyznaczenie kierunków pracy Zespo
u Pedagogiki Doros
ych. 
Dzi� kuj �  za dotychczasow� , niezwykle zaanga� owan�  i efektywn�  prac�  Pana 
Profesora na rzecz � rodowiska andragogów. 
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Key words: EQUAL Programme, education of employees, adult education, 
microenterprises, knowledge transfer. 

S
owa kluczowe: Program IW EQUAL, kszta
cenie pracowników, edukacja doros
ych, 
mikroprzedsi� biorstwa, transfer wiedzy 

Streszczenie 
Artyku
 prezentuje za
o� enia i rezultaty (histori�  sukcesu) prac badawczo-wdro� e-
niowych realizowanych w Programie IW EQUAL i ich kontynuacji w Projekcie Strate-
gicznym. Celem bada�  by
o wypracowanie modelu transferu wiedzy do mikroprzedsi� -
biorstw i rozwoju zasobów ludzkich dla zapewnienia ich trwa
ego i zrównowa� onego 
rozwoju. W badaniach uczestniczy
o ponad 400 mikroprzedsi� biorstw, w
a� cicieli i pra-
cowników, osób w ró� nym wieku, rekrutuj� cych si�  z pi� ciu wybranych bran� . 

Abstract 

Knowledge plays a decisive role in stimulating economic and social 
development in the contemporary economy. Among the factors affecting the 
development of knowledge based economy, it is education and quality of human 
resources that are mostly mentioned, apart from research and development activity, 
scientists’ mobility, information and telecommunication technologies and services 
[Matusiak, 2009]. The lifelong development of employees’ professional competence 
has become the order of the day, not questioned by anyone. Permanent and instant 
changes occurring in the field of technologies (especially those advanced) require 
professional education and training systems to be adapted to them in order to equip 
current and future employees with competence necessary for knowledge 
transformation processes and advanced technology implementation. 
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The article presents assumptions and results (a story of success) of 
research-implementation work within the EQUAL Community Initiative Program 
and their continuation in the Strategic Project. The purpose of the research was to 
develop a model of knowledge transfer to micro-enterprises and human resource 
development for their permanent and sustainable development. Over 400 
micro-enterprises, owners and employees, people of all ages coming from various 
professional trades have participated in the research. 

Quickly changing administration conditions, which can be observed in Poland 
nowadays, force a need for employees’ permanent training. The main aspect of the 
project works conducted and pilot implementation was to stimulate enterprising 
attitudes among micro-enterprises’ employees to help them maintain their jobs, as 
well as to increase their enterprises’ competitiveness through the development of 
new methods of education / vocational training taking advantage of information 
technologies. Specially developed programs (as a result of investigating most urgent 
needs) have been made available for pilot self-study, developed in a modular system 
with strictly planned stages of self-study progress. The model developed contains 
general solutions, addressed to all micro-enterprises, and also to specially selected 
trades exposed to particularly fierce competition, goods import or rapid technical 
progress. The use of applicable standards in making an innovative model facilitated 
its development and compatibility with new technologies. The key element of such 
objectives was, above all, to create opportunities for a fast, simple and not requiring 
considerable financial outlays access to services supporting micro-enterprises. 
Supporting micro-enterprises shall positively affect local development. It also fulfils 
conditions necessary for the creation of information society.  

1. Introduction 

Scientific and technical progress, high technology, an innovative economy, the 
rapidly changing work environment, the personality and work duties of every 
employee at every job post all entail new relationships between people and their work 
environment, family and society. 

Educational strategies for the development of man, institutions and society are 
justified by an innovative economy, knowledge-based society, learning organizations, 
intense competition in the economy and on the labour market. New technologies and, 
in particular, computer technology, have a special role in these changes.  

We are witnessing a considerable pace of environmental changes, labour forms 
and content, intellectualisation of work as a result of technical progress, integration 
and globalisation processes. We are dealing with an increasingly fast process of 
developing and implementing new materials, using innovative technologies. 
Knowledge and professional habits are becoming outdated very fast. Requirements set 
down for employees are becoming higher and higher, they are expected to have 
broader, comprehensive education, willingness for development and innovativeness. 
Keeping up with the changing reality, especially in the period of system and economic 
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transformations, as well as European integration, requires permanent improvement of 
general and vocational qualifications. 

Whether or not it is possible to participate in the processes of both creation and 
implementation of new solutions and advanced technologies, depends to a large extent 
on employees’ qualifications, that is widely understood intellectual capital [Religa, 
Koprowska 2010]. 

Rapidly changing administration conditions, which can be observed in Poland 
nowadays, force a need for employees’ permanent training. A scale of the need for 
training to a large extent depends on the economic situation, level of affluence, as well 
as the awareness (conviction) that education “pays”; qualifications determine 
a position on the labour market. Qualifications improvement is an element of 
professional development and staff system whose aim is to supplement knowledge, 
skills and competence necessary for the appropriate performance of tasks in a current 
or future job. Training programs aim to maintain and improve the efficiency of work 
currently performed, whereas improvement programs aim to develop skills needed in 
a future job [Bednarczyk, 1998]. It is also obvious that a demand for training is bigger 
in the period of intensive economic growth and smaller in bad economic situation. 

Polish companies’ managerial staff should notice and appreciate importance of 
skilful management of information, knowledge, people; it should establish 
self-teaching organisations based above all on knowledge. The creation and imple-
mentation of a self-teaching organisation is a complex process and requires all 
participants’ involvement. Employers, in their own interests, should try to create and 
support opportunities for their employees’ professional development. Sending to 
training may exemplify an element of the employee’s motivation system. It is an 
investment in human resources, and its skilful use will lead to the improvement and 
development of employees’ entrepreneurship, creativity and initiative. 

The presented example of a success and good practice results from project 
research and works conducted within the framework of EQUAL Community Initiative 
Program Entrepreneurship in the Web – Internet – the Opportunity for Growth of 
Competitiveness, which is pursued under the ‘F’ theme – Supporting the adaptability 
of firms and employees to structural economic change and the use of information 
technology and other new technologies. 

According to the partnership principle applicable while implementing projects 
within EQUAL Community Initiative, projects are implemented not by single project 
authors, but a partnership of a few organizations and institutions – the so-called 
Partnership for Development. 

Presenting the story of a success, we would like to encourage entrepreneurs to 
open to information technologies, the Internet as a new opportunity for an access to 
knowledge and information, as well as the development of employers and employees’ 
qualifications.  

The Web-based Vortal „Internet Counsellor for an Entrepreneur” is an integrated 
IT tool, designed and produced in order to implement the Project EQUAL 
Entrepreneurship in the Web, Internet – the Opportunity for Growth of 
Competitiveness. The project’s goal is to increase the competitiveness of micro-
enterprises by using modern information and communication technologies to increase 
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the quality and universal accessibility of support services, professional consulting, 
information and training.  

The vortal’s basic tasks include:  
– providing information on the subjects of: managing an enterprise, marketing, 

promotion, logistics, new national and European legislation, IT systems, as well 
as specialist knowledge on running a business in the selected sectors;  

– delivery of e-learning and self-learning of owners and employees of small 
companies;  

– providing professional consulting in the areas: determined by the subjects of 
e-learning; initiated by Consultants (pertaining to modern technologies and 
solutions, new products, new legislation, fairs and expositions, etc.), as well as 
subjects proposed by the micro-entrepreneurs participating in the project 
[Bednarczyk, Koprowska 2008].  

Presenting the story of a success, we would like to encourage entrepreneurs to open to 
information technologies, the Internet as a new opportunity for an access to 
knowledge and information, as well as the development of employers and employees’ 
qualifications. 

2. Methodological assumptions – objectives, research methods, 
beneficiaries 

The article deals with the following research problems: 
-  How to improve the quality of vocational education? 
-  How to correlate the needs of microenterprises with vocational education? 
-  How to implement new standards and innovative programmes of vocational 

education? 
By proposing a thesis that e-counselling, e-learning and e-work are already 

present  today in every organised activity, we want to introduce a research report, a 
diagnosis of the situation of such activity, specify the needs, and with the help of 
computer technologies develop support mechanisms for micro-enterprises. 

Our ideas were implemented within the framework of Project EQUAL 
Community Initiative: Entrepreneurship In the Web. Internet – an Opportunity for 
Competitive Growth. 

EQUAL Community Initiative was part of the European Union’s strategy aiming 
to create new, better workplaces and ensure an equal access to them. As a community 
initiative funded by the European Social Fund, it was a platform allowing to search 
and learn new ways of achieving objectives of the European Employment Strategy and 
Social Integration Process. The initiative worked as a laboratory generating new ideas 
for the benefit of the European Employment Strategy and social inclusion process. It 
was different from ESF mainstream programs as it was an instrument serving the 
purpose of developing new ways of combating discriminations and inequalities on the 
labour market, providing examples of good practices within the area of innovative 
approaches, emphasizing active cooperation among the member states, ensuring the 
use and popularisation of most positive solutions in the European Union. 
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The objective of the good research practice and development of new solutions 
discussed in the example was the growth of a micro-enterprise’s competiveness 
through the implementation of a model of using information technologies with a view 
to increasing the quality and common availability of supporting services. 
 
Detailed objectives: 
1. Equalisation of micro-enterprises employees’ opportunities, including women on 

the labour market. 
2. An increase in the competence of micro-enterprises’ managerial staff regarding 

the importance of investments in human resources in order to maintain jobs and 
company’s development. 

3. A change in micro-enterprise employers and employees’ attitudes and behaviour 
towards establishing cooperation and implementing examples of good practices. 

4. An increase in employees’ territorial and vocational mobility, development of 
enterprising attitudes. 

5. An increase in the quality of supporting services, including development of 
methods and models of knowledge transfer to micro-enterprises based on modern 
information technologies. 

6. A change of the extent to which micro-enterprises take advantage of supporting 
services, including e-learning based on self-teaching modules, consultancy. 
In this case research methods would be: analysis of documents (EU reports, 

adopted strategic priorities), diagnostic survey (research into educational needs and 
operational barriers to companies, determination of a competence gap), educational 
experiment and pilot implementation. 

A group subject to research is micro-enterprises. Beneficiaries participating in 
the implementation of results developed constitute a group of 400 micro-enterprises, 
owners and employees of all ages, coming from different trades, such as clothing, 
printing, footwear, photographic, wood industry – those being to the largest extent on 
the verge of collapse and liquidation. The most of beneficiaries are companies 
established in 1990-2000, 80% of which are represented by people running manufac-
ture or service activity of multi-product nature. The group of beneficiaries has been 
selected in the period of conducting research and experimental verification of all tools. 
The control group participated in the project for the period of 12 months. The group of 
beneficiaries was, apart from typical sociological research, a direct source of the 
knowledge on opportunities and threats to the project, as well as 
micro-entrepreneurs’ needs and opportunities. The rule of empowerment has been 
fully used, that is, direct beneficiaries’ participation in creating efficient solutions at 
every stage of creating and using a tool. The group of micro-enterprises has been 
chosen not only because of limited human resources, but also psychological barriers 
relating to a lack of the habit of learning and gaining new competence, a fear of new 
challenges, as well as employees and company owners’ low self-esteem. 

Micro-enterprises play a considerable role in economy. It is where people with 
enterprising skills and predisposition are mostly employed, and where 27.4% of the 
society finds a job. In general, they represent nearly 97% of all existing companies 
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(2.5 million micro-enterprises employ 3.5 million employees), and their share in 
making the Growth Domestic Product is 33%, that is almost a half of what is 
contributed by all companies [Bednarczyk, 2008]. That sector is, however, very 
fragmented. One of the main problems of micro-enterprises is the lack of cooperation, 
capability of working together in a network. While operating, they encounter a great 
deal of barriers, such as financial restrictions, legal and high labour costs. They are 
also contending with the problem of implementing technological and organisational 
innovations on their own. The barriers to a large extent result from a restricted access 
to professional information and consulting services. The situation on the Polish labour 
market, in particular the opening of foreign markets and economic migration, affects 
the necessity of opening to the cooperation with other countries and taking up related 
challenges. Development of new technologies also requires entrepreneurs and their 
employees to have a skill of adapting to permanent changes on the market and 
improving their qualifications. 

The adopted conception of innovative solutions was connected with: 
-  the use of information technologies for training, consultancy and improvement of 

the level of knowledge in the area of entrepreneurship, 
-  development of an interactive vertical portal for micro-entrepreneurs, facilitating 

improvement of companies’ competitiveness through the use of the Internet on the 
basis of information technologies. 

 

3.  Idea and innovative solutions supporting human resources’ development 

In this case, work or study via the Internet has become both a means to gain 
knowledge, and an end as such since it familiarised micro-enterprises’ representatives 
with the potential of contemporary information technology and encouraged them to 
use this medium for the promotion of their own activity, searching for new business 
partners and service sale. 

A proposed and pilot implemented innovative solution was process-oriented and 
entailed the development of new methods and tools for solving the problem of 
restricted micro-entrepreneurs’ access to supporting services, including: lifelong 
learning, consultancy. 

Conducting the research and project work was based on a few key 
principles: 

-  Partnership: joining together main participants (local and regional authorities, 
training institutions, state employment agencies, NGOs, companies, social 
partners) into the Partnership for Development, operating in geographical and 
sector dimension in order to solve identified problems, 

-  Thematic approach: concentrating activities on thematic areas as per the 
European Employment Strategy, but also resulting from surveys and region 
development strategies adopted. 

-  Innovativeness: researching and testing innovative methods and formulating, 
undertaking and implementing lifelong education. 



POLISH  JOURNAL  of  CONTINUING  EDUCATION  1/2012 56 

-  Empowerment: ensuring equal participation in the Partnership’s activities and 
decisions to groups facing problems in vocational and social integration. 

-  Transnationality: making it possible to learn from each other and ensuring 
effective cooperation above national borders. 

-  Mainstreaming: developing and testing new principles of integrating best 
practices into rules of employment and social inclusion. 

In the context of social policy, learning from other countries or regions’ 
experience, exchange of ideas, know-how, employees, as well as joint implementing, 
undertaking and financing activities offering a value added are simply good 
management tools. Therefore, a fundamental element was to develop transnational 
action programs which emphasized national achievements and developed them. 
Transnationality helped create European identity as a supplement of the regional or 
national identity. 

For many years cooperation above existing borders – those organisational, state 
or regional ones – has often been used as a way of gaining an access to information 
and new ideas, stimulating and supporting innovativeness, as well as gaining skills and 
means allowing to improve the completion of actions. The cooperation has been used 
as a way of supporting the process of learning which allows for more aspects than 
those obvious or already known, thus contributing to achieving results reaching further 
than expected. For instance, it has developed a Toolbox supporting companies in 
terms of the management process. It has been based on tools already functioning in 
individual partner countries (e.g. company innovativeness level control tool, business 
incubator), but unavailable or unknown to entrepreneurs for various reasons. 

The presented example of research conducted was of pilot nature. Its task was to 
verify a proposed thesis that one of the most important factors affecting a 
micro-enterprise’s weak development possibilities is the lack of knowledge on widely 
understood entrepreneurship and possibilities of obtaining funds ensuring company 
development – mainly taking advantage of opportunities arising from structural funds, 
but also weak information technology background and lack of motivation for the 
change of qualifications among entrepreneurs and their employees. 

4. Model design and implementation – a story of success 
At the beginning of work conducted within the project, an analysis of economic and 

educational environment was conducted; diagnosis and analysis of barriers was made; 
directions of the growth of micro-enterprises’ competitiveness were determined. 
Research on the needs and barriers was conducted among 202 micro-enterprises within 
trades participating in the project. The research concerned the following: 

-  training needs, 
-  activities supporting company operation, 
-  assessment of human resources’ competence and development, 
-  use of modern information technologies in company operation, 
-  cooperation with company environment and partners, 
-  ways of adapting to market changes, specific to given trades. 
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From the perspective of the project goals presented, training and consulting needs 
were most important to micro-enterprises examined. 

The survey results showed that over 40% of micro-enterprises need a 
knowledge of: 

-  customer winning strategies, 
-  marketing and sale, 
-  fund raising,  
-  company management. 

Another group of needs concerned a knowledge of: 
-  new technologies, innovations (31%), 
-  economic law, finance management, business plan preparation, negotiations 

and communication in business, safety at work legislation (13%), 
-  environmental protection (9%). 
Source documents and materials (the available ones, as well as own reports on the 

research on barriers and educational needs, the diagnosis of micro-enterprises’ 
condition) served as a starting point to design model operation assumptions. The 
training and consultancy market lacks a model of knowledge and supporting services 
transfer to enterprises. The solution proposed had a very innovative design. As a result 
of using information technologies, it allowed employers and employees to improve 
qualifications (at any time and place, regardless of enterprise localisation), introduce a 
tailored course of education or vocational training, maintain employment and increase 
motivation for work. 

The model developed favoured trade integration, intergeneration communication 
and equal opportunities for men and women. It also eliminates disproportions in an 
access to knowledge and services, offers solutions for specially selected trades 
exposed to the particularly disadvantageous, fierce competition. 

Selected model elements: 
----  Library of modular programmes of vocational trainin g (space to conduct 

e-learning training) – innovative modular programmes have been developed on 
the basis of an analysis of results from the research “Needs and barriers of micro-
enterprises”. The base of the library of modular programmes for the classical and 
e-learning form of education consists of general education programmes addressed 
to all industrial sectors and concerning marketing, company’s promotion via the 
Internet, winning external sources of investment financing (including: Union 
funds), specialist programmes developed for a particular sector concerning new 
products, technologies, new materials, machines and equipment. 

----  Library of articles, publications, web pages, examples of good practices 
(Info guide) – selected publications broadening general knowledge about 
company management, finance, new domestic and Union’s legislation; reports, 
handbooks of good practices, also knowledge about European companies, their 
products and commercial offer. Selected issues were presented in a general 
industrial sector-related form. 
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Fig. 1 Functional diagram of knowledge transfer to micro-enterprises 
Source: Own compilation – Equal Community Initiative “Entrepreneurship in the Web – 
Internet – the Opportunity for Growth of Competitiveness” (F0320) 
 
----  e-learning consultancy (the space of counselling services). A system of 

managing and organizing counsellors’ work, the scope of their counselling had 
been developed (on the basis of the research into needs of micro-enterprises and 
barriers they encounter). E-counselling was launched. Companies could use the 
general and specialist expertise. Communication with counsellors was 
accomplished by means of communication tools, such as a forum, chat, e-mail 
and Skype. 

----  Integration/Training seminars. One of the main problems which 
micro-enterprises face is lack of co-operation, ability to collaborate in the Web. 
Local meetings (within a voivodeship) and meetings within one sector enabled 
direct exchange of knowledge and experiences, allowed for solving some 
problems pertaining to micro-enterprise competitive growth and raising 
awareness of the role of lifelong learning. Moreover, micro-enterprise 
representatives, who were not prepared for using a computer and the Internet 
had a chance to participate in a training event demonstrating the basics of 
computer and Internet use which was based on the modular training 
programme. All participants were awarded certificates confirming the acquired 
IT skills. 
Knowledge transfer took place by means of designing and developing a flexible 

IT tool – a vertical portal for micro-enterprises – the Internet Entrepreneur’s 
Counsellor. 
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Basic tasks of the vortal include: 
-  provision of information on company management, marketing, promotion, 

logistics, new domestic and EU legal acts, information technology programs 
and expertise on running business activity in selected trades; 

-  provision of e-learning training courses and self-education to small enterprises’ 
owners and employees; 

-  offering professional consultancy in the areas determined by e-learning training 
themes, initiated by counsellors (on modern technologies and solutions, new 
products, new legal acts, organised fair, displays, etc.), as well as initiated by 
micro-entrepreneurs participating in the project themselves. 

 
Table 1. Project innovation 

Innovation Current situation Project results 
In virtual space there are web pages 
meant for companies including SMEs, 
but there are no offers directly 
addressed to them. Existing offers are 
for all enterprises. 
There is no specialized offer 
addressed to micro-enterprises.  
E-learning training events are offered 
by different firms but their basic 
drawback is the fact that they are paid, 
which constitutes a serious barrier to 
micro-enterprises taking advantage of 
them. 

Greater significance of IT in micro-
enterprises leading to an increase in 
their competitiveness. 
Using the Internet for product sale and 
promotion, upgrading knowledge in the 
company and using the computer as a 
management assistance tool in the 
company.  
Reducing the risk of digital exclusion; 
growing tendency towards building an 
information-based society. 

Vortal for 
micro-
enterprises 

Innovativeness of the vortal relies on concentrating different services for micro-
entrepreneurs in one place and transferring them by electronic means. 

E-learning 
packages 
adapted to real 
identified 
needs 

Micro-entrepreneurs are not strongly 
convinced about the necessity to 
upgrade the competences of their own 
employees. Yet, on the basis of their 
own experiences, they are able to specify 
areas of knowledge indi-spensable for 
achieving success. Currently, the process 
of building self-study modules on the 
basis of consultations with the module 
addressees is functioning to a small 
extent. 

Growing tendency towards upgrading 
one’s own competences in micro-
enterprises.  
Taking advantage of the proposed 
offer and searching for new directions 
in self-development.  
Practical application of acquired 
knowledge for the development of the 
company. 

Permanent 
access to 
expert 
counselling 

Direct counselling provided by expert 
firms is costly. Internet counselling is 
available to a small extent but there are 
no standards for Internet counselling. 
Creating such an offer for a concrete 
recipient could be innovative.  

Increased number of solutions to 
current problems resulting from the 
micro-enterprise functioning with the 
participation of professional counselling 
aid.  
Building a culture where the 
professional services of experts are 
used. 
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Co-operation 
networks, 
including 
transnational 
co-operation 

Micro-enterprises engaged in their 
current operations are not always 
interested or ready to get involved in 
co-operation with other, similar 
companies neither at home nor abroad. 

Long-lasting co-operation networks 
between institutions involved in similar 
activities resulting in increased 
competitiveness of the companies and 
exchange of experiences. 

Engagement of  
the groups  

Low level of direct contact between 
scientific institutions and enterprises, 
and counselling institutions and service 
recipients. 

Transfer of new technologies and 
knowledge targeted at the recipient’s 
actual needs. Reducing the distance 
between: research, design, and 
counselling institutions and enterprises. 

Source: EQUAL CIP documentation „Entrepreneurship in the Web: Internet – the opportunity 
for growth of competitiveness” (F0320) – ( unpublished materials). 

 
Within the e-learning consultancy, enterprises could make use of skill and 

knowledge supplementing general and specialist consultancy. Communication tools 
used on the vertical portal allowed to provide consultancy on an individual and 
group basis, in real time (synchronously) or asynchronously. The following 
communication tools were used: 
-  a discussion forum – a channel of group consultations allowing information 

exchange among all vertical portal users. The forum is an asynchronous 
information channel, which means that answers to the questions asked do not 
usually appear systematically, however, a discussion participant receives 
information to his/her e-mail box on the answer appearing in a given topic. It is 
possible to browse all previous topics on the forum, which makes the forum not 
only a place for systematic experience exchange, but also a store of knowledge, 
which can be easily searched through. 

-  Chat – similarly to the forum, allows holding group consultations, however, as 
opposed to the forum, consultations held by means of that tool take place in real 
time. 

-  Consultation panel – an information channel meant for information exchange 
between the entrepreneur and consultant. The panel is an individual work tool, 
which means that both questions and answers are available only to a given 
entrepreneur. [Koprowska, 2008] 
The key point was to create opportunities for an access to services supporting 

the operation of micro-entreprises in a fast and simple way, without considerable 
financial outlays. So the requirements of actions aimed at the development of 
information society were fulfilled. Supporting micro-enterprises will have a positive 
influence on local development. The project’s value added was about the 
entrepreneur taking advantage of a knowledge gained in the field of 
entrepreneurship and computer equipment operation with a view to developing 
his/her own company in a direction initially not assumed in the context of the model 
application, but charted by the beneficiary himself / herself. 

 



EDUKACJA  ustawiczna  DOROS	YCH  1/2012  61 

5. Success factors, achieved results 

An unusually significant factor was comprehensive support of activities including 
training, consultancy and access to information. Possibilities of gaining support for 
enterprises from European Union funds have been checked and used with the help of 
counsellors. Assumed and achieved benefits of the model’s implementation include: 
-  stimulation of attitudes involving activeness and entrepreneurship, 
-  better use of computers and the Internet as tools meant for the company 

development, 
-  stimulation of activity and readiness for establishing cooperation and 

experience exchange on the national and transnational level, 
-  access to prepared self-education programs (testing and customization is 

possible), 
-  access to current information relating to the management and operation of 

a micro-enterprise (inter alia technological novelties, innovations), 
-  promotion of micro-enterprises participating in the project during trade 

meetings, specialist conferences, seminaries, exhibitions, on the Internet or in 
publications, 

-  gaining European experiences in micro-enterprise management, 
-  modernisation of computer hardware or obtaining new computers together with 

software; refund of Internet access costs. 
One of the most valuable and prospective achievements of the Project was the 

creation of the Polish Network of Innovation and Micro-Enterprise Cooperation and 
Virtual Network of over 100 enterprises representing six EU member states interested 
in the cooperation and knowledge and innovative solution transfer. Presence in the 
network provided entrepreneurs with an access to new markets with unique products 
and services. 

The continuation of the results achieved is the next research undertaking being 
under way – studying to what extent Polish companies’ staff is ready for the transfer 
of innovative solutions and advanced technologies, as well as identification of any 
competence gaps, which has become an objective of the Strategic Program 
implemented in 2010–2014 within the framework of Innovative Economy Operation 
Program. It provides for the development of model mechanisms and structures 
supporting innovative processes, as well as new technologies of intellectual capital 
development in order to stimulate economy innovativeness. 

Within the framework of one of research-implementation tasks Human Resource 
Development System – Training for Innovative Economy Employees (task I.5.2), 
system support has been planned for the development of economic sector employees. 
Setting about to work, the following research problems have been identified: 
-  To what extent is Polish companies’ staff ready for the implementation of 

innovative technological solutions? 
-  What are the competence gaps among managerial staff and senior technical 

staff which hamper effective knowledge and technology transfer to Polish 
enterprises? 
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-  Are there any other barriers impeding the above mentioned processes 
conditioning the growth of our economy competitiveness and what measures 
may be taken to minimize their negative influence? 

Conclusions 

The process of introducing changes with a view to improving education 
efficiency and quality, opening education systems to the environment and the world, 
as well as increasing an access to education through, inter alia, an opportunity for 
lifelong learning and distant learning development requires diagnostic activities within 
the area of the development of information and communication technology in distant 
learning. Unquestionable advantages of e-learning, such as training cost reduction, an 
increased access to them, permanent access to knowledge, possibility of expert 
consultations, education customization, progress in learning permanent control, as 
well as the state’s involvement in the development of this education technology allow 
to forecast that e-learning will bring a new quality to the adult continuous education 
and will, through the development of individuals and enterprises, contribute to the 
development of the whole society. We assumed that the most efficient support in the 
contemporary economy would be to prepare owners and employees for making use of 
computer technologies, the Internet, and providing e-counselling and e-learning in 
scattered micro-enterprises by means of such technologies. We have made 
entrepreneurs, coaches, experts, employees aware of the reasons for preventing adult 
working people from participating in lifelong education. We are convinced that it will 
be easier for managerial staff, company owners to take decisions on investing in 
human resources, and employees will be more sensitive to advantages resulting from 
the improvement of their own competence. 

The fact that knowledge becomes outdated is inextricably linked with fast 
technological progress, emergence of new products and services. An access to them 
will be reserved for those who will be determined to permanently develop their 
competence. 
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Key words: vocational education, models of the vocational education, development of 
qualified employees, vocational training. 

S
owa kluczowe: kszta
cenie zawodowe, modele kszta
cenia zawodowego, rozwój wy-
kwalifikowanych pracowników, szkolenia zawodowe. 

Streszczenie 
W artykule zaprezentowano ró� ne modele kszta
cenia zawodowego stosowane w Fede-
racji Rosyjskiej. Obecnie podstawowe cele kszta
cenia i szkolenia zawodowego od-
zwierciedlaj�  cele i zadania Krajowej Strategii Rozwoju (Strategia 2020) i skupiaj�  si�  
na kszta
ceniu i szkoleniu zawodowym jako skutecznym czynniku, który sprzyja rozwo-
jowi wykwalifikowanych pracowników innowacyjnej gospodarki opartej na wiedzy. 
Z przeprowadzonych bada�  wynika, � e szkolenia zawodowe mog�  podnie��  wydajno��  
pracy o 2,5 razy. 

Background. Structure of the National System of Education  

Under the Russian Law on Education (Chapter II, art. 8), the system of education  
comprises interrelated curricula of different levels and subject areas, federal education 
standards and requirements, a network of education and academic/research 
establishments implementing these standards, public authorities responsible for 
governance in the sphere of education together with their affiliated institutions and 
organizations, associations of legal entities, non-governmental and public-private 
institutions engaged in educational activities.  
The Russian system of education is made up of the following sectors: 

·  pre-school (3-6 years) education;  
·  primary (6-8 years) education;  
·  general secondary education (9-14 years);  
·  complete secondary general education (15-16 years);  
·  initial vocational education (IVET),  
·  secondary vocational education (SVET),  
·  higher professional education (HPE),  
·  supplementary vocational education (SuVET).  
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The sectors of IVET, SVET and SuVET comprise the vocational education 
segment. In addition to them, this segment embraces short-term vocational training. 

The purpose of initial VET is to train skilled workers in main areas of socially 
useful activities after general secondary education and secondary (complete) general 
education. The purpose of secondary VET is to train mid-level specialists and provide 
opportunities for more advanced learning after general education, secondary (complete) 
general or initial vocational education. The purpose of vocational training is to develop 
technical skills required for a specific job or jobs, within a limited time frame. 

The purpose of supplementary education programs and services (an analogue of the 
CVT in the international context) is to enable individuals, society and the state to adapt 
to the needs in new knowledge and skills. A broader goal at each VET level is to ensure 
a consistent build-up of knowledge and skills in line with continuous improvement of 
federal education standards (Law on Education, Chapter 2, art. 26, para 1).  

Most IVET and SVET students access VET after general secondary and complete 
secondary school (i.e. aged 14 and older). Most HPE students have completed high 
school (i.e. are older than 16). Most SuVET students are adults.   

Table 1. Key VET Indicators 

 2005/2006 2006/2007 2007/2008 2008/2009 
Initial VET 

Number of establishments 3392 3207 3194 2860 
Participation (thousand) 1509.4 1412.7 1256.1 1115.2 
Enrollment (thousand) 687.8 630.3 586.1 540.1 
Graduate skilled workers 
(thousand) 

702.5 679.7 656.0 604.7 

Secondary VET 
Number of establishments  2905 2847 2799 2784 
Participation (thousand) 2590.7 2514.0 2408.2 2244.1 
Enrollment (thousand) 854.1 798.8 770.7 703.0 
Graduate specialists (thousand) 684.4 699.5 698.5 671.1 

Source: Education in the Russian Federation: 2010. Statistical Handbook.  
 

In terms of the model of regulation, VET in Russia is based on a government-led 
model, since all rules and procedures, education standards, supervision and inspection 
are established and controlled by the government. At the same time, labor market 
actors are increasingly involved in regulating VET, in line with the global trends.  

All levels and sectors of the education system require skilled teachers and 
administrators. The VET system, on top of that, requires instructors of practical 
training. 

The current key goals for VET  reflect the goals and targets of the National 
Development Strategy (Strategy 2020) and focus on making VET an effective factor 
of qualified human resources supplier, on training human resources/work force for the 
innovative knowledge-based economy, training work force capable of raising labor 
productivity by 2.5 times. 

To this end, new VET standards have been adopted that are competence-based. 
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Human Resources in VET: Teachers, Administrators, Managers (Their Training 
and Professional Development) 

On the whole, human resources in VET are affected by negative trends such 
as aging (VET school principals aged 50 to 60 comprise 9.8%; teachers aged 50 to 60 
– 37.4%, older than 60 – 23%), a low prestige of the teaching profession, a lack of an 
effective professional development system.  

There is no comprehensive system of VET pre-service teacher training in Russia; 
only a few HE Institutions, such as the VET Teacher Training University in 
Yekaterinburg, and a number of colleges train teachers and instructors for VET schools.  

Besides, there are no uniform requirements to VET teacher competences. Under 
the statutory requirements, all VET teachers are to have a pedagogic education, while 
instructors of practical training are to have experience in industry. However, in 
practice, often qualifications of instructors of practical training are lower than those 
awarded to their students upon graduation.  

The education qualifications of VET personnel is shown in the table below: 

Table 2. Personnel of IVET Establishments by the Level of Education (percentage) 

 2005 2006 2007 2008 2009 
Administrators and Teachers  100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 58.7 58.9 59.8 61.7 61.6 
Secondary VET 34.0 32.0 31.8 30.3 30.5 
Directors/Principals 100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 98.1 98.1 98.5 98.5 98.1 
Secondary VET 1.9 1.9 1.5 1.5 1.9 
Deputy Directors, Branch Managers 100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 79.5 82.9 83.1 83.9 84.4 
Secondary VET 16.5 14.0 14.1 13.5 13.3 
Senior instructors 100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 50.7 52.4 53.8 53.8 55.8 
Secondary VET 47.0 45.0 44.4 44.5 42.4 
Vocational trainers 100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 29.2 30.5 31.8 33.5 34.3 
Secondary VET 57.0 53.5 52.6 51.0 50.5 
Teachers 100 100 100 100 100 
of them, by the level of education:      
Higher/University 88.4 89.6 89.3 90.6 90.2 
Secondary VET 10.7 9.4 9.9 8.7 9.0 

Source: Education in the Russian Federation: 2010. Statistical Handbook.  
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The on-going transition to the new generation of education  standards based on 
learning outcomes and competences requires fundamental upskilling and even 
retraining of teachers/instructors, as they have to learn to create a favorable learning 
environment, implement interdisciplinary approaches and engage with employers.  

In meeting this objective, regions that have earlier piloted social partnership and 
competence-based models can rely on schools and resource centres where such 
models have been piloted, to assist other regional VET schools adopt a new paradigm. 
In contrast, regions which find themselves unprepared for the transition, face serious 
difficulties and a risk of failure, if their transition to the new FES ends up a merely 
formality. 

This risk makes teacher retraining and upskilling a strategic priority for IVET and 
SVET modernization. High requirements to teacher qualifications are a must for 
creating an innovation-driven economy based on closer integration between training 
and innovation at VET schools and productivity in industry.  

A good example can be observed in this respect in Moscow where over two 
thousand VET teachers have been trained over the past two years under the city’s 
upskilling program for VET teachers in the anticipation of the transition to the new 
VET standards. The upskilling was designed and performed by the Moscow-based 
VET Research Institute and the VET Training and Methodology Center in Moscow. 

The average teacher-student ratio in VET in Russia does not differ much from 
industrial countries. 

Table 3. Teacher – Student Ratio in VET 

 2005 2006 2007 2008 
In IVET establishments 13 13 12 13 
In public and municipal SVET establishments 14 14 13 12 
In private SVET establishments 13 11 11 10 

 

Source: Education in the Russian Federation: 2010. Statistical Handbook.  
 

The pre-service training of personnel for VET is implemented at 166 SVET and 
HE institutions. The qualifications awarded upon completion – “vocational training 
(by the industry)”. 

As of now, there is uneven distribution of pre-service institutions across the 
country which results in the problem of the geographic access. E.g. in the North-West 
of Russia, in East Siberia and in the Far East  there are practically no VET pre-service 
teacher training institutions. All in all, in 54 RF regions there are no pre-service 
institutions training VET teachers. 

There are plenty of diverse in-service training opportunities for VET teachers. In 
the system of the Ministry of Education and Science, re-training and in-service 
training of teachers is provided by the Academy of In-service Training and Re-training 
of Educators, three initial VET in-service training institutes, 103 departments and 9 
centres of re-training and in-service training of university and VET teachers, 6 centres 
of in-service training of education administrators, 9 institutes and 13 branches of 
teacher re-training and in-service training institutes. 
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Apart from that, certain upskilling opportunities may be offered by enterprises, 
however these opportunities are contingent on the quality of social partnership of 
individual VET school/college. 

Serious issues in terms of the VET HR development comprise a lack of up-to-date 
requirements to competences of VET teachers (occupational/qualifications standards). 
Regrettably, in the new higher education standards no specific pre-service VET teacher 
training curricula are envisaged both for the bachelor and master levels. 
Currently, the structure of HE curricula for VET teacher pre-service training comprises:  

-  theoretical subjects relating to the sector\industry, equipment, technology 
and specific  aspects of technology, 

-  subjects relating to a number of common occupations. 
Technology-related subjects comprise 60%; psychological and pedagogic 

subjects – 27%; practical training in a worker’s occupation – 13%, which is definitely 
not enough to ensure the fostering of required competences in VET teachers. 
Moreover, the practical training does not presuppose study tours to, or work 
placements at enterprises and adequate experience in industry. 

IVET instructors for mass occupations in industry and agriculture, service sector, 
social sphere are trained at VET colleges. Industry workers have to do a course in 
pedagogy and psychology to be eligible for jobs in VET. 

It should be stressed that in the context of the national challenges of social and 
economic development, multiplied by the challenges relating to the transition to a new 
generation of VET standards, VET teachers need serious upskilling in the competence-
based paradigm, active teaching and learning methods, project work, competence 
assessment. To this end a comprehensive in-service upskilling system for VET teachers 
is needed; as well as a radical modernisation of the pre-service VET teacher training.  

Both the in-service and pre-service VET teacher training should aim at 
overcoming the traditional roles of VET teachers that in the current situation comprise 
teaching subjects, developing teaching and learning plans and materials, methods, 
assignments, and cooperation with  enterprises, and at adopting new roles.   
In the new context VET personnel cannot remain “talking heads” and have to go 
beyond the bounds of the classroom and be able to work with enterprises and the local 
community and also they have to be able to evaluate and assess their own outputs and 
their value for customers, to take decisions resulting in improvements. 
Hence, new competences of VET teachers/instructors should comprise capacities to: 
·  establish dialogue with enterprises to address their requirements to skills of 

graduates,  
·  plan and effectively implement work place training of students,  
·  assess competences and develop assessment tools and procedures; 
·  develop competence-based modules and teaching and learning materials based on 

active student-centered methodology, 
·  market new programmes, 
·  perform fund-raising,  
·  manage and facilitate the learning of their students; 
·  participate in management of VET schools; 
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·  participate in quality management  and in the internal self-assessment of VET 
schools 

·  solve problems and take effective decisions 
·  teamwork  

And, consequently, a new pre-service curriculum for VET teacher training should 
comprise: 
-  a big industry-based component and work placements,  
-  a component relating to the development of skills to design competence-based 

modular curricula, 
-  a component relating to developing quality assurance systems, 
-  a component relating to management in education. 
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S
owa kluczowe: starzej� ce si�  spo
ecze� stwo, solidarno��  mi� dzypokoleniowa, 
aktywna staro�� , Europejski Rok 2012. 

Streszczenie 
Wizja starzej� cego si�  spo
ecze� stwa i rosn� ca liczba osób starszych przedstawiane s�  
jako obci�� enie dla m
odszych, pracuj� cych pokole� . Osoby starsze posiadaj�  jednak 
cenne umiej� tno� ci i do� wiadczenie, z których mog�  korzysta�  m
odsi. Dlatego Komi-
sja Europejska podejmuje konkretne inicjatywy, aby zwróci�  uwag�  opinii publicznej 
na wk
ad, jaki do spo
ecze� stwa wnosz�  osoby starsze. W dokumencie z dnia 3 marca 
2010 r. Europa 2020 – Strategia na rzecz inteligentnego i zrównowa�onego rozwoju 
sprzyjaj� cego w
� czeniu spo
ecznemu Komisja Europejska podkre� li
a znaczenie, jakie 
dla Unii Europejskiej ma wspieranie zdrowia i aktywno�ci osób starszych w interesie 
spójno� ci spo
ecznej i wy� szej wydajno� ci. Na poziomie UE realizowane s�  konkretne 
inicjatywy w ramach istniej� cych programów, a decyzj�  Komisji Europejskiej Europej-
ski Rok Aktywno�ci Osób Starszych i Solidarno� ci Mi� dzypokoleniowej 2012 jest okazj�  
do upowszechniania tych inicjatyw. 

Background 

The vision of an ageing population and a growing number of older people are 
presented as a burden on younger, working generations. However, older people have 
valuable skills and experience that younger generations can benefit from. Therefore, 
the European Commission is taking concrete initiatives in order to draw public 
attention to the contributions to society that the elderly make. In a document dated 3 
March 2010: Europe 2020 – A strategy for smart, sustainable and inclusive growth, 
the European Commission stressed the importance for the European Union, which is 
promoting a healthy and active aging in the interests of social cohesion and higher 
productivity. At EU level, concrete initiatives are implemented through existing 
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programmes, and the decision of the European Commission about The European Year 
2012 of Active Ageing and Intergenerational Solidarity will be an opportunity to 
promote these initiatives. 

The article attempts to answer the questions: 
-  Which are the key indicators of the ‘ageing society’? 
-  What is meant by active ageing? 
-  What are the objectives of the European Year 2012? 

Active ageing towards ageing society  

The term “active ageing” was adopted by the World Health Organization in the 
late 1990s and is defined as the process of optimizing opportunities for health, 
participation and security in order to enhance quality of life as people age (World 
Health Organisation, 2002, p.12–13). It allows people to realize their potential for 
well-being throughout their lives and to participate in society according to their needs, 
desires and capabilities, while providing them with adequate protection, security and 
care when they need assistance. This definition includes the notion of continuing 
activity in the labour force, but it also covers continuing participation of older people 
in society. It means that active ageing is not just about the participation of older 
workers in the labour market, it is also about older workers actively contributing to 
society through voluntary work, including as family carers, or living independently 
thanks to adapted housing and infrastructure. 

Globally, the number of people aged 60 or over is expected almost to triple, 
increasing from 737 million in 2009 to 2 billion by 2050. In the more developed 
regions, 21% of the population is already aged 60 years or over and that proportion is 
projected to reach 33% in 2050. As a matter of fact, in developed countries as a whole, 
the number of older people has been already greater than the number of children 
(people under age 15), and by 2050 the number of older people in developed countries 
will be more than twice the number of children. But this trend is not restricted to the 
developed world. In developing countries as a whole, even though just 8% of the 
population is today aged 60 years or over, that proportion will more than double by 
2050, reaching 20% that year. One particularly essential implication of the 
demographic shift is the emergence and constant growth of the ‘graying market’ or 
‘silver market’, (or ‘silver economy’) – the market segment more or less broadly 
defined as those people aged 50 or 55 and older. Increasing in number and share of the 
total population while at the same time being relatively well-off, this market segment 
can be seen as very attractive and promising, although still very underdeveloped in 
terms of product and service offerings (Kohlbacher, Herstatt (eds.) 2011, p.7).  

The EU population pyramid clearly shows an increase in population size just after 
the end of World War II, marking the start of the baby-boom. This was 60 years ago, 
and the first of these large baby-boom populations are now beginning to retire. From 
the year 2012 onwards the European working-age population will shrink, while the 
population aged over 60 years will continue to increase by about 2 million people a 
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year, according to a scenario that assumes sustained immigration and a slight increase 
in birth rates (Commission staff working document, p.4).  
 

 
Fig. 1. Old-age dependency ratio, EU-27 [%] Population aged 65+ in relation 

to the population aged 15-64; projections 2015-2060 
Source: Eurostat (Active ageing… 2012, p.33) 
 

According to the results of the Eurobarometer survey (Special Eurobarometr 378, 
p. 9), most Europeans are aware of demographic ageing, but, unlike experts and policy 
makers, they are not overly concerned about it. 71% of Europeans believe that, over 
the next 20 years, the proportion of people aged 65 and over in their country will 
increase. Although the majority of respondents actually believe that the population is 
ageing, only 42% is concerned by this trend. Citizens in Portugal, Greece and Bulgaria 
seem to feel more concerned than other Europeans, whereas people in the Netherlands 
and Sweden seem to be least concerned (respectively 28% and 19%). 

EU Year 2012 – the policy context   

The European Commission has enacted new policy regulations and undertaken 
concrete initiatives since a several years to draw the wide public attention and raise 
awareness of the ageing population the vision of which brings opportunities as well as 
challenges. 

In April 2002, the United Nations’ Second World Assembly on Ageing, adopted 
the Madrid International Action Plan on Ageing which was supported by the 
Commission in its Communication of 18 March 2002. At an informal summit held at 
Hampton Court in 2005, heads of state and of government recognized that 
demographic ageing would be one of the main challenges the EU will have to face in 
the years to come. As a result, in October 2006, the European Commission presented 
its views on demographic challenges that would need to be faced in a Communication 
titled The demographic future of Europe – from challenge to opportunity. In 2009, the 
European Commission issued a Communication on dealing with the impact of an 
ageing population in the EU. It presented age-related expenditure projections in the 
light of the financial and economic crisis. It stressed among others the need to 
introduce further reforms (concerning pension and healthcare) and encourage people 
to stay in the labour market instead of retiring early.  
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In recent years, the strategic documents and programmes have emphasized the 
active ageing features more and more, e.g. the flagship policy – Europe 2020 – a 
strategy for smart, sustainable and inclusive growth, announced on 3 March 2010 or 
The European Employment Strategy (EES) which also proposes a range of actions and 
guidelines targeted at older people, so as to support participation and retention within 
the labour market and longer working lives (Eurostat: Active ageing… 2012, p.10). 

Although some progress has been made, more needs to be done.  That’s why the 
European Union designated 2012 as the European Year for Active Ageing and 
Solidarity between Generations on 23 September 2011. This initiative aims to: 
·  help create better job opportunities and working conditions for the growing 

numbers of older people in Europe; 
·  help them play an active role in society,  
·  encourage healthy ageing and independent living. 

Active ageing policy and programmes 

The European Year encourages stakeholders and policy-makers to set 
commitments in these areas and take concrete actions. The motto is: no matter how 
old we are, we can still play our part in society and enjoy a better quality of life. 
Therefore, the European Year 2012 seeks to promote active ageing in three areas: 
·  Employment – as life expectancy increases across Europe, pension ages are 

rising, but many fear that they will not be able to stay in their current jobs or to 
find another job until they can retire on a decent pension. We must give older 
workers better chances in the labour market. 

·  Participation in society – retiring from one's job does not mean becoming idle. 
The contribution of older people to society as carers for others, usually their own 
parents or spouses and their grandchildren is often overlooked and so is their role 
as volunteers. The European Year seeks to ensure greater recognition of what 
older people bring to society and create more supportive conditions for them. 

·  Independent living – our health declines as we grow old, but a lot can be done to 
cope with this decline. And quite small changes in our environment can make a 
big difference to people suffering from various health impairments and 
disabilities. Active ageing also means empowering us as we age so that we can 
remain in charge of our own lives as long as possible. 
During the whole year, in EU countries there are organized various events and 

promotional actions to promote innovative solutions to economic and social 
challenges facing the ageing European population. Each EU country has been obliged 
to appoint a national coordinator to organize activities relating to the European Year. 
The Commission will be a coordinator at EU level and will encourage everyone 
involved to share information. In Poland as an example, the European 50+ Physical 
Activity Promotion Association commits to organize together with the Polish Ministry 
of Sport the following initiatives: a recreational programme called PRO Woman 50+ 
(PRO Kobieta 50+) which will promote a healthy and active lifestyle among women 
over fifty and among local communities and Seniorada which is the national 
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recreational picnic held in different regions of Poland (European Year for Active 
Ageing…). On the occasion of the European Year 2012, the European Commission has 
carried out an extensive survey on active ageing in order to understand citizens' views 
and attitudes towards older people, the contribution of older people in the workplace 
and society, and how to best promote the active role of older people in society. The 
key results of the Eurobarometer survey are as follows: 
·  The majority of Europeans (71%) are aware of the fact that the population is 

getting older, but this is a concern for only 42 % of them. 
·  Definitions of 'old' and 'young' differ across countries. On average, Europeans 

believe that people start being considered as old just before 64 years and are no 
longer considered young from the age of 41.8 years. 

·  Most of Europeans consider that older people play a major role in society and 
especially within their families (82%), in politics (71%), in the local community 
(70%), or in the economy (67%). 

·  Only one in three Europeans actually believe that the official retirement age will 
have to increase by 2030. 

·  61% of Europeans support the idea that people should be allowed to continue 
working once they have reached the official retirement age, and 53% reject the 
idea of a compulsory retirement age. 

·  According to Eurostat, the average exit age from the labour market is 61.5 years. 
However, 42% of Europeans believe that they would be capable of carrying out 
their current work till the age of 65 or beyond, whilst an additional 28% think that 
they would be capable of carrying on their current work until the age of 60–64. 

·  One third of Europeans state that they would like to continue working after they 
reach the age when they are entitled to a pension. 

·  Part-time work combined with a partial pension would be more appealing than 
full retirement, to two thirds of Europeans. 

·  27% of Europeans aged 55 and over engage in activities and voluntary work in a 
variety of organizations and devote on average 14 hours per month to such 
activities. 

·  36% of Europeans aged 55 and over have, over the past 12 months, informally 
provided support to other people not belonging to their household. 15% are 
currently taking care of an older family member, and another 42% have done so 
in the past. 

·  The majority of Europeans believe that their country and local area are 
'age-friendly'. 

·  Older people's organizations and other NGOs, as well as religious organizations 
and churches, play the most important role in tackling the challenges of ageing 
populations, according to Europeans (Special Eurobarometr 378, p. 5–7). 
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Conclusion 

Today, Europeans live longer and in better health than ever before. Since 1960, life 
expectancy has risen by eight years, and demographic projections forecast a further 
five-year increase over the next forty years. Rising life expectancy, combined with 
low birth rates, also imply a changing balance between younger and older people, a 
shift that is currently being accelerated by the fact that the large older population is 
reaching its retirement age. 
The European Year 2012 is designed to raise awareness of these issues, identify and 
disseminate good practices while encouraging policymakers and stakeholders (at all 
levels of governance) to promote active ageing. Without further institutional and 
policy changes, demographic change could potentially impinge on inter-generational 
solidarity, as working populations are increasingly asked to pay for the needs of an 
expanding group of older people. The time to plan and act is now. 
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S
owa kluczowe: koncepcja reziliencji, reziliencja u doros
ych, andragogika.  

Key words:  the concept of resilience, resilience in adults, andragogy. 

Abstract 
This article presents the concept of resilience, which is based on the observation of  
children and teenagers who have been brought up in adverse living environment. The 
concept explains the phenomenon of positive adaptation of some individuals in spite of 
their exposure to disadvantageous living conditions, life adversity and/or traumatic 
events. Researches in the world are becoming increasingly interested in resilience in 
adults an the possibility of strengthening it. Due to the fact that in our country the 
knowledge of resilience is still very little common the article presents the key ideas of 
the phenomenon of resilience and the essence of the concept of resilience. In the next 
section problems of fostering and strengthening resilience in adults are presented. 
Finally the suggestions for applying the knowledge of resilience in andragogical practice 
is described. 

Wprowadzenie 

W� ród nowych wyzwa� , jakie stawia si�  andragogom, J. Kargul wymienia pro-
wadzenie bada�  interdyscyplinarnych i wypracowanie strategii radzenia sobie z trud-
nymi stanami odczuwanymi przez indywidualnego cz
owieka, wywo
anymi specyfik�  
pracy w dzisiejszych czasach takimi jak: pracoholizm, szybko pojawiaj� ce si�  wypa-
lenie zawodowe, zaburzenia w komunikacji interpersonalnej itp.1. W opracowywaniu 
przez andragogów rozwi� za�  takiego stanu rzeczy przydatna mo� e by�  koncepcja 
reziliencji, która wyja� nia fenomen pozytywnej adaptacji (dobrego funkcjonowania) 
niektórych jednostek mimo niekorzystnych warunków, przeciwno� ci losu i/lub zda-
rze�  traumatycznych2. Znajomo��  czynników, mechanizmów i innych uwarunkowa�  
pozytywnej adaptacji umo� liwia „sprzyjanie” procesowi reziliencji. 

                                                 
1 J. Kargul: O stereotypach i mitach we wspó
czesnej polskiej andragogice, „Edukacja Doros
ych” 2009, 

nr 2, s. 15. 
2 A. Borucka, K. Ostaszewski: Koncepcja resilience. Kluczowe poj� cia i wybrane zagadnienia, „Medycy-

na Wieku Rozwojowego”, 2008, tom XII, nr 2 cz���  I, s. 588. 
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Zjawisko i koncepcja reziliencji 

Na � wiecie oko
o trzydzie� ci lat temu badacze poszukuj� cy przyczyn rozmaitych 
problemów ze zdrowiem psychicznym cz
owieka, ustalili, � e ograniczanie tych po-
szukiwa�  jedynie do czynników ryzyka nie pozwala na wyja�nienie indywidualnych 
ró� nic w przebiegu tych nieprawid
owo� ci3. Pojawi
y si�  rezultaty bada�  zaprzeczaj� -
ce pogl� dom naukowym, w których stres i zagro� enie nieuchronnie prowadz�  do psy-
chopatologii i mi� dzypokoleniowej transmisji niepowodze�  � yciowych, st� d znacze-
nia nabra
a potrzeba identyfikacji czynników i mechanizmów chroni� cych mog� cych 
s
u� y�  wspieraniu rozwoju jednostki. Od tego momentu zacz� 
 rozwija�  si�  nurt bada�  
nad zasobami i mo� liwo� ciami tkwi� cymi w jednostkach (przede wszystkim dzieci 
i m
odzie� y pochodz� cych z grup ryzyka) oraz w ich otoczeniu. Pionierem tych bada�  
by
a E.E. Werner. W 1955 roku rozpocz� 
a badania na hawajskiej wyspie Kauai, po-
legaj� ce na obserwacji losów 698 noworodków wzrastaj� cych w niekorzystnych wa-
runkach, tj. problem alkoholowy w rodzinie, skrajne ubóstwo czy przest� pczo�� , od 
chwili ich urodzenia przez 1, 2, 10, 18, 32 i 40 rok ich � ycia. Badania te ujawni
y, � e 
pomimo wzrastania w takich okoliczno� ciach cz���  badanych cieszy si�  dobrym 
zdrowiem, posiada adekwatne do wieku umiej� tno� ci, zwykle poprawnie realizuje 
zadania rozwojowe a po osi� gni� ciu dojrza
o� ci odnosi sukcesy i do��  dobrze radzi 
sobie w � yciu4. Te i inne równocze� nie prowadzone badania dostarczy
y wiedzy na 
temat czynników chroni� cych dzieci i m
odzie�  przed zagro� eniami i przyczyni
y si�  
do zainteresowania fenomenem zjawiska reziliencji5 (ang. resilience; fr. résilience). 
Aktualnie o reziliencji mówi si�  tak� e w odniesieniu do doros
ych nara� onych na 
chroniczny stres b� d�  traumatyczne do� wiadczenia. 

Poj� cie resilience jest zapo� yczeniem z terminologii fizyki6, w której odnosi si�  
do w
a� ciwo� ci materia
ów fizycznych polegaj� cych na odzyskiwaniu pierwotnej for-
my, po przej� ciu pewnej deformacji wynikaj� cej z nacisku7. Przeniesiony do dziedzi-
ny opisuj� cej rozwój ludzki termin reziliencja nie jest jednoznacznie definiowany.  

Pocz� tkowo reziliencja uwa� ana by
a za cech�  osobnicz�  b� d�  zdolno��  jed-
nostki do bycia odpornym i do samonaprawy, stawania twarz�  w twarz z przeciwno-

                                                 
3 K. Ostaszewski: Czynniki ryzyka i czynniki chroni� ce w zachowaniach ryzykownych dzieci i m
odzie� y 

(w:) Mazur J., Tabak I., Ma
kowska-Szkutnik A., Ostaszewski K., Ko
o
o H., Zielska A., Kowalewska 
A. (red.): Czynniki chroni� ce m
odzie�  15-letni�  przed podejmowaniem zachowa�  ryzykownych. Ra-
port z bada�  HBSC, IMiD, Warszawa 2008, s. 19. 

4 Tam� e, s. 32. 
5 W j. polskim brakuje odpowiednika poj� cia resilience. Próby zast� pienia tego terminu polskimi okre� le-

niami nadal nie oddaj�  precyzyjnie istoty zjawiska. Uzna
am, � e by�  mo� e rozwi� zaniem tego proble-
mu by
oby wprowadzenie do j� zyka naukowego oryginalnego terminu jedynie o spolszczej wymowie 
i pisowni. Proponuj�  termin reziliencja – poniewa�  utrzymana jest w nim zasadnicza cz���  oryginalnej 
wymowy z polsk�  ko� cówk� . Wydaje mi si� , � e zabieg spolszczenia terminu mo� e u
atwia�  upo-
wszechnianie wiedzy o zjawisku i stosowanie terminu np. w praktyce edukacyjnej. 

6 W fizyce oznacza on: wytrzyma
o�� , spr�� ysto�� , odbojno��  czy elastyczno�� . Termin ten funkcjonuje 
równie�  w niektórych dziedzinach medycyny (fizjoterapia i stomatologia) i w ekologii. 

7 Dobrym przyk
adem takiego materia
u jest guma. 
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� ciami losu8, b� d�  zdolno��  jednostki do oderwania si�  (ang. bogunce-back) od nega-
tywnych do� wiadcze�  i elastycznego przystosowania si�  do ci� gle zmieniaj� cych si�  
warunków9 przy pomocy pozytywnych emocji10. Badacze, którzy reziliencj�  postrze-
gaj�  jako w
a� ciwo� ci osobnicze jednostki, pos
uguj�  si�  terminem resiliency lub ego-
resiliency zaproponowanym przez J. Blocka11. I. Heszen i H. S� k (2007) dokona
y 
podsumowania interpretacji tego poj� cia i wskaza
y, � e konstrukt ten obejmuje: 
-  zbiór w
a� ciwo� ci osobowo� ciowych oznaczaj� cych osob�  rezilientn�  (ego-

resiliency); 
-  zespó
 umiej� tno� ci (kompetencji) s
u�� cych poradzeniu sobie z problemami; 
-  umiej� tno� ci skutecznego radzenia sobie ze stresem o du� ym nasileniu, polegaj� -

ce na gi� tkim (elastycznym) i twórczym radzeniu sobie z przeciwno� ciami; 
-  umiej� tno� ci tworzenia i utrzymywania satysfakcjonuj� cych wi� zi spo
ecznych, 

które mog�  by�  � ród
em emocji pozytywnych12. 
Obecnie wi� kszo��  naukowców reziliencj�  postrzega jako proces, z
o� on�  ak-

tywno��  lub mechanizm13, za�  wszystkie definicje 
� czy ujmowanie tego zjawiska 
w relacji do stanu podwy� szonego ryzyka, bez którego ono nie wyst� pi
oby14. Zda-
niem S. Luthar i L.B. Zelazo jest to dynamiczny proces, który wynika z ci� gle trwa-
j� cych interakcji zachodz� cych pomi� dzy jednostk�  a � rodowiskiem, a nie z jej we-
wn� trznych cech15. Wed
ug A. Masten16 oznacza on w odniesieniu do jednostek zwy-
ci� stwo ich procesów adaptacyjnych nad ewentualnymi zak
óceniami równowagi na 
skutek bardziej lub mniej traumatycznych do� wiadcze� . Z kolei G.E. Richardson 
i wsp. interpretuj�  reziliencj�  jako proces radzenia sobie z zak
ócaj� c�  spokój, stresu-
j� c�  b� d�  stanowi� c�  wyzwanie sytuacj�  � yciow�  w sposób zapewniaj� cy jednostce 
dodatkow�  ochron�  oraz rozwój umiej� tno� ci radzenia sobie, przy czym proces ten 
poprzedza wyst� pienie zak
óce�  wynikaj� cych z pojawiaj� cego si�  zdarzenia17. Bar-
dziej precyzyjne wyja� nienie zjawiska reziliencji sformu
owali F. Vitaro, R. Carbon-

                                                 
8 S.J. Wolin, S. Wolin: The Resilient Self: How Survivors of Troubled Families Rise Above Adversity, 

Villard Books, New York 1993, s. 5. 
9 J. Block, A.M. Kremen: IQ and ego-resiliency: Conceptual and empirical connections and separate-

ness, “Journal of Personality and Social Psychology”, nr 70/1996, s. 349–361. 
10 M.M. Tugade, B. L. Fredrickson: Resilient Individuals Use Positive Emotions to Bounce Back From 

Negative Emotional Experiences, “Journal of Personality and Social Psychology”, Vol. 86, Nr 2/2004, 
s. 320. 

11 Tam� e. 
12 N. Ogi� ska-Bulik, Z. Juczy� ski: Osobowo�� . Stres a zdrowie, Difin, Warszawa 2008, s. 164. 
13 H. S� k: Udzia
 pozytywnych emocji w mechanizmach osi� gania zdrowia, Referat wyg
oszony na VI 

Ogólnopolskiej Konferencji Psychologii Zdrowia, Zakopane, 18–20 maja 2007. 
14 K. Ostaszewski: Druga strona ryzyka, „Remedium”, nr 2 /2005, s. 2. 
15 E. Valdenbilt-Adriance, D.S. Shaw: Conceptualizing and Re-Evaluating Resilience Across Levels of Risk, 

Time, and Domains of Competence, “Clinical Child and Family Psychology Review”, 2008, Tom 11, 
Nr 1–2, s. 30–58. Uzyskano dnia 10.12.2010. z: http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC2683037/.  

16 A. S. Masten: Ordinary magic: Resilience processes in development, „American  Psychologist“, 2001, 
nr 56, s. 227–238;  F. Vitaro, R. Carbonneau, J-M. Assaad (2006) Les enfants de parents affectés d’une 
dependence. Problèmes et  résilience, Presses de l’Université du Québec, Québec 2006. 

17 N. Henderson, M. M. Milstein: Resiliency in School. Making It Happen for Students and Educators. 
Corwin Press, Inc A Sage Publication Company, Thousand Oaks, California 2003, s. 7. 
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neau, J.M. Assad, których zdaniem jest ona dynamicznym procesem, nierozerwalnie 
zwi� zanym z rozwojem, wyja� nianym udan�  adaptacj�  na p
aszczy	 nie osobistej 
pomimo okoliczno� ci lub destrukcyjnych wydarze�  � yciowych, uwa� anych zwy-
kle za czynniki ryzyka w dziedzinie adaptacji18. Przy czym procesy adaptacyjne 
maj�  z
o� ony charakter i polegaj�  na interakcji ochronnych czynników indywidual-
nych, rodzinnych i pozarodzinnych z czynnikami ryzyka19.  

N. Garmezy, jeden z pionierów bada�  nad reziliencj� , wyja�ni
 przebieg procesów 
adaptacyjnych za pomoc�  trzech hipotetycznych modeli: równowa� enia ryzyka, redu-
kowania ryzyka, uodparniania na ryzyko. Wed
ug pierwszego modelu czynniki chroni� -
ce bezpo� rednio oddzia
uj�  na zachowanie, równowa�� c wp
yw czynników ryzyka. 
Drugi zak
ada interakcj�  pomi� dzy czynnikami ryzyka i chroni� cymi, które zmniejsza-
j� /redukuj�  ich wp
yw na zachowanie, stanowi� c niejako bufor lub tarcz�  ochronn� . 
Ostatni model przyjmuje, � e umiarkowany poziom ryzyka mo� e sprzyja�  uodpornieniu 
jednostki, tym samym przygotowuj� c j�  do nowych i trudniejszych wyzwa� . Zgodnie 
z tym modelem niewskazany jest zbyt ma
y i zbyt du� y poziom ryzyka20. 

N. Henderson i M. Milstein na podstawie bada�  w
asnych i analiz bada�  innych 
naukowców, którzy rozszerzyli je na doros
ych, stwierdzili, � e proces budowy rezi-
liencji przebiega u doros
ych i u dzieci podobnie21. Przebieg procesu zilustrowali 
w postaci modelu reziliencji, w którym wyra� nie wida�  obecno��  wy� ej wymienio-
nych modeli N. Garmezego. Zgodnie z nim, kiedy jednostka, w dowolnym wieku, 
napotyka przeciwno� ci, do� wiadcza równocze�nie indywidualnych i � rodowiskowych 
czynników ochronnych, które buforuj�  te przeciwno�ci. Przy wystarczaj� cych zaso-
bach ochronnych jednostka przystosowuje si�  do tych przeciwno� ci, nie do� wiadcza-
j� c szczególnych zak
óce�  w normalnym trybie � ycia. Wówczas mo� e pozostawa�  
albo w tzw. strefie komfortu, stanie homeostazy b� d�  stanie zwi� kszonej reziliencji 
dzi� ki emocjonalnej sile i zdrowym mechanizmom radzenia sobie, rozwini� tym 
w procesie przezwyci�� ania trudno� ci. Natomiast je� li brakuje odpowiednich mecha-
nizmów obronnych, to jednostka przechodzi proces psychologicznych zak
óce� . Po 
pewnym czasie mo� e przezwyci�� y�  ten stan i powróci�  do normalno� ci, ale mo� e te�  
zacz��  przejawia�  dysfunkcje np. w postaci nadu� ywania alkoholu i narkotyków b� d�  
prób samobójczych, b� d�  nieprzystosowania, czy te�  w postaci utraty poczucia w
a-
snej warto� ci i niemo� liwo�ci zdrowego radzenia sobie z trudn�  sytuacj� . Tak� e z tego 
stanu mo� liwy jest powrót jednostki do stanu komfortu lub zwi� kszonej reziliencji. 
To, z jakim rodzajem reintegracji b� dziemy mieli do czynienia, zale� e�  b� dzie od 
tego, jakie zasoby zostan�  uruchomione w jednostce, osobiste czy � rodowiskowe 
czynniki ochronne.  

Model reziliencji, zdaniem autorów, przekazuje dwie istotne wiadomo� ci22. Po 
pierwsze przeciwno�ci nie prowadz�  automatycznie do dysfunkcji a po drugie nawet 

                                                 
18 F. Vitaro, R. Carbonneau, J-M. Assaad: Les enfants de parents affectés d’une dependence. Problèmes 

et  résilience, Presses de l’Université du Québec, Québec 2006. 
19 K. Ostaszewski: Druga…, op.cit., s. 2. 
20  Tam� e. 
21 N. Henderson i M. Milstein: … , op.cit., s. 8. 
22 Tam� e, s. 9. 
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pocz� tkowo dysfunkcyjne reakcje na przeciwno�ci mog� , w miar�  up
ywu czasu, ule-
ga�  poprawie.  rodowisko ma decyduj� ce znaczenie dla reziliencji w dwojaki sposób. 
Po pierwsze wewn� trzne czynniki (mechanizmy) ochronne, które towarzysz�  jednost-
ce w byciu rezilientn� , w sytuacjach powoduj� cych stres lub w czasie podejmowanych 
wyzwa� , s�  cz� sto rezultatem warunków � rodowiskowych, które wzmacniaj�  rozwój 
tych cech. Po drugie warunki najbli� szego � rodowiska posiadaj�  dodatkowo wp
yw 
(oprócz stresorów i wyzwa� ) na zmian�  równowagi reakcji indywidualnej, z braku 
adaptacji albo dysfunkcji na homeostaz�  lub reziliencj� 23. 

Wobec powy� szych ró� norodnych interpretacji zjawiska reziliencji opisywanej ja-
ko w
a� ciwo�ci podmiotu albo pewna aktywno�� , mechanizm b� d�  proces korzystny 
dla cz
owieka pojawia si�  pytanie o sposoby jej rozwijania/wzmacniania. 

Rozwijanie reziliencji 

Ogromna liczba bada�  przeprowadzonych na przestrzeni kilku dziesi� cioleci przy-
czyni
a si�  do odkrycia cech, w
a� ciwo� ci charakteryzuj� cych osoby, u których ujaw-
niono wyst� pienie zjawiska reziliencji, a tak� e czynników ochronnych sprzyjaj� cych 
reziliencji jednostek. Badacze traktuj� cy reziliencj�  jako w
a� ciwo� ci osobniczne 
opracowali wiele rozmaitych profili osoby rezilientnej (przewa� nie uwzgl� dniaj� cych 
podobne zestawy cech). Ich zdaniem rozwijanie zestawu tych cech s
u� y rozwojowi 
reziliencji. Natomiast wszyscy ci, którzy reziliencj�  opisuj�  jako z
o� one procesy ad-
aptacyjne, polegaj� ce na interakcji ochronnych czynników indywidualnych, rodzin-
nych i pozarodzinnych z czynnikami ryzyka24, proponuj�  rozwijanie reziliencji po-
przez oddzia
ywania profilaktyczne wzmacniaj� ce czynniki i mechanizmy ochrony 
jednostki przed ryzykiem.  

Profil osoby rezilientnej 
N. Henderson i M. Milstein w oparciu o badania B. Bernard, G.E. Richardson 

i wsp., E. Werner i R. Smith, J. D. Hawkinsa, R. F. Catalano i J.Y. Miller sporz� dzili 
list�  wewn� trznych i � rodowiskowych czynników chroni� cych, która zawiera wykaz 
indywidualnych cech u
atwiaj� cych reziliencj�  oraz charakterystyk�  rodzin, szkó
, 
spo
eczno� ci lokalnych i grup rówie� niczych, które rozwijaj�  reziliencj�  w� ród indy-
widualnych cech, które u
atwiaj�  jednostce rozwój reziliencji, wymienili: zdolno��  
po� wi� cania si�  dla innych; posiadanie kluczowych umiej� tno� ci � yciowych, do któ-
rych zalicza si�  dobre podejmowanie decyzji, asertywno�� , kontrol�  pragnie�  i roz-
wi� zywanie problemów; towarzysko�� ; umiej� tno��  bycia przyjacielem i nawi� zywa-
nia pozytywnych relacji; poczucie humoru; wewn� trzn�  samokontrol� ; autonomi�  
i niezale� no�� ; pozytywne podej� cie do osobistej przysz
o� ci; elastyczno�� ; zdolno��  
uczenia si� ; samomotywacj� ; mistrzostwo w jakiej�  dziedzinie; poczucie warto� ci 
i pewno� ci siebie25. 

                                                 
23 Tam� e, s. 9. 
24 K. Ostaszewski: Druga…, op.cit., s. 2.  
25 N. Henderson i M. Milstein: Resiliency…, op.cit., s. 9. 
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U osób rezilientnych zauwa� a si�  tak� e poczucie wiary, religijno��  czy uducho-
wienie. Ponadto charakterystyczna dla tych osób jest zdolno��  dostrzegania korzy� ci, 
jakie nios�  za sob�  stres, cierpienie czy tragedia b� d� ce ich udzia
em. 

D. Góras uwa� a, � e w� ród kilkudziesi� ciu cech, umiej� tno� ci i postaw, które na-
zywa determinantami reziliencji, istnieje kilka, bez których nie mo� na mówi�  o wy-
st� powaniu tego zjawiska. S�  to: poczucie w
asnej warto� ci, które charakteryzuje 
ludzi dobrze radz� cych sobie w � yciu oraz wierz� cych we w
asne si
y i mo� liwo� ci, 
akceptuj� cych i ufaj� cych przede wszystkim sobie; zdolno��  transformacji nieprzy-
jemnych wydarze�  w pouczaj� ce do�wiadczenia, czyli konstruktywizm w my� leniu 
i dzia
aniu w otoczeniu destruktywnych wydarze� ; wysokie kompetencje spo
eczne 
wyra� aj� ce si�  w umiej� tno� ciach poszukiwania wsparcia i przychylno� ci u innych, 
wyra� ania pró� b, nawi� zywania silnych wi� zi rodzinnych i przyjacielskich, empatii 
oraz otwarto��  w wyra� aniu uczu�  i potrzeb; specyficzny wgl� d w sytuacj�  proble-
mow�  polegaj� cy na traktowaniu problemów jako wyzwa�  natury poznawczej; hu-
mor przejawiaj� cy si�  w zdolno� ci do zdystansowania si�  do siebie lub otaczaj� cej 
rzeczywisto� ci czy dostrzeganie komizmu w „tragizmie”, co umo� liwia cz� sto rów-
nowag�  psychiczn� ; optymizm polegaj� cy na wierze w krótkotrwa
o��  trudno� ci, co 
wynika z wiary w siebie i innych26. 

Sposoby rozwoju reziliencji 
Zdaniem ameryka� skich badaczy reziliencja nale� y do tej kategorii si
 i zdolno� ci, 

których kszta
towanie ma istotne znaczenie dla jednostek, rodzin, szkó
, a nawet 
przedsi� biorstw. Dlatego du��  popularno� ci�  ciesz�  si�  w wielu krajach programy 
i projekty rozwijaj� ce reziliencj� , których tworzeniem zajmuj�  si�  organizacje spo-

eczne, instytucje publiczne i prywatne oraz agencje rz� dowe. Te formy rozwijania 
reziliencji koncentruj�  si�  na wymiarze jednostkowym, spo
ecznym (lokalnym), 
a nawet systemowym (opieka spo
eczna, edukacja i zdrowie psychiczne)27. Poni� ej 
opisana strategia to zaledwie jedna z licznych propozycji wzmacniania i rozwoju rezi-
liencji mo� liwa do zastosowania u doros
ych. 

Przywo
ywani powy� ej N. Henderson i M. Milstein s�  autorami Sze� ciostopniowej 
strategii rozwoju/budowania reziliencji nazywanej te�  Ko
em Reziliencji28. Chocia�  
autorzy upowszechniaj�  stosowanie tej strategii do budowania reziliencji w szkole, to 
rekomenduj�  j�  równie�  do stosowania w odniesieniu do doros
ych, grup i organizacji, 
poniewa�  ich zdaniem warunki konieczne do rozwoju reziliencji dla wszystkich tych 
podmiotów s�  takie same. Strategia dzieli proces rozwijania reziliencji na dwa etapy: 

agodzenia wp
ywu czynników ryzyka w � rodowisku jednostki i budowania rezi-
liencji w � rodowisku. Ka� dy etap sk
ada si�  z trzech kroków (zada� ), które nale� y 
wykonywa�  wed
ug okre� lonej kolejno�ci. Pierwszy etap kolejno obejmuje: promo-
wanie bliskich wi� zi w � rodowisku, ustanawianie i wzmacnianie jasnych granic 
(zasad, norm i praw), zach� canie do rozwoju prospo
ecznych warto� ci i umiej� tno-
� ci � yciowych, tj. altruizm oraz kooperacja, wspó
praca, konstruktywne rozwi� zywa-

                                                 
26 www.zaradnosc.pl. [data dost� pu: 2012.03.28] 
27 Tam� e. 
28 N. Henderson i M. Milstein …, op.cit. s. 8. 
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nie konfliktów, odporno��  i asertywno�� , prawid
owa komunikacja interpersonalna, 
rozwi� zywanie problemów i podejmowanie decyzji oraz konstruktywne radzenie so-
bie ze stresem. 

Natomiast na etapie budowania reziliencji w � rodowisku chodzi wy
� cznie 
o wspieranie czynników chroni� cych. W tej cz�� ci realizowane s�  nast� puj� ce kroki: 
dostarczanie opieki i wsparcia jednostce, ustanawianie i komunikowanie jasnych 
oraz realistycznych oczekiwa�  co do sukcesów, wraz z zach� caniem do okre� lania 
celów i osi� gania ich, oraz dawanie mo� liwo�ci znacz� cego uczestnictwa m.in. do-
cenianie indywidualne potencja
ów jednostek.  

Zastosowanie wiedzy o reziliencji w praktyce andragogicznej 

Przyjmuj� c, � e edukacja ustawiczna to nie tylko sta
a aktywno��  intelektualna 
i nieustaj� ce uczenie si� , ale tak� e nieprzerwana praca nad sob� 29, to wiedza o rezi-
liencji mo� e by�  bardzo przydatna w praktyce andragogicznej.  wiadomo��  uwarun-
kowa�  i mo� liwo� ci pokonywania przeciwno� ci losu, radzenia sobie w trudnych lub 
dramatycznych sytuacjach � yciowych, to istotny fundament rozwoju osobistego, sta-
nowi� cego warunek osi� gania profesjonalizmu zawodowego w wielu zawodach, 
a zw
aszcza w tych zwi� zanych z pomaganiem innym ludziom. Andragog z powodze-
niem mo� e w procesie kszta
cenia doros
ych wykorzystywa�  tre� ci dotycz� ce rezilien-
cji. Przyk
adem mo� e by�  chocia� by praca coachera polegaj� ca na wspieraniu, wydo-
bywaniu i wzmacnianiu tego, co w pracowniku najlepsze. Coaching, czyli proces 
kszta
towania odpowiednich postaw oraz zach� cania do korygowania zachowa� , które 
chce zmieni�  pracownik, aby najbardziej optymalnie wykorzysta�  potencja
 
i kompetencje w wykonywanej pracy30, jak najbardziej wymaga wykorzystywania 
wiedzy o zasobach, potencja
ach jednostki i czynnikach chroni� cych j�  przed zagro� e-
niami � ycia codziennego. W praktyce mo� e to oznacza�  realizacj�  zaj��  po�wi� conych 
problematyce reziliencji pocz� wszy od wyja�niania jej specyfiki, autoidentyfikacj�  
u uczestników, po projektowanie sposobów wzmacniania. Koncepcja reziliencji wpisu-
j� ca si�  z powodzeniem w obszar zainteresowa�  psychologii pozytywnej, wyja�niaj� c 
mechanizmy dzia
ania czynników chroni� cych jednostk�  przed zagro� eniami 
i proponuj� c sposoby ograniczania wp
ywu zagro� e� , stanowi cenn�  podstaw�  prewen-
cji i interwencji pozytywnej. Jej wykorzystywanie mo� e przyczynia�  si�  do eliminowa-
nia wielu sytuacji kryzysowych zagra� aj� cych rozwojowi zawodowemu jednostki. 
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S
owa kluczowe: Program Operacyjny Kapita
 Ludzki (POKL), kadry pedagogiczne, 
ustawiczne doskonalenie zawodowe. 

Key words: Operational Programme Human Capital (POKL), teaching staff, continuing 
vocational training. 

Abstract 
Only a school will be able to introduce students into the society of tomorrow and to 
facilitate their easy orientation therein if it assumes an approach oriented to the culture 
of the future and based on shaping individual and collective active attitudes. 
Justifying the need of the in-service teachers training, it is necessary to highlight that only a 
teacher who improves her/his qualifications and develops her/his knowledge is able to shape 
an open and eager-for-knowledge society. In an attempt to create a new model of teachers to 
bring up future European citizens, it is indispensable to care for their thorough education and 
to encourage them to improve their qualifications, competences and personality values by 
participation in various types of in-service training sessions. 
Implementing programmes and projects facilitating teachers' development, the 
European Union strives to make the educational systems wider available, more open 
and innovative, and to have teachers who are more efficient in facing the grand civilisa-
tion challenges and more open to the existential space where their students live today 
and where they will function tomorrow. 

Prze� ywana obecnie rewolucja zmienia sposób � ycia, porozumiewania si� , my-
� lenia i rozwoju. Dynamika i g
� bia tych zmian zmusza cz
owieka do gruntownego 
przemy� lenia rozumienia edukacji, szkolnictwa, gospodarki, ekonomii, sposobu dzia-

ania i � ycia1. 

Przed pokoleniami � yj� cymi w erze, kiedy wszystko jest mo� liwe, tworzone s�  
nieograniczone alternatywy wyboru w
asnej przysz
o� ci. Spo
eczno� ci egzystuj� ce 
w � wiecie, jakiego nie zna
y poprzednie pokolenia, swoj�  przysz
o��  uzale� niaj�  od 
                                                 
1  Por. G. Dryden, J. Vos, Rewolucja w uczeniu. Pozna�  2003, s. 17 i nast. 
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umiej� tno� ci przyswajania, przystosowywania i dokonywania wyborów oraz uczenia 
si�  przez ca
e � ycie2. 
 Obraz � wiata, w którym � yje wspó
czesny cz
owiek, bardzo si�  zmienia, dlatego 
te�  wa� nym jest, by modyfikowa�  zadania i miejsce tych, którzy o tym � wiecie i dla 
tego � wiata nauczaj� . 
 Celem niniejszego artyku
u jest pokazanie mo� liwo� ci doskonalenia kadr pedago-
gicznych przy wykorzystaniu � rodków unijnych ze szczególnym uwzgl� dnieniem 
Programu Operacyjnego Kapita
 Ludzki i dobrych praktyk z województwa �wi� to-
krzyskiego. 

Mo� liwo� ci doskonalenia zawodowego nauczycieli w ramach Programu 
Operacyjnego Kapita
 Ludzki (POKL) 

Potencja
 twórczy danego narodu, kraju, regionu wyznacza poziom wykszta
cenia 
spo
ecze� stwa oraz zakres wiedzy jednostek w min egzystuj� cych. Tworzy to potrze-
b�  intensyfikacji dzia
a�  w zakresie podwy� szania i doskonalenia kwalifikacji wszyst-
kich grup zawodowych, w tym równie�  nauczycieli. Osoba wychowuj� ca do przysz
o-
� ci sama pod wzgl� dem merytorycznym powinna by�  starannie przygotowana i po-
winna ten proces doskonali�  w sposób ci� g
y. 
 Takie mo� liwo� ci m.in. daj�  programy wdra� ane przez Wspólnot�  Europejsk�  
w� ród nowych pa� stw cz
onkowskich. Unia Europejska przekazuje w ramach reali-
zowanych zada�  projektowych � rodki finansowe m.in. na dostosowanie systemu edu-
kacji oraz doskonalenie i podwy� szanie kwalifikacji kadr pedagogicznych.  

Programem, który w du� ym zakresie realizuje powy� sze za
o� enia, jest Program 
Operacyjny Kapita
 Ludzki (POKL). Celem Programu jest umo� liwienie pe
nego wy-
korzystania potencja
u zasobów ludzkich poprzez wzrost zatrudnienia oraz podniesie-
nie poziomu wykszta
cenia spo
ecze� stwa. W POKL wsparciem zostaj�  obj� te nast� -
puj� ce obszary: zatrudnienie, edukacja, integracja spo
eczna, rozwój potencja
u adap-
tacyjnego pracowników i przedsi� biorstw, a tak� e zagadnienia zwi� zane z rozwojem 
zasobów ludzkich w nast� puj� cych priorytetach: I Zatrudnienie i integracja spo
eczna; 
II Rozwój zasobów ludzkich i potencja
u adaptacyjnego przedsi� biorstw oraz poprawa 
stanu zdrowia osób pracuj� cych; III Wysoka jako��  systemu o� wiaty; IV Szkolnictwo 
wy� sze i nauka; V Dobre rz� dzenie; Priorytety realizowane na szczeblu regionalnym 
to: VI Rynek pracy otwarty dla wszystkich; VII Promocja integracji spo
ecznej; VIII 
Regionalne kadry gospodarki; IX Rozwój wykszta
cenia i kompetencji w regionach, 
X Pomoc techniczna, którego celem jest zapewnienie w
a� ciwego zarz� dzania, wdra-
� ania oraz promocji Europejskiego Funduszu Spo
ecznego.  

Program Operacyjny Kapita
 Ludzki (2007–2013) realizowany jest równolegle 
centralnie i regionalnie. W ramach komponentu regionalnego � rodki przeznaczane s�  
na wsparcie osób i grup spo
ecznych, natomiast w ramach komponentu centralnego 
przede wszystkim na wsparcie struktur i systemów.  

                                                 
2  Por. tam� e, s. 35.   
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  POKL stworzy
 mo� liwo� ci i promocj�  kultury kszta
cenia zasobów ludzkich, 
a tak� e stymulowania innowacyjno�ci i kreatywno�ci jednostek w zakresie uczenia si�  
w ci� gu ca
ego � ycia oraz doskonalenia w
asnego potencja
u, kwalifikacji i kompetencji. 
 
Kszta
cenie kadr o� wiaty w ramach POKL 
w województwie �wi� tokrzyskim  

Podstawowa doktryna Unii Europejskiej opieraj� ca si�  na d�� eniu do g
ównego 
celu, a mianowicie – rozwoju spo
ecze� stwa opartego na wiedzy, poci� ga za sob�  
konieczno��  stworzenia mo� liwo� ci kszta
cenia w ramach systemu uczenia si�  przez 
ca
e � ycie, który zapewni powszechny dost� p do nauczania umo� liwiaj � cego przyswo-
jenie nowej wiedzy i umiej� tno� ci. UNESCO stoi na stanowisku, � e powy� sze cele 
mo� na osi� gn��  jedynie poprzez realizowanie polityki zmierzaj� cej do zapewnienia 
umiej� tno� ci dla wszystkich bez � adnych wyj� tków, a tak� e uznania kszta
cenia 
i mo� liwo� ci uzupe
niania wiedzy za podstawowe prawo wspó
czesnego cz
owieka3. 

W ramach konkursów POKL og
aszanych na szczeblu centralnym w roku 2007 
Ministerstwo Edukacji Narodowej wy
oni
o Akademi�   wi� tokrzysk�  im. Jana Ko-
chanowskiego w Kielcach jako realizatora studiów podyplomowych dla nauczycieli 
zatrudnionych na terenie województwa � wi� tokrzyskiego. Powy� sze projekty doty-
czy
y: „Studiów podyplomowych dla nauczycieli w zakresie ICT, j� zyków obcych 
oraz nauczania drugiego przedmiotu”  oraz „Przygotowania nauczycieli do roli do-
radcy zawodowego”.  

Projekty by
y realizowane w ramach Priorytetu II. „Rozwój spo
ecze� stwa opar-
tego na wiedzy”, Dzia
anie 2.2 „Podniesienie jako� ci edukacji w odniesieniu do po-
trzeb rynku pracy i finansowane ze � rodków Europejskiego Funduszu Spo
ecznego. 

Beneficjentami Projektu byli czynni nauczyciele oraz inni pracownicy systemu 
o� wiaty województwa � wi� tokrzyskiego, absolwenci studiów wy� szych zawodowych 
lub magisterskich posiadaj� cych przygotowanie pedagogiczne, zatrudnieni w szko
ach 
lub placówkach, o których mowa w art. 2 Ustawy z dnia 7 wrze� nia 1991 r. o systemie 
o� wiaty (Dz. U. z 2004 r. Nr 25 poz. 2572 z pó� niejszymi zmianami). 

W ramach Projektu: „Studia podyplomowe dla nauczycieli w zakresie ICT, j� zy-
ków obcych oraz nauczania drugiego przedmiotu” realizowano 10 kierunków studiów.  

Du� ym zainteresowaniem cieszy
y si�  studia z zakresu doradztwa zawodowego 
realizowane w ramach Projektu: „Przygotowanie nauczycieli do roli doradcy zawo-
dowego”. 

G
ównym celem ww. studiów podyplomowych by
o przygotowanie nauczycieli do: 
-  udzielania pomocy psychologiczno-pedagogicznej polegaj� cej na wspieraniu 

uczniów w dokonywaniu wyboru kierunku dalszego kszta
cenia, zawodu i plano-
waniu kariery zawodowej oraz udzielaniu informacji w tym zakresie, 

-  wspierania innych nauczycieli w organizowaniu wewn� trzszkolnego systemu 
doradztwa oraz zaj��  zwi� zanych z wyborem kierunku kszta
cenia i zawodu, 

                                                 
3 Por. B. Henschke, Mi� dzynarodowy wymiar doradztwa w zakresie kariery zawodowej. Materia
y z konfe-

rencji Ogólnopolskiego Forum Poradnictwa Zawodowego, BKKK, 15–16 grudnia 2003, s. 2 i nast. 
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-  przygotowania do pos
ugiwania si�  technologi�  informacyjn�  i jej wykorzystania 
w realizacji zada�  doradcy zawodowego oraz podniesienia poziomu znajomo� ci 
j� zyka obcego, tak aby wiedza i umiej� tno� ci – w tym zakresie – osób, które 
uko� cz�  studia podyplomowe by
y porównywalne z wiedz�  i umiej� tno� ciami ab-
solwentów studiów wy� szych zawodowych w specjalizacji nauczycielskiej, pro-
wadzonych zgodnie z rozporz� dzeniem w sprawie standardów kszta
cenia na-
uczycieli (Dz. U. Nr 207, poz. 2110). 
Ramowy plan studiów podyplomowych „Szkolny Doradca Zawodowy” obejmo-

wa
 V Segmentów Edukacyjnych: 
I. „Podstawy merytoryczne doradztwa zawodowego”, II. „Kompetencje dydaktyczne 
szkolnego doradcy zawodowego”, III. „Kompetencje informatyczne nauczyciela”, IV. 
„Doskonalenie kompetencji  z wybranego j� zyka obcego” ,V. „Konteksty wspó
cze-
snej edukacji”. 

Powy� sze studia mia
y charakter studiów kwalifikacyjnych, na ich realizacj�  
przeznaczono 460 godzin. Ciekawym komponentem by
y zaj� cia z ICT z wykorzysta-
niem platformy e-learningowej. Studia podyplomowe dla nauczycieli w zakresie na-
uczania drugiego przedmiotu uko� czy
o 586 beneficjentów, a z zakresu przygotowa-
nia do roli doradcy zawodowego – 77 beneficjentów4. 

Ca
o� ciowym podsumowaniem projektu by
a konferencja oraz publikacja mate-
ria
ów pokonferencyjnych. Ka� dy kierunek studiów wyda
 w
asn�  publikacj�  obejmu-
j� c�  zbiór recenzowanych artyku
ów beneficjentów.    

W chwili obecnej Uniwersytet Jana Kochanowskiego realizuje w ramach POKL 
kilka Projektów, m.in.: 
„Kompetentny nauczyciel wczesnej edukacji inwestycj�  w lepsz�  przysz
o�� ”. Projekt 
realizowany jest w ramach Priorytet III Wysoka jako��  systemu o� wiaty, Poddzia
anie 
3.3.2 Efektywny system kszta
cenia i doskonalenia nauczycieli. 

Celem g
ównym Projektu jest podniesienie jako� ci nauczania i kompetencji na-
uczycieli edukacji przedszkolnej i wczesnoszkolnej poprzez stworzenie modelowego 
kierunku kszta
cenia tej grupy zawodowej.  

Grup�  docelow�  stanowi�  studenci (absolwenci szkó
 ponadgimnazjalnych po 
egzaminie maturalnym) w liczbie 440 osób. 

Projekt obejmuje wprowadzenie nowych specjalno�ci na studiach stacjonarnych 
na kierunkach: 
– Edukacja wczesnoszkolna i przedszkolna z nauczaniem j� zyka angielskiego; 
– Edukacja wczesnoszkolna i przedszkolna z nauczaniem j� zyka rosyjskiego; 
– Edukacja wczesnoszkolna i przedszkolna z terapi�  pedagogiczn� . 

Studia maj�  przygotowa�  beneficjentów projektu do samodzielnej pracy z dzie� -
mi w przedszkolu i szkole podstawowej, w tym do nauczania j� zyka angielskiego 
i rosyjskiego. Pozwol�  równie�  na podniesienie zdolno� ci komunikacyjnych i rozwi-

                                                 
4 Por.www.ujk.kielce.pl; Rozmowa z dr. M. Mularczykiem – koordynatorem projektu: „Studia podyplo-

mowe dla nauczycieli w zakresie ICT, j� zyków obcych oraz nauczania drugiego przedmiotu”; W
asne 
do�wiadczenia jako koordynatora projektu przy realizacji studiów podyplomowych z zakresu: „Przygo-
towania nauczycieli do roli doradcy zawodowego”. 
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ni� cie umiej� tno� ci w
� czania technologii informacyjnych do procesu kszta
cenia oraz 
wzbogacenie wiedzy merytorycznej i metodycznej o innowacyjne koncepcje organi-
zacyjne pracy przedszkola i nauczania zintegrowanego.  

Wszystkie specjalno� ci obj� te zostan�  intensywnym kursem j� zyka obcego w ra-
mach lektoratów oraz b� d�  mieli mo� liwo��  korzystania z kszta
cenia na specjalnie 
przygotowanej platformie e-learningowej. 

W projekcie przewidziano równie�  szkolenia podnosz� ce kwalifikacje kadry dy-
daktycznej, prowadz� cej kluczowe przedmioty kierunkowe. Planowana tematyka 
szkole�  obejmuje m.in.: prac�  z uczniem s
abym i uzdolnionym w kszta
ceniu wcze-
snoszkolnym, system edukacyjny krajów europejskich, edukacj�  6-latków. 

W zwi� zku z faktem, i�  celem projektu jest wypracowanie rozwi� za�  modelo-
wych, które mog
yby obj��  swoimi dzia
aniami ca
y kraj, przewidziano organizacj�  
konferencji, gdzie zaproszeni b� d�  naukowcy zajmuj� cy si�  problematyk�  wczesnej 
edukacji dzieci, nauczyciele, przedstawiciele MEN i kuratoriów, za�  wyk
ady wyg
o-
sz�  specjali� ci z krajów, w których 6-latki ucz� szczaj�  ju�  do szkó
5.  
 „BENILD – doskonalenie � wi� tokrzyskiej kadry o�wiaty”. Projekt realizowany jest 
w ramach Priorytetu IX. Rozwój wykszta
cenia i kompetencji w regionach Dzia
anie 
9.4 Wysoko wykwalifikowane kadry o� wiaty. Powy� sze dzia
ania wyznacza kompo-
nent regionalny, gdzie dysponentem � rodków jest  wi� tokrzyskie Biuro Rozwoju 
Regionalnego w Kielcach. 

Wdra� ane dzia
ania s�  kompleksowym programem skierowanym na rozwój kadr 
pedagogicznych i administracji systemu o�wiaty, poprzez dost� p do bezp
atnych stu-
diów podyplomowych, kursów i szkole� . Zakres merytoryczny form kszta
cenia opra-
cowany jest na podstawie danych Kuratorium O� wiaty oraz ankiet skierowanych do 
kilkudziesi� ciu szkó
 i kilkuset nauczycieli z województwa � wi� tokrzyskiego. Czas 
realizacji Projektu przewidziany jest na 2 lata (wrzesie�  2010–lipiec 2012). 

Celem g
ównym Projektu jest dostosowanie kwalifikacji nauczycieli, instrukto-
rów praktycznej nauki zawodu i pracowników administracyjnych placówek o� wia-
towych do wymogów zwi� zanych ze strategicznymi kierunkami rozwoju regionów, 
zapotrzebowaniem na nowe kwalifikacje (sytuacja demograficzna) i zmianami w syste-
mie szkolnictwa (reformy MEN). 

W ramach Projektu Benild kadrze pedagogicznej i administracyjnej szkó
 
województwa � wi� tokrzyskiego zaoferowano16 kierunków studiów podyplomowych 
(w sumie ponad 5 tys. godz.), których uko� czenie pozwoli na prowadzenie zaj��  z dru-
giego przedmiotu lub nabycie dodatkowych kwalifikacji, niezb� dnych w � cie� ce 
awansu zawodowego. Najwi� ksze zainteresowanie wzbudzi
a oferta studiów podyplo-
mowych na kierunkach: dysleksja-profilaktyka, diagnoza, terapia; animacja kultury; 
doskonalenie umiej� tno�ci psychologiczno-pedagogicznych w pracy nauczyciela; psycho-
pedagogika, diagnoza i pomoc psychologiczna; pedagogika osób z niepe
nosprawno�ci�  
intelektualn� ; oligofrenopedagogika; mediacje, negocjacje i komunikacja spo
eczna; 
wspomaganie rozwoju ucznia ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi w szkole ogól-

                                                 
5 Rozmowa z dr J. Karczewsk�  – koordynatorem projektu: „Kompetentny nauczyciel wczesnej edukacji 

inwestycj�  w lepsz�  przysz
o�� ”. 
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nodost� pnej; zarz� dzanie o�wiat� ; podstawy przedsi� biorczo�ci; fundusze unijne pozy-
skiwanie i zarz� dzanie. 

Pakiet kszta
cenia w krótkich formach przygotowany przez UJK przewiduje reali-
zacj�  w sumie 1020 godz. na 23 kursach doskonal� cych zawodowo m.in. z zakresu:  
-  Przeciwdzia
anie agresji i patologii w� ród m
odzie� y; 
-  Trudne sytuacje wychowawcze w szkole; 
-  Wyrównywanie szans edukacyjnych uczniów szkó
 gimnazjalnych i ponadgimna-

zjalnych z terenów wiejskich; 
-  Wspieranie i rozwijanie uzdolnie�  i talentów dzieci z obszarów wiejskich; 
-  System profilaktyki i pomocy psychologiczno-pedagogicznej uczniom z dysleksj�  

rozwojow� ; 
-  Szko
a, rodzice, � rodowisko partnerami w procesie wychowania dzieci i m
odzie� y; 
-  Kszta
towanie postaw przedsi� biorczo� ci u uczniów; 
-  Organizacja wewn� trzszkolnego systemu poradnictwa i doradztwa zawodowego; 
-  Diagnoza trudno� ci w uczeniu si�  matematyki dzieci 6–7-letnich; 
-  Jak si�  uczy� , aby nauczy�  – indywidualne strategie uczenia si� ; 
-  Wykorzystanie technologii informacyjnej i komunikacyjne w nauczaniu przed-

miotowym; 
-  Zaawansowane mo� liwo� ci arkusza kalkulacyjnego Excel w pracy nauczyciela; 
-  Tworzenie prezentacji Power Point; 
-  Pozyskiwanie funduszy unijnych. 

Oprócz proponowanych studiów podyplomowych i kursów doskonal� cych zadanie 
zawiera przeprowadzenie 204 szkole�  specjalistycznych w 102 gminach województwa 
z zakresu ICT dla edukacji i o� wiaty, w tym promocj�  komputerowego wspomaga-
nia dydaktyki w szko
ach na ró� nych poziomach oraz komunikacji multimedialnej 
w administracji o� wiatowej. Tym dzia
aniem obj� tych zostanie ok. 2000 uczestników. 

Ca
o��  Projektu przewiduje obj� cie wsparciem ok. 3110 osób. Prognozowana liczba 
beneficjentów uczestnicz� cych w studiach podyplomowych to 650, natomiast liczba 
nauczycieli i pracowników administracji szkolnej, którzy b� d�  uczestniczyli w krótkich 
formach kszta
cenia to 460. Ca
o��  dzia
a�  w ramach projektu podsumuje konferencja, 
po której zostanie wydana recenzowana publikacja6. 
„Edukacja dla rynku pracy” – Projekt realizowany jest w ramach Priorytetu IV 
Szkolnictwo wy� sze i nauka, Poddzia
anie 4.1.1 Wzmocnienie potencja
u dydaktycz-
nego uczelni. Czas realizacji Projektu przewidziany jest na 4 lata (wrzesie�  2010–
wrzesie�  2014). 

Celem g
ównym Projektu jest wzrost powi� zania oferty kszta
cenia Uniwersytetu 
Jana Kochanowskiego z potrzebami rynku pracy, poprawa jako� ci procesu dydaktycz-
nego oraz wzmocnienie potencja
u instytucjonalnego uczelni. 

Projekt sk
ada si�  z 7 kompleksowo po
� czonych ze sob�  zada� , stworzonych we 
wspó
pracy z pracodawcami. W konsultacjach bra
o udzia
 48 firm oraz przedstawi-

                                                 
6 Rozmowa z mgr R. Miszczuk – koordynatorem projektu: „BENILD – doskonalenie �wi� tokrzyskich 

kadry o�wiaty”.  
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ciele najwi� kszych organizacji pracodawców regionu � wi� tokrzyskiego BCC, KPP 
Lewiatan, Staropolska Izba Przemys
owo-Handlowa, Grono Targowe Kielce. 

Zadania projektowe obejmuj� : 
1. Dostosowanie programów na 5 istniej� cych kierunkach studiów do potrzeb 

rynku pracy – nowe specjalno� ci na studiach stacjonarnych i niestacjonarnych. 
W roku akademickim 2010/2011 rusz�  nast� puj� ce specjalno� ci na studiach sta-

cjonarnych: Chemia Kosmetyczna (I i II stopie� ), Doradztwo Zawodowe i Personalne 
(I i II stopie� ), Filologia Polska z Translatoryk�  (II stopie� ), specjalno��  Redakcyjno- 
-Wydawnicza (I stopie� ). W roku akademickim 2011/2012 rusz�  na studiach stacjo-
narnych i niestacjonarnych I stopnia zaj� cia w ramach specjalno� ci: Administracja 
Gospodarki Komunalnej i Finansów Publicznych, Administracja Porz� dku i Bezpie-
cze� stwa Publicznego, Ekonomika Hotelarstwa i Obs
uga Ruchu Turystycznego.  

 Studenci nowych specjalno� ci b� d�  mieli mo� liwo��  uczestniczenia w dodatko-
wych certyfikowanych zaj� ciach szkoleniowo-warsztatowych, które uzupe
ni�  ich 
wiedz�  akademicka o tre� ci nauczania praktycznego.  

2. Zaj� cia fakultatywne z matematyki i fizyki – jako wyrównuj� ce szanse kierun-
ków opartych na matematyce i fizyce (kierunki � cis
e, ekonomia, zarz� dzanie). 

3. Przygotowanie studentów i absolwentów do wej� cia na rynek pracy – poprzez 
rozszerzenia zakresu dzia
alno� ci Akademickiego Biura Karier o konsultacje eksper-
tów – psychologa, doradcy zawodowego, specjalisty ds. wizerunku i PR, szkolenia 
„Student na rynku pracy” z indywidualnymi konsultacjami planu rozwoju zawodowe-
go, organizacj�  Mini Targów Pracy. Zainicjowany zostanie Klub Aktywnego Studenta  
promuj� cy najbardziej kreatywnych studentów, którzy zdob� d�  kart�  Ready to Employ 
–‘personaln�  wizytówk�  jako� ci’ dla przysz
ego pracodawcy. 

4. Wdro� enie systemu monitorowania kierunków kszta
cenia i gromadzenia in-
formacji od pracodawców – stworzenie systemu monitoringu rynku pracy, którego 
celem b� dzie zapewnienie pracodawcom odpowiedniej liczby pracowników wykszta
-
conych z uwzgl� dnieniem ich potrzeb. 

5. Zwi� kszenie zaanga� owania pracodawców w realizacj�  programów nauczania 
poprzez realizacj�  bloku fakultatywnych zaj��  dydaktycznych przez praktyków zawo-
du, realizacj�  szkole�  „Przedsi� biorczy student” i spotka�  panelowych kadry dydak-
tycznej z praktykami zawodu w celu optymalizacji tre� ci kszta
cenia pod k� tem wy-
mogów wspó
czesnej gospodarki. 

6. Organizacja 400 � ródrocznych fakultatywnych praktyk zawodowych oraz 
3-miesi� cznych p
atnych sta� y dla studentów w celu wzmocnienia praktycznych ele-
mentów kszta
cenia. Ten komponent projektu ma utrwali �  wspó
prac�  UJK z przed-
si� biorcami i tworzy�  now�  jako��  regionalnego rynku pracy. 

Proponowane w projekcie specjalno� ci/kursy/szkolenia, doradztwo ekspertów, 
praktyki i sta� e oraz wspó
praca z pracodawcami-praktykami zawodu pozwoli w pe
ni 
profesjonalnie przygotowa�  studentów/absolwentów UJK do efektywnego radzenia 
sobie na wolnym rynku pracy, podejmuj� c zatrudnienie lub prowadz� c samodzieln�  
dzia
alno��  gospodarcz�  w nowoczesnych bran� ach gospodarki. Ca
o��  Projektu prze-
widuje obj� cie wsparciem grup�  2610 osób7. 

                                                 
7  Rozmowa z mgr B. Skuz�  – kierownikiem projektu:� „Edukacja dla rynku pracy”. 
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„Stypendia naukowe dla doktorantów kierunków istotnych dla rozwoju regionu”� ��
Projekt realizowany jest w ramach Priorytetu VIII Regionalne kadry gospodarki, Pod-
dzia
anie 8.2.1 Wsparcie dla wspó
pracy sfery nauki i przedsi� biorstw. Czas realizacji 
Projektu stycze�  2011–grudzie�  2012. 

Celem Projektu jest poprawa innowacyjno� ci i zwi� kszenie konkurencyjno�ci re-
gionu dzi� ki inwestowaniu w m
ode kadry naukowe za pomoc�  naukowych stypen-
diów doktoranckich.  

Grup�  docelow�  stanowi 12 doktorantów z dyplomem magistra – pracownicy 
Uczelni z otwartym przewodem doktorskim b� d�  uczestnicy studiów doktoranckich. 
W oparciu o za
o� enia projektowe, wsparcie skierowane b� dzie do doktorantów 
kszta
c� cych si�  na kierunkach uznanych za szczególnie istotne z punktu widzenia 
rozwoju województwa. 

G
ówne zadania ukierunkowane zostan�  na pierwszym etapie na rekrutacj�  kan-
dydatów oraz przygotowanie Indywidualnych Planów Rozwoju naukowego. Dokto-
ranci opublikuj�  swoje prace w czasopismach wymienionych w tzw. li� cie filadelfij-
skiej oraz w recenzowanych wydawnictwach monograficznych. Przygotuj�  referaty 
b� d�  postery na zjazdy i konferencje mi� dzynarodowe oraz krajowe. Wezm�  równie�  
udzia
 w specjalistycznych szkoleniach z j� zyka angielskiego. 

Zako� czenie projektu podsumuje sesja naukowa – gdzie ka� dy uczestnik projektu 
b� dzie mia
 mo� liwo��  wyg
oszenia referatu podsumowuj� cego wyniki pracy badaw-
czej.  

Rozwój wysoko wyspecjalizowanych zasobów kadrowych uczelni stworzy wa-
runki do jej rozwoju instytucjonalnego, skutkuj� cego utworzeniem klasycznego uni-
wersytetu w Kielcach. Pozwoli to na udzia
 w projektach mi� dzynarodowych w zakre-
sie nauk � cis
ych, stworzy sta
y stymulator rozwoju najnowocze�niejszych technolo-
gii, natomiast w obszarze zarz� dzania pozwoli na rozwój zaplecza naukowo- 
-kadrowego dla Centrum Biznesu i Przedsi� biorczo� ci, przewidzianego do urucho-
mienia na UJK8.      

Tworzenie nowoczesnego spo
ecze� stwa wymaga kompleksowych rozwi� za� , 
które promuj�  powszechny dost� p do wszystkich szczebli o� wiaty, a jednocze� nie 
uwzgl� dni�  potrzeby zwi� zane z rozwojem osobistym, spo
ecznym i zawodowym, tak 
aby umo� liwi �  ka� demu równy udzia
 w edukacji i �wiecie pracy. Edukacja stanowi 
podstaw�  rozwoju spo
ecznego-gospodarczego kraju i jest te�  czynnikiem wp
ywa-
j� cym na konkurencyjno��  gospodarki mi� dzynarodowej.  

Podsumowanie 

Uzasadniaj� c potrzeb�  doskonalenia zawodowego nauczycieli, nale� y podkre� li � , 
� e tylko nauczyciel podnosz� cy swoje kwalifikacje i wzbogacaj� cy jednostkow�  wie-
dz�  jest w stanie kszta
towa�  otwarte, �� dne wiedzy spo
ecze� stwo. Chc�  stworzy�  
nowy model nauczyciela, wychowuj� cego przysz
ych obywateli Europy, nale� y za-
dba�  nie tylko o jego gruntowne wykszta
cenie, ale równie�  zach� ca� , by poprzez 

                                                 
8 $ród
o: dokumenty udost� pnione przez Dzia
 Funduszy Europejskich UJK Kielce. 
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uczestnictwo w ró� nych formach doskonalenia, nieustannie podnosi
 swoje kwalifika-
cje i kompetencje oraz walory osobowo� ciowe. 

Wdra� aj� c programy i projekty umo� liwiaj � ce doskonalenie kadr edukacji 
i o� wiaty Unia Europejska, d�� y do tego, aby systemy edukacyjne stawa
y si�  otwar-
tymi na przestrze�  egzystencjaln� , w której � yje dzisiaj i b� dzie funkcjonowa
 jutro 
ich ucze� . 
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owa kluczowe: rynek pracy, badania, kszta
cenie zawodowe.  
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Abstract 
The detailed research of employers presented in this article show future requirements of 
the labour market and regional economy. They clearly and strongly substantiate the 
development and implementation of particular changes in the educational system in a 
region. The author shows the barriers in adapting the education to the labour market. 
She also indicated the need for adjusting the directions of education and training to the 
needs of the local employers and labour market. 

Przy istniej� cym obecnie w Polsce systemie kszta
cenia i w warunkach dyna-
micznie zachodz� cych zmian w gospodarce, a tak� e na rynku pracy planowanie kie-
runków kszta
cenia zawodowego wymaga od szko
y i instytucji wspó
pracuj� cych 
analizowania sytuacji na rynku pracy oraz � ledzenia zmian w popycie na prac�  
i w prognozach zapotrzebowania na przysz
e kadry. Istotnym � ród
em informacji 
w tym zakresie s�  wyniki uszczegó
owionych bada�  pracodawców realizowanych 
przez odpowiednie urz� dy i instytucje. Tego typu badania mog�  wspomóc szko
y 
w pozyskaniu niezb� dnych informacji o potrzebach kadrowych rynku pracy (za-
równo teraz, jak i w przysz
o� ci), zw
aszcza w zakresie zapotrzebowania na kwa-
lifikacje i umiej � tno� ci pracowników. Mo� na je wi� c wykorzysta�  do okre� lania 
koniecznych (a zarazem zapotrzebowanych przez wspó
czesn�  gospodark� ) kie-
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runków kszta
cenia i szkole�  oraz na potrzeby wskazania nowych specjalizacji, 
mo� liwych do wdro� enia w klasach programowo najwy� szych szko
y zawodowej.  

Wyniki bada�  potrzeb kadrowych rynku pracy z powodzeniem mog�  by�  wyko-
rzystywane przez doradców szkolnych i zawodowych (równie�  wychowawców, 
zw
aszcza ostatnich klas) w kontek� cie przygotowania m
odych ludzi do samodziel-
nego wyboru dalszej w
asnej � cie� ki kszta
cenia i w przysz
o� ci zawodu zgodnie 
z oczekiwaniami rynku pracy, aby w przysz
o� ci mi� dzy innymi unikn��  problemu 
bezrobocia.  

Swoj�  dzia
alno��  w obszarze tak sformu
owanych sprz�� e�  zwrotnych, które 
zachodz�  pomi� dzy edukacj�  a gospodark�  i rynkiem pracy prowadzi funkcjonu-
j� ce od listopada 2009 roku w 	ódzkim Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Kszta
-
cenia Praktycznego Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji. Obserwatorium prze-
prowadzi
o w ramach dzia
a�  dotycz� cych monitorowania rynku pracy badanie regio-
nalnych pracodawców w formie projektu pod nazw�  „Potrzeby kadrowe pracodaw-
ców województwa 
ódzkiego”1.  

W trakcie realizacji pog
� bionych bada�  rynku pracy zosta
a zastosowana forma 
wywiadu bezpo� redniego (indywidualnego), przeprowadzonego przez ankietera 
w trakcie wizyty u pracodawcy. Badanie przeprowadzono w 2010 roku na celowo 
wyodr� bnionej grupie pracodawców (373 firmy, wybrane na podstawie rejestru RE-
GON). Brane by
y pod uwag�  trzy podstawowe kryteria doboru próby: lokalizacja 
firmy, przynale� no��  do sekcji PKD (wszystkie sekcje dzia
alno� ci), wielko��  zatrud-
nienia.  

Dzi� ki realizacji badania mo� na by
o przede wszystkim uzyska�  odpowied�  na 
dwa zasadnicze pytania: 

 

�  Jakich absolwentów poszukuje rynek pracy? 
�  Jakie kwalifikacje (zw
aszcza zawodowe) s�  najwa� niejsze 

dla pracodawców? 
 

Projekt pozwoli
 ponadto pozyska�  oceny pracodawców na temat jako� ci kapita
u 
ludzkiego, po�� danych kierunków szkole� , przyczyn trudno� ci w rozwijaniu w
asnej 
dzia
alno�ci i opinii na temat sytuacji w danej bran� y oraz sytuacji w ogóle na regio-

                                                 
1 Badanie to jest jednym z elementów projektu BADANIE POPYTU NA PRAC�  realizowanego przez 

	ódzkie Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Kszta
cenia Praktycznego ju�  od 2001 roku (wcze� niej 
w ramach funkcjonuj� cej Pracowni Monitorowania Rynku Pracy dla Potrzeb Edukacji ). Projekt obej-
muje cykliczne prowadzenie bada� . Dzi� ki temu wida� , jakie zachodz�  zmiany i jakie s�  podstawowe 
tendencje na rynku pracy. Co z kolei daje mo� liwo��  wykorzystania wyników tych bada�  na potrzeby 
kszta
cenia zawodowego (zarówno szkolnego, jak i ustawicznego). Wyniki prac s�  na bie�� co udost� p-
niane partnerom lokalnym, ró� nym instytucjom edukacyjnym (zw
aszcza szko
om) i instytucjom rynku 
pracy oraz przedstawicielom samorz� dów. 
Po raz pierwszy ww. badanie uda
o si�  poszerzy�  o rozpoznanie potrzeb kadrowych w rzemio� le. 
W tym celu przeprowadzono wyodr� bnione badanie ankietowe w� ród firm zrzeszonych w cechach rze-
mie� lniczych województwa 
ódzkiego. Szczegó
owe wyniki tego uzupe
niaj� cego badania zosta
y za-
prezentowane w raporcie: E. Ciepucha i J. Moos (red.), Rzemios
o i przedsi� biorcy w województwie 

ódzkim. Potrzeby kadrowe i oczekiwania wobec pracowników, praca zbiorowa, Wydawnictwo 	CD-
NiKP, 	ód �  2011.  
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nalnym rynku pracy. Umo� liwi
 uzyskanie odpowiedzi na nast� puj� ce, wa� ne z punk-
tu widzenia edukacji, pytania badawcze: 

----  Jakie s�  plany zatrudnieniowe pracodawców z regionu w najbli� szych dwóch 
latach (tak� e prognozy w dalszej perspektywie, tzn. kolejnych trzech lat)? 

----  Jakie jest zapotrzebowanie pracodawców z ró� nych dziedzin gospodarki na 
pracowników o okre� lonych kwalifikacjach i umiej� tno� ciach (ponadzawo-
dowych, ogólnozawodowych oraz zawodowych i specjalistycznych)? 

----  Jak pracodawcy oceniaj�  przygotowanie absolwentów ostatnich roczników 
(tj. 2008 i 2009) do pracy zawodowej? 

----  Jakie s�  do� wiadczenia pracodawców we wspó
pracy ze szko
ami? 
----  Jakie s�  preferowane formy i kierunki tej wspó
pracy? 
----  Czy pracodawcy z województwa 
ódzkiego inwestuj�  w kapita
 ludzki? 
----  Jakie s�  ich opinie na temat kszta
cenia modu
owego (zadaniowego)? 
Z raportu ko� cowego prezentuj� cego szczegó
owe wyniki i wnioski z bada�  mo-

� emy dowiedzie�  si�  mi� dzy innymi, � e pracodawcy regionu 
ódzkiego aktualnie 
poszukuj�  najcz�� ciej pracowników reprezentuj� cych nast� puj � ce grupy zawo-
dowe: specjali� ci, robotnicy przemys
owi i rzemie� lnicy, pracownicy us
ug osobistych 
i sprzedawcy, technicy i inny � redni personel oraz operatorzy i monterzy maszyn 
i urz� dze� 2. Uwag�  zwraca dodatkowo fakt, � e rynek pracy województwa 
ódzkiego 
do ko� ca 2011 roku b� dzie potrzebowa�  przede wszystkim osób z wykszta
ceniem 
zasadniczym zawodowym lub � rednim zawodowym (tj. 57,2% ca
o� ci zapotrzebowa-
nia na pracowników), a w mniejszym stopniu – z wykszta
ceniem wy� szym (30,2% 
zapotrzebowania). 

Pracodawcy poszukuj�  fachowców z ró� nych dziedzin gospodarki, o okre-
� lonych kwalifikacjach i umiej � tno� ciach nie tylko zawodowych, ale tak� e po-
nadzawodowych, cz� sto borykaj� c si�  pomimo du� ej poda� y pracy z trudno� cia-
mi. Deklaruj �  gotowo��  zatrudnienia do ko� ca 2011 roku przede wszystkim: szwa-
czek (oraz hafciarek i pokrewnych), sprzedawców, piel� gniarek, kierowców samocho-
dów osobowych, magazynierów, specjalistów do spraw zastosowa�  informatyki, ro-
botników budowlanych, nauczycieli, kelnerów, techników logistyków, ksi� gowych, 
lekarzy, in� ynierów geodetów, in� ynierów budownictwa, handlowców, techników 
ogrodników, techników mechaników, � lusarzy, operatorów urz� dze�  do formowania 
wyrobów z tworzyw sztucznych, operatorów koparek i zwa
owarek, fryzjerów, farma-
ceutów, architektów, techników informatyków, cie� li i stolarzy budowlanych, monte-
rów instalacji wodoci� gowych i kanalizacyjnych oraz kucharzy3. 

Nawet ¼ firm z województwa 
ódzkiego mia
a problemy w 2010 roku z naborem 
odpowiednio przygotowanych kandydatów do pracy. Problem z pozyskaniem pra-
cowników o odpowiednich kwalifikacjach dotyczy
 przede wszystkim sektora prze-
mys
owego (wraz z budownictwem) – oko
o 42% ogó
u firm reprezentuj� cych ten 
obszar. 

                                                 
2 E. Ciepucha i J. Moos (red.), Potrzeby kadrowe pracodawców województwa 
ódzkiego. Raport z bada�  

ankietowych, praca zbiorowa, Wydawnictwo 	CDNiKP, 	ód�  2011, s. 34–35. 
3 Ibidem, s. 35–37. 
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Pracodawcom brakuje zw
aszcza pracowników z do�wiadczeniem zawodowym 
(13,2% ogó
u wskaza� ), posiadaj� cych niezb� dne uprawnienia do wykonywania da-
nego zawodu (10,9%), z dobr�  (praktyczn� ) znajomo� ci�  j� zyków obcych, g
ównie 
angielskiego i niemieckiego (10,8%) oraz takich pracowników, którzy dysponuj�  
praktycznymi umiej� tno� ciami w zawodzie (10,6%) i posiadaj�  umiej� tno��  obs
ugi 
konkretnych maszyn i urz� dze�  (7,1%), przede wszystkim tych nowoczesnych i spe-
cjalistycznych, jak równie�  posiadaj�  wiedz�  na temat nowych technologii. W� ród 
zbyt rzadko wyst� puj� cych umiej� tno� ci obs
ugi maszyn i urz� dze�  wskazywano 
przede wszystkim na umiej� tno��  obs
ugi: kas fiskalnych, maszyn szwalniczych, ma-
szyn budowlanych, maszyn i urz� dze�  hafciarskich, wózków wid
owych, maszyn 
spawalniczych i tokarek oraz zbiorników z LPG (na stacjach paliw). 

Przedstawiciele firm wskazywali najcz�� ciej jako szczególnie trudnych do po-
zyskania na regionalnym rynku pracy w grupie „robotników wykwalifikowanych” 
reprezentantów nast� puj� cych zawodów: szwaczki, hafciarki, budowla� cy, murarze, 
dekarze, tokarze, mechanicy i piekarze. W grupie natomiast tzw. „pozosta
ych pra-
cowników” wymieniano przede wszystkim: sprzedawców i handlowców, kasjerów, 
nauczycieli, kelnerów, kierowców, kucharzy, fryzjerów, informatyków oraz ksi� go-
wych.   

Przeprowadzone badania pos
u� y
y równie�  uzyskaniu szczegó
owych informacji 
na temat poszukiwanych umiej� tno� ci z punktu widzenia wykonywanych zawodów. 
Jednocze�nie uda
o si�  wyodr� bni�  takie umiej� tno� ci, których brakuje nowo zatrud-
nianym pracownikom (a wi� c i absolwentom szkó
) z perspektywy zajmowanego sta-
nowiska pracy. Brana by
a pod uwag�  ich specyfika. Chodzi o wiedz� , umiej� tno� ci 
i cechy psychofizyczne (kompetencje osobiste i zawodowe) konieczne do wykonywa-
nia danej pracy. Pozyskane informacje wyra� nie pokazuj� , na które z wyodr� bnionych 
kwalifikacji i umiej� tno� ci jest najwy� sze zapotrzebowanie pracodawców regionu 

ódzkiego4.  

Cz���  badania po� wi� cono tak� e poznaniu opinii pracodawców z województwa 

ódzkiego na temat przygotowania absolwentów do pracy zawodowej. Przygoto-
wanie to zosta
o ocenione tylko jako „przeci� tne”, ewentualnie „dobre”. Oznacza to 
wyst� powanie jednocze� nie dwóch problemów, tj. niezrealizowanych (wspomnianych 
powy� ej) potrzeb kadrowych firm i trudno�ci osób m
odych w rozpoczynaniu kariery 
zawodowej. Skutecznym sposobem przeciwdzia
ania tym problemom jest jak najszer-
sza a zarazem powszechna wspó
praca firm ze szko
ami i innymi instytucjami 
edukacyjnymi (Wykres 1).  

Wspomniana wspó
praca powinna wed
ug przedstawicieli firm podlegaj� cych 
badaniu obejmowa�  przede wszystkim: konsultacje (z nauczycielami i dyrekcj�  szko-

y) w zakresie tre� ci kszta
cenia, organizacj�  praktyk uczniowskich oraz powo
ywanie 
i prowadzenie klas patronackich, zapewnienie sprz� tu do prowadzenia zaj��  praktycz-
nych (w formie darowizny lub u� yczenia), jak równie�  dokszta
canie nauczycieli bez-
po� rednio w firmach (czyli w rzeczywistych warunkach pracy) i prowadzenie zaj��  
dla uczniów przez wykwalifikowanych pracowników zainteresowanych firm. Jak po-

                                                 
4 Ibidem, Tablica A11 (Aneks), s. 127–128. 
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kazuj�  prowadzone uszczegó
owione analizy i dotychczasowe do� wiadczenia 	ódz-
kiego Centrum Doskonalenia Nauczycieli i Kszta
cenia Praktycznego, jedn�  z efek-
tywniejszych, ale jeszcze ma
o popularnych form wspó
pracy s�  klasy patronackie 
(nieca
y 1% wskaza� )5. Jest to rodzaj aktywno� ci szczególnie odpowiedni dla firm 
du� ych, ciesz� cych si�  dobr�  sytuacj�  finansow�  i posiadaj� cych dobrze rozpoznawal-
ne marki.  
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Wykres 1. Rodzaje instytucji, z którymi wspó
pracuj�  firmy (w %) 
� ród
o: Wyniki badania ankietowego. 
Uwaga: „Inne”  to m.in.: placówki kszta
cenia ustawicznego, centra zaj��  pozalekcyjnych, 
poradnie psychologiczno-pedagogiczne. 
 

Jak pokazuj�  wyniki bada� , pracodawcy nie s�  jednak jednomy� lni co do sku-
teczno� ci realizowanej w regionie 
ódzkim wspó
pracy z instytucjami edukacyjnymi. 
Jedna trzecia z nich uzna
a, i�  wspó
praca ta prowadzi do ograniczenia trudno� ci 
w pozyskaniu odpowiednio wykwalifikowanych pracowników, jedna trzecia by
a 
przeciwnego zdania, a pozostali nie potrafili w sposób jednoznaczny udzieli�  odpo-
wiedzi.  

Pracodawcy wysoko oceniaj�  zw
aszcza te formy, które nie wi���  si�  bezpo� red-
nio z naborem uczniów do pracy w ich firmach lub z ingerencjami w tre� ci kszta
ce-
nia. Zamiast tego preferuj�  takie kierunki wspó
pracy, które pozwalaj�  uczniom na 
zapoznanie si�  z dzia
alno� ci�  przedsi� biorstwa, niejako promuj� c w
asn�  firm�  
i umo� liwiaj � c jej zapami� tanie. Podkre� li �  nale� y, � e zdecydowana wi� kszo��  firm 
(ponad 88%) deklarowa
a, � e nie napotyka na � adne przeszkody we wspó
pracy ze 
szko
ami i innymi instytucjami reprezentuj� cymi obszar edukacji6. 
                                                 
5 Ibidem, s. 69. 
6 E. Ciepucha, Inwestowanie w kapita
 ludzki na przyk
adzie wyników bada�  pracodawców województwa 


ódzkiego, [w:] E. Kwiatkowski i E. Ciepucha (red.) Monitorowanie rynku pracy dla edukacji, praca 
zbiorowa, Wydawnictwo 	CDNiKP, 	ód�  2011,  s. 37–39. 
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Bezpo� rednie kontakty lokalnych pracodawców ze szko
ami i innymi insty-
tucjami edukacyjnymi s�  wa� ne, gdy�  pozwalaj�  na doprecyzowanie szczegó
ów 
w zakresie oczekiwa�  rynku pracy, co ma znaczenie dla koordynacji dwóch wza-
jemnie ze sob�  powi� zanych dziedzin � ycia, tj. rynku pracy i edukacji. Do�wiad-
czenia wskazuj� , � e wspó
praca partnerska mi� dzy szko
ami a rynkiem pracy 
zapewni�  mo� e zw
aszcza efektywno��  kszta
cenia i dostosowanie oferty eduka-
cyjnej do potrzeb rynku pracy. Konieczne jest zatem podejmowanie na szerok�  
skal�  (m.in. przez w
adze regionu) stara�  maj� cych na celu sk
onienie pracodawców 
z województwa 
ódzkiego do podejmowania wspó
pracy ze szko
ami zawodowymi, 
poniewa�  zaznacza si�  jeszcze stosunkowo nieznaczny udzia
 pracodawców w kre-
owaniu zmian w systemie edukacji. 

Wed
ug prezentowanych w niniejszym artykule bada�  zaledwie co pi� ty praco-
dawca (tj. oko
o 20%) potwierdza wspó
prac�  ze szko
ami i innymi instytucjami edu-
kacyjnymi. Porównuj� c wyniki bada�  z lat poprzednich, zauwa� y�  nale� y nawet stop-
niowy spadek zainteresowania pracodawców tak�  wspó
prac� 7. Jest to sytuacja zdecy-
dowanie niekorzystna, gdy�  jak wiadomo dobra wspó
praca na p
aszczy� nie szko
a 
a pracodawca jest w stanie kreowa�  po�� dane kwalifikacje i kompetencje, jak rów-
nie�  rozpoznawa�  wzajemne oczekiwania i zapewnia�  dobry start zawodowy absol-
wentom (bez wzgl� du na typ szko
y).  

Pracodawcy pe
ni�  te�  bardzo du��  rol �  w kszta
ceniu doros
ych. Dlatego za-
interesowanie przedsi� biorców edukacj�  doros
ych (zw
aszcza w odniesieniu do w
a-
snych pracowników) równie�  i w tym obszarze powinno si�  zwi� kszy� . W tym aspek-
cie badania Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji pokazuj�  równie�  stopniowe 
zmniejszanie si�  zainteresowania pracodawców inwestowaniem w kapita
 ludzki w
a-
snej firmy. Nieco ponad po
owa (51,5%) firm obj� tych badaniem nie zapewni
a 
w 2009 roku swoim pracownikom � adnych szkole� 8. I jednocze� nie prawie 49% nie 
zamierza szkoli�  pracowników w okresie najbli� szych dwóch lat (tj. 2010–2011)9. Tak 
wi� c zak
ady pracy odgrywaj�  jeszcze stosunkowo niewielk�  rol�  w rozwijaniu kwali-
fikacji pracowników. Mo� e to oznacza� , � e nie ka� dy pracodawca wie, � e jego kapita-

em s�  ludzie i to w nich powinien inwestowa�  zapewniaj� c niezb� dne � rodki, mate-
ria
y, zaspokajaj� c ich potrzeby szkoleniowe. A przecie�  tego typu inwestycje w kapi-
ta
 ludzki podnosz�  kwalifikacje i wzbogacaj�  wiedz�  pracowników, przez co przy-
czyniaj�  si�  do poprawy funkcjonowania firmy i jej wizerunku oraz zmniejszenia nie-
równowagi na rynku pracy. 

W� ród przyczyn nieorganizowania kursów dla swoich pracowników respondenci 
najcz�� ciej wymieniali brak takich potrzeb (bez dodatkowych wyja� nie� ). Uzyskano 

                                                 
7 W 2006 roku podobny wska� nik wyniós
 29% – dotyczy
 zainteresowania pracodawców wspó
prac�  ze 

szko
ami w zakresie organizacji i prowadzenia szkolenia praktycznego oraz praktyk zawodowych: 
E. Ciepucha, Potrzeby kadrowe regionalnego rynku pracy, na podstawie bada�  ankietowych praco-
dawców. Raport z bada� , Wydanie IV, 	CDNiKP, 	ód �  2010, s. 37. 

8 E. Ciepucha, Inwestowanie w kapita
 ludzki na przyk
adzie wyników bada�  …, op. cit., s. 43. 
9 Dla porównania w 2006 r. wska� nik by
 zdecydowanie korzystniejszy. Wówczas jedynie ~39% bada-

nych firm nie planowa
o prowadzi�  szkole�  dla nowo przyj� tych pracowników: E. Ciepucha Potrzeby 
kadrowe regionalnego…, op. cit., s. 41. 
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2/3 ogó
u tych odpowiedzi (67,4%). Dodatkowo co dziewi� te wskazanie (11,6%) do-
tyczy
o braku potrzeb szkoleniowych, ze wzgl� du na fakt, � e w firmie zatrudniana jest 
wy
� cznie odpowiednio wykwalifikowana kadra. Odpowiedzi te mo� na interpretowa�  
w kontek� cie wysokiej oceny przygotowania do pracy osób zatrudnionych w bada-
nych firmach. Z drugiej strony powszechno��  przekonania o braku konieczno� ci szko-
lenia pracowników wynika�  mo� e z braku wiedzy na temat potrzeby kszta
cenia usta-
wicznego oraz braku planowania rozwoju zasobów ludzkich firmy w d
u� szym okre-
sie. Niech��  pracodawców do szkolenia pracowników, a wi� c do inwestowania 
w kapita
 ludzki mo� e te�  wynika�  z braku � rodków finansowych na szkolenia 
(15,5%). W Polsce mali przedsi� biorcy nie s�  w stanie ponosi�  cz� sto wysokich kosz-
tów szkolenia pracowników10.  

Te firmy, które do ko� ca 2011 roku deklaruj�  ch��  prowadzenia szkole�  dla 
pracowników, s�  zainteresowane (poza szkoleniami z zakresu IT, bhp i ppo� ., roz-
woju osobistego i j� zyków obcych) przede wszystkim kursami specjalistycznymi 
dla danej bran� y (60% ogó
u organizowanych kursów). W� ród kursów organizo-
wanych dla ró� nych specjalistów s�  zarówno szkolenia z zakresu produkcji, jak 
i sprzeda� y oraz marketingu. Najcz�� ciej wymieniane to: 

·  szkolenia pedagogiczne (zró� nicowane), 
·  kursy obs
ugi maszyn, obs
uga nowych (specjalistycznych) urz� dze� , 
·  szkolenia w zakresie technik sprzeda� y i znajomo� ci asortymentu, sprzeda�  

bezpo� rednia u klienta, 
·  szkolenia prawnicze, aktualne przepisy bran� owe, 
·  obs
uga klienta, umiej� tno��  nawi� zania kontaktu z klientem, nowoczesne 

standardy obs
ugi klienta, 
·  szkolenia kosmetyczne, wiza�  i stylizacja, 
·  kursy ksi� gowo� ci, kursy p
acowe, przepisy prawne – ksi� gowe, 
·  ogrodnictwo, kwiaciarstwo. 
Pracodawcy deklaruj� , przede wszystkim, szkolenia we w
asnym zakresie, a nie 

za po� rednictwem „wyspecjalizowanych instytucji”. W tym przypadku pracodawcy 
maj�  sta
e do� wiadczenia i kontakty z instytucjami b� d�  urz� dami.  

Dokszta
canie staje si�  w obecnych warunkach poza standardowym progra-
mem edukacyjnym realizowanym w szkole jednym z najistotniejszych elementów 
determinuj � cych poziom konkurencyjno�ci na rynku pracy. Dlatego �wiadomo��  
potrzeby odpowiednich szkole�  i kursów w przysz
ym � yciu zawodowym (czyli 
uczestnictwa w kszta
ceniu ustawicznym zarówno formalnym, jak i nieformal-
nym) powinna by�  rozwijana ju �  na etapie kszta
cenia szkolnego. 

Tak jak wcze� niej zauwa� ono, dzi� ki badaniu ankietowemu mo� liwe by
o pozna-
nie opinii lokalnych pracodawców na temat przygotowania absolwentów ostatnich 
roczników (tj. 2008 i 2009) do wykonywania pracy zawodowej. Wskazane oceny pre-
zentuje Wykres 2. 

                                                 
10 E. Ciepucha, Inwestowanie w kapita
 ludzki na przyk
adzie wyników bada�  … op.cit,  s. 48- 49. 
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Pracodawcy z województwa 
ódzkiego najwy� ej ocenili przygotowanie do pra-
cy absolwentów szkó
 wy� szych oraz zasadniczych szkó
 zawodowych. Tylko nie-
znacznie gorzej „wypadli” absolwenci policealnych i � rednich szkó
 zawodowych. 
Zdecydowanie najs
abiej oceniono przydatno��  do pracy osób ko� cz� cych licea ogól-
nokszta
c� ce (ocena 3,3), co nie powinno jednak dziwi� , gdy�  licea ogólnokszta
c� ce 
przygotowuj�  raczej do dalszej nauki, a nie bezpo� rednio do pracy zawodowej.  

Pracodawców zapytano tak� e, jakich kwalifikacji brakuje absolwentom za-
trudnionym w ich firmach.  Najcz�� ciej wskazywali oni na do� wiadczenie zawodowe 
i umiej� tno� ci praktyczne w zakresie wykonywania poszczególnych zada� . Ponadto 
braki w przygotowaniu absolwentów do pracy zawodowej obejmowa
y kwalifikacje 
„twarde” , dotycz� ce konkretnych umiej� tno� ci oraz tzw. „mi � kkie” odnosz� ce si�  do 
pewnych spo
eczno-psychologicznych aspektów wykonywania pracy.  
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Wykres 2. Ocena przygotowania absolwentów do wykonywania zada�  zawodowych, 
wed
ug poziomu wykszta
cenia (� rednie arytmetyczne) 

� ród
o: wyniki badania ankietowego. 
Uwaga: skala ocen 1–5, gdzie: 1 oznacza
o: „bardzo � le”, a 5 – „bardzo dobrze”. 

W� ród brakuj � cych kwalifikacji „twardych” wymieniano mi � dzy innymi: 
-  umiej� tno��  obs
ugi ró� nych urz� dze� , maszyn i sprz� tu, 
-  dobr�  znajomo��  nowych technologii, 
-  umiej� tno��  obs
ugi kas fiskalnych (oraz wystawianie faktur), 
-  dobr�  znajomo��  najnowszych maszyn szwalniczych, 
-  umiej� tno��  obs
ugi komputera i wykorzystanie programów komputerowych 

przydatnych w zawodzie,  
-  znajomo��  j� zyków obcych w stopniu zaawansowanym, 
-  stosowanie nowoczesnych technik (zw
aszcza sprzeda� y) i metod wspó
pra-

cy oraz technik obs
ugi klienta. 

bardzo wysoka  

bardzo niska  

Gimnazjalne 
i poni� ej 

Zasadnicze 
zawodowe 

Policealne 
i � rednie zawodowe 

	 rednie 
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c� ce 

Wy� sze 
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Spo� ród „mi � kkich” wymieniano g
ównie: 
-  systematyczno�� , sumienno�� , 
-  punktualno�� , � mia
o�� , 
-  odpowiedzialno�� , logiczne my� lenie, 
-  panowanie nad stresem, 
-  elastyczno��  w dzia
aniu, szybkie przystosowanie si�  do zmian, 
-  radzenie sobie w sytuacjach konfliktowych, 
-  komunikatywno�� , 
-  kreatywno�� , mobilno��  (zarówno zawodowa, jak i przestrzenna), 
-  samodzielno�� . 
Powy� szy katalog niedoborów w przygotowaniu absolwentów do wykonywania 

zada�  zawodowych wskazuje na istotn�  rol�  czynników zwi� zanych z etosem pracy. 
Przedstawiciele firm podlegaj� cych badaniu ankietowemu podkre� lali bowiem zna-
czenie takich cech, które wi���  si�  ze stosunkiem pracownika do firmy i pracy oraz 
z jego cechami osobowo� ciowymi. Rola kwalifikacji „twardych” wci ��  jest klu-
czowa i podstawowa, jednak coraz wi� cej przedsi� biorstw docenia tak� e znacze-
nie czynników „mi� kkich” wp
ywaj � cych na zdolno��  zachowania si�  w sytu-
acjach nietypowych, stresowych, a tak� e okre� laj � cych jako��  pracy.  

Uwagi pracodawców w ankietach na temat poziomu kwalifikacji i umiej� tno� ci 
przyjmowanych do pracy nowych pracowników (w zasadzie luki w tych kwalifika-
cjach) ukazuj�  konieczno��  zwrócenia uwagi na podejmowane kierunki kszta
cenia 
i szkole� . W wielu miejscach wida�  od razu, na co szko
a mog
aby zwraca�  wi� ksz�  
uwag�  i w których miejscach wype
ni�  powsta
e braki w edukacji (z punktu widzenia 
ró� nych poziomów kszta
cenia). Tak� e prowadzone szczegó
owe analizy pokazuj� , i�  
konieczne jest sta
e podnoszenie i uzupe
nianie kwalifikacji (a zarazem zmiana podej-
� cia do kszta
cenia ustawicznego), co umo� liwia znalezienie bez wi� kszego trudu 
dobrej pracy w dynamicznie rozwijaj� cej si�  gospodarce, na trudnym oraz wymagaj� -
cym i zmiennym rynku pracy. 

W ramach cytowanego w niniejszym artykule badania pracodawców podj� ta 
zosta
a równie�  próba opracowania prognozy zatrudnienia w województwie 
ódz-
kim na lata 2012–2014. Jest to wa� ne, gdy�  bez perspektywicznych prognoz zapo-
trzebowania na kadry nie da si�  dokona�  daleko id� cych zmian w rozmiarach 
i strukturze kszta
cenia (a wi� c wa� nych z punktu widzenia edukacji). Prognozy 
potwierdzaj�  znaczne zapotrzebowanie w regionie na wysoko wykwalifikowane 
kadry, przede wszystkim specjalistów reprezentuj� cych � redni�  kadr�  techniczn� , 
ale tak� e specjalistów z wykszta
ceniem wy� szym. Poszukiwani b� d�  równie�  ro-
botnicy przemys
owi i rzemie� lnicy (wybrane informacje zawiera poni� sze zesta-
wienie). Pracodawcy planuj�  zatrudni�  przede wszystkim osoby reprezentuj� ce sze-
roko rozumiane zawody bran� y w
ókienniczej i odzie� owej (tzw. przemys
u mody), 
zwi� zane z logistyk� , transportem i spedycj� , z bran� y budowlanej, ale tak� e eko-
nomicznej i elektronicznej (z ukierunkowaniem na mechatronik� ) oraz edukacji (tu 
g
ównie poszukiwani b� d�  specjali� ci w zakresie szkole� , trenerzy z obszaru umie-
j� tno� ci interpersonalnych).  
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Zestawienie:  Plany zatrudnienia pracowników (podstawowe kierunki  
zapotrzebowania na lata 2012–2014) 
 

Najcz�� ciej wskazywane nazwy zawodów – kwalifikacje zawodowe 

sprzedawca, szwaczka, handlowiec (zawód szkolny: technik handlowiec), 
robotnik budowlany 

kierowca samochodu ci�� arowego, lekarz, piel� gniarka, magazynier 

nauczyciele, zw
aszcza przedmiotów zawodowych technicznych i j� zyków obcych 

kierowca samochodu osobowego, mechanik pojazdów samochodowych 

pracownik administracyjny (zawód szkolny: technik administracji),   
monter konstrukcji budowlanych 

tokarz, elektromonter (elektryk) zak
adowy, ksi� gowy (samodzielny) 

specjalista ds. zastosowa�  informatyki, technik ogrodnik, 
farmaceuta – farmacja apteczna,  

fryzjer (zawody szkolne: fryzjer, technik us
ug fryzjerskich) 

kucharz, kelner, fizyk, hafciarka, instruktor nauki jazdy, in� ynier transportu 
(zawód szkolny: technik logistyk), operator koparek i zwa
owarek, operator urz� dze�  

do produkcji pieczywa 

programista, architekt, drukarz, kierownik dzia
u marketingu i sprzeda� y 

mechanik maszyn i urz� dze�  przemys
owych, monter instalacji wodoci� gowych  
i kanalizacyjnych, monter mebli, operator maszyn do szycia, technik elektronik 

� ród
o: Wyniki badania ankietowego. 
 

Wed
ug pracodawców trudno jest jednak nawet w przybli � eniu prognozowa�  
potrzeby kadrowe na znacznie d
u� szy okres ze wzgl� du na zmienne warunki gospo-
darcze, jak równie�  brak stabilizacji na rynku pracy oraz zmienno��  ustaw i brak 
mo� liwo� ci przewidywa�  co do ilo� ci nowych zlece� . 

W badaniu przeprowadzonym przez Obserwatorium Rynku Pracy dla Edukacji 
w 	CDNiKP poruszono równie�  zagadnienie specjalizacji, jakie powinny zosta�  
wprowadzone w klasach programowo najwy� szych szkó
 zawodowych z perspektywy 
potrzeb firm województwa 
ódzkiego. Respondenci wskazywali przede wszystkim na 
potrzeb�  uruchomienia dodatkowych, wywo
anych potrzebami rynku pracy, 
specjalizacji w szko
ach zawodowych dla nast� puj � cych bran�  czy te�  obszarów: 

-  bran� a handlowa (
� cznie 15,9% ogó
u wskaza� ), 
-  bran� a odzie� owa (12,8%), 
-  obszar obs
ugi maszyn i urz� dze�  (9,7%), 
-  obszar informatyczny (8,7%), 
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-  obszar marketingu i zarz� dzania (7,2%), 
-  bran� a gastronomiczna (5,1%), 
-  bran� a przemys
owa (4,6%), 
-  obszar ksi� gowo� ci (4,1%), 
-  obszar administracyjno-biurowy (3,6%), 
-  bran� a rolniczo-ogrodnicza (3,6%), 
-  obszar zaopatrywania w wod�  i gaz (3,6%), 
-  bran� a budowlana (3,1%). 
Powy� szy wykaz ilustruje znaczenie edukacji w zasadniczych i � rednich szko
ach 

zawodowych z punktu widzenia potrzeb lokalnego i regionalnego rynku pracy oraz 
oczekiwa�  pracodawców. To absolwentom tych szkó
 naj
atwiej b� dzie w przysz
o� ci 
znale��  prac�  i wspiera�  firmy regionalne, przyczyniaj� c si�  do rozwoju gospodarcze-
go województwa 
ódzkiego. 

Oceniaj� c sytuacj�  na rynku pracy w regionie (zw
aszcza z punktu widzenia 
danej bran� y) respondenci zwrócili uwag�  w szczególno� ci na: 
-  trudno� ci w pozyskaniu odpowiednio wykwalifikowanych pracowników, niskie 

kwalifikacje osób poszukuj� cych pracy, niedostosowanie kwalifikacji kandyda-
tów do oczekiwa�  pracodawców (
� cznie 15,7% ogó
u wskaza� ), 

-  siln�  i nieuczciw�  konkurencj�  w bran� y, trudno�ci w pozyskaniu klientów 
(12,7%), 

-  korzystn�  sytuacj�  w bran� y i pewn�  sytuacj�  firmy oraz brak problemów ze 
zbytem (10,9%), 

-  z
�  sytuacj�  w bran� y i niekorzystn�  sytuacj�  firmy, pogorszenie si�  kondycji 
firmy w ostatnich miesi� cach oraz zaleg
o� ci p
atnicze kontrahentów (10,9%), 

-  dobre prognozy dla firmy i bran� y, prognozowane utrzymanie korzystnej ko-
niunktury oraz spodziewan�  popraw�  sytuacji firmy (9,9%), 

-  przeci� tn� , a zarazem umiarkowan�  sytuacj�  w bran� y i firmie, brak przeszkód 
w rozwijaniu dzia
alno� ci oraz umiarkowan�  satysfakcj�  z sytuacji w bran� y 
i w firmie (9,9%), 

-  odczuwalno��  � wiatowego kryzysu i z
�  koniunktur�  (4,6%), 
-  nadmiar wykszta
conych kandydatów do pracy w danej bran� y, spadek zapotrze-

bowania na pracowników w danej bran� y oraz brak wolnych miejsc pracy (niedo-
stosowanie oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy) (4,2%), 

-  stabilno��  sytuacji w bran� y, brak zmian w minionym okresie (poprzednie dwa 
lata), stabilno��  sytuacji firmy (4,2%), 

-  spadek popytu na produkty b� d�  us
ugi firmy, ograniczenie liczby przetargów 
w bran� y oraz zwi� kszenie popytu na ta� sze produkty i us
ugi (3,5%). 
Analiza wyników bada�  pokazuje, � e znaczna liczba respondentów wskazywa
a 

na mankamenty le�� ce g
ównie po stronie rynku pracy. 	 wiadcz�  o tym odpowiedzi 
dotycz� ce niedopasowa�  popytu i poda� y pracy. Po pierwsze wskazano tutaj na trud-
no� ci w pozyskaniu odpowiednio wykwalifikowanych oraz przygotowanych pracow-
ników, po drugie na brak mo� liwo� ci przyj� cia do pracy kolejnych absolwentów i spa-
dek liczby wolnych miejsc pracy w danej bran� y. Wa� nym zadaniem szkolnictwa 
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w regionie b� dzie zatem w nadchodz� cych latach dostarczenie na potrzeby zmieniaj� -
cego si�  rynku pracy odpowiednio przygotowanych osób, w tym tak�e przedstawicieli 
nowych zawodów i specjalno�ci, zgodnie z oczekiwaniami pracodawców. Wspomóc te 
dzia
ania mo�e kompleksowe i systematycznie prowadzone monitorowanie rynku pra-
cy dla edukacji (np. realizowane przez Obserwatorium funkcjonuj� ce w 	CDNiKP), 
które wspó
cze�nie staje si�  coraz pilniejszym zadaniem, gdy�  umo� liwia dostosowy-
wanie poda�y pracy do zapotrzebowania na lokalnym/regionalnym rynku pracy.  

Prowadzone na szczeblu lokalnym badanie poziomu kwalifikacji po�� danych 
z punktu widzenia pracodawców staje si�  warunkiem niezb� dnym do poprawnego 
okre� lenia modelu zmiany, potrzeb i struktury edukacji zawodowej (w tym tak� e 
kszta
cenia ustawicznego). Tego typu informacje mog�  by�  szczególnie przydatne 
dyrektorom i nauczycielom szkó
 wdra� aj� cych zmiany w szkolnym systemie kszta
-
cenia zawodowego, a tak� e wszystkim osobom zainteresowanym projektowaniem 
kwalifikacji zawodowych do osi� gni� cia w szkole ponadgimnazjalnej (policealnej). 
Informacje te mog�  u
atwi�  wybór umiej� tno� ci do kszta
towania w szkolnym proce-
sie edukacji zawodowej, zgodnie z potrzebami rynku pracy. W rezultacie mog�  mie�  
decyduj� cy wp
yw na sytuacj�  poszczególnych osób na rynku pracy (tak� e ludzi m
o-
dych), gdy�  pozwalaj�  im na podejmowanie decyzji co do inwestowania w siebie ce-
lem podniesienia poziomu wykszta
cenia i uzyskania odpowiedniego przygotowania 
zawodowego. A wi� c mog�  by�  przydatne tym osobom do opracowania indywidual-
nego planu kariery edukacyjnej i zawodowej poprzez skorelowanie w
asnych oczeki-
wa�  ze zmieniaj� c�  si�  sytuacj�  na rynku pracy i potrzebami tego rynku.  

Bior� c pod uwag�  powy� sze, wydaje si�  wi� c celowe przeprowadzanie cyklicz-
nych bada�  empirycznych rynku pracy i przekazywanie wyników tych bada�  przede 
wszystkim do szkó
 w regionie 
ódzkim. Powinno si�  jednak ju�  obecnie i��  raczej 
w kierunku ustalenia – nie jakie zawody s�  wa� ne dla rynku pracy, ale jakie kwalifi-
kacje s�  dla niego istotne. Takie podej� cie wi�� e si�  z konieczno� ci�  implementacji na 
grunt polski za
o� e�  Europejskich Ram Kwalifikacji, gdzie podstaw�  staje si�  podzia
 
zawodów na kwalifikacje, gdy�  samo poj� cie zawodu staje si�  coraz mniej czytelne. 
Zasadnym by
oby wi� c rozpocz� cie bada�  nad kwalifikacjami. Trzeba bowiem pami� -
ta�  o tym, � e okre� lona kwalifikacja wyst� puje dzi�  w wielu zawodach, co zupe
nie 
zmienia obraz pracy i wykonywanych czynno� ci zawodowych.  

Reasumuj� c, zaprezentowane w niniejszym artykule pog
� bione badania praco-
dawców pokazuj� ce przysz
e wymagania rynku pracy i gospodarki regionalnej po-
winny stanowi�  wyra� ne uzasadnienie oraz mocn�  przes
ank�  do projektowania 
i wdra� ania okre� lonych zmian w systemie edukacji w regionie.  

Te badania doskonale pokazuj� , gdzie wyst� puj�  bariery w dopasowaniu edukacji 
do rynku pracy i w d
u� szej perspektywie mog�  mie�  znaczenie z punktu widzenia do-
stosowania kierunków kszta
cenia i szkole�  do potrzeb lokalnych pracodawców i rynku 
pracy. Jednocze�nie mog�  przyczyni�  si�  do zmniejszenia niedopasowa�  struktury kwa-
lifikacyjno-zawodowej poda� y do popytu na prac� . A wi� c mog�  wp
ywa�  na zmniej-
szenie nierównowagi na regionalnym rynku pracy. Co ma istotne znaczenie dla integra-
cji na styku wzajemnie ze sob�  powi� zanych (podobnie jak w innych krajach europej-
skich) wa� nych dziedzin � ycia, tj. edukacji oraz gospodarki i rynku pracy.  
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Creativity and initiative in job seeking 

Cz. II. Jak znale��  prac� ? 
Part II. How to find a job? 

 
S
owa kluczowe: bezrobotny, CV, rozmowa kwalifikacyjna.  

Key words: unemployed, CV, job interview. 

Abstract 
Many aspects of job seeking mainly by high school and college graduates have been 
discussed in this article. In a form of question and answer, the problem of how to become 
an active person at the labor market has been analyzed. Many important tips and 
instructions for people searching for a job, successful ways of obtaining a job via the 
national labour offices and main mistakes made by people searching for a job during an 
internship have been presented. 
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Jak zosta�  aktywnym uczestnikiem rynku pracy? 
Jeste�  absolwentem dobrej wy� szej uczelni lub studentem ostatniego roku studiów, 

zaliczasz si�  lub b� dziesz si�  wkrótce zalicza
 do kategorii m
odych specjalistów. Ju�  
zaczynasz albo wkrótce zaczniesz szuka�  pracy. Od czego zaczniesz? [1]. 

Zdecydowana wi� kszo��  zaczyna zwykle od lektury og
osze� , czyli od przegl� du 
firm, które potrzebuj�  pracowników. Ci, co tak post� puj� , jako g
ówne kryterium wy-
boru firmy przyjmuj�  fakt, � e ma ona wolne etaty. Si
�  rzeczy mniej wagi przywi� zuj�  
do tego, jaka to jest firma i czy rzeczywi� cie chcieliby w niej pracowa� . 

�  Pytania, które trzeba sobie zada�  
Zanim zacznie si�  szuka�  pracy, warto sobie zada�  pytanie: gdzie si�  chce praco-

wa� . Gdzie, to znaczy przede wszystkim, w jakiego rodzaju firmie? Czy ma to by�  
bank, przedsi� biorstwo handlowe, produkcyjne czy inne? Jakiej bran� y? Je� li bank, to 
handlowy czy inwestycyjny, krajowy czy zagraniczny? 

Gdy wybór rodzaju instytucji zostanie dokonany, mo� na zada�  sobie dalsze pyta-
nia, np. kim chce si�  by�  w firmie teraz, a kim pó� niej? Jakie szanse daje wybrana 
firma na rozwój, kszta
cenie, awans, wyjazd itp. 

Warto te�  odpowiedzie�  sobie na pytanie, jakiego rodzaju praca bardziej nam od-
powiada? np. z lud� mi, czy „z papierkami”, w zespole czy samodzielnie. Je� li chcemy 
pracowa�  z lud� mi, to z jakimi, w jakim wieku, o jakich cechach czy kwalifikacjach?  

Z kolei pytanie o warunki pracy: jakie odpowiada
yby ci najbardziej, np. czy 
chcia
by�  pracowa�  w du� ym pomieszczeniu (tzw. open plan), w ma
ym pokoju, czy 
mie�  oddzielny pokój lub wydzielone miejsce pracy. 

Nale� y te�  zada�  sobie pytanie, ile chcieliby� my zarabia�  od razu, a ile po pew-
nym czasie, a tak� e na jakie dodatkowe bonusy liczymy, np. czy chcieliby� my mie�  
samochód s
u� bowy, telefon komórkowy, wakacje fundowane przez firm�  itp. 

Je� li potrafimy sprecyzowa�  odpowiedzi na te pytania, przeistoczymy si�  z bier-
nego uczestnika rynku pracy, tj. z kogo�  takiego, który stara si�  wzi��  jedynie to, co 
ten rynek oferuje, w poszukiwacza aktywnego, który dobiera firmy wed
ug w
asnych, 
przez siebie samego ustalonych kryteriów.  

Znajdujemy takie firmy i oferujemy im si�  jako kandydat do pracy. Zwracamy si�  
do wybranych firm nawet, je� li nie spotykamy w prasie ich og
osze�  lub wiemy, � e 
w danej chwili nie poszukuj�  pracowników. Mo� e si�  przecie�  okaza� , � e nasza oferta 
mimo wszystko firm�  zainteresuje, je� li nie natychmiast, to po pewnym czasie. A war-
to przecie�  poczeka� , � eby dosta�  prac�  w firmie naszych marze� . 

Nasza pierwsza praca  
 Pocz� tki szukania pracy zwykle bywaj�  obiecuj� ce. Niemal ka� da firma poszuku-
j� ca pracowników og
asza to na stronie internetowej. Mo� na tam przeczyta�  wiele za-
ch� caj� cych informacji, które z czasem okazuj�  si�  zr� cznie skonstruowanymi frazesami. 
 Osobom, które rozpoczynaj�  poszukiwanie pierwszej pracy towarzysz�  nerwy 
i m� tlik w g
owie. Jak tego unikn�� ? [4, 6]. 

	  Co zrobi� , � eby nie panikowa� ? 
Podstaw�  jest strategia dzia
ania. Na pocz� tek dobrze jest przeanalizowa�  w
asne 

umiej� tno� ci, � eby sprecyzowa� , o jakie stanowisko mo� emy si�  ubiega� . Kolejnym 
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krokiem jest stworzenie bazy pracodawców, zawodów i stanowisk, na których chcieli-
by� my pracowa� . Pod tym k� tem nale� y przygotowa�  CV i list motywacyjny. W obu 
dokumentach wyliczamy szkolenia i wolontariaty, które pasuj�  do miejsca pracy.  

	  A je� li kandydat nie ma � adnego do�wiadczenia? Co wtedy wpisa�  w CV? 
Na pewno nie nale� y k
ama� . Lepiej skupi�  si�  na napisaniu dobrego listu mo-

tywacyjnego i podkre� li �  swoje zalety, np. umiej� tno��  szybkiego uczenia si� , ela-
styczno��  itp. Gdy dojdzie do spotkania z potencjalnym szefem, warto pami� ta� , � e 
liczy si�  te�  optymizm, poczucie humoru i umiej� tno��  wspó
pracowania z innymi. 
 
	  Napisali�my CV i list, co z nimi zrobi� ? 

Popularnym sposobem szukania pracy jest korzystanie z us
ug agencji doradztwa 
personalnego: trafiamy w nich do bazy, z której konsultanci „bior� ” pracowników dla 
wi� cej ni�  jednego pracodawcy.  

O tym, � e szukamy zatrudnienia, warto powiedzie�  te�  znajomym. Poczta panto-
flowa nie straci
a na znaczeniu. Wed
ug ostatnich bada�  przeprowadzonych przez 
Szko
�  G
ówn�  Handlow�  i Deloitte, szukaj� cy pierwszej pracy najcz�� ciej licz�  na 
znajomo� ci w wybranej firmie. Nie jest to z
a droga. Pracodawca ch� tniej zatrudni 
osob�  polecon�  ni�  zupe
nie obc� .  

Inn�  popularn�  metod�  jest przegl� danie internetowych og
osze�  o pracy. Zagl� -
dajmy zarówno do serwisów rekrutacyjnych, jak i na stron�  upatrzonego pracodawcy. 
Firmy maj�  specjalne zak
adki „kariera” czy „praca u nas”, w których daj�  og
oszenia. 

	  Lepiej podj��  dorywcz� , ale p
atn�  prac� , czy raczej wybra�  bezp
atny sta�  
w presti� owej firmie? 

To zale� y od sytuacji osoby szukaj� cej pracy. Praca dorywcza mo� e by�  � ród
em 
utrzymania i zdobywania do� wiadczenia, ale rzadko wi�� e si�  z dziedzin� , w której 
chcemy si�  rozwija� . Wybieraj� c sta� , mamy szans�  pracowa�  i rozwija�  si�  w wyma-
rzonej bran� y.  

Do� wiadczenie zdobyte na praktykach w du� ej mi� dzynarodowej firmie to – 
oprócz wiedzy i umiej� tno� ci praktycznych – doskona
y wpis do CV, który zwi� ksza 
szans�  na rynku pracy. Wielu pracodawców wymaga od kandydatów do� wiadczenia 
na podobnym stanowisku lub w danej bran� y. Dodatkowo sta�  mo� e by�  przepustk�  
do sta
ego zatrudnienia, niektóre z firm w
a� nie w ten sposób rekrutuj�  pracowników. 

Praktyczne wskazówki dla szukaj� cych pracy 
Poszukiwanie pracy na obecnym trudnym rynku wymaga czasu, wysi
ku i sprytu. 

Nie wolno zra� a�  si�  niepowodzeniami, trzeba by�  wytrwa
ym i konsekwentnym. Oto 
kilka podstawowych rad dla szukaj� cych pracy: 

1. Ustal z góry, ile czasu dziennie po� wi� cisz na poszukiwanie pracy. Je� li nie 
masz zatrudnienia, przeznacz na poszukiwania co najmniej osiem godzin dziennie. 
Nie ma powodu, by pracowa�  nad poszukiwaniem pracy krócej ni�  pracujesz, gdy 
masz prac� . 

2. Pilnie czytaj og
oszenia o poszukiwanych pracownikach. Wykorzystaj szans� , 
jak�  one daj� . Je� li nawet nie dostaniesz dzi� ki nim pracy, zdob� dziesz spor�  wiedz�  
o firmach poszukuj� cych pracowników i o stanowiskach do obsadzenia. Przyda ci si�  
to przy szukaniu pracy bezpo� rednio u pracodawców. 
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3. Najskuteczniejszym sposobem poszukiwania pracy jest szukanie jej bezpo-
� rednio u pracodawców. Wybierz firmy, w których chcia
by�  pracowa�  i zdob� d�  jak 
najwi� cej informacji zarówno o tych firmach, jak i stanowiskach, o które si�  ubiegasz. 
Przyda ci si�  to zw
aszcza podczas rozmowy kwalifikacyjnej. Im wi� cej b� dziesz wie-
dzia
, tym lepiej wypadniesz w takiej rozmowie. 

4. Do� wiadczenie uczy, � e o powodzeniu najcz�� ciej decyduj�  kontakty osobiste. 
Po� wi��  czas i wysi
ek na stworzenie sieci kontaktów, która b� dzie pomocna w docie-
raniu do pracodawców. Zwró�  si�  w tym celu do wszystkich krewnych i znajomych. 
Który�  z nich na pewno pomo� e ci dotrze�  do firmy, w której chcia
by�  pracowa� . 

5. Nie wahaj si�  u� y�  protekcji. Protekcja nie gwarantuje otrzymania upragnionej 
pracy, ale mo� e by�  pomocna w dotarciu do osób, od których zale� y np. zaproszenie 
na rozmow�  kwalifikacyjn�  b� d�  wybór spo� ród kilku równorz� dnych kandydatów. 

6. Prze� lij swoje CV do agencji rekrutacyjnych. Dzi� ki temu znajdziesz si�  w ich 
bazach danych. Którego�  dnia mo� e si�  okaza� , � e zadzwoni do ciebie „head hunter” 
i zaprosi na rozmow�  kwalifikacyjn� . W im wi� kszej liczbie agencyjnych baz danych 
si�  znajdziesz, tym wi� ksza szansa. 

Dziesi��  przykaza�  w rozmowach o prac�  
Rozmowy w sprawie pracy s�  dla wi� kszo� ci ludzi du� ym prze� yciem. Szczegól-

nie wtedy, gdy oferta wydaje si�  interesuj� ca i zale� y nam, aby zaprezentowa�  si�  
pracodawcy w jak najlepszym � wietle [5]. Jak do ka� dego spotkania, tak i do takiej 
rozmowy trzeba si�  przygotowa�  i przestrzega�  pewnych zasad.  

Po pierwsze – punktualno��  
Na pewno na nikim nie zrobimy dobrego wra� enia, je� li na rozmowie kwalifika-

cyjnej pojawimy si�  spó� nieni, albo pi��  minut przed spotkaniem b� dziemy próbowali 
ustali� , gdzie w
a� ciwie powinni� my si�  stawi� .  

Warto wcze� niej sprawdzi�  dok
adny adres i przeznaczy�  dodatkowy kwadrans 
na nieprzewidziane sytuacje. 

Po drugie – strój 
Nie zawsze pracodawca oczekuje, � e kandydat pojawi si�  na rozmowie w garni-

turze i „pod krawatem", jednak ewentualne w� tpliwo� ci lepiej rozstrzyga�  na korzy��  
raczej formalnego stroju. 

Po trzecie – doinformowanie 
Cz� sto zdarza si� , � e osoby, które przychodz� c na rozmow�  kwalifikacyjn�  nie 

wiedz�  nawet, jakiego stanowiska ona dotyczy.  
Dobrze jest te�  zastanowi�  si� , dlaczego to stanowisko jest dla nas interesuj� ce, 

jak sobie wyobra� amy codzienne obowi� zki oraz co sprawia, � e uwa� amy si�  za od-
powiedniego kandydata. 

Czwarte – wiedza o firmie 
Powa� nym b
� dem pope
nianym przez wielu kandydatów jest brak jakichkolwiek 

informacji na temat pracodawcy. Warto odwiedzi�  stron�  internetow�  firmy, w której 
chcemy pracowa� , pozna�  jej produkty czy us
ugi oraz specyfik�  dzia
ania. Przy oka-
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zji by�  mo� e uda si�  nam odnale��  informacje o szczególnie cenionych w firmie war-
to� ciach – rozmowa kwalifikacyjna mo� e tak� e ich dotyczy� . 

Podczas rozmów o prac�  cz� sto pada pytanie:, „Dlaczego chce pan(i) pracowa�  
w
a� nie w naszej firmie?”. Warto wcze� niej zastanowi�  si�  nad odpowiedzi� . By�  
mo� e zale� y nam na tym nie tylko dlatego, � e jest to du� a, mi� dzynarodowa firma? 
Równie�  prostolinijne przyznanie, � e w
a� ciwie oboj� tne jest dla nas, w jakiej firmie 
dostaniemy prac� , mo� e nie spotka�  si�  z aprobat�  pracodawcy. 
Pi� te – rzeczowo��  

Rekrutuj� cy podczas rozmów kwalifikacyjnych musz�  zebra�  sporo informacji na 
temat kandydatów – omówi�  ich do� wiadczenie zawodowe, posiadane kwalifikacje, 
pozna�  motywacj� , oczekiwania, plany zwi� zane z dalsz�  karier�  zawodow� . Odpo-
wiadaj� c na pytania, warto mówi�  jak najbardziej konkretnie, odwo
uj� c si�  do przy-
k
adów. Starajmy si�  skupi�  na tym, czego dotyczy pytanie i raczej unika�  dygresji.  

Aby zadba�  o skuteczn�  komunikacj� , utrzymujmy kontakt wzrokowy ze swoim 
rozmówc� , zwracajmy uwag�  na jego reakcje i pozwólmy mu przerwa�  nasz�  wypo-
wied� , je� li b� dzie potrzebowa
 co�  doprecyzowa� . 

Szóste – uwa� ne s
uchanie 
Podczas spotkania, by�  mo� e na samym pocz� tku, osoba prowadz� ca rozmow�  

b� dzie chcia
a opowiedzie�  nam o firmie, zespole, w którym mieliby� my pracowa�  
i realizowanych przez ten zespó
 projektach. To dobra okazja, � eby dowiedzie�  si� , na 
czym b� dzie polega
a nasza praca i jakie s�  plany firmy. Warto z uwag�  wys
ucha�  
tych informacji, nawet je� li mamy wra� enie, � e wszystko to wiemy ju�  z innych � ró-
de
. Nie jest dobrym pomys
em przedstawienie siebie jako osoby, która wszystko wie 
lepiej. Jest to te�  w
a� ciwy moment, � eby zada�  swoje pytania. 

Siódme – m� dre pytania 
Zapytajmy o kwestie, które budz�  nasze w� tpliwo� ci. Wa� ny jest jednak takt. 

Niektóre pytania mog�  brzmie�  jak atak albo zosta�  uznane za oznak�  naszej zbyt 
roszczeniowej postawy, np. „Czy to prawda, � e macie bardzo wysok�  rotacj�  pracow-
ników?”, „Kiedy dostan�  awans/podwy� k� ?". 

Cz� sto wp
yw na to, jak zostanie potraktowane pytanie, ma raczej ton g
osu 
i sposób sformu
owania go, ni�  jego rzeczywista tre�� . 

Warto podej��  do rozmowy w sprawie pracy jak do dialogu, podczas którego 
obydwie strony mog�  nawzajem pozna�  swoje plany i oczekiwania oraz zebra�  po-
trzebne do podj� cia decyzji informacje. Pracodawca, aby zdecydowa� , czy przedstawi 
danemu kandydatowi ofert�  pracy, a kandydat, � eby zdecydowa� , czy t�  ofert�  b� dzie 
rzeczywi� cie chcia
 przyj�� . 

Ósme – rozmowa o pieni� dzach 
Rozmow�  z pracodawc�  nale� y równie�  traktowa�  jak rozmow�  z partnerem biz-

nesowym. Pracodawca jest zainteresowany naszymi umiej� tno� ciami i kompetencja-
mi, a zatrudniaj� c nas chce nam zaoferowa�  warunki, które b� d�  satysfakcjonuj� ce dla 
obu stron. Dlatego nie nale� y unika�  rozmowy o pieni� dzach.  

Warto pami� ta� , � e coraz cz�� ciej firmy oferuj�  swoim pracownikom dodatki po-
zap
acowe, takie jak: opieka medyczna, dop
aty do sportu i rekreacji czy powszechnie 
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znane bonusy – samochód, laptop czy telefon s
u� bowy. Te dodatki równie�  stanowi�  
wynagrodzenie i dlatego mo� na o nie pyta� . 

Dziewi� te – prawdomówno��  
Prawda zawsze wyjdzie na jaw. Nawet je� li na rozmowie kandydat b� dzie chcia
 

wypa��  jak najlepiej i upi� kszy swoje do� wiadczenie, czy te�  inne fakty z � ycia, trzeba 
pami� ta� , � e weryfikacja nast� pi na dalszym etapie rekrutacji albo w pracy. K
amstwo 
jest karygodnym b
� dem – nie tylko na rozmowie kwalifikacyjnej. 

Dziesi� te – u� miech 
Pracodawca szuka osób posiadaj� cych okre� lone kompetencje merytoryczne, ale 

cz� sto równie wa� ne jest dla niego, jak�  kandydat ma postaw� , czy b� dzie potrafi
 
wspó
pracowa�  w zespole i jak b� dzie sobie radzi
 z trudnymi sytuacjami. Zaprezen-
towanie si�  jako osoba � yczliwa, u� miechni� ta, otwarta na kontakty z innymi na pew-
no pomo� e nam w pozytywnym zaprezentowaniu naszej kandydatury. 

Przede wszystkim warto jednak pami� ta� , � e rozmowa kwalifikacyjna to nie wal-
ka i rekrutuj� cemu równie�  zale� y na jej pozytywnym wyniku. Przy obecnej sytuacji 
na rynku pracy nie zawsze 
atwo jest znale��  odpowiedniego kandydata na konkretne 
stanowisko. Ka� de spotkanie rekrutacyjne daje jednak nadziej� , � e tym razem b� dzie 
to ta w
a� ciwa osoba. 

Sze��  sposobów, jak szybko i skutecznie znale��  prac�  w urz� dzie 
Wielu absolwentów szukaj� cych pracy mo� e skutecznie ubiega�  si�  o posad�  

w urz� dach pa� stwowych. W samorz� dach i s
u� bie cywilnej pracuje ok. 0,4 mln 
osób. Wszystkie te urz� dy wci��  poszukuj�  kandydatów do pracy. Rekrutacja do nich 
odbywa si�  na innych zasadach. Ich znajomo��  zdecydowanie mo� e u
atwi�  szukanie 
pracy. Zasady te to [3]:  

1. Sprawd�  og
oszenie w biuletynie s
u� by cywilnej 

Osoby, które chc�  pracowa�  np. w urz� dach wojewódzkich, skarbowych czy mi-
nisterstwach, musz�  wst� pi�  do tzw. korpusu s
u� by cywilnej. Ten sk
ada si�  z pra-
cowników i urz� dników s
u� by cywilnej. Zanim si�  nimi stan� , musz�  przyst� pi�  do 
naboru.  

Og
oszenia o naborze zamieszczane s�  w biuletynie informacji publicznej danego 
urz� du, wszystkie s�  te�  dost� pne na stronie internetowej rz� du (www.kprm.gov.pl, 
w dziale BIP Kancelarii Prezesa Rady Ministrów, zak
adka S
u� ba Cywilna).  

2. Szukaj pracy w lokalnym samorz� dzie 

S
u� ba cywilna to nie jedyny sposób na prac�  w urz� dzie. Mo� na te�  pracowa�  
w ten sposób na terenie w
asnej gminy. Do osób zatrudnionych w samorz� dach stosu-
je si�  ustaw�  o pracownikach samorz� dowych. Mo� na jej szuka�  w urz� dzie gminy, 
miasta, starostwie lub urz� dzie marsza
kowskim. Kierownik urz� du, np. wójt, ma 
obowi� zek zamieszczenia informacji o wolnym stanowisku w biuletynie informacji 
publicznej urz� du i na tablicy og
osze�  w budynku gminy. Mo� e te�  zamie� ci�  og
o-
szenie w prasie lokalnej.  
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3. Z
ó�  dobrze przygotowan�  aplikacj�  

W ka� dym og
oszeniu o wolnych stanowiskach, czy to samorz� dowych, czy te�  
w s
u� bie cywilnej s�  okre� lone wymagania dla kandydatów. Te dziel�  si�  na nie-
zb� dne i dodatkowe. Do niezb� dnych mog�  si�  zalicza�  wykszta
cenie, sta�  pracy, 
okre� lone uprawnienia. Z kolei dodatkowymi mo� e by�  np. komunikatywno��  lub 
znajomo��  j� zyka obcego. Idealnym kandydatem do urz� du jest osoba, która spe
ni
a 
zarówno niezb� dne, jak i dodatkowe warunki.  

Trzeba pami� ta�  o zachowaniu formalnych procedur. Pierwsza z nich to wa� no��  
og
oszenia. Urz� d nie uwzgl� dni naszych aplikacji, gdy wy� lemy je po oznaczonym 
terminie wa� no� ci og
oszenia. Ostatecznie liczy si�  jednak data stempla pocztowego.  

Wa� nym elementem naszej aplikacji jest do
� czenie wszystkich dokumentów, ja-
kie s�  wymagane od kandydatów. Tak wi� c do listu motywacyjnego i � yciorysu trzeba 
m.in. do
� czy�  o� wiadczenie kandydata o wyra� eniu zgody na przetwarzanie danych 
osobowych do celów rekrutacji, kopie dokumentów potwierdzaj� cych wykszta
cenie, 
posiadanych uprawnie�  itp.  

4. Mo� esz wspó
pracowa�  z urz� dem 

Najbardziej liberalne zasady zatrudniania urz� dników maj�  m.in. kancelarie Sej-
mu, Senatu czy Prezydenta. Dotyczy to wszystkich instytucji publicznych, do których 
stosuje si�  przepisy ustawy o pracownikach urz� dów pa� stwowych. Tam nie ma prze-
pisów, które � ci� le okre� laj�  zasady zatrudniania urz� dników. Najcz�� ciej nabór ogra-
nicza si�  do zamieszczenia na stronie oferty i adresu e-mailowego do przesy
ania apli-
kacji. Dodatkowo w innych przypadkach zamieszczony jest tylko adres e-mailowy dla 
wszystkich zainteresowanych prac�  urz� dnicz� . W tych urz� dach nades
ane aplikacje 
wprowadzane s�  do specjalnej bazy i dopiero w razie potrzeb, dzia
 kadrowy kontak-
tuje si�  z kandydatem. Ponadto osoby, które chc�  pracowa�  w urz� dzie, nie musz�  
czeka� , a�  zostanie zamieszczona informacja o wolnym stanowisku w biuletynie in-
formacji publicznej.  

Osoba zainteresowana prac�  w urz� dzie mo� e umówi�  si�  na rozmow�  z sekreta-
rzem gminy, aby przedstawi�  swoj�  ofert�  wspó
pracy. Ten mo� e j�  zatrudni�  na pod-
stawie umowy-zlecenia lub umowy o dzie
o. Dotyczy�  to mo� e np. architekta czy 
geodety. Taka wspó
praca bardzo cz� sto jest praktykowana w samorz� dach. Podobnie 
jest te�  w s
u� bie cywilnej, gdzie dyrektor generalny mo� e zleci�  prawnikowi napisa-
nie zarz� dzenia lub innych przepisów dla urz� du. W ten sposób mo� na wspó
praco-
wa�  z urz� dem, nie b� d� c formalnie urz� dnikiem. Je� li jednak taka wspó
praca okazu-
je si�  skuteczna, to w przysz
o� ci osoba zatrudniona na zlecenie w urz� dzie ma wi� k-
sze szanse na zatrudnienie po rozpisaniu konkursu na wolne stanowisko. Dlatego war-
to te�  poza ofertami pracy przesy
a�  aplikacje do urz� dów ze wskazaniem na inne ni�  
umowa o prac�  formy zatrudnienia. 

5. Mo� esz kwestionowa�  wyniki naboru 

Kandydat powinien domaga�  si�  od urz� du okre� lenia w og
oszeniu zakresu obo-
wi� zków przewidzianych na wolnym stanowisku. Mo� e te�  zwróci�  si�  do urz� du 
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o dodatkowe informacje na temat wolnego stanowiska. Je� li jego aplikacja nie spe
nia-

a warunków formalnych, mo� e �� da�  od urz� du pisemnego uzasadnienia.  

Z kolei, gdy w trakcie naboru zostanie wy
oniona inna osoba, mimo � e mia
a np. 
s
absze kwalifikacje, mo� na domaga�  si�  wgl� du do protoko
u z przeprowadzonego 
konkursu. Tam znajduj�  si�  uzasadnienia wyboru najlepszych kandydatów. Je� li tre��  
protoko
u nie zgadza si�  ze stanem faktycznym, mo� na domaga�  si�  od kierownika 
urz� du powtórzenia naboru. W tym celu kandydat mo� e z
o� y�  skarg�  w urz� dzie. 
W samorz� dzie na tym etapie ko� czy si�  procedura odwo
awcza. 

Inaczej jest w s
u� bie cywilnej. Tam mo� na si�  od wyniku naboru odwo
a�  do s� du 
pracy, który mo� e nawet nakaza�  zatrudnienie kandydata w urz� dzie lub wyp
acenie 
mu odszkodowania. Kandydat mo� e te�  poskar� y�  si�  szefowi s
u� by cywilnej. Musi 
jednak przedstawi�  dowody podwa� aj� ce sposób lub wynik naboru. W takim przy-
padku nabór mo� e zosta�  powtórzony. Równie�  Rada S
u� by Cywilnej mo� e si�  przy-
gl� da�  naborom i �� da�  ich powtórzenia. 

6. Mo� na ubiega�  si�  o kilka stanowisk 

Osoba, która jest zainteresowania prac�  na stanowisku urz� dniczym, nie powinna 
si�  poddawa� , gdy jej aplikacja zostanie odrzucona ze wzgl� dów formalnych lub gdy 
w konkursie zostanie wy
oniony inny kandydat. Nie ma � adnych przeszkód, aby kan-
dydat przyst� pi
 do kolejnego naboru w urz� dzie. Dlatego trzeba wyszukiwa�  ofert 
w urz� dach, które odpowiadaj�  kwalifikacj�  osoby poszukuj� cej pracy w administracji 
publicznej. Nie ma � adnych przeszkód, aby wys
a�  nawet do jednego z urz� dów kilka 
aplikacji na ró� ne stanowiska. Dodatkowo, je� li nie mo� na dosta�  si�  do korpusu s
u� -
by cywilnej przez przyst� pienie do konkursu, osoba zainteresowana prac�  w admini-
stracji rz� dowej mo� e zosta�  s
uchaczem Krajowej Szko
y Administracji Publicznej. 
Po jej uko� czeniu jako absolwent otrzymuje stanowisko w urz� dzie. 
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S
owa kluczowe: poradnictwo pedagogiczne, zmiany edukacyjne, to� samo�� . 

Key words: pedagogical counselling, educational changes, identity.  

Abstract  
In the face of ongoing social and educational changes, pedagogical counselling is 
constantly seeking its identity. Constructing or reconstructing the identity is a dilemma 
which creates the scope of undertaken research analyses. The process of 
creating-recreating the identity is connected with the institution’s organizational culture, a 
significant element of which is language. It is the language that plays an informational 
role, providing information not only about facts but also impressions coming from people 
contributing to pedagogical counselling. The analysis of counsellors’ utterances 
constitutes a valuable research material in learning about the development process of 
institutional counselling conducted in the psychological and pedagogical counselling 
centre. The analysis covers several areas of the institution’s functioning showing 
permanent, unchanging elements, as well as introduced changes and the way they are 
received by the people providing counselling. 

Przedmiotem zainteresowa�  uczyni
am poradnictwo pedagogiczne rozumiane ja-
ko profesjonalne dzia
ania instytucjonalne, skierowane do uczniów, rodziców i na-
uczycieli, których celem jest rozwi� zywanie problemów nauczania i wychowania 
poprzez diagnozowanie, dawanie rad i wskazówek. Refleksja nad sensem i „bytem” 
jego istnienia w zmieniaj� cym si�  � wiecie lokuje analizy badawcze w obszarze filozo-
ficznej niepewno� ci, gdzie j� zyk jest � ród
em poznawania i rozumienia kultury orga-
nizacyjnej poradni. Analizy i interpretacje narracji doradców s
u��  zdobywaniu wie-
dzy zwi� zanej z kszta
towaniem si�  to� samo� ci tej instytucji pomocowej. Przedrostek 
(re) u� yty w tytule artyku
u wyra� a niejednoznaczno��  procesu konstruowania z mo� -
liwo�ci�  powrotu do przesz
o� ci, ukazuj� c dwa kierunki na drodze budowania wize-
runku poradnictwa.  
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Poznawanie kontekstów pracy poradni jest zadaniem trudnym, ale mo� liwym 
przy zastosowaniu metod badania codzienno� ci poradniczej w subiektywnych ocenach 
jej twórców (psychologów, pedagogów, logopedów). Zastosowanie swobodnej wy-
powiedzi pozwala na wgl� d w odczucia, do� wiadczenia i prze� ycia doradców, zrozu-
mienie mechanizmów kszta
towania wizerunku w wymiarze jednostkowym i spo
ecz-
nym. Narracje, jak zauwa� a Bruner: „(…) wyja� niaj�  codzienne do� wiadczenia”1. 
Obszarem podejmowanych bada�  uczyni
am pejza�  poradni malowany j� zykiem do-
radców, którego interpretacja implikuje do rozumienia dychotomii wyra� onej w pyta-
niu: sta
o��  czy p
ynno�� ?  

Spo
eczne i powszechne kojarzenie pracy poradni psychologiczno-pedagogicznej 
z psychologiem i czynno� ciami badawczymi kre� li jednorodny obraz poradnictwa 
instytucjonalnego, pokazuj� c jego sta
� , niezmienion�  od wielu lat to� samo�� . Przy-
zwyczajenie do systemu pracy w uporz� dkowanym � wiecie du� ej przewidywalno� ci 
jest nie tylko wyrazem bezpiecze� stwa, ale te�  zagubienia, które nie pozwalaj�  dorad-
com na wyj� cie poza „schematy dotychczasowych dzia
a� ”. Jak zauwa� a Malewski 
instytucjonalizacja zapewnia „� ycie wedle spo
ecznej rutyny”2, co w okresie moderni-
zmu wyznacza
o ramy dla konstruowania swojego � ycia osobistego i zawodowego 
profesjonalnych doradców. 

Epoka ponowoczesno� ci stawia nowe wymagania przed doradc�  i poradnictwem, 
wskazuj� c konieczno��  ci� g
ego budowania wizerunku w
asnej osoby, instytucji3. 
Zerwanie z pewno� ci� , przewidywalno�ci�  rodzi potrzeb�  wi� kszego zaanga� owania 
w proces ci� g
ego konstruowania rzeczywisto� ci, gdzie to, co dotychczas by
o to� sa-
me staje si�  inne, obce, nieznane i niedokonane.   

Spory wokó
 rozumienia terminu „to� samo�� ”   
To� samo��  w uj� ciu metaforycznym jest „mostem”, który 
� czy tradycj�  z nowo-

czesno� ci� . Po obu jego stronach usytuowane s�  przeciwstawne zjawiska: sta
o�� – 
p
ynno�� , dawanie–tworzenie jako odpowiedniki jej wcze� niejszego i obecnego rozu-
mienia. Niejednoznaczno��  poj� cia stanowi przedmiot naukowych dyskusji i sporów 
toczonych wokó
 dylematycznego stwierdzenia: kontynuacja czy zmiana?. Ujmowanie 
to� samo� ci jako kontynuacji akcentuje jej sta
o��  i aktualno�� , a zmiana wi�� e si�  
z „ryzykiem bycia” w nowym (nie)
adzie spo
ecznym i trudem jego ustawicznego 
konstruowania. Wizja wspó
czesnego � wiata edukacji jest negacj�  jednoznaczno� ci, 
zerwaniem z dotychczasowym porz� dkiem, przewidywalno� ci� , gdzie triumfuje wie-
lo�� , ró� norodno�� , ambiwalencja, alternatywa jako has
a post� puj� cej demokratyzacji 
� ycia. Ryzykowne stwierdzenie „koniec to� samo� ci”4, popularyzowane przez postmo-

                                                 
1 J.Bruner: Actual Minds, Possible Worlds, Cambridge, Harvard University Press, 1986, za: B. Zamorska: 

(Re) konstrukcje bycia w �wiecie edukacji, Wyd. Dolno� laska Szko
a Wy� sza, Wroc
aw 2008, s. 79. 
2 M. Malewski: Poradnictwo wobec zmieniaj� cych si�  wzorów ludzkiego � ycia [w:] Doradca – profesja, 

pasja, powo
anie, B. Wojtasik, A. Kargulowa (red.), Wyd. SDSziZ, Warszawa 2003, s. 14.  
3 O problemie wspó
czesnego doradcy pisz�  m.in. B. Wojtasik, M. Malewski, A. Kargulowa (zob. Dorad-

ca – profesja, pasja, powo
anie?, B. Wojtasik, A. Kargulowa (red.), Wyd. SDSziZ, Warszawa 2003.  
4 Z. Kwieci� ski: Mi� dzy patosem a dekadencj� . Studia i szkice socjopedagogiczne. Wyd. Dolno� l� ska 

Szko
a Wy� sza, Wroc
aw 2007, s. 173. 
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dernistów, kreuje nowy wizerunek � ycia z cz
owiekiem w roli g
ównej, który mo� e 
„wybiera�  sobie to� samo��  jak maski w hipermarkecie”5. Pozorne wyzwolenie niesie 
jednak ze sob�  niebezpiecze� stwo zwi� zane z brakiem mo� liwo� ci projektowania 
w
asnego losu, którym cz� sto rz� dzi przypadek.  

Inspiracj�  rozwa� a�  nad poj� ciem to� samo� ci s�  dwie teorie: psychologiczna 
i socjologiczna, które analizuj�  zjawisko w odniesieniu do osobowo�ci cz
owieka 
i jego interakcji spo
ecznych. Psychologiczne rozumienie to� samo� ci dotyczy „w
a-
snej spójno� ci w czasie i przestrzeni” oraz w
asnej odr� bno� ci, niepowtarzalno� ci6. 
Zatem wszelkie jej kryzysy mog�  mie�  � ród
o w nieprawid
owo przebiegaj� cych pro-
cesach rozwoju i dorastania oraz niekorzystnych warunkach � rodowiskowych. Impli-
kuje to do analizowania to� samo� ci w dwóch wymiarach: osobistym (postrzeganie 
samego siebie) oraz spo
ecznym (wynika ona z faktu pe
nienia ró� nych ról spo
ecz-
nych i zawodowych). 

Socjologiczna koncepcja to� samo� ci, inspirowana interakcjonizmem symbolicz-
nym podkre� la, i�  kszta
tuje si�  ona w relacji z innymi osobami i jest „spo
ecznie 
nadawana, spo
ecznie potwierdzana i przekszta
cana”7. Ró� ne analizy terminologicz-
ne8 pokazuj�  trudno�ci w precyzyjnym, jednoznacznym okre� leniu poj� cia, w� ród 
których na uwag�  zas
uguje okre� lenie „sobo�� ” 9, co oznacza siebie samego. 

Odwo
uj� c si�  do wizji wspó
czesnej edukacji mo� na równie�  metaforycznie po-
strzega�  to� samo��  jako totaln�  i konstruktywistyczn� 10. Akcentuje to jej powszech-
no�� , wszechobecno��  oraz mo� liwo� ci w
asnego udzia
u w jej konstruowaniu, co 
podkre� la. Bauman: „ to� samo��  (…) nie jest dana odgórnie, trzeba j�  ci� gle konstru-
owa�  na nowo”11. Penetracje badawcze s�  prób�  poszukiwania odpowiedzi na pytania: 
Czy budowana przez lata to� samo��  jest sztandarem obecnego poradnictwa? Czy wy-
kreowanie sta
ej to� samo�ci doradcy u
atwia realizacj�  aktualnych zada�  poradni-
czych? Czy zachowanie to� samo� ci jest gwarantem dla istnienia, kontynuacji porad-
nictwa pedagogicznego?  
 

Problematyka badawcza i organizacja bada�  

Do� wiadczanie rzeczywisto� ci poradnianej, odkrywane w narracjach doradców 
jest po
� czone z nadawaniem znacze�  zdarzeniom, co tworzy subiektywny obraz „by-
cia doradc� ”. Jest to tak� e próba rozumienia codziennych sytuacji poradniczych 
w poszukiwaniu odpowiedzi na nast� puj� ce pytania: Jakie znaczenie nadaj�  swoim 
czynno� ciom poradniczym doradcy? Czy istniej�  wzorce wspólne dla podejmowanych 
praktyk poradniczych? Jak postrzegaj�  sens w
asnej pracy osoby udzielaj� ce pomocy 

                                                 
5 Ibidem. 
6 Zob. M. Melchior: Spo
eczna to�samo��  jednostki w �wietle wywiadów z Polakami pochodzenia � ydow-

skiego w latach 1944–1955, Wyd. UW, Warszawa 1990; B. Szacka: Wprowadzenie do socjologii, Wyd. 
Oficyna Naukowa, Warszawa 2003, 

7 P. Berger: Zaproszenie do socjologii, t
um. J. Stawi� ski, Wyd. PWN, Warszawa 1995. 
8 Zob. Z. Boksza� ski: To� samo�� , interakcja, grupa, Wyd. U	, 	ód � , 1986. 
9 B. Skarga: To� samo��  i ró� nica. Eseje metafizyczne, Wyd. 
 ak, Kraków 1997.  
10 Z. Kwieci� ski: Mi� dzy…,op.cit., s. 176. 
11 Z. Bauman: Ponowoczesno��  jako � ród
o cierpie�  Wyd. Sic!, Warszawa 2000, s. 51. 
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w poradni psychologiczno-pedagogicznej? Obszarem wspólnym s�  dzia
ania poradni-
cze, jakimi nazywam czynno� ci diagnostyczne, terapeutyczne, konsultacyjne czy inne 
formy pomocy udzielanej uczniom, rodzicom i nauczycielom. Rejestracja � wiata prze-
� ywanego jest mo� liwa poprzez badania etnograficzne, które otwieraj�  perspektywy 
interpretowania obserwowanych czy do� wiadczanych zjawisk. Do� wiadczenia „wyra-
� ane mow� ” 12 buduj�  koncepcj�  to� samo� ci narracyjnej13. 

Narracje s�  przyk
adem wiedzy ateoretycznej, odzwierciedlaj�  te�  obszar wspo-
mnie� , które s�  wspólne dla osób pe
ni� cych rol�  doradcy w zmieniaj� cej si�  prze-
strzeni poradnianej. Analizy narracji obejmuj�  zagadnienia tematyki zogniskowanej 
wokó
 kluczowych punktów. S�  nimi: wprowadzane zmiany, style my� lenia o po-
radnictwie, przygotowanie zawodowe i warunki pracy doradców oraz ich relacje 
z rodzicami i szko
� .  

Wypowiedzi swobodne doradców zainicjowane by
y s
owami: Prosz�  opowie-
dzie�  mi o swojej pracy w zawodzie doradcy poradnianego i odbywa
y si�  na terenie 
poradni psychologiczno-pedagogicznych. Ich transkrypcja (prze
o� enie na tekst pisa-
ny) zajmuje od kilkunastu do kilkudziesi� ciu wierszy i jest odzwierciedleniem sposo-
bu my� lenia o poradnictwie instytucjonalnym. W badaniach uwzgl� dni
am specyfik�  
� rodowiska poradnianego, st� d grup�  badawcz�  stanowi�  psycholodzy, pedagodzy 
i logopedzi, co daje mo� liwo� ci ukazania ich zró� nicowanych do� wiadcze�  zawodo-
wych. Wy
onienie trzech grup doradców wynika ze struktury zatrudnienia, ale te�  
charakteru realizowanych zada� . Psycholog prowadzi diagnoz�  psychologiczn� , spot-
kania warsztatowe z rodzicami oraz formy pomocy indywidualnej, adresowanej 
w wi� kszo� ci do osób doros
ych (przede wszystkim rodziców). Zadaniem pedagoga 
jest rozpoznawanie i identyfikacja problemów edukacyjnych, wspieranie ucznia, ro-
dzica i nauczyciela z ukierunkowaniem dzia
a�  poradniczych na prac�  z dzieckiem. 
Logopeda koncentruje si�  na diagnozie i terapii dzieci z zaburzeniami rozwoju mowy, 
wspó
pracuj� c g
ównie z rodzicem (opiekunem) dziecka. Z uwagi na ograniczenia 
edytorskie zamieszczam tylko wybrane fragmenty narracji. 

Relacje w obszarze zmian  
Termin relacja jest rozumiany tu jako przyczynowo�� , wp
yw jednego wydarze-

nia na drugie, co konstruuje to� samo��  instytucji14. Doradcy zatrudnieni w poradni 
funkcjonuj� cej w systemie o� wiaty wielokrotnie do�wiadczali zmian strukturalnych 
i organizacyjnych, których � ród
em by
y reformy edukacyjne, nowelizacje lub zmiany 
prawa o� wiatowego, co podkre� la centralizacj�  zarz� dzania tymi placówkami. Wpro-
wadzanie „nowej jako� ci” do pracy poradni spotyka
o si�  z negatywnymi opiniami 
� rodowiska doradców. Powrót do wspomnie�  jest dowodem braku akceptacji dla no-
wych rozwi� za�  prawnych, organizacyjnych, a krytyczna ocena zmian wyra� ana jest 
                                                 
12 M. Nowak-Dziemianowicz: Do�wiadczenia rodzinne w narracjach. Interpretacja sensów i znacze� , 

Wyd. Dolno� l� ska Szko
a Wy� sza, Wroc
aw 2006. 
13 Zob. H. Hermans: Self-narrative in the Life course: a contextual approach, [w:] M. Bamberg: Narrative 

development, Six Approaches. New Jersey: Lawrence, Erlbaum Ass. 
14 Zob. R. Wodak, M. Krzy� anowski: Jako� ciowa analiza dyskursu w naukach spo
ecznych, Oficyna 

Wydawnicza 	o� graf, Warszawa 2011.  
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s
owami: Wcze� niej to by
o poradnictwo profesjonalne, nie by
o osób przypadkowych, 
a psycholog i pedagog wiedzia
, co ma robi�  bez zb� dnego instrukta� u narzucanego 
przez przepisy, czasami oderwane od rzeczywisto� ci. Pedagog z wieloletnim do�wiad-
czeniem poddaje krytyce sposoby kontroli pracy doradczej, wskazuj� c na brak kompe-
tencji kontrolerów, dla których „wa� ne s�  tylko papierki, dokumentacja, a nie liczy si�  
cz
owiek”. Administracyjny charakter kontroli jest kontynuowany od lat, zmieniaj�  si�  
tylko wymagania co do prowadzonej przez poradni�  dokumentacji. Inny doradca psy-
cholog w sposób ekspresyjny wyra� a swoje niezadowolenie: „Niech Oni ju�  nic nie 
poprawiaj� , bo ka� da nowa zmiana jest dla nas gorsza, a my chcemy spokojnie pra-
cowa� ”.  Okre� lenie oni jest wyrazem dezaprobaty dla reformatorów, którzy postrze-
gani s�  jako zagro� enie dla sta
o� ci bytu instytucji. S
uchaj� c tych opowiada�  odnosi-

am wra� enie, i�  doradcy s�  bardzo l� kowo nastawieni do wszelkich zmian, które 
wprowadzaj�  chaos w dotychczasowym sposobie pracy zatopionej w rutynowych, 
formalnych dzia
aniach, które s�  przewidywalne i pewne, a jednocze�nie stanowi�  
wyró� nik pracy doradczej. Diagnoza, rozmowa, porada w zaciszu gabinetu specjali-
stycznego daje poczucie bezpiecze� stwa, wa� no� ci w relacji mi� dzyosobowej z radz� -
cym si� , st� d niech��  okazywana do proponowanych czy wprowadzanych zmian. In-
nym przyk
adem wypowiedzi narracyjnej s�  s
owa psychologa: Tamte czasy by
y lep-
sze. Praca psychologa skupia
a si�  na diagnozie, ale opinia by
a przekazywana do 
szko
y. Teraz brakuje kontaktu ze szko
� , a opinie otrzymuje tylko rodzic i nie wiem 
czy jest ona przekazywana przez niego nauczycielom. Zmiany dotycz� ce procedury 
wydawania opinii (ko� cowego produktu poradni) wskazuj�  na rodzica (prawnego 
opiekuna) jako adresata porady, cz� sto wi� c szko
a nie zna jej tre� ci. Wypowiedzi te 
akcentuj�  obecno��  to� samo� ci sta
ej, ugruntowanej przez lata do� wiadcze�  zawodo-
wych, gdzie doradca by
 postrzegany jako „nieomylny ekspert”,15 niekwestionowany 
autorytet, który cz� sto decydowa
 o losach edukacyjnych uczniów. Sta
o��  i przewi-
dywalno��  odnosi
a si�  te�  do procedur pomocowych i zachowa�  doradców w relacji 
ze wspomaganym. Wzmocniona prawnie i spo
ecznie rola doradcy poradnianego kre-
owa
a obraz profesjonalizmu nieweryfikowalnego, który d
ugo pozostawa
 poza za-
si� giem dokonuj� cych si�  zmian mentalnych, � wiadomo� ciowych.  
 

Kolektywizm i indywidualizm w pracy doradców  

Praca doradców skupia si�  wokó
 okre� lonych celów dzia
ania placówki, które 
wyznaczaj�  procedury organizowania i realizowania procesu pomocowego. Nazwa 
„poradnia” jest szyldem dla ró� nego rodzaju porad indywidualnych i grupowych, 
gdzie kolektywizm 
� czy si�  z indywidualizmem, a to� samo��  spo
eczna krzy� uje 
z to� samo� ci�  osobow� . Przyjmuj� c kryteria podzia
u tekstu na zdania16 mo� na wyod-
r� bni�  „zdania przedmiotowe”, których podmiotem gramatycznym lub semantycznym 
s�  osoby lub grupy osób. S�  to zdania o temacie JA, MY, ONI.  

                                                 
15 D. Go
� bniak: Apilikacje konstruktywizmu do poradoznawstwa. Inspiracje pedeutologiczne, [w:] 

A. Kargulowa (red.), Poradoznawstwo -  kontynuacja dyskursu, Wyd. PWN, Warszawa 2009. 
16 J. Jastrz� bska, E. Dryll: Autonarracja osób o ró� nych stylach przywi� zania, [w:] Narracja. Teoria 

i praktyka B. Janusz, K. Gdowska, B. de Barbaro (red.),  Wyd. UJ, Kraków 2008 s. 143. 
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Jednostkowy styl my� lenia jest obecny u psychologów, którzy podkre� laj�  swoj�  
odr� bno�� , eksponuj�  siebie poprzez cz� ste u� ywanie zaimka JA. Przyk
adem s�  wy-
powiedzi: „Ja uwa� am (…) Ja my� l�  (…) Ja mam dobry kontakt (…) Ja badam (…) 
Ja rozmawiam z matk� … Obecno��  zda�  typu Rozmowa z rodzicem daje mi mo� liwo-
� ci poznania.., czy Moje kontakty z nauczycielami ...” dowodzi dostrzegania relacji 
z innymi, które mog�  zaspokaja�  potrzeby spo
eczne jednostki. Jednak analiza wypo-
wiedzi narracyjnych wskazuje, i�  � wiat poradni do�wiadczany i prze� ywany przez 
psychologa staje si�  zatem Jego � wiatem z w
asn�  osob�  w roli g
ównej17. 

W narracjach pedagogów cz�� ciej wyst� puj�  zdania z przyimkiem MY , co pod-
kre� la ich to� samo��  zespo
ow� , grupow� , identyfikacj�  z osobami tej samej profesji. 
Liczba zda�  typu MY-GRUPA   jest wyrazem „postrzegania siebie jako cz�� ci innych 
ludzi”18 wi� kszej ca
o� ci, potrzeby kontaktu z innymi. Przyk
adem takiego stylu my-
� lenia s�  nast� puj� ce wypowiedzi doradców-pedagogów:  
„My wychodzimy do szkó
 i tam badamy dzieci (…). Nasze badania nie zawsze tra-
fiaj�  do szko
y (…) Cz� sto jeste�my bezradni wobec braku pracy wyrównawczej 
z uczniem w szkole (…)Robili�my diagnoz�  i praktycznie na tym si�  to ko� czy
o”. Tre-
� ci opowiada�  wskazuj�  determinacj�  diagnostyczn� , która okre� la charakter pracy 
doradców poradni. To� samo��  tej instytucji zawiera si�  w czynno� ciach s
u�� cych 
rozpoznaniu, ocenie, identyfikowaniu, ale te�  s
u� y budowaniu wspólnoty umacnianej 
w kszta
towaniu postawy sprzeciwu wobec wymaga�  i odgórnych decyzji: Nie mo� e-
my by�  instytucj�  do wydawania za� wiadcze�  (…) Nasze dzia
ania maj�  pomaga� , 
a nie szkodzi�  dziecku. Kolektywizm akcentuje „bycie razem” jako � ród
o si
y i opo-
zycji do narzucanych rozwi� za�  i jest mocno akcentowany w obszarze zada�  w zna-
czeniu misji placówki.  

Pojawienie si�  zda�  z zaimkiem ONI  jest wyrazem dostrzegania innych i ich izo-
lacji z w
asnego � wiata. Tymi „innymi” s�  rodzice i nauczyciele, o których doradcy 
wyra� aj�  si�  w sposób nast� puj� cy: „Praca z nauczycielami jest bardzo trudna. Oni 
my� l� , � e poradnia mo� e wszystko zrobi� , tymczasem to oni powinni pracowa�  
z uczniem. Kategoria ONI ma negatywne zabarwienie emocjonalne, kre� li granic� , 
wskazuje inno�� , dystans relacyjny, a nawet dewaloryzuje. Oni s�  bowiem po drugiej 
stronie barykady, s�  daleko, s�  inni, s�  nieznani, s�  niekiedy konkurencj� , a mo� e 
nawet zagro� eniem dla w
asnej pozycji zawodowej. Doradcy kre� l�  wyra� n�  granic�  
mi� dzy przestrzeni�  poradni i przestrzeni�  szko
y, gdzie problem ucznia lokuje si�  
„pomi� dzy” nimi. Wi�� e si�  to ze zjawiskiem „rozmywanej odpowiedzialno� ci”. 
Przecie�  my tylko badamy, wskazujemy i zalecamy, a to spraw�  nauczyciela i szko
y 
jest tak naprawd�  pomaganie uczniom. To oni (nauczyciele) musz�  by bardziej zainte-
resowani pomoc�  uczniowi (…) szko
a i poradnia, chocia�  bliskie to jednak odleg
e od 
siebie instytucje, poradnia jest placówk�  specjalistyczn� , pomocow�  i kieruje si�  in-
nymi zasadami ani� eli szko
a. 

Kategoria ONI odnosi si�  te�  do twórców reform o� wiatowych, których doradcy 
nazywaj�  teoretykami niemaj� cymi poj� cia o specyfice pracy poradni. W wypowie-

                                                 
17 Zob. Z. Krasnod� bski: Rozumienie ludzkiego zachowania, Wydawnictwo PIW, Warszawa 1986. 
18 J. Jastrz� bska, E. Dryll, ..., op.cit, s. 142. 
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dziach zaznacza si�  podzia
: JA, MY  – doradcy poradni oraz ONI – osoby korzystaj� -
ce z porad (g
ównie nauczyciele i rodzice), co podkre� la istnienie dwóch � wiatów: 
wewn� trznego i zewn� trznego. Wyra� ne rozgraniczenie � wiatów to próba wyodr� b-
nienia grupy zawodowej doradców i pokazanie ich „sobo� ci”, definiowanej jako przy-
nale� no�� .  

Kompetencje do pomagania 

Doradcy postrzegani s�  jako osoby wykorzystuj� ce w swojej pracy doradczej za-
chowania rytualne, sprawdzone i stosowane od lat w niezmienionej postaci. Zapewne 
jest to sposób obrony w
asnej to� samo� ci, ale te�  stanowi element patologizacji insty-
tucji zamkni� tej w schematach post� powania pomocowego. Do��  cz� sto pos
uguj�  si�  
oni wypracowanymi sposobami reagowania w okre� lonych sytuacjach zawodowych, 
a ich autorytet budowany jest poprzez zdobywanie kwalifikacji. � ród
em zdobywania 
profesjonalizmu doradców s�  ich wewn� trzne relacje, osobowe kontakty, wymiana 
do� wiadcze� , konsultacje merytoryczne. Zgodno��  pogl� dów dotyczy przygotowania 
zawodowego w ramach studiów wy� szych, które jest krytycznie oceniane przez 
wszystkie osoby. Studia nie da
y mi przygotowania do pracy w poradni, dopiero sama 
musia
am zdobywa�  umiej� tno� ci zwi� zane z diagnozowaniem czy terapi� , a to by
o 
bardzo trudne (…) Pocz� tki mojej pracy w poradni wychowawczo-zawodowej by
y 
koszmarem, czu
am si�  zagubiona, nie wiedzia
am czy poradz�  sobie z badaniem (…) 
Ja korzysta
am du� o z do�wiadcze�  moich starszych kole� anek i tylko dzi� ki nim pora-
dzi
am sobie z zadaniami, o których wcze�niej nie mia
am poj� cia, chocia�  sko� czy
am 
pedagogik� . Doradcy uwa� aj� , i�  to co robi�  na co dzie�  jest ma
o dostrzegane na ze-
wn� trz i zupe
nie nieznane reformatorom o�wiaty. Administracja o�wiatowa nie ma 
poj� cia czym jest poradnictwo, a osoby kontroluj� ce nie s�  do kontroli takiej placówki 
przygotowane. Im wydaje si� , � e poradnia to jest to samo co szko
a, a przecie�  to zupe
-
nie inna instytucja, o czym sama si�  przekona
am podejmuj� c w niej prac� . Ocena w
a-
snych kompetencji specjalistów jest zarazem autodiagnoz� , a refleksja nad charakterem 
pracy prowadzi do kreowania wizerunku doradcy jako sprawnego urz� dnika19. Proble-
my trafiaj� ce do psychologa, pedagoga czy logopedy s�  wcze�niej kategoryzowane 
i segregowane, przypisywane do „rozpatrzenia”, „za
atwienia” we wskazanym czasie 
i wed
ug formalnych procedur. Instytucjonalny charakter pomocy ma zatem charakter 
„urz� dowy”, gdzie doradca jest urz� dnikiem, a wspomagany petentem. Obecny rytu-
alizm dzia
a�  doradczych jest wynikiem nadmiernego przywi� zania do systemu, w któ-
rym obwi� zywa
y czytelne zasady realizowania roli zawodowej, a przewidywalno�� , 
sta
o��  i pewno��  pomaga
y w utrzymaniu to� samo�ci i przynale� no�ci. 

W obronie autorytetu 

Tradycyjny obraz relacji rodzic–nauczyciel budowany by
 na przekonaniu, i�  na-
uczyciel (doradca) to osoba wykszta
cona, której nale� y okazywa�  szacunek, respekt. 
Zmiana tej orientacji ujawnia si�  w aktualnych zachowaniach rodziców, ich posta-

                                                 
19 B. Zamorska, Nauczyciele..., op.cit., s. 155. 
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wach wobec szko
y i pedagogów czy innych instytucji o� wiatowych. Bezdyskusyjny 
jest fakt, i�  obecnie rodzice maj�  wi� ksz�  � wiadomo��  co do mo� liwo� ci uczestnicze-
nia w dzia
alno� ci szko
y i korzystania z oferowanych im form pomocowych. Aktual-
ne rozporz� dzenia resortowe umocni
y pozycj�  rodzica w zakresie decydowania 
w sprawach swojego dziecka. Przek
ada si�  to na kszta
towanie postaw roszczenio-
wych, dyktowanie warunków i niekiedy ma
o realnych do spe
nienia oczekiwa� . Ro-
dzice postrzegaj�  poradni�  psychologiczno-pedagogiczn�  jako placówk� , która zmieni 
sytuacj�  dziecka i najlepiej bez ich udzia
u. Ka� da próba w
� czenia w proces pomo-
cowy rodzica wp
ywa na krytyczn�  ocen�  dzia
a�  doradców, wobec których trac�  oni 
zaufanie. Potwierdzeniem s�  fragmenty narracji doradcy: Rodzic my� li, � e jak przyj-
dzie do poradni, to poradnia uzdrowi dziecko, to nie jest takie proste (…) Rodzic przy-
chodzi do specjalisty poradni i oczekuje wskazówek, co zrobi�  aby dziecko samo ra-
dzi
o sobie z problemami, co nie jest mo� liwe, bo rodzic musi po� wi� ci�  dziecku troch�  
czasu i uwagi. W wi� kszo� ci wypowiedzi wyst� puje orientacja na spe
nienie oczeki-
wa�  rodziców, co do zada�  poradni. Poradnia jest dla nich miejscem wydawania za-
� wiadcze� , które maj�  pomóc dziecku”. Wspó
praca doradców z rodzicami ma w� ski 
zakres i najcz�� ciej dotyczy przekazania informacji o dziecku, która ma bardzo su-
biektywny charakter oraz dostarczeniu wskazanej dokumentacji niezb� dnej dla dalszej 
diagnozy. Powszechne jest zjawisko obci�� ania szko
y, poradni za brak post� pów 
dziecka. „ Rodzic oczekuje, � e szko
a, poradnia przejmie opiek�  nad dzieckiem, a on 
b� dzie ocenia
, cz� sto bardzo krytycznie, ich dzia
ania.  

Proces poradniczy w warunkach poradni jest oceniany liczb�  przebadanych dzie-
ci. Orientacja na czynno� ci diagnostyczne jest zauwa� ana przez rodziców, którzy po-
strzegaj�  t�  placówk�  jako instytucj�  od bada�  i wydawania opinii. Tre� ci przytacza-
nych wcze� niej wypowiedzi akcentuj�  obecno��  sytuacji, w których doradcy wchodz�  
w naznaczone im role osób diagnozuj� cych, podporz� dkowanych (by�  mo� e tylko 
pozornie) w
adzy o� wiatowej i rodzicom. Ich narzekania dotycz�  braku systematycz-
nej wspó
pracy z rodzicami, zw
aszcza w obszarze terapii dziecka, st� d usprawiedli-
wienie dla realizacji zada�  artyku
owanych przez rodziców, które maj�  charakter 
us
ugi (chc� , � eby Pani zbada
a moje dziecko, chc�  wiedzie� , dlaczego si�  nie uczy, 
chc�  wiedzie� , dlaczego � le si�  zachowuje). W konsekwencji powoduje to w� sk�  spe-
cjalizacj�  doradców skupionych na opisie i ocenie funkcjonowania szkolnego uczniów 
poprzez testowanie, sprawdzanie. Identyfikowanie trudno� ci, wyliczanie braków, 
okre� lanie obszaru niewiedzy stanowi�  podstawowe zadania doradców, wyznaczane 
potrzebami spo
ecznymi. Taki obraz poradnictwa by
 znany i krytykowany ju�  w la-
tach osiemdziesi� tych. 

Dwa � wiaty jednej rzeczywisto� ci 

Szko
a i poradnia tworz�  wspóln�  rzeczywisto��  edukacyjn� , w której dzia
ania 
pedagogów, doradców skupiaj�  si�  na uczniu. Emancypacyjna postawa nauczycieli 
dominuje nad adaptacyjn�  postaw�  doradców stoj� cych na stra� y procedur pomoco-
wych i w
asnej pozycji eksperta. Nauczyciele „wiedz�  dzi�  znacznie lepiej ni�  kiedy� , 
czego powinni si�  nauczy� , by lepiej funkcjonowa� , jakiego wsparcia oczekiwa� . Coraz 
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lepiej rozumiej�  te� , kiedy ko� cz�  si�  ich mo� liwo�ci i kompetencje w pomaganiu 
dziecku, a wi� c kiedy powinni zwróci�  si�  o pomoc do specjalistów z zewn� trz”20. Kon-
tynuacj�  s�  s
owa wyja�niaj� ce motywy dzia
a�  nauczycieli: „Odsy
anie do najró� niej-
szych poradni jest najprostsz�  taktyk�  stosowan�  w celu odsuwania (..) problemów przy 
jednoczesnym samouspokojeniu w poczuciu spe
nionego wychowawczego obowi� z-
ku”21. Cytat ten wyja�nia � ród
o konfliktu i nieporozumie�  w relacji szko
a–poradnia. 

Obszar wspó
pracy nauczycieli z poradni�  budzi wiele kontrowersji, niezadowo-
lenia, co artyku
owane jest w narracjach doradców: (…) Nauczyciele maj�  bardzo 
ma
�  wiedz�  na temat uczniów, nie radz�  sobie z trudnymi sytuacjami, a kierowanie 
uczniów do poradni jest wyrazem ich bezradno� ci (…) Nauczyciele nie wspó
pracuj�  
z nami, przychodz�  raczej z przymusu lub obowi� zku a nie w
asnej potrzeby (…). 
W wielu wypowiedziach wyczuwa si�  � al skierowany do nauczycieli, którzy nie po-
magaj� , nie wspieraj� , ale pozostaj�  oboj� tni lub bardzo krytyczni wobec dzia
a�  po-
radni. Od pewnego czasu widzimy to, � e szko
y nie czytaj�  naszych opinii, � wiadomo��  
problemów nie wsz� dzie jest wystarczaj� ca. W kre� lonym obrazie wspó
pracy z na-
uczycielem nie ma miejsca na porozumienie, partnerstwo, ale wyczuwa si�  rywaliza-
cj� , podzia
 na dwa obszary praktyk edukacyjnych (nauczanie i wspomaganie), które 
nie znajduj�  p
aszczyzny dla wspólnych oddzia
ywa� . Niech��  do nawi� zania bliskich 
stosunków ujawnia si�  w tre� ciach, tonie wypowiedzi, niekiedy wzbogacanej k�� li-
wymi uwagami na temat pracy nauczycieli w szkole. Obwinianie ich za niepowodze-
nia uczniów jest elementem gry, której stawk�  jest autorytet pedagogiczny. Brak ak-
ceptacji szko
y dla dzia
a�  doradców dowodzi pomniejszania ich pracy w opinii spo-

ecznej, degradowania specjalistów do roli techników diagnostycznych, co zawiera si�  
w upowszechnianym schemacie: badanie – opinia. Brak partnerskich relacji mi� dzy 
dwoma wa� nymi podmiotami (szko
�  i poradni� ) jest zapowiedzi�  bezowocno� ci po-
dejmowanych dzia
a�  z przyzwoleniem na dzia
ania manipulacyjne rodzica. 

Wnioski 
Odwo
anie si�  do narracji w poszukiwaniu to� samo� ci poradnictwa pedagogicz-

nego ukazuje wielowymiarowo��  przestrzeni poradniczej, w której wspó
wyst� puj�  
elementy identyfikacji i rywalizacji zawodowej. Pozorna integracja profesjonalistów 
skupionych wokó
 wspólnych zada�  demaskowana jest w stosowanych przez nich 
wzorach wypowiedzi, konstruowanych z pozycji w
asnej osoby. Komunikaty z wyra-
� eniem JA nadaj�  indywidualne znaczenie wspólnej rzeczywisto� ci, podkre� laj� c w
a-
sny w niej udzia
, zw
aszcza doradców-psychologów. Kolektywizm wyra� any z per-
spektywy MY identyfikowany jest w grupie pedagogów z d
ugim sta� em pracy, któ-
rzy cz� sto wracaj�  do wspomnie�  i z trudem przyjmuj�  zmiany. Dystans mi� dzy do-
radcami i szko
�  przypomina spór o wp
ywy, autorytet, pozycj�  spo
eczn� , który cza-
sami werbalizowany jest krytycznymi ocenami pracy nauczycieli. Szko
a postrzegana 
jest przez specjalistów poradni jako konkurencja, obszar zagro� e� , miejsce pozornych 
dzia
a�  edukacyjnych. 
                                                 
20 U. Moszczy� ska: System pomocy psychologiczno-pedagogicznej a potrzeby dzieci, nauczycieli i rodzi-

ców, [w:] Remedium nr 1 (179) / 2008, s. 14–15. 
21 B. Zamorska: Nauczyciele..., op.cit, s. 156. 
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Opisy relacji doradców z rodzicami to obszar nieko� cz� cych si�  � ycze� , smutna 
refleksja nad w
asn�  sprawczo� ci�  i niewielk�  skuteczno� ci�  pracy poradniczej. S
owa 
doradców zawieraj�  ukryte d�� enia do wi� kszej swobody, gdy�  presja czynno� ci ba-
dawczych przyt
acza ich i nadmiernie kr� puje. Poszukuj�  oni komfortu w rzeczywi-
sto� ci zdeterminowanej rutynow�  diagnoz� , chocia�  nie deklaruj�  konkretnych roz-
wi� za� . Potrzeba zaprzyja� nia si�  z obaw� , konstruuj� c postaw�  chcia
bym ale... Do-
radcy s�  przekonani o destrukcyjnym wp
ywie na ich prac�  takich czynników jak: 
niewielkie zainteresowanie rodziców wspó
prac�  z poradni� , niskie umiej� tno� ci dia-
gnostyczno-wychowawcze nauczycieli, niejasne i rygorystyczne przepisy, niekompe-
tencja w
adz o� wiatowych, nadmierne oczekiwania spo
eczne i brak praktycznego 
przygotowania do zada�  poradniczych.  

Mimo dostrzeganej krytyki nie ma w ich wypowiedzi wizji zmian, odwa� nych 
postulatów, a tre� ci opowiada�  raczej sk
aniaj�  do przyjmowania kierunku „wstecz”, 
który pozwala „pozosta�  sob� ” przy rozumieniu „sobo� ci” jako gwarantu wi� kszego 
bezpiecze� stwa. Zachowanie status quo zdaje si�  by�  modelowym rozwi� zaniem dla 
przysz
o� ci poradnictwa pedagogicznego i � ród
em zadowolenia dla jego realizatorów, 
gdzie ci� g
o��  zapewnia poczucie bezpiecze� stwa i dominuje nad potrzeb�  zmian. Ale 
czy jest to mo� liwe? Poszukiwanie odpowiedzi otwiera nowe perspektywy badawcze 
w nurcie bada�  humanistycznych z odwo
aniem si�  do etnografii i hermeneutyki.  

Prezentowane narracje sta
y si�  narz� dziem diagnozy sytuacji poradni, potrzeb 
doradców i pokaza
y wspó
czesne poradnictwo pedagogiczne na progu kryzysu.  
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S
owa kluczowe: komunikacja i zachowania niewerbalne, rozmowa kwalifikacyjna. 

Key words: nonverbal communication and behaviour, interview.  

Abstract 
Nonverbal behaviour often determine the success or failure of a job interview. 
Comunication and nonverbal behaviour of the candidate, influence both:  how it will be 
evaluated, and whether a job will be proposed. 
This article presents nonverbal profile of candidates, which determines the success or 
failure of the talks on the job. Successful candidates usually turn out very directly to the 
appropriate emotions, modulate the voice, maintain eye contact frequently, their posture 
is dynamic, they nod affirmatively and use the gestures. 
It is also important to take into consideration the perspective of the person conducting 
the interview, because the conversation is a process in which both parties have a mutual 
influence on the behaviour that manifest and the outcome of the talks. 
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Wprowadzenie 

 Prowadzenie czy uczestniczenie w formalnych rozmowach jest nieuniknione dla 
ka� dego cz
owieka. Z uwagi na to, � e tego typu rozmowy pe
ni�  niezmiernie wa� n�  
rol�  w aktywno� ci zawodowej i � yciu osobistym, przypisuje si�  im olbrzymie znacze-
nie. Z pewno� ci�  ka� dy pragnie przyst� pi�  do wa� nej dla siebie rozmowy z poczuciem 
pewno� ci siebie, oczekuj� c powodzenia.  
 Istnieje wiele rodzajów formalnych rozmów, na przyk
ad kwalifikacyjna, porad-
nicza, finalizuj� ca negocjacje, handlowa czy biznesowa, wywiad w celu zgromadzenia 
okre� lonych informacji albo s
u�� cy ocenie wykonywania jakiego�  zadania itp. Tutaj 
skupiono si�  tylko na rozmowie kwalifikacyjnej. Przy czym ograniczaj� c si�  do bli� -
szego scharakteryzowania, które zachowania niewerbalne s
u��  skutecznej, a które 
nieefektywnej komunikacji w trakcie doboru kandydatów do pracy. Analizuj� c nie-
werbalne sygna
y osób, których rozmowy przynios
y spodziewany efekt, nie znaczy, 
� e sama rozmowa jest mniej wa� na czy drugorz� dna. Wiadomo bowiem, � e oprócz 
sygna
ów niewerbalnych istotne jest, aby rozmówcy formu
owali swe my� li w sposób 
czytelny i logiczny, prezentowali swoj�  fachowo��  i wiedz�  oraz anga� owali si�  w to, 
co jest aktualnie referowane czy stanowi g
ówny przedmiot zainteresowania osoby 
wypowiadaj� cej si� .  

Powodzenie rozmowy kwalifikacyjnej 
 Powodzenie podczas rozmowy kwalifikacyjnej mo� na ocenia�  ró� norodnie. Kto� , 
pragn� c zdoby�  okre� lon�  prac� , mo� e s� dzi� , � e odniós
 sukces z uwagi na to, � e 
poszerzy
 w
asne do� wiadczenia lub, � e zrealizowa
 albo przewy� szy
 swoje standardy 
radzenia sobie. Efekt rozmowy mo� e te�  uzna�  za zadowalaj� cy, je� li uleg
 zach� cie 
obj� cia stanowiska o drugorz� dnym znaczeniu. Z kolei kto�  trudni� cy si�  selekcj�  
i doborem kandydatów mo� e uzna�  rozmow�  za udan� , je� li zdoby
 odpowiednie in-
formacje pozwalaj� ce dokonywa�  trafnego wyboru. 

Kryteria oceny kandydata 

 Najwa� niejsza decyzja osoby zajmuj� cej si�  rekrutacj�  pracowników dotyczy 
potencjalnego zatrudnienia b� d�  odrzucenia danego kandydata. Osoba przeprowadza-
j� ca tak�  selekcj�  mo� e równie�  umie� ci�  kandydata na li� cie rankingowej, na czas 
zako� czenia rozmów kwalifikacyjnych ze wszystkimi przes
uchiwanymi. Prowadz� cy 
nabór musi ponadto podejmowa�  istotne decyzje, bior� c pod uwag�  przygotowanie 
zawodowe danego kandydata, czy podo
a stawianym mu wymaganiom na przewidy-
wanym stanowisku, a tak� e ewentualnie wysoko��  jego pocz� tkowego uposa� enia. 
Ogó
 tego typu decyzji jest zale� ny od tego, jak przeprowadzaj� cy potrafi
 pozna�  
s
abe i mocne strony osoby ubiegaj� cej si�  o prac� . To za�  staje si�  bardziej mo� liwe 
je� li podczas rozmowy kwalifikacyjnej zostan�  ocenione nast� puj� ce dyspozycje: 
umiej� tno��  werbalnego i niewerbalnego komunikowania si� , pewno��  siebie, pozy-
tywne nastawienie, inteligencja, zdolno��  przekonywania, wojowniczo��  i inicjatywa, 
uk
adna osobowo��  i uspo
ecznienie, zdolno� ci przywódcze, zapa
 i motywacja, doj-
rza
o��  (McGovern i Tinsley, 1978). 
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 Z uwagi na to, � e tylko niektóre z tych cech i umiej� tno� ci mo� na zmierzy�  
obiektywnymi narz� dziami (testami psychologicznymi), osoby zajmuj� ce si�  selekcj�  
zawodow�  musz�  w szerokim zakresie polega�  na swojej indywidualnej ocenie. Ten 
fakt sprawia, � e o sukcesie rozmowy kwalifikacyjnej przes� dzaj�  w du� ym stopniu 
niewerbalne zachowania kandydata, u
atwiaj� ce mu wyeksponowa�  takie w
a� ciwo� ci 
osobiste, jak umiej� tno� ci komunikacyjne, uspo
ecznienie czy pewno��  siebie. Jest to 
zasadne, gdy�  jest wiele dowodów na to, � e odpowiednio tworzone sygna
y niewer-
balne przez osoby staraj� ce si�  o prac�  znacz� co zwi� kszaj�  szanse na jej uzyskanie.  

Niewerbalne zachowania 

 Analizuj� c wyniki prac badawczych T.V. McGoverna i H.W. Tinsleya (1978), 
mo� na wysnu�  wniosek, � e niewerbalne zachowania osoby ubiegaj� cej si�  o zatrud-
nienie mog�  wydatnie decydowa�  o tym, czy przejdzie ona pozytywnie przez post� -
powanie kwalifikacyjne. W swoich badaniach wyró� nili oni dwie grupy kandydatów 
na pracowników. Grupy te, na podstawie przejawianych zachowa�  niewerbalnych 
w trakcie rozmowy rejestrowanej na wideo, zosta
y podzielone na kandydatów w ma-

ym stopniu pos
uguj� cych si�  sygna
ami cia
a oraz na tych, którzy czynili to w du� ym 
stopniu. Osoby z pierwszej grupy -  unika
y kontaktu wzrokowego, rzadko lub w ogó-
le nie uzewn� trznia
y emocji, ujawnia
y niski poziom energii i pos
ugiwa
y si�  ma
o 
p
ynnym i 
ami� cym si�  g
osem. Ich konkurenci z drugiej grupy -  wykorzystuj� cy 
w du� ym stopniu komunikacj�  niewerbaln�  -  utrzymywali sta
y kontakt wzrokowy. 
Chc� c wyrazi�  okre� lone emocje, pos
ugiwali si�  zmienn�  modulacj�  g
osu. Okazy-
wali odpowiednio wysoki poziom energii, u� ywaj� c do tego gestów d
oni, u� miechów 
i ruchów ca
ego cia
a. Ponadto na kierowane do nich pytania odpowiadali sprawnie, 
p
ynnie i z nieznacz� cym wahaniem. 
 Te dwie grupy badanych oceni
y (bior� c pod uwag�  10 w
a� ciwo� ci, podanych 
powy� ej jako najwa� niejsze dla poznania kandydata) 52 osoby trudni� ce si�  zawodo-
wo doborem kadr do przemys
u i biznesu. Efekty ich analiz w du� ej mierze potwier-
dzi
y znacz� cy udzia
 przekazów niewerbalnych warunkuj� cy pomy� lny przebieg 
rozmowy. Selekcjonerzy ci wyra� nie korzystniej (39 na 40 ocen w zakresie czynników 
takich jak zapa
 i motywacja, pewno��  siebie, zdolno��  przekonywania oraz uk
adna 
osobowo�� ) postrzegali osoby w wi� kszym stopniu pos
uguj� ce si�  mow�  cia
a ni�  ba-
danych z drugiej grupy. Przy czym oceny skuteczno� ci kandydatów na pracowników 
by
y czynione po ka� dym z czterech, trwaj� cych cztery minuty, fragmentów rozmowy. 
W sumie stwierdzono, � e du� y pozytywny wp
yw po�� danych sygna
ów niewerbalnych 
nie ulega zmianie przez ca
ych szesna�cie minut konwersacji. 
 Komunikaty niewerbalne tworzone przez kandydatów z obu grup mia
y bardzo 
istotny wp
yw na to, czy profesjonalny selekcjoner zakwalifikowa
 je do dalszego 
post� powania. Zdecydowana wi� kszo�� , bo a�  89 procent, osób przeprowadzaj� cych 
rekrutacj� , które mia
y styczno��  z kandydatami intensywnie u� ywaj� cymi sygna
ów 
niewerbalnych, wyrazi
a ch��  na nast� pne spotkanie, ale 100 procent tych, którzy 
obcowali ze staraj� cymi si�  o prac�  z ubog�  ekspresj�  niewerbaln� , nie by
o zaintere-
sowanych dalszym kontaktem. McGovern i Tinsley (1978) zalecaj�  jednak zachowa-



POLISH  JOURNAL  of  CONTINUING  EDUCATION  1/2012 126 

nie ostro� no�ci w przypisywaniu a�  tak du� ego wp
ywu komunikacji niewerbalnej na 
skuteczno��  rozmowy kwalifikacyjnej. Ich zdaniem bli� sze prawdy jest to, � e kandy-
dat unikaj� cy kontaktu wzrokowego, j� kaj� cy si� , zacinaj� cy, zbytnio kryj� cy emocje 
i robi� cy wra� enie nudnego umiejscowi si�  w stereotypie kandydata odrzuconego. 
 Wiarygodniejszych danych w tej materii dostarczaj�  badania przeprowadzone 
przez R.J. Forbesa i P.R. Jacksona (1980). Wynika to z faktu oceny rzeczywistych, 
a nie symulowanych rozmów kwalifikacyjnych oraz z ustalania wp
ywu w
a� ciwych 
i nieodpowiednich zachowa�  niewerbalnych kandydatów na zasadnicze decyzje osób 
profesjonalnie zajmuj� cych si�  rekrutacj� . Tutaj prawdziwe rozmowy kwalifikacyjne 
ze 101 absolwentami in� ynierii przeprowadzili zawodowi selekcjonerzy, legitymuj� cy 
si�  rzeteln�  wiedz�  i praktycznym przygotowaniem w zakresie in� ynierii. Wspomniani 
badacze za
o� yli, � e trafne wybory obejmuj�  kandydatów, którzy korzystnie prezentu-
j�  si�  niewerbalnie, wskazania negatywne z kolei b� d�  dotyczy�  tych ubiegaj� cych si�  
o prac� , którzy s�  mniej ekspresywni niewerbalnie. 
 Zebrane dane w du� ej mierze potwierdzi
y te przypuszczenia. Ustalono, � e z wie-
lu sk
adowych komunikacji niewerbalnej najrzetelniejszym wska� nikiem sukcesu lub 
niepowodzenia komunikacji niewerbalnej by
o zachowanie wzrokowe. Kandydaci byli 
albo typowani do zatrudnienia, albo dyskwalifikowani, czy te�  umieszczani na li� cie 
osób rezerwowych, przewidzianych do dalszych rozmów. Bezpo� redni kontakt wzro-
kowy by
 znacznie powszechniejszy w grupie osób, które zyskiwa
y akceptacj�  ni�  
u kandydatów odrzucanych lub umiejscawianych na listach rezerwowych. Zrywanie czy 
unikanie kontaktu wzrokowego oraz rozbiegane oczy pojawia
y si�  du� o rzadziej 
w grupie kandydatów, którzy zostali wybrani ni�  w grupie rezerwowej czy odrzuconej. 
 Zaobserwowano te� , � e mniejsze znaczenie dla oceny kandydatów z tych trzech 
grup mia
y przyjmowane pozycje cia
a. Du� o wa� niejsze okaza
y si�  sygna
y mimicz-
ne, a w szczególno� ci u� miech i marszczenie brwi. Osoby, które przesz
y pozytywnie 
selekcj� , u� miecha
y si�  du� o cz�� ciej od tych, które zosta
y ulokowane w grupie re-
zerwowych czy odrzuconych, te z kolei, które nie zosta
y przyj� te, marszczy
y z nie-
zadowoleniem brwi cz�� ciej ni�  te, które zatrudniono. Dodatkowo stwierdzono, � e 
osoby u� miechaj� ce si�  stosownie do dyskutowanych tre� ci by
y postrzegane jako 
wiarygodniejsze, a te, których u� miech robi
 wra� enie autentycznych i szczerych by-
wa
y odbierane jako uczciwe, z kolei u� miechaj� ce si�  sztucznie by
y widziane jako 
zwodnicze, pragn� ce ukry�  prawdziwe my� li i uczucia (zob. Ekman, 2003). 
 Kandydaci, którzy przeszli pozytywnie sito selekcyjne, cz�� ciej ruszali g
ow�  (po-
takuj� co kiwaj� c ni� ) i rzadziej utrzymywali j�  w bezruchu od osób albo nieprzyj� tych, 
albo umieszczonych na wykazach rezerwowych. W sumie zatem wyrazy mimiczne, 
zachowania wzrokowe i ruchy g
ow�  -  i to jednakowo, jak i w sekwencji -  zdawa
y si�  
wp
ywa�  na skuteczno��  (sukces lub pora� k� ) faktycznej rozmowy kwalifikacyjnej. 
 Kontakt wzrokowy, komunikowana niewerbalnie otwarto��  oraz cechy wokalne 
g
osu by
y bardzo cz� sto wyszczególniane jako istotne elementy warunkuj� ce powo-
dzenie rozmowy kwalifikacyjnej. Wiarygodno��  znaczenia tego typu sygna
ów nie-
werbalnych na ko� cowy wynik rozmowy kwalifikacyjnej mo� e potwierdza�  fakt, � e 
badania wp
ywu innych czynników (np. atrakcyjno�ci fizycznej kandydata) nie przy-
nios
y tak przekonuj� cych rozstrzygni�� . 
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Zachowania wzrokowe 
 Znawcy s�  zgodni, � e wyj� tkow�  funkcj�  podczas rozmowy kwalifikacyjnej pe
-
ni�  zachowania wzrokowe. R. Tessler i L. Sushelsky (1978) dowiedli znacz� cego 
wp
ywu takich zachowa�  na ocen�  skuteczno� ci zarówno u staraj� cego si�  o prac� , jak 
i przeprowadzaj� cego rekrutacj� . Kandydaci, którzy unikali kontaktu wzrokowego czy 
utrzymywali go na u
amek sekundy, byli powszechnie identyfikowani jako charakte-
ryzuj� cy si�  najmniejsz�  pewno� ci�  siebie. C.L. Kleinke, R.A. Staneski i D.E. Berger 
(1975) odkryli za� , � e ubiegaj� cy si�  o prac� , którzy zostali wyj� tkowo niepochlebnie 
potraktowani przez selekcjonerów, rzadko nawi� zywali kontakt wzrokowy. J. Hornik 
i S. Ellis (1988) dowiedli z kolei, � e kandydaci, którzy w trakcie rozmowy kwalifika-
cyjnej utrzymywali kontakt wzrokowy, byli postrzegani jako bardziej przekonuj� cy. 
Prace R.D. Arveya i J.E. Campiona (1984) oraz W.L. Tullara (1989) wskazuj� , � e 
kandydaci patrz� cy prosto na selekcjonera (ale ten kontakt wzrokowy nie powinien 
by�  ci� g
y, poch
ania�  jedynie ok. 50% czasu spotkania; nachalne czy ci� gle wpatry-
wanie si�  w oczy rozmówcy te�  jest niekorzystne) maj�  z jednej strony wi� ksz�  szans�  
na zdobycie pracy, z drugiej -  robi�  lepsze wra� enie, poniewa�  s�  odbierani jako bar-
dziej asertywni, pewniejsi siebie i bardziej twórczy. 

Bezpo� rednio��  niewerbalna 
 Na efekt rozmowy kwalifikacyjnej znacz� cy wp
ywa ma demonstrowanie za-
chowa�  dowodz� cych o du� ej bezpo� rednio� ci. Osoby ubiegaj� ce si�  o prac� , które 
ujawniaj�  tego typu zachowania -  u� miechaj�  si� , nawi� zuj�  trwa
y kontakt wzroko-
wy, przyjmuj�  skupion�  i otwart�  pozycj�  cia
a (np. pochylaj�  si�  w stron�  selekcjone-
ra), obrazuj�  wypowiadane s
owa ilustratorami gestykulacyjnymi oraz siadaj�  stosun-
kowo blisko (ale nie naruszaj� c granicy strefy intymnej) osoby przeprowadzaj� cej 
rekrutacj�  -  wydatnie zwi� kszaj�  swoje szanse na znalezienie si�  w gronie zatrudnio-
nych. A.S. Imada i M.D. Hakel (1977) odnotowali, � e 86% kandydatów przejawiaj� -
cych zachowania � wiadcz� ce o du� ej bezpo� rednio� ci przesz
o pozytywnie sito selek-
cyjne, a jedynie 19% kandydatów z grupy ujawniaj� cej ma
�  bezpo� rednio��  niewer-
baln�  odnios
o podobny sukces. 
 Spo� ród wielu sygna
ów niewerbalnych odbieranych jako ma
o bezpo� rednie do 
najbardziej niekorzystnych zalicza si�  adaptatory gestykulacyjne. Jednym z g
ównych 
elementów podlegaj� cych ocenie podczas rozmowy kwalifikacyjnej przez selekcjone-
rów jest stopie�  pewno� ci siebie kandydata. Pos
ugiwanie si�  takimi adaptatorami, jak 
pocieranie ucha, dotykanie nosa, g
adzenie podbródka, drapanie si�  po szyi, przys
a-
nianie d
o� mi ust i wiele podobnych gestów typu r� ka przy twarzy czy te�  zaciskanie 
d
oni lub niepokój ruchowy s�  oznakami podekscytowania, nadmiernego pobudzenia, 
nerwowo� ci i sprawiaj� , � e poziom pewno� ci siebie uczestnika rozmowy kwalifika-
cyjnej spada. Wyj� tkowo z
e wra� enie robi nadpobudliwo��  ruchowa (wiercenie si�  
na krze� le, przebieranie nogami, bawienie si�  w
osami, naprzemienne splatanie i roz-
platanie palców obu d
oni itp.), gdy�  niesie to du� e ryzyko bezpodstawnego pos� dze-
nia o brak szczero� ci, a nawet celowe k
amstwo. Zdaniem R. Rubacka i C.H. Hoppera 
(1986) niespokojne ruchy widoczne u kandydatów s�  niekiedy uto� samiane ze stereo-
typowymi zachowaniami manifestowanymi przez oszustów. 
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P
ynno��  mówienia 

 W badaniach nad znaczeniem zachowa�  niewerbalnych na skuteczno��  rozmowy 
kwalifikacyjnej brakuje docieka�  naukowych nastawionych na bezpo� rednie ich po-
równywanie do wp
ywu przekazu s
ownego. Do wa� niejszych tego typu prac nale� y 
zaliczy�  badania J.G.Jr. Hollandswortha, R. Kazelskiego, J. Stevensa i M.E. Dresela 
(1979), maj�  na celu ustalenie, jak komunikaty werbalne i niewerbalne przyczyniaj�  
si�  do podejmowania decyzji o zaoferowaniu pracy. Uzyskane wyniki wskazuj� , � e 
przekazy s
owne s�  najistotniejszymi determinantami podczas rozmów kwalifikacyj-
nych. Do równie wa� nych w tej mierze zachowa�  zaliczono p
ynno��  wypowiadania 
si� . D
u� sze analizy pozwoli
y wyszczególni�  najwa� niejsze zachowania niewerbalne 
przyczyniaj� ce si�  do decyzji o zatrudnieniu, a mianowicie: zwi� z
e wypowiadanie 
si� , odpowiadanie na pytania pe
nymi zdaniami, wyra� anie w
asnych zdroworozs� d-
kowych opinii w stosownych i koniecznych chwilach oraz � cis
e trzymanie si�  tematu. 
 Zdolno��  p
ynnego wypowiadania si�  by
a bezspornie najistotniejsz�  niewerbaln�  
cech�  warunkuj� c�  pozytywny przebieg rozmowy kwalifikacyjnej. I faktycznie, s
y-
szalne braki p
ynno�ci mowy by
y tak niekorzystne dla osób ubiegaj� cych si�  o prac� , 
� e badacze wskazywali na konieczno��  obj� cia ich treningiem, który mia
 zwi� kszy�  
sprawno��  mówienia. Ponadto do grupy sygna
ów niewerbalnych zwi� kszaj� cych 
mo� liwo��  zatrudnienia zaliczono przekazy wyra� aj� ce opanowanie i spokój. Innymi, 
mniej znacz� cymi, elementami „mowy cia
a” zwi� kszaj� cymi szans�  na podj� cie pra-
cy (podane tutaj wed
ug rangi) by
y: kontakt wzrokowy, postawa cia
a, nat�� enie g
o-
su oraz wygl� d zewn� trzny. 

Poprawne wys
awianie si�  
 Podczas rozmowy kwalifikacyjnej zwraca si�  szczególn�  uwag�  na umiej� tno��  
poprawnego wys
awiania si� , tzn. mówienia czyst�  polszczyzna czy j� zykiem postrze-
ganym jako standardowy w danym kraju (np. angielskim w USA czy francuskim 
w Kanadzie). Wp
yw tego czynnika na ocen�  kandydatów potwierdzaj�  badania prze-
prowadzone przez C.P. Atkinsa (1993). Poleci
 on 65 osobom trudni� cym si�  selekcj�  
pracowników przeprowadzenie rozmowy z kandydatami pos
uguj� cymi si�  albo „Czar-
nym Angielskim” (CA), albo „Angielskim Appalachów” (AA). Selekcjonerzy ocenili 
nieprzychylnie 93% kandydatów mówi� cych CA oraz 58% osób u� ywaj� cych j� zyka 
AA. Mimo � e kandydaci operuj� cy obydwoma dialektami byli oceniani zadowalaj� co 
w niektórych wymiarach (np. ogólne wra� enie zewn� trzno�ci), byli oni postrzegani 
równie�  jako defetystyczni, ulegli, ma
o inteligentni i niezas
uguj� cy na powa� anie. 
 
Atrakcyjno ��  fizyczna 

Wci��  sporn�  kwesti�  pozostaje rzeczywiste znaczenie atrakcyjno�ci fizycznej 
dla powodzenia w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej. Coraz powszechniejsze s�  opinie, 
� e wygl� d zewn� trzny wydaje si�  by�  znacznie mniej wa� ny od innych rodzajów 
przekazów niewerbalnych. Z licznych bada�  wynika, � e na kluczowe decyzje osób 
trudni� cych si�  rekrutacj�  maj�  wp
yw w g
ównej mierze kwalifikacje, posiadane do-
� wiadczenia i umiej� tno� ci spo
eczne, a jedynie w minimalnym, ma
o znacz� cym 
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stopniu walory fizyczne kandydatów (Greenwald, 1981). Trzeba jednak z pewnym 
dystansem interpretowa�  wyniki bada�  z tego obszaru, gdy�  wiele z nich mo� e budzi�  
zastrze� enia co do rzetelno� ci metodologicznej, np. ograniczenie ocen atrakcyjno� ci 
fizycznej do modeli prezentowanych na zdj� ciach lub filmach. 

Dalszych rozstrzygni��  o wp
ywie wygl� du zewn� trznego na przebieg rozmowy 
kwalifikacyjnej dostarczy
y badania przeprowadzone przez M.E. Heilmana i L.R. 
Saruwatari’ego (1979). Odkryli oni, � e wp
yw atrakcyjno�ci fizycznej na skuteczno��  
post� powania kwalifikacyjnego zale� y od p
ci kandydatów oraz charakteru pracy, 
o któr�  zabiegaj� . Chocia�  walory zewn� trzne by
y korzystne dla kandydatów p
ci 
m� skiej ubiegaj� cych si�  o stanowisko biurowe, to w odniesieniu do kobiet by
y one 
pomocne tylko wówczas, gdy posada, o jak�  si�  stara
y, nie by
a kierownicza. Co wi� -
cej, odnotowano fakt, � e kobiety wyró� niaj� ce si�  urod�  zwykle maj�  mniejsze szanse 
na zatrudnienie na stanowisku kierowniczym od rywalek fizycznie nieatrakcyjnych. 
Os� d ten mo� e okaza�  si�  wa� nym g
osem polemicznym w tezach g
osz� cych o od-
dzia
ywaniu stereotypów dotycz� cych ról p
ciowych. Heilman i Saruwatari (1979) 
polegaj� c na swoich odkryciach, sugeruj� , � e je� li kobiety pragn�  odnosi�  znacz� ce 
sukcesy zawodowe i pi��  si�  po szczeblach kariery z nastawianiem na zajmowanie 
coraz wy� szych, a w szczególno� ci kierowniczych stanowisk, to powinny upodabnia�  
si�  zewn� trznie do m�� czyzn (wygl� da�  m� sko) i nie grzeszy�  urod�  (wygl� da�  raczej 
nieatrakcyjnie). Dodaj�  jednocze� nie, i�  na pewno rezygnacja z w
asnej kobieco�ci nie 
powinna by�  traktowana jako wst� pny warunek odniesienia sukcesu zawodowego. 

 

Komunikowanie umiej� tno� ci spo
ecznych 
 Nale� y pami� ta� , � e sygna
y niewerbalne tworzone przez osob�  ubiegaj� c�  si�  
o prac�  niekoniecznie s�  wiarygodnymi wska� nikami jej faktycznych umiej� tno� ci spo-

ecznych. Niektóre przekazy niewerbalne wydaj�  si�  precyzyjniej od innych wyra� a�  
spo
eczne umiej� tno� ci kandydatów. R. Gifford i C.F. Ng i M. Wilkinson (1985) wska-
zali, � e przy ocenie takich umiej� tno� ci najtrafniejsze dane uzyskuje si�  zazwyczaj na 
podstawie wypowiedzi (jej ilo� ci i jako�ci) i zachowa�  kinezycznych (gestykulacji), 
a tak� e stopnia oficjalno�ci ubioru osoby staraj� cej si�  o posad� . W grupie tych trzech 
czynników -  wypowied� , gestykulacja i ubiór -  najkorzystniej wypadali kandydaci, 
którzy operowali bogatym s
ownictwem i mówili p
ynnie, potrafili to ilustrowa�  gestami 
i byli przyodziani w formalny ubiór. Du� o gorzej jawili si�  za�  ci, którzy wypowiadali 
si�  lakonicznie, sk� po gestykuluj� c, preferuj� c lu� ny sposób ubierania si�  (np. sweter 
zamiast marynarki). Generalnie, du� o pozytywniej byli postrzegani kandydaci potrafi� -
cy do��  wyczerpuj� co mówi� , bogato gestykulowa�  i stosownie dobiera�  strój. W ka� -
dym z tych trzech elementów wi� cej zdawa
o si�  znaczy�  lepiej ni�  mniej. 

Spo
eczne etykietowanie 
 Wielce niekorzystn�  praktyk�  jest to, � e selekcjonerzy przejawiaj�  sk
onno� ci do 
ignorowania niektórych sygna
ów cia
a kandydatów, gdy�  ubiegaj� cy si�  o prac�  s�  
ofiarami spo
ecznego naznaczenia (etykietyzacji czy stygmatyzacji) czy te�  podatni s�  
na wp
ywy osób, od których zale� y ich zawodowa przysz
o�� . W tym drugim wypad-
ku uleg
o��  (nierzadko kurtuazyjna lub ingracjacyjna) i inklinacje do bycia manipulo-
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wanymi sprawiaj� , � e zmniejsza to ich wiarygodno�� . Ponadto niesie ryzyko pos� dze-
nia o zbytni�  submisyjno�� , s
ab�  wol�  czy charakter b� d�  labilno��  emocjonaln�  lub 
niekonsekwencje (por. Turchet, 2006; Collett, 2004). 
 Istniej� c�  tendencj�  osób trudni� cych si�  rekrutacj�  pracowników do pomijania 
niektórych sygna
ów niewerbalnych kandydatów potwierdzi
y liczne badania. 
C. Cippoli, M. Sancini, G. Tuozzi i R. Bolzani (1989) odnotowali fakt, � e staraj� cy si�  
o prac� , którzy byli przesadnie szczupli i robili wra� enie „anorektycznych”, byli 
sk
onniejsi do rzadszego i krótszego patrzenia prosto w oczy selekcjonera ni�  badani 
z grupy odniesienia oraz byli bardziej skorzy do unikania d
ugotrwa
ego kontaktu 
wzrokowego. Nawet je� li kandydaci nie „razili” swoim wygl� dem, to mogli by�  
stygmatyzowani z uwagi na niew
a� ciwy sposób zachowania. R. Rachkowski i K.E. 
O’ Grandy (1988) zaobserwowali, � e naznaczane by
y kandydatki, które preferowa
y 
m� ski styl bycia. Dodatkowo selekcjonerzy z regu
y nie polegali na sygna
ach cia
a 
kandydatów, których zaliczali do manipulacyjnych. R.A. Baron (1986) odkry
, � e 
przes
uchuj� cy m�� czy� ni du� o pozytywniej oceniali kandydatki przejawiaj� ce „jedy-
nie” w
a� ciwe zachowania niewerbalne ni�  ich rywalki, które oprócz po�� danych sy-
gna
ów cia
a dodatkowo roztacza
y wokó
 siebie intensywny zapach perfum. Skutki 
wynikaj� ce z ulegania wra� eniom s�  oczywiste. Gdy cechy zewn� trzne i szeroko ro-
zumiana autoprezentacja kandydata jest przejaskrawiona na tyle, � e zaczyna on by�  
widziany jako niesympatyczny czy manipulacyjny, nara� a si�  na wywarcie mniej ko-
rzystnego wra� enia. 

Profil skutecznych zachowa�  

 D.G. Leathers (2007) opracowa
 profil zachowa�  niewerbalnych, który zawiera 
opis zachowa�  po�� danych i niepo�� danych u osób ubiegaj� cych si�  o prac� . Jest on 
oparty na analizach wielu danych pochodz� cych z bada�  empirycznych. 

W grupie zachowa�  po�� danych znalaz
y si� : 
·  Zachowania wskazuj� ce na du��  bezpo� rednio�� : trwa
o��  kontaktu wzro-

kowego, u� miech, uwa� na postawa, bezpo� rednia orientacja cia
a, ilustratory 
gestykulacyjne, bliski dystans fizyczny; 

·  U� miech: odpowiedni do sytuacji; 
·  Sygna
y wokalne: w
a� ciwa modulacja g
osu pozwalaj� ca na ekspresj�  emo-

cji, stosowne zró� nicowanie tonu, tempa i nat�� enia, p
ynno��  wypowiedzi, 
odpowiednie nat�� enie g
osu, relatywnie szybkie, pozbawione wahania 
udzielanie odpowiedzi na pytania osoby prowadz� cej rozmow� ; 

·  Zachowania wzrokowe: intensywny, trwa
y i cz� sty kontakt wzrokowy; 
·  Sygna
y cia
a: potakuj� ce skini� cia g
ow� , gestykulacja d
o� mi wyra� aj� ca 

wysoki poziom energii, zmiany postawy w reakcji na dynamik�  interakcji, 
gesty dowodz� ce o pewno�ci siebie, otwarta postawa. 

Natomiast w grupie zachowa�  niepo�� danych znalaz
y si� :  
·  Zachowania � wiadcz� ce o ma
ej bezpo� rednio� ci: sporadyczny kontakt 

wzrokowy, marszczenie brwi, nieuwa� na postawa, niebezpo� rednia orienta-
cja cia
a, adaptatory gestykulacyjne, oddalenie przestrzenne; 
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·  U� miech: nieodpowiedni do sytuacji, nieszczery; 
·  Sygna
y wokalne: monotonny g
os, brak p
ynno� ci, wahanie, j� kanie si� , 

powtarzanie s
ów (kluczenie), urywanie zdania, przerwy podczas wypowie-
dzi wype
nione przerywnikami typu „mhm”, nieadekwatne do sytuacji nat� -
� enie g
osu, np. zbyt g
o� no lub zbyt cicho, relatywnie wolne, pe
ne wahania 
udzielanie odpowiedzi na pytania osoby prowadz� cej rozmow� ; 

·  Zachowania wzrokowe: unikanie spojrzenia, rozbiegany wzrok, rzadki 
i krótkotrwa
y kontakt wzrokowy; 

·  Sygna
y cia
a: g
owa nieruchoma, trzymana sztywno, gestykulacja d
o� mi, 
demaskuj� ca niski poziom energii lub niepokój, sztywna, napi� ta postawa 
cia
a, gesty � wiadcz� ce o podenerwowaniu, gesty typu d
o�  przy twarzy, po-
stawa zamkni� ta i obronna, bezu� yteczne, bezcelowe ruchy cia
a.  

Niewerbalny profil skutecznych kandydatów mo� e by�  przydatny zarówno dla 
osób trudni� cych si�  rekrutacj�  kadr pracowniczych, jak i poddawanych selekcji.  

Kandydaci na pracowników, którzy chc�  zwi� kszy�  swoje szanse podczas roz-
mowy kwalifikacyjnej, powinni przejawia�  dba
o��  o to, aby ich zachowania niewer-
balne by
y bezpo� rednie, a komunikowane przez nich werbalnie i niewerbalnie sygna-

y – spójne. Wa� ne jest równie� , aby nawi� zywa�  i utrzymywa�  cz� sty kontakt wzro-
kowy z osob�  prowadz� c�  rekrutacj�  pracowników, zmienia�  postaw�  cia
a, przytaki-
wa�  g
ow�  oraz stosowa�  gesty � wiadcz� ce o otwarto� ci i pewno�ci siebie. 
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Prof. nadzw. dr Witold Wincenciak urodzi
 si�  20 
czerwca 1942 r. we wsi Wnory-Pa� ochy w powiecie 
wysokomazowieckim. Po uko� czeniu liceum pedago-
gicznego rozpocz� 
 prac�  zawodow�  w 1962 r. pocz� tkowo 
jako nauczyciel, ale ju�  po roku dzia
alno�ci pedagogicznej 
powo
any zosta
 na stanowisko kierownika szko
y we 
Wnorach-Wiechach. Ta szko
a pod jego kierownictwem 
w krótkim czasie otrzyma
a nowy budynek. A zwa� ywszy 
na trudno� ci, jakie wówczas istnia
y, w uzyskaniu � rodków 
finansowych i w zakupie materia
ów budowlanych, osi� g-
ni� cie to, bez cienia przesady, mo� na uzna�  jako 
inspiruj� ce. Inwestycja ta wymaga
a olbrzymiego wysi
ku, 
zaanga� owania i determinacji. Cechy te posiada
 m
ody wiekiem i sta� em kierownik – 
Witold Wincenciak. Dlatego te�  ówczesne w
adze o�wiatowe szybko dostrzeg
y jego 
umiej� tno� ci, osi� gni� cia zawodowe i postanowi
y powierzy�  mu kierownictwo pla-
cówki o wy� szym stopniu organizacyjnym w Nowych Piekutach. W szkole tej nie 
pracowa
 d
ugo, bo zaledwie 4 lata, by awansowa�  na stanowisko podinspektora 
szkolnego w Wydziale O�wiaty Powiatu Wysokie Mazowieckie. Jak relacjonuj�  kie-
rownicy szkó
 pracuj� cy wówczas na tym terenie, � rodowisko o� wiatowe zosta
o wte-
dy „rozbudzone” i z inspiracji Podinspektora Szkolnego Witolda Wincenciaka zacz� 
o 
wprowadza�  innowacje pedagogiczne. Szko
y o wy� szym stopniu organizacyjnym 
zacz� 
y zaprasza�  czo
owych teoretyków nauk pedagogicznych, prowadz� cych ekspe-
rymenty i badania naukowe, na posiedzenia rad pedagogicznych. Najcz�� ciej na tere-
nie powiatu go� cili tacy s
ynni pedagodzy, jak: prof. Edward Fleming, prof. Tadeusz 
Nowacki czy prof. Czes
aw Kupisiewicz. Wyniki ich bada�  � rodowisko nauczyciel-
skie zacz� 
o wdra� a�  w swoich szko
ach. 

Kolejnym awansem zawodowym by
o powo
anie w roku 1984 dr. Witolda Win-
cenciaka na stanowisko dyrektora Studium Nauczycielskiego w 	om� y. W placówce 
tej poprawi
 znacz� co warunki lokalowo-dydaktyczne oraz uczyni
 z niej jednostk�  
edukacyjn� , która cieszy
a si�  w � rodowisku wysokim autorytetem. Dzi� ki niemu to 
Studium Nauczycielskie zosta
o przekszta
cone w Zamiejscowy Oddzia
 Wy� szej 
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Szko
y Pedagogicznej w Olsztynie. Uczelnia ta pod kierownictwem dr. Witolda Win-
cenciaka osi� gn� 
a wspania
e wyniki, kszta
c� c wykwalifikowanych nauczycieli. Jed-
nak na wniosek lokalnych w
adz administracyjno-politycznych 	om� y Oddzia
 zosta
 
zlikwidowany. By
a to decyzja krzywdz� ca � rodowisko lokalne i o� wiatowe. 

Po tym okresie dr Witold Wincenciak zaj� 
 si�  kszta
ceniem ustawicznym osób 
doros
ych oraz prac�  spo
eczn� . Zorganizowa
 m.in. w 	om� y Policealne Studium dla 
pracuj� cych o profilu ekonomiczno-finansowym i j� zykowym. Placówki te przygoto-
wa
y ponad 400 pracowników do dzia
alno� ci zawodowej, co mia
o istotny wp
yw na 
rozwój miasta 	om� y i okolic. 

Jubilat, czuj� c zapotrzebowanie spo
eczne na powo
ywanie organizacji pozarz� do-
wych, postawi
 sobie za cel, by w 	om� y powo
a�  Spo
eczno-O�wiatowe Stowarzysze-
nie „Edukator”. Pomys
 ten zrealizowa
 i przez kilka lat kierowa
 tym Stowarzyszeniem, 
które �wiadczy
o szeroki zakres us
ug edukacyjnych, prawnych, a niekiedy i material-
nych dla dzieci, m
odzie� y i doros
ych. Z jego inicjatywy „Edukator” prowadzi
 w for-
mie eksternistycznej liceum ogólnokszta
c� ce oraz 15 szkó
 wiejskich dla dzieci z miej-
scowo�ci maj� cych trudno�ci w dost� pie do szkó
 wy� ej zorganizowanych. 

Po rezygnacji z funkcji prezesa w Stowarzyszeniu „Edukator” znalaz
 upust swej 
energii spo
eczno-o� wiatowej w Towarzystwie Wiedzy Powszechnej. Dzia
alno��  
w tym Stowarzyszeniu rozpocz� 
 w Oddziale siedleckim, który swym zasi� giem obej-
mowa
 tak� e teren 
om� y� ski. Jego aktywna praca w tym Oddziale szybko zosta
a 
dostrze� ona i postanowiono w
� czy�  go do � cis
ego kierownictwa Zarz� du siedleckie-
go TWP. 

Jednak patriotyzm lokalny spowodowa
, � e dr Witold Wincenciak podj� 
 si�  zor-
ganizowania samodzielnego oddzia
u TWP na terenie regionu 
om� y� skiego. Ten 
ambitny cel osi� gn� 
, bowiem otrzyma
 wsparcie w jego realizacji od Zarz� du Oddzia-

u Regionalnego w Siedlcach oraz z Zarz� du G
ównego TWP. I w ten sposób zosta
 
reaktywowany Oddzia
 w 	om� y, którego dzia
alno��  przypada ju�  w okresie nowej 
formacji spo
eczno-ekonomicznej i politycznej w Polsce. 

Od pocz� tku swej dzia
alno� ci w regionie 
om� y� skim pe
ni
 funkcj�  prezesa 
Oddzia
u, a ostatnio wiceprezesa. Stowarzyszenie pod jego kierownictwem notuje od 
kilku lat wspania
e, wprost imponuj� ce osi� gni� cia. Oddzia
 
om� y� ski w ocenie Za-
rz� du G
ównego jest na pierwszym miejscu w kraju. Na szczególne podkre� lenie za-
s
uguje dzia
alno��  o� wiatowa. 

Z inicjatywy dr. Witolda Wincenciaka zosta
o powo
ane Centrum Doskonalenia 
Nauczycieli Oddzia
u Regionalnego TWP w 	om� y, które prowadzi kursy kwalifika-
cyjne oraz dokszta
caj� ce i doskonal� ce dla nauczycieli. Opracowane pod jego kie-
rownictwem programy kursów i ró� nych form szkole�  uzyskiwa
y zawsze pe
n�  ak-
ceptacj�  w
adz o� wiatowych i samych zainteresowanych. 

Oddzia
 
om� y� ski bardzo rozwin� 
 dzia
alno��  kszta
c� c�  i doskonal� c�  w� ród 
doros
ych i pracuj� cych w wielu � rodowiskach zawodowych: nauczycielskim, pra-
cowników s
u� b weterynaryjnych, piel� gniarek, ratowników medycznych i pracowni-
ków prowadz� cych archiwa zak
adowe. 

Doktor Witold Wincenciak by
 inicjatorem zorganizowania, w pomieszczeniach 
w
asnych TWP, Izby Kszta
cenia i Doskonalenia Nauczycieli uchodz� cej wed
ug opi-
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nii prof. dr. hab. Franciszka Marka za jedyn�  dot� d w kraju tego typu placówk� . Ze-
brane w Izbie dokumenty ilustruj�  w chronologicznym porz� dku kszta
towanie si�  
modelu oraz struktury kszta
cenia i doskonalenia nauczycieli od czasu odzyskania 
przez Polsk�  niepodleg
o� ci, po pierwszej wojnie � wiatowej, a�  po dzie�  dzisiejszy. 

W ocenie w
adz samorz� dowych i o� wiatowych organizowane przez Niego sym-
pozja i konferencje naukowe, konkursy i panele przynios
y 	om� y wiele splendoru 
i podnios
y rang�  miasta, bowiem sta
o si�  ono ogólnopolskim centrum badania prze-
mian zachodz� cych we wspó
czesnych procesach edukacyjnych. A organizowane 
przez Oddzia
 TWP wspólnie z Tygodnikiem Regionalnym „Kontakty” Ogólnopolskie 
Konkursy na Gazetk�  Szkoln�  sta
y si�  imprez�  nie tylko edukacyjn� , ale tak� e tury-
styczn�  i krajoznawcz� . 

Opisuj� c sylwetk�  dr. Witolda Wincenciaka, nie sposób jest pomin��  bogatego 
i imponuj� cego dorobku badawczo-naukowego i wydawniczego, obejmuj� cego kilka-
dziesi� t publikacji, w tym dziesi��  pozycji ksi�� kowych. Wydawnictwa te oparte s�  na 
wnikliwych badaniach i analizie materia
ów � ród
owych, znajduj� cych si�  w archi-
wach, bibliotekach, skansenach, wywiadach i ankietach anonimowych. Ponadto pozy-
cje te posiadaj�  nie tylko warto� ci poznawcze, ale tak� e walory etyczne i pozbawione 
s�  akcentów politycznych. 

Na szczególne podkre� lenie zas
uguj�  takie wydawnictwa Autora, jak: 
1. Pogl� dy Zygmunta Mys
akowskiego na wychowanie spo
eczno-moralne, 
2. Szkolnictwo na Kresach Wschodnich w latach 1939–1941, 
3. O� wiata i Szkolnictwo Pó
nocno-Wschodniego Mazowsza w latach wojny 

i okupacji 1939–1945, 
4. Z dziejów kszta
cenia nauczycieli w 	om� y 1914–1994. 
Ostatnie lata doktora Witolda Wincenciaka, jako wiceprezesa Zarz� du regional-

nego TWP w 	om� y, koncentrowa
y si�  na bogatej dzia
alno� ci organizacyjno-
edukacyjnej, polegaj� cej na powo
ywaniu ró� nych typów szkó
 ponadgimnazjalnych 
dla doros
ych kszta
c� cych w zawodzie; technik rolnik, ratownik medyczny, technik 
budowlany i technik urz� dze�  sanitarnych. Placówki te wykszta
ci
y ponad 700 wyso-
ko kwalifikowanych pracowników, którzy natychmiast zostali wch
oni� ci przez rynek 
pracy. 

Znacz� cym wydarzeniem w � yciu zawodowym i osobistym Jubilata by
o powo-

anie przez Oddzia
 Regionalny TWP w 	om� y, z inicjatywy dr. Witolda Wincencia-
ka, Wy� szej Szko
y Zawodowej Ochrony Zdrowia TWP w 	om� y, kszta
c� cej w za-
wodzie ratownik medyczny. Strategiczny program rozwoju tej Uczelni zak
ada powo-

anie, w najbli� szym czasie, nowych kierunków kszta
cenia; opiekun � rodowiskowy, 
wczesna edukacja szkolna z j� zykiem angielskim. Rektorem tej Uczelni oczywi� cie 
zosta
 prof. nadzw. dr Witold Wincenciak. 

Osobistym jego sukcesem by
o pozytywne zaopiniowanie przez Centraln�  Komi-
sj�  ds. Stopni i Tytu
ów wniosku Senatu, WSZOZ TWP w 	om� y, o u� ywanie tytu
u 
naukowego profesora nadzwyczajnego przez dr. Witolda Wincenciaka. 

Obecnie Rektor prof. nadzw. dr Witold Wincenciak intensywnie pracuje nad roz-
wojem Uczelni i popraw�  jej warunków lokalowych.  

          
Jan Karczewski 
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Globalizacja i europeizacja w edukacji 
 

W trakcie dysku-
sji nad procesami 
globalizacji i regio-
nalizacji, szczegól-
nie w debatach nauk 
spo
ecznych oraz 
w dyskusji publicz-
nej, brakuje syste-
matycznych bada�  
nad wzajemnymi re-
lacjami mi� dzy ty-

mi procesami oraz, co wa� niejsze, nad 
ich odniesieniem do edukacji. Jest to 
zjawisko negatywne, tym bardziej � e 
systemy edukacyjne s�  � ci� le zwi� zane 
z procesami globalizacji i europeizacji 
w kilku obszarach. Po pierwsze rosn� ce 
znaczenie wiedzy, uczenia si� , nowych 
technologii komunikacji, w
� czenia spo-

ecznego w gospodark�  part�  na wiedzy 
stanowi�  nowe wyzwania dla systemów 
edukacyjnych. Po drugie systemy te s�  
same w sobie pod istotnym wp
ywem 
procesów europeizacji i globalizacji. Po 
trzecie procesy globalizacji i europeizacji 
s�  jednym z wa� nych tematów w pro-
gramach nauczania (na ró� nym poziomie 
edukacji).  

Powo
anie do � ycia w ramach projek-
tu UE sieci Globalizacja i Europeizacja 
w Edukacji (GENIE – Globalisation and 
Europeisation network in Education) 

by
o zatem odpowiedzi�  na rosn� cy za-
kres i tempo europeizacji i globalizacji 
oraz ró� norodny wp
yw tych procesów 
na krajowe systemy edukacji. 

Europejska Sie�  GENIE powsta
a 
w 2002 roku z udzia
em ponad 40 eks-
pertów reprezentuj� cych 33 o� rodki uni-
wersyteckie z 27 krajów. Koordynatorzy 
sieci (S. Roberdson, R. Dale) reprezentu-
j�  Centrum Globalizacji, Edukacji i Spo-

ecze� stw (Centre for Globalisation,  
Education and Societies) funkcjonuj� ce 
w strukturze Uniwersytetu w Bristolu.  

Istota prac merytorycznych skupia
a 
si�  na sze� ciu obszarach tematycznych: 
Globalizacja policentryczna (Polycentric 
Globalisation), Europa Spo
eczna/So-
cjalna (Social Europe), J� zyki (Langu-
ages), Rz� dy (Governance), Gospodarka 
oparta na wiedzy (Knowledge Economy), 
To� samo��  i Obywatelstwo (Identities 
and Citisenship). 

Intencj�  za
o� ycieli sieci by
o zgro-
madzenie (po raz pierwszy w historii) 
nauczycieli akademickich wraz ze zwi� -
zanymi z nimi instytucjami z ca
ej Euro-
py wokó
 tematu nauczania globalizacji 
i europeizacji. Celem podj� tych prac by
 
przegl� d, udokumentowanie oraz wy-
miana do� wiadcze�  w zakresie nauczania 
ró� nych aspektów globalizacji i europe-
izacji.  

Niektóre z rezultatów zrealizowanych 
prac zawarto w publikacji: Globalisation 
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& Europeanisation in Education wyda-
nej pod redakcj�  R. Dalea i S. Roberdson 
w 2009 roku przez Sympodium Books.  

Tre��  ksi�� ki podzielona zosta
a na 
dwie cz�� ci. Pierwsza z nich Rz� dy 
i Gospodarka Oparta na Wiedzy ma cha-
rakter teoretyczny i abstrakcyjny. Doty-
czy rozumienia poj� cia edukacji europej-
skiej. Zawarte w niej rozdzia
y nie tyle 
komentuj�  doniesienia literaturowe, co 
usi
uj�  przedstawi�  je w szerszym kon-
tek� cie, dostarczaj� c czytelnikowi mi� -
dzy innymi sposobów analizy dotychcza-
sowych prac w zakresie edukacji euro-
pejskiej, czy prezentuj� c teoretyczne 
i metodologiczne podstawy dla dyskusji 
tych zagadnie�  (np. podej� cie metodolo-
giczne R. Coxa dotycz� ce rozró� nienia 
pomi� dzy teori�  krytyczn�  a teori�  roz-
wi� zywania problemów, które znajduj�  
swoje implikacje w europejskiej polityce 
edukacyjnej). 

Cz���  druga Obywatelstwo, To� sa-
mo��  i J� zyki zgodnie ze swoim tytu
em 
odnosi si�  do trzech elementów stano-
wi� cych sedno paradygmatu globalizacji 
charakterystycznego dla Europy, a szcze-
gólnie dla jej pó
nocnych obszarów. 
Wskazuje, � e globalizacja jest mi� dzy 
innymi projektem politycznym i proce-
sem o wymiarze przestrzennym, a jego 
wp
yw jest ró� ny w ró� nych cz�� ciach 
naszego kontynentu i � wiata.  

Polecam t�  ksi�� k�  wszystkim zainte-
resowanym wzi� ciem udzia
u w debacie 
nad procesami globalizacji, europeizacji 
i edukacji.  
 

Jolanta Religa 
ITeE – PIB, Radom 

 
 
 

Wielowymiarowo��  poradnictwa w � yciu 
cz
owieka (red. nauk.) Kukla Daniel. 
Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011 

 
Publikacja „Wielowymiarowo��  po-

radnictwa w � yciu cz
owieka” opracowa-
na pod redakcj�  naukow�  Daniela Kukli 
to zaktualizowane, zmienione i popra-
wione wydanie. Zaktualizowane wydanie 
jeszcze wnikliwiej przedstawia tematy 
zwi� zane z poradnictwem w � yciu cz
o-
wieka, a � ci� lej z poradnictwem zawo-
dowym na ró� nych etapach � ycia. Autor 
zgromadzi
 17 autorskich opracowa� , 
które podzieli
 na 3 cz�� ci tematyczne.  

Cz���  pierwsza: „Personalno-spo-

eczne podstawy poradnictwa zawodo-
wego” stanowi pewnego rodzaju wpro-
wadzenie w problematyk�  ksi�� ki, mia-
nowicie porusza wa� ny, filozoficzny 
aspekt doradztwa, na którym buduje si�  
jego wspó
czesny obraz: zakres, inten-
sywno��  i dynamika. W tej cz�� ci czytel-
nicy odnale��  mog�  tak� e przejrzyste 
informacje dotycz� ce procesu poradnic-
twa zawodowego – jego roli, funkcji oraz 
zada� , jakie pe
ni na poszczególnych 
etapach � ycia cz
owieka, ze wskazaniem 
instytucji i � rodowisk realizuj� cych okre-
� lony rodzaj pomocy.  

W cz�� ci drugiej: „� ród
a informacji 
w poradnictwie edukacyjno-zawodowym”, 
autor dokonuje zestawienia publikacji 
opisuj� cych instytucje, które odpowiada-
j�  za edukacj�  zawodow�  cz
owieka na 
przestrzeni ca
ego � ycia, pocz� wszy od 
przedszkolaka do okresu pó� niej dojrza-

o� ci. Takie zestawienie przekonuje czy-
telnika, i�  poradnictwo zawodowe jest 
procesem ca
o� yciowym, który powinien 
rozpoczyna�  si�  ju�  w procesie wycho-
wania przedszkolnego, gdzie ma miejsce 
wst� pna preorientacja zawodowa, i trwa�  
do ko� ca � ycia, szczególnie nabieraj� c na 
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sile w klasach ko� cowych szko
y pod-
stawowej i gimnazjum (gdzie u m
odzie-
� y pojawia si�  pierwszy etap decyzyjny 
w ich � yciu).  

Ponadto odpowiednio dobrane tre� ci 
umieszczone w tej cz�� ci publikacji, jak 
sam jej tytu
 na to wskazuje, u� wiadamia-
j�  czytelnikom, jakie mog�  by�  � ród
a 
informacji oraz pomocy w poradnictwie 
edukacyjno-zawodowym. Mo� emy tutaj 
mówi�  zarówno o rodzajach � róde
 in-
formacji i pomocy, z jakich korzystaj�  
klienci na poszczególnych etapach � ycia 
i jakie mog�  mie�  wp
yw na ich wybory 
edukacyjno-zawodowe (uwzgl� dniaj� c 
informacje udzielane przez doradców 
w ró� nych instytucjach, nauczycieli, ro-
dziców, osoby z najbli� szego otoczenia, 
jak i informacje czerpane z mass mediów 
np. w formie poradnictwa zapo� redni-
czonego, czy te�  za pomoc�  nowocze-
snych technologii komunikacyjnych), jak 
i � ród
ach informacji, z jakich korzysta�  
mog�  osoby udzielaj� ce porady, by by
a 
ona jak najbardziej adekwatna. 

Opublikowany w tej cz�� ci materia
 
u� wiadamia czytelnikowi tak� e skal�  
wspó
czesnych przeobra� e� , post� pu 
technicznego i technologicznego, który 
przejawia si�  np. w formie nowocze-
snych technik komunikacyjnych. Czytel-
nik ma mo� liwo��  u� wiadomienia sobie, 
jakie korzy� ci nios�  z sob�  nowe techno-
logie w obr� bie � ycia zawodowego, 
a tak� e poradnictwa zawodowego. Warto 
zatem zaprezentowane w publikacji tech-
niki uwzgl� dnia�  i wykorzystywa� , pla-
nuj� c proces poradnictwa. Doradztwo 
bowiem, jak mo� na wywnioskowa�  z ni-
niejszej publikacji, to ju�  nie tylko osobi-
ste spotkanie z pedagogiem, nauczycie-
lem czy te�  specjalist� , to równie�  wyko-
rzystanie Internetu, komputera, zdobyczy 

cywilizacyjnych do pomocy przy podej-
mowaniu wa� nych decyzji. 

Cz���  trzecia zatytu
owana „Porad-
nictwo zawodowe w obszarze kariery 
zawodowej” po� wi� cona jest specyfice 
poradnictwa dla osób doros
ych. Maj� c 
na uwadze wspó
czesne tendencje na 
rynku pracy, tj. niepewno��  zatrudnienia, 
a co za tym idzie konieczno��  ci� g
ego 
dokszta
cania, doskonalenia si� , a czasem 
tak� e przekwalifikowania zawodowego, 
autor niniejszej publikacji dokona
 ze-
stawienia tre� ci, które opisuj�  dzia
ania 
z zakresu doradztwa zawodowego dla 
osób doros
ych zarówno pracuj� cych, jak 
i bezrobotnych. Poradnictwo bowiem, to 
nie tylko pomoc osobom pozostaj� cym 
bez pracy. To tak� e, a mo� e nawet przede 
wszystkim, towarzyszenie cz
owiekowi 
przy podejmowaniu istotnych decyzji. 
Autorzy tekstów zawartych w tej cz�� ci 
pracy proponuj�  ró� norodne, nowoczesne 
formy dokszta
cania, doskonalenia, prze-
kwalifikowania zawodowego. Wskazuj�  
propozycje rozwi� za�  problemów, z ja-
kimi po porad�  zg
osi�  si�  mog�  doro� li 
klienci. Sugeruj� , jakie dzia
ania mog�  
zwi� kszy�  szans�  klienta doros
ego na 
odniesienie sukcesu zawodowego na 
wspó
czesnym rynku pracy. Wspó
cze-
� nie cz
owiek nara� ony jest na niespój-
no�� , a wr� cz sprzeczno��  docieraj� cych 
do niego informacji, musi umie�  odsepa-
rowa�  informacje istotne od tych zupe
-
nie bezu� ytecznych. W tej cz�� ci publi-
kacji jasno zosta
o powiedziane, do kogo 
cz
owiek mo� e uda�  si�  ze swoimi roz-
terkami, jakie instytucje s
u��  mu pomo-
c�  w rozwi� zywaniu problemów zawo-
dowych, i nie tylko, na ka� dym etapie 
swojego � ycia. Ponadto czytelnik mo� e 
dowiedzie�  si� , z jakimi problemami 
mog�  si�  styka�  konkretne grupy osób 
doros
ych, w tym np. wkraczaj� cy na 
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rynek pracy po raz pierwszy, kobiety, czy 
te�  osoby w wieku senioralnym. Autorzy 
w tej cz�� ci podkre� laj�  wa� no��  porad-
nictwa ca
o� yciowego, staraj�  si�  uzmy-
s
owi�  czytelnikowi, jak rozleg
�  ofert�  
us
ug dysponuje wspó
czesne poradnic-
two zawodowe, które jest w stanie udzie-
la�  pomocy oraz wsparcia cz
owiekowi 
na przestrzeni jego � ycia.  

Materia
 przedstawiony w niniejszej 
publikacji prezentuje ró� norodne punkty 
spostrzegania poradnictwa w � yciu cz
o-
wieka. W ksi�� ce mo� emy znale��  za-
równo teksty cenionych teoretyków, jak 
i praktyków poradnictwa zawodowego 
(i nie tylko), co sprawia, i�  ma ona do-
prawdy wielowymiarowy, niemal� e in-
terdyscyplinarny charakter. Tym bardziej 
wp
ywa to na wysok�  warto��  naukow�  
prezentowanej publikacji. Znajdujemy 
tutaj bowiem zarówno naukowe, wnikli-
we analizy problemów zwi� zanych z po-
radnictwem, jak i praktyczne wskazówki 
na temat tego jak radzi�  sobie z konkret-
nymi problemami, jak pracowa�  z okre-
� lonymi grupami osób. Wszystko to 
wp
ywa na fakt, i�  materia
 zgromadzony 
w recenzowanej publikacji przydatny 
mo� e by�  wszystkim (m.in. studentom, 
nauczycielom, wyk
adowcom, rodzicom, 
ale tak� e osobom niezajmuj� cym si�  na 
co dzie�  doradztwem zawodowym), któ-
rzy chc�  pozna�  wielowymiarowo��  
aspektów poradnictwa, z jakimi codzien-
nie mamy do czynienia, cz� stokro�  nawet 
nie zdaj� c sobie z tego sprawy. 
 Publikacja stanowi kompendium 
wiedzy odno� nie do potencjalnych pro-
blemów wspó
czesnego cz
owieka, jak 
i propozycji ich rozwi� zania w ka� dym 
wieku, na ka� dym etapie � ycia klienta. 
Opracowanie pokazuje, jak istotn�  rol�  
odgrywa poradnictwo zawodowe w dzi-
siejszym � wiecie, na ka� dym etapie � ycia 

cz
owieka. Wskazuje drogi rozwoju po-
radnictwa, ale przede wszystkim wysuwa 
na pierwsze miejsce cz
owieka z jego 
problemami i daje nadziej�  na ich roz-
wi� zanie. Tre� ci zawarte w niniejszej 
publikacji u� wiadamiaj�  czytelnikom, � e 
cz
owiek oczekuje pomocy i wsparcia nie 
tylko na etapie wyboru zawodu czy 
pierwszej pracy, ale zarówno na wcze-
� niejszych etapach swojego � ycia, jak  
równie�  pó� niej, w dochodzeniu do mi-
strzostwa zawodowego oraz warto� cio-
wego wype
nienia czasu cz
owieka 
w wieku senioralnym, s� dziwym.  
 „Wielowymiarowo��  poradnictwa 
w � yciu cz
owieka” to niew� tpliwie jedna 
z nielicznych publikacji na rynku podej-
muj� ca temat procesu poradnictwa za-
wodowego w tak szerokim zakresie. Jawi 
si�  tu ca
o� yciowe (spersonalizowane) 
doradztwo, które oddaje istot�  ksi�� ki. 
Jest to pozycja o du� ej warto� ci meryto-
rycznej, nadaj� ca nowy kszta
t wspó
cze-
snemu poradnictwu zawodowemu. 

 

Marta Zaj� c, Wioleta Duda 
 Akademia im. Jana D
ugosza, Cz� stochowa  

 
 
 

Social cohesion – integration in 
Profession and Labour Market of 

disadvantaged target groups 
(Spójno��  spo
eczna – integracja grup 

dyskryminowanych w zawodzie 
i na rynku pracy) 

 

XVII doroczna mi� dzynarodowa kon-
ferencja naukowa Europejskiego Stowa-
rzyszenia Instytucji Kszta
cenia Zawodo-
wego (European Association of Institutes 
for Vocational Training – EVBB) odb� -
dzie si�  4–5 pa� dziernika 2012 r. w histo-
rycznym Audytorium Uniwersytetu Go-
ethego we Frankfurcie nad Menem 
w Niemczech.  
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Od 2009 r. Instytut Technologii Eks-
ploatacji – PIB jest cz
onkiem EVBB, 
które swoim patronatem obejmuje nasze 
czasopismo: Edukacja Ustawiczna Doro-
s
ych. Polish Journal of Continuing Edu-
cation. Celem g
ównym dzia
alno� ci 
EVBB jest poprawa jako�ci kszta
cenia 
zawodowego w krajach europejskich 
oraz intensyfikacja prac nad edukacj�  
w wymiarze europejskim. Kluczowe 
obszary to: zapewnienie jako� ci w edu-
kacji i szkoleniach zawodowych (VET); 
integracja m
odzie� y w spo
ecze� stwo; 
przeciwdzia
anie d
ugoterminowemu 
bezrobociu; przeciwdzia
anie bezrobociu 
w� ród m
odzie� y; wspó
praca europejska 
i projekty badawcze. 

 

Ma
gorzata Szpilska 
ITeE – PIB, Radom  

 
 

Mi � dzynarodowe Praktyki Zawodowe 
– przegl� d do� wiadcze�  europejskich 

 
W ramach Krajowego Tygodnia Prak-

tyk w Anglii (luty 2012 r.) Krajowe 
S
u� by ds. Praktyk (National Apprenti-
ceship Service – NAS) zorganizowa
y 
trzecie ju�  mi� dzynarodowe seminarium 
z udzia
em przedstawicieli szkolnictwa 
wy� szego, pracowników administracji, 
edukacji, samych praktykantów oraz 
pracodawców z 15 krajów, w tym z Au-
stralii, Zjednoczonych Emiratów Arab-
skich, Finlandii, Po
udniowej Afryki. 
Seminarium stanowi
o unikatow�  okazj�  
do wymiany do� wiadcze�  oraz celebro-
wania „odrodzenia”, jakie prze� ywa zja-
wisko mi� dzynarodowych praktyk zawo-
dowych. Tegoroczne, najwi� ksze z do-
tychczasowych seminariów, skupione 
by
o na tematach: „Doskona
o��  Praktyk 
Zawodowych: perspektywa mi� dzynaro-

dowa” oraz „Doskona
o��  poprzez kon-
kurencyjno�� ”. Program seminarium 
obejmowa
 prezentacje dotycz� ce warto-
� ci praktyk dla mi� dzynarodowych kon-
cernów takich jak Rolls-Royce czy Sie-
mens oferuj� cych mi� dzynarodowe do-
� wiadczenie praktykantom. Prezentacje 
dualnego systemu edukacji zawodowej 
funkcjonuj� cego w Austrii i Niemczech, 
modelu szwajcarskiego czy te�  modelu 
praktyk zawodowych dla studentów wdra-
� anego we W
oszech dostarczy
y solid-
nych podstaw dla docenienia wspomnia-
nych wcze� niej do� wiadcze�  pracodaw-
ców.  

Wszystkie prezentacje dost� pne s�  
pod adresem internetowym: 
http://www.apprenticeships.org.uk/Event
s/Apprenticeship-Week-2012/Activities/ 
National/InternationalSeminar.aspx 
 

Tegoroczne do� wiadczenia zach� ci
y 
organizatorów do zaplanowania czwar-
tego ju�  Seminarium Mi� dzynarodowe 
Praktyki Zawodowe, które tradycyjnie ju�  
odb� dzie si�  w ramach Krajowego Tygo-
dnia Praktyk: 11–15 maja 2013 roku. 
Zach� camy wszystkich zainteresowanych 
do prezentacji polskich do�wiadcze�  tego 
obszaru. 
 

Kontakt: 
Ingrid Fischer 
Ingrid.Fischer@apprenticeships.gov.uk) 

 
Jolanta Religa 

ITeE – PIB, Radom 
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Ogólnopolskie Seminarium Badawcze 
„Ustro �  – 2012” 

 
W dniach 23–25 stycznia w Ustroniu 

	 l� skim odby
a si�  XXI konferencja 
Ogólnopolskiego Seminarium Badawcze-
go.  

Tematyka seminarium obejmowa
a 
dwa podstawowe zagadnienia: 
-  Idee metodologiczne Profesora Ta-

deusza W. Nowackiego 
-  Analiza i interpretacja wyników 

bada�  ilo� ciowych.  
Seminarium w g
ównej mierze po-

� wi� cone zosta
o dokonaniom naukowym 
Profesora Tadeusza W. Nowackiego, 
w szczególno� ci: Znaczenie idei metodo-
logicznych Profesora Tadeusza W. No-
wackiego dla rozwoju pedagogiki zawo-
dowej (Prof. zw. Nella G. Nyczka
o); 
Tadeusza Nowackiego pogl� dy na fakty 
ilo� ciowe. O powinno� ci duszy i dojrza-

o� ci (Prof. zw. J. Niemiec); To� samo��  
metodologiczna Profesora Tadeusza No-
wackiego (Prof. F. Szlosek); Analiza 
statystyczna i interpretacja wyników ba-
da�  ilo� ciowych (Prof. zw. S. Juszczyk); 
Zalety i wady bada�  ilo� ciowych (Prof. 
zw. A. Bogaj); Badania jako� ciowe – 
jako��  bada�  (Prof. H. Bednarczyk); 
Profesor Nowacki jako g
ówny twórca 
pedagogiki pracy (Prof. zw. S.M. 
Kwiatkowski ); Analiza ilo� ciowa bada�  
pedagogicznych: wybrane zagadnienia 
(Prof. J. 	aszczyk); Badania ilo� ciowe 
w naukach humanistycznych (Prof. K. 
Czarnecki); O przywracaniu przez Pro-
fesora Tadeusza Nowackiego statusu 
naukowego marzeniom (Prof. A. Kar-
pi� ska); Internet jako obszar bada�  ilo-
� ciowych (Prof. M. Tana� ); Badania 
jako� ciowe w pedagogice pracy: Inspira-
cje Profesora Tadeusza Nowackiego 
(Prof. U. Jeruszka); Profesor Tadeusz 

Nowacki jako humanista i badacz (Prof. 
zw. J. Kunikowski); Metody bada�  pe-
dagogicznych aspektów relacji cz
owiek–
–praca w uj� ciu Profesora Tadeusza No-
wackiego (Prof. R. Gerlach). Jednym 
z g
ównych celów konferencji by
o zatem 
przypomnienie i dyskusja nad wybrany-
mi fragmentami dorobku naukowego 
Profesora Tadeusza W. Nowackiego jako 
twórcy subdyscypliny naukowej – peda-
gogiki pracy. 

Seminarium by
o równie�  okazj�  do 
przypomnienia i uznania bogatego do-
robku Prof. zw. Stanis
awa Juszczyka 
z okazji jubileuszu jego urodzin. 

Tradycyjnie podczas zimowego spot-
kania Ogólnopolskiego Seminarium Ba-
dawczego realizowana by
a równie�  te-
matyka metodologiczna. G
ównym celem 
tej cz�� ci obrad by
o przedstawienie teo-
retyczno-praktycznych aspektów analizy 
i interpretacji bada�  ilo� ciowych w bada-
niach pedagogicznych, m.in.: Orzekanie 
o istotnym wp
ywie zmiennej ekspery-
mentalnej na ilo� ciow�  zmienn�  zale� n�  
w eksperymencie klasycznym (dr J. So-
biecki); Testowanie hipotez statystycz-
nych (dr T. Graca); Badania (w dzia
a-
niu) nauczycieli edukacji wczesnoszkol-
nej (dr T. Janicka-Panek). 

Seminarium zako� czy
 panel z udzia-

em zaproszonych ekspertów, szczegól-
nie przydatny dla doktorantów lecz rów-
nie�  osób z dorobkiem naukowym, dys-
kutuj� cych pod has
em: Co nam m
odym 
adeptom nauki zostawi
 w spadku Profe-
sor Tadeusz Nowacki? po którym pod-
sumowania dokona
 Prof. zw. S. Kaczor. 

Z okazji Ogólnopolskiego Semina-
rium Badawczego 2012 wydano specjal-
n�  publikacj�  Badanie – Dojrzewanie – 
Rozwój (na drodze do doktoratu). To� -
samo��  naukowa lub dojrza
o��  metodo-
logiczna jako konieczne warunki dobrej 
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koncepcji bada�  w
asnych pod redakcj�  
Profesora Franciszka Szloska. Ksi�� ka 
zosta
a opublikowana pod patronatem 
Instytutu Pedagogiki Akademii Pedago-
giki Specjalnej im. Marii Grzegorzew-
skiej w Warszawie oraz O� rodka Peda-
gogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki 
Instytutu Technologii Eksploatacji – PIB 
w Radomiu. Publikacja zawiera przemy-
� lenia b� d� ce rezultatem analiz teore-
tycznych i empirycznych autorów po-
szczególnych artyku
ów dotycz� ce to� -
samo� ci naukowej i dojrza
o� ci metodo-
logicznej, wybranych aspektów ogólno-
metodologicznych oraz oceny i uwarun-
kowa�  koncepcji bada�  w
asnych. 
 

Ma
gorzata Szpilska 
ITeE – PIB, Radom 

 
40 lat polskiej pedagogiki pracy, 

wrzesie�  2012 
 

Konferencja, na któr�  Pa� stwa zapra-
szamy, ma szczególny charakter. Z jednej 
strony traktujemy j�  jako kontynuacj�  
organizowanych od wielu lat przez ró� ne 
o� rodki naukowe spotka�  po� wi� conych 
problematyce pedagogiki pracy. Z drugiej, 
jest ona zwi� zana ze szczególn�  rocznic�  
– 40-leciem funkcjonowania w Polsce 
pedagogiki pracy jako samodzielnej sub-
dyscypliny pedagogicznej. Zasadne jest 
wi� c przypomnienie okoliczno� ci jej 
powstania, zastanowienie si�  nad aktual-
n�  jej kondycj�  naukow� , a przede 
wszystkim perspektywami rozwoju. Ana-
liza dotychczasowego dorobku pozwala 
z pewno� ci�  wskaza�  szereg osi� gni��  
badawczych, organizacyjnych, dydak-
tycznych oraz w zakresie kszta
cenia 
kadr. Robiono to co prawda ju�  wielo-
krotnie podczas licznych konferencji 
i seminariów organizowanych przez ró� -

ne o� rodki naukowe, a tak� e w wielu 
publikacjach. Prowadzone rozwa� ania 
skupia
y si�  jednak najcz�� ciej wokó
 
poszczególnych problemów szczegó
o-
wych wchodz� cych w zakres zaintereso-
wa�  pedagogiki pracy. 40-lecie tej sub-
dyscypliny pedagogicznej stwarza nato-
miast doskona
�  okazj�  do przeprowa-
dzenia refleksji w miar�  ca
o� ciowej 
i pog
� bionej. Dyskusj�  na ten temat 
zainicjowano w 2010 roku w Bydgoszczy 
podczas konferencji nt. Pedagogika 
pracy. Dyskurs o przysz
o� ci. Podczas 
planowanego obecnie spotkania na-
ukowego pragniemy przeprowadzi�  
rozwa� ania, które skupia�  si�  powinny 
wokó
 takich zagadnie� , jak: 
·  z historii pedagogiki pracy oraz oko-

liczno�ci powstania samodzielnej 
subdyscypliny pedagogicznej; 

·  terminologia i metodologia pedagogi-
ki pracy; 

·  struktura i zakres problemowy peda-
gogiki pracy; 

·  teorie naukowe wykorzystywane 
w pedagogice pracy oraz tworzone 
przez przedstawicieli tej subdyscypli-
ny pedagogicznej; 

·  pedagogika pracy w uj� ciu interdy-
scyplinarnym i mi� dzynarodowym; 

·  kszta
cenie kadr naukowych oraz kadr 
na potrzeby praktyki; 

·  problematyka pedagogiki pracy 
w kszta
ceniu studentów w � wietle 
nowej ustawy o szkolnictwie wy� -
szym; 

·  pedagogika pracy w kontek� cie go-
spodarki opartej na wiedzy, spo
e-
cze� stwa wiedzy i spo
ecze� stwa 
ucz� cego si� ; 

·  problematyka pedagogiki pracy 
a zmiany w systemie edukacji zawo-
dowej; 
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·  perspektywy rozwoju pedagogiki 
pracy jako subdyscypliny pedago-
gicznej. 
Przedstawione zagadnienia nie stano-

wi�  zamkni� tej listy problemów, które 
mog�  i powinny by�  podejmowane pod-
czas tego spotkania naukowego, lecz 
tylko wst� pn�  propozycj� . Organizatorzy 
s�  przekonani, � e Uczestnicy znacznie 
wzbogac�  zakres problemów, które warto 
i nale� y podda�  refleksji. 

Komitet naukowo-organizacyjny kon-
ferencji tworz� : 
·  prof. dr hab. Henryk Bednarczyk, 
·  prof. dr hab. Ryszard Gerlach, 
·  prof. zw. dr hab. Stanis
aw Kaczor, 
·  prof. zw. dr hab. Stefan M. Kwiat-

kowski, 
·  prof. zw. dr hab. Zygmunt Wiatrow-

ski, 
·  prof. dr hab. Franciszek Szlosek. 

Do udzia
u w konferencji zapraszamy 
przede wszystkim osoby, które uto� sa-
miaj�  si�  z t�  subdyscyplin�  pedago-
giczn� . Organizatorzy oczekuj�  jednak, 
� e wezm�  w niej udzia
 tak� e reprezen-
tanci innych subdyscyplin pedagogicz-
nych oraz innych nauk, w tym przede 
wszystkim filozofii, psychologii, socjo-
logii, a tak� e nauk ekonomicznych, praw-
nych, technicznych i innych. 

Podczas konferencji przewidujemy 
obrady plenarne oraz prace w zespo
ach 
problemowych. Organizatorzy przewidu-
j�  publikacj�  referatów i komunikatów 
naukowych prezentowanych podczas 
konferencji. Koszt uczestnictwa w konfe-
rencji wynosi 550 z
otych i obejmuje 

zakwaterowanie (2 noclegi), wy� ywienie, 
uroczyst�  kolacj�  oraz publikacj�  tekstu. 
Op
at�  konferencyjn�  Uczestnicy wnosz�  
bezpo� rednio w o� rodku, w którym od-
bywa�  si�  b� dzie konferencja. Koszty 
podró� y Uczestnicy ponosz�  we w
asnym 
zakresie. Istnieje mo� liwo��  wcze�niej-
szego przyjazdu, za dodatkow�  op
at� . 

Podczas konferencji, 23.09.2012 roku, 
przewidziane jest tak� e spotkanie oko-
liczno�ciowo-wspomnieniowe osób, któ-
re by
y uczestnikami legendarnego ju�  
Ogólnopolskiego Seminarium Pedagogi-
ki Pracy i/lub pracownikami Instytutu 
Kszta
cenia Zawodowego w Warszawie.  

Do udzia
u w tym spotkaniu zapra-
szamy te�  wszystkich Uczestników Kon-
ferencji, bez dodatkowych kosztów. Or-
ganizatorem spotkania jest prof. dr hab. 
Franciszek Szlosek. 

Osoby pragn� ce uczestniczy�  w kon-
ferencji proszone s�  o: 
·  wype
nienie za
� czonego druku zg
o-

szenia i przes
anie na adres: Uniwer-
sytet Kazimierza Wielkiego, ul. Chod-
kiewicza 30, 85-064 Bydgoszcz, Za-
k
ad Pedagogiki Pracy i Andragogiki.; 

·  z
o� enie tekstu referatu (do 15 stron) 
lub komunikatu (do 10 stron) w dniu 
rozpocz� cia konferencji; teksty mo� na 
te�  przes
a�  poczt�  elektroniczn�  na 
adres: gerlach@ukw.edu.p1  
 

Serdecznie zapraszamy do udzia
u 
w konferencji 

Organizatorzy 
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