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Krzysztof Franciszek SYMELA 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Idea uczenia si�  przez ca
e � ycie 
i tworzenie sektorowych ram kwalifikacji 

 
Ju�  ponad dwa lata funkcjonuje w Polsce ustawa o Zintegrowanym Systemie 

Kwalifikacji  
  ZSK (Dz.U. 2017 poz. 986 z pó	 n. zm.), która pozwala na gromadzenie 
i porz� dkowanie kwalifikacji mo� liwych do uzyskania w ramach ró� nych struktur 
(edukacja formalna i pozaformalna), instytucji i organizacji. Jednym z kluczowych 
narz� dzi ZSK jest Polska Rama Kwalifikacji (PRK), która podobnie jak Europejska 
Rama Kwalifikacji wyró� nia osiem poziomów kwalifikacji opisywanych j� zykiem 
efektów uczenia si�  (wiedza, umiej� tno� ci, kompetencje spo
eczne). Zgodnie z ustaw�  
o ZSK zapisy polskiej ramy mo� na rozwija�  (uszczegó
awia� ) poprzez tworzenie sek-
torowych ram kwalifikacji (SRK), które opisuj�  poziomy kwalifikacji funkcjonuj� ce 
w danym sektorze lub bran� y.  

W niniejszym numerze zosta
 przedstawiony przyk
ad sektorowej ramy kwalifi-
kacji b� d� cy ilustracj�  tworzenia ramy z udzia
em ró� nych interesariuszy bran� y bu-
dowlanej. Warto podkre� li � , � e proces tworzenia sektorowej ramy integruje � rodowi-
sko bran� owe wokó
 kwalifikacji i kompetencji w
a� ciwych dla danego sektora. In-
nymi s
owy interesariusze bran� owi s�  zarówno wspó
twórcami, jak i odbiorcami 
rozwi� za�  zawartych w ramie sektorowej, która mo� e s
u� y�  m.in. do opisywania 
kwalifikacji i przypisywania im poziomów, projektowania i aktualizacji programów 
kszta
cenia i szkolenia zawodowego, opisywania wymaga�  stanowisk pracy. 

W artyku
ach rozdzia
u Uczenie si�  doros
ych mo� emy dostrzec urzeczywistnie-
nie idei uczenia si�  przez cale � ycie, która stanowi jeden z priorytetów polityki inklu-
zyjnej Unii Europejskiej i podstaw�  strategii edukacyjnych, w tym systemu kszta
ce-
nia osób doros
ych oraz seniorów w Polsce. Wa� nym aspektem zilustrowanych 
w artyku
ach bada�  jest mi� dzy innymi zarz� dzanie wiekiem w przedsi� bior-
stwach/instytucjach, motywacje zwi� zane z ustawicznym kszta
ceniem si�  osób doro-
s
ych oraz edukacja seniorów maj� ca ogromny wp
yw na optymalne starzenie si� . To 
w
a� nie edukacja seniorów staje si�  jednym z g
ównych priorytetów. Jak podkre� l�  
autorzy, � rodowiska naukowe z niepokojem sygnalizuj� , � e instytucjonalna pomoc 
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pa� stwa w aspekcie kszta
cenia seniorów wci��  jest niewystarczaj� ca, a jedyn�  zorga-
nizowan�  form�  kszta
cenia oferowan�  tej szybko powi� kszaj� cej si�  grupie wiekowej 
stanowi�  w Polsce uniwersytety trzeciego wieku.  

W rozdziale Rozwój kwalifikacji/kompetencji zawodowych autorzy ilustruj�  
(na podstawie przeprowadzanych bada� ) nowe podej� cie metodologiczne do opraco-
wywania standardów kompetencji zawodowych oraz wspomnianych wy� ej sektoro-
wych ram kwalifikacji, które staj�  si�  wa� nym narz� dziem integracji � rodowisk bran-
� owych na rzecz rozwoju kwalifikacji. Natomiast wyniki bada�  z udzia
em rodziców 
dotycz� ce rozwoju kompetencji nauczyciela wspomagaj� cego ucznia z autyzmem 
stanowi
y punkt odniesienia do skonstruowania projektu kompetencji w zakresie 
wspó
pracy nauczyciela wspomagaj� cego z rodzicami ucznia z niepe
nosprawno� ci� . 
Jak pokazuj�  przytoczone wyniki bada� , niezwykle istotne dla rynku pracy s�  równie�  
kompetencje personalne i spo
eczne, które powinny by�  kszta
towane w ofercie edu-
kacyjnej z wykorzystaniem metod bazuj� cych na technologiach ICT. 

Bogato zilustrowany faktograficznie i wynikami bada�  jest rozdzia
 „W edukacji 
zdrowotnej i medycznej”. Dla zach� ty przytaczam za autorem, � e w Polsce brak 
ruchu kosztuje bud� et 1,3 mld euro rocznie, podczas gdy zaledwie pi� cioprocentowy 
wzrost aktywno�ci fizycznej pomóg
by gospodarce zaoszcz� dzi�  65 mln euro rocznie. 
Czytelników zach� camy równie�  do poznania drogi kszta
cenia w zawodzie psycho-
loga, jego rozwoju, a tak� e ogranicze�  wynikaj� cych z braku stosownych regulacji 
prawnych w Polsce. Ciekaw�  propozycj� , pomimo wielu ogranicze� , jest oferta prze-
prowadzania Obiektywnego Strukturyzowanego Egzaminu Klinicznego dla wolunta-
riuszu w hospicjum. Mo� emy si�  równie�  dowiedzie�  o skuteczno� ci programu zapo-
biegania agresji w grupie studentów kierunków medycznych, ocenie potrzeb szkole-
niowych personelu medycznego oraz analizie kryteriów wyboru pierwszego miejsca 
pracy przez absolwentów piel� gniarstwa. 

W rozdziale „W szkolnictwie wy� szym” powracamy do tematyki zwi� zanej 
mi� dzy innymi z udzia
em kobiet w polskim szkolnictwie wy� szym oraz ocen�  jako-
� ci us
ug edukacyjnych. Warto równie�  spojrze�  na wspó
czesne trendy w konstruo-
waniu karier edukacyjnych oraz potencja
 wspó
pracy studentów pograniczna polsko-
bia
oruskiego. 

Czytelnikom polecam równie�  wielce interesuj� cy wywiad z Pani�  Profesor Bar-
bar�  Baraniak z Uniwersytetu Kardyna
a Wyszy� skiego w Warszawie odnosz� cy si�  
do praktyki uniwersyteckiej kszta
cenia osób doros
ych. 

 
 

The idea of lifelong learning and the development  
of a sectoral qualifications framework 

 

For more than two years, the Act on the Integrated Qualification System (Polish: 
ZSK) has been functioning in Poland (Journal of Laws 2017, item 986, as amended), 
which allows collecting and organizing qualifications (that can be obtained in formal 
and non-formal education), institutions and organizations. The Polish Qualifications 
Framework (Polish: PRK) is one of the key tools of ZSK, and similarly to the 
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European Qualifications Framework, distinguishes eight levels of qualifications 
described by learning outcomes in three categories (knowledge, skills, social 
competences). In accordance with the Act on ZSK, the Polish framework can be 
developed by creating sectoral qualifications framework (Polish: SRK), which 
describe the levels of qualifications functioning in a given sector or industry. 

In this issue there is presented an example of the sectoral qualifications 
framework that illustrates the development of the framework with the participation of 
various stakeholders in the construction industry. It is worth emphasizing that the 
process of creating a sectoral framework integrates the industry environment around 
the qualifications and competences specific to a given sector. In other words, industry 
stakeholders are both co-creators and recipients of solutions included in the sectoral 
framework that can be used, among others, to describe qualifications and assign them 
levels, design and update vocational education and training curricula, describe job 
requirements. 

In the articles of the Adult Learning chapter, we can see the realization of the 
idea of lifelong learning, which is one of the priorities of the European Union's 
inclusion policy and the basis of educational strategies, including the education system 
for adults and seniors in Poland. 

In the chapter on the development of qualifications/professional competences, 
the authors illustrate (based on the conducted research) a new methodological 
approach to the development of professional competence standards and the 
abovementioned sectoral qualifications frameworks, which become an important tool 
for integration of professional environments for the development of qualifications. 
The results of research with the participation of parents regarding the development of 
the teacher's competence supporting the student with autism were the reference point 
for constructing a competence project. Another research results show that personal and 
social competences, which should be shaped in the educational offer with the use of 
ICT-based methods, are also extremely important on the labour market. 

Fully illustrated by facts and the results of the research is the chapter "In health 
and medical education". For encouragement, I am quoting the author that in Poland 
the lack of physical activity costs a budget of 1.3 billion euros annually, while only 
a five percent increase in physical activity would help the economy save 65 million 
euros per year. 

In the chapter "In higher education" we come back to the subject connected, 
among others, with the participation of women in Polish higher education and the 
assessment of the quality of educational services. It is also worth looking at 
contemporary trends in the development of educational careers and the potential 
of cooperation between Polish and Belarusian borderland students. 

I also recommend all readers an interesting interview with Prof. Barbara Baraniak 
from the Cardinal Wyszy� ski University in Warsaw referring to the practice 
of university education of adults. 

 
dr Krzysztof Symela 
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S
owa kluczowe: inkluzja, ekskluzja, edukacja doros
ych. 

Key words: inclusion, exclusion, adult education. 

Abstract. The number of early school leavers is growing year by year. Their educational 
background therefore basically excludes them from the job market. It seems to be a serious 
issue since the EU rate of early school leavers is nowadays reaching even 14.4%. In order to 
embrace problems of the youth, OECD members are calling for the support and help for the 
students from educational risk group (OECD 2012). Indeed, the lack of early and suitable 
response to arising problems may lead to marginalization and social exclusion. According to 
experts, a special interest and support should be aimed at the youth from NEET group (i.e. not 
in employment, education or training, resigning from both school and other professional 
obligations) (EUROFOUND 2011). This group is practically absent in the society and 
therefore difficult to research. At the same time, it can be assumed (the issue has not been 
sufficiently researched and described in Poland yet) that this group is not homogeneous. A part 
of that group makes “temporary” attempts to join educational system as well as to accept short 
term professional obligations. Students of schools for adults form a perfect example of people 
who join educational system “temporarily”. Although in such schools, which are usually 
private, young people try to catch up with the school material and finish education, it might be 
assumed that many of them still lack suitable support and help. They have to deal with many 
problems and, as a result, they might quickly and numerously resign from education. The 
following paper focuses on the analysis of factors which exclude young people from active 
social life in Poland. It also makes an attempt to present such areas in Polish educational 
system which create an opportunity to change the current situation. 

 

Wprowadzenie. W� ród priorytetów polityki inkluzyjnej Unii Europejskiej znaj-
duje si�  ca
o� yciowe uczenie si�  postrzegane jako istotny czynnik wzrostu, rozwoju 
i zmiany w najwa� niejszych przestrzeniach � ycia cz
owieka. Koncepcja ca
o� yciowe-
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go uczenia si�  nie tylko stanowi podstaw�  strategii edukacyjnych, ale postrzegana jest 
równie�  jako antidotum na brak spójno� ci, aktywno� ci i spo
ecznego zaanga� owania 
(Pluskota, 2015). W tym kontek� cie edukacja stanowi istotny mechanizm, który naj-
silniej przyczynia si�  do w
� czania/wy
� czania jednostki do/ze spo
ecze� stwa. Zatem 
szko
y, w tym szko
y dla doros
ych, w zale� no� ci od jako� ci ich funkcjonowania mog�  
pe
ni�  dwie zasadnicze funkcje. 

Niniejszy tekst koncentruje si�  wokó
 wybranych elementów systemu kszta
cenia 
osób doros
ych w Polsce. Elementy te mog�  pe
ni�  funkcje „w
� czenia” lub „wy
� cze-
nia” doros
ych z � ycia spo
ecznego. 
 

Aktywno��  edukacyjna m
odych Polaków. Edukacja w swojej istocie jest bez 
w� tpienia podstawowym czynnikiem „w
� czaj� cym” jednostk�  do � ycia w zmieniaj� -
cej si�  rzeczywisto� ci politycznej, ekonomicznej, kulturowej i spo
ecznej. Bez eduka-
cji funkcjonowanie wspó
czesnych spo
ecze� stw by
oby nie tylko trudne, ale wr� cz 
niemo� liwe. W obecnych czasach nie chodzi jednak wy
� cznie o kszta
cenie dzieci 
i m
odzie� y, szczególnego bowiem znaczenia nabiera ca
o� yciowa aktywno��  eduka-
cyjna osób doros
ych. Od instytucji edukacyjnych oczekuje si�  przede wszystkim, � e 
wykszta
c�  jednostki przedsi� biorcze, gotowe na zmiany, a nie jak wcze� niej wyposa-
� one w jeden typ kwalifikacji zapewniaj� cych zatrudnienie niemal przez ca
e � ycie. 
Pracodawcy bowiem nie szukaj�  ju�  osób legitymuj� cych si�  odpowiednim wykszta
-
ceniem, ale takich, które posiadaj�  odpowiednie kompetencje i umiej� tno� ci.  

Dla pracodawców, obok kreatywno� ci, innowacyjno� ci czy kompetencji spo
ecz-
nych niezb� dnych do pracy w zespole coraz cz�� ciej liczy si�  zatem potencja
 danego 
kandydata, jego zapa
 do nauki i pracy, zorientowanie na zdobywanie nowej wiedzy 
oraz elastyczno�� , czyli umiej� tno��  adaptacji do stale zmieniaj� cych si�  warunków 
i wymaga� , jakie stawia rynek pracy, a co za tym idzie umiej� tno��  przekwalifikowa-
nia si�  w razie potrzeby.  

Taka otwarta postawa wobec edukacji i gotowo��  ci� g
ego uczenia si�  jest wyni-
kiem zarówno sprzyjaj� cych czynników socjoekonomicznych (tj. m.in. miejsce za-
mieszkania, wykszta
cenie rodziców, status materialny rodziny), jak i odpowiednich 
aspiracji i warto� ci oraz pozytywnych do� wiadcze�  szkolnych. Mo� na bowiem za
o-
� y� , � e je� eli nauka przebiega
a prawid
owo, a szko
a – do której ucz� szcza
a jednost-
ka – stwarza
a odpowiednie warunki, to poziom motywacji do dalszego kszta
cenia 
oraz cz� stotliwo��  podejmowanych dzia
a�  edukacyjnych b� dzie wzrasta� .  

Je� eli chodzi o proces kszta
cenia m
odych Polaków, to dane statystyczne s�  op-
tymistyczne, bowiem w porównaniu ze � redni�  dla krajów UE cz�� ciej pozostaj�  oni 
w systemie edukacji formalnej.  

Z wykresu wynika, � e ró� nica ta systematycznie wzrasta
a do 2008 roku, osi� ga-
j� c a�  8 pkt proc. W kolejnych jednak latach spad
a do 6 pkt proc. M
odzi Polacy nie 
tylko cz�� ciej pozostaj�  w szkole, ale równie�  d
u� ej si�  w niej kszta
c� . 

Jak wynika z danych opublikowanych przez G
ówny Urz� d Statystyczny, w ci� gu 
ostatnich 12 lat a�  o 11% wzros
a liczba uczniów, którzy w wieku 18 lat nadal pozo-
stawali w systemie edukacyjnym (a�  92,1%). Wzrós
 równie�  odsetek tych, których 
nie obejmuje ju�  obowi� zek szkolny, a nadal si�  ucz�  (GUS, 2013). 
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Wykres. 1.  Odsetek populacji w wieku 15–19 lat pozostaj� cych w systemie edukacyjnym w latach 

1995–2011 
� ród
o: OECD (2013): Education at a Glance: OECD Indicators, OECD Publishing https://www.oecd.org/ 

edu/eag2013%20(eng)--FINAL%2020%20June%202013.pdf [dost� p: 15.09.2016] 

 

Pomimo do��  optymistycznych danych statystycznych wskazuj� cych na bardzo 
wysoki odsetek ucz� cych si� , to jednak z roku na rok wzrasta liczba m
odych, którzy 
porzucaj�  szko
� , nie uzyskuj� c wykszta
cenia na odpowiednim poziomie.  

Grupa uczniów przedwcze� nie opuszczaj� cych system edukacyjny w wielu kra-
jach wci��  stanowi spory odsetek. Warto��  wska	 nika przedwczesnego porzucania 
obowi� zku nauki dla pa� stw Unii Europejskiej wynosi obecnie prawie 13%. Najcz� -
� ciej uczniowie rezygnuj�  z nauki w Turcji (39,6%), Hiszpanii (24,9%), Malcie 
(22,6%) i Portugalii (20,8%). Najrzadziej natomiast w S
owenii (4,4%), S
owacji 
(5,3%), Czechach (5,5%) i Polsce (5,7%) (Eurostat, 2016). By�  mo� e ze wzgl� du na 
do��  marginalny charakter tego zjawiska problem odpadu szkolnego (bo taka jest jego 
polska nazwa) nie zajmowa
 w Polsce znacz� cego miejsca w� ród bada�  analitycznych 
i empirycznych. 

Jednym z najbardziej kompleksowych opracowa�  jest Raport pt.: Skala i powody 
wypadania uczniów z systemu edukacji w Polsce. Na podstawie bada�  empirycznych 
autorzy raportu stwierdzili, � e w polskim systemie kszta
cenia nale� y wyró� ni�  kilka 
rodzajów odpadu szkolnego. S�  to: 
1)  naturalny odpad szkolny – stanowi�  go uczniowie, którzy wypadli z systemu 

z przyczyn naturalnych, tzn. z powodu � mierci, wypadku, samobójstwa czy ci�� -
kiego urazu; 

2)  pozorny odpad szkolny – gdzie g
ówn�  przyczyn�  opuszczenia systemu szkolne-
go jest czasowy lub sta
y wyjazd za granic� ;  

3)  w
a� ciwy odpad szkolny stanowi�  ci uczniowie, którzy weszli do systemu, ale 
z ró� nych przyczyn z niego wypadli, nie dochodz� c do VI klasy szko
y podstawo-
wej albo do III klasy gimnazjum;  

��
�� �� �� �� �� �� �� �� �� �� �� ��

��
�	 �	 �� �� �
 �� �
 �
 �
 �� �� ��

	��
 ���� ���	 ���� ���� ���� ���
 ���� ���� ���� ���� ��	� ��	 	

��
��� ������������	
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4) potencjalny odpad szkolny – w tym wypadku uczniowie pozostaj�  co prawda 
w systemie, lecz istnieje du� e prawdopodobie� stwo, i�  nie dotr�  do poziomów 
kszta
cenia wykraczaj� cych poza obowi� zek szkolny;  

5) ukryty odpad szkolny (wewn� trzsystemowy) – stanowi�  ci uczniowie, którzy 
najcz�� ciej w sposób trwa
y zostaj�  skutecznie zniech� ceni do instytucji szko
y 
przez nauczycieli b� d	  przez rówie� ników; jest to szczególny przypadek wyró� -
niony ze wzgl� du na sytuacj�  psychospo
eczn�  tej grupy uczniów (Fatyga, Tysz-
kiewicz, Zieli� ski, 2017). 

Kategoria „odpadu potencjalnego” jest wewn� trznie bardzo zró� nicowana. Poja-
wiaj�  si�  tu bowiem bardzo cz� sto mechanizmy stopniowego wykluczania z systemu 
z selekcj�  techniczn�  i spo
eczn�  oraz 
agodn�  eliminacj�  na czele. Dzia
ania te naj-
cz�� ciej polegaj�  na:  
·  przesuwaniu uczniów niedaj� cych sobie rady do gorszych szkó
 (np. w zamian za 

promocj�  do nast� pnej klasy); 
·  tworzeniu „gorszych” klas; 
·  powtarzaniu klas przez uczniów; 
·  przesuwaniu uczniów do szkó
 specjalnych; 
·  przesuwaniu do szkó
 przysposabiaj� cych do zawodu po VI klasie; 
·  przesuwaniu do szkó
 dla doros
ych; 
·  przechodzeniu uczniów do szkó
 przy schroniskach dla nieletnich, m
odzie� owych, 

o� rodkach wychowawczych i zak
adach poprawczych; 
·  „przeci� ganiu na si
� ” uczniów przez badany fragment systemu (Fatyga, Tyszkie-

wicz, Zieli� ski, 2017). 
Istnieje wiele przyczyn zjawiska wczesnego opuszczanie systemu kszta
cenia. Na 

podstawie dost� pnej literatury mo� na wskaza�  na 4 podstawowe grupy przyczyn:  
1.  Przyczyny rodzinne: rodzina patologiczna (alkoholizm, narkomania, przemoc), z
a 

sytuacja zdrowotna rodziców, nieporadno��  � yciowa rodziców, niski poziom wy-
kszta
cenia rodziców, brak pozytywnych wzorców kszta
cenia w rodzinie, trudna 
sytuacja materialna, bezrobocie rodziców, brak wspó
pracy rodziców ze szko
� , 
konieczno��  pracy dzieci na rzecz rodziny (pomoc w gospodarstwie rolnym, opie-
ka nad m
odszym rodze� stwem); 

2.  Przyczyny szkolne: konflikty z rówie� nikami, brak akceptacji przez grup� , niepo-
rozumienia z nauczycielami, niedostrzeganie i niezrozumienie problemów dziec-
ka przez nauczycieli, brak specjalistycznej opieki (poradnia; nieudolno��  kurato-
ra etc.), powtarzanie klas; drugoroczno�� , du� a odleg
o��  do szko
y; problem do-
jazdów; 

3.  Przyczyny � rodowiskowe: negatywny wp
yw grup nieformalnych (subkultury, 
sekty, gangi), upadek autorytetów, nowy styl � ycia (konsumpcjonizm, � ycie tera	 -
niejszo� ci� ); 

4.  Przyczyny biopsychiczne i spo
eczne: niech��  do szko
y, konieczno��  podj� cia 
pracy, niski poziom aspiracji, niedocenianie wykszta
cenia, demoralizacja i prze-
st� pczo�� , migracje zarobkowe, przedwczesna ci�� a, strach przed szko
� , problemy 
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zdrowotne, niski poziom intelektualny, dysleksja, dysgrafia, dyskalkulia, zaburze-
nia osobowo�ci1. 

Stosunkowo nowym zjawiskiem w� ród m
odych Polaków, które przyczynia si�  
do przedwczesnego ko� czenia edukacji formalnej jest ch��  szybszego startu w doro-
s
o��  poprzez migracje zarobkowe. 

 
Tabela 1.  Plany � yciowe m
odzie� y po uko� czeniu gimnazjum 
 

Lp. Plany edukacyjne 1992 2003 2013 

1 Studia i praca – – 33 

2 Studia 27 59 26 

3 Wyjazd za granic�  8 7 15 

4 Nauka w szkole pomaturalnej, 
policealnej 10 9 4 

5 Za
o��  w
asn�  firm�  2 2 3 
 
� ród
o: M. Grabowska, J. Kalka, M
odzie�  2013, Opinie i diagnozy, nr 28, CBOS, Warszawa 2014, s. 18. 

 
Jak wynika z danych zamieszczonych w tabeli, w ci� gu ostatnich 10 lat drastycz-

nie spad
a liczba osób, które zamierzaj�  podj��  studia. Jednocze� nie zwi� kszy
 si�  
odsetek tych, którzy planuj�  wyjazd za granic� . Zatem m
odzie� , konstruuj� c w
asn�  
� cie� k�  � yciow�  obni� a ambicje edukacyjne, maj� c zapewne prze� wiadczenie, � e wy-
kszta
cenie nie zapewni im odpowiedniego zatrudnienia, opó	 ni wej� cie na rynek pra-
cy, stanie si�  równie�  inwestycj� , która nie przyniesie oczekiwanych zysków. W po-
szukiwaniu bowiem stabilizacji materialnej wcze� niej czy pó	 niej b� d�  zmuszeni do 
podj� cia pracy za granic�  – a ta prawie zawsze 
� czy si�  z degradacj� . W takim podej-
� ciu mo� na upatrywa�  eksluzyjnej funkcji edukacji, która nie przygotowuje odpo-
wiednio do rynku pracy, staj� c si�  czynnikiem „wypychaj� cym” m
odych za granic� .  
 

W
� czaj� ca i wy
� czaj� ca funkcja edukacji. Bez wzgl� du na indywidualny 
uk
ad czynników, które spowodowa
y przedwczesne opuszczenie systemu kszta
cenia, 
szans�  dla uczniów, którzy z niego wypadli powinny by�  szko
y dla doros
ych. Jednak 
i one mog�  by�  w równym stopniu odpowiedzialne albo za proces ponownego „w
� -
czania” albo dalszego „wykluczania” spo
ecznego. 

Bez w� tpienia edukacja jest jednym z podstawowych czynników kreowania ludz-
kiego � ycia, gdy�  daje szans�  na w
� czenie osób wykluczonych lub zagro� onych tym 
  
                                                 
1  Por. A. Karpi� ska, Uwarunkowania niepowodze�  szkolnych, [w:] Proces kszta
cenia i jego uwarunko-

wania, red. K. Denek, F. Bere	 nicki, J. � wirko-Pilipczuk, Wydawnictwo Uniwersytetu Szczeci� skiego, 
Szczecin 2002, A. Karpi� ska, Niepowodzenia edukacyjne – renesans my� li naukowej, Trans Humana, 
Bia
ystok 2011; Cz. Kupisiewicz, Podstawy dydaktyki, WSiP, Warszawa 2005; A. Domaga
a-Kr� cioch, 
Niedostosowanie spo
eczne uczniów a niepowodzenia szkolne, Wydawnictwo Naukowe Akademii Pe-
dagogicznej, Kraków 2008. 
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Tabela 2. „W
� czaj� ca” i „wy
 � czaj� ca” funkcja edukacji 
 

Funkcja „w
 � czaj� ca” Funkcja „wy
 � czaj� ca” 

Efekt „windy” spo
ecznej Degradacja 

Zadowalaj� cy status materialny, niezale� no��  
materialna 

Permanentna potrzeba wsparcia materialnego, 
socjalnego 

Poczucie stabilizacji spo
ecznej Brak stabilizacji spo
ecznej 

Poczucie przynale� no� ci spo
ecznej Upo� ledzaj� ce � rodowisko stwarzaj� ce bariery  
i utrudnienia 

Poczucie partnerstwa, solidarno� ci Marginalizacja, ostracyzm, egoizm 

Mo� liwo��  decydowania o sobie, sprawczo��  Zewn� trzsterowno�� , uzale� nienie od innych 
osób, instytucji 

Praca Bezrobocie 

Produktywno�� , kreatywno�� , zasilanie bud� etu 
pa� stwa Wycofanie, „ci�� ar" bud� etowy 

Pe
ne uczestnictwo w � yciu spo
ecznym,  
politycznym, kulturalnym 

Ca
o� ciowe lub cz�� ciowe wy
� czenie z oferty 
� ycia kulturalnego, spo
ecznego 

 

� ród
o: Opracowanie w
asne. 

 
procesem do g
ównego nurtu � ycia spo
ecznego. Ta funkcja „w
� czaj� ca” wi�� e si�  
przede wszystkim z poczuciem stabilizacji spo
ecznej b� d� cej mi� dzy innymi rezulta-
tem osi� gni� cia niezale� no� ci materialnej oraz pe
nym uczestnictwem w � yciu spo-

ecznym, politycznym i kulturalnym. Szansa inkluzji mo� e jednak zosta�  zmarnowana 
(zaprzepaszczona) i wtedy wzmocniony zostanie proces degradacji, marginalizacji 
spo
ecznej 
� cz� cy si�  mi� dzy innymi z permanentn�  potrzeb�  wsparcia materialnego 
i socjalnego. 

Jak ju�  wcze� niej stwierdzono, jednym ze sposobów rozwi� zania problemu 
uczniów trudnych jest przesuwanie ich (po osi� gni� ciu 18 roku � ycia) do szkó
 dla 
doros
ych prowadzonych przede wszystkim w trybie niestacjonarnym, tzn. wieczoro-
wo b� d	  weekendowo. 

W Polsce funkcjonuje do��  rozbudowany i dro� ny system kszta
cenia osób doro-
s
ych pozwalaj� cy na uzupe
nianie brakuj� cego wykszta
cenia. Najwa� niejsze jego 
elementy wraz z liczb�  uczniów kszta
c� cych si�  w poszczególnych latach zosta
y 
przedstawione w tabeli 3. 

Analizuj� c poni� sze dane, w ci� gu ostatniego � wier� wiecza w sposób znacz� cy 
zmniejszy
a si�  liczba szkó
 podstawowych oraz szkó
 zawodowych dla doros
ych, 
natomiast znacznie wzros
a liczba gimnazjów oraz szkó
 ogólnokszta
c� cych. 

Doro� li uczniowie uzupe
niaj�  wykszta
cenie przede wszystkim w szko
ach ogól-
nokszta
c� cych (tutaj odnotowano najwi� kszy wzrost, ponad 11-krotny). Prawie 
o 50% spad
 natomiast odsetek doros
ych ucz� cych si�  w szko
ach zawodowych. 
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Tabela 3. Szko
y dla doros
ych w Polsce 
 

Lp. Rok  
szkolny Podstawowe Gimnazja 

Ponadgimnazjalne 

zasadnicze zawodowe ogólnokszta
c� ce zawodowe 

1 1990/1991 178 x 70 234 1583 

2 1995/1996 135 x 97 330 1338 

3 2000/2001 21 72 151 978 1710 

4 2005/2006 10 130 119 2116 1752 

5 2006/2007 8 137 113 2117 1291 

6 2007/2008 6 122 99 2280 1140 

7 2008/2009 5 130 103 2449 975 

8 2009/2010 4 148 104 2492 897 

9 2010/2011 5 164 112 2592 863 

10 2011/2012 5 179 118 2660 818 

11 2012/2013 5 202 115 2740 752 
 

� ród
o: O�wiata i wychowanie w roku szkolnym 2012/2013, G
ówny Urz� d Statystyczny, Warszawa 
2013, s. 131. 

Na powy� sz�  sytuacj�  mo� e wp
ywa�  m.in. fakt, i�  w Polsce – w zwi� zku z bra-
kiem systemowych rozwi� za�  dotycz� cych sytuacji edukacyjnej tzw. „uczniów trud-
nych”– dost� p do kszta
cenia w szko
ach dla doros
ych maj�  równie�  osoby m
odo-
ciane. Taki stan rzeczy implikuje sytuacje pewnej patologii i wypaczenia podstawo-
wych funkcji szkó
 dla doros
ych. Chocia�  zosta
y „powo
ane po to, aby by�  drug�  
szans�  dla doros
ych, sta
y si�  ostatni�  szans�  dla m
odych, którzy nie uko� czyli 
kszta
cenia w szko
ach m
odzie� owych (Kurantowicz, Nizi� ska, 2012). 

Analizuj� c polski system edukacji doros
ych, mo� na odnie��  wra� enie, � e organi-
zowane szko
y w pe
ni zaspokajaj�  potrzeby osób, które zbyt wcze� nie odesz
y z sy-
temu kszta
cenia formalnego. A zatem powinny wype
ni�  funkcj�  w
� czania takich 
uczniów do spo
ecze� stwa. Niestety coraz cz�� ciej pojawiaj�  si�  w� tpliwo� ci i opinie, 
� e s�  to szko
y zmarnowanych szans ze wzgl� du na: 
1. Du� y odpad wtórny. 

W szko
ach dla doros
ych co roku odnotowuje si�  bardzo du� y odpad wtórny. Pra-
wie 60% uczniów nie ko� czy podj� tego kszta
cenia w liceach ogólnokszta
c� cych. 
(W 2005 r. rozpocz� 
o ok. 43 tys., a po 3 latach opu� ci
o 20 tys. absolwentów. Le-
piej jest w gimnazjach dla doros
ych, które ko� czy ok. 75% rozpoczynaj� cych na-
uk�  (Grabek, 2017).  

2. Prywatny i komercjalnych charakter kszta
cenia w szko
ach dla doros
ych. 
Prawie 75% szkó
 dla doros
ych to szko
y prywatne otrzymuj� ce pa� stwow�  sub-
wencj�  w wysoko� ci ok. 1000 euro na 1 ucznia (Grabek, 2017).  

3. Fikcyjni uczniowie i realne straty. 
Konsekwencj�  komercyjnego charakteru szkó
 jest ich fikcyjno�� . Prywatne szko
y 
dla doros
ych wabi�  uczniów, którzy coraz cz�� ciej tylko na papierze s�  ich s
u-
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chaczami. Ministerstwo Edukacji Narodowej nie jest w stanie poradzi�  sobie z tym 
problemem. Setki milionów z
otych rocznie traci pa� stwo na tzw. martwych du-
szach. Szko
y do zapisu podchodz�  z przymru� eniem oka. Ucze� , który wpisze si�  
na list�  i nie pojawia si�  na zaj� ciach i tak przynosi dotacj� . Na tym procederze ko-
rzystaj�  tak� e uczniowie, bo za� wiadczenie o nauce i legitymacja gwarantuj�  
zwolnienie z ubezpieczenia, ulgi na komunikacj�  i mo� liwo��  wyst� pienia o zasi
ki 
socjalne (� ó
ciak, 2017). 

4. Trudne warunki lokalowe.  
Szko
y dla doros
ych zazwyczaj prowadz�  zaj� cia w szko
ach publicznych. Ze 
wzgl� dów finansowych wynajmuj�  niewielkie powierzchnie. I tak statystycznie na 
1 szko
�  przypada ok. 2,5 klasy lekcyjnej (Grabek, 2017).  

5. Produkcja bezrobotnych absolwentów. 
Szko
y dla doros
ych produkuj�  bezrobotnych absolwentów. Ponad po
owa s
ucha-
czy tych szkó
 kszta
ci si�  bowiem w zawodach, w których by
o najwi� ksze bezro-
bocie. Co trzeci zawód zaliczany by
 przez powiatowe urz� dy pracy do tzw. nad-
wy� kowych. 
Wielu absolwentów szkó
 dla doros
ych rejestruje si�  w urz� dzie pracy jako bezro-
botni, którzy musz�  si�  przekwalifikowa�  lub pracuj�  w innym zawodzie ni�  ten, 
w którym si�  kszta
cili. Dzieje si�  tak dlatego, poniewa�  w Polsce nie ma instytucji 
prognozuj� cej sytuacj�  na rynku pracy i zapotrzebowanie na poszczególnych spe-
cjalistów (Jakubczak, 2017). 

6. Brak wsparcia pedagogicznego, psychologicznego i socjalnego uczniów.  
Szko
y dla osób doros
ych z za
o� enia mia
y by�  szko
ami drugiej szansy, obecnie 
jednak coraz cz�� ciej staj�  si�  szko
ami ostatniej szansy dla tych, którzy wcze� niej 
wypadli z systemu kszta
cenia. Warto zaakcentowa�  fakt, � e szczególnie takie oso-
by potrzebuj�  odpowiedniego wsparcia pedagogicznego, psychologicznego i so-
cjalnego. Ich brak natomiast powoduje ryzyko ponownej rezygnacji z kszta
cenia 
(Critas Archidiecezji Gda� skiej, 2016).  

7. Metody i � rodki kszta
cenia nie s�  dostosowane do potrzeb osób doros
ych. 
W Polsce nauczyciele i instruktorzy prowadz� cy programy edukacji formalnej dla 
doros
ych musz�  spe
nia�  jedynie te same wymogi kwalifikacyjne co osoby pro-
wadz� ce programy na poziomie podstawowym oraz � rednim dla uczniów obj� tych 
systemem edukacji. Ponadto programy kszta
cenia nauczycieli wci��  w ma
ym 
stopniu uwzgl� dniaj�  elementy zwi� zane z metodami i � rodkami ukierunkowanym 
na osoby doros
e, co sprawia, � e proces kszta
cenie nie jest dla nich atrakcyjny 
(Caritas Archidiecezji Gda� skiej, 2016).  

Podsumowuj� c, nale� y stwierdzi� , � e szko
y dla doros
ych, b� d� ce dla wielu osób 
szko
�  drugiej lub ostatniej szansy nie uwzgl� dniaj�  potrzeb i oczekiwa�  swoich 
uczniów. Pseudouczniowie balansuj�  od jednej do drugiej szko
y, powtarzaj� c kolejne 
przedmioty, semestry, trac� c motywacj�  i nadziej�  na uzyskanie odpowiedniego dy-
plomu. Zatem z jednej strony szko
y dla doros
ych teoretycznie podejmuj�  prób�  rea-
lizacji funkcji inkluzyjnej, bo na ró� ne sposoby werbuj�  i zach� caj�  doros
ych do pod-
j� cia po raz kolejny próby uzupe
nienia wykszta
cenia; z drugiej natomiast coraz cz� -
� ciej stanowi�  kolejny etap ekskluzji i marginalizacji uczniów doros
ych. Nadziej�  na 
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zmian�  takiego stanu rzeczy jest m.in. opracowanie dostosowanego do potrzeb osób 
doros
ych modelu Szkó
 Drugiej Szansy.  

W placówkach tego typu oprócz edukacji zawodowej, poprzedzonej wnikliw�  
diagnoz�  predyspozycji zawodowych ucznia oraz zapotrzebowaniem rynku pracy, 
powinna odbywa�  si�  edukacja spo
eczna z zakresu podstawowych umiej� tno� ci spo-

ecznych. Podczas ca
ego procesu kszta
cenia jego uczestnikom towarzyszy�  powinni 
trenerzy i mentorzy, których zadaniem jest nie tylko zmiana negatywnych postaw 
wobec edukacji, ale przede wszystkim kszta
cenie nowych nawyków.  

Szko
y Drugiej Szansy ciesz�  si�  du��  popularno� ci�  w wielu krajach europej-
skich i obecnie nie s�  niczym nowym. W Polsce jednak wci��  traktowane s�  margi-
nalnie, o czym � wiadczy�  mo� e fakt, i�  w� ród 38 cz
onków organizacji zrzeszaj� cych 
Szko
y Drugiej Szansy mamy tylko jednego polskiego reprezentanta.  

Nie tylko praktycznie edukacja w szko
ach dla doros
ych jest zagadnieniem za-
niedbanym, równie�  badawczo zajmuje ona marginaln�  pozycj� . Trudno bowiem do-
trze�  do raportów czy doniesie�  z bada� , które rzetelnie informowa
yby o sytuacji 
edukacyjnej doros
ych uczniów.  
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S
owa kluczowe: zarz� dzanie wiekiem, psychologia wieku doros
ego, edukacja, mened� er. 

Key words: age management, psychology of adult age, education, manager. 

Abstract. The article discuss the isuue of age management as a must in the context of ongoing 
changes being observed. The aging of the European society and low fertility is a problem of the 
labour market and companies that need to learn how to manage older people - both in the pro-
ductive and post-productive age. Managing human resources is becoming very difficult as the 
number of generations meeting in the work environment is growing. 

 
Wprowadzenie. Starzenie si�  spo
ecze� stwa europejskiego oraz niska dzietno��  

jest problemem rynku pracy i firm, które musz�  nauczy�  si�  zarz� dza�  osobami star-
szymi – zarówno tymi w wieku produkcyjnym, jak i poprodukcyjnym. W � wietle do-
st� pnych analiz wynika, i�  w ci� gu najbli� szych 10 lat b� dzie male�  zarówno popula-
cja w wieku 18–44 lat, jak i ta w wieku 45–59/64 lat (Markusik www.1). Zarz� dzanie 
wiekiem jest ju�  konieczno� ci� . Zarz� dzanie zasobami ludzkimi staje si�  nadto nader 
trudne, jako � e liczba pokole�  spotykaj� cych si�  w � rodowisku pracy ro� nie.  

W tym kontek� cie pojawia si�  pytanie: czy m
odzie�  studiuj� ca na kierunkach 
„Organizacja i zarz� dzanie” jest przygotowana do aktywno� ci mened� erskiej z zarz� -
dzania wiekiem? Wiedza z zakresu psychologii wieku doros
ego oraz kompetencje do 
racjonalnego i efektywnego wykorzystania zasobów ludzkich dzi� ki uwzgl� dnianiu 
potrzeb i mo� liwo� ci pracowników w ró� nym wieku wydaj�  si�  znacz� ce. 
 

Psychologia wieku doros
ego1. Literatura dotycz� ca zarz� dzania wiekiem nie 
rozstrzyga, kim jest osoba starsza. „Cz���  autorów bada�  i publikacji dotycz� cych 
sytuacji osób starszych na rynku pracy zalicza do tej grupy osoby, które uko� czy
y 40 
lub 45 lat, inni za wiek graniczny uznaj�  50 lub 55 lat, podczas gdy jeszcze inni jako 
graniczny traktuj�  wiek emerytalny – 60 lub 65 lat. ONZ i � wiatowa Organizacja 
Zdrowia definiuj�  starszych pracowników jako osoby w wieku 45 lat i wi� cej maj� ce 
prac�  zarobkow� . W polskich badaniach i publikacjach za starsze uwa� a si�  na ogó
 
osoby w wieku 50 lat i wi� cej (…) lub osoby w wieku 45 lat i wi� cej (…). Z kolei 
Giza-Poleszczuk i inni (…) jako osoby starsze traktuj�  kobiety w wieku 50 lat i wi� cej 
oraz m�� czyzn w wieku 55 lat i wi� cej, czyli osoby, którym pozosta
o nie wi� cej ni�  
                                                 
1 Na podstawie: M. Olczak 2013, Jako��  dostrzegania problemów i zada�  poznawczych – istotny czynnik 

wychowania do twórczo� ci, 	ód 	 , Politechnika 	ódzka. 
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5 lat do uzyskania uprawnie�  do wcze� niejszej emerytury. Wynika to z faktu, � e auto-
rzy badaj�  wp
yw uzyskania uprawnie�  do � wiadczenia emerytalnego na aktywno��  
na rynku pracy.  

Barnett, Spoehr i Parnis (…) w oparciu wyniki swoich bada�  twierdz� , � e � adna 
granica wieku nie b� dzie dobrze oddziela
a osób w pe
ni zdolnych do pracy od tych, 
które maj�  ju�  pewne ograniczenia, poniewa�  istnieje wiele ró� nic w sk
onno�ciach do 
chorób i urazów z powodu indywidualnie uwarunkowanej kondycji zdrowotnej i fi-
zycznej, jak równie�  z powodu czynników genetycznych. Graniczny wiek mo� e by�  
jednak traktowany jako ogólna wytyczna, która umo� liwia porównywanie ró� nych 
grup pracowników w celach badawczych. Co wi� cej, cz
owiek mo� e wykazywa�  ce-
chy kilku ró� nych grup wiekowych jednocze� nie, wed
ug kryterium chronologiczne-
go, biologicznego i psychologicznego, z których ka� de okre� la zdolno� ci do � ycia 
i pracy” (Liwi� ski, Sztanderska 2010, s. 9).  

Przyjmuj� c kryterium spo
eczne, a przede wszystkim podejmowanie i pe
nienie 
ról rodzinnych i zawodowych, wyró� nia si�  w � yciu cz
owieka poszczególne jego 
fazy. 

Wiek doros
y to okres wzgl� dnej stabilizacji i pe
ni � ycia. G
ównymi komponen-
tami struktury � ycia cz
owieka doros
ego s�  praca zawodowa i � ycie rodzinne. Inne 
wa� ne sk
adniki dotycz�  narodowo�ci, wyznawanej religii, relacji z przyjació
mi, spo-
sobów sp� dzania wolnego czasu. Sk
adniki peryferyjne s�  nietrwa
e i zmienne, 
w mniejszym stopniu anga� uj�  jednostk�  i maj�  mniejszy wp
yw na tworzenie si�  jej 
drogi � yciowej. „Miedzy 30. a 35. rokiem � ycia nast� puje, zdaniem Levinsona, oce-
nianie ró� nych aspektów w
asnego � ycia na podstawie skorygowanego systemu war-
to� ci” (Kielar-Turska 2000, s. 321). „Pod koniec 40. roku � ycia jednostka staje si�  
sob� , osi� gaj� c niezale� no��  i poczucie autorstwa w
asnych celów � yciowych. Doro-
s
y potrzebuje mniej (lub wi� cej) zach� ty do dzia
ania. Przejawia wi� ksz�  samodziel-
no�� , umiej� tno��  realizowania zada�  bez konieczno�ci aprobaty ze strony autoryte-
tów. Czuje si�  tak� e odpowiedzialny za podejmowane dzia
ania i ich rezultaty. (...) 
Czterdziesty rok � ycia stanowi lini�  graniczn�  mi� dzy przesz
o� ci�  i przysz
o� ci� . Jest 
to okres � rodka � ycia. Ten moment w � yciu jednostki mo� e wi� za�  si�  z powa� niej-
szymi prze� yciami kryzysowymi dotycz� cymi oceny dokona�  z poprzedniego okresu 
i planów na przysz
o��  z perspektywy mo� liwo� ci pe
nego wyra� enia (realizacji) sa-
mego siebie. Inaczej mówi� c, jest to refleksja nad tym, co jest, a co mog
oby by� , 
i praca nad rozwi� zaniem tej rozbie� no� ci” (tam� e, s. 321). 

Po przekroczeniu � rodka � ycia nast� puje, zale� nie od uprzednich do� wiadcze� , 
albo okres najbardziej twórczego � ycia, albo okres jego zaw�� enia i ograniczenia. Jest 
to, zdaniem W. Szewczuka (1962), okres progresywnej ekspansji z opus magnum 
u szczytu. Na okres ten przypadaj�  zmiany w stosunku do siebie (np. swego zdrowia), 
rodziny (odej� cie z domu doros
ych dzieci), pracy zawodowej. Osi� gni� cie pewnej 
stabilizacji w � yciu zawodowym, rodzinnym, spo
ecznym pozwala na wej� cie w okres 
realizacji zainteresowa� , zaanga� owania si�  w dzia
ania twórcze, refleksji nad sob�  
i rozbudowania � ycia wewn� trznego. 

„Zdaniem Eriksona (…) kreatywno��  w doros
o� ci przejawia si�  przede wszyst-
kim w powo
aniu i wychowaniu nast� pnego pokolenia. Mo� e te�  przybra�  form�  two-
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rzenia lub uczestnictwa w pracach instytucji, stowarzysze�  realizuj� cych idee opieki 
nad dzieckiem” (Kielar-Turska 2000, s. 321).  

Wspó
czesne badania pokazuj� , � e posiadanie dzieci ma dla rodziców warto��  
rozwijaj� c�  (Matuszewska, 1993). Dzi� ki pe
nieniu ról rodzinnych doro� li nabywaj�  
wiele nowych do� wiadcze� , nowych sprawno� ci; wzbogacaj�  si�  ich struktury po-
znawcze; doro� li te�  rozszerzaj�  swoje zainteresowania. Zauwa� a si�  ponadto zmiany 
w strukturach emocjonalno-motywacyjnych. Podejmowanie dzia
a�  na rzecz dzieci 
stwarza nowe mo� liwo� ci rozwoju doros
ych. 

Cz
owiek doros
y mo� e sta�  si�  samodzielnym podmiotem dzia
alno�ci produk-
cyjno-spo
ecznej. Aktywno��  produkcyjna stanowi zasadnicz�  podstaw�  rozwoju jego 
biografii. „Punkt kulminacyjny � ycia zawodowego przypada na ró� ne lata. Powszech-
na zale� no��  jest taka, � e im bardziej z
o� ona jest dzia
alno��  i im d
u� szego wymaga 
kszta
cenia oraz wi� kszego do� wiadczenia, tym pó	 niej osi� gane jest mistrzostwo 
w zawodzie. Na lata od 25. do 44. roku � ycia przypada, zdaniem Supera (…), stadium 
stabilizacji zawodowej, kiedy to jednostka znajduje odpowiednie dla siebie i trwa
e 
pole do dzia
ania. Okres po 45. roku � ycia to faza pe
nej stabilizacji i d�� no� ci do 
zachowania status quo w sferze zawodowej” (Kielar-Turska 2000, s. 322). Okres naj-
wi� kszych osi� gni��  zawodowych zale� y od rodzaju pracy: im bardziej wyniki zale��  
od sprawno� ci organizmu, od inteligencji jednostki, a w mniejszym stopniu od zgro-
madzonej wiedzy, tym wcze� niej pojawiaj�  si�  szczytowe osi� gni� cia. Ponadto rodzaj 
pracy w du� ym stopniu sprzyja rozwojowi jednostki. 

Warto tak� e zwróci�  uwag� , � e cykl rozwoju zawodowego zmienia si�  z pokole-
nia na pokolenie: wspó
cze� nie obserwuje si�  skracanie okresu przygotowania zawo-
dowego i przyspieszanie momentu osi� gania punktu szczytowego w karierze zawo-
dowej. Stan ten prowadzi do wyst� pienia fazy pustego okresu pracy zawodowej, kiedy 
to przez d
ugie lata nie dzieje si�  ju�  nic istotnego. 

Praca nie tylko stanowi podstawow�  form�  aktywno� ci w okresie doros
o� ci; jest 
tak� e warto� ci� . St� d uwa� a si� , � e praca kszta
tuje osobowo��  cz
owieka. Poprzez 
prac�  cz
owiek wchodzi w kontakty z okre� lonymi osobami, przebywa w okre� lonym 
� rodowisku. Praca wi�� e si�  równie�  z aktywno� ci�  twórcz� . „Jednak� e rozwój twór-
czo� ci nie jest prost�  funkcj�  wieku. Po pierwsze mo� na powiedzie� , � e jakkolwiek 
w pierwszym okresie pracy zawodowej twórczo��  jest niedojrza
a, to jest ona � wie� a, 
obfituje w ciekawe pomys
y, w pó	 niejszym okresie, po fazie rozkwitu, cz� sto domi-
nuje zm� czenie. Po drugie najwi� ksza kreatywno��  pojawia si�  w ró� nych okresach, 
w zale� no� ci od konieczno� ci (...) udzia
u my� lenia w dzia
aniu: w im wi� kszym stop-
niu tre� ci�  dzia
alno� ci jest my� lenie – teoretyczne, praktyczne czy artystyczne – tym 
wi� ksza jest niezale� no��  rozwoju twórczo� ci od biologicznych uwarunkowa�  organi-
zmu. Po trzecie (...), okres wyst� pienia i trwania najwi� kszych osi� gni��  w uprawianej 
dziedzinie dzia
alno� ci jest spraw�  indywidualn� ” (Kielar-Turska 2000, s. 322–323). 

Kreatywno��  w doros
o� ci 
� czy si�  wi� c zasadniczo z � yciem rodzinnym, podpo-
rz� dkowanym wychowaniu dzieci oraz karier�  zawodow� . Ta jednak – wedle bada�  – 
przebiega zasadniczo ró� nie, b� d� c uwarunkowana wieloma czynnikami, np.: rodza-
jem pracy, konieczno� ci�  udzia
u my� lenia w dzia
aniu, indywidualno� ci� . Wypada 
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zatem podkre� li � , i�  doros
o��  to czas dochodzenia do mistrzostwa i zachowania stanu 
osi� gni� tego w sferze zawodowej. 

Rozwój intelektualny w doros
o� ci przejawia si�  w rozwi� zywaniu problemów 
osobistych i zawodowych, a tak� e w posiadaniu systemu wiedzy pragmatycznej i ci� -
g
ym jej doskonaleniu. Rozwija si�  zdolno��  my� lenia dialektycznego, co wyra� a si�  
poprzez rozumienie i godzenie napotykanych sprzeczno� ci dzi� ki odnajdowaniu nad-
rz� dnych perspektyw poznawczych (Kielar-Turska 2000, s. 324 za: Basseches 1984). 
W doros
o� ci wzrasta relatywizm my� lenia wyra� aj� cy si�  przechodzeniem od bezkry-
tycznej wiary w � wiadectwo zmys
ów i stwierdzania autorytetów do uwzgl� dnienia 
znaczenia kontekstu sytuacyjnego w ocenie faktów oraz liczenie si�  ze wzgl� dno� ci�  
wiedzy (Kielar-Turska 2000, s. 324 za: Sinnot 1984). Doro� li dobrze rozwi� zuj�  pro-
blemy spo
eczne, które zwykle s�  ma
o okre� lone, wykazuj�  si�  du��  ilo� ci�  zmien-
nych i – co za tym idzie – wielo� ci�  poprawnych rozwi� za� . 

Doros
ym przypisuje si�  cech�  m� dro� ci, której linia rozwojowa ma charakter 
krzywej wznosz� cej si�  a�  do pó	 nej staro� ci (…). M� dro��  mo� na rozumie�  jako 
ekspertywno��  w rozwi� zywaniu problemów zwi� zanych z pragmatyk�  � ycia, której 
podstaw�  s�  do� wiadczenia tworz� ce system wiedzy aktualnej i proceduralnej. M� -
dro��  
� czy si�  ze � wiadomo� ci�  wzgl� dnego i ograniczonego charakteru wiedzy oraz 
ostro� no� ci�  i niepewno� ci�  w formu
owaniu s� dów o rzeczywisto� ci. „W miar�  
wchodzenia w doros
o��  wzrasta rola inteligencji skrystalizowanej, mniej przydatne 
za�  staj�  si�  zdolno� ci zawarte w inteligencji p
ynnej (...). W okresie doros
o� ci rozwój 
inteligencji nabiera wi� kszej plastyczno� ci i zmienno� ci” (Kielar-Turska 2000, s. 324 
za: Baltes i Schaie 1976). 

„Osoby doros
e charakteryzuj�  odmienne umiej� tno� ci, d�� enia, stosunek do pra-
cy zawodowej ani� eli osoby w okresie m
odo� ci. Inna jest równie�  specyfika twórczo-
� ci oraz jej obszar” (Olczak 2013, s. 109). 

 
Zarz� dzanie wiekiem. Ogólnie o zarz� dzaniu wiekiem mo� na powiedzie� , � e 

jest to zarz� dzanie procesem starzenia si�  pracowników poprzez polityk�  pa� stwa 
b� d	  negocjacje zbiorowe (Walker 1997). 

Zarz� dzanie wiekiem mo� na tak� e okre� li �  jako zarz� dzanie odnosz� ce si�  do 
ró� nych obszarów zarz� dzania zasobami ludzkimi wewn� trz organizacji, z wyra	 nym 
naciskiem na ich starzenie si�  (Walker 1997). Zarz� dzanie wiekiem jest tym podej-
� ciem do zarz� dzania personelem, w którym uwzgl� dnia si�  wiek, proces starzenia si�  
i cykl � ycia jednostek. Celem tego zarz� dzania jest stworzenia � rodowiska pracy 
sprzyjaj� cego pracownikom w ka� dym wieku, umo� liwiaj � cego wykorzystanie ich 
mo� liwo� ci i zaspokojenie potrzeb (Walker 2005).  

„Zarz� dzania wiekiem nie nale� y traktowa�  jako polityk�  preferowania osób star-
szych – co by
oby niezgodne z przepisami zakazuj� cymi dyskryminacji, w tym rów-
nie�  ze wzgl� du na wiek – a jedynie jako polityk�  wyrównywania szans osób w ró� -
nym wieku” (Liwi � ski, Sztanderska 2010, s. 8). W zarz� dzaniu wiekiem chodzi 
„(…) o takie dzia
ania zarz� dcze podejmowane przez pracodawców, które pozwo-
l�  zatrzyma�  w pracy zawodowej starszych pracowników, ale nie przez subsydio-
wanie (jawne czy ukryte) ich zatrudnienia, tylko przez wykorzystanie atutów 
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i os
abienie wad osób starszych, umo� liwiaj � ce zapewnienie rentowno�ci ich za-
trudnienia. Niezb� dna jest w tym celu �wiadomo��  potencjalnych zalet i wad star-
szych pracowników (…)” (tam� e, s. 8).  

Zarz� dzania wiekiem nie nale� y jednak uto� samia�  z „zarz� dzaniem starszym 
wiekiem” – czyli trosk�  o starszych pracowników, w wieku powy� ej 45+ czy 50+. 

Zarz� dzanie wiekiem jest elementem zarz� dzania ró� norodno� ci� . „Zarz� dzanie 
ró� norodno� ci�  to wspó
czesne podej� cie do zarz� dzenia personelem, które wykorzy-
stuje potencja
 tkwi� cy w ró� nicach. S�  to wszystkie dzia
ania organizacji zmierzaj� ce 
do optymalnego wykorzystywania rozmaitych cech pracowników w miejscu pracy. 
Ró� norodno��  to wszystkie cechy, w których ludzie s�  od siebie odmienni, zarówno te 
widoczne, jak: p
e� , wiek, rasa, jak i niewidoczne: pochodzenie etniczne i narodowe, 
orientacja seksualna, niepe
nosprawno�� , umiej� tno� ci, wykszta
cenie, do� wiadczenie 
zawodowe oraz � yciowe” (K� dziora, 	ojkowska 2010, s. 12). 

Niew� tpliw�  zalet�  starszych pracowników jest ich wiedza i do� wiadczenie. „(…) 
zdobywane przez lata profesjonalne i spo
eczne umiej� tno� ci starszych pracowników 
stanowi�  absolutnie unikalny zasób kapita
u ludzkiego, którego nie posiadaj�  (i d
ugo 
posiada�  nie b� d� ) ani nowo rekrutowane osoby, ani m
odsi pracownicy” (Markusik 
www.1). Osoby starsze s�  ogromn� , dost� pn� , w niewielkim jednak stopniu wykorzy-
stywan�  grup�  pracowników. „(…) obecnie Polska ma jedn�  z najni� szych stóp za-
trudnienia osób 50+ w ca
ej Unii Europejskiej. Wska	 nik zatrudnienia w grupie wie-
kowej 50+ w 2012 roku wed
ug GUS wynosi
 u nas 31,5 proc., przy czym w przypad-
ku m�� czyzn by
o to 40,4 proc., a kobiet – zaledwie 24,6 proc.” (Schimanek, www.2). 
Dzi� ki zarz� dzaniu pracownikiem starszym z wiedz�  i do� wiadczeniem umo� liwiony 
zostaje dost� p do nowych zasobów ludzkich.  

Pracownicy w � rednim i starszym wieku maj�  wiele cech osobowo� ciowych, któ-
re pozwalaj�  im by�  wa� nym i cennym ogniwem zespo
ów. Tworzenie zespo
ów 
z pracowników w dojrza
ym wieku przyci� ga nadto do organizacji nowych utalento-
wanych m
odych pracowników. „Jak pokazuj�  badania, takie osoby najlepiej czuj�  si�  
w urozmaiconym i stymuluj� cym � rodowisku pracy. Stereotypowe my� lenie o star-
szych pracownikach pozbawia pracodawców szans na utworzenie zró� nicowanego, 
odnosz� cego sukcesy zespo
u” (K� dziora, 	ojkowska 2010, s. 4). „Osoby starsze maj�  
tak� e najwi� kszy potencja
, je� eli chodzi o udzielanie wsparcia pozosta
ym cz
onkom 
zespo
u. Ich kompetencje socjalizacyjne s�  bardziej rozwini� te, dzi� ki czemu starsi 
pracownicy lepiej nadaj�  si�  do pe
nienia funkcji doradczych w stosunku do swoich 
kolegów lub prze
o� onych” (tam� e, s. 8). 

Pracownicy w dojrza
ym wieku charakteryzuj�  si�  innym ni�  m
odsze pokolenia 
stosunkiem do pracy: s�  bardziej odpowiedzialni za zadania pracy, podchodz�  do pra-
cy sumiennie, nie lekcewa��  pracy, s�  bardziej solidni i dok
adni. 

Dojrzali pracownicy s�  przywi� zani do pracy, czuj�  si�  zwi� zani z firm� , wi� cej 
o niej wiedz�  i lepiej znaj� , wydaj�  si�  bardziej lojalni wobec pracodawcy (Liwi� ski, 
Sztanderska 2010). „Osoby starsze, rzadziej ni�  m
ode, decyduj�  si�  na zmian�  pracy, 
poniewa�  w znacznie wi� kszym stopniu ceni�  sobie stabilno��  ni�  zmian� ” (K � dziora, 
	ojkowska 2010, s. 8).  
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Cechuje ich wi� ksza stabilno��  emocjonalna, lepiej ni�  m
odsi wiekiem pracow-
nicy radz�  sobie w sytuacjach stresuj� cych, skuteczniej rozwi� zuj�  konflikty, posiada-
j�  predyspozycje psychiczne do d
ugodystansowego dzia
ania. W wi� kszym zakresie 
s�  dyspozycyjni, nadto nie roszczeniowi, przewidywalni – wiadomo jak post� pi� . 

„Osoby w wieku � rednim i starszym maj�  bardzo siln�  motywacj�  do pracy. Bar-
dzo cz� sto w
a� nie w tym czasie nie maj�  ju�  zobowi� za�  rodzinnych, które wcze� niej 
nie pozwala
y im na realizacj�  siebie. W psychologii funkcjonuje poj� cie syndromu 
pustego gniazda. To taki moment, kiedy dzieci opuszczaj�  dom i rodzic musi na nowo 
zbudowa�  swój � wiat. To dobry moment na podj� cie nowej aktywno� ci zawodowej. 
Wiele osób odczuwa wówczas bardzo siln�  potrzeb�  w
asnego rozwoju” (tam� e, s. 9). 

Sprawno��  fizyczna i intelektualna pracowników w starszym wieku nie powinna 
budzi�  w� tpliwo� ci. Obecnie coraz wi� cej osób do pó	 nego wieku zachowuje nader 
dobr�  kondycj�  fizyczn� ; równie cz� sto podejmuje aktywno��  intelektualn�  na ró� ne-
go rodzaju kursach i studiach. 

Wykorzystanie zasobów w postaci pracowników starszych wiekiem wydaje si�  
nader cennym przedsi� wzi� ciem. Pracownicy z ró� nych grup wiekowych przenikaj�  
si� , tworz� c przyjazny klimat dla kreatywno� ci i rozwoju firmy, buduj�  wizerunek 
firmy elastycznej, nowoczesnej, odpowiedzialnej spo
ecznie, znaj�  i rozumiej�  po-
trzeby klientów – swoich równolatków, przez co zwi� kszaj�  efektywno��  firmy na 
rynku. „Polityka zarz� dzania ró� norodno�ci�  w wielu krajach jest warunkiem wspó
-
pracy z podmiotami publicznymi oraz jest brana pod uwag�  w przetargach i konkur-
sach” (tam� e, s. 6). Niska natomiast „(…) aktywno��  zawodowa osób powy� ej 
50 roku � ycia niesie negatywne konsekwencje dla ca
ego spo
ecze� stwa. Niepracuj� ce 
osoby starsze nie tworz�  produktu narodowego, nie przekazuj�  zdobytej przez lata 
wiedzy oraz do� wiadcze� , natomiast obci�� aj�  bud� et pa� stwa kosztami � wiadcze�  
rekompensuj� cych brak zatrudnienia” (tam� e, s. 11). 

Jednocze�nie daje si�  zauwa� y� , co stwierdzaj�  eksperci w dziedzinie rynku pra-
cy (Liwi� ski, Sztanderska 2010), � e zatrudnione osoby starsze: 
·  doceniaj�  to, � e maj�  prac� , nawet je� li praca im si�  nie podoba oraz maj�  � wia-

domo�� , � e ju�  kariery nie zrobi� , chc�  wi� c doci� gn��  do emerytury (co mo� e 
wp
ywa�  na obni� enie poziomu zaanga� owania); 

·  cz� stokro�  s�  gorzej wykszta
ceni, nie znaj�  j� zyków obcych, nie obs
uguj�  kom-
putera równie sprawnie jak m
odsi pracownicy, niech� tnie podchodz�  do zmian 
i nowo�ci, niejednokrotnie nie chc�  podejmowa�  trudu nauki i dokszta
cania si�  
(co mo� e zwi� ksza�  poziom zniech� cenia);  

·  maj�  wi� ksze jednak problemy ze zdrowiem ani� eli m
odsze pokolenie pracowni-
ków (co zwi� ksza poziom absencji); 

·  okazuj�  si�  osobami o s
abiej rozwini� tych umiej� tno� ciach mi� kkich, w tym ko-
munikacyjnych, mniej otwartych (co mo� e przek
ada�  si�  na gorsze kontakty 
w klientami); 

·  czasami tak� e wolniej pracuj� , maj�  „domowe nawyki” (co mo� e przyczyni�  si�  
do spowolnienia procesu pracy i nieterminowo� ci); 
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·  mog�  okaza�  si�  mniej kreatywni, czuj� c, � e limit pomys
ów ju�  si�  wyczerpa
; 
·  znacznie cz�� ciej ni�  m
odsi wiekiem i sta� em pracownicy bywaj�  wypaleni za-

wodowo.  
 

Postulaty dla edukacji mened� erskiej w zakresie zarz� dzania wiekiem. Stu-
denci (w zale� no� ci od uczelni) wydzia
ów lub kierunków „Organizacji i zarz� dzania” 
– jak mo� na wyczyta�  na stronach internetowych – zdobywaj�  gruntown�  wiedz�  
teoretyczn�  i praktyczn�  z zakresu zarz� dzania i nauk pokrewnych dotycz� cych istoty, 
prawid
owo�ci i problemów funkcjonowania przedsi� biorstw i instytucji publicznych. 
Zdobywaj�  równie�  umiej� tno� ci rozpoznawania, diagnozowania i rozwi� zywania 
problemów gospodarowania zasobami ludzkimi, rzeczowymi, finansowymi oraz in-
formacjami. 

Najcz�� ciej podaje si� , � e absolwent studiów pierwszego stopnia ma podstawow�  
wiedz�  z zakresu nauk o zarz� dzaniu i organizacji, ich miejscu w systemie nauk spo-

ecznych i relacjach do innych nauk, za�  absolwent studiów drugiego stopnia dysponu-
je ju�  wiedz�  zaawansowan�  i specjalistyczn�  w powy� szym zakresie.  

Absolwenci dysponuj�  wiedz�  o ró� nych rodzajach struktur i instytucji spo
ecz-
nych ze szczególnym uwzgl� dnieniem podmiotów gospodaruj� cych (przedsi� biorstw, 
organizacji). Maj�  wiedz�  o relacjach mi� dzy strukturami i instytucjami spo
ecznymi, 
a w szczególno� ci mi� dzy przedsi� biorstwami, organizacjami w skali krajowej 
i mi� dzynarodowej. Znaj�  rodzaje wi� zi organizacyjnych, a w szczególno� ci: s
u� bo-
we, funkcjonalne, informacyjne i techniczne. Wykazuj�  si�  wiedz�  o cz
owieku jako 
o podmiocie konstytuuj� cym przedsi� biorstwo i organizacj�  oraz funkcjonuj� cym 
w ich strukturach, a tak� e o procesach grupowych w strukturach spo
ecznych. Znane 
mu im metody i narz� dzia, w tym techniki pozyskiwania danych, w szczególno�ci 
zarz� dzania, pozwalaj� ce opisa�  podmioty gospodaruj� ce oraz procesy reguluj� ce ich 
funkcjonowanie. Posiadaj�  wiedz�  o normach i zasadach organizacyjnych, prawnych, 
moralnych i etycznych reguluj� cych funkcjonowanie podmiotów gospodaruj� cych. 
Dysponuj�  wiedz�  o procesach zmian w przedsi� biorstwach i organizacjach, w tym 
zmian ewolucyjnych i radykalnych. Znaj�  i rozumiej�  poj� cia i zasady z zakresu 
ochrony w
asno�ci przemys
owej oraz prawa autorskiego istotne dla zarz� dzania. 
Znane im s�  ogólne zasady tworzenia i rozwoju form indywidualnej przedsi� biorczo-
� ci, wykorzystuj�  wiedz�  z zakresu nauk ekonomicznych, a w szczególno� ci zarz� -
dzania. Identyfikuj�  zasady tworzenia i rozwoju ró� nych form przedsi� biorczo� ci 
z uwzgl� dnieniem tworzenia przedsi� biorstwa start-up i zarz� dzania nim. Posiadaj�  
wiedz�  na temat podstawowych instrumentów marketingowego oddzia
ywania na 
rynek oraz obszarów analizy rynkowej. 

Absolwenci potrafi�  wykorzysta�  podstawow�  i zaawansowan�  wiedz�  teore-
tyczn�  i pozyskiwa�  dane do analizowania konkretnych procesów i zjawisk zachodz� -
cych na poziomie przedsi� biorstwa i organizacji oraz gospodarek pa� stw, równie�  
w uj� ciu globalnym. W
a� ciwie analizuj�  przyczyny i przebieg konkretnych procesów 
i zjawisk spo
ecznych, gospodarczych i organizacyjnych. Prognozuj�  procesy i zjawi-
ska spo
eczne, gospodarcze i organizacyjne z wykorzystaniem standardowych metod 
i narz� dzi prognostycznych na poziomie przedsi� biorstwa, organizacji non-profit oraz 
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na poziomie makrogospodarczym. Prawid
owo pos
uguj�  si�  systemami normatyw-
nymi oraz wybranymi normami i regu
ami, w tym prawnymi, zawodowymi i moral-
nymi, w celu rozwi� zania zadania z zakresu zarz� dzania. Wykorzystuj�  zdobyt�  wie-
dz�  do rozstrzygania dylematów pojawiaj� cych si�  w pracy zawodowej mened� era. 
Posiadaj�  umiej� tno��  rozumienia i analizowania zjawisk i procesów, trendów w za-
kresie zarz� dzania przedsi� biorstwem i organizacj� . Absolwenci s�  przygotowani do 
krytycznej analizy, interpretacji i oceny zjawisk i procesów zarz� dzania w ró� nej ska-
li, oceny wp
ywu otoczenia na te zjawiska (procesy) oraz przygotowania i podejmo-
wania decyzji zarz� dczych, zw
aszcza strategicznych. Posiadaj�  umiej� tno� ci organi-
zowania pracy i kierowania zespo
ami oraz skutecznego komunikowania si� , nego-
cjowania i przekonywania. 

W celu uzyskania wiedzy i umiej� tno� ci studentom proponowane s�  zaj� cia wy-
k
adowe, � wiczenia i laboratoria m.in. z nast� puj� cych przedmiotów:  
·  przedmioty kszta
cenia ogólnego, np. technologia informacyjna, historia gospodar-

cza, filozofia, psychologia, ochrona w
asno�ci intelektualnej, j� zyk obcy; 
·  przedmioty podstawowe, np. mikroekonomia, postawy prawa, matematyka, nauki 

o organizacji, podstawy zarz� dzania, wybrane dziedziny prawa, podstawowe prawa 
ue, finanse, statystyka opisowa, makroekonomia, podstawy rachunkowo� ci, przed-
si� biorczo�� ; 

·  przedmioty kierunkowe, np. marketing, badania marketingowe, informatyka 
w zarz� dzaniu, zachowania organizacyjne, zarz� dzanie zasobami ludzkimi, zarz� -
dzanie jako� ci� , zarz� dzanie projektami, zarz� dzanie ryzykiem, zarz� dzanie sprze-
da�� , zarz� dzanie produkcj� , zarz� dzanie handlem, teoria przedsi� biorczo� ci, orga-
nizacja i zarz� dzanie przedsi� biorstwem, zarz� dzanie projektami, zarz� dzanie stra-
tegiczne, negocjacje, public relations, zachowania konsumenta, zarz� dzanie logi-
styczne, plan biznesowy; 

·  oraz – w zale� no� ci od specjalno� ci – przedmioty specjalno�ciowe.  
Prze� ledzenie powy� szych wybranych programów nauczania pozwala wskaza�  

ich mankament. Oto zagadnienia zwi� zane z zarz� dzaniem wiekiem traktowane s�  
marginalnie, pojawiaj�  si�  nie jako oddzielny przedmiot, a jedynie jako temat (jeden 
z wielu). Zauwa� alny jest brak przedmiotu traktuj� cego o psychologicznych i spo-

ecznych aspektach pracownika starszego wiekiem. Wyk
ady i � wiczenia po� wi� cone 
umiej� tno� ciom mened� erskim pozbawione s�  nabieraniu praktyki w zakresie specy-
ficznych umiej� tno� ci mi� kkich koniecznych mened� erowi kieruj� cemu zespo
em 
starszych lub zró� nicowanych wiekiem pracowników. 

 W tym � wietle wydaje si�  konieczne wprowadzenie nowego przedmiotu podej-
muj� cego zagadnienia zarz� dzania wiekiem. Zaj� cia praktyczne dla przysz
ych mene-
d� erów winny by�  wzbogacone o specyficzne umiej� tno� ci mi� kkie z zakresu: 
·  inteligencji lingwistycznej, 
·  inteligencji spo
ecznej, 
·  inteligencji emocjonalnej, 
·  inteligencji twórczej, 
·  inteligencji kulturowej. 
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Inteligencja lingwistyczna (zwana równie�  werbaln� ) s
u� y komunikacji interper-
sonalnej i komunikowaniu si�  w organizacji. 	� czy si�  z posiadaniem znacznego za-
sobu leksykalnego, poprawno� ci�  i sprawno�ci�  j� zykow� . Osoba charakteryzuj� ca si�  
wysok�  inteligencja lingwistyczn�  jest wra� liwa na s
owa, ich porz� dek, brzmienie, 
rytm, lepiej omawia, wyg
asza przemówienia, przekazuje informacje, argumentuje, 
� wietnie rozumie komunikaty nadawane przez innych, uwa� niej ni�  inni s
ucha. Inte-
ligencja lingwistyczna obejmuje zdolno��  do skutecznego porozumiewania si� , mani-
pulowania j� zykiem, wyra� ania siebie. Inteligencja lingwistyczna pozwala tak� e u� y-
wa�  j� zyka jako � rodka do zapami� tywania informacji. 

Przysz
y mened� er o nabytych umiej� tno� ciach inteligencji lingwistycznej b� dzie 
móg
 skuteczniej nawi� za�  kontakt s
u� bowy i interpersonalny z pracownikiem 
w starszym wieku. Zwróci bowiem uwag�  na sposób formu
owania polecenia s
u� bo-
wego, dobór s
ów, poprawno��  j� zykow� , zawarto��  informacyjn�  komunikatów, 
dykcj� , a tak� e czas i miejsce podania informacji s
u� bowej. W komunikatach formu-

owanych do podw
adnych w starszym wieku b� dzie kierowa
 si�  wywa� on�  bezpo-
� rednio� ci� , otwarto� ci�  i szacunkiem nale� nym wiekowi. 

Inteligencja spo
eczna manifestuje si�  w jako� ci relacji mi� dzyludzkich. Oznacza 
zdolno��  do rozumienia i kierowania lud	 mi oraz rozumnego dzia
ania w stosunkach 
mi� dzyludzkich. Polega na stosownym doborze zachowania i sposobu komunikacji 
dla 
atwego, sprawnego i satysfakcjonuj� cego porozumiewania si�  i wspó
dzia
ania 
z innymi.� � Inteligencja spo
eczna to nie tylko zdolno��  dobrego wyboru zachowania 
spo� ród ca
ego repertuaru ró� nych reakcji, ale te�  umiej� tno��  komunikacji werbalnej 
i niewerbalnej, dyskusji, negocjacji, polemiki, kontroli negatywnych emocji, asertyw-
no� ci, empatii, wspó
pracy, autoprezentacji, porozumiewania si� , radzenia sobie ze 
stresem czy rozwi� zywania problemów (www.3.).  

Przysz
y mened� er o rozwini� tej inteligencji spo
ecznej 
atwo nawi�� e i pod-
trzyma kontakty mi� dzyludzkie. Z dok
adno� ci�  sejsmografa odczyta nastroje innych 
osób, wychwyci zmiany samopoczucia, intencji i zachowa�  ludzi, bezb
� dnie zinter-
pretuje sytuacje towarzyskie. Przyjmie i doceni tak� e krytyk� , stosuj� c si�  do udziela-
nych wskazówek. W sytuacjach trudnych, zaskakuj� cych b� dzie umiej� tnie improwi-
zowa� , by j�  opanowa� , nie zra� aj� c do siebie innych. Szacunek dla innych o odmien-
nych pogl� dach, preferowanych warto� ciach i perspektywie patrzenia na � wiat, wywa-
� ona otwarto�� , zachowanie zgodne z kanonami � ycia spo
ecznego pozwol�  skutecz-
nie kierowa�  i pracowa�  zespo
owo, rozwi� zywa�  zadania poznawcze zwi� zane 
z prac� . 

Inteligencja emocjonalna to zdolno��  do rozpoznawania stanów emocjonalnych 
w
asnych i innych osób, zdolno��  skutecznego wykorzystania w
asnych emocji oraz 
zdolno��  radzenia sobie ze stanami emocjonalnymi innych osób. Zdolno� ci inteligen-
cji emocjonalnej s�  komplementarne do zdolno� ci inteligencji racjonalnej: intelektual-
nych, analitycznych, abstrakcyjnych. 

Wed
ug D. Golemana (1997) inteligencja emocjonalna obejmuje zdolno��  rozu-
mienia siebie i w
asnych emocji, kierowania i kontrolowania ich, zdolno��  samomo-
tywacji, empati�  oraz umiej� tno� ci spo
eczne. J. Mayer i P.  Salovey mówi�  o czterech 
obszarach tworz� cych inteligencj�  emocjonaln� : spostrzeganie emocji, wspomaganie 
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my� lenia za pomoc�  emocji, rozumienie emocji oraz kierowanie emocjami. Wed
ug 
R. Bar-Ona na inteligencj�  emocjonaln�  sk
ada si�  pi��  elementów: inteligencja intra-
personalna, inteligencja interpersonalna, radzenie sobie ze stresem, zdolno��  adaptacji 
oraz ogólny nastrój (Matthews, Zeinder, Roberts 2004). 

Skuteczne rozwi� zywanie konfliktów i zawodowych zada�  poznawczych b� dzie 
udzia
em przysz
ego mened� era zarz� dzaj� cego ró� norodnym wiekowo zespo
em, 
poniewa�  wykszta
ci on i rozwinie kompetencje psychologiczne (samo� wiadomo�� , 
samoocen� , samokontrol� ), spo
eczne (empati� , asertywno�� , perswazj� , przywódz-
two, wspó
prac� ) i prakseologiczne (motywacj� , zdolno� ci adaptacyjne, sumienno�� ). 
B� dzie zatem umiej� tnie rozpoznawa
 w
asne stany emocjonalne, pog
� bi wiedz�  
o w
asnych uczuciach, warto� ciach, preferencjach, mo� liwo� ciach i ocenach intuicyj-
nych, czyli nab� dzie � wiadomo��  emocjonaln� . Poczucie w
asnej warto� ci, wiara we 
w
asne si
y, � wiadomo��  swoich mo� liwo� ci, umiej� tno� ci oraz swoich ogranicze� , 
umiej� tno��  do� wiadczania w
asnej osoby niezale� nie od s� dów innych ludzi pozwoli 
mu � wiadomie reagowa�  na bod	 ce zewn� trzne i kontrolowanie w
asnych stanów 
emocjonalnych, umiej� tnie radzi�  sobie ze stresem, kszta
towa�  w
asne emocje zgod-
nie z samym sob� , z w
asnymi normami, zasadami oraz wyznawanymi warto� ciami. 
Empatia, asertywno��  pozwol�  wzbudza�  u innych po�� dane zachowania, zjednywa�  
sobie zwolenników, 
agodzi�  konflikty, pobudza�  motywacj�  u innych do realizacji 
zada�  pracy. Jest to niezwykle istotne, gdy�  pracownicy starsi wiekiem cz� stokro�  
utracili ju�  zapa
 do pracy i czuj�  si�  wypaleni zawodowo. W
asne zaanga� owanie, 
d�� enie do osi� gni�� , inicjatywa, optymizm umiej� tno��  panowania nad swoimi sta-
nami wewn� trznymi, zdolno��  radzenia sobie w zmieniaj� cym si�  � rodowisku, ela-
styczno��  w dostosowywaniu si�  do zmian w otoczeniu, zdolno��  dzia
ania i podej-
mowania decyzji pod wp
ywem stresu wspomog�  tworzenie wi� zi z zespo
em ró� no-
wiekowym i starszymi pracownikami.  

Cennym atrybutem dla pracowników starszych wiekiem jest sumienno��  w pracy. 
Za swoj�  zdolno��  przyjmowania odpowiedzialno� ci za zadania i ich wykonywanie, 
konsekwencj�  w dzia
aniu w zgodzie z przyj� tymi standardami mened� er b� dzie do-
ceniany. 

Inteligencj�  twórcz�  okre� la si�  zbiór umiej� tno� ci (i cech wrodzonych), które 
pozwalaj�  osobie na twórcze dzia
ania, tworzenie wizji, generowanie i wdra� anie no-
wych idei. 

„W� ród wielu umiej� tno� ci twórczych, niejednokrotnie wymienianych przez 
licznych badaczy formu
uj� cych indeksy zdolno� ci, umiej� tno� ci, dyspozycji twór-
czych, nale� y wskaza�  te, które wymieniane s�  najcz�� ciej przez autorów i maj�  sze-
roki zakres, a mianowicie: spostrzegawczo�� , ciekawo��  poznawcza, wra� liwo��  na 
problemy, motywacja immanentna, wyobra	 nia, wyczucie sytuacji i dostosowanie si�  
do nowych sytuacji, wykorzystanie okazji i wykorzystanie zasobów oraz przedsi� bior-
czo�� ” (Franc 2016, s. 21). 

Wykszta
cone umiej� tno� ci inteligencji twórczej pozwol�  przysz
emu mened� e-
rowi wykorzysta�  „rozwa� n� ” kreatywno��  swoich ró� nowiekowych pracowników, cho�  
oni sami czuj� , i�  limit pomys
ów ju�  si�  im wyczerpa
. Dzi� ki mistrzostwu osób star-
szych wiekiem m
ody mened� er nie b� dzie zdany na dzia
ania typu „s
omiany zapa
”. 
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Inteligencja kulturowa to zdolno��  adaptacji do odmiennych realiów kulturo-
wych. Wyrazem tej zdolno� ci jest umiej� tno��  wy
apywania ró� nic kulturowych, ich 
odpowiednia interpretacja oraz uwzgl� dnianie pozyskanej wiedzy w przezwyci�� aniu 
problemów wynikaj� cych z odmienno� ci. Inteligencja kulturowa wspiera i buduje 
motywacj�  do poznawania odmienno� ci i do pracy z przedstawicielami innych kultur. 
Uwra� liwia na ró� nice, chroni przed stereotypowym postrzeganiem przedstawicieli 
innych spo
eczno� ci, umo� liwia samodzielne dochodzenie do zasad, przekona�  i war-
to� ci, jakie zaszczepi
y zagranicznym wspó
pracownikom, kontrahentom czy te�  
klientom ich rodzime kultury. Inteligencja kulturowa daje podstaw� , aby w sposób 
� wiadomy i umiej� tny wykorzystywa�  t�  wiedz�  w kontaktach z nimi (Earley, Ang 
2003). Inteligencja kulturowa posiada trzy aspekty: poznawczy, emocjonalno- 
-motywacyjny i fizyczny. Ma wprawdzie wiele cech wspólnych z inteligencj�  emo-
cjonaln� , jednak� e jest poj� ciem szerszym znaczeniowo, obejmuj� cym zdolno� ci od-
ró� niania zachowa�  ukszta
towanych kulturowo, wynikaj� cych z indywidualnych 
cech osobowo�ci od zachowa�  typowych wszystkim ludziom (www.4). 

Zwa� ywszy, � e � rodowisko pracy mo� e by�  wielokulturowe, nale� y tak� e przy-
gotowa�  przysz
ych mened� erów do kierowania ró� nokulturowym personelem w star-
szym wieku. 
 

Podsumowanie. W grupie osób starszych istniej�  obecnie najwi� ksze rezerwy 
zatrudnienia. „Do��  wspomnie� , � e w Strategii Lizbo� skiej przyj� to za cel osi� gni� cie 
w 2010 r. udzia
u zatrudnienia osób w wieku 55–64 lata na poziomie 50% i � e niektó-
re kraje ju�  w 2008 r. nie tylko osi� gn� 
y, a nawet znacz� co przekroczy
y ten pu
ap 
(Szwecja ponad 70%), gdy tymczasem w Polsce zatrudnienie w tej grupie si� ga zale-
dwie 31,6%” (Liwi� ski, Sztanderska 2010, s. 5). 

W� ród g
ównych przeszkód wdra� ania zarz� dzania wiekiem wymienia si� : 
·  brak wiedzy na temat zarz� dzania wiekiem, 
·  stereotypy dotycz� ce cech pracowników starszych, 
·  postrzeganie starszych pracowników jako przeszkody w zatrudnianiu m
odszych, 
·  obawy przed (potencjalnym) nadu� ywaniem przed pracowników przepisów 

ochronnych, 
·  niew
a� ciwe okre� lenie kompetencji wymaganych na danym stanowisku, 
·  zwracanie uwagi na dokumenty, a nie praktyczne sprawdzenie kwalifikacji, 
·  przeszkody w godzeniu � ycia rodzinnego i pracy zawodowej, 
·  utrwalone przekonanie, � e starsi pracownicy powinni przechodzi�  na emerytur�  

w najwcze� niejszym mo� liwym terminie, 
·  brak zainteresowania karier�  po osi� gni� ciu okre� lonego wieku, cz� sto spowodowany 

brakiem perspektyw rozwoju w przedsi� biorstwie. 
Istotn�  barier�  skutecznego zarz� dzania wiekiem jest brak wykszta
conej kadry 

umiej� tnie kieruj� cej zespo
em zró� nicowanych wiekowo i starszych pracowników. 
Powodów tej sytuacji nale� y upatrywa�  w niedopasowanym do obecnych potrzeb 
rynkowych kszta
ceniu studentów kierunków „Organizacji i zarz� dzania”. Brak moc-
nego akcentu w programach nauczania na problematyk�  zwi� zan�  m.in. z psychologi�  
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wieku doros
ego, specyficznymi kompetencjami mi� kkimi przysz
ych mened� erów 
(wynikaj� cymi z konieczno� ci zarz� dzania przez nich zró� nicowanym zespo
em 
i starszymi pracownikami) w zakresie inteligencji lingwistycznej i komunikowania si�  
interpersonalnego i w organizacji, inteligencji spo
ecznej i budowania zespo
ów, inte-
ligencji emocjonalnej, twórczej czy kulturowej daje rezultat w postaci nieprzygotowa-
nia studentów do przysz
ej pracy mened� erskiej.  
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S
owa kluczowe: efektywno�� , motywacja, rozwój zawodowy, satysfakcja, wydajno�� . 

Key words: effictiveness, motivation, professional development, satisfaction, efficiency. 

Abstract. Continuing education is a part of lifelong learning referring to adults, understood as 
a whole of cognitive activity taken during life with the aim of deepening knowledge, skills or 
qualifications (for personal, social or professional reasons). Employees motivation is one of the 
main components of enterprise management. That is why it is extremely important to define in 
a company the most important factors that have an effect as activating employees and giving 
them the enthusiasm to work more efficiently while still providing them with satisfaction. This 
article aims to present the results of the analysis of the personal preferences of the administra-
tive staff of the State Higher School Pope John Paul II in Biala Podlaska to determine the level 
of involvement in the process of development and self-education. It is focused on the classifi-
cation of the most important financial and non-financial factors for the implementation of the 
process of self-education and developing their skills, both soft and hard. 

 

Wprowadzenie. Kszta
cenie ustawiczne jest to dotycz� ca osób doros
ych1 cz���  
uczenia si�  przez ca
e � ycie rozumianego jako ca
o��  aktywno� ci poznawczych po-
dejmowanych w trakcie � ycia z my� l�  o pog
� bianiu wiedzy, umiej� tno� ci lub kwali-
fikacji (z przyczyn osobistych, spo
ecznych lub zawodowych)2. Motywacja pracowni-
ków to jeden z g
ównych elementów sk
adowych zarz� dzania przedsi� biorstwem3. 
Dlatego te�  niezwykle wa� ne jest zdefiniowanie w przedsi� biorstwie najistotniejszych 
czynników, które oddzia
uj�  mobilizuj� co na pracowników i daj�  zapa
 do bardziej 
efektywnej pracy, a jednocze� nie zapewni�  im satysfakcj� 4.  

Niniejszy artyku
 ma na celu przedstawienie wyników analizy osobistych prefe-
rencji pracowników kadry administracyjnej Pa� stwowej Szko
y Wy� szej im. Papie� a 

                                                 
1  M.S. Knowles, E.F. Holton, R.A. Swanson, The adult learner: The definitive classic in adult education 

and human resource development, Routledge 2014, s. 17–22. 
2  P. Tissot, Terminology of vocational training policy. A multilingual glossary for an enlarged Europe, 

Office for Official Publications of the European Communites, Luxembourg 2004, s. 103. 
3  K. Jiang, D.P. Lepak, J. Hu, J.C. Baer, How does human resource management influence organization-

al outcomes? A meta-analytic investigation of mediating mechanisms, Academy of Management Jour-
nal, 55(6)/2012, s. 1264–1294. 

4  N. Chmiel, Psychologia pracy i organizacji, Gda� skie Wydawnictwo Psychologiczne, Gda� sk 2003, s. 49. 
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Jana Paw
a II w Bia
ej Podlaskiej dotycz� cych okre� lenia poziomu zaanga� owania 
w proces rozwoju i samokszta
cenia5. Skupiono si�  na klasyfikacji najistotniejszych 
czynników p
acowych oraz pozap
acowych dotycz� cych realizacji procesu samo-
kszta
cenia i rozwijania swoich umiej� tno� ci zarówno mi� kkich, jak i twardych. 

 
Organizacja bada� . W badaniu empirycznym wzi� 
o udzia
 57 pracowników 

administracyjnych, co stanowi
o 61% ogó
u zatrudnionych w tej grupie. Ankietowanie 
zosta
o przeprowadzone w dniach 1–14 lutego 2017 roku. Analiza wyników badania 
skoncentrowana by
a na ocenie procesu motywowania pracowników kadry administra-
cyjnej Pa� stwowej Szko
y Wy� szej im. Papie� a Jana Paw
a II w Bia
ej Podlaskiej. Ba-
danie zrealizowano za pomoc�  kwestionariusza ankiety online, na zasadzie doboru ce-
lowego respondentów, tj. ka� dy pracownik administracyjny otrzyma
 maila z linkiem do 
kwestionariusza ankiety wraz z pro�b�  o wzi� cie udzia
u w badaniu. Udzia
 w badaniu 
by
 dobrowolny. Operatem bada�  by
a grupa 93 osób zatrudnionych na stanowisku ad-
ministracyjnym w Pa� stwowej Szkole Wy� szej im. Papie� a Jana Paw
a II w Bia
ej Pod-
laskiej (stan zatrudnienia pracowników kadry administracyjnej PSW na dzie�  
31.12.2016 r.). Formularz sk
ada
 si�  z 14 pyta�  zamkni� tych oraz metryczki.  

Szczegó
owe dane próby zawiera tabela 1. 
 

Tabela 1. Charakterystyka badanych 
 

Kryterium Odsetek respondentów 

P
e�  respondenta 
m�� czyzna 

kobieta 
35% 
65% 

Wiek respondenta 

do 25 lat 
26–35 lat 
36–45 lat 
46–55 lat 

5% 
47% 
16% 
32% 

Wykszta
cenie 
wy� sze 

uko� czone studia podyplomowe 
60% 
40% 

Sta�  pracy ogó
em 

0–5 lat 
6–10 lat 
11–15 lat 
16–20 lat 

powy� ej 20 lat 

26% 
30% 
22% 
11% 
11% 

Poziom dochodów brutto 
miesi� cznie na  
1 os. w gosp. domowym 

do 1000 PLN 
1001–1500 PLN 
1501–2000 PLN 
2001–2500 PLN 
2501–3000 PLN 

powy� ej 3000 PLN 

3% 
26% 
28% 
16% 
18% 
9% 

 

� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 

 
Jak wynika z danych empirycznych zawartych w tabeli 1, wi� kszo��  osób zatrud-

nionych to kobiety, stanowi
y one 65% pracowników kadry administracyjnej Uczelni 

                                                 
5  B. Kuvaas, Performance appraisal satisfaction and employee outcomes: mediating and moderating roles 

of work motivation, The International Journal of Human Resource Management, 17(3)/2006, s. 504–522. 
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uczestnicz� cej w badaniu. M�� czy	 ni stanowili 35% ogó
u zatrudnionych. W struktu-
rze wiekowej badanych najliczniejsz�  grup�  stanowili pracownicy z przedzia
u wie-
kowego 26–35 lat (47% badanych) oraz 46–55 lat (32% badanych). 

Charakter pracy w Uczelni odnosi si�  g
ównie do pracy umys
owej6, a wi� c 
wszyscy pracownicy posiadali wykszta
cenie wy� sze, w tym 40% badanych posiada
o 
dodatkowo uko� czone studia podyplomowe, które stwarzaj�  nadziej�  na uzupe
nienie 
tego, czego „nie wynios
o si� ” ze studiów wy� szych. S�  one dla badanych okazj�  do 
aktualizacji przygotowania zawodowego spowodowanego up
ywem czasu od uko� -
czenia studiów i zaistnia
�  z ró� nych powodów przerw�  w pracy7. 

Najliczniejsza grupa pracowników (30%) posiada
a sta�  pracy od 6 do 10 lat oraz 
26% sta�  pracy do 5 lat, mo� na zatem przyj�� , i�  ponad po
owa badanych pracuje nie 
d
u� ej ni�  10 lat. 

W� ród omawianych czynników ekonomicznych wymieni�  nale� y poziom osi� ga-
nych dochodów. Realizowane badania analizowa
y poziom dochodów brutto 
z uwzgl� dnieniem miesi� cznych dochodów na osob�  w gospodarstwie domowym 
badanych poprzez subiektywn�  ocen�  sytuacji materialnej respondentów. Najwi� ksza 
grupa badanych osi� ga
a dochody od 1501 do 2000 PLN na osob�  w gospodarstwie 
domowym – 28% badanej grupy. Kolejna grupa obejmuj� ca 26% osi� ga
a dochody 
mieszcz� ce si�  w przedziale 1001 – 1500 PLN, a 18% ankietowanych deklarowa
o 
dochody w wysoko� ci 2001 – 2500 PLN. Blisko 16% badanych respondentów osi� ga-

o dochody mieszcz� ce si�  w przedziale 2501 – 3000 PLN, jedynie 3% badanych od-
powiedzia
o, � e jest to mniej ni�  1000 PLN. Pozosta
e 9% to osoby, w przypadku, 
których dochód na osob�  kszta
towa
 si�  na poziomie powy� ej 3000 PLN. Na podsta-
wie przedstawionych danych mo� na okre� li �  profil pracownika kadry administracyjnej 
Pa� stwowej Szko
y Wy� szej im. Papie� a Jana Paw
a II w Bia
ej Podlaskiej. Pracow-
nik administracji to kobieta w wieku 26–35 lat, posiadaj� ca wy� sze wykszta
cenie, ze 
sta� em pracy 6–10 lat oraz posiadaj� ca dochód brutto na osob�  w gospodarstwie do-
mowym w kwocie 1501–2000 PLN.  

 
Prezentacja wyników bada� . Analiz�  statystyczn�  wykonano w programie 

STATISTICA10. Przedstawiono struktur�  odpowiedzi na poszczególne pytania oraz 
w przypadku pytania okre� laj� cego wp
yw podnoszenia kwalifikacji poprzez szkole-
nia na motywacj�  pracownika � redni�  arytmetyczn� . W celu wykrycia ró� nic istotnych 
statystycznie w odpowiedziach badanych w przypadku pyta�  ilo� ciowych zastosowa-
no test Chi kwadrat Pearsona, natomiast w przypadku pytania ze skal�  porz� dkow�  
testów U Manna-Whitneya i Kruskala-Wallisa. We wszystkich analizowanych przy-
padkach przyj� to poziom istotno� ci p = 0,05. 

Niemal 1/3 badanych pracowników (32,4%) uzna
a, � e brak mo� liwo� ci rozwoju, 
podnoszenia kwalifikacji i awansu wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywa-
nej pracy. Szczególnie powy� sze odczucie sygnalizuj�  osoby o najwy� szym statusie 

                                                 
6  Regulamin pracy PSW, s. 3. 
7 T. Aleksander, Praca zawodowa stymulatorem dalszego kszta
cenia, Edukacja ustawiczna doros
ych, 

Polish Journal of Continuing Education, nr 2(93)/2016, s. 12. 
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spo
ecznym (66,7%), osoby ze � rednim sta� em pracy 11–15 lat (57,1%) oraz kobiety 
(45,8%). Analiza statyczna wykaza
a istotne ró� nice w dostrze� eniu braku mo� liwo� ci 
rozwoju, podnoszenia kwalifikacji, awansu i ich wp
yw na spadek zadowolenia z pra-
cy w przypadku p
ci (p = 0,0008) oraz poziom dochodów brutto na jednego cz
onka 
rodziny (p = 0,0379) – rysunek 1. Oznacza to, i�  kobiety silniej odczuwa
y brak mo� -
liwo�ci rozwoju ni�  m�� czy	 ni, podobnie w przypadku osób o wy� szym statusie mate-
rialnym w stosunku do pracowników o uzyskiwanym ni� szym poziomie dochodów. 
Wynika to prawdopodobnie z faktu, i�  po zaspokojeniu podstawowych potrzeb re-
spondenci chcieliby realizowa�  te wy� szego rz� du. 

 

 
� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; * – istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 

Rys. 1. Wp
yw braku mo� liwo� ci rozwoju, podnoszenia kwalifikacji, awansu na spadek 
zadowolenia z wykonywanej pracy 

� ród
o:  opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 
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Ponad po
owa badanych (56,8%) uzna
a, � e niedostrzeganie wysi
ków i sukcesów 
pracowników przez prze
o� onych wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywa-
nej pracy. Szczególnie powy� sze odczucie sygnalizuj�  osoby najstarsze oraz pracow-
nicy o najni� szym dochodzie na jednego cz
onka rodziny – 100,0% wskaza� . Analiza 
statyczna wykaza
a istotne ró� nice w niedostrzeganiu wysi
ków i sukcesów pracowni-
ków przez prze
o� onych na spadek zadowolenia z pracy w przypadku wieku 
(p = 0,0096) oraz sta� u pracy ogó
em (p = 0,0019), co wskazuje, i�  osoby starsze oraz 
z d
u� szym sta� em pracy szczególnie potrzebuj�  akceptacji i uznania ze strony prze
o-
� onych. To wa� ne spostrze� enie badawcze, którego efektem powinno by�  poprawie-
nie procesu komunikacji w organizacji oraz stosowanie tzw. feedbacku do podw
ad-
nych. Zagadnienie zilustrowano na rysunku 2. 

 

 
� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; * – istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 

Rys. 2.  Wp
yw niedostrzegania wysi
ków i sukcesów pracowników przez prze
o� onych na spadek 
zadowolenia z pracy 

� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 36

Blisko 1/4 badanych pracowników (24,3%) uzna
a, � e brak mo� liwo� ci zdobycia 
praktyki zawodowej wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Oso-
by najm
odsze o najkrótszym sta� u pracy oraz te, które posiadaj�  najlepsz�  sytuacje 
materialn�  (powy� ej 3000 z
) w wi� kszo� ci przypadków uwa� aj� , � e mo� liwo��  zdo-
bycia praktyki zawodowej jest wa� nym elementem pozap
acowym w systemie moty-
wacyjnym w przeciwie� stwie do respondentów w wieku 36–45 lat (36,4%). Analiza 
statyczna wykaza
a istotne ró� nice w dostrzeganiu mo� liwo� ci zdobycia praktyki za-
wodowej w przypadku wieku (p = 0,0350) oraz poziomu dochodów brutto na jednego 
cz
onka rodziny (p = 0,0014). Zestawienie odpowiedzi przedstawiono na rysunku 3.  

 

 
� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; * – istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 
Rys. 3. Mo� liwo�ci zdobycia praktyki zawodowej jako element pozap
acowego systemu motywacyjnego 
� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 
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Uzyskane wyniki potwierdzaj�  powszechn�  opini� , i�  osoby o niewielkim sta� u 
pracy oraz osi� gaj� ce najni� sze dochody (poni� ej 1500,00 z
/os/m-c w gospodarstwie 
domowym) odczuwaj�  najsilniejsz�  potrzeb�  pozyskania do� wiadczenia zawodowego. 
Ciekawa obserwacja dotyczy grupy respondentów, którzy deklaruj� c wysokie docho-
dy, tak� e zg
osili ch��  rozwoju do� wiadcze�  zawodowych. Trudno jednoznacznie 
oceni�  przyczyn�  tych wskaza� , ale mo� na przypuszcza� , i�  wynika�  to mo� e z po-
trzeby zró� nicowania � rodowiska zawodowego lub profilaktyki przeciwko wypaleniu 
zawodowemu. 

Tak jak w przypadku praktyki zawodowej, blisko 1/4 badanych pracowników 
(24,3%) uzna
a, � e brak mo� liwo� ci zdobycia nowych kwalifikacji wp
ywa negatyw-
nie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Mo� liwo��  zdobycia nowych kwalifikacji 
jako element pozap
acowego systemu motywacyjnego okaza
a si�  bardzo wa� na 
z punktu widzenia osób posiadaj� cych dochody brutto miesi� cznie na jedn�  osob�  
w gospodarstwie domowym na poziomie 2001–2500 PLN i zosta
a oceniona na po-
ziomie 57,1% oraz tych, których sta�  pracy ogó
em wyniós
 � rednio 16–20 lat 
(60,0%), co ilustruje rysunek 4. Analiza statyczna wykaza
a istotne ró� nice w dostrze-
ganiu mo� liwo� ci zdobycia nowych kwalifikacji w� ród badanych w przypadku po-
ziomu dochodów brutto na jednego cz
onka rodziny (p = 0,0166) oraz sta� u pracy 
ogó
em  
(p = 0,0168). 

Ponad po
owa badanych (51,4%) uzna
a, � e brak mo� liwo� ci osobistego rozwoju 
wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Rozwój osobisty jako 
element pozap
acowego systemu motywacyjnego jest jednym z najistotniejszych 
czynników wp
ywaj� cych na poprawienie jako� ci � ycia, o czym mog�  � wiadczy�  od-
powiedzi osób w wieku produkcyjnym oraz badanych o sta� u pracy ogó
em równym 
6–10 lat (63,6%), co zobrazowano na rysunku 5. Analiza statyczna wykaza
a istotne 
ró� nice w podej� ciu do mo� liwo� ci rozwoju osobistego w przypadku wieku 
(p = 0,0049). Osoby starsze nie odczuwaj�  ju�  tak mocno tego typu potrzeb. Nasuwa 
si�  wniosek, i�  po d
u� szym okresie przepracowania kilku lat w jednej firmie mog�  
mie�  syndrom wypalenia zawodowego b� d	  pozyska
y wiedz�  eksperck� . 

Niemal 1/3 badanych pracowników (29,7%) uzna
a, i�  brak ciekawych i rozwo-
jowych zada�  w pracy wp
ywa negatywnie na zadowolenie z jej wykonywania. 
Szczególnie powy� sze odczucie sygnalizuj�  osoby o sta� u pracy ogó
em znajduj� cym 
si�  w przedziale 16–20 lat – jest to a�  80% – oraz osoby poni� ej 25 roku � ycia 
(50,0%), co obrazuje rysunek 6. Analiza statyczna wykaza
a istotne ró� nice w stosun-
ku ciekawej i rozwojowej pracy jako wa� nego elementu pozap
acowego systemu mo-
tywacyjnego do okresu trwania sta� u pracy (p = 0,0009), po 15 latach pracy jest to 
wr� cz po�� dane. 

Badani mieli równie�  mo� liwo��  oceni�  w skali od 1 do 5 wp
yw podnoszenia 
kwalifikacji poprzez szkolenia na ich motywacj�  do pracy. Zaobserwowano istotne 
statycznie ró� nice w odpowiedziach tylko ze wzgl� du na wiek (p = 0,0374). Mianowi-
cie pracownicy najm
odsi, maj� cy mniej ni�  25 lat przypisali mo� liwo� ciom odbywa-
nia szkole�  najwy� sz�  � redni�  ocen�  (5,00), za�  osoby najstarsze w wieku 46–55 lat 
ju�  tylko 3,8. � redni wynik wszystkich pracowników uplasowa
 si�  na poziomie 4,1 
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co � wiadczy, � e pracownicy chc�  poszerza�  swoje horyzonty i traktuj�  t�  form�  na 
wysokim poziomie w� ród mo� liwych rodzajów motywacji do pracy. 

Jako najistotniejszy czynnik maj� cy zasadniczy wp
yw podczas procesu poszu-
kiwania nowej pracy oceniono mo� liwo��  rozwoju i awansu (35,0%). Równie wysoka 
liczba respondentów (30,0%) wskaza
a, i�  nie my� li o zmianie pracy w najbli� szym 
czasie. Rozwój i awans dla blisko po
owy odpowiadaj� cych m�� czyzn (46,0%) s�  
jednym z najwa� niejszych czynników wp
ywaj� cych na decyzj�  o zmianie pracy, nie-
zale� nie od sta� u pracy. Wysoko��  p
acy okaza
a si�  by�  najistotniejsza (50,0%) 
w� ród najm
odszej grupy respondentów, co mo� e by�  zwi� zane z ni� szym wynagro-
dzeniem w stosunku do pracowników z d
u� szym sta� em pracy.  

 

 
� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; * – istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 

Rys. 4.  Mo� liwo�ci zdobycia nowych kwalifikacji jako element pozap
acowego systemu motywacyjnego 
� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 
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� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; *– istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 
Rys. 5. Mo� liwo� ci osobistego rozwoju jako element pozap
acowego systemu motywacyjnego 
� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 
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� 2 – warto��  testu Chi kwadrat Pearsona; *– istotne zró� nicowanie przy p<0,05 

 

Rys. 6. Ciekawa i rozwojowa praca jako element pozap
acowego systemu motywacyjnego 
� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników bada� . 

 
Podsumowanie i wnioski. Podsumowuj� c analiz�  osobistych preferencji pra-

cowników kadry administracyjnej Pa� stwowej Szko
y Wy� szej im. Papie� a Jana Paw-

a II w Bia
ej Podlaskiej dotycz� c�  okre� lenia poziomu zaanga� owania w proces roz-
woju i samokszta
cenia skupiono si�  na klasyfikacji najistotniejszych czynników p
a-
cowych oraz pozap
acowych dotycz� cych realizacji procesu samokszta
cenia i rozwi-
jania swoich umiej� tno� ci zarówno mi� kkich, jak i twardych. 

Niemal 1/3 badanych pracowników uzna
a, � e brak mo� liwo� ci rozwoju, podno-
szenia kwalifikacji i awansu wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej 
pracy. Ponad po
owa badanych uzna
a, � e niedostrzeganie wysi
ków i sukcesów pra-
cowników przez prze
o� onych wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej 
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pracy. Blisko 1/4 badanych pracowników uzna
a, � e brak mo� liwo� ci zdobycia prak-
tyki zawodowej wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Tak, jak 
w przypadku praktyki zawodowej, badani uznali, i�  brak mo� liwo� ci zdobycia no-
wych kwalifikacji wp
ywa negatywnie na zadowolenie z wykonywanej pracy. Ponad 
po
owa badanych uzna
a, � e brak mo� liwo� ci osobistego rozwoju wp
ywa negatywnie 
na zadowolenie z wykonywanej pracy. Rozwój osobisty jako element pozap
acowego 
systemu motywacyjnego jest jednym z najistotniejszych czynników wp
ywaj� cych na 
poprawienie jako� ci � ycia. Niemal 1/3 badanych pracowników uzna
a, i�  brak cieka-
wych i rozwojowych zada�  w pracy wp
ywa negatywnie na zadowolenie z jej wyko-
nywania8. 

Kszta
cenie ustawiczne mo� e by�  spraw�  indywidualnej jednostki (podnosz� cej 
swoje kwalifikacje z w
asnej inicjatywy i na w
asny koszt) b� d	  te�  mo� e by�  projek-
towane, organizowane i finansowane przez pracodawc� 9. W takim przypadku kszta
-
cenie ustawiczne pracowników jest elementem uczenia si�  organizacji. 

Jako najistotniejszy czynnik maj� cy zasadniczy wp
yw podczas procesu poszu-
kiwania nowej pracy oceniono mo� liwo��  rozwoju i awansu, równie wysoka liczba 
respondentów wskaza
a, i�  nie my� li o zmianie pracy w najbli� szym czasie. Rozwój 
i awans dla blisko po
owy odpowiadaj� cych jest jednym z najwa� niejszych czynników 
wp
ywaj� cych na decyzje o zmianie pracy, niezale� nie od sta� u pracy. Wysoko��  p
a-
cy okaza
a si�  by�  najistotniejsza w� ród najm
odszej grupy respondentów, co mo� e 
by�  zwi� zane z niskim poziomem wynagrodzenia.  

Najzamo� niejsi z badanych, je� li ju�  my� l�  o zmianie pracy, przy szukaniu nowej 
ceni�  sobie atmosfer� , w jakiej sp� dzaj�  czas w pracy oraz lokalizacj�  nowego biura. 
Warto zaznaczy� , i�  niezale� nie od p
ci, wieku, sta� u pracy, wykszta
cenia czy po-
ziomu dochodów brutto badani rzadko my� l�  o podj� ciu decyzji o zmianie pracy.  

� ycie we wspó
czesnym spo
ecze� stwie pe
nym dynamicznych przemian wyma-
ga sta
ego aktualizowania wiedzy i informacji. Szybkie tempo � ycia, zmiany w syste-
mach kszta
cenia i na rynku pracy, a tak� e ró� ne modele � ycia i style pracy wp
ywaj�  
na konieczno��  sta
ego przystosowywania si�  jednostki do zmian zachodz� cych 
w � rodowisku10. Edukacja ustawiczna jest jednym z najlepszych sposobów, by spro-
sta�  wyzwaniom wywo
anym przez gwa
towny rozwój technologiczny, globalizacj�  
czy przeobra� enia spo
eczne i ekonomiczne. Badania pokaza
y, i�  � wiadomo��  prze
o-
� onych w zakresie oceny pracownika powinna by�  wy� sza, szczególnie w zakresie 
feedbacku11. Za�  w sytuacji braku awansu nale� y szczególnie zwróci�  uwag�  na dzia-

ania motywacyjne, które mo� na oprze�  m.in. na mo� liwo� ci zdobycia nowych do-

                                                 
8  L.M. Saari, T.A. Judge, Employee attitudes and job satisfaction, Human resource management, 

43(4)/2004, 395-407. 
9  U. Gros, Zachowania organizacyjne w teorii i praktyce zarz� dzania, Wydawnictwo Naukowe PWN, 

Warszawa 2012, s. 27. 
10  H. Król, A. Ludwiczy� ski, Zarz� dzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 

2007, s. 66. 
11  M. Armstrong, S. Taylor, Armstrong's handbook of human resource management practice, Kogan 

Page Publishers, s. 98–99. 
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� wiadcze�  zawodowych czy odbyciu szkole�  bran� owych12. W grupie pracowników 
o najni� szym poziomie wynagrodze�  g
ównym motywatorem pozostaj�  bod	 ce  
finansowe.  
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S
owa kluczowe: edukacja seniorów, aktywno��  edukacyjna, optymalne starzenie si� . 

Key words: senior education, educational activity, optimal ageing. 

Abstract: The main idea of the article is to emphasize the necessity of considering the issues 
of old age and optimal ageing. The analyses presented are theoretical and empirical in nature. 
The first part of the article covers the importance of senior citizens being active in terms of 
getting adapted to the old age and successful ageing as well as educational activity of senior 
citizens. It also shows selected results of the survey performed among senior citizens in the 
kujawsko-pomorskie province on adaptability to old age, especially undertaking educational 
and occupational activity. The analyses presented are only a part of research performed by the 
author in 2010–2016 using a survey questionnaire on “Ageing people's occupational and edu-
cational activity”. 

 
Wprowadzenie. Problematyka optymalnego (pomy� lnego) starzenia si�  znajduje 

w ostatnim czasie poczesne miejsce w� ród wielu problemów wspó
czesnego spo
e-
cze� stwa. Zmiany demograficzne, post� puj� cy proces starzenia si�  ludno�ci to jedno 
z najistotniejszych zagadnie�  polityki spo
ecznej wielu pa� stw. Wzrastaj� ca liczba 
osób w wieku senioralnym tworzy jako� ciowo now�  perspektyw�  funkcjonowania 
spo
ecze� stw w wielu krajach, dla których problemy osób starszych uzyskuj�  i b� d�  
uzyskiwa
y coraz wi� ksze znaczenie. 
 

Optymalne starzenie si�  w kontek� cie teorii aktywno� ci. Optymalne starzenie 
si� , okre� lane równie�  jako pomy� lne, wi�� e si�  g
ównie z problematyk�  dobrego 
przystosowania do staro� ci, w którym dominuj�  aspekty promuj� ce autonomi�  i nieza-
le� no��  osób starszych. Zosta
o to okre� lone przez Dennisa Boromleya, który jako 
przejawy pomy� lnego starzenia si�  wskaza
: dobry stan zdrowia, aktywno��  i bystro��  
umys
u, a tak� e wewn� trzne dobre samopoczucie1.  

Literatura dotycz� ca zagadnienia optymalnego lub pomy� lnego starzenia si�  jest 
bardzo bogata i ró� norodna, przez co nie
atwo doszuka�  si�  w niej klarownych i jed-
noznacznych okre� le�  tej kategorii poj� ciowej. Zawarte w ró� norodnych definicjach 
kryteria pomy� lnego starzenia si�  tworz�  stosunkowo du��  liczb�  propozycji, z któ-
rych najistotniejsze to: d
ugie � ycie, zdrowie fizyczne i psychiczne, wysoki poziom 

                                                 
1 D.B. Boromley, Psychologia starzenia si� , t
um. Z. Zakrzewska, PWN, Warszawa 1969, s. 143. 
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funkcjonowania poznawczego, kompetencje spo
eczne, produktywno�� , kontrola w
a-
snego � ycia, a tak� e satysfakcja � yciowa2. Bior� c pod uwag�  aspekt aktywno� ci edu-
kacyjnej seniorów, istotny dla prezentowanych rozwa� a� , nale� y wskaza�  w pierwszej 
kolejno�ci teori�  aktywno� ci. Wyraziciele tej teorii wskazuj� , � e starzenie si�  jest ku-
mulacj�  napi��  zwi� zanych z koncepcj�  obrazu samego siebie, który tworzy si�  
w chwili pojawienia si�  zmian w pe
nionych dotychczas rolach spo
ecznych. Aby 
temu sprosta� , osoba ta powinna, w miar�  swoich mo� liwo� ci, by�  aktywna do jak 
najpó	 niejszych lat swojego � ycia3. W � wietle tej teorii optymalne starzenie si�  prze-
jawia si�  podejmowaniem ró� nych form aktywno� ci do tej pory znanych, jak i rów-
nie�  tych nowych.  

Teoria aktywno� ci stanowi podwaliny dla stosunkowo niedawno upowszechnio-
nej koncepcji aktywnego starzenia si� . Koncepcja ta, zwana powszechnie koncepcj�  
polityczn�  przysz
o� ci, ma swoj�  genez�  w przemianach demograficznych i politycz-
nych ostatnich dziesi� cioleci i zosta
a zainicjowana na � wiatowym Zgromadzeniu 
WHO w 2002 roku. � wiatowa Organizacja Zdrowia okre� la proces aktywnego starze-
nia si�  (active ageing) jako optymalizacj�  szans w dziedzinie zdrowia, partycypacji 
i zabezpieczenia w celu poprawy jako� ci � ycia osób starszych. Fundamentalnym ce-
lem „active ageing” s�  starania o zachowanie autonomii i samodzielno� ci osób star-
szych poprzez: 
-  zwi� kszenie liczebno� ci osób charakteryzuj� cych si�  pozytywn�  jako� ci�  � ycia 

w momencie osi� gania starszego wieku; 
-  zwi� kszenie liczby osób starszych aktywnie uczestnicz� cych w � yciu spo
ecznym, 

kulturalnym, ekonomicznym oraz politycznym ca
ego spo
ecze� stwa, jak równie�  
w � yciu rodzinnym i lokalnym; 

-  zmniejszenie relatywnie kosztów zwi� zanych z leczeniem i opiek�  zdrowotn�  se-
niorów4 . 

Zarówno teoria aktywno� ci, jak i koncepcja aktywnego starzenia si�  nie precyzu-
j�  jednak za
o� e�  dotycz� cych osób, które nie chc�  by�  aktywne. Za
o� enia te bowiem 
nie zawsze s�  zgodne z potrzebami seniorów, którzy � wiadomie wybrali wycofanie 
spo
eczne, maj�  ograniczony potencja
, czy te�  nie odczuwaj�  potrzeby aktywizacji5. 
A to oznacza, � e proponuj�  one zaspokojenie potrzeb, które nie wszyscy ludzie starsi 
mog�  w rzeczywisto� ci odczuwa� . W zwi� zku z tym niezwykle wa� ne jest uwzgl� d-
nianie indywidualnych pragnie� , d�� e� , zdolno� ci oraz ró� nic spo
ecznych w� ród 

                                                 
2  L. Zaj� c-Lamparska, Psychologiczne koncepcje pomy� lnego starzenia si� , [w:] „Rocznik Andragogicz-

ny”, 2013, t. 20, s. 91. 
3  A.A. Zych, S
ownik gerontologii spo
ecznej, Wydawnictwo Akademickie „� ak”, Warszawa 2001,  

s. 218. 
4  Active Ageing; A Policy Framework, A contribution of the World Health Organization to the Second 

United Nations World Assembly on Ageing, Madrid, April 2002, World Health Organization, Geneva 
2002, s. 12–16. 

5  G. Naegele, Die Potenziale des Alters nutzen – Chancen für  den Einzelnen und die Gesellschaft, [w:] 
Die Produktivit' t des Sozialen. Den sozialen Staat aktivieren, pod red.  K. B� llert, P. Hansbauer, 
B. Hasenjürgen, S. Langenohl, Wiesbaden: VS, Verl. Für Sozialwissenschaften, 2006, s. 15. 
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seniorów i umo� liwienie im dobrowolnej decyzji o podj� ciu aktywno� ci, aby nie pro-
wadzi
o to do ich wykluczenia i marginalizacji6.  

W opozycji do teorii aktywno� ci istnieje teoria wy
� czania, która uwzgl� dnia nie-
ch��  osób starszych do podejmowania nowych obowi� zków, zaw�� anie si�  ich prze-
strzeni � yciowej, jak równie�  zmniejszaj� cy si�  zakres zainteresowania wydarzeniami 
zewn� trznymi i zwi� kszenie uwagi na sobie. Teoria ta odwo
uje si�  do naturalnej, 
post� puj� cej wraz z wiekiem minimalizacji interakcji z otoczeniem7. Spadek aktywno-
� ci, wycofanie si�  z dotychczas pe
nionych ról spo
ecznych uznawane s�  za niezb� dne 
do zachowania rado� ci i zadowolenia z � ycia i s�  niejako gwarancj�  dobrostanu emo-
cjonalnego osoby starszej8. W tym przypadku optymalne starzenie si�  przejawia si�  
w stopniowym wycofywaniu si�  z aktywnego � ycia ze wzgl� du na malej� ce mo� liwo-
� ci i potrzeby seniorów.  

Przedstawione powy� ej koncepcje odwo
uj�  si�  do aktywno� ci cz
owieka i jego 
kontaktów spo
ecznych z dwóch odmiennych perspektyw, cho�  mo� na uzna� , � e obie 
ukazuj�  dwup
aszczyznowo��  procesu starzenia si� 9. � adna z powy� szych teorii jed-
nak nie proponuje idealnego sposobu optymalnego starzenia si� , odpowiedniego dla 
wszystkich seniorów, ze wzgl� du na zbyt definitywne i ultymatywne postulaty w tej 
kwestii. Sposób, w jaki starzeje si�  jednostka ludzka, jest bowiem aspektem zindywi-
dualizowanym osobniczo i jest uwarunkowany wieloma ró� norodnymi czynnikami. 

Nie mo� na jednak zakwestionowa�  faktu, � e aktywno��  ma olbrzymie znaczenie 
w � yciu starszego cz
owieka, gdy�  podejmowanie aktywno� ci w wielu sferach � ycia 
znacz� co spowalnia procesy deprecjacji i inhibicji ró� nych funkcji oraz stymuluje jego 
dalszy rozwój. Podejmowana aktywno��  przez osoby w wieku senioralnym mo� e 
spe
nia�  wielorakie funkcje10, a do najwa� niejszych z nich nale�� : 
-  funkcja adaptacyjna – prowadz� ca do lepszego przystosowania si�  osób starszych 

do � ycia w nowej sytuacji spo
ecznej i rodzinnej; 

                                                 
6  Por. B. Schonbrodt, K. Veil, Zjawisko wycofania spo
ecznego w kontek� cie „aktywnego starzenia si� ”. 

Potrzeba dzia
ania i przyk
ady dobrych praktyk w Niemczech, „Problemy Polityki Spo
ecznej” 2012, 
nr 18, 63, s. 74. 

7  Patrz: E. Cumming, W.E. Henry, Growing Old: The Process of Disengagement, Basic Books, New 
York, 1961. 

8  Z. Szarota, Gerontologia spo
eczna i o�wiatowa. Zarys problematyki, Wydawnictwo Naukowe Aka-
demii Pedagogicznej, Kraków 2004, s. 46. 

9  J. Halicki, Obrazy staro� ci rysowane prze� yciami seniorów, Wydawnictwo Uniwersytetu 
w Bia
ymstoku, Bia
ystok 2010, s. 14. 

10  Autorka niniejszego opracowania wielokrotnie ukazywa
a znaczenie i funkcje aktywno� ci oraz czyn-
niki warunkuj� ce jej podejmowanie przez seniorów w licznych artyku
ach po�wi� conych problematy-
ce aktywno� ci osób starszych, do których mi� dzy innymi nale�� : Uwarunkowania aktywno� ci eduka-
cyjnej osób starzej� cych si� , [w:] Edukacja doros
ych jako czynnik rozwoju spo
ecznego pod red. 
T. Aleksandra, Wydawnictwo Naukowe Instytutu Technologii Eksploatacji BIP, Radom 2010; Aktyw-
no��  edukacyjna seniorów jako forma uczestnictwa spo
ecznego, [w:]  Uczestnictwo spo
eczne w � red-
niej i pó(nej doros
o� ci, pod red. D. Seredy� skiej, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, 
Bydgoszcz 2012;  Znaczenie aktywno� ci spo
eczno-kulturowej w funkcjonowaniu spo
ecznym osób 
starszych, [w: ] Spo
eczny wymiar � ycia i aktywno� ci osób starszych, pod red. A. Baranowskiej, E. Ko-
� ci� skiej, K.M. Wasilewskiej-Ostrowskiej,  Wydawnictwo Edukacyjne „Akapit”, Toru�  2013. 
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-  funkcja integracyjna – u
atwiaj� ca lepsze przystosowanie si�  w grupie, do której 
nale��  ludzie starsi; 

-  funkcja kompensacyjna – pozwalaj� ca na wyrównywanie braków w innych zakre-
sach (np. brak pracy zawodowej, brak wp
ywów, w
adzy);  

-  funkcja kszta
c� ca – pomagaj� ca rozwija�  i doskonali�  cechy oraz dyspozycje oso-
bowo� ciowe jednostki; 

-  funkcja rekreacyjno-rozrywkowa – wype
niaj� ca czas wolny, pomagaj� ca zlikwi-
dowa�  stres, przywracaj� ca ch��  do � ycia;  

-  funkcja psychohigieniczna – pozwalaj� ca na odczuwanie satysfakcji i popraw�  
jako� ci � ycia, np. poprzez podniesienie autorytetu11.  

Istnieje wiele czynników i uwarunkowa�  wp
ywaj� cych na podejmowanie ak-
tywno� ci przez osoby starsze, jednak do najwa� niejszych nale��  stan zdrowia i sytua-
cja materialna seniorów. Z
y stan zdrowia czy trudna sytuacja materialna stanowi�  
bowiem w sposób naturalny barier�  nie do pokonania w tym zakresie. Znacz� cy jest 
równie�  poziom wykszta
cenia, p
e�  czy miejsce zamieszkania osób z tej grupy wie-
kowej. Wskaza�  nale� y równie�  na wyj� tkowo istotn�  rol�  rodziny i najbli� szego oto-
czenia w okazywaniu wsparcia w zmienionej, i co za tym idzie, nie
atwej sytuacji 
� yciowej starzej� cych si�  osób. Najwa� niejsze jednak jest nastawienie, inicjatywa, 
rodzaj dzia
a�  jednostkowych, styl � ycia, a tak� e charakter podejmowanej aktywno� ci 
b� d	  jej brak w� ród osób, które stan� 
y przed nieuniknion�  perspektyw�  spadku 
sprawno� ci oraz regresu jako� ci funkcjonowania we wszystkich obszarach ich � ycia12.  

Nale� y zwróci�  uwag�  na istotny fakt, � e zarówno teoria aktywno� ci, jak i kon-
cepcja aktywnego starzenia si�  nie formu
uj�  tez i wskaza�  dotycz� cych osób, które 
� wiadomie wybra
y wycofanie z � ycia spo
ecznego, maj�  ograniczony potencja
 b� d	  
po prostu nie odczuwaj�  potrzeby podejmowania aktywno� ci. W tym kontek� cie 
szczególnie istotne jest uwzgl� dnianie jednostkowych d�� e� , potrzeb i kompetencji 
oraz ró� nic spo
ecznych w� ród starszych osób, a tak� e uwarunkowa�  umo� liwiaj � cych 
im dobrowoln�  i niezale� n�  decyzj�  o podj� ciu aktywno� ci13.  
 

Znaczenie edukacji w aspekcie przystosowania do staro� ci i pomy� lnego sta-
rzenia si� . Wielu zwolenników teorii aktywno� ci wyra� a pogl� d, � e podejmowanie 
dzia
a�  edukacyjnych przez osoby starsze nale� y uzna�  obecnie za swojego rodzaju 
konieczno�� . Uczenie si�  tej generacji bowiem jest wr� cz nieodzowne dla zrozumienia 
dokonuj� cych si�  transpozycji w otaczaj� cym � wiecie. Dla wielu osób w wieku senio-
ralnym du� e znaczenie ma u� yteczno��  procesu kszta
cenia, gdy�  zdobyte przez nich 
umiej� tno� ci praktyczne umo� liwiaj �  im dostosowanie si�  do tych przemian. Wyra� a 

                                                 
11  Por. B. Szatur-Jaworska, P. B
� dowski, M. Dzi� gielewska, Podstawy gerontologii spo
ecznej, Oficyna 

Wydawnicza ASPRA-JR, Warszawa 2006, s. 164.  
12 M. Rac
aw, M. Rosochacka-Gmitrzak, P. Sobiesiak, J. Zalewska,  Zako� czenie – wnioski 

i rekomendacje, [w:] Publiczna troska, prywatna opieka. Spo
eczno� ci lokalne wobec osób starszych, 
pod red. M. Rac
aw, ISP, Warszawa 2011, s. 288. 

13  Por. B. Schonbrodt, K. Veil, Zjawisko wycofania spo
ecznego w kontek� cie „aktywnego starzenia 
si� ”… op.cit., s. 74. 
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si�  to g
ównie w pokonywaniu problemów, trudno�ci i barier � ycia codziennego14 
i stanowi podstawowy cel dzia
a�  edukacyjnych w� ród tej grupy wiekowej zak
adaj� -
cy d�� enie przez nich do niezale� no� ci i osi� gni� cie samowystarczalno� ci15. W zwi� z-
ku z tym istnieje potrzeba planowania dzia
a�  edukacyjnych w zakresie przygotowa-
nia do optymalnego prze� ywania okresu staro� ci dla okre� lonych grup seniorów, 
zw
aszcza tych, którzy s�  nara� eni na wyst� powanie sytuacji problemowych. Podej-
mowanie tego typu dzia
a�  powinno by�  poprzedzone diagnoz�  czy s�  one nieodzow-
ne i czy dana osoba jest nimi zainteresowana. Nale� y bowiem uwzgl� dnia�  potrzeby 
i potencja
 seniorów w tym zakresie, gdy�  optymalnego przebiegu okresu staro� ci nie 
da si�  zaplanowa�  w dos
ownym znaczeniu. W wielu zakresach jest to jednak mo� li-
we do przygotowania poprzez informacj� , refleksj�  osobistych do� wiadcze� , celów, 
motywów i dzi� ki nabyciu nowych strategii zachowania. 

Nieprzygotowanie jednostki na prawdopodobie� stwo „nieoczekiwanych” zmian 
w okresie starzenia si�  uznaje si�  za jedno z g
ównych uwarunkowa�  trudno�ci w do-
� wiadczaniu staro� ci. W zwi� zku z tym w prowadzonej w tym zakresie edukacji upa-
truje si�  pomocy seniorom w nast� puj� cych aspektach:  
– rewizji nieadekwatnych oczekiwa� , 
– realistycznego warto� ciowania obecnej sytuacji � yciowej i mo� liwych wersji przy-

sz
o� ci, 
– zachowania obecnych i odkrywanie przysz
ych obszarów aktywno� ci, 
– konkretyzacji planów i ich kontroli w odniesieniu do mo� liwo� ci ich realizacji, 
– informacji na temat procesu starzenia si� , 
– informacji na temat istniej� cych instytucji udzielaj� cych pomocy osobom star-

szym16. 
Edukacja seniorów to jeden z filarów edukacyjnych wyzwa�  wynikaj� cych z po-

st� puj� cego procesu starzenia si�  ludno� ci w Polsce. Istotna dla optymalnego starzenia 
si�  jest równie�  edukacja gerontologiczna ca
ego spo
ecze� stwa, edukacja mi� dzypo-
koleniowa, jak równie�  edukacja profesjonalistów zajmuj� cych si�  osobami starszymi. 
Edukacja gerontologiczna za g
ówny cel przyjmuje przygotowanie ca
ego spo
ecze� -
stwa do staro� ci. Dotyczy zatem ona wszystkich grup wiekowych. Szczególnego zna-
czenia jednak nabiera w� ród osób w wieku przedemerytalnym i tych, które znajduj�  
si�  ju�  na emeryturze. Wskazuje si� , � e edukacja gerontologiczna powinna by�  reali-
zowana poprzez � rodki masowego przekazu oraz w ramach dzia
alno� ci ró� nych insty-
tucji, takich jak: dzienne domy opieki spo
ecznej, kluby seniora, uniwersytety trzecie-
go wieku itp. W odniesieniu do ca
ego spo
ecze� stwa elementy edukacji gerontolo-
gicznej powinny zosta�  wprowadzone ju�  na etapie wychowania przedszkolnego, 
a nast� pnie powinna by�  ona kontynuowana w szko
ach podstawowych i ponadpod-

                                                 
14  Por. T. Aleksander, Potrzeby kulturalno-o�wiatowe ludzi doros
ych, [w:] Wprowadzenie do pedagogi-

ki doros
ych, pod red. T. Wujka, PWN, Warszawa 1992, s. 333–335. 
15  Por. J. Halicki, Edukacja seniorów w aspekcie teorii kompetencyjnej. Studium historyczno- 

-porównawcze, Wydawnictwo Uniwersyteckie Trans Humana, Bia
ystok 2000, s. 14–20. 
16 M. Dzi� gielewska, Edukacja jako sposób przygotowania do staro� ci, „Chowanna” 2009, t. 2 (33), 

s. 56. 
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stawowych oraz wy� szych, tworz� c zintegrowany system kszta
cenia gerontologicz-
nego. Istot�  edukacji mi� dzypokoleniowej jest wzajemnie uczenie si�  osób nale�� cych 
do odmiennych generacji. Sprzyja ona prze
amywaniu negatywnych stereotypów 
i promowaniu pozytywnego wizerunku przedstawicieli ró� nych pokole� , kszta
towa-
niu pozytywnych postaw wobec siebie, zapobieganiu marginalizacji spo
ecznej, pro-
mowaniu samodzielno�ci, aktywno� ci i odpowiedzialno� ci za siebie i jako��  w
asnego 
� ycia. Edukacja profesjonalistów pracuj� cych z osobami starszymi jest szczególnie 
istotna ze wzgl� du na powinno��  d�� enia przez nich w procesie edukacji do ukszta
-
towania w
a� ciwej kultury pomocy i opieki nad lud	 mi starszymi, prowadz� cej do 
realizowania przez nich tzw. opieki wspieraj� cej, czyli opieki � wiadczonej elementami 
wielowymiarowego wsparcia spo
ecznego17. 

Diagnoza potrzeb edukacyjnych osób starszych opiera si�  na coraz bardziej po-
szerzaj� cej si�  wiedzy na temat potencja
u i mo� liwo� ci tej grupy wiekowej. Istotne 
w tym zakresie s�  ustalenia na gruncie psychologii rozwojowej. Wskazuj�  one, � e lu-
dzie starsi nie zatracaj�  plastyczno�ci w uczeniu si�  i rozwoju zdolno�ci, które zapew-
niaj�  im pomy� lne funkcjonowanie18. Jest to kluczowe dla istniej� cych ju�  i coraz bar-
dziej upowszechnianych ustale�  g
osz� cych, � e aktywno��  edukacyjna najsilniej stymu-
luje jednostk�  do uruchamiania zdolno�ci adaptacyjnych. Nie da si�  zaprzeczy� , � e ma 
to równie�  fundamentalne znaczenie dla optymalnego starzenia si�  cz
owieka zak
adaj� -
cego w miar�  mo� liwo�ci i potrzeb maksymalnie samodzielne i niezale� ne funkcjono-
wanie, a tak� e podejmowanie aktywnych form uczestnictwa w � yciu spo
ecznym. 

 
Aktywno��  edukacyjna seniorów w �wietle wyników bada�  w
asnych. Zapre-

zentowane powy� ej ustalenia o charakterze teoretycznym maj�  na celu ukazanie, jak 
wyj� tkowo wa� ne jest podejmowanie aktywno� ci edukacyjnej przez osoby w wieku 
senioralnym w kontek� cie optymalnego starzenia si� . Bior� c pod uwag�  analiz�  litera-
tury przedmiotu, nale� y uzna� , � e problematyka starzenia si�  i staro� ci stanowi w na-
szym kraju przedmiot szeroko zakrojonych bada�  diagnozuj� cych19. G
ówne zakresy 
tematyczne tych eksploracji skupiaj�  si�  wokó
 nast� puj� cych zagadnie� : sprawno��  
i sytuacja zdrowotna osób starszych, pomoc i opieka w chorobie, sytuacja materialna 
i mieszkaniowa, funkcjonowanie gospodarstw domowych osób w wieku senioralnym, 

                                                 
17  Por. A. Leszczy� ska-Rajchert, Wyzwania edukacyjne wynikaj� ce ze starzenia si�  spo
ecze� stwa pol-

skiego, [w:] Seniorzy w pryzmacie koncepcji „Spo
ecze� stwo dla wszystkich grup wieku”, pod red. 
A. Leszczy� skiej-Rajchert, L. Doma� skiej, E. Subocz,  Wydawnictwo Uniwersytetu Warmi� sko- 
-Mazurskiego w Olsztynie, Olsztyn 2015, s. 23–32. 

18  J. Trempa
a, Dyskryminacja ze wzgl� du na wiek a funkcjonowanie i rozwój ludzi starszych, „Zeszyty 
Naukowe WSHE”, tom XL, W
oc
awek 2015, s. 31–45. 

19  Na szczególn�  uwag�  w tym zakresie zas
uguj�  nast� puj� ce publikacje: J. Piotrowski, Miejsce cz
o-
wieka starego w rodzinie i spo
ecze� stwie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1973: J. Pio-
trowski (red.), Starzenie si�  i staro��  w badaniach gerontologicznych w Polsce. Pami� tnik I Zjazdu 
Naukowego Polskiego Towarzystwa Gerontologicznego 2–3.12.1974, Warszawa – Wroc
aw 1975; 
B. Synak (red.), Polska staro�� , Wydawnictwo Uniwersytetu Gda� skiego, Gda� sk 2002; 
M. Mosakowska, A. Wi� cek, P. B
� dowski (red.),  Aspekty medyczne, psychologiczne, socjologiczne 
i ekonomiczne starzenia si�  ludzi w Polsce, Termedia Wydawnictwo Medyczne, Pozna�  2012. 
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a tak� e rola rodziny oraz znaczenie aktywno� ci zawodowej seniorów. Brakuje w nich 
jednak bada�  zwi� zanych z edukacj�  i duchowo�ci�  tej generacji20. W zwi� zku z tym 
warto, w ramach niniejszego opracowania, odwo
a�  si�  do wyników bada�  dotycz� -
cych podejmowania aktywno� ci edukacyjnej przez osoby starsze w województwie 
kujawsko-pomorskim.  

Zaprezentowane poni� ej analizy stanowi�  fragment bada�  przeprowadzonych 
przez autork�  tego opracowania w latach 2010–2016 za pomoc�  kwestionariusza an-
kiety na temat: „Aktywno��  zawodowa i edukacyjna ludzi starzej� cych si� ”. Do analiz 
wykorzystane zosta
y opinie osób przebywaj� cych na emeryturze oraz w wieku prze-
demerytalnym, z okresu do pi� ciu lat przed ich przej� ciem na emerytur� . Badania te 
mia
y na celu dokonanie próby diagnozy wybranych problemów w obszarze zagad-
nienia przystosowania do staro� ci, a w szczególno� ci w zakresie podejmowania ak-
tywno� ci edukacyjnej i zawodowej przez badane osoby w wieku senioralnym.  

W kontek� cie problematyki niniejszego opracowania najbardziej interesuj� ce s�  
analizy dotycz� ce form sp� dzania czasu wolnego przez badanych seniorów. Dla 
uszczegó
owienia wyników bada�  wprowadzono dodatkowy wyznacznik, jakim jest 
p
e� , a dla ogólnego zobrazowania prezentowanej kwestii sporz� dzono zestawienie 
analityczne i przedstawiono za pomoc�  tabeli 121. 

Dane z poni� szej tabeli wskazuj� , � e zarówno kobiety, jak i m�� czy	 ni g
ównie 
po� wi� caj�  czas na s
uchanie radia i ogl� danie programów telewizyjnych. Ta odpo-
wied	  osi� gn� 
a najwy� sz�  rang� , ze � redni�  ogóln�  – 3,53 p. W drugiej kolejno� ci 
badani seniorzy po� wi� caj�  czas g
ównie rodzinie (� rednia ogólna – 3,20 p.), a na 
trzecim miejscu zajmuj�  si�  swoim stanem zdrowia (� rednia ogólna – 3,11 p.). 

Najni� sze warto� ci osi� gn� 
y zaproponowane badanym seniorom formy podej-
mowania aktywno� ci edukacyjnej. I tak: uczestnictwo w prelekcjach, odczytach wy-
g
aszanych w klubach, domach kultury lub uniwersytetach trzeciego wieku uzyska
o 
rang�  XI (� rednia ogólna – 1,40 p.); podejmowanie nauki dla w
asnej przyjemno� ci 
rang�  XIV i XV ( � rednia ogólna – 1,25 p.); a podejmowanie nauki w celu uzupe
nie-
nia wykszta
cenia – rang�  XVI ( � rednia ogólna – 1,17 p.). Wszystkie te � rednie s�  
wyrazem odpowiedzi negatywnej pewnej „nie”.  

 Zaprezentowane powy� ej wyniki bada�  koreluj�  z przeprowadzonymi przez in-
nych autorów badaniami wskazuj� cymi na najwi� ksz�  popularno��  aktywno� ci recep-
tywnej w� ród tej grupy wiekowej przejawiaj� cej si�  g
ównie ogl� daniem telewizji,  
 

                                                 
20  Por. E. Dubas, Staro��  znana i nieznana – wybrane refleksje nad wspó
czesn�  staro� ci� . „Rocznik 

Andragogiczny”, t. 20, s. 137. 
21  Przed analiz�  zebranego materia
u dokonane zosta
y jego obliczenia ilo� ciowe. Badani emeryci mieli 

za zadanie okre� li �  dominuj� ce formy sp� dzania czasu wolnego poprzez dokonanie warto� ciowania. 
Uzyskane odpowiedzi zosta
y odpowiednio pomno� one: „tak” razy 4, „raczej tak” razy 3, „raczej nie” 
razy 2 i „nie” razy 1. Uzyskane warto� ci punktowe podzielono przez liczb�  badanych osób i otrzyma-
no � redni�  warto��  wyboru. Dla tej � redniej z kolei zastosowano nast� puj� ce przedzia
y warto� ciowa-
nia: do 1,50 p. – odpowied	  negatywna pewna – nie; od 1,51 p. do 2,50 p. – odpowied	  negatywna 
niepewna – raczej nie; od 2,51 p. do 3,50 p. – odpowied	  pozytywna niepewna – raczej tak; powy� ej 
3,50 p. – odpowied	  pozytywna pewna – tak. 
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Tabela 1. Sposób sp� dzania czasu wolnego przez seniorów – zestawienie analityczne 
 

 
 

FORMY SP� DZANIA 
CZASU WOLNEGO 

KOBIETY 
N = 597 

M�	 CZY
 NI 
N = 381 

OGÓ	EM 
N = 978 

� rednia 
wyboru 

ranga 
wyboru 

� rednia 
wyboru 

ranga 
wyboru 

� rednia 
wyboru 

ranga 
wyboru 

Nadal pracuj�  zawodowo  
– kontynuuj�  prac�  
dotychczas wykonywan�  

1,56 IX 1,97 VI 1,72 VII 

Nadal pracuj� , lecz  
w zawodzie dotychczas  
niewykonywanym 

1,21 XV 1,45 X 1,30 XIII 

Urzeczywistniam swoje 
zainteresowania 2,28 V 2,40 IV 2,33 V 

Realizuj�  zami
owania 
amatorskie, b� d� ce 
jednocze�nie 	 ród
em 
dodatkowego dochodu 

1,29 XIII 1,42 XI 1,34 XII 

Podejmuj�  si�  aktywno� ci 
spo
eczno-kulturalnej 1,66 VIII 1,39 XII 1,55 IX 

Po�wi� cam czas g
ównie 
rodzinie 

3,28 II 3,07 II 3,20 II 

Wiele czytam 2,81 IV 2,27 V 2,60 IV 

S
ucham radia, ogl� dam 
programy telewizyjne 3,56 I 3,48 I 3,53 I 

Uczestnicz�  w prelekcjach, 
odczytach wyg
aszanych 
w klubach, domach kultury 
lub uniwersytetach 
trzeciego wieku 

1,47 XI 1,29 XIII 1,40 XI 

Pod� 
em/podj� 
am nauk�  
w celu uzupe
nienia 
wykszta
cenia 

1,18 XVI 1,15 XVI 1,17 XVI 

Pod� 
em/podj� 
am nauk�  
dla w
asnej przyjemno�ci 1,27 XIV 1,24 XIV 1,25 XIV, 

XV 

Uprawiam sport 1,69 VII 1,64 VIII 1,67 VIII 

Uprawiam krajoznawstwo 
i turystyk�  

1,70 VI 1,87 VII 1,77 VI 

Po�wi� cam si�  dzia
alno� ci 
twórczej, artystycznej 1,30 XII 1,19 XV 1,25 XIV, 

XV 
Podejmuj�  aktywno��  
klubow�  i zabawow�  1,52 X 1,46 IX 1,50 X 

Zajmuj�  si�  swoim stanem 
zdrowia 3,20 III 2,98 III 3,11 III 

Inne 1,04 XVII 1,00 XVII 1,03 XVII 

� REDNIE WYBORU 1,88 – 1,78 – 1,87 – 
 

� ród
o: badania w
asne. 
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s
uchaniem radia oraz czytaniem gazet i czasopism, najcz�� ciej w warunkach do-
mowych22. W przypadku niniejszych wyników bada�  nie mo� na wr� cz nie zgodzi�  
si�  z zaprezentowan�  przez nich konkluzj� , i�  wzór � ycia seniorów w Polsce nie 
ulega zmianie i niezale� nie od ogólnospo
ecznych przeobra� e�  pozostaj�  oni na ogó
 
wycofani i pasywni. Potwierdzaj�  to równie�  przeprowadzone w 2009 roku badania 
przez CBOS. Wyniki tych bada�  wykaza
y, � e a�  92,0% badanych seniorów dekla-
rowa
o, i�  ogl� da telewizj� , 79,0% s
ucha radia i muzyki, a 75,0% czyta ksi�� ki, 
czasopisma i gazety23. Nie bez znaczenia w tej sytuacji mo� e by�  fakt, � e stosunko-
wo wielu seniorów prezentuje biern�  postaw�  wobec � ycia, ukszta
towan�  w okresie 
aktywno� ci zawodowej przypadaj� cej na okres funkcjonowania w socjalistycznym 
spo
ecze� stwie24. 

Odwo
uj� c si�  do zaprezentowanych w ramach niniejszego opracowania rozwa-
� a�  teoretycznych, mo� na równie�  uzna� , � e badani seniorzy posiadaj�  niewielkie 
potrzeby w zakresie aktywizacji edukacyjnej i � wiadomie wybrali inne formy sp� dza-
nia czasu wolnego. Mo� na równie�  stwierdzi� , i�  niepodejmowanie aktywno� ci edu-
kacyjnej przez osoby starsze nie musi by�  spowodowane jedynie brakiem potrzeb czy 
ograniczonym potencja
em jednostki, ale brakiem dost� pno� ci odpowiednich instytu-
cji edukacyjnych lub brakiem � wiadomo� ci i wiedzy na temat mo� liwo� ci i zakresu 
realizacji tej formy aktywno� ci. Analiza zaprezentowanych wyników bada�  w zakre-
sie sp� dzania czasu wolnego przez seniorów wskazuje na wiele mo� liwo� ci ich inter-
pretacji i co za tym idzie, na konieczno��  przeprowadzenia bardziej szczegó
owych 
bada�  w zakresie uwarunkowa� , przyczyn i motywów podejmowania okre� lonych 
form wype
niania tego czasu. 

W zwi� zku z tym interesuj� ce dope
nienie zaprezentowanych ustale�  mo� e sta-
nowi�  analiza motywów, którymi kierowali si�  badani seniorzy podejmuj� cy aktyw-
no��  edukacyjn� . Zosta
y one przedstawione w tabeli 225.  

Dane zamieszczone w poni� szej tabeli wskazuj� , � e g
ównym powodem podej-
mowania aktywno� ci edukacyjnej w� ród badanych osób starszych by
o utrzymanie 
dobrej kondycji umys
owej poprzez aktualizacj�  oraz poszerzanie wiedzy i umiej� tno-
� ci. Ta odpowied	  osi� gn� 
a najwy� sz�  rang� , ze � redni�  ogóln�  – 3,81 p. i mie� ci si�  
w formule odpowiedzi pozytywnej pewnej „tak”. Drug�  rang� , ze � redni�  ogóln�  – 
3,56 p. uzyska
 wzrost poczucia zadowolenia z � ycia i samorealizacja, mieszcz� c si�  
równie�  w formule odpowiedzi pozytywnej pewnej „tak”.  

                                                 
22  M. Halicka, J. Halicki,  Integracja spo
eczna i aktywno��  ludzi starszych, [w:] Polska staro�� , pod red. 

B. Synaka,  Wydawnictwo Uniwersytetu Gda� skiego, Gda� sk 2002, s. 207–208. 
23  A. Kolbowska, Sytuacja ludzi starych w spo
ecze� stwie – plany a rzeczywisto�� , Komunikat CBOS 

z bada� , s. 11, dost� pne na: http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2009/K_160_09.PDF, [otwarto: 
25.02.2017]. 

24  M. Halicka, E. Kramkowska, Uczestnictwo ludzi starszych w � yciu spo
ecznym, [w:] O sytuacji ludzi 
starszych, II Kongres Demograficzny 2012, tom III, pod red. J. Hryniewicza, Zak
ad Wydawnictw Sta-
tystycznych, Warszawa 2012, s. 34. 

25  W tym przypadku równie�  wprowadzono dodatkowy wyznacznik, jakim jest p
e� , i dla ogólnego 
zobrazowania prezentowanego problemu sporz� dzono zestawienie analityczne, a obliczenia zosta
y 
dokonane w podobny sposób, jak w przypadku tabeli 1.  



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 52

Tabela 2. Powód podj� cia aktywno� ci edukacyjnej przez badane osoby – zestawienie analityczne 
 

 

POWÓD 

KOBIETY 
N = 84 

M�	 CZY
 NI 
N = 24 

OGÓ	EM 
N = 108 

� rednia 
wyboru 

ranga  
wyboru 

� rednia 
wyboru 

ranga  
wyboru 

� rednia 
wyboru 

ranga  
wyboru 

Sytuacja ekonomiczna – ch��  po-
wi� kszenia dochodów, co wi�� e si�  
z ponownym znalezieniem si�  na 
rynku pracy i podj� ciem pracy 

1,68 XI 2,50 IX 1,86 XI 

Zmaganie si�  z codzienno� ci�  – 
zdobycie nowych umiej� tno� ci 
pozwalaj� cych na lepsze funkcjo-
nowanie w � yciu 

2,64 VIII 2,75 V, VI, 
VII 2,67 VII, 

VIII 

Utrzymanie dobrej kondycji umy-
s
owej – aktualizacja oraz poszerze-
nie wiedzy i umiej� tno� ci  

3,82 I 3,75 I 3,81 I 

Stwarzanie okazji do przebywania 
w� ród osób z podobnej grupy wie-
kowej 

3,14 V, VI 2,88 IV 3,08 V, VI 

Pomaganie innym – dzia
anie na 
rzecz spo
eczno� ci 2,61  IX 2,00 X 2,47 IX 

Wzrost poczucia zadowolenia  
z � ycia i samorealizacja  3,64 II 3,25 II 3,56 II 

Podniesienie presti� u, autorytetu 
i poczucia w
asnej warto� ci 3,18 IV 2,75 

V, VI, 
VII 3,08 V, VI 

Ch��  wype
nienia wolnego czasu  
– mo� liwo��  ciekawego sp� dzania 
czasu wolnego 

3,46 III 2,75 V, VI. 
VII 3,32 III 

Ciekawe oferty kszta
cenia dla 
seniorów 2,68 VII 2,63 VIII 2,67 VII, 

VIII 

Predyspozycje umys
owe 3,14 V, VI 3,00 III 3,11 IV 

Wp
yw � rodowiska 2,14 X 1,88 XI 2,08 X 

Inne 1,00 XII 1,00 XII 1,00 XII 

� REDNIE WYBORU 2,76 – 2,60 – 2,64 – 
 

� ród
o: badania w
asne. 
 

Kolejne rangi wyboru ró� nicuj�  si� , je� li we	 mie si�  pod uwag�  p
e� . Otó�  kobie-
ty trzeci�  rang�  przypisa
y ch� ci wype
nienia wolnego czasu poprzez mo� liwo��  cie-
kawego sp� dzania tego czasu – � rednia ogólna – 3,56 p. mieszcz� ca si�  w formule 
odpowiedzi pozytywnej niepewnej „raczej tak”. Z kolei m�� czy	 ni w trzeciej kolejno-
� ci bior�  pod uwag�  swoje predyspozycje umys
owe – � rednia ogólna – 3,00 p. miesz-
cz� ca si�  równie�  w formule odpowiedzi pozytywnej niepewnej „raczej tak”. Czwart�  
rang�  w� ród kobiet osi� gn� 
o podniesienie presti� u, autorytetu i poczucia w
asnej 
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warto� ci (� rednia ogólna – 3,18 p.), a w� ród m�� czyzn stwarzanie okazji do przeby-
wania w� ród osób z podobnej grupy wiekowej (� rednia ogólna – 2,88 p.). Obie te 
� rednie s�  wyrazem odpowiedzi pozytywnej niepewnej „raczej tak”. 

Osoby, które zadeklarowa
y, � e nie podejmuj�  b� d	  nie maj�  zamiaru podj��  ak-
tywno� ci edukacyjnej (870 osób, w tym 513 kobiet i 357 m�� czyzn, przy N = 978) 
zosta
y poproszone o uzasadnienie swojej decyzji. Nale� y doda� , � e nie wszyscy se-
niorzy zaprezentowali swoje stanowisko w tej kwestii. Kobiety wskazywa
y g
ównie, 
� e nie odczuwaj�  takiej potrzeby (81 osób) oraz, � e nie pozwala na to ich stan zdrowia 
(78 osób). 51 seniorek wskaza
o, � e pragnie odpocz�� , a 39 z nich uzna
o, � e s�  „za 
stare” na podejmowanie tej formy aktywno� ci. Tyle samo zadeklarowa
o niech��  do 
nauki, a 34 z nich brak czasu. 33 kobiety uzna
y, � e „nie musz�  ju�  si�  uczy� ”, 30 
z nich pragn� 
o po� wi� ci�  si�  rodzinie, a 24 wskaza
o na brak odpowiednich instytucji 
edukacyjnych w miejscu zamieszkania. 12 seniorek z kolei nie widzi sensu w nauce 
i tyle samo uzna
o, � e nie ma wiedzy na ten temat. Kilka kobiet wskaza
o s
ab�  pa-
mi��  i brak pieni� dzy.  

M�� czy	 ni natomiast wskazywali przede wszystkim brak czasu (42 osoby, z cze-
go 6 zaznaczy
o, � e musi podejmowa�  dodatkowe zatrudnienie, aby utrzyma�  si�  na 
emeryturze). 41 seniorów wykaza
o ch��  odpoczynku, a 39 z nich uzna
o, � e „nie 
musz�  si�  ju�  uczy� ”. 31 m�� czyzn przyzna
o si�  do braku ch� ci do nauki, a 27 senio-
rów uzna
o, � e s�  na to „za starzy”. Stan zdrowia nie pozwala
 na nauk�  21 seniorom 
i tyle samo z nich nie czu
o takiej potrzeby. 18 m�� czyzn by
o zdania, � e wystarczy 
im zdobyte wykszta
cenie, 12 wskaza
o na brak odpowiednich instytucji edukacyjnych 
w miejscu zamieszkania, a 11 z nich chcia
o po� wi� ci�  czas rodzinie. Pojedynczo 
m�� czy	 ni wymieniali s
ab�  pami��  oraz brak wiedzy w tym zakresie. 

Generalnie rzecz ujmuj� c, badani seniorzy stanowi�  w dominacji grup�  o nie-
wielkich potrzebach edukacyjnych i tylko niewielu w� ród nich wskaza
o na istotne 
bariery podejmowania przez nich aktywno� ci edukacyjnej. Zaprezentowane analizy 
maj�  jedynie charakter wycinkowy, jednak� e mog�  one stanowi�  kolejny g
os 
w obejmuj� cej coraz szersze gremia dyskusji i refleksji nad problematyk�  optymalne-
go starzenia si� . Szczególnego namys
u wymaga aspekt stymulacji, zach� cania i stwa-
rzania korzystnych warunków dla podejmowania aktywno� ci edukacyjnej przez senio-
rów. Jednym z g
ównych wska	 ników jako� ci � ycia cz
owieka bowiem, jest podej-
mowanie przez niego aktywno� ci, a aktywno��  edukacyjna jest jedn�  z najistotniej-
szych form aktywno� ci podejmowanych przez jednostk�  na ka� dym etapie jego roz-
woju. Ten rozwój, jak równie�  zrewaluowana sytuacja � yciowa cz
owieka w okresie 
staro� ci przymusza go do aktywowania predyspozycji adaptacyjnych do labilnych 
warunków � ycia. Adaptacja jednostki do nowych warunków zale� y w znacznym stop-
niu od prawid
owo funkcjonuj� cego systemu spo
ecznego, jednak jest ona równie�  
bezpo� rednio zale� na od aktywno� ci cz
owieka starego. Stwarza mu ona bowiem, 
mo� liwo��  modyfikacji i samodzielnego kierowania w
asnym � yciem w taki sposób, 
aby by
o ono 	 ród
em satysfakcji, poczucia sensu i spe
nienia. 

 
Podsumowanie. Zjawisko wyd
u� ania � ycia ludzkiego stanowi obecnie efekt 

wybitnych osi� gni��  medycyny w walce z chorobami i niepe
nosprawno� ci� . D
ugie 
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� ycie jednak dla wielu ludzi nie jest � yciem satysfakcjonuj� cym. Satysfakcja z � ycia 
wi�� e si�  z jego wysok�  jako� ci� , a jako��  � ycia z kolei stanowi kategori�  poj� ciow�  
wpisuj� c�  si�  w szeroko rozumian�  problematyk�  pomy� lnego (optymalnego) starze-
nia si� . Pomy� lne starzenie si�  natomiast, obok innych normatywnych koncepcji doty-
cz� cych adaptacji i przystosowania do staro� ci, to niezwykle istotne zagadnienie dla 
mo� liwie najbardziej niezale� nego i samodzielnego funkcjonowania seniorów w spo-

ecze� stwie. Tworzenie jak najbardziej korzystnych warunków dla pomy� lnego sta-
rzenia si�  wi�� e si�  w wielu przypadkach z aktywizacj�  seniorów. Aktywno��  ma 
ogromne znaczenie w � yciu starszego cz
owieka, bowiem pomaga ona w utrzymaniu 
sprawno� ci fizycznej i umys
owej, umo� liwia kontaktowanie si�  z innymi lud	 mi, 
warunkuje w
a� ciwe i konstruktywne wype
nienie czasu wolnego oraz stanowi 	 ród
o 
rado�ci i satysfakcji � yciowej. Jedn�  z bardziej istotnych form aktywno� ci w tym za-
kresie jest aktywno��  edukacyjna, poniewa�  najsilniej stymuluje uruchamianie zdol-
no� ci adaptacyjnych jednostki.  

Zaprezentowane w artykule rozwa� ania stanowi
y prób�  ukazania, jak wa� ne jest 
zagadnienie podejmowania aktywno� ci edukacyjnej przez seniorów w obszarze pro-
blematyki optymalnego starzenia si� . Ustalenia o charakterze teoretycznym zosta
y 
poszerzone o fragmenty wyników bada�  w
asnych autorki tego opracowania, dotycz� -
cych podejmowania aktywno� ci edukacyjnej przez osoby starsze w województwie 
kujawsko-pomorskim. Zaprezentowane rozwa� ania nie wyczerpuj�  zakresu przedsta-
wionego problemu, jak równie�  sposobu jego rozstrzygni� cia. Mo� na jednak uzna� , � e 
stanowi�  one jeszcze jeden g
os w dyskusji w obszarze problematyki, która wymaga 
jeszcze znacznie poszerzonych i pog
� bionych eksploracji. Jak ju�  wspomniano wcze-
� niej, istnieje stosunkowo niewiele bada�  dotycz� cych edukacji osób starszych, 
zw
aszcza w kontek� cie ich jako� ci � ycia. Fundamentalny cel edukacji seniorów bo-
wiem to umo� liwianie im optymalnego starzenia si� , opartego g
ównie na mo� liwie 
maksymalnym samodzielnym i niezale� nym funkcjonowaniu, a tak� e na podejmowa-
niu aktywnych form uczestnictwa w � yciu spo
ecznym. 
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S
owa kluczowe: � wi� tokrzyski Uniwersytet Trzeciego Wieku, edukacja doros
ych, staro�� , 
uczenie si�  przez ca
e � ycie, aktywne starzenie si� . 

Key words: � wi� tokrzyski Third Age University, adult education, old age, lifelong learning, 
active ageing. 

Abstract. The article is devoted to the presentation of the � wi� tokrzyski Third Age University, 
which during its thirty-one years of activity has became a part of the history of Kielce and the 
region as a professional institution, taking care of high standards of senior education. The 
history of the university and its present condition is briefly shownt. The program offer, which 
includes: plenary lectures, seminars, workshops, foreign language courses, work in sections, 
interest groups, volunteer team and activities in the Club Nad Silnica was presented. The 
current problems and development prospects of the � wi� tokrzyski Third Age University 
(maintenance of the educational offer, obtaining additional sources of financing statutory 
activities, involvement in works for elderly people of � wi� tokrzyskie Voivodeship) were 
discussed. 

 
Polityka senioralna pa� stwa polskiego za jeden z priorytetów Strategii Rozwoju 

Kapita
u Ludzkiego 20201 uznaje sprostanie wyzwaniom oraz problemom zwi� zanym 
z szybkim starzeniem si�  naszego narodu2. Struktura demograficzna spo
ecze� stwa 
polskiego wymusza holistyczne przemodelowanie koncepcji edukacji ustawicznej 
doros
ych. � rodowiska naukowe z niepokojem sygnalizuj� , � e instytucjonalna pomoc 
pa� stwa w aspekcie kszta
cenia seniorów wci��  jest niewystarczaj� ca, co Jerzy Halic-
ki trafnie podsumowuje s
owami: „trudno mówi�  o systemie edukacji seniorów”3. 
W zasadzie jedyn�  zorganizowan�  form�  kszta
cenia oferowan�  tej szybko powi� ksza-
j� cej si�  grupie wiekowej stanowi�  w Polsce uniwersytety trzeciego wieku. Na terenie 
województwa � wi� tokrzyskiego aktualnie funkcjonuje dwana� cie takich instytucji. S�  
to: � wi� tokrzyski Uniwersytet Trzeciego Wieku, Kielecki Uniwersytet Trzeciego 
Wieku „Ponad Czasem”, UTW w Ko� skich, UTW w Starachowicach, Stowarzyszenie 

                                                 
1  Zob. Uchwa
a Rady Ministrów nr 104 z 18 czerwca 2013 r. w sprawie przyj� cia Strategii Rozwoju 

Kapita
u Ludzkiego 2020, http://www.monitorpolski.gov.pl/mp/2013/640/1 [dost� p dn. 12.09.2016]. 
2  Na temat starzenia si�  spo
ecze� stwa polskiego i wynikaj� cych z tego faktu problemów zob. B. Zi� bi� -

ska, Uniwersytety Trzeciego Wieku jako instytucje przeciwdzia
aj� ce marginalizacji osób starszych, 
Katowice 2010, s. 24-64.  

3  J. Halicki, Edukacja seniorów w aspekcie teorii kompetencyjnej. Studium historyczno-porównawcze, 
Bia
ystok 2000, s. 150.  
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UTW Wy� szej Szko
y Biznesu i Przedsi� biorczo� ci w Ostrowcu � wi� tokrzyskim, 
UTW w Skar� ysku-Kamiennej, Stowarzyszenie J� drzejowski UTW, UTW w Busku-  
-Zdroju, Sandomierski UTW, Stowarzyszenie UTW w Opatowie, UTW przy Pi� -
czowskim Centrum Kultury oraz Stowarzyszenie Ch� ci� ski UTW. Ta du� a, wci��  
rosn� ca liczba placówek wychodz� cych naprzeciw potrzebom ludzi w wieku emery-
talnym obliguje do g
� bszej refleksji nad celem oraz sensem edukacji ustawicznej na 
ostatnim etapie � ycia ludzkiego. Trzydziestojednoletnia dzia
alno��  � wi� tokrzyskiego 
Uniwersytetu Trzeciego Wieku (� UTW) stanowi potwierdzenie ogromnej potrzeby 
istnienia tego typu instytucji. W niniejszym artykule, prezentuj� cym histori� , wspó
-
czesno�� , ofert�  edukacyjn�  oraz perspektywy rozwoju � UTW, daj�  obraz ogromnej 
kulturowej rangi wszechstronnej aktywizacji seniorów. Inwestowanie pa� stwa w za-
spokajanie wielorakich potrzeb ludzi starszych procentuje bowiem na ró� nych p
asz-
czyznach, czego najlepszym dowodem jest aktywny udzia
 studentów � UTW w � yciu 
lokalnej spo
eczno� ci.  

 
Historia i wspó
czesno��  � UTW. � wi� tokrzyski Uniwersytet Trzeciego Wieku 

(zob. http://www.sutw-kielce.pl/) powsta
 w roku 1985 przy Wy� szej Szkole Pedago-
gicznej im. Jana Kochanowskiego w Kielcach jako jedenasta tego typu placówka 
w Polsce4. Jego za
o� ycielami byli: prof. dr hab. Andrzej Jopkiewicz (pierwszy kie-
rownik � UTW), mieszka� cy Kielc, dzia
acze Kieleckiego Towarzystwa Naukowego, 
pracownicy WSP i lekarze z Akademii Medycznej w Krakowie. Pocz� tkowo w ofercie 
edukacyjnej mia
 dwa kierunki: humanistyczny oraz biologiczno-medyczny, a grono 
jego s
uchaczy liczy
o 110 osób. Zaj� cia w formie wyk
adów prowadzili w wi� kszo� ci 
pracownicy naukowo-dydaktyczni WSP, a tak� e lekarze oraz inne osoby spoza uczel-
ni posiadaj� ce fachow�  wiedz�  w danej dziedzinie. Cykl kszta
cenia trwa
 dwa lata 
i ko� czy
 si�  uzyskaniem dyplomu. Nad merytorycznym poziomem nauczania spra-
wowa
a nadzór specjalnie powo
ana w tym celu Rada Naukowo-Programowa. Od 
pocz� tku zacz� 
 te�  pr�� nie dzia
a�  Samorz� d S
uchaczy maj� cy zasadniczy wp
yw na 
wielorakie formy dzia
alno� ci � UTW. Dzi� ki pasji oraz zaanga� owaniu wielu instytu-
cji i osób udzielaj� cych ró� nego rodzaju wsparcia (merytorycznego, finansowego, 
organizacyjnego) � UTW przezwyci�� y
 liczne trudno� ci zwi� zane z przemianami 
spo
eczno-politycznymi, nawi� za
 wspó
prac�  z wieloma o� rodkami naukowymi, in-
stytucjami kultury, a tak� e � rodowiskiem lokalnym, znacznie poszerzy
 ofert�  pro-
gramow�  i powi� kszy
 grono s
uchaczy, co stanowi dowód ogromnego zapotrzebowa-
nia seniorów na instytucjonalne formy edukacji ustawicznej i aktywizacji spo
ecznej.  

Od roku 2006 � UTW dzia
a w formie prawnej stowarzyszenia, którego siedzib�  
jest miasto Kielce, a organami: Walne Zebranie Cz
onków, Zarz� d i Komisja Rewi-
zyjna. W sk
ad Prezydium Zarz� du wchodz� : Prezes Pani El� bieta Iwan oraz Zast� pcy 

                                                 
4  Zob. B. Klimer, E. Trafia
ek, Geneza i rozwój UTW w Kielcach, [w:] Trzeci wiek bez staro� ci. Uniwer-

sytet Trzeciego Wieku w Kielcach w latach 1985–2000, red. A. Jopkiewicz, E. Trafia
ek, Kielce 2000, 
s. 33–56. Tu znajduje si�  kalendarium pi� tnastoletniej dzia
alno� ci UTW (1985–2000). Na temat roku 
akademickiego 2002/2003 zob. R. Krzemi� ska, UTW w Kielcach, [w:] Dzia
alno��  polskich uniwersy-
tetów trzeciego wieku w roku akademickim 2002/2003, red. A. Jopkiewicz, Kielce 2003, s. 36–38. 
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Prezesa Pani Anna Biskup (sprawy programowe) i Pani Teresa Gremba (sprawy loka-
lowe i komputerowe), dwaj skarbnicy Pani Dorota Szczerba i Pani Zofia Cha
at. Wy-
nagrodzenie za prac�  na rzecz � UTW otrzymuje jedynie ksi� gowa, pozosta
e osoby 
dzia
aj�  spo
ecznie. 

� UTW obecnie zrzesza 630 cz
onków, w ogromnej wi� kszo� ci kobiet. S�  to oso-
by powy� ej 55 roku � ycia, które uko� czy
y co najmniej szko
�  � redni� . Niestety nie 
wszyscy ch� tni maj�  mo� no��  zapisania si�  na wybrane zaj� cia. W roku akademickim 
2015/16 zabrak
o miejsc dla oko
o 100 osób, w efekcie czego jedna ze s
uchaczek 
Pani Janina 	ucak w styczniu 2016 r. za
o� y
a Kielecki Uniwersytet Trzeciego Wieku 
„Ponad Czasem” (zob. http://eapolak.wixsite.com/ponadczasem), który aktualnie liczy 
ju�  oko
o 200 s
uchaczy. Ten przyk
ad dobitnie � wiadczy o rosn� cych potrzebach 
edukacyjnych � rodowiska kieleckich seniorów, a zarazem stanowi dowód ich otwarto-
� ci na bie�� ce wyzwania spo
eczne. 

Do najwa� niejszych celów statutowych � UTW5nale�� : realizacja idei kszta
cenia 
ustawicznego osób starszych, prowadzenie edukacji w zakresie ró� nych dziedzin nau-
ki, popieranie wielorakich form aktywno� ci (fizycznej, psychicznej, intelektualnej), 
stymulowanie rozwoju osobistego seniorów, wspó
praca z mieszka� cami regionu 
� wi� tokrzyskiego, podejmowanie dzia
a�  maj� cych na celu kontakty z m
odym poko-
leniem, praca o charakterze spo
ecznym i charytatywnym, krzewienie idei wolontaria-
tu oraz aktywizacja i poprawa jako� ci � ycia osób starszych. Cele te realizowane s�  
poprzez prowadzenie dzia
alno�ci edukacyjno-informacyjnej, spotkania z lud	 mi nau-
ki i kultury, oferowanie zaj��  z zakresu kultury fizycznej, rekreacji i promocji zdro-
wia, zaj� cia w zespo
ach, grupach samopomocy, sekcjach zainteresowa� , wolontaria-
cie, a tak� e rozwijanie wspó
pracy z krajowymi i zagranicznymi uniwersytetami trze-
ciego wieku. Tak sformu
owane cele oraz metody i sposoby ich osi� gania stanowi�  
dobry przyk
ad troski o kompleksowe zaspokajanie wielorakich potrzeb ludzi star-
szych. Korzy� ci spo
eczne tych wysi
ków s�  ogromne – przeciwdzia
anie marginaliza-
cji seniorów przez stymulowanie ich rozwoju intelektualnego, psychicznego i fizycz-
nego oraz czynne w
� czanie ich w nurt funkcjonowania lokalnego � rodowiska procen-
tuje na wielu p
aszczyznach. Wzrost jako� ci � ycia ludzi starszych owocuje bowiem 
wielorakimi rodzajami ich pracy na rzecz spo
ecze� stwa oraz regionu.  

 
Oferta programowa. Oferta programowa � UTW obejmuje wyk
ady plenarne, 

seminaria, warsztaty, lektoraty, dzia
alno��  w sekcjach, grupach zainteresowa� , zespo-
le wolontariatu oraz w Klubie Nad Silnic� . Wyk
ady plenarne, prowadzone w wi� k-
szo� ci przez � rodowisko �wi� tokrzyskich ludzi nauki i kultury, s�  otwarte dla wszyst-
kich s
uchaczy uniwersytetu i odbywaj�  si�  raz w tygodniu w wymiarze dwóch godzin 
lekcyjnych (przeci� tnie w roku jest 
� cznie oko
o 26 wyk
adów). Ich tematyka, ustala-
na na pocz� tku ka� dego roku akademickiego, jest ró� norodna (dotyczy wiedzy z za-
kresu: historii, literaturoznawstwa, j� zykoznawstwa, psychologii, filozofii, historii 
sztuki, ekonomii, polityki, religii � wiata, etyki, architektury, turystyki, regionu � wi� to-

                                                 
5  Zob. Statut � UTW: http://www.sutw-kielce.pl/statut-sutw.html?start=3 [dost� p dn. 12.09.2016]. 
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krzyskiego itp.). � rednia frekwencja na wyk
adach plenarnych (oko
o 250 osób6) sta-
nowi dowód ich wielkiej atrakcyjno� ci.  

Drug�  popularn�  form�  zaj��  s�  seminaria odbywaj� ce si�  z cz� stotliwo�ci�  raz 
na dwa tygodnie w wymiarze dwóch godzin dydaktycznych. Prowadz�  je osoby po-
siadaj� ce fachow�  wiedz�  w danej dziedzinie, g
ównie czynni oraz emerytowani pra-
cownicy naukowi � wi� tokrzyskich szkó
 wy� szych, a tak� e lekarze, dietetycy oraz 
rehabilitanci. Oferta seminariów, uzgadniana przez wyk
adowców z seniorami, obej-
muje nast� puj� ce dziedziny: filozofi� , histori� , histori�  sztuki, literatur� , prawo oraz 
Akademi�  Promocji Zdrowia. Praktyka pokazuje, � e najbardziej oblegana jest historia 
sztuki (� rednio ucz� szcza na seminarium 110 osób), w nast� pnej kolejno� ci s� : Aka-
demia Promocji Zdrowia (� rednio 51 osób), historia (� rednio 46 osób), prawo (� rednio 
20 osób), filozofia (� rednio 17 osób), literatura (� rednio 12 osób).  

Zaj� cia warsztatowe, prowadzone cyklicznie co dwa tygodnie w wymiarze 
dwóch godzin dydaktycznych, obejmuj� : Warsztaty Filmoznawcze (� rednio ucz� sz-
czaj�  53 osoby), Warsztaty R� kodzie
a Artystycznego (� rednio 15 osób) Warsztaty 
Kosmetyczne (� rednio 20 osób), Aktywny Mózg (� rednio 25 osób) oraz Ekonomi�  
i Finanse (� rednio 18 osób). W roku akademickim 2016/2017 planowane s�  równie�  
Warsztaty Pisania Autobiografii (dla oko
o 20 osób). Animuj�  je pracownicy szkó
 
wy� szych oraz fachowcy specjalizuj� cy si�  w danej dziedzinie. 

Lektoraty j� zyków obcych, prowadzone przez anglistów i romanistów, odbywaj�  
si�  co tydzie�  w wymiarze dwóch godzin dydaktycznych. Tu najwi� ksz�  popularno-
� ci�  cieszy si�  j� zyk angielski (6 grup, � rednio ucz� szcza 85 osób). W ofercie jest te�  
j� zyk w
oski (1 grupa, � rednio 17 osób) oraz j� zyk francuski (1 grupa, � rednio 
10 osób).  

� UTW mo� e pochwali�  si�  ró� norodn� , wyj� tkowo szerok�  ofert�  dzia
alno� ci 
w sekcjach zainteresowa� , poniewa�  s
uchacze maj�  do wyboru a�  14 sekcji. S�  to: 
Sekcja Fotograficzna (zaj� cia co 2 tygodnie, � rednio ucz� szcza 12 osób), Geologiczna 
(zaj� cia co miesi� c, � rednio 25 osób), Archiwalna (zaj� cia co tydzie� , � rednio 7 osób), 
Komputerowa (zaj� cia co tydzie� , � rednio 54 osoby), Ogrodnicza (zaj� cia co 2 tygo-
dnie, � rednio 33 osoby), Taneczna (zaj� cia co tydzie� , � rednio 15 osób), Bryd� owa 
(zaj� cia co tydzie� , � rednio 19 osób), Wokalna – Chór (zaj� cia co tydzie� , � rednio 
22 osoby), Gimnastyczna (zaj� cia co tydzie� , � rednio 30 osób), Gimnastyka w basenie 
(zaj� cia co tydzie� , 10 grup, na które � rednio ucz� szczaj�  144 osoby), Nauka p
ywania 
(zaj� cia co tydzie� , � rednio 14 osób), Joga (zaj� cia co tydzie� , � rednio 36 osób), Tury-
styka piesza (w roku akademickim 2015/16 odby
o si�  37 rajdów, w których bra
o 
udzia
 � rednio po 20 uczestników), Nordic walking (zaj� cia co tydzie� , � rednio 
31 osób). Przytoczone tu statystyki, w których niekwestionowanym liderem s�  zaj� cia 
zwi� zane z trosk�  o kultur�  fizyczn�  (zw
aszcza gimnastyka w basenie), stanowi�  
dowód wysokiej � wiadomo� ci � rodowiska seniorów dotycz� cej promocji zdrowego 
stylu � ycia. Popularno��  sekcji komputerowej natomiast odgrywa istotn�  rol�  w prze-
ciwdzia
aniu wykluczeniu spo
ecznemu ludzi starszych. 

                                                 
6 Podawane w niniejszej publikacji dane liczbowe dotycz�  statystyki za rok akademicki 2015/2016. 
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Cz
onkowie � UTW maj�  mo� no��  udzia
u w kilku zespo
ach oraz grupach za-
interesowa� . Kabaret „Trzeci bieg”, którego spotkania odbywaj�  si�  co tydzie�  
(� rednio 8 osób), przygotowuje i wystawia programy w ró� nych placówkach regionu 
� wi� tokrzyskiego, a tak� e odwiedza chore dzieci w szpitalu onkologicznym. „Grupa 
Teatralnych Przyjació
”, w której uczestniczy oko
o 6 osób, na odbywaj� cych si�  co 
tydzie�  próbach przygotowuje przedstawienia dla kieleckich placówek kultury. Ze-
spó
 wokalny „Przyjaciele” maj� cy spotkania co tydzie� , (� rednio 4 osoby) oraz 
Zespó
 wokalny „Tu i teraz” (spotkania dwa razy w tygodniu, � rednio 5 osób) pre-
zentuj�  swoje programy w trakcie ró� norodnych uroczysto� ci. Zespó
 redakcyjny 
wydawnictwa „Widzialni” (spotkania ustalane na bie�� co) publikuje gazetki i biule-
tyny okoliczno� ciowe. O wysoki poziom merytoryczny oraz estetyczny strony inter-
netowej uniwersytetu dba Zespó
 redakcyjny strony internetowej � UTW (spotkania 
raz w miesi� cu).  

Bogat�  ofert�  programow�  ma Klub Nad Silnic� , który powsta
 przy � UTW 
7 maja 2008 r. Od o� miu lat cz
onkowie klubu (ok. 40–45 osób) spotykaj�  si�  raz 
w tygodniu, by pog
� bia�  wiedz�  na temat województwa � wi� tokrzyskiego, miasta 
Kielce, znanych pisarzy, poetów, artystów, historii Polski, muzyki, etyki itp. Prelekcje 
prowadz�  spo
ecznie wyk
adowcy UJK, zapraszani go� cie, a tak� e sami seniorzy. 
O powstaniu klubu Jolanta Majecka pisze: „Zacz� 
o si�  od u� wiadomienia sobie po-
trzeby poszerzania wiedzy seniorów o Kielcach. Po wyk
adach na uczelni wiele osób 
mia
o potrzeb�  spotkania si�  i przedyskutowania omawianych wcze� niej tematów, 
zaprezentowania w
asnego zdania, pochwalenia si�  w
asn�  twórczo� ci� , ale tak� e spo-
tka�  w gronie przyjació
”7. 

Tu dorobek artystyczny prezentuje grupa literacka8. Klubowicze na bie�� co do-
kumentuj�  swoj�  dzia
alno��  na stronie internetowej uniwersytetu, a tak� e sporz� dzili 
album zas
u� onych studentów � UTW. 

W� ród wielorakich form aktywno� ci cz
onków � UTW na szczególn�  uwag�  za-
s
uguje praca Zespo
u Wolontariatu koordynowana przez Pani�  Zofi�  Cha
at, ponie-
wa�  stanowi pi� kny przyk
ad nawi� zywania ró� norodnych relacji seniorów z lokal-
nym � rodowiskiem oraz Poloni�  na Litwie i Ukrainie. Spotkania odbywaj�  si�  raz 
w tygodniu, � rednio uczestniczy w nich 11 osób. Wolontariuszki odwiedzaj�  pensjo-
nariuszy Domów Opieki Spo
ecznej, dzieci le�� ce w szpitalach, udzielaj�  bezp
atnych 
korepetycji, pracuj�  w Archiwum Diecezjalnym, bibliotekach parafialnych. W
� czaj�  
si�  w akcje organizowane przez Centrum Wolontariatu w Kielcach oraz Diecezjalne 
Centrum Wolontariatu. Wspieraj�  budow�  stacjonarnego hospicjum i misj�  O. Sale-
zjanów. Prowadz�  zbiórki ró� nych artyku
ów na rzecz potrzebuj� cych (przed� wi� -
teczne zbiórki � ywno� ci, odzie� y, ksi�� ek, artyku
ów gospodarstwa domowego). Dary 
przekazywane s�  do � wietlicy dla bezdomnych Stowarzyszenia „Arka Nadziei”, do 
magazynu Caritas Kielce, dla polskich szkó
 w Wilnie, dla kombatantów na Kresach 

                                                 
7  J. Majecka, Ku(nia wiedzy i rado� ci, „Widzialni. Gazeta � UTW”, Kielce, czerwiec 2016, s. 4. 
8  Zob. Trzydzie� ci lat ) wi� tokrzyskiego Uniwersytetu Trzeciego Wieku, red. J. Majecka, Kielce 2015, 

s. 22. 
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Wschodnich, dla samotnych kobiet oraz do Aresztu � ledczego w Kielcach. Ta wyj� t-
kowo wa� na praca Zespo
u Wolontariatu, oferuj� ca ludziom znajduj� cym si�  w trud-
nej sytuacji egzystencjalnej konkretn�  pomoc, a tak� e przywracaj� ca im nadziej�  oraz 
rado�� , zosta
a nagrodzona w 2010 r. statuetk�  „Laur Wolontariatu” przyznawan�  
przez Diecezjalne Centrum Wolontariatu i Stowarzyszenie Centrum Wolontariatu 
w Kielcach. 

Do istotnych form mi� dzynarodowej dzia
alno� ci � UTW od roku 2011 nale��  
spotkania seniorów z Kielc i Ukrainy zainicjowane przez Urz� d Miasta Kielce. Ich 
g
ównym organizatorem jest radny Kielc Pan Tomasz Bogucki. W ramach wspó
pracy 
rokrocznie w domach s
uchaczy � UTW goszczona jest Polonia z Ukrainy, przede 
wszystkim mieszka� cy Winnicy, którzy maj�  mo� no��  poznawania historii i kultury 
regionu � wi� tokrzyskiego. Rewizyty naszych seniorów wi���  si�  ze zwiedzaniem 
Ukrainy (w tym roku Kielczanie przez dwa tygodnie poznawali Wo
y� ). Mi� dzynaro-
dowe kontakty naszych s
uchaczy rozszerzaj�  si�  – w czerwcu bie�� cego roku go� cili 
w Kielcach grup�  seniorów Polonii brazylijskiej.  

S
uchacze � UTW mog�  korzysta�  z szerokiej oferty wczasów jesiennych, wio-
sennych i letnich (� rednio rocznie organizowanych jest 5–6 turnusów, w których bie-
rze udzia
 oko
o 260 osób). Wspó
praca z biurem turystycznym owocuje wspóln�  
organizacj�  atrakcyjnych wycieczek krajowych i zagranicznych. 

Rytm pracy w roku akademickim wi�� e si�  z cykliczn�  organizacj�  imprez, uro-
czysto� ci okoliczno�ciowych, jubileuszowych i obchodów � wi� t (np. inauguracja 
i zako� czenie roku, obchody � wi� ta Niepodleg
o� ci, Dnia Babci i Dziadka, kol� do-
wanie w � wi� ta Bo� ego Narodzenia, tradycyjne spotkania op
atkowe na Stadionie 
Le� nym, rokrocznie odbywaj� cy si�  � wi� tokrzyski Rajd Seniorów, przygotowanie 
i koordynowanie imprez osiedlowych maj� cych na celu integracj�  mieszka� ców itp.). 
Cz
onkowie � UTW uczestnicz�  na bie�� co w wydarzeniach i konferencjach nauko-
wych zwi� zanych z zagadnieniami szeroko rozumianej polityki senioralnej.  

 Zaprezentowana powy� ej ró� norodna, wyj� tkowo bogata oferta edukacyjna 
� UTW u� wiadamia ogromn�  spo
eczn�  rol�  tego stowarzyszenia, które wielorako 
przeciwdzia
a marginalizacji i wykluczeniu osób starszych, aktywizuj� c je na p
asz-
czy	 nie intelektualnej, artystycznej, fizycznej, � rodowiskowej itp. Na przytoczone tu 
dane statystyczne (za rok 2015/16) z pewno� ci�  wp
ywa fakt dodatkowej odp
atno� ci 
za niektóre zaj� cia, co w sytuacji finansowej seniorów mo� e stanowi�  powa� ny pro-
blem. Niemniej jednak propozycja zaj��  bezp
atnych jest tak du� a, � e nawet osoby 
dysponuj� ce niskim bud� etem s�  w stanie znale	�  interesuj� ce formy sp� dzania czasu 
wolnego. Niestety � UTW nie prowadzi niektórych rodzajów zaj��  z uwagi na to, � e s�  
zbyt kosztowne (przyk
adowo brak z tego powodu kursów florystycznych).  
 

Problemy i perspektywy rozwoju. Do najwa� niejszych zada�  stoj� cych przed 
� UTW nale� y przede wszystkim utrzymanie bie�� cej oferty edukacyjno-programowej, 
co wi�� e si�  z trudno� ciami finansowymi oraz lokalowymi. Zaj� cia odbywaj�  si�  
w wynaj� tych salach w kilku miejscach Kielc, dlatego u
o� enie i skoordynowanie 
planu w taki sposób, by seniorzy mieli mo� no��  korzystania ze wszystkich wybranych 
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aktywno� ci, jest skomplikowane. Zdarza si�  równie� , � e starsze osoby rezygnuj�  
z uczestnictwa w niektórych zaj� ciach ze wzgl� du na problemy natury komunikacyj-
nej (przyk
adowo dojazd w pó	 nych godzinach wieczornych uniemo� liwi
 seniorom 
korzystanie z wyk
adów z astronomii i geologii). Idea
em by
oby w tym wzgl� dzie 
posiadanie przez � UTW odpowiednio du� ej, stosownie wyposa� onej bazy lokalowej 
usytuowanej w centrum Kielc. 

� UTW od roku 2006 jako stowarzyszenie funkcjonuje poza strukturami Wy� szej 
Szko
y Pedagogicznej (obecnie Uniwersytetu Jana Kochanowskiego), co rodzi po-
wa� ne problemy finansowe. Przychody obejmuj�  wp
aty s
uchaczy (wpisowe raz na 
4 lata – 30 z
 i roczna op
ata cz
onkowska 100 z
), dop
aty s
uchaczy do sekcji i wy-
cieczek oraz darowizny z odpisu 1% podatku. W� ród g
ównych pozycji wydatków 
znajduj�  si� : wynagrodzenie wyk
adowców, wynajem sal, sk
adki do Federacji UTW, 
delegacje s
u� bowe, dofinansowanie niektórych sekcji, koszty organizacji uroczysto-
� ci okoliczno� ciowych oraz op
aty administracyjne. Utrzymanie obecnego stanu wy-
maga wi� c troski o pozyskiwanie dodatkowych 	 róde
 finansowania dzia
alno� ci sta-
tutowej uniwersytetu. Tu ogromn�  rol�  odgrywa trzyosobowy zespó
 projektowy 
� UTW, który wyszukuje stosowne oferty, przygotowuje wnioski o dofinansowanie 
dzia
a� , sk
ada oferty, a nast� pnie monitoruje realizacj�  przedsi� wzi��  projektowych, 
dokonuje ich ewaluacji oraz rozliczenia9. W najbli� szym czasie te dzia
ania powinny 
zosta�  rozszerzone o pisanie projektów w ramach programów unijnych, co niestety 
wi�� e si�  dla wielu seniorów z barier�  braku bieg
ej znajomo� ci j� zyka angielskiego.  

Kolejnym wyzwaniem stoj� cym przed � UTW jest w
� czenie si�  w nurt dzia
al-
no� ci na rzecz ludzi starszych ca
ego województwa. W tym celu cz
onkowie � UTW 
podj� li wspó
prac�  z powo
an�  przez Zarz� d Województwa � wi� tokrzyskiego Woje-
wódzk�  Spo
eczn�  Rad�  Seniorów. Do zada�  polityki senioralnej tego organu nale� y 
przeciwdzia
anie marginalizacji oraz wykluczeniu osób starszych, a tak� e zaspokaja-
nie ich potrzeb indywidualnych i grupowych. Pojawi
a si�  te�  idea aktywowania Miej-
skiej Rady Seniorów jako organu wspieraj� cego starszych Kielczan przez wiele kon-
kretnych dzia
a� . Wielk�  pomoc�  dla emerytów znajduj� cych si�  w trudnej sytuacji 
finansowej by
aby Karta Seniora (podobnie do Karty Du� ej Rodziny), na podstawie 
której mogliby uzyska�  zni� ki op
at za udzia
 w imprezach kulturalnych, zabiegi fizjo-
terapeutyczne, kosmetyczne, fryzjerskie itp.  
 

Zako� czenie. � UTW wpisa
 si�  w dzieje Kielc i regionu � wi� tokrzyskiego jako 
instytucja profesjonalna, dbaj� ca o wysokie standardy kszta
cenia seniorów, co zosta
o 
zauwa� one i docenione przez w
adze pa� stwowe. 23 listopada 2013 r. minister Pracy 
i Polityki Spo
ecznej W
adys
aw Kosiniak-Kamysz przyzna
 � UTW certyfikat „Profe-
sjonalnego Uniwersytetu Trzeciego Wieku”. 29 listopada 2013 r. Pani Prezes El� bieta 
Iwan odebra
a w imieniu Zarz� du Certyfikat Z
oty przyznawany przez Federacj�  
Uniwersytetów Trzeciego Wieku uniwersytetom dbaj� cym o wysoki poziom meryto-

                                                 
9  Zob. wykaz projektów – T. Gremba, E. Rudawska, Wnioski na wag�  z
ota, [w:] Trzydzie� ci lat ) wi� to-

krzyskiego Uniwersytetu Trzeciego Wieku, red. J. Majecka, Kielce 2015, s. 11. 
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ryczny edukacji. Krótki przegl� d trzydziestojednoletniej dzia
alno� ci uniwersytetu 
u� wiadamia, � e troska o edukacj�  ludzi starszych przynosi wymierne korzy� ci spo-

eczne. Seniorzy to wyj� tkowa grupa wiekowa, jak � adna inna dysponuj� ca du��  ilo-
� ci�  wolnego czasu, a zarazem bogatym do� wiadczeniem � yciowym. Obie te warto� ci, 
w
a� ciwie ukierunkowane, wspaniale s
u��  lokalnemu � rodowisku. Wyj� cie naprzeciw 
potrzebom seniorów, przeciwdzia
anie ich wykluczeniu, samotno� ci, zgodne z teori�  
pomy� lnego starzenia si� , uatrakcyjnienie i podniesienie jako� ci ich � ycia procentuje 
anga� owaniem si�  ich w ró� norodne formy pracy spo
ecznej. Symptomatyczne dla 
dzisiejszych czasów sukcesywne wyd
u� anie si�  � redniej d
ugo� ci ludzkiego � ycia 
rodzi pytanie o szacunek oraz godno��  cz
owieka na ka� dym etapie istnienia. Idea
 
dobrej staro� ci, prze
amuj� cej negatywne stereotypy mentalne, wyzbytej l� ków przed 
alienacj� , samotno� ci� , poczuciem bezwarto� ciowo� ci urzeczywistnia si�  w kszta
ce-
niu ustawicznym oferowanym przez � UTW kieleckim seniorom.  
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S
owa kluczowe: Uniwersytet Trzeciego Wieku w Gliwicach, aktywno��  ruchowa osób star-
szych, badania sonda� owe. 

Key words: Third Age University in Gliwice, physical activity of the elderly, surveys.  

Abstract. The theoretical part of the article introduces the problem of continuing education of 
adults, briefly presents the senior policy in Poland, acquaints the reader with the functions, 
objectives and tasks of the third age universities. The final part discusses the activities of the 
Third Age University in Gliwice. The practical part presents the results of the survey, focused 
mainly on issues related to the physical activity of seniors, conducted among listeners of the 
Third Age University. 

 

Wprowadzenie. We wspó
czesnym � wiecie, w którym wszechobecne s�  takie 
zjawiska jak: l� k, marginalizacja (w tym spo
eczna czy technologiczna), samotno�� , 
a co za tym idzie potrzeba kontaktu z rówie� nikami, konieczne staje si�  podj� cie edu-
kacji ustawicznej rozumianej jako uczenie si�  przez ca
e � ycie (life long learning). 
Tadeusz Aleksander twierdzi, � e „istot�  kszta
cenia ustawicznego jest intencjonalne, 
planowe i racjonalne oddzia
ywanie na rozwój cz
owieka na ka� dym etapie jego � ycia. 
Ma to by�  taki kierunek rozwoju, by w sposób optymalny umo� liwia
 kszta
c� cemu 
si�  zaj� cie w
a� ciwego miejsca w stale zmieniaj� cej si�  rzeczywisto� ci”1. Zdaniem 
cytowanego autora edukacj�  ustawiczn�  nale� y rozpatrywa�  jako szereg dzia
a�  dy-
daktyczno-wychowawczych, skoncentrowanych na cz
owieku i odnosz� cych si�  do 
wszystkich etapów jego � ycia, a�  do pó	 nej staro� ci. W trakcie edukacji ustawicznej 
cz
owiek ma szans�  odpowiedzie�  sobie na pytanie, co w
a� ciwie mo� e sta�  si�  tre� ci�  
samorealizacji. Jednak, jak s
usznie zaznacza Beata Kosová, aby osi� gn��  ten cel 
„cz
owiek musi si�  zmieni�  z reaktywnego, którym powoduj�  okoliczno-
� ci, uwarunkowania, uczucia, � rodowisko, w proaktywnego, którym kieruj�  dok
adnie 
przemy� lane, wybrane i uwewn� trznione warto� ci”2. 

                                                 
1  T. Aleksander, Edukacja ustawiczna/permanentna, [w:] Encyklopedia Pedagogiczna XXI wieku. Pod 

red. T. Pilcha, Warszawa 2003, s. 983. 
2  W oryginale tekst brzmi nast� puj� co: „musi sa � lovek zeni�  z reaktívneho, ktorého vedú okolnosti, 

podmienky, city, prostredie na proaktívneho, ktorého vedú dôsledne premyslené, wybrané a zvnútor-
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Zagadnienia kszta
cenia przez ca
e � ycie i aktywizacji seniorów nabra
o szcze-
gólnej wagi zw
aszcza w � wietle starzej� cego si�  spo
ecze� stwa i sta
o si�  przedmio-
tem zainteresowania najwa� niejszych instytucji pa� stwowych. W efekcie w 2012 roku 
w Polsce wprowadzono polityk�  senioraln� , a w 2013 roku Rada Ministrów przyj� 
a 
Za
o�enia d
ugofalowej polityki senioralnej w Polsce na lata 2014–2020. Polityka ta 
obejmuje pi��  kluczowych obszarów, takich jak: zdrowie i samodzielno�� ; aktywno��  
zawodowa; aktywno��  edukacyjna, spo
eczna i kulturalna; gospodarka oraz relacje 
mi� dzypokoleniowe.  

Niezale� nie od dzia
a�  podejmowanych przez wszelakie instytucje ludzie starsi 
wykazuj�  ró� ne postawy wobec w
asnych form aktywno� ci. Jedni – mimo � e charak-
teryzuj�  si�  ma
�  aktywno� ci�  – s�  zadowoleni z � ycia. Drudzy podejmuj�  intensywne 
dzia
ania, które maj�  uchroni�  ich przed procesem starzenia. Do trzeciej i ostatniej 
grupy nale��  osoby „pasywne”, zale� ne od innych.  

Stawiamy tez� , i�  aktywno��  ruchowa mo� e sta�  si�  antidotum na proces starze-
nia si� . O aktywno��  fizyczn�  i intelektualn�  dbaj�  mi� dzy innymi kluby seniora, pro-
gramy 60+ Kultura czy Seniorzy w Akcji, a tak� e uniwersytety trzeciego wieku. UTW 
„s�  instytucjami nastawionymi na zaspokajanie indywidualnych potrzeb – aktywizo-
wanie osób starszych i zaspokajanie ich zainteresowa� , nie za�  na celowe tworzenie 
sieci wsparcia dla seniorów”3, przy czym trafiaj�  one przede wszystkim do kobiet 
mieszkaj� cych w wi� kszych miastach.  

Zgodzi�  si�  nale� y z opini�  Sonii K� dziory, � e „ró� norodne zaj� cia warsztatowe 
organizowane w ramach uniwersytetów trzeciego wieku poprawiaj�  kondycj�  psy-
chiczn� , oddzia
uj�  psychoterapeutycznie”4, co z kolei wp
ywa na tzw. waloryzacj�  
staro� ci5, która wi�� e si�  z podniesieniem spo
ecznego statusu osób starszych.  

UTW proponuj�  szerok�  ofert�  edukacyjn�  w postaci dyskusji, konwersatoriów, 
lektoratów, seminariów, warsztatów i treningów, wyk
adów monograficznych i wielo-
tematycznych, zaj��  relaksacyjnych, a nawet ma
ych form teatralnych. Tak bogaty 
wachlarz zaj��  znacz� co wp
ywa na doskonalenie umiej� tno� ci spo
ecznych i popraw�  
zdrowia psychofizycznego osób starszych, które podczas zaj��  nie tylko maj�  szans�  
poszerzy�  swoj�  wiedz�  z zakresu edukacji prozdrowotnej, ale i rozwin��  aktywno��  
ruchow�  mi� dzy innymi poprzez uczestnictwo w zaj� ciach sportowych oraz wyciecz-
kach. Podobne dzia
ania s�  zgodne z celami oferty edukacyjnej tych� e uniwersytetów, 
do których mo� na zaliczy�  mi� dzy innymi: „rozwijanie twórczego my� lenia jedno-
stek, w tym umiej� tno� ci uczenia si� , pobudzanie nowych zdolno� ci spekulatywnych 

                                                 
nené hodnoty”.  B. Kosová, SELF–REALIZATION, MEANING OF LIFE AND LIFELONG 
EDUCATION. SEBAREALIZÁCIA, ZMYSEL �IVOTA A CELO�IVOTNÁ EDUKÁCIA. “Journal of 
Modern Science”, t. 3/22/2014, s. 121–122.  

3  Szatur–Jaworska B., System wsparcia osób starszych w Polsce, [w:] System wsparcia osób starszych  
w � rodowisku zamieszkania: Przegl� d sytuacji – Propozycja modelu. Pod red. B. Szatur-Jaworskiej,  
P. B
� dowskiego, Warszawa 2016, s. 94.  

4  S. K� dziora, Subiektywne poczucie zdrowia u seniorów – s
uchaczy uniwersytetów trzeciego wieku, 
[w:] Soma i psyche w edukacji dojrza
ych wiekiem kobiet i m�� czyzn. Pod red. E. Gornikowskiej-
Zwolak, M. Wójcika, Mys
owice 2011, s. 119.   

5  Terminem waloryzacja staro� ci pos
u� y
a si�  Gra� yna 	ój, autorka tekstu Ucze�  Uniwersytetu Trzecie-
go Wieku – nowa rola emeryta, który ukaza
 si�  w ksi�� ce Andragogika jako przedmiot akademicki.  



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 66

i manualnych, pomoc w opó	 nianiu procesu fizycznego i umys
owego starzenia, za-
chowanie sprawno� ci cia
a i umys
u, proponowanie nowego sposobu � ycia w trzecim 
wieku, (…) tworzenie nowej wizji staro� ci opartej na uczestnictwie w � yciu spo
ecz-
nym”6. 

Do podstawowych funkcji UTW7 nale��  funkcja badawcza, doradcza, integracyj-
no-terapeutyczna, towarzyska, zdrowotno-rekreacyjna, socjalizuj� ca, kulturotwórcza, 
edukacyjna oraz stymuluj� ca. Z funkcji tych wynikaj�  dwa kluczowe zadania: eduka-
cja i kszta
cenie. O ile kszta
cenie zak
ada poszerzanie wiedzy z ró� nych dziedzin 
nauki, przede wszystkim w zakresie technologii informacyjnej oraz j� zyków obcych, 
o tyle edukacja ma na celu mi� dzy innymi rozwój kompetencji komunikacyjnych oraz 
zmian�  mentalno� ci studentów.  

S
uchaczy UTW mo� na podzieli�  na trzy grupy. Do pierwszej nale��  ci, którzy 
pragn�  zdobywa�  wiedz�  i umiej� tno� ci. Do drugiej ci, którzy chcieliby aktywnie 
sp� dzi�  swój czas wolny, do trzeciej za�  osoby szukaj� ce nie tylko nowej wiedzy, ale 
i towarzystwa.  

 
Dzia
alno��  UTW w Gliwicach. Gliwicki Uniwersytet Trzeciego Wieku rozpo-

cz� 
 sw�  dzia
alno��  w 2004 roku i liczy
 wówczas oko
o 100 s
uchaczy. Obecnie 
GUTW skupia oko
o 500 aktywnych seniorów. UTW Gliwice jest cz
onkiem Ogólno-
polskiej Federacji Uniwersytetów Trzeciego Wieku, której siedziba mie� ci si�  w No-
wym S� czu. GUTW jest stowarzyszeniem o osobowo� ci prawnej oraz dzia
a w opar-
ciu o statut. Z analizy statutu wy
aniaj�  si�  33 cele, z których – z uwagi na problema-
tyk�  niniejszego artyku
u – szczególnego znaczenia nabieraj� : 
–  dzia
alno��  edukacyjna i szkoleniowa, w szczególno� ci w zakresie medycyny 

i profilaktyki zdrowia, nauk humanistycznych, kultury i sztuki, nauk spo
ecznych, 
ekonomicznych i prawnych, nauk technicznych, a tak� e nauk o ziemi i wszech-
� wiecie oraz nauki j� zyków obcych (1); 

–  propagowanie i popieranie ró� norodnych form aktywno� ci intelektualnej, psy-
chicznej i fizycznej, adekwatnie do wieku, stopnia sprawno�ci i zainteresowa�  
osób starszych (2), 

–  aktywizacja spo
eczna osób starszych (3), 
–  organizowanie dzia
a�  na rzecz osób starszych (4), 
–  dzia
alno��  charytatywna (7), 
–  wspieranie i upowszechnianie kultury fizycznej i sportu (20), 
–  turystyka i krajoznawstwo (22)8. 

G
ównym 	 ród
em finansowania dzia
alno� ci GUTW s�  sk
adki s
uchaczy, dota-
cje, granty, dofinansowania, patronaty finansowe; darowizny, spadki, zapisy, nawi� z-

                                                 
6  D. Demetrio, Edukacja doros
ych, [w:] Pedagogika. T. 3, Subdyscypliny wiedzy pedagogicznej. Pod 

red. nauk. B. � liwerskiego, Gda� sk 2006, s. 231.  
7  Szerszej zagadnienie to omawia 	ukasz Tomczyk w tek� cie Rozwijanie aktywno� ci seniorów na przy-

k
adzie uniwersytetów trzeciego wieku, [w:] ) rodowiskowe us
ugi spo
eczne – nowa perspektywa poli-
tyki i pedagogiki spo
ecznej. Pod red. M. Grewi� skiego, B. Skrzypczaka, Warszawa 2011, s. 207–208. 

8  Statut Stowarzyszenia Uniwersytetu Trzeciego Wieku w Gliwicach, §9. Statut z dnia 22.03. 2016 r.  
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ki, zbiórki publiczne, przychody z maj� tku Stowarzyszenia, udzia
y, dzia
alno��  od-
p
atna.  

Zaj� cia gliwickiego UTW s�  realizowane zarówno w budynku Gliwickiej Wy� -
szej Szko
y Przedsi� biorczo� ci, jak i w ró� nych o� rodkach na terenie centrum miasta.  

Podstawow�  form�  zaj��  s�  wyk
ady, które odbywaj�  si�  � rednio trzy razy 
w miesi� cu oraz sekcje tematyczne. Gliwicki UTW posiada kilka sekcji specjalistycz-
nych, w roku akademickim 2016/2017 s�  to: sekcja bryd� owa, sekcja florystyczno-
artystyczna, sekcja j� zykowa, sekcja literacka, sekcja malarska, sekcja mi
o� ników 
teatru, sekcja profilaktyki zdrowia, sekcja sportowa, sekcja taneczna, sekcja tury-
styczno-rekreacyjna, a tak� e sekcja remibryd� a i innych gier.  

Warto zaznaczy� , � e w roku 2016 gliwicki UTW po raz drugi otrzyma
 certyfikat 
„Profesjonalny UTW” przyznawany przez Ogólnopolsk�  Federacj�  UTW, a sama 
prezes, Krystyna Jurczewska-P
o� ska, Z
ot�  Odznak�  Honorow�  za Zas
ugi dla Wo-
jewództwa � l� skiego. 

W niniejszym artykule szczególny nacisk k
adziemy na dzia
alno��  Uniwersytetu 
Trzeciego Wieku w Gliwicach w zakresie aktywizacji ruchowej seniorów z uwagi na 
osi� gni� cia jego s
uchaczy w ró� nych dyscyplinach sportowych. W 2016 roku repre-
zentanci GUTW wzi� li udzia
 mi� dzy innymi w III Ogólnopolskiej Senioriadzie na 
Podhalu oraz VIII Ogólnopolskiej Olimpiadzie Sportowej Uniwersytetów Trzeciego 
Wieku i Organizacji Senioralnych.  

W III Ogólnopolskiej Senioriadzie w Rabce udzia
 wzi� 
o 330 zawodników 
z 24 UTW z ca
ej Polski. Rywalizowali oni w nast� puj� cych konkurencjach: kr� gle 
curlingowe, zjazd na d� tkach, rzut do celu, slalom gigant, biegi, szachy, bryd�  oraz 
nordic walking. S
uchacze z Gliwic zdobyli 13 medali (w tym 2 z
ote, 6 srebrnych 
oraz 5 br� zowych), a tak� e pierwsze miejsce w klasyfikacji dru� ynowej. 

Z kolei w VIII Ogólnopolskiej Olimpiadzie Sportowej Uniwersytetów Trzeciego 
Wieku i Organizacji Senioralnych w 	azach seniorzy GUTW równie�  zdobyli pierw-
sze miejsce w klasyfikacji generalnej, deklasuj� c rywali o ponad 100 punktów. W� ród 
30 medali najwi� cej zdobyli p
ywacy (6 z
otych, 4 srebrne, 2 br� zowe) oraz biegacze 
(4 z
ote, 3 srebrne). Pozosta
e medalowe konkurencje to: kajaki, strzelectwo, tenis 
sto
owy, szachy, prze
aje rowerowe.  

Od kwietnia 2016 r. GUTW realizuje projekt pt. „Sport to zdrowie – niech senior 
si�  dowie”. W ramach tego projektu grupa studentów-olimpijczyków wyje� d� a na 
warsztaty sportowo-prozdrowotne i rekreacyjne, mi� dzy innymi do Gocza
kowic czy 
Zakopanego. 

 
Wyniki badania sonda� owego. Chc� c dowiedzie�  si� , co o propagowaniu ak-

tywno� ci ruchowej przez gliwicki Uniwersytet Trzeciego Wieku s� dz�  jego s
uchacze, 
przeprowadzili� my w� ród nich badanie sonda� owe z wykorzystaniem ankiety jako 
narz� dzia badawczego. Ankieta sk
ada
a si�  z siedmiu pyta� , z czego dwa by
y pyta-
niami otwartymi, dwa pó
otwartymi, a pozosta
e – zamkni� tymi.  

Poni� ej zamieszczamy wyniki bada�  wraz z ich opisem. W analizie wyników 
sonda� u zwracamy uwag�  przede wszystkim na te kwestie, których dotyczy sam arty-
ku
, reszt�  odpowiedzi zestawiaj� c w tabelach b� d	  wykresach.  
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Pytanie pierwsze ankiety brzmia
o: „Co zach� ci
o Pani� /Pana do uczestnictwa  
w zaj� ciach UTW?” Respondentom pozostawiono swobod�  wypowiedzi. Warto zau-
wa� y� , � e 50% uzyskanych odpowiedzi dotyczy
o ró� nych form aktywno� ci, w� ród 
których na czo
o wysuwaj�  si�  wycieczki i wyjazdy o charakterze kulturalnym 
(22,5%), ta� ce i zaj� cia sportowe (12,5%), a tak� e ch��  bycia aktywnym na emerytu-
rze (7,5%). Spo� ród innych warto wymieni�  nast� puj� ce (wszystkie uzyska
y 2,5% 
poparcie): ch��  poznania nowych mo� liwo� ci aktywnego � ycia, 
atwiejszy dost� p do 
zaj��  sportowych i innych oraz oferta turystyczno-rozrywkowa.  

Poza aktywno� ci�  ruchow�  czynnikiem motywuj� cym do uczestnictwa w zaj� -
ciach GUTW sta
y si�  interesuj� ce wyk
ady o zró� nicowanej tematyce (62,5%) oraz 
mo� liwo��  przebywania w towarzystwie (37,5%). 

Szczegó
owe wyniki prezentujemy w tabeli 1. 
 

Tabela 1. Powody ucz� szczania na zaj� cia UTW 
 

 Warto� ci  
liczbowe 

Warto� ci  
procentowe 

Ciekawe wyk
ady (interesuj� ca i zró� nicowana tematyka wyk
adów) 25 62,5% 
Spotkania (mo� liwo��  bycia w towarzystwie) 15 37,5% 
Wycieczki (krajowe i zagraniczne) oraz wyjazdy kulturalne  
(np. do muzeów) 9 22,5% 

Mo� liwo��  poznania nowych osób 6 15% 
Aktywno��  ruchowa (w tym: ta� ce i zaj� cia sportowe, np. gimnastyka) 5 12,5% 
Nadmiar wolnego czasu 4 10% 
Ch��  bycia aktywnym na emeryturze 3 7,5% 
Ch��  dalszego rozwoju 3 7,5% 
Bogata oferta zaj��  dodatkowych 2 5% 
Du� o rozrywek (teatr, koncerty, bale przebiera� ców) 2 5% 
Mi
e towarzystwo i atmosfera 2 5% 
Wyj� cie z domu 2 5% 
Aktywno��  intelektualna 1 2,5% 
Ch��  poznania nowych mo� liwo� ci aktywnego � ycia 1 2,5% 
Ch��  spotykania si�  z m� drymi i aktywnymi starszymi lud	 mi 1 2,5% 
Ch��  uczestnictwa w � yciu towarzyskim Gliwic 1 2,5% 
Ka� dy uczestnik mo� e znale	�  zaj� cia w
a�nie jemu odpowiadaj� ce 1 2,5% 
	atwiejszy dost � p do zaj��  sportowych i innych 1 2,5% 
Mam na to czas i lubi�  sp� dza�  go na zaj� ciach UTW 1 2,5% 
Medycyna naturalna 1 2,5% 
Mo� liwo��  realizacji w
asnych zainteresowa�  1 2,5% 
Mo� liwo��  ujawniania mej poezji 1 2,5% 
Nauka j� zyków obcych 1 2,5% 
Oferta turystyczno-rozrywkowa 1 2,5% 
Profilaktyka zdrowia 1 2,5% 
Zaj� cia komputerowe 1 2,5% 

 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

Niejako kontynuacj�  pytania pierwszego by
a próba odpowiedzi na pytanie dru-
gie dotycz� ce korzy� ci p
yn� cych z uczestnictwa w zaj� ciach GUTW. I tym razem 
niemal 50% odpowiedzi odnosi
o si�  do aktywno� ci ruchowej. Dla ankietowanych 
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najwa� niejszymi korzy� ciami by
y: rozwój intelektualny i ruchowy (30%), mo� liwo��  
uczestnictwa w spotkaniach i wycieczkach (25%) oraz w ró� nych imprezach kultural-
nych, sportowych i towarzyskich (10%). Po 5% poparcia uzyska
y odpowiedzi: „je-
stem bardziej aktywna”, poprawienie i utrzymanie sprawno� ci fizycznej i psychicznej, 
a tak� e zaj� cia ruchowe, które dobrze wp
ywaj�  na zdrowie i aktywno��  fizyczn� . Dla 
jednego respondenta istotna okaza
a si�  równie�  mo� liwo��  wzi� cia udzia
u w zawo-
dach.  

Szczegó
owe wyniki prezentujemy w tabeli 2. 
 

Tabela 2. Korzy� ci p
yn� ce z uczestnictwa w zaj� ciach GUTW 
 

 Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe 

Ciekawe wyk
ady i wynoszona z nich wiedza  
(w tym z zakresu: medycyny, s� downictwa, poznanie historii 
i kultury innych krajów) 

18 45% 

Rozwój intelektualny i ruchowy 12 30% 
Mo� liwo��  uczestnictwa w ciekawych spotkaniach 
i wycieczkach (w tym: warsztaty zdrowia, wycieczki 
turystyczne i integracyjne) 

10 25% 

Ciekawe osoby (studenci i wyk
adowcy) 6 15% 
Mo� liwo��  przebywania w� ród ludzi  
(w tym: spotkania i nawi� zywania przyja(ni) 6 15% 

Mo� liwo��  uczestnictwa w ró� nych imprezach 
kulturalnych, sportowych i towarzyskich 4 10% 

Rado��  z � ycia  3 7,5% 
Wyj� cie z domu 3 7,5% 

Jestem bardziej aktywna 2 5% 
Poprawienie i utrzymanie sprawno� ci fizycznej 
i psychicznej 2 5% 

Zaj � cia ruchowe, które dobrze wp
ywaj�  na zdrowie 
i aktywno��  fizyczn�  2 5% 

Mam du� o ró� norodnych zaj�� , które lubi�  i czuj�  si�  
szcz�� liwa 

1 2,5% 

Przyjemnie sp� dzony czas wolny 1 2,5% 

Uczestnictwo w zawodach 1 2,5% 
Zape
nienie nadmiaru czasu wolnego 1 2,5% 
Jestem pocz� tkuj� cym studentem i trudno mi si�  na ten temat 
wypowiada�  1 2,5% 

Brak odpowiedzi 1 2,5% 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

 
Z uwagi na fakt, � e gliwicki UTW oferuje swoim studentom szeroki wybór zaj��  

dodatkowych, zapytali� my o to, w których z nich owi studenci bior�  udzia
. Wyniki 
prezentujemy na wykresie 1. 
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Wykres 1. Zaj� cia dodatkowe wybierane przez s
uchaczy UTW 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

 

Powy� szy wykres dowodzi, � e s
uchacze UTW najch� tniej uczestnicz�  w zaj� -
ciach o charakterze rekreacyjno-sportowym (17%). Do tego dochodz�  zaj� cia z gim-
nastyki ogólnorozwojowej (4%) oraz ta� ców liniowych (4%).  

W� ród zaj��  sportowych GUTW oferuje: aeorobik taneczny oraz wodny, kolar-
stwo, nordic walking, p
ywanie, tai-chi, treningi olimpijczyków, przy czym najch� t-
niej wybieranymi dyscyplinami – o czym przekonuj�  wyniki uzyskane w odpowie-
dzi na pytanie 4. – s� : aerobik wodny (34%), p
ywanie (19%) oraz nordic walking 
(16%).  

Pytanie 5. kwestionariusza mia
o charakter pytania pó
otwartego i brzmia
o na-
st� puj� co: „Czy korzysta Pani/Pan z wszystkich oferowanych zaj�� ?”. Jedynie 10% 
respondentów zadeklarowa
o, � e bierze udzia
 we wszystkich zaj� ciach, reszta korzy-
sta wy
� cznie z wybranych zaj�� . Z uwagi na tematyk�  niniejszego artyku
u warto 
podkre� li � , � e najcz� stszymi odpowiedziami by
y: aeorobik wodny oraz zaj� cia ta-
neczne i sportowe (uzyska
y one po 16,7%). Niewiele mniejszym poparciem cieszy
a 
si�  turystyka, uzyskuj� c 13,9%.  

 Jak ukszta
towa
y si�  pozosta
e odpowiedzi, ilustruje tabela 3. 

Bryd�
2%

Kursy j� zykowe
12%

Kursy komputerowe
12%

Profilaktyka zdrowia
14%

Spotkania literackie
7%

Spotkania 
mi
o� ników teatru

13%

Gimnastyka 
ogólnorozwojowa -

zumba
4%

Ta� ce liniowe
4%

Zaj� cia 
florystyczno-
-artystyczne

5%

Zaj� cia malarskie
3%

Zaj� cia rekreacyjno-
-sportowe

17%

Zaj� cia sportowe
7%
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Wykres 2. Najch� tniej wybierane dodatkowe zaj� cia sportowe 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 
 

Tabela 3. Wybór zaj��  
 

TAK NIE 
Ogó
em Ogó
em Szczegó
owe odpowiedzi 

Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe 

Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe  Warto� ci 

liczbowe 
Warto� ci 

procentowe 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

10% 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

36 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

90% 

Aeorobik wodny 6 16,7% 
Zaj� cia taneczne (w tym 
taniec towarzyski i liniowy) 
i sportowe 

 
6 

 
16,7% 

Profilaktyka zdrowia 5 13,9% 
Turystyka 5 13,9% 
Wyk
ady 5 13,9% 
Kursy j� zykowe (angielski/ 
niemiecki) 

 
4 

 
11,1% 

Teatr (w tym spotkania 
teatralne) 4 11,1% 

Kultura (opera i NOSPR) 2 5,6% 
Nordic walking 2 5,6% 
P
ywanie 2 5,6% 
Spotkania (integracyjne/ 
towarzyskie) 2 5,6% 

Akademia Trzeciego Wieku 
(zawodowy kurs florystyczny) 1 2,8% 

Joga 1 2,8% 
Rekreacja 1 2,8% 
Tai-chi 1 2,8% 
Wolontariat 1 2,8% 
Zaj� cia komputerowe 1 2,8% 

 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

Aerobik taneczny
12%

Aerobik wodny 
34%

Kolarstwo
6%

Nordic walking
16%

P
ywanie
19%

Tai-Chi
2%

Treningi
olimpijczyków

11%
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W zwi� zku z przewidywanym zainteresowaniem studentów zaj� ciami ruchowymi 
(w tym wycieczkami), co by
oby odzwierciedleniem wszechobecnej (nawet w me-
diach) mody na aktywno��  fizyczn� , zapytali� my, czy s
uchacze wykazuj�  si�  aktyw-
no� ci�  ruchow�  równie�  poza GUTW. Okaza
o si� , � e – jak dowodzi wykres 3 – a�  
77% respondentów aprobuje aktywny styl � ycia. 
 
 

 
Wykres 3. Podejmowanie aktywno� ci ruchowej poza GUTW 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

 

W ostatnim, siódmym pytaniu ankiety studenci mieli wyrazi�  swoj�  opini�  na 
temat tego, czy GUTW – poza oferowaniem zaj��  sportowych – w jaki�  inny sposób 
zach� ca ich do aktywno� ci ruchowej, na przyk
ad poprzez wycieczki czy zawody 
sportowe. A�  87% badanych odpowiedzia
o na to pytanie twierdz� co. Zaskakuj� ce s�  
dysproporcje pomi� dzy odpowiedzi�  pierwsz�  a kolejnymi. Na czo
o wysun� 
y si�  
wycieczki, z 54,3% poparcia. Ka� da kolejna odpowied	  nie przekroczy
a progu 9%.  
 

Tabela 4. Sposoby zach� cania studentów GUTW do aktywno� ci ruchowej (poza ofert�  zaj��  
sportowych) 

 

TAK NIE 
Ogó
em Szczegó
owe odpowiedzi Ogó
em 

Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe 

 Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe 

Warto� ci 
liczbowe 

Warto� ci 
procentowe 

35 87% 

Wycieczki 19 54,3% 

5 13% 

Wyjazdy na warsztaty 
zdrowia 

3 8,6% 

Spotkania z lud	 mi 3 8,6% 
Nordic walking 2 5,7% 
Spacery 2 5,7% 
Olimpiada (w 	azach) 2 5,7% 
Zawody sportowe 2 5,7% 
Bal przebiera� ców 1 2,9% 
Ciekawe wyk
ady  1 2,9% 
Jazda na rowerze 1 2,9% 
Wyjazdy (do teatru, opery, 
NOSPR-u) 

1 2,9% 

Zaj� cia taneczne 1 2,9% 
Zaj� cia teatralne 1 2,9% 

 

� ród
o: opracowanie w
asne. 

Tak
77%

Nie
23%
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Zako� czenie. Wyniki przeprowadzonych przez nas bada�  dowiod
y s
uszno� ci 
tezy, i�  aktywno��  ruchowa mo� e sta�  si�  antidotum na proces starzenia si� . Mo� li-
wo��  przebywania w� ród ludzi, zawierania nowych znajomo� ci, nieustannego posze-
rzenia w
asnych horyzontów poprzez aktywno��  ruchow�  i intelektualn� , a tak� e 
branie udzia
u w ró� nego rodzaju wycieczkach krajowych i zagranicznych oraz wy-
jazdach kulturalnych nios�  z sob�  rado��  � ycia. Fakt ten stanowi potwierdzenie s
ów 
Renaty Koniecznej-Wo	 niak, � e „UTW d���  do tego, aby czas staro� ci by
 czasem 
pe
nego � ycia, nape
nionego tym, co warto robi� , w co cz
owiek anga� uje si�  tak, � e 
gotów jest nawet zmieni�  swój stosunek do � wiata i ludzi, je� li oka� e si�  to s
uszne. 
UTW nie chce dawa�  namiastek wiedzy, nie chce by�  instytucj�  o� wiatow�   
<<na niby>>, dogadzaj� c� , niewymagaj� c�  wysi
ku intelektualnego, psychicznego, 
fizycznego. Chce s
u� y�  dialogowi, tzn. spotkaniom osób i kultur, przesz
o� ci i te-
ra	 niejszo� ci” 9. 

Na koniec warto zacytowa�  wypowied	  	ukasza Tomczyka, który zauwa� a, � e 
„UTW obecnie na trwale wpisa
y si�  w map�  o� wiatow�  placówek skierowanych do 
osób doros
ych, tworz� c jako� ciowo nowy styl wdra� ania seniorów w zmieniaj� c�  si�  
rzeczywisto�� ”10. 
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S
owa kluczowe: potencja
 (kapita
) ludzki, jednostka badawcza, innowacje. 

Key words: human potential (capital), R&D organization, innovations. 

Abstract. Human potential is a key resource of an R&D organisation which is involved in the 
processes of developing and implementing innovations. In order to make decisions regarding 
the possibility of conducting innovative projects, it is necessary to assess the human potential 
at the disposal of this type of organisation. For this purpose, the set of methods proposed by the 
author may be used. Its use supports not only the ongoing execution of innovative projects, but 
also strategic decisions concerning the determination of the directions of human potential de-
velopment in the future. 

 
Wprowadzenie. Podstaw�  rozwoju gospodarki oraz funkcjonuj� cych w jej ra-

mach podmiotów stanowi�  innowacje. Pe
ni�  one kluczow�  rol�  zarówno na poziomie 
makro – gospodarki, spo
ecze� stwa, jak i na poziomie mikro – poszczególnych przed-
si� biorstw. Innowacje stanowi�  „fundamentalne kompetencje firmy, które nie tylko 
decyduj�  o jej sukcesie, ale równie�  determinuj�  jej � ywotno�� ” (Hamel, 2007). 
Przedsi� biorstwa wdra� aj� ce innowacje s�  zdecydowanie bardziej rentowne ni�  firmy, 
które nie ponosz�  nak
adów na tego typu przedsi� wzi� cia (Frankowski, Skubiak, 
2012). Wynika to z faktu, � e poszukiwanie nowych rozwi� za�  stanowi warunek nie-
zb� dny do przetrwania na rynku lub osi� gni� cia i utrzymania konkurencyjnej przewa-
gi rynkowej (Papinniemi, 1999; Grudzewski, Hejduk, 2004; � witalski 2005). Aby 
innowacje mog
y by�  w sposób efektywny opracowywane i wdra� ane, niezb� dny jest 
dost� p do odpowiedniego potencja
u przez organizacje zaanga� owane w ten proces.  

 
Definicje i klasyfikacje potencja
u organizacji. „Potencja
 najogólniej oznacza 

zasób mo� liwo� ci, mocy, zdolno� ci wytwórczej tkwi� cy w czym� ” (Nowosielski, 
2012). W literaturze z dziedziny nauk organizacji i zarz� dzania jedno z najcz�� ciej 
spotykanych stanowi poj� cie potencja
u organizacji (Jokiel, 2012). Przez to poj� cie 
rozumiane s�  wszystkie zasoby organizacji, które mo� na wykorzysta�  do realizacji 
zamierzonych celów (Godziszewski et al., 2011; Mas
yk-Musia
 et al. 2012). „Poten-
cja
 organizacji jest kategori�  wielowymiarow�  i dotyczy w ró� ny sposób okre� lonych 
mo� liwo� ci, zbudowanych na szczególnych zdolno� ciach, kompetencjach, sprawno-
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� ciach i posiadanych zasobach, a tak� e na umiej� tnym korzystaniu z zasobów otocze-
nia” (Lichtarski, 2007).  

Potencja
 organizacji obejmuje posiadane zasoby materialne i niematerialne (Stan-
kiewicz, 2005; Gierszewska, Romanowska, 2009; Nowosielski, 2012). Aktywa mate-
rialne znajduj�  odzwierciedlenie w bilansie przedsi� biorstwa. W celu zdefiniowania 
zasobów innych ni�  materialne w literaturze przedmiotu i praktyce gospodarczej stoso-
wane s�  ró� ne poj� cia, m.in.: kapita
 wiedzy (Sopi� ska, 2005), materia intelektualna 
(Steward, 1997), warto� ci niewymierne, aktywa intelektualne, kapita
 intelektualny oraz 
aktywa oparte na wiedzy (Stos-Roman, 2011). W naukach o zarz� dzaniu i w praktyce 
zarz� dzania wykorzystywane jest poj� cie kapita
u intelektualnego uto� samianego cza-
sami z zasobami niematerialnymi organizacji (np. K-E. Sveiby – za: Miku
a, 2006). 
Kapita
 intelektualny stanowi wiedz�  mened� ersk� , która, spo� ytkowana w procesach 
realizowanych w przedsi� biorstwie, jest w stanie generowa�  warto��  dodan�  (Perechu-
da, 1998). Obejmuje on: kapita
 ludzki, kapita
 strukturalny organizacyjny (np. infra-
struktura badawcza, procedury zarz� dzania) oraz kapita
 strukturalny relacyjny (np. 
wspó
praca z innymi jednostkami naukowymi) (Kasiewicz et al, 2006). 

Potencja
 organizacji mo� na tak� e klasyfikowa�  bez wyszczególniania jego cha-
rakteru materialnego lub niematerialnego (Barney, 1997; Seppänen, Mäkinen 2007; 
Jokiel 2012; Stabry
a, 2015). Autorka proponuje nast� puj� c�  klasyfikacj�  potencja
u 
organizacji: 
·  potencja
 finansowy (pochodz� cy ze 	 róde
 w
asnych i obcych),  
·  potencja
 rzeczowy (obejmuj� cy grunty, budynki, budowle, maszyny, infrastruktu-

r�  badawcz� , aparatur�  badawcz� , materia
y), 
·  potencja
 ludzki (opisany przez: liczb� , struktur�  zatrudnienia, poziom wykszta
-

cenia, kwalifikacje, do� wiadczenie), 
·  potencja
 organizacyjny (opisany przez: struktur�  organizacyjn� , procedury zarz� -

dzania, mark� , prawa w
asno� ci intelektualnej). 
Niezale� nie od tego czy uwzgl� dniany jest podzia
 na zasoby materialne i niema-

terialne, nazywane te�  kapita
em intelektualnym czy podzia
 na typy potencja
u: fi-
nansowy, rzeczowy, ludzki i organizacyjny wi� kszo��  autorów jest zgodnych co do 
tego, � e kluczow�  rol�  w ramach potencja
u organizacji odgrywa potencja
 ludzki 
(Becker, 1962, Unger et al., 2011). Istniej�  szacunki, i�  kapita
 ludzki stanowi oko
o 
50% 
� cznej warto� ci kapita
u intelektualnego (Dawidziuk, 2016). 
 

Potencja
 ludzki. Potencja
 ludzki (Pasternak, 2005), zwany tak� e potencja
em 
pracy (Go
� biowska, 2005), kapita
em ludzkim (Sajkiewicz, 1999) oraz zasobami 
ludzkimi (Król, Ludwiczy� ski, 2006) definiowany jest jako „ogó
 cech i w
asno� ci 
osób stanowi� cych personel, decyduj� cych o jego obecnej i przysz
ej zdolno�ci do 
realizacji celów przedsi� biorstwa” (Pasternak, 2005).  

Potencja
 ludzki stanowi 	 ród
o innowacji i rozwoju (Stalo� czyk, 2012). Jego 
znaczenie jest szczególnie istotne w sektorach cechuj� cych si�  szybk�  dynamik�  
zmian, innowacyjno� ci�  oraz zmienno� ci�  otoczenia wewn� trznego i zewn� trznego.  

Potencja
 ludzki jest rozumiany jest jako osoby trwale zwi� zane z przedsi� bior-
stwem i jego misj� , posiadaj� ce umiej� tno��  wspó
pracy, kreatywno�� , kwalifikacje, 
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a tak� e motywacj� , kompetencje i zr� czno��  intelektualn�  (Sajkiewicz, 1999; Bratnic-
ki, 1999). Stanowi on po
� czenie wiedzy, umiej� tno� ci, innowacyjno� ci i zdolno� ci 
poszczególnych pracowników przedsi� biorstwa do sprawnego wykonywania zada�  
(Edvinsson, Malone, 2001). Jest to zbiór indywidualnych potencja
ów cz
onków orga-
nizacji w postaci cech fizycznych, psychicznych, intelektualnych i moralnych, kszta
-
towanych przez predyspozycje, talenty, wiedz� , umiej� tno� ci, motywacje, zasób 
zdrowia oraz energii, które umo� liwiaj �  funkcjonowanie i rozwój poszczególnych 
jednostek (Pietruszka-Ortyl, 2004).  

Potencja
 ludzki odnosi si�  do know-how, umiej� tno� ci, zdolno� ci i do� wiadcze-
nia cz
onków organizacji (Kaczmarek, 2005). Obejmuje on „zbiór mo� liwo� ci, zdol-
no� ci, sprawno� ci i motywacji tkwi� cych w ludziach, a tym samym w organizacji” 
(Go
� biowska, 2005), „ogó
 specyficznych cech i w
a� ciwo�ci uciele�nionych w pra-
cownikach, które maj�  okre� lon�  warto��  oraz stanowi�  	 ród
o przysz
ych dochodów 
zarówno dla pracownika – w
a� ciciela kapita
u ludzkiego, jak i dla organizacji, korzy-
staj� cej na okre� lonych warunkach z tego�  kapita
u” (Król, Ludwiczy� ski, 2006). Jest 
to „warto��  posiadanych informacji i wiedzy umo� liwiaj � cych ludziom wytwarzanie 
dóbr i us
ug” (Kisielnicki, 2008).  

 
Metody oceny potencja
u ludzkiego. W literaturze przedmiotu dost� pne s�  in-

formacje dotycz� ce metod stosowanych w celu oceny potencja
u organizacji, w tym 
przede wszystkim oceny potencja
u przedsi� biorstwa (Romanowska, 1998; Gierszew-
ska, Romanowska, 2009; Penc-Pietrzak, 2010; Zakrzewska-Bielawska, 2012). W� ród 
nich mo� na wskaza�  metody bezpo� rednio uwzgl� dniaj� ce potencja
 ludzki przedsi� -
biorstwa, które mog�  by�  stosowane tak� e na potrzeby oceny innych, poza firmami, 
typów organizacji, w tym równie�  jednostek badawczych. W� ród metod wykorzysty-
wanych do oceny potencja
u mo� na wskaza�  m.in.: analiz�  zasobów wg Hofera– 
–Schendela oraz pomiar kapita
u intelektualnego przedsi� biorstwa.  

Metoda analizy zasobów wg Hofera–Schendela polega na identyfikacji i ocenie 
istniej� cego potencja
u przedsi� biorstwa (finansowego, rzeczowego, ludzkiego i orga-
nizacyjnego) z uwzgl� dnieniem realizowanych przez niego funkcji, tj. produkcji, mar-
ketingu, finansów, zarz� dzania oraz bada�  i rozwoju. Analiza pozwala na ocen�  wiel-
ko� ci � rodków przypisanych poszczególnym obszarom funkcjonalnym przedsi� bior-
stwa oraz prawid
owo� ci tej alokacji z punktu widzenia jego celów i zada� .  

Pomiar kapita
u intelektualnego jest obecnie stosowany zarówno w przedsi� bior-
stwach (Subramaniam, Youndt, 2005; Kang, Snell, 2009; Mertins, Orth, 2011; Muste-
en, Ahsan, 2013), jak i w jednostkach badawczych (Leitner K.H., Warden, 2004; Sán-
chez et al, 2009). Pomiar kapita
u intelektualnego przedsi� biorstwa mo� e by�  prowa-
dzony m.in. z wykorzystaniem metod opartych o kapitalizacj�  rynkow�  lub opartych 
o zwrot na aktywach (ROA), metod bezpo� redniego pomiaru kapita
u intelektualnego 
lub metod kart punktowych umo� liwiaj � cych ocen�  zasobów niematerialnych przed-
si� biorstwa. Jakkolwiek wi� kszo��  z wymienionych metod jest wykorzystywana prze-
de wszystkim do pomiaru kapita
u intelektualnego w przedsi� biorstwach, to metody 
punktowe mo� na zaimplementowa�  tak� e w jednostkach badawczych ze wzgl� du na 
mo� liwo��  samodzielnego doboru wska	 ników pomiaru, które odpowiadaj�  specyfice 
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dzia
alno�ci takich podmiotów (Sacio-Szyma� ska et al., 2013). Identyfikacja stanu 
zasobów intelektualnych oraz procesów rozwoju kapita
u intelektualnego w jednost-
kach badawczych jest wyj� tkowo istotna ze wzgl� du na ich g
ówny obszar dzia
alno-
� ci obejmuj� cy generowanie, rozwój i wdra� anie innowacji. 

 
Propozycja metod oceny potencja
u ludzkiego na potrzeby wspomagania re-

alizacji przedsi� wzi��  innowacyjnych. � ród
o wielu innowacji stanowi�  prace reali-
zowane w wyspecjalizowanych jednostkach badawczych. Innowacje s�  opracowywa-
ne m.in. w ramach projektów badawczych i zlece�  komercyjnych przedsi� biorstw. 
Aby rozwój i wdra� anie innowacji by
y mo� liwe, niezb� dne jest dysponowanie przez 
jednostk�  badawcz�  odpowiednim potencja
em. Punktem wyj� cia przed podj� ciem 
decyzji o opracowaniu innowacji jest wskazanie, jakie zasoby ludzkie i kompetencje 
s�  wymagane do jej rozwoju. Nast� pnie prowadzona jest ocena ich dost� pno� ci 
w jednostce badawczej. W tym celu mo� e zosta�  wykorzystany zaproponowany przez 
autork�  zestaw metod obejmuj� cy macierz funkcji i zasobów wg Hofera–Schendela 
(Penc-Pietrzak, 2010) uzupe
nion�  o wska	 niki pomiaru stosowane w ramach metody 
punktowej oceny kapita
u intelektualnego oraz matryc�  kompetencji poszczególnych 
pracowników – cz
onków zespo
ów wykonawczych.  

Proponowana macierz funkcji i zasobów dla jednostki badawczej uwzgl� dnia po-
tencja
 ludzki wykorzystywany w celu realizacji nast� puj� cych jej funkcji: badania 
i rozwój, produkcja prototypowa, marketing, zarz� dzanie, gospodarka ksi� gowa (tab. 1). 

 
Tabela 1. Potencja
 ludzki jednostki badawczej wyznaczony z wykorzystaniem macierzy funkcji 

i zasobów wg Hofera–Schendela 
 

Realizowana 
funkcja/ 

Typ  
potencja
u 

Badania 
i rozwój 

Produkcja 
prototypowa Marketing Gospodarka 

ksi� gowa Zarz� dzanie 

Potencja
 
ludzki 

Stan potencja
u 
ludzkiego – 
liczba, wiek, 
wykszta
cenie, 
mapa 
kompetencji, 
specjalno� ci 
naukowe, poziom 
zaanga� owania 
czasowego 
w realizowane 
przedsi� wzi� cia, 
stopa fluktuacji 
(przyk
adowe 
wska	 niki  
– tab. 2) 

Stan potencja
u 
ludzkiego – 
liczba, wiek, 
wykszta
cenie, 
mapa 
kompetencji, 
poziom 
zaanga� owania 
czasowego 
w realizowane 
przedsi� wzi� cia, 
stopa fluktuacji 

Stan potencja
u 
ludzkiego – 
liczba, wiek, 
wykszta
cenie, 
mapa 
kompetencji, 
kwalifikacje, 
poziom 
zaanga� owania 
czasowego 
w realizowane 
przedsi� wzi� cia, 
stopa fluktuacji 

Stan potencja
u 
ludzkiego – 
liczba, wiek, 
wykszta
cenie, 
mapa 
kompetencji, 
poziom 
zaanga� owania 
czasowego 
w realizowane 
przedsi� wzi� cia, 
stopa fluktuacji 

Stan potencja
u 
ludzkiego – 
liczba osób 
reprezentuj� cych 
kadr�  
zarz� dzaj� c� , 
wiek, mapa 
kompetencji, styl 
zarz� dzania, 
poziom 
zaanga� owania 
czasowego 
w kierowane 
przedsi� wzi� cia, 
stopa fluktuacji 

 
 

� ród
o: opracowanie w
asne na podst. Penc-Pietrzak, 2010. 
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Ocena potencja
u ludzkiego z wykorzystaniem macierzy funkcji i zasobów wg 
Hofera–Schendela wspomagana jest wyliczeniem wska	 ników opisuj� cych stan i cha-
rakterystyki potencja
u (przyk
adowy zestaw wska	 ników odnosz� cych si�  do kadry 
anga� owanej w prowadzenie prac badawczo-rozwojowych – tab. 2). 

 
Tabela 2. Przyk
adowe wska� niki opisuj � ce stan potencja
u ludzkiego jednostki badawczej 

w odniesieniu do kadry anga� owanej w realizacj�  prac badawczo-rozwojowych 
 

Wska� nik Opis 

Liczba pracowników Liczba wszystkich zatrudnionych pracowników 

Liczba pracowników naukowych Liczba pracowników posiadaj� cych tytu
 lub stopie�  naukowy 

Odsetek pracowników naukowych Procentowy udzia
 pracowników naukowych w ogólnej liczbie 
zatrudnionych 

Odsetek m
odych pracowników 
naukowych 

Procentowy udzia
 pracowników naukowych 
nieprzekraczaj� cych 35 roku � ycia w ogólnej liczbie 
zatrudnionych 

Odsetek nowych pracowników 
naukowych 

Procentowy udzia
 pracowników naukowych przyj� tych do 
pracy w ci� gu ostatniego roku w ogólnej liczbie zatrudnionych 

� redni sta�  zawodowy na 
zajmowanym stanowisku badawczym 

� rednia liczba lat pracy na stanowisku badawczym 
 

Liczba dni szkoleniowych, 
przypadaj� cych na jednego 
pracownika naukowego (szkolenia 
krajowe) 

Liczba dni, w których pracownik bra
 udzia
 w szkoleniu  
i doskonaleniu zawodowym organizowanym przez instytucje 
krajowe 

Liczba dni szkoleniowych, 
przypadaj� cych na jednego 
pracownika naukowego (szkolenia 
zagraniczne) 

Liczba dni, w których pracownik bra
 udzia
 w szkoleniu  
i doskonaleniu zawodowym organizowanym przez instytucje 
zagraniczne 

Wydatki na badania naukowe  
i prace rozwojowe/liczba pracowników 
naukowych 

Wydatki (pokrywane ze � rodków w
asnych jednostki 
badawczej oraz ze � rodków zewn� trznych) poniesione na 
prowadzenie bada�  naukowych oraz prac rozwojowych 
przypadaj� ce na 1 pracownika naukowego 

Liczba pracowników uczestnicz� cych 
w projektach 

Liczba pracowników uczestnicz� cych w realizacji projektów 
krajowych lub mi� dzynarodowych pe
ni� cych role: badawcze, 
marketingowe, ksi� gowe itd. 

Liczba pracowników posiadaj� cych 
do�wiadczenie w zarz� dzaniu 
projektami 

Liczba pracowników, którzy pe
nili funkcj�  koordynatora lub 
cz
onka zespo
u zarz� dzaj� cego projektów krajowych lub 
mi� dzynarodowych 

Relacja liczby pracowników ogó
em 
do personelu kierowniczego 

Stosunek liczby pracowników zatrudnionych na pe
ny etat do 
liczby pracowników zatrudnionych na stanowiskach 
kierowniczych 

� ród
o: opracowanie w
asne.  
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Zastosowanie macierzy funkcji i zasobów oraz zestawu wska	 ników umo� liwia 
ocen�  potencja
u ludzkiego jednostki badawczej zarówno w odniesieniu do potencja
u 
ca
ej jednostki, jak i wybranych jej komórek organizacyjnych. Na potrzeby urucha-
miania konkretnych przedsi� wzi��  badawczych ukierunkowanych na opracowanie 
innowacji niezb� dne jest przeprowadzenie analizy kompetencji kadry mo� liwej do 
zaanga� owania w realizacj�  poszczególnych przedsi� wzi�� . W tym celu przydatne jest 
sporz� dzenie mapy (matrycy) kompetencji zatrudnionej kadry obejmuj� cej kwalifika-
cje (z uwzgl� dnieniem wiedzy i umiej� tno� ci), kompetencje spo
eczne oraz postawy 
i zachowania poszczególnych pracowników mo� liwych do zaanga� owana w realizacj�  
przedsi� wzi��  badawczych (elementy mapy kompetencji w odniesieniu do kadry an-
ga� owanej w prace badawczo-rozwojowe – tab. 3). 

 
Tabela 3. Elementy mapy (matrycy) kompetencji w odniesieniu do kadry anga� owanej w realizacj�  

prac badawczo-rozwojowych 
 

Kwalifikacje Kompetencje 
spo
eczne 

Postawy  
i zachowania Wiedza Umiej� tno� ci 

Wykszta
cenie Obs
uga aparatury 
badawczej typu … Umiej� tno��  wspó
pracy Zaanga� owanie 

Wiedza z zakresu … 

Znajomo��  j� zyków 
obcych 

Umiej� tno��  
komunikacji Orientacja na cel 

Do�wiadczenie 
w realizacji projektów Zdolno� ci przywódcze Identyfikacja  

z organizacj�  
 

� ród
o: opracowanie w
asne na podst. Miciu
a, Miciu
a, 2015. 

 
Zastosowanie wskazanych metod (macierz funkcji i zasobów uzupe
niona 

o wska	 niki oraz matryca kompetencji) i analiza uzyskanych wyników pozwala na 
uzyskanie informacji dotycz� cych: 
• zatrudnienia w jednostce badawczej kadry naukowo-badawczej i technicznej po-

siadaj� cej niezb� dne kompetencje do realizacji konkretnego analizowanego przed-
si� wzi� cia badawczego lub wdro� eniowego, 

• dost� pno�ci kompetentnej kadry w czasie przewidzianym do realizacji przedsi� -
wzi� cia – przy uwzgl� dnieniu jej zaanga� owania w realizowane równolegle 
przedsi� wzi� cia,  

• zatrudnienia i dost� pno�ci w jednostce badawczej osób posiadaj� cych umiej� tno��  
obs
ugi aparatury badawczej planowanej do wykorzystania w przedsi� wzi� ciu.  
Dodatkowo prowadzona jest analiza mo� liwo� ci wsparcia w
asnych pracowni-

ków wiedz�  i do� wiadczeniem ekspertów zewn� trznych w przypadku, gdy jest to nie-
zb� dne do realizacji przedsi� wzi� cia. 

W sytuacji, gdy jednostka badawcza dysponuje w
asn�  kadr�  merytoryczn�  lub 
dost� pn�  kadr�  zewn� trzn�  posiadaj� c�  do� wiadczenie i kompetencje dostosowane do 
zakresu i wymogów analizowanego przedsi� wzi� cia badawczego, wówczas prowa-
dzona jest analiza dost� pno� ci potencja
u ludzkiego do realizacji funkcji pomocni-
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czych takich jak np.: obs
uga ksi� gowa, marketingowa. Dost� pno��  potencja
u ludz-
kiego niezb� dnego do realizacji prac merytorycznych i pomocniczych determinuje 
mo� liwo��  podj� cia rozwa� anego przedsi� wzi� cia innowacyjnego. 

Podstawowy cel oceny potencja
u ludzkiego w krótkim okresie stanowi bie�� ce 
wspomaganie przedsi� wzi��  innowacyjnych. Uwzgl� dnienie wyników przeprowadzo-
nych ocen pozwala ponadto na dokonanie diagnozy, w jakim zakresie potencja
 ludzki 
jednostki badawczej wymaga rozwoju, aby efektywne prowadzenie prac we wskaza-
nych obszarach by
o mo� liwe tak� e w przysz
o� ci. Wykorzystanie wyników tej dia-
gnozy wspomaga podejmowanie decyzji strategicznych o d
u� szym horyzoncie cza-
sowym dotycz� cych rozwoju niezb� dnego potencja
u ludzkiego jednostki badawczej 
w przysz
o� ci. 
 

Podsumowanie. Jakkolwiek potencja
 ludzki odgrywa kluczow�  rol�  w procesie 
opracowania innowacji, a dysponowanie wykwalifikowan�  i do� wiadczon�  kadr�  sta-
nowi warunek konieczny do efektywnej realizacji przedsi� wzi��  innowacyjnych, to 
ocena potencja
u organizacji nie mo� e i nie jest ograniczana wy
� cznie do oceny tego 
aspektu. Istotne znaczenie odgrywa tak� e ocena potencja
u rzeczowego, w tym m.in. 
dost� pu do infrastruktury, zw
aszcza do aparatury badawczej, a tak� e dost� pu do po-
tencja
u finansowego oraz organizacyjnego. Wymienione elementy powinny by�  ana-
lizowane 
� cznie wraz z potencja
em ludzkim w celu efektywnego wspomagania pro-
cesów decyzyjnych dotycz� cych opracowania i wdra� ania innowacji. 
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Key words: competence, standard of professional competence, innovation, management. 

S
owa kluczowe: kompetencje, standard kompetencji zawodowych, innowacja, zarz� dzanie. 

Streszczenie. Prace rozwojowe dotycz� ce standaryzacji kompetencji zawodowych trwaj�  od 
lat w krajach Europy i nie tylko. Podejmuj�  je równie�  mi� dzynarodowe zespo
y w ramach 
programu Erasmus+. Artyku
 stanowi kontynuacj�  tematyki zainicjowanej przez autork�  
w nr 3/2016 niniejszego czasopisma i prezentuje rezultaty prac wdro� eniowych metodyki 
przygotowanej w ramach projektu Communicating Professional Competence. Eksperymental-
nym terenem wdro� enia by
 obszar zawodowy: zarz� dzanie innowacjami. Opracowano projekt 
standardu kompetencji zawodowych dla specjalistów pracuj� cych w tym obszarze. Wykorzy-
stano go do opracowania kwestionariusza samooceny kompetencji zawodowych, który testo-
wa
a pilota� owa grupa przedstawicieli sektora gospodarki, nauki oraz otoczenia biznesu. Arty-
ku
 zamykaj�  konkluzje z realizacji tego etapu prac oraz rekomendacje ich wykorzystania na 
poziomie kraju. 

 
Characteristic of the occupational field of innovation management. In 

Poland, just like in entire Europe and even world, effective “bridges” between the 

                                                 
1  Article was developed on the base of the research and development works executed within an interna-

tional Project ComProCom (no. 2015-1-EL01-KA202-013960); Programme Erasmus Plus, 2015-2017; 
http://www.comprocom.eu. 
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world of science and economy are still searched for. It is about the provision of the 
flow of knowledge from research centres to enterprises and the efficient 
implementation of innovative solutions (product, process, organisational, marketing 
innovations). One of the most important obstacles in this process is constituted by the 
competency gaps both among the researchers/constructors/inventors who do not know 
how to sell their “products” and employees/employers who do not know where to find 
and how to finance innovations (organisational, product or technological) for their 
companies. They shall be supported by specialists (e.g. in commercialisation, 
innovation, development, etc.), hired both in the R&D institutions and in the 
innovation support centres, such as technology transfer centres, innovation centres, 
technology parks, business incubators. The innovation support centres are to improve 
the science-business relation through supporting the commercialisation processes, 
connection of scientific and business partners, promotion of innovation, building the 
awareness and culture of innovation in both communities, as well as education and 
consultancy within this scope. Competences of the employees of this type of 
institutions constitute the barrier limiting the effective accomplishment of the above-
mentioned purposes and performance of the tasks for which these centres have been 
appointed [2]. 

In order to counteract these barriers, there should be defined the competences that 
must be acquired by a person participating in the innovation management processes – 
from the moment of generation of new solutions, through their development and 
implementation, to commercialisation. 

The innovation management requires the interdisciplinary competence. In the 
Polish classification of occupations and specialisations (KZiS) there is no such 
profession like “innovation manager”, no description of the competence standard and 
no statistics concerning this profession. While writing about the innovation manager, 
we think rather about the job role then the profession.  

The innovation management entails the organisational, research and analytical, 
advisory tasks, as well as requires great independence and responsibility. 

Main areas of activities (and competence) in the field of innovation management 
include planning of strategic actions (processes of development or implementation of 
innovations, possible sources of their financing, effective use of the institution's 
resources) and performing innovation management itself, which means management 
of the innovation development and implementation processes, commercialisation 
processes, advisory services, creation of the “culture of innovativeness”. Another 
competence – performance of the innovation-related analyses, understood as the 
search for and analysis of quantitative and qualitative information and conclusion on 
its basis – is connected with this. Both performance of this type of analyses, as well as 
planning of strategic actions or the management of the process of development, 
implementation or commercialisation of innovations (often originating from various 
economy sectors, related to various technologies) usually exceed the capacity of one 
person. That is why the innovation manager should be able to effectively assemble 
a team, organise and coordinate its work. In turn, support of the process of generating 
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innovative solutions or indicating alternative methods of innovation use requires the 
capacity of exceeding the fixed ideas and stereotypes of creativity.  

A very important, almost indispensable element in complex, interdisciplinary 
innovation management processes is constituted by the competences concerning the 
one’s own work organisation and continuous professional development that ensures 
the validity of knowledge and skills. 

The innovation management area should be perceived as the area of “complex” 
professional activity, of great importance and responsibility towards the society. It 
entails the necessity of keeping the principles of social life ethics, including the 
observance of the applicable intellectual property rights or compliance with the 
concept of responsible research and innovation (RRI). 

The innovation manager should be prepared to hold an independent, separate 
position, as well as to combine the competence of innovation management with other 
professional duties and tasks, e.g. strategic planning manager [occupation code: 1213], 
research and development manager [occupation code: 1223], small enterprise manager 
[occupation code: 132]2. 

The competence set for the innovation management presented in this document is 
dedicated to the following target groups: 
– enterprise managerial staff, e.g. managers/heads of strategy and planning, R&D 

managers, HR development managers, heads of sales and marketing, or managers 
of small enterprises (regardless of a company size or business sector); 

– specialists in commercialisation, innovation, development, etc. hired in R&D 
institutions or innovation support centres, such as technology transfer centres, 
innovation centres, technological parks, business incubators, etc. 

It is quite difficult to estimate, even roughly, the number of people who might be 
considered as ‘innovation managers’. Polish Business and Innovation Centres 
Association (PBICA) is the biggest association of innovation centres aimed at the 
support of innovation management in Poland. There are over 200 individual members 
and supporting members networked. They represent innovation and entrepreneurship 
centres as well as other institutions operating in the field of entrepreneurship 
promotion and regional development. The Association is in permanent working 
contact with over 800 innovation and entrepreneurship centres, including the strong 
majority of parks and technology incubators, technology transfer centres, business 
incubators, loan funds, training and consultancy centres, including: 40 technology 
transfer centres, 40 innovation centres, 60 business incubators, 20 technology 
incubators, over 230 training and consulting centres, 40 technology parks3.  

Providing an overview of the professional field of innovation management, also 
enterprises (at least the middle and big size) should be considered. According to data 
of the Polish Centre for Economic Information, there act in Poland over 2,33 million 
companies. As much as 2mln of them are micro companies (up to 9 employees), 

                                                 
2  Used occupation codes correspond with the The Polish Classification of Occupations and Specializa-

tions for Labour Market Needs. 
3  Polish Business and Innovation Centres Association http://www.sooipp.org.pl/en/; [access 20.04.2017]. 
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which we can exclude because usually they run day -to -day activity (no strategic 
planning, less investments etc.). The most probable employment in the field of 
innovation management will be found in the group of biggest companies (over 250 
employees). There is about 3000 such enterprises in our country4. It means that there 
is several thousands of institutions/bodies needed competence in the field of 
innovation management. 
 

Methodology of the work. The professional competence standardisation process 
in Poland is not too advanced. So far the standards have been developed for 553 
occupations/professions, which constitute only approx. 20% of all occupations (2,443) 
presented in KZiS. Merely 300 standards have been prepared according to a new 
methodology, revised in 2012, adjusted to the EQF requirements.[1]  

The approach taken in Poland can be described as a form of soft influencing: 
occupational standards have an advisory rather than statutory status, and their aim has 
been primarily to inform work-based training rather than formal VET qualifications 
and courses in educational institutions, although their use to guide qualification 
content is increasing. [3] 

The ComProCom project is designed to improve the way that professional 
competences are described and represented, particularly in relation to the complex 
work in higher-level occupations where outcome-based conceptions of competence 
have proved to be the most challenging. So, our aim is to analyse and describe the 
competences for a chosen professional field in a flexible and sophisticated style 
offered in the new methodology developed within the ComProCom project. 
Respecting the profile of the ITE-PIB, as well as the importance of the processes of 
innovation transfer for the economy nowadays, the “innovation management” has 
been selected as the experimental field.  

The Competence Framework for Innovation Management was developed by the 
Polish expert team, which followed the methodological guide5 and the basic principles 
of the ComProCom approach (professional, external, centre-outward concept of 
competence). 

Occupational expertise for the field of “innovation management” was provided 
by the advisory group (5 persons), established by the Polish partner institution. The 
team included the representatives of inventors/ constructors, specialists in 
commercialisation, trainers, as well as people experienced in the development of the 
professional competence standards (methodological experts participated in all national 
programmes in Poland dedicated for the development of the methodology, as well as 
of the competence descriptions). There was also a representative of a research 
institution involved (Innovation Centre accredited by the Polish Ministry of 
Development), experienced in scientific and development research in the field of 
technology transfer, innovativeness and entrepreneurial development, foresight 

                                                 
4  Polish Centre for Economic Information;  www.coig.com.pl/spis-polskich-firm_katalog_polskich 

_firm.php; [access 20.04.2017]. 
5  www.comprocom.eu/products/43-methodological-manual. 
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projects and innovative systems management. Thanks to the cooperation with an 
umbrella organisation gathering about 200 innovation and entrepreneurship centres,6 
their representatives participated in the works on the development of the competence 
framework for innovation management within the ComProCom project. 

The development process may be visualised in a schematic simplified way: 
 

 
 

Fig. 1. Schematic procedure of the competence framework development 
 

Next to the expert method, team developing the framework used also some key 
information relating to the professional area of “innovation management” collected in 
primary research based on the results of the assessment of competence required by 
employers (occupational analysis) for such professions like: Specialist in the 
commercialisation of innovative technologies; Specialist in market analysis and 
development, Product manager7. 

The team of experts developing the standard for IM was working since March 
2016. They based on a cyclical model of competence description. This model 
describes the areas of functioning in a given professional area in the way specific for 
four stages of the project cycle, i.e.: Analysing; Decision-making/Planning; 
                                                 
6  Polish Business and Innovation Centres Association - Association of about 200 members representing 

innovation and entrepreneurship centres. Its functions is to network people (innovators, managers of 
innovation) and organizations supporting widely understood entrepreneurship, innovations  develop-
ment and transfer; http://www.sooipp.org.pl/en/.  

7  Occupational analysis carried out under the national project Set of National Professional Competence 
Standards Required by the Employers. The project executed on the initiative of the Ministry of Labour 
and Social Policy Development (2012-2014). For more details see the national report Review of current 
situation in Poland; www.comprocom.eu/products/41-review-on-current-situationl. 
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Implementing; Evaluating. It is completed with the so-called horizontal areas: 
Management/Work organisation, Communication, Code of ethics [4]. (Fig. 3). 

The main part of the standard presents the key skills required for each area of 
professional activity related to the innovation management mentioned. According to 
the methodology used by the Partnership, they are structured in three levels: Areas of 
professional activity (level I); key skills in a given area (level II) and Specification, 
additional explanations (level III) (Table 1).  
 

 
 

Fig. 2. Exemplary slide presenting results of the background research on the professional area of 
innovation management 

 

 

 
 

Fig. 3. Professional competence standard for the professional area of innovation management 
http://www.comprocom.eu/products/42-competence-frameworks  
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Table 1. Professional competence standard for innovation management (chosen fragments) 
 

Areas of professional activity (level I) 
and key skills in a given area (level II) 

Specification, additional explanations (level III) 
fragments 

1.  Performance of the innovation-related analyses 
In this area of activity you must be able to:  
1.1. Analyse the market with regard to the innovation 

demand and supply  
1.2. Assess the innovativeness of solutions  
1.3. Analyse innovative solutions with regard to 

economy  
2. Planning of strategic pro-innovative actions 
In this area of activity you must be able to:  
1.4. Plan the innovation management strategy 
1.5. Plan the effective use of the institution's 

resources in the innovation management process 
3. Innovation management 
In this area of activity you must be able to:   
1.6. Manage the innovation development and 

implementation process 
1.7. Manage the innovation commercialisation 

process 
1.8. Provide the advisory services  
1.9. Create the culture of respect for and support of 

innovativeness  
4. Evaluation of the innovation management 

processes  
In this area of activity you must be able to:   
1.10. Evaluate the organisation's innovative potential  
1.11. Evaluate the processes of development, 

commercialisation and/or implementation of 
innovations  

5. Organisation of one's own work and continuing 
development  

In this area of activity you must be able to:   
1.12. Manage your own work in the way ensuring the 

achievement of assumed goals and adopted 
arrangements 

1.13. Plan and continuously develop your competence 
within the scope necessary for effective 
innovation management 

1.14. Support professional development of other team 
members to ensure the performance of pro-
innovative undertakings 

6. Interpersonal communication and team building 
In this area of activity you must be able to:   
1.15. Build the team to deal with development, 

commercialisation and/or implementation of 
innovations 

1.16. Organise and manage the team work in the way 
ensuring the achievement of assumed goals and 
adopted arrangements  

7. Code of ethics 
In this area of activity you must be able to:   
1.17. Act according to the applicable law  
1.18. Take responsibility for undertaken actions 

1. Performance of the innovation-related analyses  
1.1. Market analysis with regard to the innovation 

demand and supply  
Including:  

-  analysis of the innovative solutions available on 
the market, 

-  analysis of potential innovation providers 
corresponding with the identified needs, including 
an analysis of the organisation's own potential, 

-  application of the methods to assess the new 
solution's commercial potential  
(e.g. Quicklook, In-Depth, expert methods, etc.), 

-  analysis and synthesis of qualitative and 
quantitative data in order to obtain the 
information necessary to plan strategic pro-
innovative actions. 

1.2. Assessment of the innovativeness of solutions 
Including:  

-  application of the methods to assess the new 
solution's innovativeness (e.g. comparative 
methods, expert descriptive methods),  

-  application of the methods to assess the 
innovative solution's implementation maturity 
(e.g. assessment methods of TRL – Technology 
Readiness Levels).  

1.3. Economic analysis of innovative solutions  
Including: 

-  application of the financial analysis ratios for the 
proper assessment of risk related  
to the innovation implementation (e.g. financial 
liquidity, debt level), 

-  analysis and interpretation of results of the 
undertaking's financial viability assessment (e.g. 
based on the current net value, period of return 
on the investment, profitability-related data) in 
order to make a proper decision on continuation 
of or resignation from pro-innovative actions. 

2. Planning of strategic pro-innovative actions 
2.1. Planning of the innovation management 

strategy  
Including:  
-  planning of the process of development or 

implementation of innovations, including e.g. 
formulation of the SMART purposes (Specific, 
Measurable, Achievable, Realistic, Time-bound), 
schedules, tasks, milestones, success indicators, etc., 
and considering the current recommendations, 
guidelines, standards, purposes, priorities included 
in regional, national, international strategies for 
development or promotion of innovativeness of the 
economy, 

 

Sources: http://www.comprocom.eu/products/42-competence-frameworks. 
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Consultation and trialling. Consultation with the group of practitioners in the 
field of innovation management started in October 2016 and took two months. 
Channels used for contacts with participants of the consultation phase: face to face, in 
writing (by email), by phone. Researchers based on the professional contacts of the 
project partnership and the request for participation was directed to the intentionally 
selected persons representing proper expertise. Following target groups were chosen 
for the consultation phase: professionals in the field of innovation management – 
specialists working in companies, in research institutions or in innovation and 
entrepreneurship centres, which are organisations supporting widely understood 
entrepreneurship, innovation development and transfer; experts in the field of 
standardisation of professional competence (generally); trainers in the field of 
innovation management. 

Thirteen responses were received from people having expert insights into the area 
of innovation management and representing different contexts of professional work: 
Managers and employees of companies interested in development and/or transfer of 
innovations (four persons); Managers and researchers of R&D institutions interested 
in commercialisation of their innovative solutions (five persons); Employees of the 
“business environment institutions” and consulting institutions specialising in 
management consulting, interested in the creation of an offer of innovation support  
in companies (one person); Methodical experts in the field of description and 
standardisation of the competence/ qualifications (three persons). 

Tools used for the opinions’ collection included the competence standard itself 
and the questionnaire asking about opinions in the form of open questions. There were 
applied seven questions agreed on with the project partnership, related to both the 
framework structure and content: 
1. How easily understandable is the description? If it could be clearer, please say 

where. 
2. Does the description give a good summary of what someone needs to be able to do 

in order to be effective in [area]? If not, please say what should be changed. 
3. Is there anything obviously missing? 
4. Is there anything incorrect or out of date?  
5. Is there anything else that you think will become out of date over the next 5–10 

years? 
6. Is the description workable in the different contexts relevant to the field? Contexts 

could include different types and sizes of organisation, the public/ 
/private/voluntary sectors, different specialisations, (within reason) different job 
roles? 

7. Is there anything in the description that would be difficult or not appropriate for 
some people who work competently in innovation management to do, for instance 
because of their training, type, size or culture of the organisation they work in, or 
the way their work is organised? 
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Most important findings from the consultation phase were following:  
-  Consulted draft was assessed as generally clear and well-structured; 
-  Respondents noticed that the applied terminology was too specific (too much 

theoretical or even academic style), difficult to be understand by some practitioners 
(on the base of that some elements of the draft framework were reworded after the 
consultation phase);  

-  Contend was assessed as relevant and updated, but too general for some 
respondents (pointed mainly by representatives of the economy sector); 

-  Terminology confusion was noticed for the term “competence standard” or 
“competence framework”. During consultation it was confirmed that the word 
“framework” is in Poland “reserved” for national qualification frameworks. 
According to that, title of the document was changed (“competence standard” 
instead of “framework”); 

-  Level of detail: there were voices of representatives of the economy sector for 
more detailed description, otherwise the framework would be useless (some 
specific places in the framework content were pointed out; some respondents’ 
suggestions were considered);  

-  Experts in the standardisation stressed the lack of references to the European or 
national tools like EQF or NQF, International Standard Classification of 
Occupations developed by ILO (ISCO) or International Standard Classification of 
Education ISCED etc.  

The advisory group analysed the feedback from the consultation phase and 
verified the content of professional framework, if justified. Verified version of the 
competence standard for innovation management was developed in November 2016. 

Next step, in accordance with accepted approach, was trialling, which was 
launched in November and lasted until January 2017. It was agreed within Partnership, 
that the most appropriate way to trial the validity of the competence frameworks/ 
standards is to work with a small sample of individuals to carry out a detailed self-
assessment. While looking for a proper group of the trialling participants, there were 
implemented the recruitment rules similar to those for consultation. It means that we 
choose people intentionally, ensuring that standard would be tested by persons from 
across the different contexts. The project team accomplished its purpose and finally 13 
responses were received. An improved version of the competence standard for 
innovation management was tested by following group: Research and development 
institutions (four persons); Companies (four persons); “Bridge institutions” such as 
technology transfer centres, innovation centres, technological parks, business 
incubators etc., supporting development and/or transfer of innovations (five persons). 

As the self-assessment was the chosen method for trialling, the tool have been 
developed. The questionnaire consisted of three parts: questions related directly to the 
professional activities, general assessment of the questionnaire and its content and 
characteristics of the respondent. 

There was quite positive feedback from trialling phase. Structure was assessed as 
clear and understandable and description was easy to understand for respondents. No 
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issues were stressed as obviously missing, wrong, out of date or becoming out of date 
over the next 5–10 years. There were few activities (level II) assessed by one trialling 
participant as “not particularly relevant” and there were some suggestions for 
additional (more detailed) content on level III. The majority of respondents was 
interested in the further development of their competences needed for more than one 
critical activity (level II); there were also additional proposals beside those suggested 
by the project team. 
 

Matters arising and conclusions. The development process was successful in 
establishing a standard for the professional area of “innovation management”. For 
Polish team it was the first attempt to describe the standard for professional area, 
instead of separate profession/occupation. Professional competence standard 
developed according to the agreed methodology was very useful for self-assessment 
(easy to transfer standard’s content into the self-assessment questionnaire). People 
participating in the development process, as well as the “end users” enjoyed the 
simplicity of the proposed standard’s structure and conciseness of its content 
(11 pages all together). As far as the detail is considered, “the golden mean” is needed. 
The chosen professional area (innovation management) is very complex, possible job 
roles are diverse. Therefore it is very difficult to develop a universal standard, which 
covers all professional contexts (e.g. strategic planners, innovators, quality managers, 
marketing experts). It means the standard that is general enough, but also detailed 
enough to ensure its usability. It should be rethought whether a model with subsets of 
standards/ sub-categories or a hybrid approach () would be better for this specific 
professional area8.  

Considering the Polish reality of the standardisation process of competences, the 
most critical point expressed by the participants of consultation and trialling was the 
question concerning the need for other (new) model than quite “fresh” one developed 
and tested within the national strategic project (2012–2013)9. It was needed for the 
project team to explain very clearly what the differences between those two 
approaches were and what our expectations were. The most important methodological 
differences in the ComProCom approach in comparison to the Polish approach were as 
follows: competence is described only by one category – skills, instead of three 
categories (knowledge, skills, social competence) used in the Polish model; no 
obligatory additional information related to the general description of the profession 
(like e.g. work environment, health requirements, occupational development 
prospects, competence validation); no relationship between professional competences 
and qualification levels according to EQF, and finally the stronger focus on ethical 
aspects of the work in specific professional areas (which was very important for us). 
The most important similarities in both approaches: the key role of employers, 

                                                 
8  Methodological guide p.15, www.comprocom.eu/products/43-methodological-manual.  
9 For more details see the national report Review of current situation in Poland; 

www.comprocom.eu/products/41-review-on-current-situationl.  
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professional associations as the sources of information on the required professional 
competences are assumed; concise content (up to 15 pages in both cases). 

In the current legal status, the professional qualification standards do not 
constitute an obligatory document in Poland. Their use is recommended by the 
Ministry of Labour to a very broad range of entities, including units of public 
employment service, ministries and central offices, schools and public centres for 
vocational education and training, employment agencies. Therefore they comprise 
relatively much additional information. If the content would be reduced (according to 
the ComProCom model), maybe the Polish standards would have been more popular 
and more effectively used in the future. 

Research team of ITeE–PIB is going to use the experience in the 
conceptualisation and implementation works of the national project, which will be 
realised with the Institute’s involvement at the request of the Ministry of Family, 
Labour and Social Policy.10 This project assumes development of modern, attractive 
and up-to-date descriptions for one thousand professions existing on the Polish labour 
market.  
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S
owa kluczowe: nauczyciel wspó
organizuj� cy kszta
cenie integracyjne, ucze�  z zaburzenia-
mi autystycznymi, kompetencje zawodowe nauczyciela. 

Key words: teacher co-organizing an integrated education, student with autistic disorders, 
teacher's professional competence 

Abstract. The aim of the paper is to present the qualifications and competences required from 
a teacher co-organizing an integrated education. The results of the interviews, carried out with 
parents of autistic children, considering competence of teachers co-organizing an integrated 
education were presented. They showed that parents’ expectations towards cooperation with 
the teachers were fully met. In the conclusion, the outline of competence of the teacher co-
organizing an integrated education was proposed. 

��
Wprowadzenie. Ustawa z 7 wrze� nia 1991 roku (tekst jedn. Dz.U. z 2016r. poz. 

1943) wprowadzi
a nowe mo� liwo� ci i formy edukacji uczniów o specjalnych potrze-
bach edukacyjnych w ramach kszta
cenia integracyjnego. Pierwotny jego model przy-
j� ty w roku 1993 zak
ada
 obecno��  w klasie drugiego nauczyciela, pedagoga specjal-
nego wspó
organizuj� cego proces kszta
cenia uczniów ze specjalnymi potrzebami 
edukacyjnymi w klasach integracyjnych (Dz. Urz. MEN Nr 9, poz. 36). 

Najnowsze rozporz� dzenie ministerialne, wydane w 2017 roku (Dz.U. 2017 
poz. 1578), zawiera szczegó
owe wymagania formalne stawiane nauczycielowi 
wspó
organizuj� cemu kszta
cenie integracyjne. Obligatoryjny wymóg jego zatrudnie-
nia sprecyzowany jest w odniesieniu do przedszkoli ogólnodost� pnych z oddzia
ami 
integracyjnymi, przedszkoli integracyjnych, szkó
 ogólnodost� pnych z oddzia
ami 
integracyjnymi i szkó
 integracyjnych (Tam� e, par. 7.1.). Od 1stycznia 2016 roku 
obowi� zek ten dotyczy tak� e szkó
 ogólnodost� pnych kszta
c� cych uczniów posiada-
j� cych orzeczenie o potrzebie kszta
cenia specjalnego wydane ze wzgl� du na autyzm, 
w tym zespó
 Aspergera lub niepe
nosprawno�ci sprz�� one (Dz.U. 2015 poz. 1113). 

Zaburzenia ze spektrum autyzmu stanowi�  wyzwanie zarówno dla rodziców 
dziecka autystycznego, jak i pracuj� cych z nim nauczycieli. Wiele trudno� ci w rozu-
mieniu � wiata i nawi� zaniu prawid
owego kontaktu spo
ecznego znacznie zaburza 
funkcjonowanie dziecka w spo
eczno�ci klasy i � rodowisku szkolnym. Z tego te�  
wzgl� du edukacja uczniów z autyzmem w klasach I–III jest szczególnym prze� yciem 
dla jego rodziców i wyzwaniem dla nauczycieli wspó
organizuj� cych kszta
cenie inte-
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gracyjne. Wymaga od nich wielu kompetencji zwi� zanych nie tylko z bezpo� redni�  
prac�  z dzieckiem, ale tak� e wspó
prac�  z jego rodzicami na ka� dym jej etapie, za-
równo diagnozy, jak i realizacji procesu dydaktyczno-wychowawczego oraz ewaluacji 
wyników. Warto zatem przyjrze�  si�  bli� ej opinii rodziców uczniów z zaburzeniami 
autystycznymi na temat kompetencji posiadanych przez nauczycieli wspó
organizuj� -
cych kszta
cenie ich dziecka w klasie integracyjnej. Jako teren bada�  celowo obrano 
� rodowisko szko
y wiejskiej, gdzie z jednej strony relacje wzajemnego wsparcia 
w w� skim gronie s� siedzkim powinny by�  bardziej dost� pne, a z drugiej ka� da od-
mienno��  mo� e by�  
awo zauwa� alna, a dost� p do specjalistycznej pomocy utrudnio-
ny. Ta specyfika stawia przez nauczycielem wspieraj� cym ucznia z autyzmem szcze-
gólne wyzwania.   

 
Wymagane kwalifikacje i kompetencje. Zgodnie z aktualnym stanem prawnym 

(Dz.U. 2017 poz. 1578, par. 7.1.) nauczyciele wspó
organizuj� cy kszta
cenie uczniów 
niepe
nosprawnych (nazywani te�  wspomagaj� cymi) w przedszkolach, szko
ach 
i oddzia
ach integracyjnych lub ogólnodost� pnych powinni posiada�  kwalifikacje 
z zakresu pedagogiki specjalnej. Przepisy nie precyzuj�  jednak dok
adnie wymaganej 
od nich specjalno� ci. Jedynie dopisek „z uwzgl� dnieniem realizacji zalece�  zawartych 
w orzeczeniu o potrzebie kszta
cenia specjalnego” oznacza, � e wymagane s�  kwalifi-
kacje zgodne z rodzajem niepe
nosprawno� ci uczniów. W gestii dyrektora placówki 
pozostaje zatem okre� lenie, jakie zadania ma realizowa�  pracownik, przeanalizowanie 
kwalifikacji kandydatów – i na tej podstawie podj� cie decyzji dotycz� cej zatrudnienia, 
jego formy i czasu. W tabeli 1 zaprezentowano opis stanowiska nauczyciela wspó
or-
ganizuj� cego kszta
cenie integracyjne z zakresu jego zada�  wynikaj� cy z przepisów 
prawa o� wiatowego. 

Wed
ug J. Keil (2000, s. 45) zawód nauczyciela to zawód szczególnie trudny, 
wymagaj� cy jednocze� nie wielu specyficznych kwalifikacji, okre� lonych postaw kul-
turalnych, intelektualnych, moralnych, spo
ecznych, psychicznych, a tak� e wysoko 
rozwini� tych umiej� tno� ci dydaktycznych i bogatego zasobu informacji z ró� nych 
dziedzin nauki. Niektóre opracowania zaliczaj�  nauczycieli wspomagaj� cych do grupy 
nauczycieli, którzy „nie ucz� ”, a wi� c nie prowadz�  zaj��  dydaktycznych, ale uczest-
nicz�  w uk
adaniu planów nauczania i s�  obecni na wi� kszo� ci lekcji (M. Go
ubiew, 
A. Krauze, 2007, s. 30). Mimo to, aby nale� ycie wykonywa�  powierzone im zadania, 
nauczyciele wspomagaj� cy powinni posiada�  kompetencje pozwalaj� ce im na prac�  
z uczniami (A.Zamkowska, 2017, T. E. Smith i in. 2008). 

We wspó
czesnym rozumieniu na kompetencje sk
ada si�  wszystko to, co pra-
cownik wie, rozumie i potrafi wykona�  odpowiednio do sytuacji w miejscu pracy. 
Opisywane s�  trzema zbiorami: wiedzy, umiej� tno� ci oraz kompetencji spo
ecznych 
(H. Bednarczyk, i in., 2014). Wspó
cze�nie nauczycielom stawia si�  coraz wi� ksze 
wymagania, co skutkuje konieczno�ci�  ich nieustannego dokszta
cania i doskonalenia 
zawodowego. W przypadku nauczycieli wspó
organizuj� cych kszta
cenia integracyjne 
odnosi si�  to w szczególno� ci do specjalistycznej wiedzy zwi� zanej ze specyfik�  nie-
pe
nosprawno� ci ucznia. 
Tabela 1. Opis stanowiska nauczyciela wspó
organizuj� cego kszta
cenie integracyjne 
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Stanowisko 
Nauczyciel wspó
organizuj� cy kszta
cenie integracyjne – posiadaj� cy kwalifikacje 
w zakresie pedagogiki specjalnej zatrudniony w celu wspó
organizowania kszta
cenia 
uczniów niepe
nosprawnych 

Mo� liwe formy 
zatrudnienia 

Na podstawie przepisów Karty Nauczyciela (Dz.U. z 2017 r. poz. 1189 ze zm; 
rozdz. 4.), w zale� no� ci od stopnia awansu zawodowego oraz mo� liwo� ci organiza-
cyjnych zatwierdzonych w arkuszu organizacyjnym szko
y, umowa na czas okre� lo-
ny, nieokre� lony lub przez mianowanie, czas pracy z uczniem lub na jego rzecz – 
wynikaj� cy z pensum dydaktycznego. 

Kwalifikacje 

Kwalifikacje w zakresie pedagogiki specjalnej oraz przygotowanie pedagogiczne. 
Przepisy (Dz.U. z 2017 r. poz. 1575, par. 4) nie precyzuj�  bli� ej specjalno� ci, w ja-
kiej nauczyciel wspomagaj� cy powinien zdoby�  przygotowanie. W opisie standar-
dów kszta
cenia nauczycieli (modu
 5) pedagogika specjalna obejmuje specjalno� ci: 
edukacja i rehabilitacja osób z niepe
nosprawno� ci�  intelektualn�  (oligofrenopedago-
gika), tyflopedagogika, surdopedagogika, pedagogika lecznicza, resocjalizacja i so-
cjoterapia (Dz. U z 2012 r. poz. 131). 

Zadania 

Wynikaj� ce z wymaga�  prawnych (Dz.U. 2017 poz. 1578, par. 7) obejmuj� ce pro-
wadzenie zaj��  edukacyjnych wspólnie z innymi nauczycielami, a tak� e realizowanie 
wspólnie z nimi oraz specjalistami zintegrowanych zaj�� , okre� lonych w programie. 
Ponadto, prowadz�  wspólnie z innymi nauczycielami i specjalistami prac�  wycho-
wawcz� , uczestnicz� , w miar�  potrzeb, w zaj� ciach edukacyjnych prowadzonych 
przez nauczycieli oraz w zintegrowanych dzia
aniach i zaj� ciach, okre� lonych 
w programie, realizowanych przez nauczycieli i specjalistów, udzielaj�  pomocy 
w doborze form i metod pracy nauczycielom prowadz� cym oraz nauczycielom i spe-
cjalistom realizuj� cym zintegrowane dzia
ania i zaj� cia okre� lone w programie. 

Zakres  
czynno� ci 
osoby 
zatrudnionej 
na tym 
stanowisku 
 
 

Wsparcie ucznia w bie�� cej pracy podczas zaj��  edukacyjnych adekwatnie do po-
trzeb wynikaj� cych z niepe
nosprawno� ci, prowadzenie zaj��  rewalidacyjnych i/lub 
specjalistycznych, realizacja czynno� ci opieku� czych, dokonywanie wielospecjali-
stycznej oceny poziomu funkcjonowania ucznia, informowanie nauczycieli o post� -
pach i trudno� ciach ucznia w toku zaj�� , pomoc nauczycielom w dostosowywaniu 
wymaga�  edukacyjnych, udzia
 w pracach zespo
u nauczycieli i specjalistów pracu-
j� cych z uczniem, opracowaniu i modyfikacji Indywidualnych programów edukacyj-
no-terapeutycznych (IPET), wspó
praca z nauczycielami w zakresie przygotowania 
si�  do zaj�� , pomoc w dostosowaniu wymaga�  odpowiednio do potrzeb ucznia, przy-
gotowanie materia
ów i pomocy do zaj�� , udzia
 w spotkaniach z rodzicami, infor-
mowanie ich o post� pach ucznia, instrukta�  do pracy w domu. 

��

J. B� bka (2001, s. 517) wyró� ni
 dwie grupy kompetencji wymaganych od nau-
czycieli wspomagaj� cych: kompetencje specyficzne (odnosz� ce si�  do wiedzy oraz 
posiadanych przez nauczycieli umiej� tno� ci, które sprzyjaj�  procesowi nauczania 
i wychowania dzieci sprawnych i niepe
nosprawnych) oraz niespecyficzne, które swój 
wyraz znajduj�  w interpersonalnych i innowacyjnych dzia
aniach niezb� dnych w pra-
cy nauczyciela, bez wzgl� du na jego specjalizacj� . 

Zakres specyficznych kompetencji nauczyciela wspomagaj� cego okre� la swoi-
sto��  edukacji integracyjnej. Kompetencje te obejmuj�  specjaln�  wiedz�  z zakresu 
pedagogiki rewalidacyjnej i psychologii klinicznej, umiej� tno� ci diagnostyczne i wy-
chowawczo-dydaktyczne. Specjalistyczna wiedza nauczycieli, któr�  zdobywaj�  dzi� ki 
samokszta
ceniu oraz czerpi�  z do� wiadcze�  zdobytych podczas pracy z podopiecz-
nymi, umo� liwia im w
a� ciw�  organizacj�  dzia
a�  rewalidacyjnych (tam� e). 
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Opieraj� c si�  na szerszej klasyfikacji kompetencji zawodowych nauczycieli, które 
zosta
y opracowane przez Komitet Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii Nauk, 
a przytoczone przez K. Denka (1998, s. 214–217), w pracy pt. O nowy kszta
t eduka-
cji, mo� na wyró� ni�  pi��  grup kompetencji nauczycielskich. Zostan�  krótko scharak-
teryzowane poni� ej w odniesieniu do kompetencji nauczyciela wspomagaj� cego. 

Pierwsze z wyró� nionych kompetencji, kompetencje pragmatyczne charaktery-
zuj�  si�  skuteczno� ci�  nauczyciela w planowaniu, organizowaniu, kontroli i ocenie 
procesów edukacyjnych. Od nauczyciela wymaga si�  w tej kwestii posiadania umie-
j� tno� ci pozwalaj� cych na: 
– opracowanie wspólnie z nauczycielem prowadz� cym ogólnej koncepcji pracy 

z klas�  i pojedynczym uczniem niepe
nosprawnym oraz wspó
pracy z jego rodzi-
cami, 

– rozpoznawanie faktycznego stanu wiedzy ucznia z niepe
nosprawno�ci�  oraz okre-
� lenie czynnika organizuj� cego przyswajanie nowych wiadomo� ci, 

– dostosowanie do ucznia z niepe
nosprawno� ci�  ogólnych celów kszta
cenia i wy-
chowania oraz zaprogramowanie tre� ci kszta
cenia pozwalaj� cych na ich osi� gni� -
cie, 

– pos
ugiwanie si�  podstawowymi elementami warsztatu dydaktycznego, a wi� c 
metodami i formami organizacyjnymi nauczania i pracy uczniów odpowiednio do-
branymi do realizacji zamierzonych celów i warunków kszta
cenia w kontek� cie 
mo� liwo� ci i potrzeb ucznia z niepe
nosprawno� ci� ; 

– wywo
anie i podtrzymywanie pozytywnej motywacji ucznia do nauki i rozwoju, 
– opracowanie ró� nych metod, form i � rodków poznawania, kontroli, analizy  

i oceny osi� gni��  ucznia ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi, 
– zinterpretowanie oraz ocen�  osi� gni��  ucznia w � wietle jego indywidualnych mo� -

liwo�ci, a tak� e ustalenie ewentualnych przyczyn niepowodze�  pedagogicznych 
i zaproponowanie sposobów ich likwidacji, 

– rozpoznanie zaburze�  rozwoju u danego ucznia oraz zaproponowanie odpowied-
niej formy pomocy, 

– dokonanie krytycznej oceny skuteczno� ci w
asnej pracy i zaproponowanie jej ko-
rekty, 

– zaplanowanie i d�� enie do realizacji w
asnej koncepcji doskonalenia i samokszta
-
cenia zawodowego. 

Kompetencje wspó
dzia
ania obejmuj�  skuteczne zachowania prospo
eczne 
i podejmowanie sprawnych dzia
a�  integracyjnych. W ramach tych kompetencji nau-
czyciel powinien: 
– posiada�  umiej� tno��  rozwi� zywania konfliktów dzi� ki stosowaniu negocjacji 

i kompromisów, 
– za pomoc�  ró� nych technik nawi� zywa�  i umiej� tnie podtrzymywa�  kontakt 

z wychowankiem, 
– opracowa�  i wdra� a�  w praktyce w
asn�  koncepcj�  kszta
cenia integracyjnego, 
– kszta
towa�  i wp
ywa�  na postawy spo
eczne swoich uczniów. 

W ramach kompetencji komunikacyjnych od nauczyciela oczekuje si�  posiada-
nia wiedzy o komunikowaniu interpersonalnym pozwalaj� cym nie tylko na wykorzy-
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stanie ró� nych technik dyskusyjnych oraz j� zyka niewerbalnego w porozumiewaniu 
edukacyjnym, ale równie�  na przekazywanie tej wiedzy uczniom. Nauczyciel powi-
nien posiada�  tak� e umiej� tno��  s
uchania wychowanków, przy jednoczesnym 
uwzgl� dnieniu zró� nicowania sposobu, w jakim komunikuj�  si�  poszczególni ucznio-
wie i dostosowaniu stylu kierowania ich prac�  do stopnia ich rozwoju i dojrza
o� ci. 
Ponadto nauczyciel powinien umie�  wzbudza�  wra� liwo��  j� zykow�  uczniów oraz 
doskonali�  poprawno��  i czytelno��  nie tylko uczniowskich, ale i w
asnych zachowa�  
j� zykowych (K. Dymek-Balcerek, 2001, s. 94). 

Kompetencje kreatywne polegaj� ce na innowacyjnych i niestandardowych dzia-

aniach nauczyciela maj� cych na celu wyzwalanie w uczniach kreatywno� ci zachowa�  
i rozwój samodzielnego, krytycznego my� lenia, a tak� e na pos
ugiwaniu si�  technika-
mi twórczego rozwi� zywania problemów. 

Kompetencje informatyczno-medialne obejmuj�  umiej� tno��  sprawnego ko-
rzystania z nowoczesnych 	 róde
 informacji, wykorzystywanie technologii informa-
tycznej do wspomagania w
asnych i uczniowskich procesów uczenia si�  oraz tworze-
nie i udost� pnianie w
asnych programów edukacyjnych (tam� e, s. 94–95). Nauczyciel 
wspomagaj� cy, zatrudniony w oddziale integracyjnym, powinien posiada�  kwalifika-
cje do pracy z uczniem w zakresie niepe
nosprawno� ci danego dziecka. Dzia
ania 
podejmowane przez nauczyciela wspomagaj� cego uzale� nione s�  od potrzeb uczniów 
niepe
nosprawnych i obejmuj� : 
– diagnoz�  potrzeb i ocen�  indywidualnych mo� liwo� ci ucznia, 
– prowadzenie indywidualnych zaj��  dydaktycznych i wyrównawczych, a tak� e za-

j��  specjalistycznych zgodnych z kwalifikacjami nauczyciela, np. zaj��  prowadzo-
nych metod�  ruchu rozwijaj� cego, alternatywnych metod komunikacji, nauki 
orientacji w przestrzeni i innych, 

– podejmowanie dzia
a�  maj� cych na celu integracj�  oraz zapewnienie bezpiecze� -
stwa uczniowi niepe
nosprawnemu funkcjonuj� cemu w spo
eczno�ci szko
y ogól-
nodost� pnej (men o kszta
ceniu integracyjnym 2001, s. 38–40). 

Dzi� ki posiadanym kompetencjom diagnostycznym, nauczyciel ma mo� liwo��  
zapoznania si�  z mo� liwo� ciami uczniów, a tak� e z ich zainteresowaniami, potrzebami 
oraz panuj� cymi mi� dzy nimi stosunkami spo
ecznymi. W teorii pedagogiki specjalnej 
panuje pogl� d, � e istotne znaczenie dla efektywnego kszta
cenia integracyjnego ma 
ustalenie zarówno cech wspólnych osób sprawnych i niepe
nosprawnych, jak tych 
cech, które te osoby od siebie odró� niaj� . Wspólne cechy to m.in.: p
e� , wiek, potrze-
ba zabawy, zainteresowania, ciekawo��  i osi� gni� cia. Do cech swoistych zalicza si�  
z kolei indywidualne tempo pracy, przyswajania wiadomo� ci i uczenia si� , zdolno� ci, 
cechy charakteru, a tak� e cechy specyficzne, które bezpo� rednio wynikaj�  z niepe
no-
sprawno� ci, np. brak zr� czno� ci, agresja, problemy z komunikacj�  werbaln�  czy jej 
brak. 

Rozwi� zywanie problemów organizacyjnych zwi� zanych z takim zaplanowaniem 
procesu edukacji, by by
a ona skuteczna dla wszystkich dzieci umo� liwiaj �  nauczycie-
lom kompetencje wychowawczo-dydaktyczne. Mo� na w tym miejscu wskaza�  takie 
dzia
ania nauczyciela wspomagaj� cego jak: dostosowanie zada�  do mo� liwo� ci dziec-
ka, szeroko rozumiana indywidualizacja pracy z dzie� mi, zwracanie szczególnej uwa-
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gi na specyficzne w
a� ciwo� ci dzieci, okazywanie dzieciom � yczliwo� ci i stwarzanie 
odpowiedniej atmosfery podczas zaj�� , elastyczno��  planów oraz dba
o��  o poprawn�  
wspó
prac�  z innymi nauczycielami. 

Z kolei w� ród kompetencji interpersonalnych, jakie powinien posiada�  nauczy-
ciel, wymieni�  nale� y przede wszystkim umiej� tno��  uwa� nego obserwowania oraz 
s
uchania obejmuj� cego zarówno poszczególnych wychowanków, jak i grup�  w pro-
cesie integracji. Istotna jest tak� e wspó
praca nauczyciela z innymi osobami, które 
zaanga� owane s�  w proces integracji. Fundamentem kompetencji interpersonalnych 
okre� lonej jednostki s�  jej indywidualne cechy osobowe, do których nale� y otwarto�� , 
cierpliwo�� , opieku� czo�� , poczucie humoru, mi
e usposobienie, opanowanie, konse-
kwencja, tolerancja, empatia oraz komunikatywno��  (tam� e, s. 517). 

Kompetencje innowacyjne nauczyciela zwi� zane s�  z potrzeb�  poszukiwania, 
tworzenia oraz wdra� ania w praktyce najlepszych rozwi� za�  dotycz� cych procesu 
wychowawczo-dydaktycznego (tam� e, s. 517–518). 

Na nieco inne kompetencje, jakie powinien posiada�  nauczyciel wspomagaj� cy 
wskaza
a Z. Janiszewska-Nie� cioruk (2012, s. 33), zwracaj� c uwag�  przede wszyst-
kim na nast� puj� ce dyspozycje: 
– odpowiedni zasób wiedzy dotycz� cej rozwoju, nauczania i wychowania dzieci  

i m
odzie� y sprawnej i niepe
nosprawnej, 
– posiadanie umiej� tno� ci, w tym równie�  umiej� tno� ci specjalnych pozwalaj� cych 

na opiek�  nad dzie� mi i m
odzie�� , wychowywanie ich i nauczanie, 
– przyjmowanie odpowiedniej postawy oraz pozytywne nastawienie wobec dzieci  

i m
odzie� y, 
– wra� liwo��  na potrzeby rozwojowe dzieci oraz ch��  i umiej� tno��  ich zaspokaja-

nia, 
– prze� wiadczenie o korzy� ciach integracyjnego nauczania dzieci i m
odzie� y nie-

pe
nosprawnej. 
 
Opis terenu bada� . Niepubliczna Szko
a Podstawowa w Kozietu
ach powsta
a 

we wrze� niu 2008 r. z inicjatywy Stowarzyszenia Rozwoju Wsi Kozietu
y i Okolic, 
a w kwietniu nast� pnego roku do
� czy
o do niej Niepubliczne Przedszkole „Promy-
czek” w Kozietu
ach. Szko
a jest bezp
atna dla rodziców, przedszkole za�  pobiera 
niewielkie czesne. Obie placówki utrzymywane s�  z subwencji o� wiatowej oraz ze 
wsparcia ludzi dobrej woli. Obecnie w Niepublicznej Szkole Podstawowej wraz 
z Niepublicznym Przedszkolem „Promyczek” w Kozietu
ach jest zatrudnionych 25 
nauczycieli. 

Stowarzyszenie, jako organ prowadz� cy szko
� , stara si�  zapewni�  dzieciom 
mo� liwie jak najlepsze warunki nauki. Najwi� kszy nacisk k
adziony jest na jako��  
nauczania, czego efekty mo� na zaobserwowa�  w wynikach egzaminów ko� cowych 
klas VI. Szko
a odpowiada równie�  na potrzeby rodziców dzieci niepe
nosprawnych, 
którzy poszukuj�  dla nich szkó
 ma
ych i bezpiecznych, w których ich dzieciom po-
� wi� ci si�  wi� cej czasu ni�  rówie� nikom sprawnym i które ka� de dziecko traktowa�  
b� d�  indywidualnie i z nale� yt�  uwag� . Do szko
y ucz� szcza
o m.in. dziecko niedowi-
dz� ce i niedos
ysz� ce (otaczane szczególn�  trosk�  wychowawcy). Obecnie w placów-
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ce jest o� mioro uczniów posiadaj� cych opinie z poradni psychologiczno- 
-pedagogicznej oraz pi� cioro uczniów z orzeczeniami o potrzebie kszta
cenia specjal-
nego, w tym czworo uczniów z autyzmem, nadwra� liwych na d	 wi� ki i nieakceptuj� -
cych du� ych skupisk ludzkich. 

 
Metodologia bada� . Przedmiotem prezentowanych bada�  by
y opinie rodziców 

na temat kompetencji nauczycieli wspomagaj� cych ich dzieci, a celem dokonanie 
diagnozy kompetencji zawodowych nauczycieli wspomagaj� cych. Bior� c pod uwag�  
przedstawione powy� ej przedmiot i cele, sformu
owano g
ówny problem zawieraj� cy 
si�  w nast� puj� cym pytaniu: Jak rodzice dzieci oceniaj�  wspó
prac�  z nauczycielem 
wspó
organizuj� cym kszta
cenie integracyjne? 

W badaniach zastosowano metod�  monografii pedagogicznej do analizy terenu 
bada�  oraz sonda�  diagnostyczny z technik�  wywiadu celem poznania opinii rodzi-
ców. Badania empiryczne zosta
y przeprowadzone w marcu 2017 roku na terenie Nie-
publicznej Szko
y Podstawowej w Kozietu
ach w województwie mazowieckim. Grup�  
badawcz�  stanowili rodzice, których dzieci pozostaj�  pod opiek�  nauczycieli wspó
or-
ganizuj� cych kszta
cenie integracyjne, zatrudnionych we wspomnianej placówce. 
Badania przeprowadzono z wykorzystaniem wywiadu skategoryzowanego. Kwestio-
nariusz sk
ada
 si�  z pyta�  zamkni� tych oraz otwartych, które pozwoli
y responden-
tom na swobodne wypowiedzi dotycz� ce ich relacji z nauczycielem wspomagaj� cym, 
zarówno na pocz� tku wspó
pracy, jak i obecnie. Grup�  badawcz�  stanowi
o czworo 
rodziców (trzy kobiety i jeden m�� czyzna). 

 
Analiza opinii rodziców o wspó
pracy z nauczycielem wspó
organizuj� cym 

kszta
cenie integracyjne. Z zebranych informacji wynika, i�  rodzice bardzo pozy-
tywnie wspominaj�  pocz� tki wspó
pracy z nauczycielem wspomagaj� cym. Relacje 
uk
ada
y si�  dobrze, spotkali� my si�  z � yczliwo�ci�  i wyrozumia
o� ci� . Omawiane by
y 
trudno� ci i � rodki, jak im zaradzi�  – stwierdzi
a jedna z matek. Rodzice wskazuj�  
przede wszystkim na du� e zaanga� owanie nauczyciela wspó
organizuj� cego kszta
ce-
nie integracyjne, ch��  poznania dziecka, pracy z nim i pomocy, co – zdaniem jednej 
z respondentek – spowodowa
o, � e od pocz� tku nauczyciel sta
 si�  bardzo wa� n�  oso-
b�  dla ca
ej rodziny. 

Z równym entuzjazmem rodzice wyra� aj�  si�  o obecnej wspó
pracy z nauczycie-
lami wspó
organizuj� cymi kszta
cenie integracyjne. Doceniaj�  codzienne rozmowy 
o post� pach dziecka, o tym, co sprawia mu trudno� ci, omawianie relacji z innymi 
dzie� mi oraz tego, co w tej kwestii trzeba poprawi� . Jedyny m�� czyzna w grupie ba-
dawczej stwierdza, � e relacje nadal pozostaj�  na bardzo dobrym poziomie, nauczyciel 
wspomagaj� cy relacjonuje post� py w pracy z dzieckiem, wskazuje kierunki pracy 
z dzieckiem w domu, co zdecydowanie pomaga w procesie jego edukacji i rozwoju. 

Przedmiotem diagnozy nauczyciela wspó
organizuj� cego kszta
cenie integracyjne 
s�  trudno� ci i niepowodzenia ucznia w procesie nabywania wiadomo� ci i umiej� tno� ci 
szkolnych, ich przyczyny i ujemne konsekwencje. Diagnoza warto� ciowa dla pedago-
ga musi by�  dynamiczna i rozwojowa, a wi� c nie powinna by�  dokonywana jednora-
zowo, ale konstruowana przez odpowiednio d
ugi okres, w czasie którego musz�  by�  
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brane pod uwag�  odbywaj� ce si�  czynno� ci rewalidacyjne, te za�  razem z obserwa-
cjami pedagoga winny uzupe
nia�  diagnozy specjalistyczne (g
ównie opini�  z poradni 
psychologiczno-pedagogicznej). Powstawanie dobrej diagnozy wymaga zebrania wie-
lu danych. Elementem diagnozy interpersonalnej, czyli wieloaspektowej, s�  informa-
cje obejmuj� ce � rodowisko rodzinne ucznia. W celu ich uzyskania wykorzystuje si�  
wiele znanych technik i metod, takich jak: wywiad z dzieckiem, wywiad z rodzicami, 
wspóln�  rozmow�  z rodzicami i dzieckiem w po
� czeniu z obserwacj�  oraz metody 
projekcyjne (D. Apanel, 2013, s. 410). Na pytanie: Czy nauczyciel wspomagaj� cy 
odby
 z Pani� /Panem wst� pn�  rozmow�  na temat mo� liwo� ci i potrzeb dziecka? troje 
z czworga respondentów (rodziców) odpowiedzia
o twierdz� co. 

� cis
a wspó
praca nauczyciela wspomagaj� cego z rodzin�  dziecka jest nie-
zwykle wa� na. Jak zaznacza D. Apanel (2013, s. 411), „bez znajomo� ci warunków 
rodzinnych trudno jest nauczycielowi odnale	�  w
a� ciwy poziom stymulacji i wspo-
magania rozwoju dziecka, najbardziej korzystny dla niego. Razem z uczniami niepe
-
nosprawnymi i ich rodzicami wychowawca uczy si�  przyjmowa�  to, co w cz
owieku 
s
absze i gorsze. Uczy si�  cierpliwo� ci i wiary w sens aktywno� ci i pracy, cz� sto ci�� -
kiej i ma
o efektywnej. Uczy si�  szacunku wobec wysi
ku, który trzeba ponosi� , � eby 
osi� ga�  niejednokrotnie niewiele”. Nauczyciel wspó
organizuj� cy kszta
cenie integra-
cyjne w ramach kontaktów z rodzicami uczniów powinien równie�  podejmowa�  dzia-

ania ukierunkowane na kszta
towanie prawid
owej postawy rodzicielskiej wobec ich 
niepe
nosprawnych i pe
nosprawnych dzieci, informowa�  na bie�� co o post� pach 
ucznia na zaj� ciach w szkole, udziela�  instrukcji dotycz� cych odrabiania przez dziec-
ko prac domowych, a tak� e porad zwi� zanych z konieczno� ci�  skorzystania z dodat-
kowej pomocy innych specjalistów czy adresów instytucji spo
ecznych (tam� e). Wy-
powiedzi respondentów pozwalaj�  stwierdzi� , � e w badanej placówce nauczyciele 
wspó
organizuj� cy kszta
cenie integracyjne wywi� zuj�  si�  z na
o� onego na nich obo-
wi� zku � cis
ej wspó
pracy z rodzicami swojego podopiecznego: informuj�  rodziców 
o post� pach dziecka; trudno� ciach, z jakimi si�  zmaga; wprowadzaniu nowych metod 
pracy, a tak� e udzielaj�  wskazówek dotycz� cych np. odrabiania lekcji czy pracy 
z dzieckiem w domu. 

Kolejne pytania zawarte w kwestionariuszu wywiadu dotyczy
y udzia
u rodzi-
ców w konstruowaniu Indywidualnych programów edukacyjno-terapeutycznych 
(IPETów). Z za
o� enia IPET opracowuje zespó
, którego zadaniem jest planowanie 
i koordynowanie udzielania uczniowi pomocy psychologiczno-pedagogicznej po doko-
naniu wielospecjalistycznej oceny poziomu funkcjonowania ucznia. Rodzice powinni 
zosta�  zapoznani z indywidualnym programem edukacyjno-terapeutycznym. Mog�  
oni równie�  aktywnie w
� czy�  si�  w tworzenie programu, uczestniczy�  w zebraniach 
zespo
u b� d	  realizowa�  elementy programu w warunkach domowych, a tak� e ocenia�  
efekty pracy z ich dzieckiem. 

Z odpowiedzi respondentów wynika, i�  � aden z ankietowanych rodziców nie 
bierze udzia
u w zebraniach zespo
u opracowuj� cego IPET. Zapytani o to, czy 
wiedz� , jak cz� sto odbywaj�  si�  spotkania zespo
u, troje z czworga rodziców stwier-
dzi
o, i�  takie zebrania w ogóle si�  nie odbywaj� . Jeden z rodziców uwa� a, � e zespó
 
ten zbiera si�  raz w roku. Tylko jeden z czworga ankietowanych rodziców korzysta 
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z mo� liwo� ci uczestniczenia w konstruowaniu IPETu. Taka sytuacja nie wydaje si�  
korzystna. Okazuje si�  bowiem, � e rodzice nierzadko nie s�  �wiadomi nawet tego, 
czym w
a� ciwie IPET jest, co zawiera i jakie spe
nia zadania. Tymczasem, jak wyni-
ka ze wskazówek Ministerstwa Edukacji Narodowej, „swoj�  rol�  przy konstruowaniu 
i realizacji indywidualnego programu edukacyjno-terapeutycznego powinni mie�  
równie�  rodzice jako: wspó
twórcy indywidualnych programów, realizatorzy elemen-
tów programu edukacji w warunkach domowych oraz pe
noprawni uczestnicy procesu 
kszta
cenia i rewalidacji” (R. Naprawa, 2016, s. 8–9). 

Rodziców zapytano nast� pnie o przebieg bie�� cej wspó
pracy z nauczycielem 
wspó
organizuj� cym kszta
cenie integracyjne. Z uzyskanych danych wynika, i�  
ka� dy z czworga rodziców odbywa rozmowy podczas przyprowadzania i odbierania 
dziecka na zaj� cia. Troje rodziców omawia równie�  z nauczycielem wspomagaj� cym 
prace domowe dziecka. Tylko dwójka rodziców konsultuje si�  w powa� niejszych 
sprawach z nauczycielem wspó
organizuj� cym kszta
cenie integracyjne, oczekuj� c 
i przyjmuj� c od niego rady dotycz� ce dziecka. 

Poproszeni o okre� lenie stopnia zadowolenia ze wspó
pracy z nauczycielem 
wspomagaj� cym, rodzice wypowiadali si�  pozytywnie. Troje respondentów stwierdzi-

o, � e s�  „bardzo zadowoleni” z przebiegu wspó
pracy, a jeden z rodziców okre� li
 
wspó
prac�  jako zadowalaj� c� . W uzasadnieniu swoich odpowiedzi na to pytanie re-
spondenci podkre� lali takie zalety wspó
pracy, jak: dobr�  opiek�  i kontrol�  nad dziec-
kiem podczas przerw i w sytuacjach stresowych, widoczne poszerzanie si�  wiedzy 
dziecka, coraz wi� ksz�  samodzielno��  dziecka oraz kszta
towanie si�  dobrych relacji  
z rówie� nikami. Zadowolenie rodziców pog
� bia równie�  � wiadomo�� , � e nauczyciel, 
który opiekuje si�  ich dzieckiem, jest osob�  szczerze zaanga� owan�  w swoj�  prac� . 

Wszyscy rodzice zgodnie stwierdzili równie� , � e ich oczekiwania dotycz� ce 
wspó
pracy z nauczycielem wspó
organizuj� cym kszta
cenie integracyjne zosta
y 
ca
kowicie spe
nione. W� ród oczekiwa� , jakie stawiali nauczycielowi wspomagaj� -
cemu, rodzice wymieniali pomoc edukacyjn�  dla dziecka, rozwój jego samodzielno� ci 
i dba
o��  o odpowiednie kontakty z rówie� nikami. Jedna z matek dodaje tutaj, � e wy-
soko ocenia opiek� , jak�  jej dziecko otrzyma
o od swojego nauczyciela, a tak� e chwali 
zaanga� owanie, jakim wykazuje si�  on podczas pracy z jej dzieckiem. 

Wydawa
oby si� , � e po wydaniu tak pozytywnych ocen respondenci nie b� d�  
mieli � adnych krytycznych uwag, które mogliby wyrazi�  w odpowiedzi na ostatnie 
pytanie wywiadu dotycz� ce propozycji zmian, jakie mog
yby zosta�  wprowadzone 
w placówce i zasadach pracy nauczycieli wspó
organizuj� cych kszta
cenie integracyj-
ne. I rzeczywi� cie, dwoje rodziców nie mia
o � adnych zastrze� e�  do wspó
pracy 
z nauczycielem wspomagaj� cym. Jeden z rodziców nie udzieli
 odpowiedzi na to py-
tanie. Natomiast jedna z mam zwróci
a uwag� , � e w obecnym roku szkolnym nauczy-
ciel wspomagaj� cy pracuje z dwójk�  dzieci w czasie zaj��  lekcyjnych, co jest du� ym 
utrudnieniem i cz� sto generuje stresowe sytuacje zarówno u dzieci, jak i nauczyciela. 
Respondentka wyrazi
a równie�  nadziej� , � e w przysz
ym roku szkolnym uda si�  ten 
problem rozwi� za� , przydzielaj� c nauczycielowi wspomagaj� cemu tylko jednego 
ucznia. 
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Z zebranych informacji wynika zatem, � e wspó
praca z rodzicami stanowi swoi-
ste wyzwanie, st� d wydaje si�  konieczny rozwój kompetencji spo
ecznych nauczycieli 
wspó
organizuj� cych kszta
cenie integracyjne. 

 
Podsumowanie. Praca nauczyciela wspieraj� cego wymaga od pedagoga ci� g
ego 

pog
� biania wiedzy, poszukiwa�  nowych metod pracy z dzie� mi, tak by umo� liwia�  
im pe
ny rozwój na miar�  ich mo� liwo� ci. Codzienny, cz� sto indywidualny kontakt 
z uczniem umo� liwia jego rzeczywiste poznanie, co przyczynia si�  do optymalizacji 
oddzia
ywa�  dydaktycznych i wychowawczych oraz wszechstronnego rozwoju dziec-
ka o specjalnych potrzebach edukacyjnych na miar�  jego mo� liwo� ci psychofizycz-
nych i emocjonalnych. 

Na podstawie zaprezentowanych bada�  skonstruowano projekt kompetencji 
w zakresie wspó
pracy nauczyciela wspomagaj� cego z rodzicami ucznia z niepe
no-
sprawno� ci� : 
a) wiedza (wie, zna, rozumie): 

– specyfik�  rodzinnego � rodowiska wychowawczego ucznia z niepe
nosprawno-
� ci� , 

– podstawy pedagogiki i dydaktyki specjalnej; 
a) umiej� tno� ci (potrafi): 

– oceni�  umiej� tno� ci pedagogiczne rodziców, 
– planowa�  i ocenia�  proces kszta
cenia, 
– wspomaga�  dydaktycznie i wychowawczo rodziców ucznia; 

a) posiada kompetencje spo
eczne: 
– w zakresie komunikacji i wspó
pracy, 
– kompetencje spo
eczne ogólnopedagogiczne, 
Niezwykle istotne jest tak� e posiadanie przez nauczyciela odpowiednich cech 

osobowych, takich jak: opanowanie, zrównowa� enie w post� powaniu z dzie� mi, zdy-
scyplinowanie i odpowiedzialno��  za swoj�  prac� . Poczucie odpowiedzialno�ci sk
a-
nia do sta
ego doskonalenia warsztatu pracy, do ulepszania metod, poszukiwania naj-
lepszych w pracy � rodków i sposobów rewalidacji. Wa� nymi cechami, którymi powi-
nien odznacza�  si�  nauczyciel wspomagaj� cy, s�  równie�  pracowito�� , systematycz-
no�� , bezinteresowno��  oraz w
a� ciwa postawa wobec dzieci niepe
nosprawnych, 
któr�  M. Grzegorzewska (1961, s. 26) okre� li
a mianem „mi
o� ci dusz ludzkich” ob-
jawiaj� cej si�  przede wszystkim dobroci� . To ona umo� liwia akceptacj�  dziecka nie-
pe
nosprawnego ze wszystkimi jego s
abo� ciami, zniekszta
ceniami i z przykrymi 
zaburzeniami w zachowaniu. Niezwykle istotne w pracy nauczyciela wspomagaj� cego 
jest tak� e wyj� tkowe zaufanie i przychylno��  do dzieci niepe
nosprawnych, które cz� -
sto trac�  wiar�  we w
asne si
y i mo� liwo� ci. Wymienione walory osobowo�ci dostrze-
gane u nauczyciela wzbudzaj�  w rodzicach zaufanie i otwarto��  na wspó
prac� . 
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Abstract. The development of the sectoral qualifications frameworks in Poland is a part of the 
wider context of work on qualifications systems in the European Union member states related 
to, among others, the implementation of the Recommendation of the European Parliament and 
of the Council (of 2008) on the establishment of The European Qualifications Framework for 
lifelong learning and the creation of national qualifications frameworks. The article presents 
the experiences and feedback from research on creating the Sectoral Qualifications Framework 
in the Construction Industry (SQF-Bud) in Poland. At present, we can observe an ever faster 
development of the construction services market on the European ground, and thus an increase 
in the demand for a qualified workforce. Increasingly, employees work outside the country of 
their origin, whether they are delegated by the company in which they are employed, or by 
themselves seeking employment abroad. SQF-Bud will facilitate national and international 
activities in construction industry thanks to more transparent descriptions of qualifications and 
more readable certificates for the labour market and diplomas obtained in formal and non-
formal education. In addition, SQF-Bud will help employees in the construction industry to 
present their qualifications, and will facilitate their evaluation by employers. Thus, SQF-Bud 
will support human resources management, the idea of lifelong learning and continuous profes-
sional development. Thanks to this, we can also expect the growth of competitiveness of the 
Polish construction sector. During the research conducted with the participation of a wide 
group of the construction industry representatives, the boundaries of the construction sector, 
sectoral determinants and sectoral contexts were determined, according to which the key pro-
fessional competences for the construction industry were identified. They have become the 
basis for determining the characteristics of levels 2-8 of the Sectoral Qualifications Framework 
in the Construction Industry. 
 

Wprowadzenie. Obok Polskiej Ramy Kwalifikacji (PRK), która jest elementem 
w Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (ZSK)1 mog�  powstawa�  Sektorowe Ramy 
Kwalifikacji. W istocie Sektorowe Ramy Kwalifikacji s�  bran� owym rozwini� ciem 

                                                 
1 Ustawa o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. 2017 poz. 986 z pó	 n. zm.). 
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charakterystyk typowych dla kwalifikacji o charakterze zawodowym w PRK Jednym 
z g
ównych celów tworzenia Sektorowych Ram Kwalifikacji jest prze
o� enie charak-
terystyk poziomów PRK na j� zyk bli� szy przedstawicielom poszczególnych bran� 2. 

Wykonanie projektu sektorowej ramy kwalifikacji dla sektora budowlanego 
w Polsce zrealizowano 2017 r. w ramach projektu systemowego Instytutu Bada�  Edu-
kacyjnych „Wspieranie realizacji I etapu wdra� ania Zintegrowanego Systemu Kwali-
fikacji na poziomie administracji centralnej oraz instytucji nadaj� cych kwalifikacje 
i zapewniaj� cych jako��  nadawania kwalifikacji”. W tworzeniu projektu Sektorowej 
Ramy Kwalifikacji w Budownictwie (SRK-Bud) uczestniczyli: Konfederacja Budow-
nictwa i Nieruchomo� ci, Zwi� zek Zawodowy „Budowlani” oraz Instytut Technologii 
Eksploatacji – Pa� stwowy Instytut Badawczy w Radomiu. 

Przedstawiony sposób projektowania Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budow-
nictwie jest ilustracj�  poszukiwania metody opisu bran� y bardzo rozleg
ej, bogatej 
w ró� norodne kwalifikacje i wywieraj� cej znacz� cy wp
yw na gospodark�  i rynek 
pracy. Jak wynika bowiem z raportu Euroconstruct,3 polski rynek budowlany jest 
siódmym co do wielko� ci w Unii Europejskiej i jednym z dwóch najszybciej rozwija-
j� cych si�  na Starym Kontynencie. Platforma analityczna Building Radar wskazuje, � e 
do 2020 r. wielko��  sektora budowlanego w Polsce wzro� nie o ponad 10%, osi� gaj� c 
wraz z Portugali�  najwy� sze wzrosty w Europie4. O randze sektora budowlanego 
� wiadczy te�  fakt, � e firmy w nim dzia
aj� ce wytwarzaj�  obecnie bezpo� rednio ok. 
7,4% PKB, ale poprzez efekty po� rednie generuj�  dodatkowe 9,3% PKB. 	� czny 
wp
yw sektora materia
ów i us
ug budowlanych tworzy 20,3 proc. PKB i prawie 
2,6 mln miejsca pracy, co stanowi 18,7 proc. pracuj� cych w polskiej gospodarce5. 

Zgodnie z ustaw�  z 22 grudnia 2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji 
opracowana Sektorowa Rama Kwalifikacji w Budownictwie (SRK-Bud) sk
ada si�  
z charakterystyk poziomów kwalifikacji funkcjonuj� cych w sektorze budownictwa, 
przy czym charakterystyki poziomów SRK-Bud odpowiadaj�  odpowiednim charakte-
rystykom poziomów Polskiej Ramy Kwalifikacji drugiego stopnia typowym dla 
kwalifikacji o charakterze zawodowym. Sektorowa Rama Kwalifikacji w Budownic-
twie mo� e sta�  si�  wa� nym elementem integruj� cym wdra� any obecnie w Polsce Zin-
tegrowany System Kwalifikacji z systemami kwalifikacji funkcjonuj� cymi w budow-
nictwie w innych krajach Unii Europejskiej. 

 
Etapy projektowania Sektorowej Ramy Kwalifikacji . Ogólny, wzorcowy 

schemat post� powania przy tworzeniu charakterystyk poziomów Sektorowych Ram 
Kwalifikacji (SRK) w Polsce przedstawia rys. 1. Konstruowanie charakterystyk SRK 
przypomina „lejek”, gdy�  realizacja kolejnych kroków analizy prowadzi do wyodr� b-
nienia coraz mniejszych obszarów i elementów: zdefiniowanie sektora, okre� lenie 
                                                 
2  Na podstawie: https://www.kwalifikacje.gov.pl/polska-rama-kwalifikacji.  
3  83rd EUROCONSTRUCT Country Report, European Construction Market Forecasts to 2019, Amster-

dam, 8-9 June 2017. 
4  Europe Construction Market Forecast from 2015 to 2020, Building Radar, 2015. 
5  Rola materia
ów budowlanych i budownictwa w polskiej gospodarce. Deloitte, Raport, VIII Konferen-

cja dla Budownictwa, Warszawa, 4 kwietnia, 2016. 
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obszarów dzia
alno�ci w sektorze, wybór kluczowych procesów pracy, wyodr� bnienie 
zada�  zawodowych oraz sk
adaj� cych si�  na nie czynno� ci, które nast� pnie zostaj�  
wyra� one w postaci kompetencji (wiedzy, umiej� tno� ci i kompetencji spo
ecznych) 
i wreszcie wyodr� bnienie tzw. wyznaczników sektorowych, a na ich podstawie – 
kompetencji kluczowych dla sektora. Elementem dodatkowym analizy, nieukazanym 
na rys. 1, a wynikaj� cym ze specyfiki sektora budowlanego, by
o wprowadzenie tzw. 
kontekstów identyfikacji kluczowych kompetencji w budownictwie, które podzieli
y 
rozleg
y sektor na mniejsze cz�� ci, dzi� ki czemu wzros
a przejrzysto��  SRK-Bud. 

 

 
 

Rys. 1. Wzorcowy proces konstruowania charakterystyk Sektorowej Ramy Kwalifikacji 
 

� ród
o: A. Szymczak, M. Trochymiak, A. � urawski: Sektorowe ramy kwalifikacji w Polsce. Analiza 
za
o�e�  i wytyczne do tworzenia. Instytut Bada�  Edukacyjnych, Warszawa 2015, s. 27. 

 

 
Zgodnie ze wzorcowym schematem (rys. 1) wyodr� bniono nast� puj� ce etapy 

opracowania charakterystyk poziomów SRK-Bud: 
1) Okre� lenie podstawowych rodzajów dzia
alno� ci, do których odnosi si�  Sektorowa 

Rama Kwalifikacji w Budownictwie (okre� lenie granic sektora), 
2) Zdefiniowanie wyznaczników sektorowych, 
3) Zdefiniowanie kontekstów identyfikacji kluczowych kompetencji w budownictwie, 
4) Wybór zawodów zawieraj� cych kluczowe dla sektora budownictwa kwalifikacje, 

�
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5) Wybór zada�  zawodowych i efektów uczenia si�  celem wyodr� bnienia kluczowych 
kompetencji do tworzenia charakterystyk poziomów SRK-Bud, 

6) Wyodr� bnienie zestawów kluczowych kompetencji i przypisanie ich do odpowied-
nich wyznaczników sektorowych i kontekstów SRK-Bud, 

7) Opracowanie charakterystyk poziomów SRK-Bud z wykorzystaniem zbiorów: 
wiedzy, umiej� tno� ci oraz kompetencji spo
ecznych � przypisanych do zestawów 
kluczowych kompetencji, wyznaczników sektorowych, kontekstów oraz poziomów 
SRK-Bud, 

8) Analiza zgodno� ci SRK-Bud z za
o� eniami PRK oraz weryfikacja projektu SRK-
Bud w � rodowisku bran� owym. 

 

Okre� lenie granic sektora budowlanego i zdefiniowanie wyznaczników sek-
torowych. Budownictwo to sektor rozleg
y i wielowymiarowy, który jest zwi� zany 
funkcjonalnie z wieloma innymi sektorami i rodzajami dzia
alno� ci, w tym w szcze-
gólno� ci z sektorem produkcji wyrobów budowlanych, sektorem gospodarowania 
nieruchomo� ciami i dzia
alno� ci�  zwi� zan�  z obs
ug�  techniczn�  ci�� kiego sprz� tu, 
maszyn budowlanych i rusztowa� . 

Przy okre� laniu granic sektora pomocne by
y konsultacje z ekspertami i interesa-
riuszami sektora budowlanego, które potwierdzi
y wst� pne za
o� enie, � e kluczowy 
jest proces inwestycyjny w budownictwie. Konsultacje potwierdzi
y tak� e zasadno��  
uwzgl� dnienia podej� cia formalnoprawnego, w którym prawne granice sektora wy-
znacza ustawa z 7 lipca 1994 r. – Prawo budowlane (Dz.U. 1994 nr 89 poz. 414 
z pó	 n. zm.) i zwi� zane z ni�  akty prawne wraz z przyj� t�  w nich terminologi� . 
W sposób pomocniczy potraktowano wskazania pochodz� ce z Polskiej Klasyfikacji 
Dzia
alno� ci. Eksperci i przedstawiciele interesariuszy zaakceptowali tak� e za
o� enie, 
� e granice sektora w zakresie kwalifikacji okre� la kompetencja ministra w
a� ciwego 
ds. budownictwa.  

Uznano, � e Sektorowa Rama Kwalifikacji w budownictwie odnosi si�  do rodza-
jów dzia
alno� ci uj� tych w Polskiej Klasyfikacji Dzia
alno�ci (PKD):  
-  Sekcja F, Dzia
 41,42,43, 
-  Sekcja M, Dzia
 71.1, 
-  Sekcja N, Dzia
 81.22.Z, 
z zastrze� eniem, � e odniesienie do PKD nale� y traktowa�  jako jedno z wielu kryte-
riów definiowania sektora budowlanego. 

W efekcie powsta
a definicja opisowa podkre� laj� ca, � e budownictwo jest rodza-
jem dzia
alno� ci us
ugowej o charakterze materialnym, której rezultat ma charakter 
trwa
y, dotyczy ca
ego � ycia obiektu budowlanego, a dzia
alno��  budowlana prowa-
dzona jest w ramach budowlanego procesu inwestycyjnego, którego g
ównymi etapa-
mi s� : 
I. Prace w zakresie programowania, planowania, projektowania i wydawania decy-

zji o podj� ciu realizacji inwestycji budowlanej, 
II.  Prace (roboty) budowlano-monta� owe, 
III.  Prace zwi� zane z utrzymaniem lub popraw�  sprawno� ci technicznej obiektu bu-

dowlanego, 
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IV. Prace zwi� zane z rozbiórk�  obiektu budowlanego i wykorzystaniem pozosta
ych 
wyrobów budowlanych. 
Powy� sze cztery etapy procesu inwestycyjnego sta
y si�  wyznacznikami sektoro-

wymi przy projektowaniu SRK-Bud. Ka� dy z nich opisany zosta
 zbiorami kluczowych 
kompetencji sk
adaj� cych si�  z wiedzy, umiej� tno� ci oraz kompetencji spo
ecznych.  
 

Wyodr � bnienie kontekstów dla identyfikacji kluczowych kompetencji 
w sektorze. Aby precyzyjnie zidentyfikowa�  kluczowe kompetencje w poszczegól-
nych wyznacznikach sektorowych (I, II, II, IV), wyodr� bniono cztery konteksty ich 
analizy (A, B, C, D): 
A. Etapy dzia
a�  w procesie pracy: 

A1. Planowanie 
A2. Organizowanie 
A3. Wykonanie 
A4. Kontrola jako� ci 

B. Koniunktura, komunikacja, bezpiecze� stwo, rozwój zawodowy oraz mobil-
no�� : 
B1. Koniunktura i poziom nak
adów na inwestycje budowlane 
B2. Komunikowanie si�  i utrzymywanie relacji w procesie inwestycyjnym  

w budownictwie 
B3. Odpowiedzialno��  za bezpiecze� stwo pracy, obiektu budowlanego i je-

go otoczenia 
B4. Rozwój kompetencji w
asnych i wspó
pracowników 
B5. Mobilno��  zawodowa i terytorialna w budownictwie 

C. � rodki techniczne, wyroby budowlane i technologie stosowane w procesie 
inwestycyjnym w budownictwie: 
C1. Narz� dzia, urz� dzenia i sprz� t 
C2. Wyroby budowlane 
C3. Techniki i technologie 

D. Tendencje rozwojowe oraz innowacyjne technologie w budownictwie: 
D1. Tendencje rozwojowe w budownictwie 
D2. Innowacyjne technologie w budownictwie (B+R+I) 

 

Ide�  zastosowania kontekstów A, B, C i D jako kryterium analizy kluczowych 
kompetencji sektora budowlanego w odniesieniu do jego wyznaczników (I, II, III, IV) 
przedstawia rys. 2. 

 
Wyodr � bnienie kluczowych kompetencji w sektorze budowalnym. W SRK- 

-Bud przyj� to, � e kompetencje kluczowe w sektorze budownictwa to zbiory podsta-
wowych dla danej fazy procesu inwestycyjnego (wyznacznika) zada�  zawodowych 
oraz efektów uczenia si� , a tak� e zada�  zawodowych i efektów uczenia si�  wspólnych 
dla sektora budownictwa i sektorów pokrewnych oraz zada�  zawodowych i efektów ucze-
nia si�  o charakterze ponadsektorowym, ale cz� sto wykorzystywanych w budownictwie. 
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Rys 2. Konteksty (A, B, C, D) jako kryteria analizy kluczowych kompetencji w
a� ciwych dla 
wyznaczników sektorowych SRK-Bud (I, II, III, IV) 

 
  

Prace analityczne, prowadz� ce do wyodr� bnienia kompetencji kluczowych dla 
poszczególnych wyznaczników sektorowych w budownictwie, przebiega
y w trzech 
fazach: 
1. Wybór zawodów reprezentatywnych dla sektora budowlanego w ramach danego kontek-

stu (A, B, C, D) i etapu (I, II, III, IV). 
2. Analiza i wybór charakterystycznych zada�  zawodowych oraz efektów uczenia si�  dla 

ka� dego kontekstu i etapu procesu inwestycyjnego w budownictwie. 
3. Wyodr� bnienie kompetencji kluczowych dla ka� dego kontekstu i etapu procesu inwesty-

cyjnego w budownictwie. 
 

Opracowanie charakterystyk poziomów SRK-Bud. Dzia
ania prowadz� ce do 
opracowania charakterystyk poziomów SRK-Bud obejmowa
y: 
1) Okre� lenie podstawowych rodzajów dzia
alno�ci, do których odnosi si�  SRK-

Bud (tzw. granice sektora),  
2) Zdefiniowanie wyznaczników sektorowych,  
3) Zdefiniowanie kontekstów wyznaczników sektorowych ukierunkowuj� cych ana-

liz�  kompetencji kluczowych w budownictwie,  
4) Wybór zawodów zawieraj� cych kluczowe dla sektora budownictwa kwalifikacje, 
5) Wybór zada�  zawodowych i efektów uczenia si�  celem wyodr� bnienia kluczo-

wych kompetencji do tworzenia charakterystyk poziomów SRK-Bud, 
6) Wyodr� bnienie zestawów kluczowych kompetencji i przypisanie ich do odpo-

wiednich wyznaczników sektorowych, kontekstów oraz poziomów SRK-Bud, 
7) Opracowanie charakterystyk poziomów SRK-Bud z wykorzystaniem zbiorów: 

wiedzy, umiej� tno� ci oraz kompetencji spo
ecznych � przypisanych do zestawów 
kluczowych kompetencji, wyznaczników sektorowych, kontekstów oraz pozio-
mów SRK-Bud. 
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Charakterystyki poziomów kwalifikacji projektu SRK-Bud uwzgl� dniaj�  klu-
czowe kompetencje wymagane do pracy w bran� y budowlanej oraz odnosz�  si�  do 
najwa� niejszych kwalifikacji nadawanych w sektorze budownictwa.  

W wyniku przeprowadzonych konsultacji i bada�  jako� ciowych przyj� to, � e 
SRK-Bud b� dzie zbudowana na siedmiu poziomach kwalifikacji (poziomy od 2 do 8 
Polskiej Ramy Kwalifikacji). Zrezygnowano z opisywania charakterystyk poziomu 
pierwszego, gdy�  wymagania PRK na tym poziomie nie pozwalaj�  na bezpieczne 
wykonywanie zdecydowanej wi� kszo� ci prac typowych dla sektora: projektowych, 
budowlano-monta� owych, remontowych i wyburzeniowych, w tym bezpieczne do-
puszczenie do pracy w warunkach panuj� cych na placu budowy. 

Uk
ad charakterystyk poziomów kwalifikacji SRK-Bud w stosunku do Europej-
skiej Ramy Kwalifikacji (ERK) i Polskiej Ramy Kwalifikacji (PRK) przedstawia rys. 3. 
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7 ®®®®   ®®®®     ®®®®  7 
6 ®®®®   ®®®®     ®®®®  6 
5 ®®®®   ®®®®     ®®®®  5 
4 ®®®®   ®®®®     ®®®®  4 
3 ®®®®   ®®®®     ®®®®  3 
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1 ®®®®   ®®®®     ®®®®   

  Uniwersalne  Kszta
cenie 
ogólne 

Szkolnic-
two wy� sze 

Kszta
cenie  
i szkolenie 
zawodowe 

  

ERK  PRK SRK-Bud 
 

 

Rys. 3. Uk
ad charakterystyk poziomów kwalifikacji SRK-Bud w stosunku do ERK i PRK 

 
W strukturze projektu Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie wyodr� b-

niono nast� puj� ce elementy: 
1.  Okre� lenie podstawowych rodzajów dzia
alno� ci, do których odnosi si�  Sektorowa 

Rama Kwalifikacji w Budownictwie 
2. Syntetyczne charakterystyki poziomów kwalifikacji w sektorze budownictwa 
3.  Definicje wyznaczników sektorowych w budownictwie 
4. Definicje kontekstów wyznaczników sektorowych w budownictwie 
5. Charakterystyki poziomów (2÷8) Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie 
 5.1. Kontekst A 
 5.2. Kontekst B 
 5.3. Kontekst C 
 5.4. Kontekst D 

Projekt Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie to obszerny dokument, 
który dost� pny jest do wgl� du pod adresem: http://www.kwalifikacje.edu.pl/pl/ramy-
sektorowe. 
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Czytelnikom przybli� amy jedynie syntetyczne charakterystyki poziomów kwali-
fikacji w sektorze budownictwa (pkt 2 w SRKB) wraz z przyk
adami kwalifikacji 
budowlanych, które potencjalnie mog�  mie�  przypisany dany poziom SRK-Bud6. 

POZIOM 2 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: podstawowe fakty, poj� cia 

i zale� no� ci w obszarze robót budowlano-monta� owych oraz elementarne uwarun-
kowania wykonywania pomocniczych zada�  zawodowych w budownictwie. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  potrafi wykonywa�  proste 
pomocnicze zadania wed
ug instrukcji i pod nadzorem, w typowych warunkach 
oraz rozwi� zywa�  proste, typowe problemy w zakresie wykonywanych prac; od-
biera�  i formu
owa�  proste wypowiedzi zwi� zane z wykonywaniem prac pomocni-
czych: przygotowawczych, inwentaryzacyjnych, budowlano-monta� owych, kon-
serwacyjnych i rozbiórkowych. 

3. W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik) jest gotów do: post� po-
wania zgodnie z regulaminami i instrukcjami w trakcie dzia
a�  zawodowych, kon-
trolowania w
asnych dzia
a�  i ponoszenia za nie odpowiedzialno� ci w ograniczo-
nym zakresie, pracy pod bezpo� rednim nadzorem, udzia
u w pracach pomocni-
czych zespo
u realizuj� cego roboty budowlane. 

Przyk
adowa potencjalna kwalifikacja dla poziomu 2 SRK-Bud: pomocniczy 
robotnik budowlany (931301).  

Przyk
adowa potencjalna kwalifikacja rynkowa dla poziomu 2 SRK-Bud: po-
rz� dkowy placu budowy. 

POZIOM 3 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: fakty, zasady, zjawiska, pro-

cesy i poj� cia ogólne dotycz� ce wykonywanych zada�  zawodowych w budownic-
twie, zasady zachowania bezpiecze� stwa przy wykonywaniu zleco-
nych/powierzonych robót budowlano-monta� owych, podstawowe regulacje prawne 
w obszarze budownictwa oraz elementarne uwarunkowania prowadzenia dzia
al-
no� ci gospodarczej i przedsi� biorczo�ci w sektorze budownictwa. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  realizowa�  zadania i rozwi� -
zywa�  niezbyt z
o� one problemy, dobiera�  podstawowe metody, narz� dzia i wyro-
by s
u�� ce do wykonywania w
asnych zada�  zawodowych w zakresie robót bu-
dowlano-monta� owych; wykonywa�  zadania zawodowe wed
ug ogólnej instrukcji, 
w cz�� ciowo zmiennych warunkach; rozwi� zywa�  typowe problemy w zakresie 
zleconych/powierzonych zada� , komunikowa�  si�  z prze
o� onymi i wspó
pracow-
nikami przy wykonywaniu zleconych/powierzonych zada�  zawodowych. 

3.  W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik)  jest gotów do: post� po-
wania zgodnie z przepisami BHP, ppo� . i ochrony � rodowiska, dostosowania za-
chowania do zmieniaj� cych si�  okoliczno� ci na budowie, przyjmowania odpowie-
dzialno�ci za skutki w
asnych dzia
a�  i podj� tych decyzji na stanowisku pracy, rze-
telnego wykonywania zleconych/powierzonych zada�  zawodowych na swoim sta-

                                                 
6 Na podstawie: Sektorowa Rama Kwalifikacji w Budownictwie (SRK-BUD). IBE, Warszawa 2017. 
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nowisku pracy, wspó
pracy w ramach zespo
u realizuj� cego roboty budowlano- 
-monta� owe, wykonywania zada�  samodzielnie, ale z nadzorem i kontrol�  jako� ci 
efektów ko� cowych. 

Przyk
adowa kwalifikacja dla poziomu 3 SRK-Bud: murarz-tynkarz (711204). 
Przyk
adowa kwalifikacja rynkowa dla poziomu 3 SRK-Bud: montowanie sto-

larki budowlanej. 

POZIOM 4 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: prawo budowlane, ogólne 

podstawy teoretyczne metod i rozwi� za�  w
a� ciwych dla wykonywanych zada�  
zawodowych w budownictwie, zasady organizacji bezpiecznej pracy w budownic-
twie, zasady zarz� dzania ma
ym zespo
em, podstawowe zasady etyki 
w budownictwie, a tak� e zasady prowadzenia dzia
alno� ci gospodarczej i przedsi� -
biorczo� ci w sektorze budownictwa. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  wykonywa�  umiarkowanie 
z
o� one zadania zawodowe w obszarze przygotowania inwestycji i robót budowla-
no-monta� owych, cz� sto w zmiennych, przewidywalnych warunkach, poprzez wy-
bieranie odpowiednich metod, technologii, narz� dzi, wyrobów i informacji, organi-
zowa�  prac�  w
asn�  i podleg
ego zespo
u w ramach zleconych/powierzonych za-
da�  w procesie inwestycyjnym w budownictwie, komunikowa�  si�  na budowie 
z prze
o� onymi i wspó
pracownikami w sposób zapewniaj� cy skuteczne funkcjo-
nowanie nadzorowanego ma
ego zespo
u. 

3.  W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik)  jest gotów do: przestrze-
gania wymaga�  wynikaj� cych z technologii oraz zasad organizacji pracy 
w budownictwie, samodzielnego podejmowania decyzji dotycz� cych wykonywa-
nia zleconych/powierzonych prac i robót budowlano-monta� owych zgodnie 
z przepisami prawa i wiedz�  techniczn� , post� powania zgodnie z zasadami etyki 
przy wykonywaniu zada�  zawodowych, przestrzegania zasad lojalno� ci wobec 
pracodawcy oraz wspó
pracowników w � rodowisku pracy, ponoszenia odpowie-
dzialno�ci za realizacj�  w
asnych zada�  i cz�� ciowej odpowiedzialno� ci za prac�  
podleg
ego zespo
u realizuj� cego roboty budowlano-monta� owe, wykonywania 
samodzielnych zada�  zawodowych zgodnie z harmonogramem ustalonym przez 
osoby sprawuj� ce samodzielne funkcje w budownictwie. 

Przyk
adowa kwalifikacja dla poziomu 4 SRK-Bud: technik budownictwa 
(311204). 

Przyk
adowa potencjalna kwalifikacja rynkowa dla poziomu 4 SRK-Bud: la-
borant budowlany (311202).  

POZIOM 5 
1.  W zakresie wiedzy( np. pracownik) zna i rozumie: Prawo budowlane wraz 

z przepisami wykonawczymi, ustaw�  o wyrobach budowlanych, zasady tworzenia 
dokumentacji budowlanej oraz uzyskiwania potrzebnych dokumentów dla prowa-
dzenia robót budowlano-monta� owych wymagaj� cych pozwolenia administracji 
budowlanej na ich prowadzenie, zakres ograniczonych wymaganych uprawnie�  
budowlanych w zakresie swojej specjalno� ci do kierowania robotami budowlano- 
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-monta� owymi, zasady tworzenia planu bezpiecze� stwa i ochrony zdrowia (BIOZ), 
ponoszenia odpowiedzialno� ci zawodowej, tworzenia dokumentacji do odbioru ro-
bót budowlano-monta� owych. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  koordynowa�  niezbyt z
o� one 
roboty budowlane zgodnie z obowi� zuj� cymi przepisami, zarz� dza�  podleg
ym 
personelem realizuj� cym roboty budowlano-monta� owe, dobiera�  metody, techno-
logie, procedury i wyroby budowlane do realizowanych robót, prowadzi�  doku-
mentacj�  realizowanych robót budowlano-monta� owych, organizowa�  i prowadzi�  
proces szkoleniowy w przedsi� biorstwie budowlanym. 

3.  W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik)  jest gotów do: przestrze-
gania przepisów prawa i norm oraz zasad obowi� zuj� cych w dzia
alno� ci zawodo-
wej w budownictwie gwarantuj� cych w
a� ciw�  jako��  dzia
a�  i bezpiecze� stwo ich 
wykonania, samodzielnego podejmowania decyzji dotycz� cych prowadzonych prac 
i robót budowlano-monta� owych i podleg
ego personelu, krytycznej oceny w
asnych 
dzia
a�  zawodowych oraz rezultatów pracy podleg
ego personelu, promowania zasad 
etyki i kultury bezpiecze� stwa w budownictwie, dzielenia si�  swoimi umiej� tno-
� ciami, wiedz�  i do� wiadczeniem zawodowym z pracownikami budownictwa, 
rozwoju w
asnych kompetencji oraz kompetencji podleg
ego personelu. 

Przyk
adowe potencjalne kwalifikacje rynkowe dla poziomu 5 SRK-Bud: 
technik budownictwa z uprawnieniami w ograniczonym zakresie; trener kszta
ce-
nia i szkolenia zawodowego w budownictwie. 

POZIOM 6 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: regulacje prawne i przepisy 

techniczno-budowlane dotycz� ce procesu inwestycyjnego w budownictwie, zasady 
i metody zarz� dzania przedsi� biorstwem budowlanym, w zaawansowanym stopniu 
fakty, teorie, metody dotycz� ce procesu inwestycyjnego w budownictwie oraz z
o-
� one zale� no� ci mi� dzy nimi, ró� norodne z
o� one uwarunkowania wyst� puj� ce 
w dziedzinie dzia
alno� ci zawodowej w budownictwie. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  innowacyjnie wykonywa�  
zadania zwi� zane z okre� lon�  faz�  procesu inwestycyjnego w budownictwie oraz 
rozwi� zywa�  z
o� one i nietypowe problemy w zmiennych i nie w pe
ni przewidy-
walnych warunkach realizacji procesu inwestycyjnego, projektowa�  obieg infor-
macji w organizacji/przedsi� biorstwie, komunikowa�  si�  z otoczeniem zawodo-
wym i uzasadnia�  swoje stanowisko, organizowa�  i nadzorowa�  prac�  personelu 
realizuj� cego okre� lon�  faz�  procesu inwestycyjnego w budownictwie. 

3. W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik) jest gotów do: upo-
wszechniania zasad etyki w dziedzinie dzia
alno�ci zawodowej w budownictwie, 
podejmowania decyzji w sytuacjach trudnych w procesie inwestycyjnym i przyj-
mowania za nie odpowiedzialno� ci, uczestniczenia w promowaniu kultury projako-
� ciowej w dziedzinie dzia
alno�ci zawodowej w budownictwie, ponoszenia pe
nej 
odpowiedzialno� ci za swoje dzia
ania zawodowe i za kierowanie organiza-
cj� /przedsi� biorstwem, planowania w
asnego rozwoju zawodowego w budownic-
twie, promowania rozwoju podleg
ego personelu. 



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 116

Przyk
adowa kwalifikacja dla poziomu 6 SRK-Bud: dyplom uko� czenia stu-
diów i stopnia na kierunku budownictwo. 

Przyk
adowe potencjalne kwalifikacje rynkowe dla poziomu 6 SRK-Bud: kie-
rownik budowy (132301), inspektor nadzoru budowlanego (242211); kierownik 
przewo	 nego laboratorium kontrolno-badawczego. 

POZIOM 7 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: przepisy prawa, w tym tech-

niczno-budowlane, ich wyk
adni�  i praktyki stosowania z zakresu procesu inwesty-
cyjnego w budownictwie, zasady zarz� dzania jako� ci�  i bezpiecze� stwem pracy 
w budownictwie, ekonomiczno-finansowe aspekty funkcjonowania sektora budow-
lanego, prawid
owo� ci rz� dz� ce rynkiem budowlanym, zasady kompleksowej wy-
ceny prac i kalkulacji kosztów w procesie inwestycyjnym w budownictwie, szero-
kie uwarunkowania makroekonomiczne maj� ce wp
yw na proces inwestycyjny 
w budownictwie, relacje zawodowe z pokrewnymi sektorami, w tym gospodaro-
wania nieruchomo� ciami i wyrobów budowlanych niezb� dne do obs
ugi lub reali-
zacji du� ych przedsi� wzi��  budowlanych. 

2. W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  dokonywa�  kompleksowej 
analizy rynku budowlanego, samodzielnie rozwi� zywa�  skomplikowane problemy 
dotycz� ce realizacji inwestycji budowlanych, koordynowa�  prac�  du� ych zespo-

ów, a tak� e du� ych, z
o� onych organizacji/przedsi� biorstw i innych podmiotów 
prawnych dzia
aj� cych w budownictwie, wykorzystywa�  do wykonywania zada�  
uregulowania prawne zawarte w ustawach, rozporz� dzeniach i normach, dokony-
wa�  oceny stanu technicznego i stopnia zu� ycia obiektów budowlanych, komplek-
sowo i merytorycznie uzasadnia�  podejmowane decyzje dotycz� ce procesu inwe-
stycyjnego, rozwija�  zasady etyki zawodowej w budownictwie, w zorganizowany, 
metodyczny sposób dzieli�  si�  swoj�  wiedz�  i do� wiadczeniem. 

3. W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik) jest gotów do: wymagania 
od innych przestrzegania zasad i przepisów obowi� zuj� cych w dziedzinie dzia
al-
no� ci zawodowej w budownictwie, kreatywno�ci w realizacji przedsi� wzi��  inwe-
stycyjnych w budownictwie, samodzielnego podejmowania dzia
a�  zwi� zanych 
z funkcjonowaniem du� ych i z
o� onych podmiotów prawnych w budownictwie, po-
dejmowania decyzji w sytuacjach wysokiego ryzyka w procesie inwestycyjnym, 
promowania kultury projako�ciowej i efektywno�ci w dziedzinie dzia
alno�ci zawo-
dowej w budownictwie, tworzenia w
a� ciwych relacji w � rodowisku zawodowym, 
ponoszenia odpowiedzialno�ci formalnej za ca
o��  zada�  zwi� zanych z realizacj�  
inwestycji budowlanej lub za etap jej realizacji, kszta
towania � rodowiska pracy i kul-
tury organizacyjnej w budownictwie, aktywnego dzielenia si�  wiedz�  i innowacyjnymi 
rozwi� zaniami dotycz� cymi procesu inwestycyjnego w budownictwie. 

Przyk
adowe kwalifikacje dla poziomu 7 SRK-Bud: dyplom uko� czenia stu-
diów II stopnia na kierunku budownictwo; dyplom uko� czenia jednolitych studiów 
magisterskich na kierunku budownictwo. 

Przyk
adowe potencjalne kwalifikacje rynkowe dla poziomu 7 SRK-Bud: kie-
rownik/koordynator projektu budowlanego; g
ówny projektant; g
ówny specjalista. 
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POZIOM 8 
1.  W zakresie wiedzy (np. pracownik) zna i rozumie: znacz� ce osi� gni� cia nauk 

podstawowych i stosowanych maj� ce wp
yw na rozwój innowacyjnych rozwi� za�  
wykorzystywanych w procesie inwestycyjnym w budownictwie, wspó
czesne teo-
rie i badania dotycz� ce zjawisk i procesów umo� liwiaj � ce wykorzystanie nowych 
wyrobów budowlanych, metod i technologii w budownictwie, osi� gni� cia naukowe 
i zawodowe w dziedzinie badania przyczyn katastrof budowlanych i ich skutków, 
najnowsze stosowane w �wiecie rozwi� zania organizacyjne, procesowe i produk-
towe w obszarze dzia
alno� ci inwestycyjnej w budownictwie, metody pracy nau-
kowo-badawczej oraz zasady tworzenia aktów prawnych w budownictwie. 

2.  W zakresie umiej� tno� ci (np. pracownik) potrafi:  twórczo stosowa�  metody 
pracy naukowo-badawczej, wspó
tworzy�  strategie rozwoju budownictwa oraz 
modele i symulacje przysz
ych przedsi� wzi��  inwestycyjnych w budownictwie, 
inicjowa�  uzasadnione zmiany rozwi� za�  prawnych i organizacyjnych oraz gene-
rowa�  i nadzorowa�  wdra� anie programów rozwoju budownictwa, wspó
tworzy�  
innowacje i zaawansowane rozwi� zania poprawiaj� ce jako��  i efektywno��  proce-
su inwestycyjnego w budownictwie z wykorzystaniem wyników prac badawczo- 
-rozwojowych, opracowywa�  nowe metody, narz� dzia i technologie w obszarze 
dzia
alno�ci zawodowej w budownictwie, tworzy�  programy i rozwi� zania syste-
mowe w procesie kszta
cenia kadr dla budownictwa. 

3. W zakresie kompetencji spo
ecznych (np. pracownik) jest gotów do: oddzia
y-
wania w etyczny i proekologiczny sposób na struktury przestrzenne, spo
eczne 
i ekonomiczne przedsi� wzi��  budowlanych, ponoszenia odpowiedzialno� ci za 
kszta
towanie zrównowa� onego i spójnego z regulacjami prawnymi oraz strate-
giami rozwoju wizerunku krajowego sektora budowlanego, tworzenia w
a� ciwych 
relacji w mi� dzynarodowym � rodowisku bran� owym w budownictwie oraz kszta
-
towania kultury projako� ciowej w procesie inwestycyjnym w budownictwie, twór-
czego rozwoju kwalifikacji i kompetencji zawodowych w sektorze budownictwa. 

Przyk
adowa kwalifikacja dla poziomu 8 SRK-Bud: dyplom doktora nauk 
technicznych w zakresie budownictwa. 

Przyk
adowe potencjalne kwalifikacje rynkowe dla poziomu 8 SRK-Bud: kie-
rownik prac projektowych i/lub badawczo-rozwojowych w budownictwie; generalny 
projektant przedsi� wzi� cia budowlanego; kierownik kontraktu; naczelny architekt. 

 
Podsumowanie. Dotychczas (2017 r.) opracowano w Polsce ramy kwalifikacji 

dla siedmiu sektorów: telekomunikacyjnego, sportu, informatycznego, turystyki, ban-
kowego, us
ug rozwojowych oraz budownictwa. Poniewa�  zapotrzebowanie na ramy 
kwalifikacji zg
aszaj�  kolejne sektory, przedstawiony sposób projektowania Sektoro-
wej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie mo� e by�  dla nich inspiracj� . 

Sektorowa Rama Kwalifikacji w Budownictwie jest efektem wspó
pracy wielu 
ekspertów i przedstawicieli interesariuszy � rodowiska budowlanego. Zosta
a zaakcep-
towana przez przedstawicieli tego � rodowiska w procesie wielostronnych i szczegó-

owych konsultacji, w tym w gronie podmiotów reprezentowanych w Sektorowej Ra-
dzie Kompetencji w Budownictwie. W konsultacjach brali udzia
 tak� e przedstawicie-
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le Ministerstwa Infrastruktury i Budownictwa. Ten proces – zako� czony przygotowa-
niem projektu SRK-Bud – stanowi bardzo dobr�  podstaw�  do budowy � rodowiska 
wspieraj� cego dzia
ania na rzecz ulepszania systemu kszta
cenia i szkolenia zawodo-
wego dla budownictwa.  

SRK-Bud mo� e uzyska�  wymiar formalny i sta�  si�  dla ministra w
a� ciwego ds. 
budownictwa dokumentem wspieraj� cym jego dzia
ania tylko wtedy, gdy na wniosek 
� rodowiska budowlanego podejmie on decyzj�  w sprawie sformu
owania wniosku 
o wpisanie Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie do Zintegrowanego Sys-
temu Kwalifikacji. Tak�  mo� liwo��  przewiduje Art. 11 ust 2. ustawy o Zintegrowa-
nym Systemie Kwalifikacji. Rama sektorowa, w momencie w
� czenia do ZSK, stanie 
si�  zarówno dla ministra, jak i dla ca
ego � rodowiska budowlanego i podmiotów zain-
teresowanych rozwojem kwalifikacji w budownictwie punktem odniesienia przede 
wszystkim w zakresie poziomów przypisywanych poszczególnym kwalifikacjom 
i u
atwi opisywanie kwalifikacji w sektorze. 

Przysz
e oddzia
ywanie Sektorowej Ramy Kwalifikacji w Budownictwie b� dzie 
ostatecznie uzale� nione od tego, czy Rama b� dzie przydatna dla potencjalnych u� yt-
kowników, jak: osoby ucz� ce si� , pracodawcy i pracownicy, organizatorzy edukacji 
formalnej i pozaformalnej, kadra dydaktyczna, instytucje waliduj� ce i certyfikuj� ce 
kwalifikacje, podmioty zewn� trznego zapewnienia jako� ci szkole�  zawodowych, 
a tak� e instytucje wprowadzaj� ce nowe kwalifikacje rynkowe do Zintegrowanego 
Systemu Kwalifikacji. 
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S
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eczne, laboratorium innowacji, 
rozwój zasobów ludzkich, kompetencje zawodowe. 

Key words: personal competence, social competence, innovation laboratory, human resources 
development, professional competence. 

Abstract. The article presents employers` requirements towards the employees and candidates 
for work in Poland based on the reports elaborated within the research project “Human Capital 
Balance” carried out jointly by the Polish Agency for Enterprise Development and the Jagiel-
lonian University (Centre for Evaluation and Analysis of Public Policies). The biggest gaps in 
the competences of employees and candidates for work were also identified. Against the back-
ground of the results of the Human Capital Balance, the experiences of the Institute for Sus-
tainable Technologies – National Research Institute in Radom in the implementation and use of 
Innovation Laboratories (i-Lab) in the development of soft competences, i.e. those that should 
be developed to the greatest extent on the labour market, have been presented. 

 
Wprowadzenie. Niezale� nie od stopnia rozwoju gospodarczego rozwój zasobów 

ludzkich w przedsi� biorstwie zyskuje coraz wi� ksze znaczenie. � ród
em przewagi 
konkurencyjnej przedsi� biorstwa sta�  si�  mo� e zdolno��  za
ogi do tworzenia innowa-
cji oraz projektowania i wdra� ania d
ugofalowych zmian rozwoju firmy. Niezwykle 
istotne jest wi� c wspieranie i realizacja procesu doskonalenia kwalifikacji i motywacji 
pracowników. Proces ten ma na celu „wyposa� enie ich potencja
u zawodowego we 
w
a� ciwo� ci niezb� dne do wykonywania obecnych i przysz
ych zada� . W efekcie 
przyczynia si�  on do osi� gni� cia celów przedsi� biorstwa i indywidualnych celów pra-
cownika”1.  

Przez doskonalenie kadry nale� y rozumie�  proces podnoszenia kwalifikacji w ce-
lu zwi� kszenia jej sprawno� ci dzia
ania. Z uwagi na to, i�  we wspó
czesnym � wiecie 
zmiana jest czym�  sta
ym – proces podnoszenia kwalifikacji musi by�  procesem per-
manentnym. Proces ten powinien by�  reakcj�  na zachodz� ce zmiany, ale zarazem 
czynnikiem zmian. Proces doskonalenia, ze wzgl� du na fakt, i�  uczestniczy w nim 
przewa� nie wiele podmiotów, a tak� e ze wzgl� du na korzystanie w jego toku z ró� -
nych form i metod jest przedsi� wzi� ciem z
o� onym. Jego formy i metody powinny 
                                                 
1 A. Pocztowski, Zarz� dzanie zasobami ludzkimi. Kraków 1998, s. 24. 
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by�  dostosowane do potrzeb konkretnej grupy pracowników, indywidualnego pracow-
nika oraz skali dzia
a�  i przyj� tych w firmie rozwi� za�  organizacyjnych. Podstawow�  
(najcz�� ciej stosowan� ) form�  doskonalenia jest szkolenie, które „obejmuje realizowane 
w organizacji procesy uczenia, ukierunkowane na uzupe
nianie posiadanych kwalifika-
cji o nowe elementy wiedzy, umiej� tno� ci, cech osobowych i zachowa� ”2. 

Czy kompetencje osób poszukuj� cych pracy s�  w stanie zaspokoi�  potrzeby pra-
codawców? Jak pracodawcy postrzegaj�  kompetencje zatrudnionych ju�  pracowni-
ków? Jak wygl� da proces podnoszenia i rozwoju kompetencji w polskich przedsi� -
biorstwach? Rozwa� ania dotycz� ce tej problematyki zawarte w niniejszym artykule 
oparto na raportach opracowanych na podstawie bada�  instytucji i firm szkolenio-
wych, pracodawców i ludno� ci zrealizowanych w 2014 roku w ramach V edycji pro-
jektu Bilans Kapita
u Ludzkiego, ale równie�  na do� wiadczeniach Instytutu Technolo-
gii Eksploatacji PIB w Radomiu w zakresie wdra� ania i wykorzystania Laboratoriów 
Innowacji (i-Lab) w zakresie rozwoju kompetencji personalnych i spo
ecznych stu-
dentów i absolwentów uczelni wy� szych.  

 
Kompetencje personalne i spo
eczne, zapotrzebowanie na pracowników. 

Wiele dost� pnych 	 róde
 literaturowych kompetencje personalne i spo
eczne definiuje 
jako zdolno��  do samodzielnego i odpowiedzialnego wykonywania powierzonych 
zada� , gotowo��  do podejmowania inicjatyw zwi� zanych z uczeniem si�  przez ca
e 
� ycie ale równie�  sprawno��  komunikowania si�  i umiej� tno��  wspó
dzia
ania z in-
nymi w roli zarówno cz
onka, jak i lidera zespo
u. Kompetencje spo
eczne okre� li �  
mo� emy równie�  jako umiej� tno� ci, które przyczyniaj�  si�  do skutecznej interakcji 
z otoczeniem. To w
a� nie one bardzo cz� sto warunkuj�  to, w jakim stopniu jeste� my 
w stanie si�  przystosowa�  do nowych, zmieniaj� cych si�  warunków, jak szybko 
reagujemy i podejmujemy decyzje, czy i jak bardzo jeste� my odporni na sytuacje 
stresowe. To równie�  wszystkie te umiej� tno� ci, które decyduj�  o tym, jaka jest na-
sza pozycja w grupie – czy wywo
ujemy konflikty, czy potrafimy osi� gn��  kompro-
mis i porozumienie, czy przyjmujemy rol�  lidera, czy te�  czekamy na wyznaczenie 
zada� , które b� dziemy realizowa� . To wszystko sk
ada si�  na nasz ogólny wizerunek 
jako pracownika. 

Dzisiejszy rynek edukacyjny zwi� zany z organizowaniem ustawicznego kszta
ce-
nia zawodowego pozwala na to, aby w bardzo krótkim czasie przyswoi�  sobie wiedz�  
merytoryczn�  lub konkretne umiej� tno� ci niezb� dne do realizacji okre� lonych zada�  
zawodowych. Wiele firm szkoleniowych, ale równie�  szkó
 oferuje szkolenia czy 
kursy (cz� sto bardzo specjalistyczne) z ró� nych obszarów gospodarki, na których pra-
cownicy mog�  zdobywa� , doskonali�  i poszerza�  swoje kompetencje zawodowe.  

Natomiast, w przypadku kszta
towania kompetencji spo
ecznych i personalnych 
napotykamy na wiele trudno� ci. Kompetencje te cz� sto s�  zwi� zane z pewn�  wra� li-
wo� ci�  spo
eczn� , otwarto� ci�  na drugiego cz
owieka, zdolno�ciami negocjacyjnymi, 
empati� , asertywno�ci� , zdolno�ciami komunikacyjnymi. Cz� sto s�  to cechy charakteru, 

                                                 
2 A. Pocztowski, Zarz� dzanie zasobami ludzkimi. Kraków 1998, s. 100. 
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temperamentu, osobowo�ci, a wi� c nie wszystkie umiej� tno� ci sk
adaj� ce si�  na kompe-
tencje personalne i spo
eczne da si�  wy� wiczy�  w jednakowym stopniu u ka� dego.  

Pracodawcy maj�  � wiadomo�� , � e 
atwiej wype
ni�  luk�  u pracownika, który nie 
potrafi obs
ugiwa�  komputera ni�  tego, który nie potrafi wspó
dzia
a�  w grupie. Nie 
ma mo� liwo� ci, aby jeden cz
owiek posiada
 wszystkie kompetencje, ale mo� na mie�  
zbiór takich, które b� d�  na danym stanowisku bardzo istotne. W du� ej firmie, gdzie 
bardzo wa� na jest praca w grupie, kreatywno��  i umiej� tno��  pracy pod presj�  czasu, 
w
a� nie takie predyspozycje b� d�  istotne. Natomiast zupe
nie innych kompetencji 
b� dzie si�  oczekiwa
o w kilkuosobowej firmie dzia
aj� cej na lokalnym rynku. 

Szacunkowo za oko
o 10 lat ponad 75% pracowników b� d�  stanowi
y osoby uro-
dzone w latach 80. i 90. Zmiana pokoleniowa znacz� co wp
ynie na kszta
towanie si�  
nowego kanonu kompetencji. Prognozy wynikaj� ce z ameryka� skiego raportu Future 
Work Skills 2020 przytaczaj�  nast� puj� ce kompetencje przysz
o� ci3: 
·  Poziom inteligencji spo
ecznej i emocjonalnej, czyli szeroko poj� te umiej� tno� ci 

interpersonalne, pozwalaj� ce na poprawn�  interpretacj�  zachowa� , podprogo-
wych komunikatów i emocji, 

·  Zdolno��  
� czenia i wykorzystywania wiedzy z wielu dziedzin, czyli tzw. cros-
sowanie (np. marketingowiec z wiedz�  z obszarów programowania, grafiki i so-
cjologii), 

·  Umiej� tno��  pracy w mi� dzynarodowym, wielokulturowym � rodowisku zwi� za-
na zarówno z rozumieniem odmiennych zasad w kulturze, jak i zarz� dzaniu, 

·  Zdolno��  odpowiedniego filtrowania, selekcji i prezentacji wiadomo� ci, czyli 
praca w szumie informacyjnym, który z tak�  sam�  intensywno� ci�  bombarduje 
tym, co warto� ciowe i kompletnie nieu� yteczne. 
Powy� sze kompetencje mo� na zaliczy�  w poczet kompetencji personalnych 

i spo
ecznych. Okazuje si� , � e wy� sze wykszta
cenie i znajomo��  j� zyka obcego to 
pewien standard. Aby si�  wyró� ni�  na rynku pracy, nale� y charakteryzowa�  si�  umie-
j� tno� ciami dynamicznego wykorzystania posiadanej wiedzy oraz umiej� tnego wybo-
ru i selekcji potrzebnych informacji. 

W 2015 roku opublikowane zosta
y 4 raporty powsta
e w ramach projektu ba-
dawczego „Bilans Kapita
u Ludzkiego” realizowanego wspólnie przez Polsk�  Agencj�  
Rozwoju Przedsi� biorczo� ci i Uniwersytet Jagiello� ski. Analiza dost� pnych raportów 
dostarcza wielu interesuj� cych informacji na temat zapotrzebowania na pracowników 
i ich kompetencje przez polsk�  gospodark� ; aktywno� ci zawodowej Polaków, edukacji 
i zatrudnienia osób w wieku produkcyjnym; sytuacji osób m
odych na rynku pracy 
oraz kszta
cenia osób doros
ych. 

W � wietle tych raportów wida� , � e liczba osób poszukiwanych do pracy stale ro-
� nie i zjawisko to mo� na zaobserwowa�  w wielu bran� ach i niemal� e we wszystkich 
regionach kraju. Jednak kandydaci do pracy, aby mie�  szanse na zatrudnienie, musz�  
spe
nia�  okre� lone wymagania kompetencyjne.  

 

                                                 
3  A. Davies, D. Fidler, M. Gorbis: Future Work Skills 2020. Institute for the Future for the University of 

Phoenix Research Institute.  
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Wymagania kompetencyjne wobec kandydatów do pracy. Analiza opubliko-
wanych raportów pokazuje, � e bez wzgl� du na stan gospodarki czy te�  prognozowane 
zawody przysz
o� ci wymagania kompetencyjne pracodawców wobec kandydatów do 
pracy nie zmieniaj�  si�  tak bardzo. W poni� szej tabeli przedstawiono ogólne wymaga-
nia kompetencyjne zg
aszane przez pracodawców szukaj� cych pracowników w latach 
2010–2014. 

 
Tabela 1. Ogólne wymagania kompetencyjne zg
aszane przez pracodawców poszukuj� cych 

pracowników w latach 2010–2014 (dane wyra� one w procentach) 
 

 2010 2011 2012 2013 2014 

Samoorganizacyjne 42 50 53 57 53 

Zawodowe 45 38 42 39 38 

Interpersonalne 38 45 41 39 36 

Kognitywne 11 8 12 12 12 

Techniczne 6 9 11 10 11 

Komputerowe 16 8 11 10 10 

Dyspozycyjne 5 9 10 7 8 

Kwalifikacje 9 11 9 9 8 

Fizyczne 6 6 10 7 7 

J� zykowe 6 7 8 6 6 

Biurowe 4 5 5 6 5 

Kierownicze 4 2 1 2 4 

Inne 9 10 6 5 3 

Artystyczne 2 1 2 1 2 

Matematyczne 2 2 1 2 1 
 

� ród
o: M. Kocór, A. Strzebo� ska, M. Dawid-Sawicka, Rynek pracy widziany oczami pracodawców. Na 
podstawie bada�  pracodawców i ofert pracy zrealizowanych w 2014 roku w ramach V edycji pro-
jektu Bilans Kapita
u Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy – tom I. Polska Agencja Rozwoju 
Przedsi� biorczo� ci. Warszawa 2015. 

 
Jak pokazuje powy� sza tabela, na przestrzeni ostatnich pi� ciu lat pewien trend 

panuj� cy w tym zakresie zosta
 zachowany – wymagania kompetencyjne pracodaw-
ców nie zmieni
y si�  w sposób istotny. Pracodawcy uznawali za najwa� niejsze – bez 
wzgl� du na zawód, do jakiego poszukiwali pracowników – trzy rodzaje kompetencji: 
·  samoorganizacyjne – zwi� zane z umiej� tno� ciami takimi jak: zarz� dzanie, czasem 

samodzielno�� , podejmowanie decyzji i przejawianie inicjatywy, odporno��  na 
stres i ch��  do pracy; 
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·  zawodowe – specyficzne umiej� tno� ci niezb� dne do wykonywania zada�  w
a� ci-
wych dla danego stanowiska pracy; 

·  interpersonalne – umiej� tno��  kontaktowania si�  z lud	 mi, bycia komunikatyw-
nym, wspó
pracy w grupie, a tak� e rozwi� zywania konfliktów mi� dzyludzkich. 

Widzimy wi� c, jak du��  wag�  pracodawcy przyk
adaj�  do kompetencji personal-
nych i spo
ecznych, które okazuj�  si�  by�  tak samo wa� ne, a czasem nawet wa� niejsze 
od posiadanych kompetencji zawodowych.  

Je� eli spojrzymy na bardziej szczegó
ow�  analiz�  przeprowadzon�  w tym zakre-
sie, to oka� e si� , � e wymagania te s�  takie same praktycznie w ka� dym zawodzie. 
Pocz� wszy od przedstawicieli w
adz publicznych, wy� szych urz� dników, kierowni-
ków,  specjalistów, przez � redni personel techniczny, a na pracownikach przy pra-
cach prostych sko� czywszy.  
 

Braki kompetencyjne osób zatrudnionych i poszukuj� cych pracy. Badania 
BKL pokazuj� , � e paradoksalnie pracodawcy najwi� ksze braki w kompetencjach kan-
dydatów do pracy widz�  w tych zakresach, które uznali za najwa� niejsze, a wi� c4: 
·  zawodowe – na ich brak u zg
aszaj� cych si�  kandydatów wskaza
a w 2014 r. ponad 

po
owa pracodawców poszukuj� cych pracowników i do� wiadczaj� cych trudno�ci 
z ich znalezieniem (58%);  

·  samoorganizacyjne – ponad jedna czwarta pracodawców stwierdzi
a, � e bycie sa-
modzielnym, przedsi� biorczym, odporno��  na stres by
o znacz� cym utrudnieniem 
w znalezieniu odpowiednich kandydatów do pracy; 

·  interpersonalne – jedna dziesi� ta pracodawców uzna
a, � e brak umiej� tno� ci kon-
taktów z innymi, bycia komunikatywnym, wspó
pracy w grupie bywa
 problemem 
przy rekrutacji. 

Niemal� e w ka� dej grupie zawodowej obok kompetencji zawodowych brakuje 
kompetencji personalnych i spo
ecznych. Wydaje si�  wi� c, � e powinno si�  podejmo-
wa�  sukcesywne dzia
ania, które b� d�  prowadzi
y do zminimalizowania zdiagnozo-
wanych braków w kompetencjach kandydatów do pracy. 

Niestety pracodawcy maj�  podobne zdanie, je� eli chodzi o przygotowanie do 
pracy osób ju�  zatrudnionych. Wprawdzie ponad po
owa uczestników badania BKL 
deklaruje, � e kompetencje zatrudnianych pracowników s�  w pe
ni zadowalaj� ce, ale 
niemal� e tyle samo twierdzi, � e wymagaj�  doszkolenia w jakim�  zakresie. Znikomy 
procent respondentów twierdzi, � e kompetencje zatrudnianych pracowników s�  nieza-
dowalaj� ce. 

Ci pracodawcy, którzy byli niezadowoleni z kompetencji swoich pracowników 
lub te�  przyznawali, � e mimo wszystko warto ich doszkoli� , stwierdzili, � e braki 
w wiedzy i umiej� tno� ciach wyst� puj�  w zakresie nast� puj� cych kompetencji: 

                                                 
4  M. Kocór, A. Strzebo� ska, M. Dawid-Sawicka,  Rynek pracy widziany oczami pracodawców. Na pod-

stawie bada�  pracodawców i ofert pracy zrealizowanych w 2014 roku w ramach V edycji projektu Bi-
lans Kapita
u Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy – tom I. Polska Agencja Rozwoju Przedsi� biorczo� ci. 
Warszawa 2015. 
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·  zawodowych – na potrzeb�  podniesienia których zwraca
a uwag�  po
owa praco-
dawców,  

·  samoorganizacyjne – konieczno��  ich podniesienia podkre� li
a jedna czwarta, 
·  interpersonalne – potrzeb�  doskonalenia w ich zakresie uzna
a jedna pi� ta praco-

dawców. 
Wyst� puj�  wi� c spore analogie, je� eli spojrzymy na braki kompetencyjne kandy-

datów do pracy i osób ju�  zatrudnionych. W jednym i drugim przypadku kompetencje, 
których brakuje s�  jednocze� nie tymi, które s�  najbardziej potrzebne do prowadzenia 
dzia
alno�ci zawodowej w okre� lonym obszarze. W przypadku obydwu rozpatrywa-
nych grup pracowników s�  to te same kompetencje: zawodowe oraz te, które zdefi-
niowa�  mo� na jako personalne i spo
eczne.  

 
Doskonalenie kompetencji personalnych i spo
ecznych pracowników inno-

wacyjnej gospodarki. Przez ostatnie pi��  lat niemal nie zmienia si�  poziom uczest-
nictwa doros
ych Polaków w nieobowi� zkowych kursach, szkoleniach, warsztatach, 
odczytach, seminariach, konferencjach, praktykach, sta� ach zawodowych lub studiach 
podyplomowych. Kszta
tuje si�  on na poziomie 13–15%. Liczba Polaków niepodno-
sz� ca swoich kompetencji w � aden sposób na przestrzeni lat 2012–2014 równie�  
utrzymuje si�  niemal� e na takim samym poziomie i wynosi ponad 62%.  

W niewielkim stopniu zmieniaj�  si�  formy edukacji pozaformalnej, w których 
uczestnicz�  osoby pracuj� ce. W nieobowi� zkowych kursach w miejscu pracy uczest-
niczy
o tylko 6% wszystkich pracuj� cych. Identyczny odsetek badanych uczestniczy
 
w nieobowi� zkowych kursach organizowanych poza miejscem pracy. Pozosta
e formy 
aktywno� ci edukacyjnej wyst� powa
y zdecydowanie rzadziej. Najmniejsz�  popularno-
� ci�  cieszy
y si�  kursy korespondencyjne oraz e-learningowe. 

W sposób autonomiczny w badaniach BKL zosta
o potraktowanie samokszta
ce-
nie, które jako forma doskonalenia zawodowego jest coraz bardziej popularne we 
wszystkich grupach zawodowych. Najcz�� ciej samodzielnie kszta
ci
y si�  osoby 
z wykszta
ceniem wy� szym. W 2014 r. by
o to 36% wobec 17% w� ród osób z wy-
kszta
ceniem � rednim, 8% z zasadniczym zawodowym i 11% z gimnazjalnym lub 
ni� szym. O popularno� ci tej formy � wiadczy równie�  fakt, � e ró� nice w ogólnym po-
ziomie zaanga� owania w samokszta
cenie pomi� dzy pracuj� cymi i osobami bez pracy 
nie by
y du� e.  

Najpopularniejsz�  form�  samokszta
cenia by
y programy komputerowe i Internet 
(14% w� ród wszystkich badanych w 2014 r.), a tak� e korzystanie z ksi�� ek, profesjo-
nalnych magazynów i innych materia
ów drukowanych (12%). Ich popularno��  
w ostatnich pi� ciu latach ros
a. 

Niestety taki obraz i stan doskonalenia kompetencji pracowników nie nastraja op-
tymistycznie w kontek� cie opisywanych wy� ej potrzeb w zakresie rozwoju kompeten-
cji personalnych i spo
ecznych pracowników innowacyjnej gospodarki. Cytowane 
w artykule badania spo� ród tematyki szkole�  nie wyodr� bniaj�  tematyki zwi� zanej 
z kszta
towaniem kompetencji personalnych i spo
ecznych. Mo� na si�  domy� la� , � e 
znalaz
y si�  one we wskazanej tematyce „Rozwój osobisty, kompetencje ogólne”. 
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W tym zakresie tylko 5% badanych doskonali si�  na kursach i szkoleniach i 11% we 
w
asnym zakresie (dane za rok 2014). 
 

i-Lab w rozwoju kompetencji personalnych i spo
ecznych. Z cytowanych wy-
� ej bada�  wida� , � e tematyka szkole� , w jakich uczestnicz�  pracownicy lub kandydaci 
do pracy nie jest zgodna z oczekiwaniami pracodawców. Natomiast formy doskonale-
nia kompetencji oparte s�  g
ównie na tradycyjnych szkoleniach i samokszta
ceniu 
pracowników. Wydaje si�  wobec tego, � e konieczne jest podejmowanie dzia
a�  maj� -
cych na celu dostosowanie oferty edukacji formalnej oraz pozaformalnej do oczeki-
wa�  pracodawców oraz podejmowanie inicjatyw, które maj�  na celu nie tylko propa-
gowanie potrzeby kszta
towania kompetencji personalnych i spo
ecznych, ale równie�  
wychodz�  naprzeciw oczekiwaniom pracodawców.  

Jedn�  z takich inicjatyw jest projekt Geo4work „Rozwój kompetencji zawodo-
wych studentów Wydzia
u Nauk o Ziemi i Gospodarki Przestrzennej UMCS 
i wzmocnienie ich konkurencyjno� ci na nowoczesnym rynku pracy”. Projekt realizo-
wany jest przez Uniwersytet Marii Curie-Sk
odowskiej w Lublinie, w partnerstwie 
z Lubelskim Centrum Consultingu sp. z o.o., w ramach Programu Operacyjnego Wie-
dza Edukacja Rozwój 2014–2020, Osi priorytetowej III Szkolnictwo wy� sze dla go-
spodarki i rozwoju, Dzia
ania 3.1 Kompetencje w szkolnictwie wy� szym. Celem 
g
ównym projektu jest „wzmocnienie kompetencji zawodowych i komunikacyjnych 
180 studentów Wydzia
u Nauk o Ziemi i Gospodarki Przestrzennej UMCS odpowia-
daj� cych potrzebom otoczenia spo
eczno-gospodarczego”5. 

W projekcie rozwijane s�  kompetencje, które zosta
y zdiagnozowane jako klu-
czowe dla absolwentów wybranych kierunków kszta
cenia w UMCS w Lublinie 
i poszukiwane przez pracodawców w tych bran� ach. Na uwag�  zas
uguje fakt zorga-
nizowania w ramach projektu „Treningu kreatywno� ci w � rodowisku laboratorium 
innowacji (i-lab)”. Szkolenie z tego zakresu realizowane jest w Laboratorium Innowa-
cji (i-Lab), w Instytucie Technologii Eksploatacji – PIB w Radomiu w wymiarze 
24 godzin dla ka� dego uczestnika projektu. Uczestnicy szkolenia, wykorzystuj� c po-
tencja
 Laboratorium Innowacji rozwijaj�  sw�  twórczo��  spontaniczn�  i innowacyj-
no�� , kreatywno��  i oryginalno��  my� lenia. 

Laboratorium Innowacji (i-Lab) to niestandardowe miejsce pracy grupowej ukie-
runkowanej na rozwi� zywanie problemów. Zaaran� owane i wyposa� one tak, by nie 
przypomina
o typowego � rodowiska pracy czy nauki, co wyzwala kreatywno��  
uczestników i wspiera generowanie innowacyjnych rozwi� za� . Wykorzystuje specjali-
styczne i intuicyjne w u� yciu oprogramowanie rejestruj� ce pomys
y uczestników za-
j�� . Zapewnia równie�  profesjonalne wsparcie certyfikowanych moderatorów pracy 
grupowej.  

Laboratorium w Instytucie wykorzystywane jest od kilku lat i przez ten czas po-
twierdzi
o sw�  przydatno��  i efektywno��  w wielu obszarach, m.in. kszta
cenia zawo-
dowego – projekt Leonardo da Vinci „Laboratoria Innowacji dla zapewnienia jako� ci 
kszta
cenia zawodowego” (2012-1-PL1-LEO05-27430) oraz kszta
cenia pedagogów 
                                                 
5 http://www.umcs.pl/pl/o-projekcie,9843.htm (dost� p 11.12.2017 r.). 
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pracy i osób o specjalnych potrzebach edukacyjnych – projekt Erasmus+ „Laboratoria 
Innowacji w rozwoju kompetencji nauczycieli pedagogiki specjalnej i osób o specjal-
nych potrzebach edukacyjnych” (2014-1-PL01-KA202-003649). Po tych dwóch pro-
jektach wykorzystuj� cych laboratorium Innowacji w kszta
towaniu kompetencji za-
wodowych, merytorycznych, pozwalaj� cych realizowa�  okre� lone zadania zawodowe, 
projekt Geo4work by
 nowym do� wiadczeniem zarówno dla uczestników samych 
szkole� , jak i pracowników dydaktycznych ITeE – PIB w Radomiu, prowadz� cych 
szkolenie.  

„Raporty Trenera” dotycz� ce poszczególnych grup szkoleniowych i uwzgl� dnia-
j� ce takie aspekty szkole�  w i-Labie jak motywacja uczestników do szkolenia, tempo 
przyswajania nowych wiadomo� ci i umiej� tno� ci, aktywno��  uczestników szkolenia 
czy zainteresowanie uczestników tematyk�  szkolenia w ka� dym przypadku zosta
y 
wysoko ocenione przez trenerów prowadz� cych szkolenia. Ich zdaniem aktywne for-
my szkolenia anga� uj� ce wszystkich uczestników, wykorzystanie w sesjach oprogra-
mowania komputerowego zapewniaj� cego anonimowo��  wypowiedzi, du� a liczba 
� wicze�  maj� cych na celu rozwijanie kreatywno� ci przyczyni
y si�  do efektywnego 
wykorzystania czasu na szkolenie. 

Podobna opinia o szkoleniu p
ynie z analizy ankiet ewaluacyjnych, które po za-
ko� czeniu szkolenia wype
nili jego uczestnicy, ale równie�  opinii zebranych przez 
trenerów po zako� czeniu szkolenia. W wielu przypadkach uczestnicy szkolenia wy-
powiadaj� c si�  na temat zaj��  w i-labie porównali je z zaj� ciami organizowanymi na 
studiach, zwracaj� c uwag� , � e przewag�  zaj��  w Laboratorium Innowacji jest samo 
podej� cie do procesu realizacji zaj�� . Przyj� ta w i-Labie metoda pracy burzy mózgów 
wspomagana przez wspomniane oprogramowania komputerowe zapewniaj� ce anoni-
mowo��  wypowiedzi oraz zasady, � e „wszystkie pomys
y na dany temat s�  dobre”, 
„nie ma z
ych pomys
ów”, „nie krytykujemy pomys
ów innych” pozwoli
y ka� demu 
na swobodn�  wypowied	  bez obawy przed skrytykowaniem czy wr� cz wy� mianiem 
pomys
u. Jak podkre� lali, podczas zaj��  na uczelni z wykorzystaniem tradycyjnych 
metod czasami pewne rozwi� zania s�  narzucane przez prowadz� cych zaj� cia. Ponadto 
studenci ko� cz� cy zaj� cia w i-Labie zwracali uwag�  � e otoczenie laboratorium Inno-
wacji, jego niestandardowe wyposa� enie, atrakcyjno��  zaproponowanych form pozy-
tywnie wp
ywa na efektywno��  zaj�� , czas wypracowania konkretnych rezultatów, 
zaanga� owanie wszystkich uczestników zaj��  z uwzgl� dnieniem ich indywidualnych 
mo� liwo� ci i predyspozycji. 

 
Zako� czenie. Przytoczone wyniki bada�  „Bilans Kapita
u Ludzkiego” pokazuj� , 

� e najbardziej oczekiwanymi przez pracodawców kompetencjami u nowych pracow-
ników nie s�  kompetencje zawodowe, a kompetencje, które mo� na okre� li �  wspólnym 
mianem kompetencji personalnych i spo
ecznych. Okazuje, � e wymienione kompeten-
cje znalaz
y si�  równie�  w grupie kompetencji, których najbardziej brakuje pracowni-
kom oraz kandydatom do pracy. Okazuje si�  równie� , � e tylko znikomy odsetek osób, 
które deklaruj�  udzia
 w ró� nego rodzaju formach edukacji zawodowej rozwija kom-
petencje personalne i spo
eczne. Nasuwaj�  si�  jednoznaczne wnioski o potrzebie 
zmiany oferty edukacyjnej, aby by
a ona zgodna z potrzebami pracodawców, pracow-
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ników i kandydatów do pracy. Projekt Geo4work wychodzi naprzeciw tym oczekiwa-
niom, definiuj� c równocze�nie nowe obszary wdro� enia dla Laboratoriów Innowacji.  
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S
owa kluczowe: potrzeby zdrowotne, aktywno��  fizyczna, edukacja zdrowotna. 

Key words: health needs, physical activities, health education. 

Abstract. The aim of the present paper is to present an author`s model of health needs realized 
through physical activities. The method of the analysis of selected diagnostic-epidemiological 
reports, current scientific results of English-language and Polish experts, studying the 
relationships between physical activities and health was used. The full contents of the paper 
will be able to serve in the process of permanent health education, promotion, preventive, 
therapeutic and rehabilitation actions. The author`s presentation of physical activities as 
a health necessity embraces 11 kinds of health needs, as: tourist activity needs, active disability 
needs, anti-involution needs, functional needs, medical needs, prevention needs, pro-family 
needs, rehabilitation needs, physical recreation needs, revitalization needs and mobility needs. 
Convincing everyone about physical activities as health needs is a task for the lifelong health 
education. This process delivers motivation and knowledge, enables to understand and make 
proper choices, shapes good habits. 

 

Wprowadzenie. Korzy� ci p
yn� ce ze � wiadomej i systematycznej aktywno� ci fi-
zycznej (AF)1 zosta
y wielokrotnie potwierdzone przez badania naukowe. Obecnie 
stanowi�  one fundamentalny element nowoczesnej edukacji zdrowotnej [1–4]. 

                                                 
1 AF – aktywno��  fizyczna. 
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Edukacja zdrowotna rozpoczyna si�  w domu rodzinnym, kontynuuj�  j� : szko
y, 
uczelnie, stowarzyszenia, uniwersytety trzeciego wieku i autoedukacja. Jej zadaniem 
jest przekazanie wiedzy umo� liwiaj � cej rozpoznawanie potrzeb zdrowotnych 
i kszta
cenie umiej� tno� ci ich zaspokojenia. Warto wi� c wskaza�  wybrane badania 
ekspertów jako dowody bezpo� rednich zwi� zków AF ze zdrowiem. 

Autorzy raportu Mi� dzynarodowego Stowarzyszenia Sportu i Kultury (ISCA) 
wyliczyli, � e bezczynno��  fizyczna Europejczyków generuje koszt na poziomie 80,4 
miliardów euro rocznie we wszystkich 28 krajach UE. Je� li uda
oby si�  zwi� kszy�  
(pi� ciokrotnie) liczb�  osób podejmuj� cych umiarkowan�  AF, uratowaliby� my � ycie 
100 tys. ludzi, oszcz� dzaj� c jednocze� nie 16 mld euro rocznie. Choroby zwi� zane 
z brakiem ruchu, takie jak choroba wie� cowa serca, cukrzyca typu II, rak jelita grube-
go i rak piersi s�  najcz� stsz�  przyczyn�  � mierci Europejczyków. Bezpo� rednie koszty 
ich leczenia to ponad 9 mld euro rocznie, co oznacza, � e brak ruchu stanowi wi� ksze 
zagro� enie dla zdrowia publicznego ni�  palenie tytoniu. Badanie wskazuje tak� e na 
zwi� zek AF ze schorzeniami psychicznymi, depresj� , l� kami, nerwicami, których 
do� wiadcza co czwarty badany. Koszty zwi� zane z zaburzeniami nastroju wynikaj� -
cymi z braku ruchu szacuje si�  na ponad 23 mld euro [5]. 

Wed
ug Eurobarometru 59% obywateli Unii Europejskiej nigdy nie wykonuje AF 
ani nie uprawia sportu lub robi to rzadko, za�  41% podejmuje AF przynajmniej raz 
w tygodniu. Z badania wynika, � e nieco ponad po
owa Polaków (52%) w ogóle nie 
uprawia sportu [6]. 

Celem pracy jest przedstawienie autorskiego modelu potrzeb zdrowotnych reali-
zowanych przez AF. Osi� gni� cie tego celu wymaga potwierdzenia zwi� zku AF ze 
zdrowiem. Otrzymane wyniki b� d�  mog
y pos
u� y�  w procesie permanentnej edukacji 
zdrowotnej jako potwierdzenie roli AF w dzia
aniach promocyjnych, zapobiegaw-
czych, terapeutycznych i rehabilitacyjnych na ró� nych etapach ontogenezy ze szcze-
gólnym uwzgl� dnieniem osób starszych. 

 
Przyk
ady zwi� zku aktywno�ci fizycznej ze zdrowiem. Eksperci wielokrotnie 

opisali znaczenie zwi� zku AF ze zdrowiem [7, 8, 9], chorobami i � miertelno�ci� . Do-
ceniono jej rol�  w leczeniu chorób uk
adu kr�� enia, cukrzycy, oty
o� ci, nowotworów, 
osteoporozy i innych [10]. Inny zespó
 autorów przedstawi
 przegl� d � wiatowych ba-
da�  ukazuj� cych relacje mi� dzy AF, siedz� cym trybem � ycia a przypadkami chorób 
uk
adu kr�� enia, cukrzycy, nowotworów, oty
o� ci, zdrowiem psychicznym i jako� ci�  
starzenia si�  [11]. Badania w� ród kanadyjskich seniorów potwierdzi
y, � e AF obok 
braku choroby, inwalidztwa i aktywnego zaanga� owania si�  w � ycie przes� dzi
a 
o pomy� lnym starzeniu u 11,0% badanych, zwyk
ym starzeniu u 77,6%, a starzeniu 
po
� czonym z chorobami – u 11,4%, wed
ug kryteriów Rowe i Kahna [12]. Zdaniem 
Drygasa regularna AF wp
ywa na wydolno��  organizmu, sprawno��  umys
ow� , 
a tak� e chroni przed zaburzeniami pami� ci, niezale� nie od uwarunkowa�  genetycz-
nych oraz innych, biologicznych i socjoekonomicznych czynników ryzyka [13]. Poj� -
cie AF bywa u� ywane zamiennie z okre� leniem wysi
ek fizyczny, jak np. w definicji 
Caspersena, Powella i Christensona [9]. Zdaniem Woynarowskiej i innych AF spe
nia 
funkcj�  zapobiegania zaburzeniom rozwoju i zdrowia (oty
o� ci, mia� d� ycy, ci� nieniu 



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 130

t� tniczemu) oraz funkcj�  terapii wielu zaburze� , w tym oty
o� ci, cukrzycy, astmy 
oskrzelowej, mózgowego pora� enia dzieci� cego, zaburze�  uk
adu ruchu i kr�� enia 
[14, 15, 16].  

Wed
ug Kostki AF jest lekiem wykorzystywanym w profilaktyce i leczeniu cho-
rób istotnie zwi� zanych z wiekiem (choroba wie� cowa, nadci� nienie t� tnicze, oty
o�� , 
hipercholesterolemia, cukrzyca, osteoporoza), a tak� e najsilniejszym czynnikiem de-
terminuj� cym utrzymanie sprawno� ci i jednym z najwa� niejszych czynników 
ago-
dz� cych dysfunkcyjny wp
yw wieku. Stwierdzi
, � e wysi
ek fizyczny mo� e by�  uwa-
� any obecnie za wspólny mianownik wszystkich dzia
a�  prewencyjno- 
-rehabilitacyjnych, niezale� nie od stanu zdrowia i sprawno�ci fizycznej pacjenta 
w starszym wieku [17]. AF, jak wspomniano, mo� e tak� e chroni�  przed depresj� . 
Osoby o niskiej sprawno� ci fizycznej s�  o 75% bardziej nara� one na ryzyko wyst� pie-
nia depresji w porównaniu z osobami o � redniej kondycji fizycznej (23%), co stanowi 
kolejny dowód potwierdzaj� cy zwi� zek AF ze zdrowiem psychicznym [18, 19]. 

Wed
ug du� skich badaczy AF, nawet na niskim poziomie, mo� e o 10% obni� y�  
ryzyko zapadni� cia na infekcj�  bakteryjn� . Ponadto niski i umiarkowany poziom AF 
powodowa
 mniejsze, odpowiednio z 21% i 32%, ryzyko wyst� pienia zapalenia p� -
cherza ni�  u osób prowadz� cych siedz� cy tryb � ycia. Nie stwierdzono natomiast 
zwi� zku pomi� dzy AF a infekcjami dróg oddechowych [20]. 

Umiarkowana AF w � rednim wieku chroni przed rozwojem ot� pienia w wieku 
podesz
ym, co potwierdzaj�  badania Finów [21] na bli	 ni� tach, z których jedno by
o 
bardziej aktywne ni�  drugie. Osoby aktywne fizycznie by
y mniej nara� one na zabu-
rzenia funkcji poznawczych i ot� pienie ni�  mniej aktywne. [21, 22]. 

U kobiet leczonych z powodu raka piersi umiarkowana AF poprawia ogólne sa-
mopoczucie, pami�� , poczucie skuteczno�ci i likwiduje zm� czenie, co ukazuje wa� n� , 
ale ma
o rozpoznan�  rol�  AF u chorych na nowotwory [23]. 

Fundacja „Zaskoczeni Wiekiem” podj� 
a projekt popularyzacji fitnessu medycz-
nego, wzorowanego na ameryka� skim Exercise is Medicine (EIM). Zadaniem EIM 
jest edukowanie lekarzy i trenerów w zakresie doboru i zastosowania rodzaju AF 
u pacjentów z ró� nymi schorzeniami, poniewa�  dzi� ki temu maj�  szans�  na minimali-
zacj�  dolegliwo� ci [24].  

AF jako oddzia
ywanie leczniczo-profilaktyczne zalecana jest w zapobieganiu 
chorobom uk
adu kr�� enia, ograniczaniu zapadalno� ci na choroby nowotworowe, 
wykrywaniu i leczeniu cukrzycy, utrzymaniu prawid
owej masy cia
a, zapobieganiu 
negatywnym skutkom schorze�  uk
adu mi�� niowo-szkieletowego [26]. 

Istotne znaczenie AF w minimalizowaniu procesów inwolucyjnych spowodowa
o 
wyodr� bnienie si�  obszaru bada�  naukowych okre� lonych terminem gerokinezjologia 
(Rose Jones za Osi� ski) i wydawanie czasopisma Journal of Aging and Physical Ac-
tivity [27]. 

Dlaczego ludzie nie s�  aktywni fizycznie? 
Przyczynami – barierami ograniczenia AF najcz�� ciej s�  czynniki psychologicz-

ne, spo
eczne i � rodowiskowe (brak czasu, ch� ci, zdrowia, zainteresowa� , zm� czenie, 
wiek) [28, 29]. Najnowsze badania wskazuj�  na genetycznie uwarunkowane sk
onno-
� ci do AF lub siedz� cego trybu � ycia [11]. Wielu osobom AF sprawia przyjemno�� , 
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u innych nie wywo
uje przyjemnych dozna� , do takiego stanu mog�  przyczynia�  si�  
warianty genów odpowiedzialnych za dzia
anie dopaminy. Pozwala to zrozumie� , 
dlaczego oko
o 25% uczestników zaj��  fizycznych rezygnuje z nich lub je skraca. 
Geny w po
� czeniu z cechami osobowo� ci mog�  determinowa�  poci� g do regularnej 
AF, a u innych wr� cz niech��  [30].  

Wed
ug bada�  Brytyjczyka Ahmeda Elhakeema dzieci, które rodz�  si�  l� ejsze ni�  
przeci� tnie cz�� ciej unikaj�  AF zarówno w szkole, jak i w doros
ym � yciu. I tak, dzie-
ci z wag�  urodzeniow�  poni� ej 2,5 kilograma by
y w szkole i doros
o� ci mniej aktyw-
ne, a ich rówie� nicy o typowej wadze 1,9 razy cz�� ciej dobrze sobie radzili z regularn�  
AF. Osoby z nisk�  mas�  urodzeniow�  mog�  wi� c potrzebowa�  wiedzy i dodatkowego 
wsparcia, motywacji do podejmowania AF [31].  

Wed
ug GUS (2013) jedynie co 5 Polak � wiczy w minimalnym zakresie, a co 10 
zaczyna � wiczy� , poniewa�  AF zaleci
 mu lekarz. Jednocze� nie 20% osób nie rusza 
si� , poniewa�  lekarz zakaza
 im � wicze�  [29] cho� , zdaniem prekursorek fitnesu me-
dycznego, trudno wskaza�  schorzenia, które s�  przeciwwskazaniem do ruchu [24]. 

 
Potrzeby zdrowotne realizowane przez aktywno��  fizyczn� . Zarzeczna-Baran 

podaje klasyfikacj�  potrzeb zdrowotnych wed
ug Brandshawa, który wyró� ni
: po-
trzeb�  normatywn�  stosowan�  do porównywania sytuacji po�� danej z sytuacj�  fak-
tyczn� ; potrzeb�  odczuwan� , która jest uto� samiana z � yczeniem okre� lonego �wiad-
czenia zdrowotnego; potrzeb�  wyra� on� , która jest potrzeb�  odczuwan�  i przekszta
-
con�  w dzia
anie i potrzeb�  porównawcz� , która mo� e mie�  znaczenie w planowaniu 
zasobów opieki zdrowotnej [33]. 

Wed
ug holistycznego modelu zdrowie oparte jest na p
aszczy	 nie fizycznej, 
psychicznej, spo
ecznej i duchowej. Podej� cie to uznaje odr� bno��  psychospo
eczn�  
ka� dego i poszukuje sposobów zapobiegania i leczenia dostosowanych do indywidu-
alnych potrzeb. Model ten pos
u� y
 w opracowaniu autorskiej koncepcji potrzeb 
zdrowotnych realizowanych przez AF [34]. Wskazano 11 rodzajów potrzeb zdrowot-
nych w holistycznej perspektywie zdrowia, uwzgl� dniaj� c dzia
ania promocyjne, za-
pobiegawcze, terapeutyczne i rehabilitacyjne (tab. 1).  

 
Podsumowanie. Raport ISCA szacuje, � e w Polsce brak ruchu kosztuje bu-

d� et 1,3 mld euro rocznie, podczas gdy zaledwie pi� cioprocentowy wzrost AF po-
móg
by gospodarce zaoszcz� dzi�  65 mln euro rocznie. Wed
ug raportu 8,4% bud� etu 
systemu ochrony zdrowia przeznaczonych jest dzi�  na walk�  ze schorzeniami wyni-
k
ymi z bezruchu. Odnosz� c si�  do postawionego w pracy celu, nale� y stwierdzi� , � e 
zwi� zek AF ze zdrowiem wielokrotnie udowodniono naukowo. Wymagane jest jed-
nak, aby AF by
a potrzeb�  rozpoznan� , u� wiadomion�  i zaspokojon�  zarówno przez 
osoby zdrowe, zagro� one, chore, m
ode i starsze. Ukszta
towanie przekonania ka� de-
go z nas o systematycznej AF jako potrzebie zdrowotnej jest zadaniem ca
o� yciowej 
nowoczesnej edukacji zdrowotnej [45]. 
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Tabela 1. Modelowe uj� cie potrzeb zdrowotnych realizowanych przez aktywno��  fizyczn�  
(opracowanie w
asne) 

 

Nazwa potrzeby Rodzaj AF Sprzyjaj � ce cechy, 
kompetencje Korzy � ci zdrowotne 

Potrzeba 
aktywno� ci 
turystycznej  
[35, 36] 

Dobrowolne w� drówki 
piesze, rowerowe, nizinne, 
górskie, aktywne 
pielgrzymowanie 

Posiadanie 
zainteresowa�  
turystycznych, 
rozwini� ta ciekawo��  
i potrzeba ruchu 

Budowanie odporno� ci, 
wydolno� ci, potencja
u 
zdrowotnego, 
kulturowego, duchowego 

Potrzeba aktywnej 
niepe
nosprawno� ci 
[37, 38] 

 wiczenia zalecane 
i dostosowane przez lekarza 
do rodzaju i stopnia 
niepe
nosprawno� ci, turnusy 
rehabilitacyjne 

Ch��  podtrzymywania 
potencja
u zdrowotnego, 
integracji spo
ecznej, 
akceptacja w
asnych 
ogranicze� . 

Utrzymywanie 
aktualnego stanu 
zdrowia, mo� liwo��  
integracji 

Potrzeba 
antyinwolucyjna 
[27] 

Dobrowolne � wiczenia 
wytrzyma
o� ciowe, si
owe, 
równowa� ne, gibko� ciowe 

Determinacja 
uczestniczenia 
w systematycznej AF 

Opó	 nianie degeneracji 
starczej, utrzymywanie 
kontaktów spo
ecznych, 
pomy� lne starzenie 

Potrzeba 
funkcjonalno- 
-czynno� ciowa [39] 

AF zalecona przez lekarza, 
fizjoterapeut�  

Ch��  powrotu do 
zdrowia, wiara 
w skuteczno��  AF 

Uzyskanie nadziei, 
poprawy zdrowia 

Potrzeba medyczna 
[39] 

Zalecony przez lekarza 
umiarkowana AF, spacery, 
marszobiegi, p
ywanie, 
gimnastyka 

Zdyscyplinowanie  
wobec zalece�  
lekarskich 

Satysfakcja z realizacji 
zalece�  lekarza, poprawa 
stanu zdrowia. 

Potrzeba 
profilaktyczna  
[26, 17] 

Dobrowolnie podejmowane 
wysi
ki fizyczne, 
wytrzyma
o� ciowe, 
ogólnorozwojowe, si
owe 
i relaksacyjne 

� wiadomo��  zagro� e�  
cywilizacyjnych 
i zwi� zków AF ze 
zdrowiem 

Eliminowanie czynników 
ryzyka, wspomaganie 
potencja
u zdrowotnego, 
wydolno� ci, sprawno� ci, 
jako� ci i satysfakcji � ycia 

Potrzeba 
prorodzinna [40] 

Dobrowolne, wspólne 
spacerowanie, zabawy na 
dzia
ce, aktywno��  w lesie, 
gry i zabawy ruchowe na 
obiektach, w plenerze, 
wyprawy krajoznawcze 

Istniej� ca wi�	  rodzinna, 
ch��  spotykania si� , 
wzajemna motywacja 
i zainteresowania 

Eliminacja samotno� ci, 
depresji, izolacji 
spo
ecznej, uzyskiwanie 
wsparcia, poprawa 
samopoczucia 

Potrzeba 
rehabilitacyjna [41] 

AF zalecona przez lekarza, 
fizjoterapeut�  

Automotywacja, 
cierpliwo��  

Uzyskanie nadziei, 
poprawa samopoczucia 

Potrzeba rekreacji 
ruchowej [42] 

Dobrowolnie podejmowana 
AF dostarczaj� ca 
przyjemnych dozna� , 
relaksu, wypoczynku 

Ch��  aktywnego 
zagospodarowania czasu 
wolnego zgodnie 
z zainteresowaniami 
i oczekiwaniami 

Poprawa samopoczucia, 
odczuwanie satysfakcji 
redukcja zm� czenia 

Potrzeba 
rewitalizacji  
[43, 44] 

Dobrowolna, zró� nicowana 
AF; spacerowanie bieganie, 
relaksacja, gimnastykowanie 
si� , taniec, p
ywanie 

W
� czenie nowych 
wyzwa�  � yciowych, 
podj� cie AF 

Zwi� kszenie � ywotno� ci, 
dynamiki ustroju, 
odczucie usprawnienia 
procesów � yciowych, 
dodanie � ycia do lat 

Potrzeba ruchu [28] 
Dobrowolnie, �wiadomie 
podejmowany ka� dy rodzaj 
AF 

Wiedza prozdrowotna, 
odczuwanie potrzeby 
ruchu 

Poczucie warto�ciowo 
zagospodarowanego 
czasu, poprawa jako�ci 
� ycia 

 

AF – aktywno��  fizyczna. 
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A true wealth is not how much your work will  
earn you but that whom it makes you to be 

 

Pellegrini Pino1 
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S
owa kluczowe: zawód, aktywno��  zawodowa, psycholog, kszta
cenie ustawiczne. 

Streszczenie. Praca zawodowa jest jednym z podstawowych obszarów aktywno�ci doros
ego 
cz
owieka i wynika z przypisanych jednostce ról spo
ecznych. Wybór profesji, zgodny 
z predyspozycjami, umiej� tno� ciami, przygotowaniem i wykszta
ceniem, daje gwarancj�  wy-
konywania zada�  zawodowych na wysokim poziomie, a tak� e obopóln�  satysfakcj�  – �wiad-
czeniodawcy i � wiadczeniobiorcy. Polski wspó
czesny rynek pracy jest bardzo pr�� ny 
i elastyczny, mi� dzy innymi dzi� ki zmianom, które zasz
y w procesie transformacji ustrojowej. 
Obecnie statystyczny Polak planuj� c karier�  zawodow� , zak
ada, � e kilka razy w ci� gu jej 
trwania zmieni miejsce pracy, a tak� e bran�� . Studia na kierunku psychologia od wielu lat 
ciesz�  si�  nies
abn� c�  popularno� ci� . Praca w zawodzie psychologa, cho�  obostrzona jest pew-
nymi wymaganiami formalnoprawnymi, daje nieograniczone mo� liwo� ci rozwoju na ka� dym 
etapie aktywno�ci zawodowej i uzale� niona jest g
ównie od motywacji, indywidualnych pre-
dyspozycji jednostki, do ustawicznego podnoszenia swoich kwalifikacji i rozwoju zawodowe-
go. Posiadanie wykszta
cenia psychologicznego pozwala na prac�  nie tylko sensu stricte jako 
psycholog, ale tak� e w wielu dziecinach pokrewnych, nie ograniczaj� c przy tym mo� liwo� ci 
zupe
nego odej� cia od zawodu. Celem artyku
u jest ukazanie drogi kszta
cenia w zawodzie 
psychologa, mo� liwo� ci rozwoju, a tak� e omówienie ogranicze�  w rozwoju zawodowym wy-
nikaj� cych z braku stosownych legislacji prawnych.  

 
Introduction. The choice of educational path and college major is one of the 

crucial life decisions, which influences the individual’s possibilities of occupational 
activity in a selected sphere. Hence, it is extremely important to make a decision 
which in the future will lead to self-fulfilment, satisfaction, advancement and 
                                                 
1 http://akademia.4grow.pl/kategorie-zlote-mysli-cytaty/praca-880. 
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recognition when performing one’s job. On the other hand, the labour market has 
undergone a substantial transformation during the recent years.  

In the past, when taking up a job, people usually spend their entire professional 
career in one company, and if they did change it, it was no more than two or three 
times, and then they retired. Working the whole life in one company used to be 
a norm, even a desired phenomenon. During that time, people worked in line with 
their education, learned occupation, without changing the fundamental sphere of their 
professional activity. Today, the contemporary labour market operates by a different 
set of rules. It is assumed that a working person will not only change the company, but 
also the industry. The statistics as well as the analysis of the social and demographic 
data reveal that during the last several years approximately 30% of adult Polish 
citizens have changed their workplace two times. Changing workplace is the most 
frequent in the group of young people in the 18–24-age bracket, residents of big cities. 
Neither the gender nor the level of education is the significantly differentiating factors 
in the referred scope. The society also declares higher readiness for mobility at the 
labour market and they declare willingness of changing workplace2.  

The classification of 2014, published in the Regulation of the Minister of Labour 
and Social Policy on Classification of Professions and Specialisations for the 
Requirements of the Labour Market and the Scope of Its Use, of 7 August 2014, 
binding as of the 1 January 2015, distinguishes 2443 professions/specialities3. 
Compared with the previous one, published two years before, the classification has 
increased by 148 professions/specialisations and 10 multifaceted professions, that is 
such that incorporate even several specialisations. 

 
Psychologist as a Profession. According to the Classification of Professions and 

Specialisations of 2014, the profession of a psychologist involves examining and 
studying mental processes and behaviours of human beings as individuals, as well as 
applying this knowledge for a better adjustment of an individual or a group for a social 
life and also for personal, educational and professional advancement. The document 
lists the following tasks and obligations of a psychologist, which, among other things, 
include:  
·  selection of methods, test tools and performing examinations to determine the 

level of intelligence, abilities and skills; quantitative and qualitative analysis of 
performed measurements,  

·  analysing the impact of various factors upon the thought patters and behaviour of 
an individual,  

·  providing counselling and psychological support, 
·  conducting individual or group therapeutic activities, 
·  conducting educational and assisting activities in order to provide optimal 

solutions, 

                                                 
2  http://kariera.forbes.pl/jak-czesto-zmieniamy-prace-,artykuly,138260,1,1.html; access date: 03.06.2017. 
3  http://psz.praca.gov.pl/documents/10240/54723/Opisy%20gr.eleme.KZiS%202014r.%20%289.02.201 

5%29.pdf/9b0ce94e-fa88-4510-82bd-67f2aa83e575?t=1430916465000; access date: 05.06.2017. 
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·  assessing the importance of psychological factors to prevent, diagnose and treat 
mental illnesses, emotional disorders and personality disorders, 

·  cooperation with other specialists of similar or related fields, 
·  conducting scientific and promoting activities through lectures, publications, 

reports, analyses, 
·  researching and developing testing tools, 
·  developing theories and utility models for better understanding and interpreting 

human behaviour4. 
Who is a psychologist, then, who can become one and which ethical and formal 

requirements does one have to meet? In Poland, these formal issues are governed by 
the Act on the Profession and Occupational Association of Psychologists, adopted in 
2001 (Journal of Laws 73.763/2001, subsequently amended), which became effective 
on 1 January 2006. According to the item 4.1 and 4.2 of the hereinabove act, the 
profession of a psychologist involves providing psychological services. However, 
even though there has been 11 years since the act was published, there have been no 
implementing acts thereto adopted and no occupational association of psychologists 
has been appointed. The psychological organisations, including the Polish 
Psychological Association, undertake systematic attempts and initiatives aimed at 
implementing these “dead note” regulations so as to ensure the highest quality of 
psychological services provided to clients. In autumn 2016, 12 associations, grouping 
professional circles of psychologists, put forward a postulate calling for the quickest 
possible initiation of developing a new legal act that would govern the right to practice 
the profession of a psychologist in Poland5. The latest information suggests that 
instead of a new act on profession of a psychologist is to be prepared, instead of 
continuing the works on the previous one. The consequence is that the profession of a 
psychologist is still not protected by the law and that translates into difficulties in legal 
protection of clients of psychological services. 

Currently in Poland, the profession of a psychologist may be performed by any 
person with Master of Arts diploma in psychology, obtained in the course of education 
at a Polish university or an equivalent diploma, granted by a foreign university 
(confirmed and recognised by the Ministry of Science and Higher Education)6.  

Above all else, a psychologist is the profession of public trust. It must be stressed 
here that the term of profession of public trust is characteristic to the Polish reality and 
it is not a broadly recognised and used term in the European terminology7. For that 
reason, certain difficulties emerge with defining and specifying term, and there are no 
precise legislative regulations in the Polish legal system referring to the notional scope 
of this term8. As held by the Constitutional Court on 7 May 2002 (case K 41/05), the 

                                                 
4 http://psz.praca.gov.pl/documents/10240/54723/Opisy%20gr.eleme.KZiS%202014r.%20%289.02.2015% 

29.pdf/9b0ce94e-fa88-4510-82bd-67f2aa83e575?t=1430916465000; access date: 05.06.2017. 
5  http://www.ptp.org.pl/ustawa/ustawa/PTP_7_ZG_17.pdf access date: 05.06.2017. 
6   http://www.ptp.org.pl/modules.php?name=News&file=article&sid=287; access date: 06.06.2017. 
7  P. Antkowiak, Polskie i europejskie standardy wykonywania wolnych zawodów, Przegl� d Politologicz-

ny, 2013, Nr 1, p. 129–141. 
8  http://www.senat.gov.pl/gfx/senat/pl/senatopracowania/56/plik/ot-625.pdf; access date: 07.06.2017. 
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profession of public trust, including the profession of a psychologist, should be 
understood as a profession which performs the tasks of a special character from the 
viewpoint of public tasks as well as caring for public interest. Therefore, to perform 
such profession duly, a special preparation is required in scope of theoretical basis and 
practical experience, personal competences, professionalism, responsibility as well as 
employing and following the principles of a professional ethics9,10,11. 

These days, the possibilities of work and occupational fulfilment in the profession 
of a psychologist are very varied. Before, the profession was associated with being 
part of the health care – working in psychiatric hospital or mental health clinics, and in 
education – working in upbringing centres (currently the psychological and 
pedagogical centres), working at schools, and in broadly understood legal institutions 
– penal institutions, reformatories, social rehabilitation facilities as well as providing 
expert opinions to legal institutions. Currently, the categories of occupational activities 
of a psychologist may be grouped as follows:  
–  health care; 
–  social support; 
–  education; 
–  marketing, management, psychology of advertisement; 
–  social rehabilitation psychology for youth and adults; 
–  organisation of work; 
–  psychology of sport; 
–  psychology of transportation. 

Psychologists are employed in various institutions, often in line with their other 
qualifications. These institutions include, among other things:  
·  Psychological-pedagogical centres 
·  Sexology clinics 
·  Mental health clinics 
·  Addiction treatment facilities 
·  Adoption centres 
·  Child homes 
·  Care and upbringing centres  
·  Hospitals 
·  Hospices 
·  Psychotherapy centres 
·  Diagnostic centres 
·  Rehabilitation centres 
·  Labour medicine centres 
·  Schools 
·  Special schools 
                                                 
9  http://www.ptp.org.pl/ustawa/ustawa/PTP_7_ZG_17.pdf; access date: 05.06.2017. 
10 P. Antkowiak, Polskie i europejskie standardy wykonywania wolnych zawodów, Przegl� d Politologicz-

ny, 2013, Nr 1, p. 129–141. 
11  K.T. Panas, Psycholog w XXI wieku, Horyzonty Psychologii, 2012, vol. II, p. 191–199. 
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·  Job centres 
·  Occupational counselling facilities 
·  Penitentiary facilities 
·  Social rehabilitation facilities 
·  Police  
·  Military 
·  Advertisement 
·  Media 
·  Opinion poll centres 
·  Research and development facilities 
·  Driver examination facilities 
·  PR agencies 
·  Marketing and human resources 
·  Training/coaching, business consultation companies12. 

 
Education process of a psychologist. It, it is possible to notice a growing 

interest of young people in the profession of a psychologist over the last 20 years. 
Psychology is one of the most frequently chosen college majors to study. 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Fig. 1. Education process of a psychologist in Poland 

 
                                                 
12 http://charaktery.eu/artykul/psychologia-i-co-dalej; access date: 08.06.2017. 
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These days, it is possible to study both at public as well as private colleges, at 
full-time and part-time courses, at five-year courses or, at some colleges, at 3.5-year 
courses, addressed to BA and MA graduates of other majors. It is also possible to 
employ the Bologna Process study – 3-year first degree course (BA), and 2-year 
second degree course (MA). There are varied opinions of psychologists with regard to 
this latter study programme for psychologists. The negative ones express the view that 
there are no adequate legal regulations specifying the scope of duties and providing 
psychological services by the BA graduates and the MA graduates. It is claimed that 
such educational system is adverse to prosperity and quality of broadly-defined 
psychological services. (cf. opinion of the UAM Council of the Psychology Institute13, 
response of the Presidium of the Polish Academy of Sciences14, opinion of the Council 
of the Psychology Institute WNoW University of Lodz15). The issue of difficulties 
arising from educating psychologists employing the BA and MA system studies, as 
well as the standard of services provided by them, has been discussed a number of 
times by Brzezi� ski in his publications16,17.  

A graduate of the full-time higher education institution course is granted with 
a title of a MA in psychology. During the studies, students may choose a variety of 
specialisations that they want to pursue, but the choice provided depends on a specific 
college. Still, this is not the equivalent of specialisation. Currently, as per the Act on 
Obtaining a Specialist Title in Fields Related to Health Care of 24 February 2017, 
a psychologist may choose a specialisation in scope of clinical psychology, which 
includes the following sub-specialisations: mental disorders of adults, psychosomatics, 
neuropsychology, clinical psychology of children and youth (the curriculum of 
specialisation is currently being modified, relating to the hereinabove Act of 
24 February 2017). Having received the title of a clinical psychology specialist, the 
psychologist may apply to be entered into the Register of Clinical Psychologists, held 
by the Polish Psychological Association. It must be noted that taking education in 
scope of specialisation is both payable and costly, and psychologists usually receive 
no funding from their place of employment.  

Another form of self-advancement is taking up post-graduate studies in various 
disciplines of psychology or similar fields (e.g. pedagogy, speech therapy, 
psychodietetics). The educational offer is very broad in this scope. In some 
specialisations, e.g. psychology of transportation, psychologists are required to 
complete specific post-graduate studies to be admitted to perform their job and be 

                                                 
13 http://psychologia.amu.edu.pl/2013/04/26/stanowisko-rady-instytutu-psychologii-uam-w-sprawie-

mozliwosci-prowadzenia-studiow-psychologicznych-w-trybie-dwustopniowym-licencjatmagisterium/; 
access date: 07.06.2017. 

14 http://www.kompsych.pan.pl/images/Sprawozdania201115/2012/Zal._III._Odpowiedz_Rektorowi_A. 
Eliaszowi_ze_strony_Prezydium_KP_PAN.pdf; access date: 07.06.2017. 

15 http://psych.uni.lodz.pl/wp-content/uploads/2016/11/Stanowisko-Rady-Instytutu_01.11.pdf; access date: 
07.06.2017. 

16 J. Brzezi� ski, Erozja norm akademickich. Próby diagnozy. Teksty Drugie, 2006, p. 1–2, 9–39. 
17 J.M. Brzezi� ski, Jakiej psychologii (i psychologów) potrzebuje spo
ecze� stwo? Roczniki Psycholo-

giczne, 2011, XIV, 3, p. 7–33. 
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entered into the register of psychologists authorised to perform examinations of 
derivers.  

The most comprehensive and varied offer of continuous education for 
psychologists are trainings, courses or workshops, providing different scope of 
learning, duration, topics included, etc. There are forms which concentrate upon one 
specific diagnostic method, but there are also courses comprising a broader diagnostic 
context, such as battery of psychological tests employed in a given diagnostic field. It 
is also possible to take part in workshops aimed at perfecting various practical skills.  

In Poland, the standards and the obligation for continuous education of 
psychologists have not yet been legally sanctioned, even though the provisions of the 
European Certificate in Psychology, granted by the European Federation of 
Psychological Associations clearly regulate the issue and require the certificate to be 
renewed every seven years, thus obliging psychologists to self-educate18. 

Brzezi� ski notices that it is necessary to distinguish two layers in the sphere of 
psychology education – the scientific layer (theoretical foundations), and the practical 
one. He claims that the quality of academic education is the link between these two 
layers and it must not be forgotten that without theoretical basis practising psychology 
is impossible, as the theory precedes the practice19. He calls for formulating 
interdisciplinary educational standards in scope of psychology, which will allow for 
maintaining high quality of education and will subsequently translate into high quality 
of provided services.20. There is a visible trend in the field which postulates 
professionalisation of the occupation of a psychologist. Because of active attitude of 
psychologists and their associations, this trend is also noticeable in Poland.21. 

With regard to the issue of continuous education of psychologists in Poland, it 
seems appropriate and justified to specify the requirements, forms and methods of 
educational improvement of psychologists, or, in other words, standardisation of the 
educational process22. Psychology as a scientific discipline also sees continuous 
development and new discoveries, not only in theoretical and methodological spheres, 
but also in terms of legal and moral aspects23. This is why psychology must keep up 
with the new things, and the scope of provided services must be extended to include 

                                                 
18 Y.H. Poortinga, Organizacja ustawicznego rozwoju zawodowego, Roczniki Psychologiczne, 2015, 

XVIII, 2, p. 217–220. 
19 J.M.Brzezi� ski, O tym, co wa�ne, gdy my� limy o psychologii w Polsce, Roczniki Psychologiczne, 2014, 

XVII, 3, p. 475–494. 
20 J.M. Brzezi� ski, Jakiej psychologii (i psychologów) potrzebuje spo
ecze� stwo? Roczniki Psycholo-

giczne, 2011, XIV, 3, p. 7–33. 
21 http://www.acpir.swps.pl/images/Raport_%20ustawiczne%20ksztalcenie%20w%20obszarze%20diag 

nozy%20psychologicznej.pdf; access date: 04.06.2017. 
22 M. Filipiak, M. Tarnowska, B. Zalewski, W.J. Paluchowski, O systemie kszta
cenia ustawicznego 

psychologów diagnostów w Polsce – podsumowanie dyskusji, Roczniki Psychologiczne, 2015, XVIII, 
2, p. 241–250. 

23 A. Ba� ka, Psychologia jako dyscyplina naukowa, profesjonalna i etyczna, Czasopismo Psychologiczne, 
vol. 2, no 2, 1996, p. 77–80. 
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the new catalogue consistent with social expectations, which very often enforces 
exploring very narrow specialisations24. 

It is an undeniable fact and unquestionable obligation of psychologists to self-
improve and educate after completing studies. Unfortunately, there are no strict 
criteria concerning the forms and methods of self-education, and therefore lack of 
requirements for course and training institutions makes the choice of high quality and 
valuable courses very difficult. It seems justified to sanction the obligation of self-
education for psychologists by taking part in different forms of occupational 
advancement. It is legally regulated in many other professions, such as lawyers, with 
precisely outlined obligations contained in the Resolution no 57/2011 of the Polish 
Bar Council of 19 November 2011, “On Self-Improvement of Advocates”. It specifies 
which forms of self-education are granted points or how many points are required 
from advocates in one year to increase one’s qualifications25.  

It is important for professionally active psychologists to develop and update their 
knowledge and skills by taking part in specialised courses and post-graduate studies 
which are recognised and valued by professional circles, or, better still, which are 
certified by an institution granting the right to practice psychology26. A practising 
psychologist – the psychologist with a specialisation in the clinical psychology is 
expected to demonstrate the highest level of practical skills and qualification in scope 
of diagnostic and prophylactic activities as well as therapeutic interactions27. Ole�  
emphasises that besides the essential requirements of self-advancement for 
psychologists and certifying their competences, it is also important to pay attention to 
high professionalism and education of the training personnel and their certification as 
well, including international standards in the process28. 

One of the crucial aspects in educating psychologists is the moral and ethical 
sphere. Doli� ski stresses that the level of adhering to ethical principles by 
psychologists depends less upon the number of didactic classes, and more upon ethics 
of tutors, who themselves should set an example and remain consistent with what they 
do and teach29. Following the principles of occupational ethics is the fundamental 
element of work of every psychologist30,31. In Poland, psychologists are required to 
                                                 
24  K.T. Panas, Psycholog w XXI wieku, Horyzonty psychologii, 2012, vol. II, p. 191–199. 
25  Uchwa
a nr 57/2011 Naczelnej Rady Adwokackiej z dnia 19 listopada 2011 r. „O doskonaleniu zawo-

dowym adwokatów”. 
26  J.M. Brzezi� ski, Jakiej psychologii (i psychologów) potrzebuje spo
ecze� stwo? Roczniki Psycholo-

giczne, 2011, XIV, 3, p. 7–33. 
27  L. Cierpia
kowska, H. S� k, Wyzwania dla psychologii klinicznej w XXI wieku, Nauka 2/2015,  

p. 69–85. 
28 P. Ole� , Kompetencja w diagnozowaniu, czyli o konieczno� ci ustawicznego kszta
cenia, Roczniki 

Psychologiczne, 2015, XVIII, 2, p. 205–210. 
29  D. Doli� ski, Trzy grosze o tym, co musimy zrobi�  jako � rodowisko, Roczniki Psychologiczne, 2011, 

XIV, 2, p. 49–52. 
30 K. Stemplewska-� akowicz, Diagnoza psychologiczna. Diagnozowanie jako kompetencja profesjonal-

na, GWP, Gda� sk 2011. 
31  J.M. Brzezi� ski, O potrzebie etycznej refleksji w pracy psychologa (Wst� p do wydania polskiego Co 

wolno, a czego nie wolno terapeucie, Jones C., Shillito-Clarke C., Syme G., Hill D., Casemore R., 
Murdin L.), GWP, Gda� sk 2005, p. 16–21. 
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follow the Ethical and Professional Code of a Psychologist, introduced in 1991, which 
relates to the work of a psychologist as a practitioner, theoretician – tutor, scientist and 
promoter. 

 
Summary. When discussing a person who works as a psychologist, one has to 

bear in mind not only their theoretical preparation, obtained in college, but also the 
scope of competences and skills, including ethical and moral standards.  

The contemporary labour market enforces continuous development and 
increasing qualifications through participating in short (several hours) or long (several 
days or even years) forms of education, such as workshops, trainings, qualifying 
occupational courses, post-graduate studies, etc. Every professionally active 
psychologist is obliged to maintain a high level of professional competences, which 
translates into continuous education, both theoretical and practical. It also involves 
being aware of the limitations in own personal and detailed competences32. 
Continuous self-advancement of psychologists guarantees the highest quality of their 
services as well as maintaining high level of professional competences.  
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owa kluczowe: egzamin praktyczny, OSCE, kompetencje zawodowe. 

Key words: practical exam, OSCE, professional competence. 

Abstract. The study presents the detailed organization of the OSCE (Objective Structured 
Clinical Examination) test on the example of a three-station test. It presents the author's tools 
of control used during the examination of 147 candidates for volunteers participating in four 
consecutive editions of “A course for volunteers – a guardian of the sick” organized by the St. 
Lazarus Hospice in Cracow. 

 
Obiektywny Strukturyzowany Egzamin Kliniczny (Objective Structured Clinical 

Examination – OSCE) pierwszy raz zosta
 wprowadzony i opisany przez R. Hardena 
i jego wspó
pracowników w Szkocji w po
owie lat siedemdziesi� tych XX w. [1, 2]. 
Obecnie egzaminy tego typu s�  stosowane do oceny umiej� tno� ci i postaw studentów 
medycyny, stomatologii, farmacji, piel� gniarstwa, rehabilitacji, dietetyki, ratowników 
medycznych, a tak� e stra� aków czy policjantów [3–8]. Ich przydatno��  zosta
a po-
twierdzona licznymi badaniami naukowymi [8–10]. 

Egzamin OSCE polega na sprawdzaniu kompetencji osoby egzaminowanej, która 
w trakcie rozwi� zywania ró� nych zada�  jest obserwowana przez egzaminatora. Jego 
ocena opiera si�  na li� cie zobiektywizowanych, szczegó
owych kryteriów. W trakcie 
takiego egzaminu zdaj� cy przechodzi kolejno przez kilka stanowisk (stacji), na któ-
rych w � ci� le okre� lonym czasie wykonuje konkretne zadanie i prezentuje ró� ne umie-
j� tno� ci praktyczne. Cz� sto na takich stacjach wykorzystuje si�  tzw. symulowanych 
pacjentów (SP), którymi zwykle s�  zdrowi ochotnicy prezentuj� cy (zgodnie z opraco-
wanym wcze� niej scenariuszem) w stosunku do ka� dego zdaj� cego te same zachowa-
nia i wymagaj� cy od niego podj� cia tych samych dzia
a� . Osob�  oceniaj� c�  na takiej 
stacji mo� e by�  sam symulowany pacjent lub inny obserwator. Z za
o� enia egzamin 
OSCE powinien by�  zobiektywizowany, dlatego zaleca si� , by osoby obserwuj� ce 
(oceniaj� ce) zosta
y wcze� niej odpowiednio przeszkolone oraz otrzyma
y szczegó
o-
wy opis oczekiwanego wykonania. Wszyscy zdaj� cy natomiast powinni otrzyma�  te 
same zadania i takie same instrukcje do ich wykonania [11, 12]. 
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Dowiedziono, i�  stosuj� c t�  form�  egzaminu praktycznego, mo� na ocenia�  nie 
tylko umiej� tno� ci manualne oraz elementy wiedzy zdaj� cego, ale tak� e jego umiej� t-
no� ci komunikacji interpersonalnej, a nawet prezentowane postawy zawodowe [13]. 

Ta forma egzaminu praktycznego jest równie�  rekomendowana w Polsce przez 
Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wy� szego do oceny kompetencji zawodowych 
przedstawicieli ró� nych zawodów medycznych [14]. W zwi� zku z powy� szym uczel-
nie staj�  przed niema
ym logistycznym wyzwaniem, by taki egzamin zorganizowa�  
[15, 16]. Niniejsze opracowanie przedstawia szczegó
ow�  organizacj�  egzaminu 
OSCE w miniaturowej formie (trzy stacje) zorganizowanego dla kandydatów na wo-
lontariuszy w hospicjum. Przedstawiono w nim zastosowane w czasie egzaminu au-
torskie narz� dzia s
u�� ce do uzyskania zobiektywizowanej oceny, których przydat-
no��  zosta
a sprawdzona w praktyce [17] podczas egzaminowania 147 kandydatów na 
wolontariuszy w TPCH „Hospicjum im. � w. 	azarza” w Krakowie na zako� czenie 
czterech kolejnych edycji kursu przygotowuj� cego ich do tej roli.  
 

Opis egzaminu. Po zako� czeniu „Kursu dla wolontariuszy – opiekunów chorych” 
jego uczestnicy przechodzili przez sprawdzian praktyczny w postaci trzech  
5-minutowych stacji typu OSCE. Stacje I i II sprawdza
y proste umiej� tno�ci praktycz-
ne: asekuracja os
abionego chorego w trakcie chodzenia oraz pomoc przy zmianie bieli-
zny osobistej u osoby le�� cej. Ostatnia stacja sprawdza
a umiej� tno��  komunikacji.  

Egzamin ze wzgl� du na sw�  form�  zosta
 rozci� gni� ty w czasie. Odbywa
 si�  
przez dwa kolejne dni. Jego uczestników podzielono na trzyosobowe grupy, poniewa�  
jednocze� nie mog
y zdawa�  trzy osoby na trzech równoleg
ych stacjach, wymieniaj� c 
si�  mi� dzy stacjami co 5 minut wg wcze� niej ustalonego schematu, co 
� cznie dawa
o 
15 minut. Poszczególne grupy mia
y zg
asza�  si�  w okre� lonym dniu na okre� lon�  
godzin�  (w odst� pach pi� tnastominutowych) wg sporz� dzonej wcze� niej listy. Z po-
wodu wyd
u� enia sprawdzianu praktycznego do dwóch dni ka� da z trzech stacji mia
a 
przewidzian�  wersj�  A i B (oceniaj� c�  podobne umiej� tno� ci wg tych samych kryte-
riów) stosowane wymiennie.  

 
Schematy kolejno� ci zaliczania poszczególnych stacji przez ka� dego z cz
onków trzyosobowej grupy 
 

I osoba 
KOLEJNO �
  STACJI EGZAMINACYJNYCH 

1 2 3 

 
II osoba 

KOLEJNO �
  STACJI EGZAMINACYJNYCH 

2 3 1 

 
III osoba 

KOLEJNO �
  STACJI EGZAMINACYJNYCH 

3 1 2 
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Wszyscy zdaj� cy przed rozpocz� ciem egzaminu otrzymywali dok
adnie takie 
same informacje wst� pne obejmuj� ce: cele egzaminu, ogólne zasady, na których 
b� dzie si�  opiera
 oraz instrukcj�  wst� pn�  zawieraj� c�  szczegó
owy opis przebiegu 
egzaminu od strony organizacyjnej wraz z wymaganiami stawianymi osobom  
zdaj� cym.  

 
OSCE – instrukcja dla egzaminowanych. Zanim podejdziesz do poszczegól-

nych stacji egzaminacyjnych, b� dziesz mia
 chwil�  na przegl� dni� cie informacji zwi� -
zanych z dan�  stacj� . W tych informacjach b� dzie zawarty krótki opis sytuacji, jak�  
zastaniesz oraz zadania, które masz wykona� . 

W ka� dym pokoju spotkasz SP (wyj� tkowo mo� e on by�  z rodzin� ). Przedstaw 
si�  w sposób, w jaki b� dziesz to czyni
 w stosunku do pacjentów napotkanych podczas 
pos
ugi w hospicjum. Powiniene�  nawi� za�  z chorym kontakt s
owny, okazuj� c mu 
przy tym empati� . 

Problemy, jakie zaprezentuj�  SP b� d�  podobne do tych, które najcz�� ciej spo-
tkasz, przebywaj� c w� ród pacjentów chorych terminalnie. 

Nie wchod	  do stacji egzaminacyjnej przed wyznaczonym dla ciebie czasem. 
W niektórych sytuacjach mo� esz zako� czy�  spotkanie z chorym w czasie krótszym 
ni�  wyznaczony. Wtedy wolno ci opu� ci�  stanowisko egzaminacyjne wcze� niej, ale 
nie mo� esz wróci� . Upewnij si�  wi� c, � e uczyni
e�  wszystko, co niezb� dne, zanim 
wyjdziesz z pokoju. 

Ca
y czas miej na uwadze dobro chorego, dbaj o jego komfort, odpowiednie 
okrycie, zapewnienie intymno� ci (zas
onki przy
ó� kowe, parawany, drzwi). Zanim 
rozpoczniesz zabiegi piel� gnacyjne, pami� taj te�  o myciu r� k oraz ochronie zarówno 
pacjenta, jak i siebie (np. r� kawiczki). 

Ka� dy SP b� dzie ocenia
 twoje umiej� tno� ci jako wolontariusza w hospicjum wg 
� ci� le okre� lonych kryteriów, uwzgl� dniaj� c: 
·  umiej� tno� ci w nawi� zywaniu i podtrzymywaniu kontaktu z chorym; 
·  umiej� tno� ci przy wykonywaniu czynno� ci zmierzaj� cych do zaspokojenia pod-

stawowych potrzeb chorego; 
·  poziom empatii i wsparcia okazywane choremu; 
·  wzajemne zrozumienie (relacje pomi� dzy wolontariuszem a chorym); 
·  uwra� liwienie na zapewnienie intymno� ci choremu; 
·  szacunek okazywany choremu. 

Na drzwiach prowadz� cych do poszczególnych pokoi (stacji) umieszczono krót-
kie opisy dotycz� ce zadania, jakie postawiono przed zdaj� cym:  
 
STACJA I (A) 
Na brzegu 
ó� ka siedzi kobieta. Rozgl� da si�  wokó
. Wygl� da, jakby chcia
a wsta� , 
ale po chwili rezygnuje. Sprawd	 , czy nie potrzebuje pomocy.  
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STACJA I (B) 
Na brzegu 
ó� ka siedzi kobieta. Obok stoi balkonik. Kobieta wyci� ga po niego r� ce, 
a po chwili rezygnuje. Wygl� da, jakby nie by
a zdecydowana, czy chce z niego sko-
rzysta� , czy nie. Sprawd	 , czy nie potrzebuje pomocy.  
 
STACJA II (A)  
W 
ó� ku le� y kobieta. Przed chwil�  zmoczy
a pampersa. Zmie�  go na nowy. 
 
STACJA II (B)  
W 
ó� ku le� y kobieta. Przed chwil�  wymiotowa
a. Zabrudzi
a przy tym koszul� . Po-
mó�  j�  zmieni�  na � wie�� . 
 
STACJA III (A)  
W k� cie na korytarzu siedzi m
oda kobieta. Wygl� da na bardzo roztrz� sion� . Usi
uje 
powstrzyma�  
zy. Chcesz jej pomóc.  
 
STACJA III (B) 
W sali jedna kobieta siedzi ty
em do pozosta
ych pacjentek i osób wchodz� cych. Wy-
gl� da na bardzo przygn� bion� . Wpatrzona w jeden punkt nie wykazuje zainteresowa-
nia otoczeniem. Chcesz jej pomóc.  
 
 
 

Standaryzowanymi pacjentami, których na poszczególnych stacjach spotykali eg-
zaminowani byli: piel� gniarka (piel� gnacja osoby le�� cej), rehabilitantka (asekuracja 
os
abionego chorego) i psycholog (komunikacja z chorym lub jego rodzin� ) zatrud-
nieni w hospicjum. W stosunku do ka� dego kandydata na wolontariusza, zgodnie 
z przygotowanym wcze� niej scenariuszem, odtwarzali oni ten sam sposób zachowania 
i wykazywali te same potrzeby, prezentuj� c przy tym stale ten sam sposób reagowania 
w stosunku do ka� dego zdaj� cego. Nast� pnie na podstawie � ci� le okre� lonych kryte-
riów oceniali umiej� tno� ci przysz
ych wolontariuszy. Poziom wykonania zadania oce-
niali w dwojaki sposób: obiektywny (checklist) oraz subiektywny (ogólne wra� enie 
odniesione przez egzaminatora). Po opuszczeniu stacji przez egzaminowanego wype
-
niali przedstawione ni� ej arkusze oceny. 
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ARKUSZ OCENY  
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA I (A) 
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                          data: ………...... 
 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 
Jeste�  chor�  kobiet� . Czujesz si�  os
abiona. Masz problem z samodzielnym chodzeniem. Teraz 
chcia
aby�  wsta�  z 
ó� ka i podej��  do stolika, by tam przegl� dn��  gazet� . Boisz si�  jednak, � e 
bez asekuracji mo� esz si�  przewróci� . Chcia
aby� , aby kto�  pomóg
 Ci przej��  te kilka kroków. 

 
KRYTERIA OCENY 
 

 
Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
                    niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry         
                             1                    2                   3                4                  5                                 
Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1. Przedstawi
 si� ? 1 2 3 4 5 

2. Czy zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób jaki  
preferujesz? 1 2 3 4 5 

3. Czy upewni
 si� , jakiego rodzaju pomocy oczekujesz? 1 2 3 4 5 

4. Czy id� c, czu
a�  si�  bezpiecznie?  Czy mia
a�  pewno�� , � e przy jego 
asekuracji nie powinna�  si�  przewróci� ? 1 2 3 4 5 

5. Czy by
 pomocny w chwili, gdy siada
a�  przy stoliku? 1 2 3 4 5 

6. Czy zadba
 o to, by w trakcie czytania by
o Ci wygodnie? 1 2 3 4 5 

7. Czy upewni
 si� , � e niczego nie potrzebujesz zanim wyszed
? 1 2 3 4 5 

 
Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                        TAK                NIE 
 
Uwagi: …………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ARKUSZ OCENY 
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA I (B) 
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                                    data: ………........ 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 

Jeste�  chor�  kobiet� . Masz problem z samodzielnym chodzeniem. Rehabilitantka uczy
a Ci� , 
jak porusza�  si�  przy pomocy balkoniku. Teraz chcia
aby�  wsta�  z 
ó� ka i podej��  do stolika, 
by tam przegl� dn��  gazet� . Boisz si�  jednak, � e bez asekuracji mo� esz si�  przewróci� . Chcia-

aby� , aby mimo pomocy sprz� tu ortopedycznego jeszcze kto�  ubezpiecza
 Ci�  podczas pod-
chodzenia do stolika.  
 
KRYTERIA OCENY 
 
Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
                    niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry         
                             1                    2                   3                4                  5                                 

Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1.  Przedstawi
 si� ? 1 2 3 4 5 

2.  Czy zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób, 
jaki preferujesz? 

1 2 3 4 5 

3. Czy upewni
 si� , jakiego rodzaju pomocy oczekujesz? 1 2 3 4 5 

4.  Czy id� c, czu
a�  si�  bezpiecznie?  Czy mia
a�  pewno�� , � e przy jego 
asekuracji nie powinna�  si�  przewróci� ? 

1 2 3 4 5 

5.  Czy by
 pomocny w chwili, gdy siada
a�  przy stoliku? 1 2 3 4 5 

6.  Czy zadba
 o to, by w trakcie czytania by
o Ci wygodnie? 1 2 3 4 5 

7.  Czy upewni
 si� , � e niczego nie potrzebujesz zanim odszed
? 1 2 3 4 5 

 

Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                     TAK              NIE 
 
Uwagi: 
…………………........................................................................................................................... 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ARKUSZ OCENY 
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA II (A)  
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                                       data: ………........ 
 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 
Jeste�  chor�  kobiet� , która ma mokrego pampersa. Potrzebujesz pomocy przy jego zmianie. 
Jeste�  os
abiona, ale cz�� ciowo potrafisz porusza�  si�  w obr� bie 
ó� ka: z pozycji na wznak 
mo� esz obraca�  si�  na boki oraz lekko unosisz g
ow� . Nie jeste�  jednak w stanie usi��� .  
 
 
KRYTERIA OCENY 
 
Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
                    niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry         
                             1                    2                   3                4                  5                                 
Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1. Przedstawi
 si� ?  1 2 3 4 5 

2. Czy zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób, jaki  

    preferujesz? 
1 2 3 4 5 

3. Czy zadba
 o Twoj�  intymno��  w razie, gdyby kto�  wszed
 do pokoju? 1 2 3 4 5 

4. Czy za
o� y
 r� kawiczki? 1 2 3 4 5 

5. Czy w trakcie zmiany pampersa wspó
pracowa
 z Tob�  (dawa
 

    wskazówki, co masz robi� , wykorzystywa
 twoje mo� liwo� ci  

    poruszania, zwraca
 uwag� , czy Ci�  zbyt nie m� czy i nie sprawia bólu)? 

1 2 3 4 5 

6. Czy po zmianie pampersa umy
 r� ce? 1 2 3 4 5 

7. Czy po zmianie pampersa zadba
 o Twoje wygodne u
o� enie w 
ó� ku? 1 2 3 4 5 

 
Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                       TAK                NIE 
 
Uwagi: 
…………………........................................................................................................................... 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ARKUSZ OCENY 
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA II (B)  
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                                         data: ………...... 
 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 
Jeste�  chor�  kobiet� , która w trakcie wymiotów zabrudzi
a koszul� . Potrzebujesz pomocy przy 
jej zmianie. Jeste�  os
abiona, ale cz�� ciowo potrafisz porusza�  si�  w obr� bie 
ó� ka: z pozycji 
na wznak mo� esz obraca�  si�  na boki oraz lekko unosisz g
ow� . Nie jeste�  jednak w stanie 
usi��� .  
 
KRYTERIA OCENY 
 
Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
                    niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry         
                             1                    2                   3                4                  5                                 

Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1. Przedstawi
 si� ?  1 2 3 4 5 

2. Czy zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób, jaki  

    preferujesz? 
1 2 3 4 5 

3. Czy zadba
 o Twoj�  intymno��  w razie, gdyby kto�  wszed
 do pokoju? 1 2 3 4 5 

4. Czy za
o� y
 r� kawiczki? 1 2 3 4 5 

5. Czy w trakcie zmiany koszuli wspó
pracowa
 z Tob�  (dawa
 wskazówki, 

    co masz robi� , wykorzystywa
 twoje mo� liwo� ci poruszania, zwraca
  

    uwag� , czy Ci�  zbyt nie m� czy i nie sprawia bólu)? 

1 2 3 4 5 

6. Czy po zmianie zanieczyszczonej koszuli umy
 r� ce? 1 2 3 4 5 

7. Czy po zmianie koszuli zadba
 o Twoje wygodne u
o� enie w 
ó� ku? 1 2 3 4 5 

 
Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                            TAK              NIE 
 
Uwagi: 
…………………........................................................................................................................... 
……………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ARKUSZ OCENY 
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA III (A)  
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                                   data: ………...... 
 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 
Jeste�  m
od� , zdrow�  kobiet� . Twoja siostra jest terminalnie chora. Próbowa
a�  j�  pocieszy� , � e 
jeszcze wszystko b� dzie dobrze. Ta zarzuci
a Ci k
amstwo i powiedzia
a, by�  nie opowiada
a 
takich „bzdur”. Musia
a�  wyj��  od niej z pokoju, poniewa�  nie wiedzia
a� , co powiedzie�  
i chcia
o Ci si�  p
aka� . Czujesz si�  przygn� biona. Nie wiesz, jak mo� esz pomóc siostrze. 
 
KRYTERIA OCENY 
 
Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry 

1                    2                   3                4                  5 
Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1. Przedstawi
 si� ? 1 2 3 4 5 

2. Spyta
, czy mo� e si�  przysi��� , porozmawia� ? 1 2 3 4 5 

3. Zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób, jaki  

   preferujesz? 
1 2 3 4 5 

4. Czy okazywa
 zainteresowanie Twoj�  osob� , nie demonstrowa
  
     znudzenia lub ignorowa
 tego, co mówisz? 

1 2 3 4 5 

5. Czy pozwala
 Ci wypowiedzie�  si� , s
ucha
 uwa� nie, nie przerywa
, gdy  

    mówi
e� ? 
1 2 3 4 5 

6. Czy zadawa
 trafne pytania? 1 2 3 4 5 

7. Czy udziela
 odpowiedzi na te pytania, na które chcia
e�  j�  us
ysze� ? 1 2 3 4 5 

8. Czy by
 wiarygodny w tym, co mówi
? 1 2 3 4 5 

 
Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                          TAK          NIE 
 
Uwagi: 
…………………........................................................................................................................... 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ARKUSZ OCENY 
(wype
nia symulowany pacjent) 

 
STACJA III (B) 
 
Nr zdaj� cego: ………………………………………                              data: …………...... 
 
 
Opis dla symulowanego pacjenta: 
 
Minionej nocy w Twoim pokoju na 
ó� ku obok zmar
a pacjentka. Nie spodziewa
a�  si�  tego. 
Teraz zda
a�  sobie spraw� , � e i Ty mo� esz umrze�  w bardzo krótkim czasie. Martwisz si�  
o rodzin� , o to, jak sobie poradz�  bez Ciebie, zw
aszcza o m
odszego syna, który ma zaledwie 
14 lat. Pragniesz podzieli�  si�  z kim�  swoimi obawami, a jednocze�nie nie bardzo wiesz, z kim 
mog
aby�  porozmawia� . Siedzisz wi� c przygn� biona i przera� ona ty
em do sali. 
 
KRYTERIA OCENY 
 

Instrukcja dla pacjenta: Prosz�  oce�  wolontariusza w ka� dym z wymienionych ni� ej obszarów. 

Skala ocen: 
niedostateczny      mierny      dostateczny     dobry      bardzo dobry 

1                    2                   3                4                  5 

Czy wolontariusz: Skala ocen: 

1. Przedstawi
 si� ? 1 2 3 4 5 

2. Spyta
, czy mo� e si�  przysi��� , porozmawia� ? 1 2 3 4 5 

3. Zwraca
 si�  do Ciebie ciep
o, nazywa
 z szacunkiem, w sposób, jaki  

   preferujesz? 
1 2 3 4 5 

4. Czy okazywa
 zainteresowanie Twoj�  osob� , nie demonstrowa
  
znudzenia lub ignorowa
 tego, co mówisz? 

1 2 3 4 5 

5. Czy pozwala
 Ci wypowiedzie�  si� , s
ucha
 uwa� nie, nie przerywa
,  
 gdy mówi
e�? 

1 2 3 4 5 

6. Czy zadawa
 trafne pytania? 1 2 3 4 5 

7. Czy udziela
 odpowiedzi na te pytania, na które chcia
e�  j�  us
ysze� ? 1 2 3 4 5 

8. Czy by
 wiarygodny w tym, co mówi
? 1 2 3 4 5 

 
Czy chcia
by� , aby ten wolontariusz jeszcze Ci�  odwiedzi
?                              TAK        NIE 
 
Uwagi: 
…………………........................................................................................................................... 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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Przeprowadzenie sprawdzianu praktycznego typu OSCE wymaga
o zaanga� owa-
nia oprócz symulowanych pacjentów, b� d� cych jednocze� nie egzaminatorami na po-
szczególnych stacjach, równie�  osoby koordynuj� cej prawid
owy przebieg sprawdzia-
nu. Osoba ta odpowiada
a za udzielenie instrukta� u wst� pnego dla ka� dej grupy, za-
znajomienie cz
onków wszystkich grup z kolejno� ci�  przechodzenia przez poszcze-
gólne stacje (schemat z kolejno� ci�  stacji wszyscy uczestnicy badania otrzymywali 
w wersji pisemnej) oraz stosowanie sygnalizacji d	 wi� kowej informuj� cej uczestni-
ków badania, i�  czas przeznaczony na dan�  stacj�  sko� czy
 si�  i nast� puje zmiana 
stacji lub koniec egzaminu. 

Informacj�  zwrotn�  na temat tego, co zademonstrowa
 poprawnie, a nad czym 
musi jeszcze popracowa�  badany otrzymywa
 dopiero, gdy wszyscy zako� czyli egza-
min, by nie móg
 sugerowa�  innym, na co maj�  zwróci�  szczególn�  uwag� . Wynik 
egzaminu wyra� ono liczb�  punktów uzyskanych w oparciu o list�  kontroln� .  
 

Podsumowanie. Jak wida�  na zaprezentowanym powy� ej przyk
adzie, egzamin 
typu OSCE mimo wielu niew� tpliwych zalet, ma równie�  szereg ogranicze�  i jest 
ogromnym logistycznym wyzwaniem. Przedstawiony egzamin sk
ada
 si�  zaledwie 
z trzech stacji. Rekomendowany egzamin dyplomowy dla przysz
ych przedstawicieli 
zawodów medycznych powinien zawiera�  takich stacji co najmniej kilkana� cie. Wy-
maga zatem od organizatorów po� wi� cenia d
ugiego czasu zarówno na etapie precy-
zyjnego opracowania poszczególnych stacji, jak i w trakcie trwania samego egzaminu. 
Do jego przeprowadzenia potrzebne s�  tak� e bogate zasoby ludzkie: symulowani pa-
cjenci, egzaminatorzy na poszczególnych stacjach (w trakcie egzaminów dyplomo-
wych zaleca si� , by pacjent nie by
 jednocze� nie egzaminatorem, jak w prezentowa-
nym tutaj przyk
adzie) oraz koordynator egzaminu kontroluj� cy czas i porz� dek zali-
czania poszczególnych stacji przez studentów. Prawid
owy jego przebieg wymaga 
równie�  odpowiednich warunków lokalowych – osobne pomieszczenia dla ka� dej ze 
stacji. Pomimo licznych ogranicze�  warto podj��  trud przygotowania takiego egzami-
nu, poniewa�  jak udowodniono – dobrze przeprowadzony egzamin OSCE jest spraw-
dzianem trafnym i rzetelnym [2, 9, 10, 13].  
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S
owa kluczowe: agresja, przemoc, personel medyczny, student, edukacja, trening zapobiega-
nia agresji. 

Key words: aggression, violence, medical staff, student, education, aggression management 
program. 

Abstract. Patient aggression is a serious problem in everyday work of the medical staff. Vari-
ous actions are undertaken to reduce the scale of this phenomenon. Training in dealing with 
patient aggression is one of them. This subject is described it literature as AMP (aggression 
management programs). It points to the effectiveness of such measures in the area of 
knowledge, skills and psychological traits of students. The study concerns the assessment of 
the effectiveness of anti-aggression training in a group of students of medical directions of 
studies. The study was carried out using pre-test and post-test, which designed to asses the 
differences in the perception and attitudes towards aggression and self-efficacy of students. 
The research has showed changes in the perception of aggression as a negative behavior and in 
the sense of self-efficacy. There is the need for further exploration of issues concerning the 
assessment of effectiveness of various training methods. 

 
Wprowadzenie. Zjawisko agresji stanowi du� y problem w codziennej pracy 

z pacjentem. Badania pokazuj� , � e personel medyczny styka si�  z ni�  bardzo cz� sto 
(Zampieron i in. 2010). Agresja wobec personelu medycznego jest powa� nym pro-
blemem maj� cym negatywne konsekwencje zarówno dla pracowników opieki zdro-
wotnej, jak i samych pacjentów (Hvidhjelm, Sestoft, 2014). Niestety, analizy wskazu-
j� , � e cz
onkowie zespo
u lecz� cego cz� sto postrzegaj�  agresj�  jako cz���  swojej pra-
cy (Tyler, Rew, 2011). Spostrzeganie agresji przez personel medyczny uzale� nione 
jest od wielu czynników, do których zaliczy�  mo� na aktualne poczucie zagro� enia 
zwi� zane z liczb�  incydentów agresywnych na oddziale (Blando i in, 2013). Najcz� st-
szym zjawiskiem, z jakim styka si�  personel, jest agresja werbalna polegaj� ca na ob-
ra� aniu, krzyku czy gro	 bach. Polska literatura przedmiotu w sposób dok
adny opisuje 
rozmiar tego problemu. W badaniach przeprowadzonych w� ród pracowników szpitali 
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na Dolnym � l� sku wszyscy respondenci byli nara� eni na agresj�  w czasie pe
nienia 
swoich obowi� zków. W trakcie trwaj� cego 12 miesi� cy badania 96% respondentów 
by
o � wiadkiem agresji wobec innego cz
onka personelu, a 91% pad
o ofiar�  agresji 
pacjenta. Z agresj�  najcz�� ciej mieli do czynienia pracuj� cy w szpitalach (98,6%), na 
oddzia
ach psychiatrycznych (98,5%) i w placówkach podstawowej opieki zdrowotnej 
(90%). W ci� gu roku 33,3% ocenia
o, � e by
o ofiar�  agresji codziennie, a 31,3% przy-
najmniej raz w tygodniu (Mroczek, Mormul, Kotwas, Szkup, Kupas, 2014). Wyniki te 
znajduj�  potwierdzenie w innych badaniach, w których ponad 70% piel� gniarek by
o 
ofiarami agresji, a tego typu incydenty zdarza
y si�  najcz�� ciej na oddzia
ach psychia-
trycznych, kardiologicznych, geriatrycznych oraz w Szpitalnych Oddzia
ach Ratun-
kowych. Warto podkre� li � , i�  agresj�  stosowali nie tylko pacjenci, lecz tak� e cz
on-
kowie ich rodzin (Lickiewicz, Pi� tek, 2014). Ofiarami agresji staj�  si�  tak� e studenci 
kierunków medycznych (Magnavita, Heponiemi, 2012). 

Polski system legislacyjny wydaje si�  nie wspiera�  s
u� b medycznych w radzeniu 
sobie z incydentami agresywnymi. Ustawa o ochronie zdrowia psychicznego definiuje 
rodzaje � rodków przymusu bezpo� redniego, brak jednak aktów wykonawczych mó-
wi� cych o konkretnych procedurach ich stosowania. Ustawodawca w kodeksie kar-
nym okre� li
, � e atak, a nawet zniewa� enie pe
ni� cego obowi� zki s
u� bowe lekarza, 
piel� gniarki czy ratownika medycznego stanowi przest� pstwo zagro� one grzywn� , 
kar�  ograniczenia lub pozbawienia wolno� ci, Przepisy te s�  jednak trudne do zastoso-
wania w praktyce ze wzgl� du na brak odpowiednich narz� dzi s
u�� cych dokumento-
waniu tego typu incydentów (Ga
ecki i in, 2013). 

D��� c do z
agodzenia negatywnych konsekwencji problemu agresji, wci��  po-
dejmuje si�  nowe inicjatywy i szuka rozwi� za� , które g
ównie skupione s�  na legisla-
cji oraz monitorowaniu incydentów. W� ród dzia
a�  prewencyjnych wprowadza si�  
tak� e elementy edukacyjne. Za jedn�  z metod zapobiegania agresji wobec personelu 
medycznego uwa� a si�  trening radzenia sobie z ni�  (Bin Abdullah, Khim, Wah, Bee, 
Pushpam, 2000). Literatura przedmiotu okre� la je jako Programy Zarz� dzania Agresj�  
(Aggression Management Programs – AMP) (Livingstone i in, 2010). Pierwsze tego 
typu kursy zaproponowano pod koniec lat 70. XX wieku. Szkolenia przeznaczone 
by
y dla personelu medycznego, a ich celem by
o przekazanie wiedzy niezb� dnej do 
radzenia sobie z agresj�  i przemoc�  pacjentów. Nigdy nie powsta
a jednak jedna, uni-
wersalna metodologia, aktualna dla wszystkich szkole�  w tym obszarze. Dlatego ich 
program ewoluowa
, zmierzaj� c do stworzenia pewnego bloku zagadnie�  tematycz-
nych istotnych w radzeniu sobie z tym problemem. Obecnie w� ród poruszanych naj-
cz�� ciej zagadnie�  w ramach tego typu szkole�  wymienia si� :  
– aspekt � rodowiska pracy i zasady zarz� dzania, 
– przyczyny i teorie agresji,  
– rodzaje agresji, 
– ocen�  ryzyka agresji, 
– zasady komunikacji i deeskalacji konfliktu, 
– trening asertywno� ci, techniki fizyczne i stosowanie � rodków przymusu bezpo-

� redniego, 
– konsekwencje stosowania � rodków przymusu bezpo� redniego, 
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– psychologiczne aspekty izolacji, 
– aspekty prawne i etyczne, 
– zarz� dzanie i przywództwo, 
– post� powanie po incydencie, 
– konsekwencje agresji (Farell, Cubit, 2005). 

Wyniki bada�  dotycz� ce skuteczno�ci AMP nie s�  jednoznaczne. Z jednej strony 
wskazuj�  na pozytywny wp
yw na satysfakcj�  z pracy (Goodridge, Johnston, Thom-
sen, 1997), a nawet jako��  opieki zdrowotnej nad pacjentem (Arnetz, Arnetz, 2001). 
Wykazano tak� e wp
yw treningu na inne cechy psychologiczne, takie jak pewno��  
siebie, poziom l� ku czy poczucie w
asnej skuteczno� ci (Grube, 2001; Lee i wspó
., 
2001). Badania wskazuj�  na ich wp
yw na postawy, postrzeganie agresji oraz na po-
czucie skuteczno�ci radzenia sobie w sytuacji przemocy ze strony pacjenta (Needham 
i wspó
, 2005, Nau i wspó
pracownicy, 2009). Szkolenia AMP prowadzi si�  tak� e 
w� ród studentów kierunków medycznych.  

Z drugiej strony pojawiaj�  si�  g
osy o nieskuteczno� ci tej metody. Jak podkre� la-
j�  Heckerman i wspó
pracownicy (2015), analiza wyników bada�  prowadzonych nad 
skuteczno� ci�  AMP wskazuje na pozytywne zmiany w postawach, umiej� tno� ciach 
oraz wiedzy dotycz� cej agresji pacjentów. Nie stwierdzono jednak zmian w liczbie 
incydentów agresywnych na oddzia
ach. Z tego powodu, zmierzaj� c do redukcji za-
chowa�  agresywnych, autorzy sugeruj�  koncentracj�  nie na szkoleniach, lecz na zmia-
nach na poziomie organizacyjnym.  

Wydaje si� , � e skuteczno��  AMP nale� y ocenia�  w kontek� cie realizacji celów, 
jakie stawiaj�  sobie ich twórcy. Mog�  nimi by�  ch��  przekazania wiedzy dotycz� cej 
sposobów post� powania wobec pacjenta agresywnego lub te�  w
a� ciwych umiej� tno-
� ci d��� cych do zmniejszenia liczby incydentów agresywnych. AMP jest równie�  
skuteczn�  metod�  zmian postaw, a te warunkuj�  zmian�  zachowania. Z tego wzgl� du 
wydaje si� , � e zmierzaj� c do redukcji liczby incydentów agresywnych, niezb� dne s�  
dzia
ania dwutorowe– zarówno w obszarze edukacyjnym, jak i organizacyjnym.  

Analizy Hackermana i wspó
pracowników nie uwzgl� dniaj�  tak� e wa� nego 
czynnika zwi� zanego z wp
ywem treningów zapobiegania agresji na inne cechy psy-
chologiczne, takie jak poczucie w
asnej skuteczno� ci czy samoocena. Wydaje si� , � e 
ten aspekt b� dzie w sposób znacz� cy wp
ywa
 na skuteczno��  szkole� , modyfikuj� c 
pó	 niejsze zachowanie personelu wobec pacjenta. Z tego wzgl� du, analizuj� c skutecz-
no��  AMP, nale� y bra�  pod uwag�  wiele aspektów, nie koncentruj� c si�  wy
� cznie na 
samej liczbie incydentów agresywnych. 

Nale� y zatem przyj�� , � e trening zapobiegania agresji ma pozytywny wp
yw na 
personel medyczny i studentów, daj� c nie tylko poczucie wi� kszej pewno� ci siebie 
w sytuacji konfrontacji z pacjentem, lecz tak� e wp
ywaj� c na inne cechy psycholo-
giczne. Pomimo du� ej liczby bada�  w literaturze obcoj� zycznej, brak podobnych ana-
liz w pi� miennictwie polskim. Proponowane badanie jest pierwszym tego typu 
w warunkach polskich. 
 

Za
o� enia metodologiczne. Kursy zapobiegania agresji stanowi�  obecnie jedn�  
z popularnych metod zapobiegania agresji wobec personelu medycznego na � wiecie. 
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Brak jednak jednoznacznych wyników wskazuj� cych na ich skuteczno�� . Otwarte jest 
tak� e pytanie o ich wp
yw na cechy osobowo� ci. Celem badania by
o okre� lenie sku-
teczno� ci treningu zapobiegania agresji i ocena jego wp
ywu na postawy, postrzeganie 
agresji oraz cechy osobowo� ci uczestników. 
 

Osoby badane. Osobami badanymi byli studenci Wydzia
u Lekarskiego Colle-
gium Medicum Uniwersytetu Jagiello� skiego. Kurs stanowi
 przedmiot do wyboru, 
zatem uczestniczy
y w nim wy
� cznie osoby zainteresowane omawian�  problematyk� . 
Do badania przyst� pi
o 55 osób, jednak ostatecznie zakwalifikowano 47 uczestników. 
Spowodowane to by
o g
ównie czynnikami losowymi zwi� zanymi z trudno�ci�  
w wype
nieniu kwestionariuszy w drugim badaniu, np. z powodu choroby. Wiek bada-
nych zawiera
 si�  w przedziale 19–30 lat (x = 20,6, SD = 1,63). W badaniu wzi� 
o udzia
 
30 kobiet i 17 m�� czyzn. Procedura badawcza uzyska
a akceptacj�  Komisji Bioetycznej 
dzia
aj� cej przy Uniwersytecie Jagiello� skim Collegium Medicum w Krakowie. 
 

Szkolenie. Kurs prowadzony by
 przez t�  sam�  osob� , aby unikn��  wp
ywu 
zmiennej ubocznej w postaci osobowo�ci szkol� cego i, co za tym idzie, innego sposo-
bu prowadzenia kursu. Trening trwa
 30 godzin lekcyjnych, które podzielone by
y na 
pi��  bloków. Kurs mia
 charakter ustrukturalizowany. Uczestnicy w jego trakcie po-
znawali zagadnienia: 
– teorii, przyczyn i rodzajów agresji, 
– psychologicznych mechanizmów stresu, 
– asertywno� ci i komunikacyjnych metod deeskalacji agresji, 
– prawnych uregulowa�  zachowa�  agresywnych, 
– fizycznych technik radzenia sobie z agresj� . 

Ze wzgl� du na specyfik�  grupy z kursu wy
� czono zagadnienia praktycznego sto-
sowania � rodków przymusu bezpo� redniego, omawiaj� c jedynie ich prawne i psycho-
logiczne aspekty. Na zagadnienia psychologiczne po� wi� cono w czasie kursu oko
o 
20 godzin, pozosta
y czas wykorzystuj� c na uczenie technik fizycznych. Dodatkowym 
elementem by
o odgrywanie ról, w którym cz���  kursantów otrzymywa
a role pacjen-
tów, pozostali za�  mieli za zadanie odpowiednie zastosowanie opanowanych metod 
w celu redukcji agresji. Opisy odgrywanych sytuacji powsta
y w oparciu o realne zda-
rzenia, co zwi� ksza
o ich skuteczno��  szkoleniow� . Scenki by
y nagrywane 
z wykorzystaniem kamery cyfrowej, a nast� pnie omawiane w trakcie zaj�� . Innymi 
metodami pracy by
y wyk
ady, � wiczenia w parach oraz dyskusja na podstawie mate-
ria
u filmowego. 
 

Narz� dzia badawcze. Zastosowanymi narz� dziami badawczymi by
y trzy kwe-
stionariusze. Pierwszym z nich by
 POAS (Perception of Aggression Scale). S
u� y on 
do oceny sposobów postrzegania agresji. Pocz� tkowo mia
 60 pyta� , jednak w wyniku 
analiz statystycznych ich liczb�  zmniejszono do 12. W badaniu wykorzystano osta-
teczn�  wersj� , w której osoba badana ustosunkowuje si�  do pyta�  na pi� ciostopniowej 
skali Likerta. Analiza czynnikowa w kilku wcze� niejszych badaniach wykaza
a istnie-
nie dwóch grup pyta�  – agresji rozumianej jako zachowanie dysfunkcjonalne i niepo-
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�� dane oraz agresji jako zachowania funcjonalnego i zrozumia
ego. Uzyskane wyniki 
by
y niezale� ne od do� wiadczenia i wykszta
cenia osób badanych (Abderhalden i in, 
2002; Palmstierna, Barredal, 2006). 

Drugim narz� dziem by
a skala GSES (Skala uogólnionej w
asnej skuteczno� ci). 
Sk
ada si�  ona z 10 stwierdze� . Mierzy si
�  ogólnego przekonania badanej osoby o jej 
umiej� tno� ciach radzenia sobie z trudnymi sytuacjami i przeszkodami, jakie staj�  na 
jej drodze (Juczy� ski, 2001). 

Trzecim narz� dziem badawczym by
 kwestionariusz ATAS (Attitudes Towards 
Aggression Scale). S
u� y on do oceny postaw wobec agresji pacjentów. Sk
ada si�  
z 18 stwierdze� , do których osoba badana ustosunkowuje si�  na skali pi� ciokategorial-
nej. Analiza czynnikowa wy
oni
a pi��  podskal: agresji jako zachowania ofensywnego, 
komunikacyjnego, destrukcyjnego, ochronnego oraz natarczywego (Rosa, 2013).  

 
Procedura badawcza. Procedura pozyskania danych badawczych sk
ada
a si�  

z dwóch etapów. Na pierwszym spotkaniu badani proszeni byli o wype
nienie kwe-
stionariuszy POAS, ATAS i GSES. Ka� dy z wr� czonych arkuszy mia
 nadany numer, 
który osoba badana przenosi
a na czyst�  kartk�  papieru z wydrukowanymi cyframi, 
zgodn�  z liczb�  uczestników. Badanych proszono o oznaczenie na kartce symbolu, 
który umo� liwi im pó	 niejsz�  identyfikacj�  swojej osoby, bez ryzyka, � e b� dzie to 
móg
 zrobi�  kto�  inny. Po 30 godzinach kursu badani ponownie otrzymywali wymie-
nione wy� ej kwestionariusze oraz kartk�  z cyframi z pro� b� , aby na jej podstawie 
w
asnor� cznie nanie� li numer na arkusz. Dzi� ki temu zabiegowi osobom badanym 
zapewniono anonimowo�� , zachowuj� c przy tym kryteria stosowania statystycznych 
testów dla prób zale� nych. 

Jako � e badane zmienne odbiega
y od rozk
adu normalnego, w celu ich weryfika-
cji zastosowano test znakowanych rang Wilcoxona dla prób zale� nych. Wszystkie 
obliczenia prowadzono z wykorzystaniem pakietu statystycznego SPSS w wersji 24. 
 

Analiza i interpretacja wyników. Uzyskane wyniki dotycz� ce wp
ywu treningu 
zapobiegania agresji na jej postrzeganie i poczucie w
asnej skuteczno� ci w badanej 
grupie zaprezentowano w tabeli pierwszej. Gwiazdk�  i pogrubieniem oznaczono wy-
niki istotne na poziomie 0,05. 
 
Tabela 1. Wyniki analizy testem znakowanych rang Wicoxona dla prób zale� nych w zakresie 

postrzegania agresji oraz poczucia w
asnej skuteczno� ci (n = 47) 
 

Zmienna 
Ujemne  
rangi 

Dodatnie 
rangi 

� rednia ranga 
przed 

badaniem 

� rednia ranga 
po badaniu 

Warto��  testu 
Z Istotno��  

POAS Ocena 
pozytywna 23 19 19,24 24,24 -0,11 0,9 

POAS Ocena 
negatywna 28 16 23,39 20,94 -1,87 0,05* 

GSES 12 24 17,58 18,96 -1,92 0,05* 
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Wyniki wskazuj�  istotn�  statystycznie ró� nic�  w zakresie dwóch zmiennych- 
oceny agresji jako zachowania dysfunkcjonalnego i niepo�� danego oraz poczucia 
w
asnej skuteczno� ci badanych osób. W przypadku pierwszej zmiennej zauwa� ono 
obni� enie jej nat�� enia, w przypadku drugiej wzrost. W badanej grupie nie wykazano 
istotnych statystycznie ró� nic w postrzeganiu agresji jako zachowania funkcjonalnego.  

Uzyskane wyniki w zakresie postaw wobec agresji przedstawiono w tabeli 2. 
Gwiazdk�  i pogrubieniem oznaczono wyniki istotne na poziomie 0,05. 
 
 

Tabela 2.  Wyniki analizy testem t Studenta dla prób zale� nych dla zmiennej postaw wobec agresji 
(n = 47) 

 

Zmienna 
Agresja jako 
zachowanie: 

Ujemne 
rangi 

Dodatnie 
rangi 

� rednia 
ranga przed 
badaniem 

� rednia 
ranga po 
badaniu 

Warto��  testu 
Z Istotno��  

ofensywne 30 13 23,13 19,38 -2,67 0,01* 

komunikacyjne 15 27 24 20,11 -1,15 0,2 

destrukcyjne 26 9 18,75 15,83 -2,85 0,01* 

ochronne 20 19 18,3 21,79 -0,33 0,7 

natarczywe 23 19 21,92 18,38 -1,57 0,1 

 
Uzyskane wyniki wskazuj�  na zmian�  w sposobie spostrzegania agresji przez ba-

danych. Uczestnicy rzadziej postrzegali agresj�  jako zachowanie ofensywne i destruk-
cyjne. Nie wykazano ró� nic w postrzeganiu agresji jako zachowania komunikacyjne-
go, ochronnego czy te�  natarczywego. 

Wyniki bada�  wskazuj�  tak� e na wzrost poczucia w
asnej skuteczno� ci w grupie 
badanych osób. W wyniku kursu uczestnicy deklarowali wi� ksze poczucie efektywno-
� ci i wiar�  we w
asne mo� liwo� ci. Czuli, � e du� o lepiej radz�  sobie ze stawianymi 
przed nimi zadaniami. Oznacza to, � e nabyte dzi� ki szkoleniu nowe umiej� tno� ci 
i wiedza wp
ywaj�  na subiektywne poczucie efektywno� ci w ró� nego rodzaju zada-
niach. Nale� y tu zada�  pytanie, który z modu
ów kursu móg
 tu mie�  najwi� ksze zna-
czenie dla zmian w badanej zmiennej. Jak wskazuje literatura przedmiotu, trening 
sztuk walki wp
ywa na samoocen�  oraz wiar�  we w
asne mo� liwo� ci (Vertonghen, 
Theeboom, 2010). Cz���  z badanych akcentowa
a swoj�  motywacj�  do uczestnictwa 
w kursie ch� ci�  poznania technik samoobrony. Powstaje zatem pytanie, czy na poczu-
cie w
asnej skuteczno� ci nie wp
yn� 
 najsilniej modu
 dotycz� cy metod radzenia sobie 
z agresj�  fizyczn� . Obejmowa
 on techniki i sposoby post� powania z zagro� eniami 
takimi jak uderzenia czy kopni� cia, które stanowi�  tak� e element treningu niektórych 
sztuk walki.  

Wyniki wskazuj�  na zmiany w rozumieniu agresji pacjenta. Badani istotnie rza-
dziej oceniali agresj�  jako zachowanie � ci� le negatywne. Wynik ten t
umaczy�  mo� na 
lepszym rozumieniem mechanizmów le�� cych u podstaw zachowa�  agresywnych. 
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Mo� na przyj�� , � e badani lepiej rozumiej� , � e zachowanie agresywne mo� e by�  prze-
jawem wielu do� wiadcze� , które nie zawsze nios�  za sob�  wy
� cznie ch��  zadania 
cierpienia drugiej osobie. � wiadczy�  to mo� e o lepszym wgl� dzie w istot�  agresji 
pacjentów i zdolno��  do patrzenia na ni�  z ró� nych punktów widzenia.  

Wyniki nie wykaza
y zmiany postrzegania agresji jako zachowania funkcjonal-
nego. Oznacza to, � e uczestnicy kursu nie zmienili swojego postrzegania agresji. Dalej 
nie jest ona dla nich zachowaniem komunikacyjnym, otwieraj� cym nowe mo� liwo� ci 
w opiece czy te�  stanowi� cym ochron�  swojego terytorium. Wci��  traktuj�  j�  jako 
zachowanie negatywne. Pytaniem otwartym jest, jakich zmian i modyfikacji w pro-
gramie kursu nale� a
oby dokona� , aby wp
yn��  na postrzeganie agresji jako zachowa-
nia funkcjonalnego. Uzyskane wyniki pozwalaj�  na wniosek o lepszym zrozumieniu 
samego zachowania agresywnego rozumianego jako pewne dzia
anie. Równocze� nie 
jednak nie modyfikuj�  swojego stosunku do niej, dalej traktuj� c j�  jako zachowanie 
negatywne.  

W psychologii postawa rozumiana jest jako wzgl� dnie sta
y, pozytywny lub ne-
gatywny sposób postrzegania ludzi lub obiektów warunkuj� cy reakcj�  na dane zjawi-
sko. Tradycyjnie wyró� nia si�  trzy komponenty postawy – poznawczy, emocjonalny 
oraz behawioralny (Crisp, Turner i wspó
, 2015). Mo� na postawi�  hipotez� , i�  AMP 
wp
ywa na komponent poznawczy, nie modyfikuj� c jednak w znacz� cym stopniu 
emocji zwi� zanych z agresj�  pacjentów. Dzi� ki szkoleniu badani rozumiej� , � e agresja 
pacjentów nie jest zjawiskiem jednoznacznym, jednak wiedza ta nie wp
ywa bezpo-
� rednio na ich emocje. Z tego powodu nie s�  oni w stanie postrzega�  agresji jako za-
chowania stanowi� cego przejaw komunikacji lub obrony swojego terytorium. Pozostaje 
mie�  nadziej� , � e b� dzie to wp
ywa
o na ich intencj� , która wed
ug Fishbeina i Ajzena 
(2011) jest jednym z kluczowych elementów wp
ywu postawy na zachowanie. 
  

Podsumowanie. W badaniu postawiono pytanie o wp
yw treningu zapobiegania 
agresji na postrzeganie agresji i postawy wobec niej w grupie studentów medycyny. 
Wyniki uzyskanych bada�  wskazuj�  na wp
yw AMP na postrzeganie agresji oraz po-
czucie w
asnej skuteczno� ci. Zagadnienie wymaga jednak dalszej eksploracji.  

Konieczna jest kontynuacja bada�  na wi� kszej grupie osób badanych. Wskazana 
jest tak� e modyfikacja programu zmierzaj� ca do oceny, na ile poszczególne modu
y 
wp
ywaj�  na cechy psychologiczne oraz postrzeganie i postawy wobec agresji. Doty-
czy to odpowiedzi na pytanie, na ile cz���  psychologiczna i fizyczna wp
ywaj�  na 
skuteczno��  treningu? Równocze� nie wa� nym pytaniem jest, czy zbytnia koncentracja 
na aspektach fizycznych treningu nie wp
yn� 
aby negatywnie na postawy wobec agre-
sji. Pytanie wydaje si�  by�  bardzo istotne, gdy�  wi� kszo��  dzia
a�  podejmowanych 
przez decydentów zmierza g
ównie do nauki personelu medycznego technik samoob-
rony. Nadmierna koncentracja na fizycznych aspektach agresji pacjenta mo� e przy-
nie��  efekt zgo
a odmienny od zamierzonego, doprowadzaj� c do uprzedmiotowienia 
i stereotypizacji pacjenta, tym samym powoduj� c „mechanizm b
� dnego ko
a”. 
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Innym zagadnieniem wymagaj� cym dalszej analizy jest próba odpowiedzi na py-
tanie o efektywno��  AMP w grupach studentów ró� nych kierunków medycznych i ju�  
pracuj� cego personelu. Do� wiadczenie zwi� zane z incydentami agresywnymi prowa-
dzi do ukszta
towania postaw i, co za tym idzie, jej mniejszej podatno� ci na zmian�  
(Crisp, Turner, 2015). Mo� na zatem przyj�� , � e studenci niemaj� cy do czynienia 
z incydentami agresywnymi i nieposiadaj� cy ukszta
towanej postawy b� d�  bardziej 
podatni na zmiany. 

Bez w� tpienia zagadnienie skuteczno� ci programów zarz� dzania agresj�  jest 
istotne zarówno z punktu widzenia teoretycznego, jak i praktycznego, i jako takie, 
wymaga dalszych i bardziej szczegó
owych bada� . Nale� y za
o� y� , � e agresja wobec 
personelu medycznego b� dzie mia
a tendencj�  wzrostow�  i tylko posiadanie odpo-
wiedniej wiedzy i umiej� tno� ci wynikaj� cej ze szkole�  wp
ynie pozytywnie na po-
ziom bezpiecze� stwa pracowników sektora opieki zdrowotnej. 
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S
owa kluczowe: profesjonali� ci medyczni, potrzeby szkoleniowe, ocena. 

Key words: medical staff, training needs, assessment. 

Abstract. Employees are the most important asset of any organisation, and this is true especial-
ly when discussing about service sector to which medical entities belong. Keeping competent 
employees in the organisation is becoming one of the most essential objectives of all medical 
entities. The objective of the study was to assess training needs of the intermediate level medi-
cal staff employed in the Independent Public Health Care Clinic. The research was carried out 
in 2016 in the group of 76 people of medical staff (nurses, physiotherapists, laboratory diag-
nosticians and electroradiology technicians) employed in a medical entity in � wi� tokrzyskie 
province. Complete data was collected from 46 employees in total. Participation in the research 
was voluntary. An interview method was applied in order to assess individual needs of medical 
staff as far as training and the competence development were concerned. A specially prepared 
questionnaire was used in the research. Over a half (58%) of the employees taking part in the 
research realised the need of professional training. They declared that the most welcome forms 
and methods of training would be lectures (52%) and workshops (48.3%). Self-study and  
e-learning were not preferred by most of the respondents. The range of subject matter for train-
ing which was pointed out by the respondents coincides with the current epidemiological situa-
tion in Poland.  

 
Wprowadzenie. Pracownicy s�  najwa� niejszym kapita
em ka� dej organizacji, 

a w szczególno� ci w organizacjach us
ugowych, do których nale��  podmioty leczni-
cze. Pracownicy medyczni i niemedyczni kszta
tuj�  odpowiedni wizerunek danego 
podmiotu poprzez preferowane warto� ci i sposób zachowania, który mo� e zach� ca�  
lub zniech� ca�  pacjentów do korzystania ze � wiadczonych us
ug medycznych. 
Z punktu widzenia pacjentów istotn�  rol�  odgrywaj�  równie�  kompetencje pracowni-
ków. Ka� dy z nich chce by�  leczony przez kompetentnych lekarzy oraz obs
ugiwany 
przez innych wysoko wykwalifikowanych pracowników [1, 2]. Utrzymanie w organi-
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zacji kompetentnych pracowników, w szczególno� ci w podmiotach leczniczych, staje 
si�  jednym z najwa� niejszych celów. Jednym z podstawowych warunków, który musi 
by�  spe
niony jest kszta
towanie wizerunku dobrego pracodawcy, dzi� ki któremu po-
tencjalni pracownicy b� d�  zainteresowani prac�  u takiego pracodawcy oraz pracowni-
cy ju�  u niego pracuj� cy nie b� d�  zainteresowani zmian�  pracy [3]. 

W Polsce istnieje potrzeba wdro� enia efektywnych systemów zrz� dzania zaso-
bami ludzkimi (ZZL) w podmiotach leczniczych z uwagi na wp
yw wielu zmian 
w otoczeniu zewn� trznym. Do najwa� niejszych zjawisk nale�� :  
– starzej� ce si�  spo
ecze� stwo i zwi� kszone zapotrzebowanie na us
ugi medyczne, 
– niedobór personelu medycznego wynikaj� cy ze zmian w systemie kszta
cenia oraz 

emigracji do innych krajów cz
onkowskich Unii Europejskiej [4].  
Strategia rozwoju zasobów ludzkich w organizacji to zarz� dzanie szkoleniami, 

rozwojem i innymi dzia
aniami edukacyjnymi, które pomagaj�  osi� gn��  cele organi-
zacji, wykorzystuj� c wiedz�  i umiej� tno� ci pracowników. Istotnym elementem za-
rz� dzania potencja
em ludzkim w podmiotach leczniczych jest jego rozwój poprzez 
programy szkoleniowe oraz planowanie � cie� ki rozwoju zawodowego. Programy 
szkoleniowe dotycz� ce kadry medycznej mo� na podzieli�  na dwa rodzaje: szkolenia 
wewn� trzzak
adowe oraz szkolenia instytucjonalne. W przypadku szkole�  we-
wn� trzzak
adowych organizowane s�  przez instytucj�  zatrudniaj� c�  pracowników, 
a ich celem powinno by�  kompleksowe doskonalenie zawodowe pracowników me-
dycznych. Szkolenia wewn� trzzak
adowe powinny by�  zintegrowane ze strategi�  
personaln�  podmiotu leczniczego. Pierwszym i najwa� niejszym etapem procedury 
programu szkoleniowego jest rozpoznanie i analiza potrzeb szkoleniowych pracow-
ników [5].  

Wed
ug Pocztowskiego i Mi�  analiz�  potencja
u powinno si�  realizowa�  na po-
ziomie: jednostki, grupy oraz organizacji [6]. Ocena na poziomie pojedynczego pra-
cownika dotyczy mi� dzy innymi jego potencja
u w zakresie uzyskiwanych wyników, 
a tak� e identyfikacji i rozwijania jego talentu [7]. Analiza na poziomie grup pracowni-
czych obejmuj�  ocen�  interakcji wewn� trz zespo
u, komunikacji i efektywno� ci pracy 
zespo
ów pracowniczych oraz jako� ci zarz� dzania. Analizy przeprowadzane na po-
ziomie organizacji najcz�� ciej skoncentrowane s�  na okre� laniu potrzeb w kontek� cie 
celów d
ugoterminowych czy strategicznych. Ponadto analiza pomaga tak� e zoriento-
wa�  si� , czy kierownicy i pracownicy b� d�  w stanie nale� ycie wesprze�  dzia
ania 
szkoleniowe oraz pozwala oceni� , jakie zasoby i � rodki przedsi� biorstwo jest w stanie 
przeznaczy�  na realizacj�  programu [8]. 

Celem badania by
o poznanie indywidualnych potrzeb szkoleniowych � redniego 
personelu medycznego samodzielnego publicznego zak
adu opieki zdrowotnej dzia
a-
j� cego na terenie województwa � wi� tokrzyskiego.  

 
Materia
 i metody. Badania przeprowadzono na prze
omie sierpnia i wrze� nia 

2016 r. w samodzielnym publicznym zak
adzie opieki zdrowotnej (SPZOZ) w woje-
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wództwie � wi� tokrzyskim, którego organem za
o� ycielskim jest Rada Powiatu. 
W strukturze podmiotu leczniczego znajduj�  si�  dwa oddzia
y szpitalne, jeden o profi-
lu internistycznym i drugi w ramach zak
adu opieku� czo-leczniczego oraz pi��  porad-
ni specjalistycznych i podstawowa opieka zdrowotna.  

Do poznania indywidualnych potrzeb profesjonalistów medycznych w zakresie 
szkole�  oraz rozwoju kompetencji zawodowych zastosowano metod�  sonda� u diagno-
stycznego. W badaniu pos
u� ono si�  autorskim kwestionariuszem ankiety pt. „Ankieta 
potrzeb szkoleniowych”. Kwestionariusz ankiety by
 anonimowy i sk
ada
 si�  z dwóch 
cz�� ci: cz���  pierwsza zawiera
a pytania na temat sytuacji socjodemograficznej, cz���  
druga 13 pyta�  zamkni� tych i pó
otwartych umo� liwiaj � cych uzupe
nienie propono-
wanych wariantów odpowiedzi dotycz� cych opinii na temat potrzeb edukacyjnych 
pracowników. Poinformowano pracowników o celu i przebiegu badania. Udzia
 per-
sonelu w badaniu by
 dobrowolny. 

Badania przeprowadzono w� ród 76 pracowników medycznych, w tym: 37 piel� -
gniarek, 3 fizjoterapeutów, 3 diagnostów laboratoryjnych i 3 techników elektroradio-
logii zatrudnionych w SPZOZ na terenie województwa � wi� tokrzyskiego. Ostatecznie 
zebrano kompletne dane od 46 pracowników.  
 

Wyniki. Badania w
asne przeprowadzono w grupie 46 pracowników medycz-
nych, co stanowi
o ponad po
ow�  (60,5%) ogó
u � redniego personelu medycznego 
zatrudnionego w SPZOZ. Badane piel� gniarki stanowi
y 60,6% ogó
u zatrudnionych 
piel� gniarek. Dane prezentuje tabela 1.  

 
Tabela 1. Struktura i udzia
 procentowy badanej grupy pracowników medycznych SPZOZ 
 

Struktura badanej grupy 
 

N 
Odsetek ogó
u zatrudnionych w SPZOZ wg 

grupy zawodowej 

Piel� gniarki 37 60,6 

Fizjoterapeuci 3 75,0 

Diagno� ci laboratoryjni 3 42,8 

Technicy elektroradiologii 3 75,0 
 

� ród
o opracowanie w
asne. 
 

Badania wykaza
y, � e � rednia kadra medyczna bior� ca udzia
 w badaniu jest 
w wieku przedemerytalnym – powy� ej 55 lat (47,9%), natomiast m
ode osoby w wie-
ku 25–35 lat stanowi
y nik
y odsetek (4,3%) badanej grupy. Najwi� kszy odsetek ba-
danych (67,4%) stanowili pracownicy z wykszta
ceniem � rednim zawodowym. Wy-
kszta
cenie wy� sze zawodowe i wy� sze z tytu
em magistra posiada
o (odpowied-
nio:19,6% i 13,0%) badanych pracowników. Prawie wszystkie osoby (96%) pracowa
y 
na stanowisku wykonawczym. D
ugoletnim sta� em pracy (powy� ej 20 lat) w SPZOZ 
legitymowa
o si� , a�  78% badanych pracowników. Dane prezentuje tabela 2.  
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Tabela 2. Charakterystyka socjodemograficzna badanej grupy pracowników medycznych SPZOZ 
 

Dane demograficzne N % 

Wiek   

25–35 lat 2 4,3 

36–45 lat 10 21,8 

46–55 lat 12 26,0 

powy� ej 55 lat 22 47,9 

ogó
em 46 100 

Wykszta
cenie   

wy� sze magisterskie 6 13,0 

wy� sze zawodowe (licencjat) 9 19,6 

� rednie zawodowe 31 67,4 

ogó
em 46 100 

Sta�  pracy w SPZOZ   

od 3 miesi� cy 0 0,0 

powy� ej 3 miesi� cy do 6 miesi� cy 0 0,0 

powy� ej 6 miesi� cy do 12 miesi� cy 0 0,0 

powy� ej roku do 5 lat 1 2,2 

od 6 lat do 10 lat 6 13,0 

od 11 do 20 lat 3 6,5 

powy� ej 20 lat 36 78,3 

ogó
em 46 100 

Status stanowiska   

kadra zarz� dzaj� ca 2 4,4 

pracownik liniowy 44 95,6 

samodzielne/koordynator 0 0,0 

ogó
em 46 100 
 

� ród
o opracowanie w
asne. 

 
Ponad po
owa (58%) badanej grupy dostrzega
a potrzeb�  szkolenia si� . Niewielki 

odsetek 27,9% badanych piel� gniarek i 1/3 techników elektroradiologii by
o zaintere-
sowanych podnoszeniem swoich kwalifikacji zawodowych. Niemniej jednak zaintere-
sowanie szkoleniami badanych dostrzegaj� cych potrzeb�  szkole�  by
o najcz�� ciej na 
poziomie wysokim i bardzo wysokim. Dane przedstawia tabela 3.  
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Tabela 3. Ocena stopnia zainteresowania podnoszeniem kwalifikacji zawodowych badanych 
pracowników medycznych SPZOZ wg grup zawodowych  

 

Stopie�  
zainteresowania 
podnoszeniem 
kwalifikacji 
zawodowych 

Piel� gniarki Fizjoterapeuci Technicy  
elektroradiologii 

Diagno� ci  
laboratoryjni 

N % N % N % N % 

1 – bardzo niski 0 0,0 1 33,3 0 0,0 0 0,0 

2 – niski 2 11,8 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

3 – przeci� tny 5 29,4 0 0,0 1 100,0 0 0,0 

4 – wysoki 7 41,2 1 33,3 0 0,0 2 66,7 

5 – bardzo wysoki 3 17,6 1 33,3 0 0,0 1 33,3 

Ogó
em 17 100,0 3 100,0 1 100,0 3 100,0 
 

� ród
o opracowanie w
asne. 
 

Badania pracownicy preferowali szkolenia w systemie weekendowym (48,3%) ze 
wzgl� du na obowi� zki zawodowe. Najbardziej oczekiwanymi formami i metodami 
nauki wskazywanymi przez badanych profesjonalistów medycznych by
y wyk
ady 
(52%) i warsztaty (48,3%). Szczegó
owe dane prezentuje tabela 4.  

 
Tabela 4. Formy i metody nauki preferowane przez badanych pracowników medycznych SPZOZ 

wg grup zawodowych 
 

Preferowane formy  
i metody nauki 

Piel� gniarki Fizjoterapeuci Technicy 
elektroradiologii 

Diagno� ci 
laboratoryjni 

N % N % N % N % 

Warsztaty 6 20,0 1 12,5 1 100,0 2 40,0 

Wyk
ady 10 33,3 3 37,5 0 0,0 2 40,0 

Samokszta
cenie 0 0,0 2 25,0 0 0,0 0 0,0 

Dyskusja 5 16,6 2 25,0 1 100,0 1 20,0 

e-learning 1 3,3 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

Po
� czenie 
wymienionych 
metod 

8 26,6 0 0,0 0 0,0 0 0,0 

 

� ród
o opracowanie w
asne. 
Dane nie sumuj�  si�  do 100%, respondenci mogli wybra�  wi� cej ni�  jedn�  odpowied	 .  

 
Wszyscy badani pracownicy (100%) zainteresowani podnoszeniem swoich kwali-

fikacji wskazywali na ch��  podnoszenia kompetencji j� zykowych i na szkolenia in-
formatyczne (94,4%). Dane prezentuje tabela 5.  
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Tabela 5. Zakres tematyczny szkole�  wskazywany przez badanych pracowników medycznych 
SPZOZ 

  

Zakres tematyczny szkole�  N % 

A. kompetencje osobiste 16 88,8 

B. kompetencje zawodowe 12 66,6 

C. szkolenia j� zykowe 18 100,0 

D. szkolenia informatyczne 17 94,4 

E. inny zakres tematyczny 2 11,1 
 

� ród
o opracowanie w
asne. 
Dane nie sumuj�  si�  do 100%, respondenci mogli wybra�  wi� cej ni�  jedn�  odpowied	 . 

 
Oczekiwane szkolenia w zakresie kompetencji zawodowych dotyczy
y takich za-

gadnie�  jak: nowoczesne metody rehabilitacji indywidualnej, prawo medyczne, prawo 
pracy, rejestracja zaka� e�  szpitalnych, dziedzin piel� gniarstwa, technik wykonywania 
fizykoterapii, kardiologia i interna. Wymieniane przez badanych szkolenia informa-
tyczne dotyczy
y przede wszystkim podstaw obs
ugi komputera, obs
ugi programów 
komputerowych wykorzystywanych w pracy na piel� gniarskim stanowisku, obs
ugi 
pakietu EXCEL. Spo� ród innych szkole�  badani pracownicy wymieniali: kurs staty-
styki medycznej i sprawozdawczo� ci, szkolenie z zakresu pulmonologii, kardiologii 
i alergologii oraz szkolenia zawodowe dla fizjoterapeutów: PNF, kinesiotaping.  

 Ponad po
owa (56,5%) ogó
u badanych pracowników deklarowa
a udzia
 
w szkoleniach organizowanych przez zak
ad pracy w ci� gu ostatnich 12 miesi� cy. 
Szczegó
owe dane prezentuje rysunek 1.  

 

 
 

Rys. 1. Udzia
 w szkoleniach badanych pracowników SPZOZ 
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Dyskusja. Efektywno��  systemu ochrony zdrowia i jako��  us
ug medycznych za-
le��  w du� ej mierze od wiedzy, umiej� tno� ci i motywacji pracowników medycznych. 
St� d wynika krytyczna rola i znaczenie profesjonalistów medycznych dla funkcjono-
wania podmiotów medycznych i ca
ego systemu opieki zdrowotnej w kraju [9]. Jedn�  
z inicjatyw wynikaj� cych z kryzysu kadrowego w systemach opieki zdrowotnej w UE 
by
o opracowanie przez Komisj�  Europejsk�  dokumentu „The European Comission 
Green Paper on the European Workforce for Health” (Zielona Ksi� ga w sprawie pra-
cowników ochrony zdrowia w Europie). Celem tego dokumentu by
o zwrócenie uwa-
gi na problemy dotycz� ce kadry medycznej w poszczególnych krajach UE. W zakresie 
planowania strategicznego personelu medycznego w systemie opieki zdrowotnej 
szczególn�  uwag�  zwraca si�  na szkolenia zawodowe. Konieczna jest tak� e poprawa 
warunków pracy, wynagrodzenia, stworzenie � cie� ek kariery zawodowej i mo� liwo� ci 
rozwoju oraz podj� cie dzia
a�  umo� liwiaj � cych migracj�  wewn� trzn�  [10].  

Wyniki badania w
asnego potwierdzaj�  wnioski zawarte w raporcie Naczelnej 
Rady Piel� gniarek i Po
o� nych z 2015 r., � e piel� gniarki s�  „star�  demograficznie 
grup�  zawodow� ”. Wed
ug tego Raportu wynika, � e najwi� kszy odsetek piel� gniarek 
jest w przedziale wiekowym 41–50 lat (17,2%) oraz 51–55 lat (16,5%), a � rednia wie-
ku w 2014 r. wynosi
a 48,43 lat [11].  

W badaniu przeprowadzonym w� ród 7465 pracowników medycznych i nieme-
dycznych podmiotów leczniczych w Polsce przez Ministerstwo Zdrowia w 2011 r. 
stwierdzono, � e badany personel medyczny preferowa
 szkolenia w godzinach pracy. 
Wi� kszo��  badanych pracowników skorzysta
aby z e-learningu, pomimo � e nie ma 
do� wiadczenia z t�  metod� . Za najbardziej efektywn�  form�  szkolenia badany perso-
nel medyczny uwa� a
 warsztaty i sta� e krajowe lub zagraniczne. Badane piel� gniarki 
preferowa
y szkolenia w systemie weekendowym (48%) lub w godzinach pracy (44%) 
[12]. 

W badaniu w
asnym pracownicy SPZOZ najcz�� ciej wskazywali na szkolenia 
w systemie weekendowym (48,3%). Pozostali pracownicy byli zainteresowani szkole-
niami w ci� gu tygodnia w godzinach przedpo
udniowych i popo
udniowych (odpo-
wiednio: 27,6% i 24,1%). Preferowanymi metodami nauki by
y wyk
ady (52%) oraz 
warsztaty (48,3%). W przeciwie� stwie do wy� ej cytowanego badania pracownicy 
SPZOZ nie byli zainteresowani szkoleniami na odleg
o��  z wykorzystaniem technik 
komputerowych oraz samokszta
ceniem.  

 W badaniu realizowanym przez Ministerstwo Zdrowia w 2011 r. w� ród persone-
lu medycznego wynika, � e piel� gniarki jako grupa zawodowa w porównaniu z fizjote-
rapeutami, diagnostami laboratoryjnymi i technikami elektroradiologii rzadziej zwraca 
szczególn�  uwag�  na kszta
cenie kompetencji z j� zyków obcych, co przy obserwo-
walnym trendzie nap
ywu cudzoziemców do Polski mo� e okaza�  si�  bardzo przydat-
ne. Ponadto wiele materia
ów z ró� nych dziedzin medycyny dost� pnych jest tylko 
w j� zyku angielskim. Brak potrzeby szkole�  w zakresie j� zyków obcych wynika�  
mo� e z dobrej znajomo� ci j� zyków obcych lub istnienia pilniejszych potrzeb szkole-
niowych zwi� zanych z wykonywaniem zawodu. W badaniu tym zaobserwowano brak 
zg
aszania potrzeb szkoleniowych przez badanych pracowników medycznych w za-
kresie technik komputerowych i informatyzacji szpitala, co nie jest zgodne z trendem 
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informatyzacji podmiotów leczniczych, e-medycyny oraz gromadzenia i przesy
ania 
danych medycznych. Ponadto z powy� szych bada�  wynika, � e badany � redni personel 
medyczny nie posiada kwalifikacji mi� kkich dotycz� cych g
ównie komunikacji, aser-
tywno� ci, radzenia sobie z agresj�  ze strony chorego [12].  

W przeciwie� stwie do wy� ej cytowanego badania w badaniu w
asnym zaobser-
wowano, � e wszyscy badani pracownicy (100%) zainteresowani edukacj�  wskazywali 
na potrzeb�  szkole�  j� zykowych oraz informatycznych (94,4%). Szkolenia j� zykowe 
najcz�� ciej dotyczy
y rozwoju kompetencji w zakresie j� zyka angielskiego, hiszpa� -
skiego i niemieckiego na poziomie podstawowym i zaawansowanym. Zakres szkole�  
informatycznych obejmowa
 najcz�� ciej podstawy obs
ugi komputera, obs
ugi pro-
gramów komputerowych wykorzystywanych w podmiocie leczniczym, w tym pakietu 
EXCEL. Podobnie jak w wy� ej przedstawionym badaniu Ministerstwa Zdrowia, ba-
dani pracownicy medyczni nie posiadali umiej� tno� ci w zakresie kwalifikacji mi� k-
kich, gdy�  ponad po
owa (88,8%) badanych pracowników wskazywa
a na ch��  roz-
woju kompetencji osobistych. Badani pracownicy wskazywali na ch��  rozwoju kom-
petencji zawodowych g
ównie w zakresie: prawa medycznego, prawa pracy, zaka� e�  
wewn� trzszpitalnych, technik wykonywania fizykoterapii, kardiologii, pulmonologii, 
alergologii i interny, statystyki medycznej i sprawozdawczo� ci, a tak� e szkolenia za-
wodowe dla fizjoterapeutów – PNF (ang. Proprioceptiv Neuromuscular Facilitation)  
i kinesiotaping.  

W badaniu prowadzonym przez Ministerstwo Zdrowia ponad po
owa uczestni-
cz� cych w badaniu piel� gniarek bra
a udzia
 w szkoleniach, najcz�� ciej od jednego do 
trzech szkole�  w ci� gu roku. Co drugi fizjoterapeuta bra
 udzia
 w szkoleniu raz 
w roku. Badani fizjoterapeuci stanowili grup�  zawodow� , w której wyst� powa
 naj-
wy� szy odsetek osób nieszkol� cych si�  [12]. Podobnie w badaniu w
asnym ponad 
po
owa (64,8%) piel� gniarek bra
a udzia
 w szkoleniach wewn� trzzak
adowych. Wy-
nika�  to mo� e z dy� urowego systemu zatrudniania tej grupy zawodowej oraz braku 
ustawowego obowi� zku szkole� , który istnieje w przypadku lekarzy (np. punkty edu-
kacyjne). Badani fizjoterapeuci i diagno� ci laboratoryjni nie uczestniczyli w szkole-
niach wewn� trzzak
adowych w ostatnim roku. Zakres tematyczny szkole�  organizo-
wanych przez SPZOZ dla � redniego personelu medycznego dotyczy
 zagadnie�  
z dziedziny kardiologii, diabetologii, higieny r� k, opieki paliatywnej, zapobiegania 
chorobom zaka	 nym – szczepienia ochronne oraz reanimacji i resuscytacji. Tematyka 
szkole�  dla pracowników medycznych orgaznizowanych przez SPZOZ by
a zgodna 
z opini�  konsultanta krajowego w dziedzinie epidemiologii [12].  

Wnioski  

1. Do efektywnego planowania i przeprowadzenia systemu szkole�  pracowników 
medycznych w podmiocie leczniczym konieczne jest poznanie indywidualnych 
potrzeb pracowników.  

2. Niepokoj� cy jest fakt niskiego lub przeci� tnego zainteresowania badanych profe-
sjonalistów medycznych podnoszeniem kwalifikacji zawodowych.  
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3. Najbardziej oczekiwanymi formami i metodami nauki wskazywanymi przez pra-
cowników medycznych SPZOZ by
y tradycyjne metody jak: wyk
ad i warsztaty.  

4. Badani pracownicy medyczni SPZOZ preferowali szkolenia w systemie weeken-
dowym.  

5. Najcz�� ciej badani pracownicy medyczni byli zainteresowani szkoleniami podno-
sz� cymi kompetencje j� zykowe, informatyczne oraz kompetencje osobiste. 
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S
owa kluczowe: praca, kariera zawodowa, absolwenci piel� gniarstwa.  

Key words: work, professional career, nursing graduates. 

Abstract. Work is an essential activity of an adult human being and has a huge impact on 
one`s existence in the surrounding world, system of values, mental efficiency and is an essence 
of life. One of the most important life decisions to be made by young people is associated with 
the choice of an occupation and a workplace. The aim of the research was to define the main 
choice criterion of the first workplace for graduates of nursing studies. The results showed that 
when taking into account work possibilities, the respondents took into consideration: work-
education integration, professional development, good work relations and friendly environ-
ment. 

 
Wprowadzenie. Praca stanowi podstawowy rodzaj dzia
alno� ci cz
owieka doro-

s
ego, który decyduje o jego egzystencji w otaczaj� cym � wiecie, kszta
tuje osobo-
wo�� , wp
ywa na system warto� ci, stanowi o tre� ci � ycia.  

Wysokie miejsce pracy w hierarchii warto� ci wspó
czesnego cz
owieka uwarun-
kowane jest nie tylko wzgl� dami ekonomicznymi, ale równie�  mo� liwo� ci�  osi� gni� -
cia dzi� ki niej okre� lonej pozycji spo
eczno-zawodowej, uznania, a tak� e poczucia 
w
asnej warto� ci [1]. 

 
Kryteria wyboru miejsca pracy. Jedna z najwa� niejszych � yciowych decyzji, 

jak�  podejmuj�  m
odzi ludzie wi�� e si�  z wyborem zawodu i miejsca pracy. 
Przedstawiciele nauk spo
ecznych zajmuj� cy si�  problematyk�  pracy podkre� laj� , 

i�  oczekiwania odno� nie do pracy zmieniaj�  si�  wraz wiekiem i zale��  od momentu 
zatrudnienia. Inne zachowania i oczekiwania cechuj�  pracownika na pocz� tku kariery 
zawodowej, inne pracownika posiadaj� cego do� wiadczenie zawodowe [2]. Podkre� la 
si�  jednak, � e realizacja oczekiwa�  pracownika na etapie adaptacji zawodowej ma 
du� e znaczenie dla pó	 niejszego zaanga� owania si�  pracownika w prac�  [3].  

Na etapie wczesnej kariery zawodowej nast� puje samoocena wyznawanego sys-
temu warto� ci, posiadanych zdolno�ci i zainteresowa� , a tak� e hierarchii potrzeb, które 
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pragnie si�  zaspokoi�  w � yciu i pracy zawodowej. Preferowany system warto� ci towa-
rzyszy i pomaga w wyborze zawodu, wp
ywa na podj� cie decyzji o dalszej nauce, roz-
woju zdolno�ci i zainteresowa�  oraz doskonaleniu posiadanych umiej� tno�ci [4, 5]. 

Dokonuj� c analizy istotnych kryteriów wyboru pierwszego miejsca zatrudnienia, 
warto odnie��  si�  do typów motywacji wskazywanych przez Ko� usznik, które maj�  
istotne znaczenie w regulowaniu stosunku cz
owiek-praca. Zalicza si�  do nich potrzeby 
bezpiecze� stwa, potrzeby afiliacji, potrzeby w
adzy oraz potrzeby osi� gni��  [6]. Wed
ug 
autorki kryterium wyboru pracy zwi� zane z potrzeb�  afiliacji przejawia si�  w d�� eniu 
absolwenta do pozyskania zatrudnienia, które umo� liwi mu nawi� zanie dobrych relacji 
z innymi pracownikami, pozwoli na pe
ne uczestniczenie w � yciu spo
ecznym zak
adu 
pracy oraz zapewni poczucie akceptacji i identyfikacji z grup�  zawodow� . Motywem 
poszukiwania pracy mo� e by�  równie�  potrzeba w
adzy i zajmowania wysokiej pozycji 
w hierarchii organizacji zwi� zanej z mo� liwo�ci�  wywierania wp
ywu na innych ludzi. 
Wybór miejsca pracy mo� e by�  tak� e determinowany potrzeb�  osi� gni�� , która przeja-
wia si�  d�� eniem pracownika do �wiadczenia pracy wartej w
o� enia w ni�  wysi
ku 
i do�wiadczenia osobistej odpowiedzialno�ci za jej wynik [6].  

Cz���  osób pragnie mie�  przekonanie, � e robi�  co� , co jest spo
ecznie wa� ne 
i doceniane. Karney zwraca uwag�  na interesuj� cy zwi� zek pomi� dzy warto� ci�  pracy 
a postrzeganiem zwi� zku mi� dzy prac�  i wynagrodzeniem. W przypadku pozytywnej 
oceny tej relacji warto��  pracy zawodowej w � yciu cz
owieka ro� nie. W przeciwnym 
razie pracownik czuje si�  niedoceniany, traci motywacj�  do pracy, nie dostrzega sensu 
anga� owania wysi
ku w wykonywanie zada�  zawodowych, co skutkuje coraz mniej 
efektywn�  prac� , postaw�  lekcewa�� cego stosunku do zada�  i deprecjonowaniem 
pracy innych [2].  

Warto zwróci�  uwag� , � e utrzymuj� ca si�  od d
u� szego czasu trudna sytuacja na 
rynku pracy dla m
odych osób podkre� la tendencj�  do poszukiwania przez absolwen-
tów bezpiecznych i stabilnych warunków zatrudnienia. Trend ten podkre� la
 raport 
„M
odzi 2011,” w którym 44% m
odych osób jako dominuj� c�  warto��  pracy wskaza-

o stabilno��  zatrudnienia [7]. W badania CBOS z 2014 r. m
odzi respondenci podkre-
� lali problem trudnego startu na rynku pracy spowodowany m.in. brakiem ofert za-
trudnienia, niskimi p
acami, niestabilno� ci�  zatrudnienia oraz konieczno� ci�  podej-
mowania pracy poni� ej kwalifikacji [8]. 

Dla podejmuj� cego zatrudnienie m
odego cz
owieka konfrontacja z realiami pracy 
mo� e wi� za�  si�  z konieczno�ci�  rezygnacji z w
asnych oczekiwa�  i ambicji oraz pro-
wadzi�  do poczucia niezadowolenia i rozczarowania, a w konsekwencji skutkowa�  de-
cyzj�  o zmianie miejsca zatrudnienia, a czasami równie�  z rezygnacji z zawodu [9, 10].  

W pi� miennictwie polskim brakuje wyników bada�  dotycz� cych potrzeb i ocze-
kiwa�  m
odych pracowników ochrony zdrowia wzgl� dem pracy, co skutkuje brakiem 
skutecznych systemów motywuj� cych kadr�  piel� gniarsk� .  

 
Za
o� enia metodologiczne. Celem pracy by
o poznanie kryteriów wyboru pierw-

szego miejsca zatrudnienia przez absolwentów piel� gniarstwa. 
Docelow�  grup�  badawcz�  stanowi
o 546 osób – absolwentów piel� gniarskich 

studiów piel� gniarskich, kontynuuj� cych kszta
cenie na studiach II stopnia, z maksy-
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malnie 2-letnim sta� em pracy w placówkach ochrony zdrowia. Badania przeprowa-
dzono w 7 losowo wybranych uczelniach medycznych na terenie kraju. W
adze 
wszystkich uczelni zosta
y poinformowane o celowo� ci bada�  i wyrazi
y zgod�  na ich 
realizacj�  w� ród studentów. Wszystkie osoby bior� ce udzia
 w badaniach zosta
y po-
informowane o celu bada� , anonimowo� ci oraz dobrowolno�ci udzia
u.  

W badaniach zastosowano metod�  sonda� u diagnostycznego. Narz� dzie badaw-
cze stanowi
 kwestionariusz ankiety. Do opracowania statystycznego materia
u ba-
dawczego zastosowano funkcj�  przynale� no� ci mierz� cej stopie� , z jakim ankietowani 
identyfikuj�  si�  z danym twierdzeniem w ankiecie. Do ka� dego twierdzenia ankieto-
wani mogli si�  ustosunkowa� , wybieraj� c jedn�  z czterech odpowiedzi, które stanowi-

y uporz� dkowane kategorie od pe
nej niezgody (kategoria 1) do pe
nej zgody (kate-
goria 4) z twierdzeniem. Funkcja przynale� no� ci przyjmuje warto� ci z zakresu [0,1], 
przy czym 0 oznacza ca
kowity brak identyfikacji ankietowanych z danym twierdze-
niem maj� cy miejsce wtedy i tylko wtedy, kiedy wszyscy ankietowani zaznacz�  przy 
danym twierdzeniu kryterium kategorii 1. Analogicznie funkcja przyjmuje warto��  1 
(jeden) wtedy i tylko wtedy, kiedy wszyscy zaznacz�  kryterium kategorii 4. Wszystkie 
obliczenia i symulacje wykonano na platformie programistycznej R, wersja 2.11.0.  

 
Charakterystyka badanej grupy. W� ród 546 respondentów wi� kszo��  stanowi-


y kobiety (95,2%). � redni wiek badanych osób to 23 lata. Zdecydowana wi� kszo��  
respondentów (72,5% ogó
u badanych) by
a zatrudniona na pe
nym etacie na czas 
okre� lony. 81% respondentów pierwsz�  prac�  podj� 
o w szpitalach i instytutach, 10% 
badanych w placówkach leczenia ambulatoryjnego (przychodniach).  

 
Analiza i interpretacja uzyskanych wyników bada� . Personel piel� gniarski 

poproszono o wskazanie, które z kryteriów dotycz� cych wyboru pierwszego miejsca 
zatrudnienia by
y dla nich istotne. Aby ilo� ciowo okre� li �  i porówna�  stopie�  prefe-
rencji ankietowanych, dla ka� dego z 19 kolejno wskazanych w ankiecie kryteriów 
(tabela 1) wyznaczono warto��  funkcji � ������	
 , która okre� la stopie�  identyfikacji 
ankietowanych z zaproponowanym kryterium.  
Ogólnie, dla ka� dego kryterium c wyliczono: 
 

� ������	

�

�



�� � ���������������� � �

�



� �  ����!���� � "

�



� �  ����!���� �

" � � ���������������� � � �#  

gdzie: 
� � ���������������� �  – frakcja1 osób, które udzieli
a odpowiedzi zdecydowanie nie 
na kryterium wyboru c.  
� �  ����!���� �   – frakcja osób, które udzieli
a odpowiedzi raczej nie na kryterium 
wyboru c. 
� �  ����!���� �  i � � ���������������� �  – odpowiednio.  

                                                 
1  Frakcja to iloraz pewnej liczby osób do ca
kowitej liczby ankietowanych. Frakcja pomno� ona przez 

100 daje procent. 
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� ������	
  jest funkcj�  przynale� no� ci, która przyjmuje warto� ci z zakresu [0,1] i okre-
� la stopie� , w jakim kryterium c nale� y do zbioru kryteriów, którymi ankietowani 
zdecydowanie kierowali si� , wybieraj� c miejsce pracy2. Warto��  1 (jeden) oznacza 
pe
n�  przynale� no�� , a warto��  zero – zupe
ny brak przynale� no� ci, tzn. kryterium 
takie absolutnie nie jest brane pod uwag� .  
 
Tabela 1. Kryteria wyboru pierwszego miejsca pracy 
 

Kryteria wyboru pracy 
Zdecydowanie 

tak Raczej tak Raczej nie Zdecydowanie 
nie 

N % N % N % N % 
1.  O ustalonych godzinach pracy, 

niewymagaj� ca dyspozycyjno� ci 
88 16.1 160 29.3 186 34.1 112 20.5 

2.  Lekka, niewymagaj� ca zbytniego 
wysi
ku 9 1.6 61 11.2 226 41.4 250 45.8 

3.  Niewymagaj� ca brania 
odpowiedzialno� ci za innych 17 3.1 34 6.2 191 35 304 55.7 

4. Blisko mojego miejsca 
zamieszkania 

151 27.7 197 36.1 121 22.2 77 14.1 

5.  B� d� ca wyzwaniem 200 36.6 258 47.3 78 14.3 10 1.8 
6.  Daj� ca presti� , uznanie innych 140 25.6 233 42.7 153 28 20 3.7 
7.  Zgodna z moim zainteresowaniami 216 39.6 257 47.1 60 11 13 2.4 
8.  Przyjemna atmosfera/dobre relacje 

w zespole 223 40.8 230 42.1 70 12.8 23 4.2 

9.  Daj� ca mo� liwo��  awansu 103 18.9 187 34.2 211 38.6 45 8.2 
10. Dobrze p
atna 110 20.1 240 44 122 22.3 74 13.6 
11. Daj� ca mo� liwo��  rozwoju, 

doskonalenia zawodowego 198 36.3 250 45.8 77 14.1 21 3.8 

12. Gwarantuj� ca bezpiecze� stwo 
zatrudnienia 

162 29.7 299 54.8 66 12.1 19 3.5 

13. Gwarantuj� ca bezpieczne warunki 
pracy 143 26.2 292 53.5 96 17.6 15 2.7 

14. M
ody zespó
 wspó
pracowników 73 13.4 209 38.3 221 40.5 43 7.9 
15. Zapewnienie opiekuna 

merytorycznego w trakcie 
pierwszych miesi� cy pracy 

127 23.3 191 35 157 28.8 71 13 

16. Mo� liwo��  po
� czenia pracy z nauk�  308 56.4 181 33.2 47 8.6 10 1.8 
17. Mo� liwo��  zatrudnienia  

w niepe
nym wymiarze czasu 
70 12.8 72 13.2 238 43.6 166 30.4 

18. Zak
ad posiadaj� cy certyfikat 
jako� ci ISO 105 19.2 162 29.7 200 36.6 79 14.5 

19. Rekomendacje osoby znajomej 
pracuj� cej w wybranym zak
adzie 
pracy 

64 11.7 159 29.1 220 40.3 103 18.9 

� rednio – 24.2 – 35.4 – 26.4 – 14 

                                                 
2  Funkcja przynale�no� ci jest poj� ciem z teorii zbiorów rozmytych i opisuje, w jakim stopniu element 

przynale� y do zbioru. Element mo� e przynale� e�  ca
kowicie (wtedy warto��  funkcji wynosi 1) lub nie 
przynale� e�  wcale (warto��  funkcji wynosi wtedy zero). Mo� e te�  przynale� e�  w pewnym stopniu. 
Wtedy warto��  funkcji jest liczb�  mi� dzy 0 i 1.   
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W tabeli 2 przedstawiono kryteria posortowane wzgl� dem warto� ci funkcji 
� ������	
  od najwy� szych do najni� szych. Kryterium, którym ankietowani najbardziej 
si�  kierowali w wyborze miejsca pracy by
a: mo� liwo��  
� czenia pracy z nauk� , przy-
jemna atmosfera/dobre relacje w zespole, zgodna z zainteresowaniami, praca daj� ca 
mo� liwo��  rozwoju zawodowego (tabela 2).  

 
Tabela 2. Stopie�  identyfikacji ankietowanych z kryteriami wyboru mi ejsca pracy  

 
Sortowano wzgl� dem � ������	
 , malej� co.  
 

Kryterium wyboru pracy  � ���� ��	
  
Mo� liwo��  po
� czenia pracy z nauk�  0.835 
Zgodna z moim zainteresowaniami 0.776 
Przyjemna atmosfera /dobre relacje w zespole 0.757 
B� d� ca wyzwaniem 0.757 
Daj� ca mo� liwo��  rozwoju, doskonalenia zawodowego 0.742 
Gwarantuj� ca bezpiecze� stwo zatrudnienia 0.738 
Gwarantuj� ca bezpieczne warunki pracy 0.707 
Daj� ca presti� , uznanie innych 0.647 
Blisko miejsca zamieszkania 0.603 
Dobrze p
atna 0.587 
Zapewnienie opiekuna merytorycznego w trakcie pierwszych miesi� cy pracy 0.567 
Daj� ca mo� liwo��  awansu 0.542 
M
ody zespó
 wspó
pracowników 0.522 
Zak
ad posiadaj� cy Certyfikat Jako� ci ISO 0.507 
O ustalonych godzinach pracy, niewymagaj� ca dyspozycyjno� ci 0.467 
Rekomendacje osoby znajomej pracuj� cej w wybranym zak
adzie pracy 0.437 
Mo� liwo��  zatrudnienia w niepe
nym wymiarze czasu 0.336 
Lekka, niewymagaj� ca zbytniego wysi
ku 0.204 
Niewymagaj� ca brania odpowiedzialno� ci za innych 0.165 

 
W celu przetestowania, czy otrzymany w analizie korespondencji podzia
 kryte-

riów jest istotny statystycznie, wykonano analiz�  wariancji. Testowano hipotez� , � e 
4 grupy kryteriów, tzn. kryteria: zdecydowanie tak, raczej tak, raczej nie i zdecydowa-
nie nie, nie ró� ni�  si�  � redni�  warto� ci�  funkcji przynale� no�ci � ������	
 , przeciwko 
hipotezie, � e tak nie jest.  

Warto��  statystyki testowej F na 3 i 12 stopniach swobody wynios
a F = 46,92. 
Rozk
ad tej statystyki, z uwagi na ma
e liczebno� ci w grupach wyznaczono permuta-
cyjnie w 9 999 powtórzeniach. Wynik F = 46,92 znajduje si�  daleko w g
� bi obszaru 
odrzucenia hipotezy zerowej. Przyj� to zatem, � e wyodr� bnione w analizie korespon-
dencji grupy kryteriów nie s�  przypadkowe (p < 0.0001).  

Wynik analizy wariancji pokazuje, � e wyodr� bnione 4 grupy kryteriów nie maj�  
takich samych � rednich warto� ci � ������	
 .  
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Zastosowano jednostronny test Studenta z poprawk�  Hochberga na wielokrotne 
testowanie. Rozk
ady statystyk testowych wyznaczono permutacyjnie w 9 999 powtó-
rzeniach. Analiza pokaza
a, � e � rednia warto��  funkcji przynale� no� ci � ������	
  
w grupie kryteriów, które ankietowani uznali za zdecydowanie te, którymi si�  kiero-
wali jest wy� sza ni�  � rednia w grupie kryteriów raczej tak (p<0.0372). Podobnie wy-
kazano, � e � rednia warto��  � ������	
  w grupie kryteriów zdecydowanie nie jest ni� sza 
ni�  w grupie raczej nie (p<0.0006). Zasadne jest wi� c rozró� nienie tych dwóch grup 
kryteriów. Wykazano tak� e, � e zasadne jest rozró� nienie grup raczej tak i raczej nie 
(p<0.001). Ankietowani do wi� kszo� ci kryteriów ustosunkowywali si�  raczej tak lub 
raczej nie (rys. 1).  

 

 
 

Rys. 1. Graficzna reprezentacja zale� no� ci mi� dzy kryteriami wyboru miejsca pracy  
 

Rysunek 1 pokazuje, � e tylko 8 kryteriów mo� na zaliczy�  do takich, co do któ-
rych respondenci deklarowali zdecydowany stosunek na tak lub na nie.  
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Przeci� tne warto� ci funkcji � ������	
  dla kryteriów wybranych jako zdecydowanie 
wa� ne: wynios
y:�� ������	
 � N�OPP 
 

a do kryteriów zdecydowanie nie: � ������	
 � N��QP  
 

$%��������������� &R
S8>>:K 9/80<A:I:@56:�7G<B9/8I,�0<C/4>=

T/80<A:I:@56:�G;:9/:�,F3,0/8F7/:.9,16/�7:�/99<6U
 

 

Dokonana w badaniach analiza kryteriów wyboru pierwszej pracy przez absol-
wentów piel� gniarstwa ukaza
a, � e najwa� niejsze dla nich kryterium to: „mo� liwo��  
po
� czenia pracy z nauk� ”, co uzasadnia charakterystyka grupy badawczej, któr�  sta-
nowi
y osoby 
� cz� ce prac�  w zawodzie z kszta
ceniem na studiach piel� gniarskich 
drugiego stopnia. Dynamika zmian zachodz� cych w sektorze ochrony zdrowia powo-
duje konieczno��  permanentnego rozwoju i nabywania przez pracowników nowych 
kompetencji. Absolwenci piel� gniarstwa s�  � wiadomi konieczno�ci kszta
cenia usta-
wicznego, dlatego „praca daj� ca mo� liwo��  rozwoju, doskonalenia zawodowego” 
stanowi
a dla nich wa� ne kryterium wyboru miejsca zatrudnienia. Uzasadnieniem 
wysokiej identyfikacji respondentów z tym kryterium mo� e by�  równie�  potrzeba 
samorealizacji zwi� zana z kierowaniem si�  w wyborze zatrudnienia „prac�  zgodn�  
z zainteresowaniami”. Warto zwróci�  uwag� , � e potrzeba rozwoju i doskonalenia za-
wodowego znacznie awansowa
a w hierarchii potrzeb kadry piel� gniarskiej na prze-
strzeni ostatnich 25 lat, co potwierdzi
y analizy wyników bada�  dotycz� cych motywa-
cji w polskim piel� gniarstwie [11]. Inwestowanie w rozwój zawodowy jest korzystne 
nie tylko dla pracowników, ale i dla zak
adu pracy, poniewa�  wi�� e pracownika 
z organizacj� , a przez to obni� a koszty zwi� zane z potencjaln�  rekrutacj� , selekcj�  
oraz nadmiern�  p
ynno� ci�  kadr. Dla pracownika wsparcie ze strony pracodawcy 
w zakresie rozwoju osobistego i zawodowego przek
ada si�  wzmocnienie kultury or-
ganizacyjnej i przyczynia si�  do ograniczenia destruktywnych konfliktów pomi� dzy 
osobistymi celami zawodowymi a zadaniami zak
adu pracy [12].  

Uwag�  zwraca równie�  kryterium wyboru – „praca b� d� ca wyzwaniem”, któr�  
respondenci postrzegali jako prac�  stwarzaj� c�  warunki do uzyskania poczucia auto-
nomii zawodowej wyra� anej potrzeb�  podejmowania samodzielnych decyzji i pono-
szenia odpowiedzialno� ci za swoje dzia
ania. M
ody personel piel� gniarski w znacz-
nym stopniu kierowa
 si�  równie�  wyborem miejsca pracy, które stwarza „przyjemn�  
atmosfer�  i dobre relacje w zespole pracowników”, co potwierdza potrzeb�  wdra� ania 
do obowi� zków zawodowych w � rodowisku � yczliwych wspó
pracowników. Na uwa-
g�  zas
uguje równie�  wysoki poziom identyfikacji respondentów z kryterium „bez-
pieczne warunki pracy”, co mo� e � wiadczy� , � e absolwenci piel� gniarstwa s�  coraz 
bardziej � wiadomi wp
ywu warunków pracy i zagro� e�  zawodowych na zdrowie. 

Uzyskane wyniki bada�  nie potwierdzi
y natomiast stereotypu systemu motywo-
wania, w którym dominuje g
ównie zaspokajanie potrzeb materialnych pracownika, 
poniewa�  absolwenci piel� gniarstwa nie wskazali jako istotnego kryterium pracy „do-
brze p
atnej” czy „daj� cej mo� liwo� ci awansu”. By�  mo� e motywy te b� d�  zyskiwa
y 
na znaczeniu proporcjonalnie do nabywanego do� wiadczenia i inwestowania w rozwój 
zawodowy. 
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W analizie kryteriów wyboru pracy uwag�  zwraca niski, w porównaniu z pozo-
sta
ymi kryteriami, stopie�  identyfikacji absolwentów z wyborem: „zak
adu pracy posia-
daj� cego certyfikat jako�ci us
ug”, który z za
o� enia powinien stanowi�  wzorcowe miejsce 
pracy zapewniaj� ce wsparcie procesu adaptacji zawodowej m
odych pracowników.  

 
Podsumowanie. Analiza kryteriów wyboru pierwszego miejsca pracy przez ab-

solwentów piel� gniarstwa ukaza
a, � e dominowa
y motywy zwi� zane z potrzeb�  in-
westowania w rozwój zawodowy. Uzyskane wyniki sugeruj� , i�  pracodawcy powinni 
wykorzysta�  wiedz�  o czynnikach determinuj� cych wybór miejsca zatrudnienia, do 
wprowadzania zmian w polityce zarz� dzania zasobami ludzkimi w placówkach 
ochrony zdrowia. Opracowanie i wdro� enie indywidualnego systemu motywacji, ade-
kwatnego do potrzeb pracownika, mo� e przyczynia�  si�  do ograniczenia fluktuacji 
pracowników i zatrzymania w placówkach ochrony zdrowia m
odej, zaanga� owanej 
w prac�  i zmotywowanej do doskonalenia zawodowego kadry piel� gniarskiej.  
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S
owa kluczowe: edukacja kobiet, edukacyjna segregacja p
ciowa, kobiety na uczelniach  
wy� szych. 

Key words: women's education, gender segregation in education, women in higher education.  

Abstract. The article presents the situation of Polish female students and female scientists in 
historical and contemporary perspective. The author describes the changes that have occurred 
over the years in the context of gender segregation in education. For many years women have 
been excluded from academic education and some kind of jobs, now anti-discrimination law 
promotes equality in job and education. Despite equality policies, there are still gender differ-
ences in the choice of academic discipline. Moreover women less often participate in higher 
education management. 

 
Wprowadzenie. Analizuj� c historyczny kontekst dost� pu kobiet do nauki, 

stwierdzi�  mo� na, � e edukacj�  kobiet przez d
ugi czas uwa� ano za bezcelow�  z uwagi 
na domnieman�  niezdolno��  kobiet do pracy naukowej oraz szkodliw� , bo odci� gaj� c�  
je od prokreacji1. I cho�  od tego czasu nast� pi
a ogromna emancypacja edukacyjna ko-
biet, jest to sukces niepe
ny a wybory edukacyjne nadal cz� sto zwi� zane s�  w sposób 
po� redni z p
ci� , czego manifestem jest ponadprzeci� tna popularno��  kierunków huma-
nistycznych w� ród studentek i nadreprezentacja m�� czyzn na kierunkach technicznych. 

W swoim artykule pragn�  naszkicowa�  problem (nie)obecno�ci kobiet na studiach 
wy� szych w perspektywie historycznej, ze szczególnym uwzgl� dnieniem kierunków 
stereotypowo kategoryzowanych jako „m� skie”. Dalsz�  cz���  pracy stanowi�  b� dzie 
próba udzielenia odpowiedzi na pytanie – czy p
e�  nadal pozostaje czynnikiem ograni-
czaj� cym zakres mo� liwo�ci i ró� nicuj� cym wybory edukacyjno-zawodowe i czy we 
wspó
czesnym �wiecie akademickim odnale	�  mo� na znamiona segregacji p
ciowej? 

                                                 
1  Zob. M. Fuszara, Kobiety w polityce, Warszawa 2006, s. 35–43. 
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Nastroje wobec edukacji kobiet – perspektywa historyczna. Rozpoczynaj� c 
rozwa� ania na ten temat, warto nakre� li �  historyczn�  pozycj�  kobiet w spo
ecze� stwie 
i nastroje spo
eczne odno� nie do edukacji kobiet. Przez d
ugi czas zamykano kobietom 
drog�  do edukacji (i to nie tylko tej na poziomie wy� szym). Rola kobiety, zgodnie 
z utwierdzonym tradycj�  „kontraktem p
ci”2, sprowadza
a si�  bowiem do ról rodzin-
nych, co dobrze odda
a Bogumi
a Budrowska, stwierdzaj� c, � e � ycie kobiety przebie-
ga�  mia
o zgodnie ze scenariuszem opartym na stereotypie „3M”, czyli: mi
o�� , ma
-
� e� stwo, macierzy� stwo (przy czym mi
o��  stanowi
a w tym zestawieniu najmniejsz�  
warto�� )3. Kobieta mia
a by�  przede wszystkim dobr�  matk�  i � on�  – edukacja prowa-
dzi�  mog
a do emancypacji i zagra� a
a wype
nianiu tych ról, st� d by
a czym�  niepo-
�� danym. Inn�  spraw�  jest to, � e – jak opisuje Zofia Sokó
 – kobiety uwa� ane by
y 
za niezdolne z powodu domniemanych deficytów intelektualnych do pracy naukowej 
i badawczej, co uporczywie im wpajano, t
amsz� c wewn� trzne potrzeby wiedzy4. 

Zgodnie z teori�  niedostatków intelektualnych edukacja kobiet mia
a by�  bezce-
lowa, st� d te�  zamykano im dost� p do studiów wy� szych5. Dodatkow�  barier�  by
 
niedostosowany do wymogów uczelni program nauki w szko
ach � rednich przezna-
czonych dla dziewcz� t. Pojawia
y si�  równie�  g
osy, jakoby nauka mia
a szkodzi�  
kobietom nawet na p
aszczy	 nie fizycznej, co mia
o swój wyd	 wi� k nie tylko w ogól-
nym spo
ecznym przekonaniu mas, ale i w wypowiedziach przedstawicieli nauki. 
Edward Clarke, profesor Harvard University, kwesti�  zagra� aj� cej � yciu i zdrowiu 
kobiet edukacji uczyni
 jednym z tematów poruszanych w swojej ciesz� cej si�  popular-
no�ci�  ksi�� ce Sex in Education: or, a Fair Chance for the Girls z 1873 roku. Jak przy-
pomina Ma
gorzata Fuszara, Clarke alarmowa
, � e edukacja zagra� a prokreacji kobiet 
nie tylko w sposób po� redni, ale i bezpo� redni, obni� aj� c biologiczn�  zdolno��  do pro-
kreacji i nios� c zagro� enie dla zdrowia. To absurdalne ze wspó
czesnego punktu widze-
nia stanowisko zanegowa
a sk� din� d ju�  trzy lata pó	 niej dr Mary Putnam Jacobi, która 
swoj�  polemik�  z dr. Clarke’m popar
a badaniami medycznymi i testami6. 

O tym, jak silne by
o przekonanie o zb� dno� ci i niestosowno� ci obecno� ci kobiet 
w murach uniwersytetów �wiadczy dobitnie fakt, � e nawet pierwsze sukcesy emancy-
pacji edukacyjnej kobiet by
y naznaczone pi� tnem prze� wiadczenia o ich ni� szo� ci. 
Jak opisuje Ma
gorzata Fuszara, pierwsz�  uczelni� , która przyj� 
a kobiety by
a amery-
ka� ska Oberlin College (1837r.). Warunki, jakie zaproponowano studentkom by
y 
jednak poni� aj� ce i dyskryminuj� ce. Do ich obowi� zków nale� a
o: pranie, sprz� tanie 
i us
ugiwanie m�� czyznom. Kobiety nie mog
y studiowa�  
aciny, greki i matematyki 

                                                 
2   „Szereg jawnych i ukrytych zasad, które determinuj�  relacje mi� dzy p
ciami, przydzielaj� c kobietom 

i m�� czyznom inny zakres pracy, inne powinno� ci i zobowi� zania oraz przypisuj� c im ró� n�  warto�� ”: 
W drodze do Unii Europejskiej. Przewodniczka nie tylko dla kobiet, red. M. Grabowska, Warszawa 
2002, s. 93.  

3   B. Budrowska, Macierzy� stwo jako punkt zwrotny w � yciu kobiety, Wroc
aw 2000, s. 224. 
4 Zob. Z. Sokó
, Walka kobiet o wst� p na uniwersytety w Polsce, http://www.efka.org.pl/  

index.php?action=p_art&ID=6, dost� p: 10.02.2017. 
5 A. Mrozik, Czas superwomen. M
ode kobiety w nauce, http://genderstudies.pl/wp-

content/uploads/2010/01/Agnieszka-Mrozik-Czas-superwoman.-M%C5%82ode-kobiety-w-nauce.pdf, 
dost� p: 10.02.2017. 

6  M. Fuszara, Kobiety..., op.cit., s. 37. 
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ani zabiera�  g
osu w dyskusjach7. Na gruncie polskim pierwsze studentki równie�  nie 
mog
y liczy�  na pe
ni�  praw. Stanis
awa Dowgia

o, Janina Kosmowska i Jadwiga 
Sikorska, które jako pierwsze w 1894 roku uzyska
y zgod�  na ucz� szczanie na wyk
a-
dy (jako hospitantki) na Uniwersytecie Jagiello� skim nie by
y dopuszczane do egza-
minów i zosta
y pozbawione mo� liwo� ci uzyskania dyplomu8. 

Jako pierwszy na pe
noprawne studiowanie kobiet otworzy
 si�  w 1897 r. Wy-
dzia
 Filozoficzny Uniwersytetu Jagiello� skiego, a w 1900 r. uczelnia ta pozwoli
a 
kobietom na studiowanie medycyny i farmacji9. W 1919 roku mia
a miejsce pierwsza 
habilitacja kobiety – docentur�  uzyska
a Helena Gajewska, w tym te�  dopiero roku 
swoje podwoje otworzy
 dla kobiet Wydzia
 Prawa Uniwersytetu Jagiello� skiego 
(Wydzia
 Prawa Uniwersytetu Warszawskiego zrobi
 to w 1915 r.)10. Natomiast  
w 1929 roku na Uniwersytecie Jagiello� skim mianowano pierwsz�  kobiet�  – Helen�  
Willman-Grabowsk�  – na stanowisko profesora nadzwyczajnego (katedra sanskrytu 
i filologii indyjskiej)11. Jak mo� na wyczyta�  w artykule Czy nauka wci��  ma m� sk�  
p
e� ? Udzia
 kobiet w nauce:  

 
Po wojnie ros
a liczba kobiet doktorów, ale przyrost w� ród wy� szych stopni i tytu
ów nie nast� po-
wa
 – w 1980 roku tylko 21% osób ze stopniem doktora habilitowanego i 13% z tytu
em profesora 
stanowi
y kobiety (GUS 1975). Po raz pierwszy kobieta zosta
a w Polsce rektorem dopiero w latach 
80. XX wieku; by
a ni�  prof. Maria Joanna Radomska, która w latach 1981–1987 kierowa
a Szko
�  
G
ówn�  Gospodarstwa Wiejskiego12. 
 
Droga do tytu
ów naukowych by
a dla kobiet wyj� tkowo d
uga i wyboista, 

co ogranicza
o liczb�  akademiczek. Niemniej liczba studentek na przestrzeni czasu 
systematycznie ros
a, potwierdzaj� c aspiracje kszta
ceniowe kobiet, co szerzej opisuje 
Liliana Tomaszewska w swojej publikacji Edukacja kobiet w Polsce 13. Jak pisze Re-
nata Siemi� ska:  

 
w Polsce w latach 1990–2007 liczba studiuj� cych kobiet wzros
a pi� ciokrotnie, liczba m�� czyzn – 
czterokrotnie. Ju�  w 1990 roku kobiety stanowi
y ponad po
ow�  studiuj� cych w przypadku wszyst-
kich typów studiów z wyj� tkiem studiów dziennych. W po
owie lat 90. równie�  na studiach dzien-
nych by
o ich w� ród studiuj� cych ponad 51% (w 2003 roku – 55%)14. 
 
Mimo to pewne obszary wiedzy i kariery uwa� ane za bastiony androcentryzmu 

pozostawa
y poza zasi� giem kobiet. Jeszcze do lat 90. kobiety nie by
y przyjmowane 
(lub ich przyj� cie by
o limitowane) na polskie uczelnie wojskowe i policyjne (dla 

                                                 
7   Ibidem, s. 38. 
8   Ibidem, s. 18–20, 39. 
9  U. Perkowska, Studentki Uniwersytetu Jagiello� skiego w latach 1894–1939. W stulecie immatrykula-

cji pierwszych studentek, Kraków 1994, s. 15. 
10  Ibidem, s. 178 
11  Ibidem, s. 178. 
12  M. M
odo� eniec, A. Knapi� ska, Czy nauka wci��  ma m� sk�  p
e� ? Udzia
 kobiet w nauce, „NAUKA”, 

2/2013, s. 47. 
13  L. Tomaszewska, Edukacja kobiet w Polsce, P
ock 2004. 
14  R. Siemie� ska, Kobiety w (m� skim) zawodzie naukowca, [w:] Kobiety dla Polski, Polska dla kobiet. 

Dwadzie� cia lat transformacji 1989–2009. Raport, Warszawa 2009,  s. 306. 
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porównania ameryka� ski West Point otworzy
 swe drzwi dla kobiet w 1976 r.15). 
Ograniczenia obejmowa
y zreszt�  nie tylko sektor mundurowy. Dost� p do wykszta
-
cenia i pracy w zawodzie utrudniano kobietom równie�  w obszarze medycyny poprzez 
„cich�  dyskryminacj� ” i (zniesiony w 1987 r. na mocy postanowienia Trybuna
u Kon-
stytucyjnego) limit przyj��  kobiet na akademie medyczne. Kobiety nie by
y mile wi-
dziane mi� dzy innymi na specjalno� ci radiologa i chirurga16. 

 
 P
e�  a wybór kierunku studiów – sytuacja wspó
czesna. Obecnie, zgodnie 

z raportem Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wy� szego, kobiety stanowi�  ok. 55% 
studiuj� cych17, a wed
ug raportu Kobiety na politechnikach – 2017 nawet 58%18. 
Stwierdzi�  zatem mo� na, � e pod wzgl� dem ilo� ciowym proces emancypacji edukacyj-
nej kobiet zako� czy
 si�  sukcesem. Hurraoptymizmem by
oby jednak stwierdzenie, i�  
ta teoretyczna równo��  ma odzwierciedlenie równie�  w aspektach jako� ciowych. 
Obecnie, od roku 1990/2000, zgodnie z regulacjami prawnymi dotycz� cymi równego 
traktowania, nie ma ogranicze�  co do studiowania kobiet. Mimo to wci��  zauwa� y�  
mo� na segregacj�  p
ciow�  w kontek� cie edukacji uniwersyteckiej, która przejawia si�  
na dwóch p
aszczyznach – wyboru kierunku studiów oraz dalszego przebiegu kariery 
naukowej. 

Jak zwraca uwag�  Stéphan Vincent-Lancrin: kobiety zdecydowanie cz�� ciej wy-
bieraj�  studia zwi� zane z nauczaniem, opiek� , s
u� b�  zdrowia i sektorem spo
ecznym, 
w odró� nieniu od m�� czyzn, którzy swoje wybory edukacyjne lokuj�  w lepiej op
aca-
nym na rynku pracy obszarze in� ynierii i nauk � cis
ych19. Potwierdzaj�  to równie�  
polskie badania dotycz� ce udzia
u kobiet i m�� czyzn w ró� nych typach uczelni i na 
poszczególnych kierunkach studiów20. Zauwa� y�  mo� na wyra	 ny podzia
 na kierunki 
„kobiece” (co przek
ada si�  na ich silne sfeminizowanie) – takie jak pedagogika czy 
piel� gniarstwo – oraz „m� skie”. Nale� y podkre� li � , � e dzieje si�  tak, mimo � e zgodnie 
z wynikami Mi� dzynarodowego Badania Post� pów Bieg
o� ci w Czytaniu, Programu 
Mi� dzynarodowej Oceny Umiej� tno� ci Uczniów oraz Mi� dzynarodowego Badania 
Wyników Nauczania Matematyki i Nauk Przyrodniczych nie ma znacz� cych ró� nic 
w osi� gni� ciach edukacyjnych dziewcz� t i ch
opców21. Mimo to wci��  � ywe jest ste-
                                                 
15  Zob. A.K. Curtis, „Minimum essential adjustments": gender, physicality, and equality at the United 

States Military Academy, 1976–1980. PhD (Doctor of Philosophy) thesis, University of Iowa 2013, 
http://ir.uiowa.edu/etd/2468 dost� p: 15.07.2017.  

16  Zob. M. Fuszara, Kobiety..., op.cit, s. 52–54. 
17 Zob. Szkolnictwo wy� sze w Polsce. Raport, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wy� szego 2013, 

http://www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2013_07/0695136d37bd577c8ab03acc5c59a1f6.pdf, dost� p: 
15.07.2017. 

18 Raport. Kobiety na politechnikach 2017, Fundacja Edukacyjna Perspektywy, marzec 2017, 
http://www.dziewczynynapolitechniki.pl/pdfy/Raport_Kobiety_na_politechnikach_2017.pdf,dost� p: 
15.07.2017, s. 4. 

19  S. Vincent-Lancrin, The Reversal of Gender Inequalitiesin Higher Education: An On-going Trend, 
Higher Education to 2030, Volume 1: Demography, OECD 2008, https://www1.oecd.org/edu/ 
ceri/41939699.pdf, dost� p: 15.07.2017, s. 274. 

20  Zob. Szkolnictwo wy� sze w Polsce. Raport, op.cit. 
21  Zob. Ró�nice w wynikach nauczania a p
e�  uczniów: Obecna sytuacja i dzia
ania podejmowane 

w Europie, EURYDICE, Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2010, s. 33–44, 97–100. 
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reotypowe klasyfikowanie ch
opców jako predystynowanych do nauk technicznych, 
a dziewcz� t do nauk humanistycznych. Przyk
adem argumentacji opartej na determi-
nizmie biologicznym jest wydana w 1989 r. ksi�� ka Anne Moir i Davida Jessela P
e�  
mózgu. Moir i Jessel w biologii upatrywali jedynej przyczyny ró� nic w zachowaniach 
kobiet i m�� czyzn, neguj� c jednocze� nie ca
kowicie znaczenie wp
ywu kulturowego 
na przyjmowanie wzorców p
ciowych. W publikacji tej autorzy wskazywali na zna-
cz� ce i jednoznaczne (spowodowane wp
ywem hormonów w 
onie matki) ró� nice 
w budowie mózgu kobiety i m�� czyzny, zgodnie z którymi: mózg m� ski lepiej radzi 
sobie z przetwarzaniem informacji wzrokowych i przestrzennych oraz z my� leniem 
matematycznym, kobiecy natomiast ukszta
towany jest do umiej� tno� ci j� zykowych 
i emocjonalnych – co uzasadnia podzia
 na zachowania i zawody „m� skie” i „� e� -
skie”22. Dzisiejsze badania wskazuj�  na to, � e pogl� d ten by
 zbyt daleko id� cy, po-
niewa�  mózgi kobiet i m�� czyzn ró� ni�  si� , ale nie w a�  tak znacz� cy sposób, jak my-
� lano, ponadto mózgi „typowo kobiece” i „typowo m� skie” wyst� puj�  niezwykle 
rzadko a wi� kszo��  z nas reprezentuje mozaik�  cech (z których cz���  wyst� puje cz� -
� ciej u m�� czyzn, a cz���  cz�� ciej u kobiet)23. Poza tym, jak pisz�  Marek M
odo� eniec 
i Anna Knapi� ska:  

 

w latach 90. XX wieku analizy zdolno� ci poznawczych (Hyde 1996) wykaza
y na przyk
ad, � e cho�  
istniej�  wymierne i istotne statystycznie ró� nice mi� dzy dziewcz� tami a ch
opcami w orientacji 
przestrzennej, to nie wystarczaj�  one do wyja�nienia niedostatecznego stopnia reprezentacji kobiet 
w in� ynierii. Nawet gdyby wymagania, jakie musi spe
ni�  dobry in� ynier, dotyczy
y 7% m�� czyzn 
i 3% kobiet, to stopie�  przewagi m�� czyzn nad kobietami móg
by wynie��  2 do 1, ale nie 20 do 1, 
który by
 wówczas obserwowany w Stanach Zjednoczonych24.  
 

Ró� nice p
ciowe w wyborze niszy zawodowej wida�  nawet w przypadku studen-
tek politechnik. Wed
ug raportu Kobiety na politechnikach, pomimo ogólnego wzrostu 
zainteresowania kobiet kierunkami technicznymi, nadal rzadko wybieraj�  one kierunki 
� ci� le techniczne, takie jak: automatyka, elektronika, mechanika czy elektryka25. War-
to zatem zastanowi�  si� , dlaczego, mimo wspomnianych ju�  korzystnych równo�cio-
wo uwarunkowa�  prawnych, taki stan rzeczy nadal si�  utrzymuje. Liliana Tomaszew-
ska wskazuje na takie czynniki spo
eczne jak: tradycyjne rozumienie ról kobiecych 
widoczne w � rodkach masowego przekazu i podr� cznikach szkolnych, lekko��  pracy 
oraz relatywnie wi� ksz�  mo� liwo��  godzenia � ycia zawodowego z rodzinnym, a tak� e 
ró� nice w aspiracjach edukacyjnych i zawodowych dziewcz� t i ch
opców26. 

                                                 
22  A. Moir, D. Jessel, P
e�  mózgu, Warszawa 1993, s. 255–256. 
23  Zob D. Joel, Z. Berman, I. Tavor, N. Wexler, O. Gaber, Y. Stein, et al., Sex beyond the genitalia: The 

human brain mosaic, “Proceedings of the National Academy of Sciences of the United States of 
America”, 2015, 112(50), 15468-15473. doi:10.1073/pnas.1509654112., http://www.pnas.org/content/ 
112/50/15468, dost� p: 08.04.2017; M. Hausmann, Why sex hormones matter for neuroscience: A very 
short review on sex, sex hormones, and functional brain asymmetries, “Journal of Neuroscience Re-
search”, 95: 40–49. Doi: 10.1002 / jnr.23857, http://onlinelibrary.wiley.com/doi/10.1002/jnr.23857/full, 
dost� p: 08.04.2017. 

24  M. M
odo� eniec, A. Knapi� ska, Czy nauka wci��  ma m� sk�  p
e� ? Udzia
 kobiet w nauce, „NAUKA”, 
2/2013, s. 50–51. 

25  Zob. Raport. Kobiety na politechnikach 2017, op.cit., s. 4, 29. 
26  L. Tomaszewska, op.cit., s. 92. 
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Stwierdzi�  zatem mo� na, i�  segregacja edukacyjna w pewnym stopniu podykto-
wana jest tradycj�  i stereotypowym postrzeganiem mo� liwo� ci i powinno� ci � ycio-
wych kobiet i m�� czyzn. Prze� wiadczenie o tym, � e taki podzia
 jest czym�  natural-
nym wpajane jest ju�  na wczesnych etapach � ycia dzieci, chocia� by w kontek� cie 
doboru zabawek (klocki dla ch
opców, lalki dla dziewczynek) i utrwalane poprzez 
stereotypowe wizerunki kobiet i m�� czyzn w mediach a nawet w podr� cznikach 
szkolnych (odr� bny temat do analizy stanowi w ogóle sposób traktowania i stymulo-
wania dziewczynek i ch
opców w szkole)27. To wszystko pokazuje, � e walka 
ze stereotypami edukacyjno-zawodowymi jest o tyle trudniejsza, � e rozgrywa�  si�  
musi ju�  nie na drodze formalnej (bo to w wi� kszym stopniu zosta
o ju�  dokonane), 
ale na p
aszczy	 nie zmiany przekona�  indywidualnych i spo
ecznych, które maj�  t�  
w
a� ciwo�� , � e s�  silnie zakonserwowane, przez co opieraj�  si�  przekszta
ceniom. 
Optymizmem napawa fakt, � e problem nierówno�ci i segregacji edukacyjnej zosta
 
zauwa� ony, staj� c si�  nie tylko obiektem bada�  specjalistów zajmuj� cych si�  tematy-
k�  gender, ale i przedmiotem dzia
a�  maj� cych na celu ich likwidowanie28.  

Wiele na tym polu zdzia
a
a akcja „Dziewczyny na politechniki”, która jest kam-
pani�  spo
eczno-medialn�  promuj� c�  w� ród kobiet wybór studiów in� ynierskich, 
technicznych i � cis
ych. Jest to wspólne przedsi� wzi� cie polskich uczelni technicz-
nych, Konferencji Rektorów Polskich Uczelni Technicznych i Fundacji Edukacyjnej 
Perspektywy29. Jak odnotowuj�  organizatorzy akcji, od pocz� tku jej realizacji (to jest 
od roku akademickiego 2007/2008) udzia
 studentek na publicznych uczelniach tech-
nicznych wzrós
 z 31% do 37% i to pomimo ni� u demograficznego30. 

Jest to du� y sukces, bior� c pod uwag�  bardzo niski odsetek kobiet na kierunkach 
technicznych i in� ynieryjnych w przesz
o� ci. Zgodnie z danymi przywo
ywanymi 
przez Ma
gorzat�  Fuszar� : w roku akademickim 1937/1938 kobiety stanowi
y 7% 
ogó
u studentów na uczelniach technicznych, w roku 1997/1998 – 20%, natomiast 
raport Kobiety na politechnikach 2017 wskazuje na 37% odsetek kobiet studiuj� cych 
obecnie na uczelniach technicznych i co wa� ne, jest to tendencja wzrostowa31. Wzrost 
zainteresowania kobiet studiami technicznymi to z pewno� ci�  pok
osie wielu czynni-
ków: rozpoczynaj� c od kampanii informacyjnych i spo
ecznych, poprzez zmiany 
w mentalno� ci spo
ecznej, do zwi� kszenia pragmatycznego podej� cia w wyborze stu-
diów – � wiadome realiów wspó
czesnego rynku pracy kobiety wybieraj�  politechniki, 
aby zwi� kszy�  swoje szans�  na dobrze p
atn�  prac� . Cho�  wiele jest jeszcze do zro-
bienia w zakresie niwelowania p
ciowej segmentacji wyborów edukacyjnych, to ten-

                                                 
27  Zob. M. Chomczy� ska-Rubacha, P
e�  i szko
a. Od edukacji rodzajowej do pedagogiki rodzaju, War-

szawa 2011; E. Zamojska, Równo��  w kontekstach edukacyjnych. Wybrane aspekty równo� ci w pol-
skich i czeskich podr� cznikach szkolnych, Pozna�  2010; G. Laso� -Kocha� ska, Gender w literaturze 
dla dzieci i m
odzie� y. Wzorce p
ciowe i kobiecy repertuar topiczny, S
upsk 2012. 

28  Zob. Gender w podr� cznikach. Projekt badawczy. Raport. red. I. Chmura-Rutkowska, M. Duda, 
M. Mazurek, A. So
tysiak-	uczak, Warszawa 2016. 

29  www.dziewczynynapolitechniki.pl, dost� p: 17.04.2014. 
30  Raport. Kobiety na politechnikach 2017, op.cit., s. 3. 
31  Zob. M. Fuszara, op.cit., s. 45;  Raport. Kobiety na politechnikach 2017, op.cit., s. 3. 
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dencje wzrostu udzia
u studentek w ogólnym rozrachunku kszta
cenia na politechni-
kach i wydzia
ach technicznych wydaj�  si�  by�  nader optymistyczne. 

 
Kobiety we w
adzach uczelni wy� szych w Polsce. Jak wykazuje wspominany 

ju�  raport Kobiety na politechnikach 2017, na uczelniach technicznych kobiety stano-
wi�  obecnie 41% doktorantów, co bior� c pod uwag�  odsetek studentek I i II stopnia 
politechnik, jest imponuj� cym wynikiem32. Nale� y mie�  nadziej� , � e wska	 niki te 
prze
o��  si�  na zwi� kszenie liczby kobiet w� ród profesorów, rektorów, prorektorów, 
dziekanów i prodziekanów politechnik, poniewa�  sytuacja kobiet w � wiecie nauki 
na pó	 niejszych etapach rozwoju zawodowo-edukacyjnego przedstawia si�  niestety 
mniej optymistycznie. W roku 2015 we w
adzach uczelni technicznych by
y bowiem 
zaledwie dwie rektorki i jedna kanclerka. Na 98 prorektorów by
o 8 prorektorek, na 
stanowisku dziekana – 24 kobiety versus 178 m�� czyzn, a proporcja p
ci 
na stanowisku prodziekana stanowi
a 1 do 4 (
atwo si�  domy� le� , � e na niekorzy��  
kobiet)33. Obecnie w uczelniach technicznych � adna kobieta nie pe
ni obowi� zków 
rektora, kobiety stanowi�  12% prorektorów, a na 5 dziekanów przypada jedna pani 
dziekan34. Podobnie rzecz ma si�  na uniwersytetach i wszystkich innych uczelniach. 
Jak zauwa� a Renata Siemie� ska, im wy� szy szczebel naukowej hierarchii, tym mniej 
kobiet35. Nale� y przy tym jednak zaznaczy� , � e udzia
 procentowy kobiet-profesorek 
w Polsce jest jednym z najwy� szych w Europie36. Co ciekawe, odsetek profesorek nie 
jest skorelowany w prostej linii ze sposobem postrzegania ról i równo�ci�  p
ci w po-
szczególnych krajach („tradycyjna” Polska i Portugalia maj�  wysokie wyniki zbli� one 
do egalitarnej Finlandii), co wskazuje na z
o� ono��  tego zagadnienia oraz na wielo-
czynnikowy wp
yw na wybór kariery akademickiej i sukcesy naukowe37. Niemniej 
coraz wi� kszy udzia
 kobiet w gronie profesorskim (cho�  nadal znacz� co mniejszy od 
m�� czyzn) nie przek
ada si�  na sprawowanie wysokich funkcji38. Co wa� ne, jak pod-
kre� la Ma
gorzata Fuszara, tak samo jest nawet na sfeminizowanych kierunkach, gdzie 
przewaga liczebna studentek jest przyt
aczaj� ca39. Wyj� tkiem wydaje si�  by�  tutaj 
Wydzia
 Studiów Edukacyjnych Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu 
(kszta
c� cy na kierunku pedagogika i pedagogika specjalna, o du� ej przewadze liczeb-
                                                 
32   Raport. Kobiety na politechnikach 2017, op.cit., s. 3. 
33 Raport. Kobiety na politechnikach 2015, Fundacja Edukacyjna Perspektywy, marzec 2015, 

http://dziewczynynapolitechniki.pl/2015/pdfy/Raport_Kobiety_na_politechnikach_2015.pdf, dost� p: 
15.07.2017, s. 7; Zob. te� : M. Sulik, Kobiety w nauce. Podmiotowe i spo
eczno-kulturowe uwarunko-
wania, Katowice 2010, s. 49–50. 

34 Raport. Kobiety na politechnikach 2017, Fundacja Edukacyjna Perspektywy, marzec 2017, 
http://www.dziewczynynapolitechniki.pl/pdfy/Raport_Kobiety_na_politechnikach_2017.pdf, dost� p: 
15.07.2017, s. 4. 

35  R. Siemie� ska, op. cit.,  s. 310;  Zob. te� : M. Du Vall, M. Majorek, Naukowczynie w polskim systemie 
szkolnictwa wy� szego – trudno� ci i perspektywy, „AEQUALITAS”, 2013, vol. 2, nr 1 (2). 

36  R. Siemie� ska, op.cit., s. 306. 
37  Warte przeanalizowania by
yby równie�  wska	 niki sprawowania wysokich funkcji uniwersyteckich 

w poszczególnych krajach w kontek� cie poziomu egalitaryzmu spo
ecznego i wzorców p
ci (co nieste-
ty, z uwagi na trudno��  w dost� pie do danych w niniejszym artykule zostanie pomini� te). 

38  Ibidem, s. 308–309. R. Siemie� ska, op.cit., s. 308–309. 
39  A. Mrozik, op.cit. 
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nej studentek), gdzie od 2016 roku funkcj�  zarówno dziekan, jak i wi� kszo� ci pro-
dziekanów sprawuj�  kobiety (warto doda� , � e równie�  po
owa sk
adu zespo
u prorek-
torskiego na UAM to kobiety)40.  

Ju�  sama droga kobiet do tytu
u profesorskiego wydaje si�  by�  d
u� sza ni�  � cie� -
ka kariery m�� czyzn, co znajduje potwierdzenie w obliczeniach Agnieszki Majchert, 
które przytacza w swojej publikacji Agnieszka Mrozik: „w Polsce kobiety pisz�  roz-
praw�  doktorsk�  � rednio 7,7 lat (m�� czy(ni 6,8 lat), habilitacyjn�  kolejnych – 11,1 lat 
(m�� czy(ni 9,7 lat), a profesur�  otrzymuj�  po nast� pnych 11,2 latach (m�� czy(ni po 
10,3 latach).”41 Poza tym kobiety rzadziej otrzymuj�  granty naukowe i stypendia42. 
W 2015 r. w konkursach grantowych Narodowego Centrum Nauki wnioski grantowe 
kobiet stanowi
y 47% wniosków z
o� onych i 43% wniosków zakwalifikowanych 
(mo� na wi� c mówi�  o pewnej równo� ci w kontek� cie ogólnej statystyki grantowej). 
Widoczne s�  jednak wyra	 ne ró� nice w poziomie efektywno� ci grantowej kobiet 
w zale� no� ci od dziedziny nauki i zaawansowania kariery naukowej. Jak mo� na wy-
czyta�  w Statystykach konkursów Narodowego Centrum Nauki: „ kobiety przewa� aj�  
w� ród laureatów konkursów w grupie NZ [nauki o � yciu]: w� ród zakwalifikowanych 
projektów z tej grupy a�  59% stanowi�  te kierowane przez kobiety, w� ród laureatów 
konkursów w grupie ST [nauki � cis
e i techniczne]: niespe
na 1/3 projektów zakwali-
fikowanych do finansowania jest kierowanych przez kobiety”43. Poza tym, o ile 
w konkursach PRELUDIUM i SONATA (skierowanym do osób zaczynaj� cych karie-
r�  naukow� ) odsetek kobiet w gronie laureatów jest wysoki (kolejno 55% i 48%), 
o tyle w konkursach dla osób na dalszych etapach kariery naukowej kobiety stanowi�  
zdecydowan�  mniejszo��  (w konkursie OPUS: 33% laureatów to kobiety, w konkursie 
MAESTRO: 14%), naukowczynie rzadziej te�  sk
adaj�  wnioski i otrzymuj�  granty na 
badania mi� dzynarodowe (konkurs HARMONIA: 29%) i na wybitne mi� dzydziedzi-
nowe (konkurs SYMFONIA: 17%)44.  

Przyczyn tego stanu rzeczy nale� y szuka�  w wielu czynnikach, zarówno instytu-
cjonalnych, jak i kulturowych oraz psychicznych. Po pierwsze tempo rozwoju nauko-
wego kobiet w wi� kszym ni�  w przypadku m�� czyzn stopniu uzale� nione jest od ich 
sytuacji rodzinnej. Jak zauwa� aj�  autorki artyku
u Naukowczynie w polskim systemie 
szkolnictwa wy� szego – trudno� ci i perspektywy: „najwi� cej kobiet odchodzi z nauki 
w wieku 30–39 lat”, co zwi� zane jest z kwesti�  macierzy� stwa45. Z kolei Agnieszka 
Mrozik w swojej publikacji Czas superwoman. M
ode kobiety w nauce zwraca uwag�  
na s
ab�  organizacj�  przestrzeni socjalnej, na co sk
ada si�  niedostatek w kwestiach 
infrastruktury, opieki medycznej, opieki nad dzie� mi studentek i wyk
adowczy� , 
a tak� e brak systemowych rozwi� za�  organizacyjnych dotycz� cych chocia� by spe-

                                                 
40  https://wse.amu.edu.pl/strona-glowna/wse/wladze-wydzialu, dost� p: 20.02.2017; 
 https://amu.edu.pl/dzialalnosc/o-uam/wladze/prorektorzy, dost� p: 20.02.2017. 
41  Cyt. za: A. Mrozik, op.cit. 
42  R. Siemie� ska, op.cit., s. 309–314. 
43 Statystyki konkursów. 2015, Narodowe Centrum Nauki 2016, s. 46, http://ncn.gov.pl/sites/default 

/files/pliki/NCN_statystyki_2015_pl.pdf, dost� p: 08.04.2017. 
44  Ibidem, s. 46. 
45  M. Du Vall,  M. Majorek, op.cit. 
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cjalnych � cie� ek edukacyjnych dla kobiet w ci�� y i matek46. Nale� y tu jednak podkre-
� li � , � e powstaje coraz wi� cej inicjatyw uniwersyteckich wspieraj� cych opiek�  nad 
dzie� mi studentów i pracowników, cho� by w ramach programu Ministerstwa Nauki 
i Szkolnictwa Wy� szego oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Spo
ecznej „Maluch na 
uczelni”, dzi� ki któremu wiele polskich uczelni otrzyma
o dofinansowanie na utwo-
rzenie przyuczelnianych � 
obków47. Poza tym pojawiaj�  si�  programy maj� ce na celu 
wspieranie powrotu do pracy badawczej po przerwie zwi� zanej z opiek�  nad ma
ymi 
dzie� mi (takie jak na przyk
ad granty powrotowe POMOST Fundacji na rzecz Nauki 
Polskiej48). Niemniej w kwestii utrudnie�  w karierze naukowej nie bez znaczenia jest 
te�  sfera osobowo�ciowa. Przekonywane (w sposób bezpo� redni lub po� redni) o swo-
jej ni� szo� ci kobiety nie wierz�  we w
asne umiej� tno� ci i w swoje szanse na sukces49. 
Anna Titkow zwraca równie�  uwag�  na kolejny niepokoj� cy aspekt – w przeciwie� -
stwie do m�� czyzn kobiety nie wykazuj�  si�  solidarno� ci� , cz� sto traktuj� c siebie 
nawzajem jak zagro� enie50.  

Sedno uwarunkowa�  gorszych perspektyw naukowych kobiet wydaj�  si�  odda-
wa�  s
owa profesor Marii Janion, która pisze:  

 

Osobi� cie nigdy nie � ywi
am z
udze�  co do „równych szans”. Uwa�am, � e doj� cie do obecnej pozy-
cji kosztowa
o mnie znacznie wi� cej ni�  kosztowa
oby m�� czyzn� . (...) I nie chodzi tu o � aden spisek. 
Dzieje si�  tak mi� dzy innymi dlatego, � e tak zwany uniwersalny podmiot w gruncie rzeczy zbudowa-
ny jest wed
ug m� skich wzorców. M�� czy(ni 
atwiej zatem dostosowuj�  si�  do panuj� cych 
w akademickiej humanistyce standardów. Kobieta musi by�  wielokrotnie lepsza, by j�  doceniono51.
  

 
Zako� czenie. Proces emancypacji edukacyjnej kobiet – jaki dokona
 si�  

na przestrzeni wieków udzia
em kobiet i m�� czyzn walcz� cych o równouprawnienie 
w zakresie kszta
cenia – jest nie do przecenienia. Jednak, aby sukces ten by
 pe
ny, 
trzeba podejmowa�  dalsze dzia
ania wspieraj� ce rzeczywist�  równo��  w obszarze 
nauki. Rozwi� zania organizacyjne u
atwiaj� ce godzenie � ycia rodzinnego z nauko-
wym (Program POMOST oraz „Maluch na uczelni”) i inicjatywy wspomagaj� ce roz-
wój kobiet-naukowców (takie jak program firmy L’Oreal i Unesco „dla Kobiet i Nau-
ki”) 52 to niezwykle istotne wsparcie. Nale� y jednak pami� ta� , � e segregacja pozioma 
i pionowa edukacji zaczyna si�  du� o wcze� niej i ma o wiele g
� bsze, bo spo
eczno- 
-psychologiczne 	 ród
a. Bez budowanego od pocz� tku przekonania o równo� ci kobiet 
i m�� czyzn, bez prze
amywania stereotypowego wt
aczania kobiet i m�� czyzn w role 
kulturowo-zawodowe, bez pewno� ci siebie i wiary w sukces bez wzgl� du na p
e�  nie 
b� dzie bowiem równo� ci szans – i nie zmieni�  tego równo� ciowe regulacje prawne. 
                                                 
46  A. Mrozik, op.cit. 
47  http://www.nauka.gov.pl/aktualnosci-ministerstwo/minister-nauki-przyjazna-uczelnia-realizuje-zasady- 

etyczne-tworzy-dobre-srodowisko-pracy-i-zapewnia-rownowage-miedzy-zyciem-rodzinnym-a-nauka.html, 
dost� p: 20.02.2017. 

48  http://www.fnp.org.pl/oferta/pomost-granty-powrotowe/, dost� p: 20.02.2017. 
49  M. Sulik, op.cit., s. 158–159. 
50  B. Budrowska, D. Duch, A. Titkow, Szklany sufit- bariery i ograniczenia karier polskich kobiet, War-

szawa 2003, s. 52–54, 62–66; Zob. te� : M. Du Vall, M. Majorek, op.cit. 
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S
owa kluczowe: edukacja, gap year, podró� e, wolontariat, uczenie si�  nieformalne, uczenie 
si�  w codzienno� ci. 

Key words: education, gap year, travelling, voluntary service, non-formal education, learning 
in everyday life. 

Abstract “A gap year” one may call a break in life or an annual break. This way of projecting 
one`s own life is widespread and popular around the world. The author provides a historical 
outline, the definitions of the term and various forms of activities realized in the frames of so-
called “a gap year”. The article shows opinions of enthusiasts and sceptics on the topic of the 
actual meaning, goal and function of a year-long break. Moreover, the text presents reasons, 
obstacles and consequences of participating in this life project. The author interprets the gap 
year as an educational phenomenon which allows to expand horizons, to learn the diversity of 
the world and its cultures, gain experience and increase one’s knowledge. The author suppose 
the idea itself will acquire more and more followers in Poland, not only among young people, 
but also among adults and seniors. 

 

Wprowadzenie. Wspó
czesny coraz bardziej z
o� ony i skomplikowany � wiat 
wymaga od ka� dego cz
owieka nabywania nowych umiej� tno� ci i kompetencji, nie 
tylko zawodowych, ale tak� e spo
ecznych, interpersonalnych czy kulturowych. Jedno-
cze� nie funkcjonowanie w � wiecie dynamicznych zmian wi�� e si�  z konieczno� ci�  
nieustannego uczenia si�  i adaptacji do zmieniaj� cej si�  rzeczywisto� ci politycznej, 
technologicznej i ekonomicznej. Nie tylko liczne grono naukowców, ale równie�  oso-
by ucz� ce si� , pracuj� ce czy szukaj� ce zatrudnienia zdaj�  sobie spraw� , � e uczestnic-
two w systemie szkolnictwa i kompetencje nabywane w ramach edukacji formalnej s�  
niewystarczaj� ce. Wiedza i kompetencje winny by�  systematycznie uzupe
niane, nieu-
stannie wzmacniane i odnawiane, bo to, co jeszcze wczoraj by
o znane i umo� liwia
o 
sprawne funkcjonowanie spo
eczne, jutro ju�  mo� e by�  anachroniczne i zupe
nie nie-
przystaj� ce do aktualnych wymaga� . Rosn� ca popularno��  i upowszechnienie pozasz-
kolnych kursów, warsztatów, zaj��  pozalekcyjnych � wiadczy o zwi� kszaj� cej si�  
� wiadomo� ci doros
ego spo
ecze� stwa, które zarówno sobie, jak i swoim dzieciom 
pragnie zapewni�  jak najlepsz�  przysz
o�� . Coraz wi� ksza cz���  populacji doros
ych, 
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zw
aszcza m
odych doros
ych jest przekonana o tym, � e dobre wykszta
cenie stanowi 
trafn�  i optymaln�  inwestycj�  w karier�  zawodow�  i � yciow� . Dzi�  – o czym po-
wszechnie wiadomo – „szkolne kredencja
y” (Collins, 1979) nie gwarantuj�  sukcesu 
w przysz
o� ci. W poni� szym artykule przyjrz�  si�  strategii � yciowej nazywanej „gap 
year”, która staje si�  coraz bardziej popularna w� ród m
odego pokolenia. Wielu m
o-
dych ludzi uwa� a j�  za istotny element budowania kariery edukacyjnej i zawodowej. 
Szczególnie interesuje mnie aspekt pedagogiczny „gap year” zwi� zany z konstruowa-
niem edukacyjnych trajektorii i biografii w ramach i w kontek� cie „rocznej przerwy”. 

 
Uczenie si�  nieformalne. Od kilkudziesi� ciu lat istnieje w � wiecie, tak� e w Pol-

sce przekonanie, � e ludzie zdobywaj�  najwa� niejsze umiej� tno� ci przydatne w � yciu 
poza szko
�  lub nawet wbrew szkole. Badacze podkre� laj�  zmiany kulturowe w kie-
runkach uczenia si�  i przyjmowania wzorów (Mead, 1978), zmiany w kierunkach 
uczenia si�  spontanicznego, np. tzw. „przesuni� cie socjalizacyjne” (Kwieci� ski, 
2000), odej� cie od nauczania w kierunku uczenia si�  (Malewski, 2010) czy te�  wzrost 
znaczenia pozaszkolnych form edukacji.  

Edukacja nieformalna jest przedmiotem zainteresowania licznego grona naukow-
ców podkre� laj� cych rol�  uczenia si�  poza tradycyjnymi instytucjami wyspecjalizowa-
nymi w nauczaniu. Równocze�nie edukacja formalna spotyka si�  z ostr�  krytyk� . Peda-
godzy, powo
uj� c si�  na zagraniczne i krajowe badania, pisz�  o dysfunkcyjno�ci szkó
: 
„stwierdzono kryzys, niewydolno��  funkcjonaln�  szkolnictwa wszystkich szczebli (…) 
tak z punktu widzenia mo� liwo�ci, aspiracji, jak i prawa do rozwoju ludzi, potrzeb go-
spodarki (…). Obna� ono ukryte funkcje i ukryte programy szko
y, maskuj� ce proces 
powstawania wiedzy, podporz� dkowania jej przekazu celom politycznym, ideologicz-
nym i technokratycznym (…). Szko
y oskar� ono o: zabijanie w dzieciach ich zdolno�ci 
i motywacji poznawczych, obcinanie potencja
u twórczego, t
umienie zainteresowa� , 
ograniczanie wiary we w
asne mo� liwo�ci (…), wyuczanie osobistej i indywidualnej 
bezradno�ci, (…) uniemo� liwia (szko
a – autor) rozumienie �wiata spo
ecznego, uczest-
niczenie w kulturze i zrozumienie przez jednostki samych siebie i swoich w
asnych 
mo� liwo�ci (Kwieci� ski, 2007, s. 9–10). To tylko cz���  zarzutów pod adresem szko
y. 

Dzi�  uczenie si�  ma charakter bardziej spontaniczny ni�  kiedy� ; jest procesem 
z
o� onym, wielostronnym, a przy tym permanentnym. John Field (2003, s. 79) stwier-
dza, � e „uczenie si�  (…) obejmuje niezwykle z
o� ony zespó
 epizodów edukacyjnych, 
o ró� nej d
ugo� ci i ró� nym znaczeniu, rozsianych po ca
ej linii biograficznej jednostki, 
przyjmuj� cych niekiedy zaskakuj� c�  kolejno��  i umiejscowionych w wielorakich oko-
liczno�ciach spo
ecznych”. Podkre� la si�  ró� norodno��  epizodycznych kontaktów, 
dzia
a�  czy relacji wywieraj� cych bli� ej nieokre� lony wp
yw, nast� puj� cych w nie-
mo� liwej do przewidzenia kolejno�ci lub te�  wcale nieposiadaj� cych jakichkolwiek 
konsekwencji. Trajektorie edukacyjne przybieraj�  najró� niejsze formy i kierunki. Lu-
dzie, chc� c si�  rozwija�  intelektualnie i psychospo
ecznie, mog�  korzysta�  z coraz to 
nowych form edukacyjnych, wykraczaj� c poza te wcze� niej im znane. Rozwój techno-
logiczny oraz zanik barier geograficznych umo� liwia korzystanie z wielu 	 róde
 in-
formacji i mo� liwo� ci poznawania i uczenia si� . Popularn�  i – z perspektywy miesz-
ka� ca bogatego Zachodu – stosunkowo powszechn�  form�  sp� dzania czasu wolnego 
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jest uczestnictwo w kulturze (popularnej i wy� szej), podró� owanie po � wiecie, po-
znawanie nowych kultur, smaków i miejsc. Globalizacja rozumiana jako „kurczenie 
si�  czasu i przestrzeni” sta
a si�  jedn�  z g
ównych cech wspó
czesnej cywilizacji.  

Uczenie si�  nieformalne zdaniem Knuda Illerisa mo� na scharakteryzowa�  „jako 
bardziej intencjonalne uczenie si�  z codzienno�ci” (Illeris, 2006, s. 190). Autor wska-
zuje na istot�  uczenia si�  nieformalnego w spo
ecze� stwach przednowoczesnych, któ-
re nie wytworzy
y jeszcze sformalizowanych instytucji edukacyjnych. Wskazuje na 
osiem cech uczenia si�  nieformalnego: wyst� puje ono w codziennych dzia
aniach 
i czynno� ciach jednostki; podmiot ucz� cy si�  jest odpowiedzialny za pozyskiwanie 
wiedzy i umiej� tno� ci; uczymy si�  od innych osób; program nauczania nie istnieje lub 
jest s
abo zarysowany; cennym aspektem jest tradycja i podtrzymywanie ci� g
o� ci 
� ycia spo
ecznego; uczenie si�  zachodzi poprzez obserwacj�  i na� ladowanie; metod�  
nauczania jest pokaz (demonstracja); motywowanie zachodzi przez spo
eczne uczest-
nictwo (Greenfield, Lave, 1982, s. 183; za: Illeris, 2006, s. 191–192). 

Wydaje si� , � e postulat wysuwany na pocz� tku lat 80. XX wieku zosta
 zrealizo-
wany: spo
ecze� stwo XXI wieku uczy si�  nieformalnie, w sposób nieplanowy, niezor-
ganizowany i spontaniczny. Podkre� la to m.in. Agata Wiza (2015, s. 49): „uczenie si�  
osób doros
ych dokonuje si�  przede wszystkim w sposób nieformalny i przebiega 
w naturalnych warunkach ich powszedniej aktywno� ci. W tym rodzaju uczenia si�  
ka� dy zdobywa wiedz�  i umiej� tno� ci na podstawie codziennych do� wiadcze�  oraz 
wp
ywu swojego otoczenia”. Cytowany wcze� niej Illeris pisze o uczeniu si� : „zacho-
dzi w � yciu codziennym ca
kiem przypadkowo. Poruszaj� c si�  w ró� nych przestrze-
niach � ycia bez intencjonalnego zamiaru uczenia si�  czegokolwiek. (…) Uczenie si�  
z codzienno� ci biegnie przez zalew impulsów i wra� e�  tworz� cych chaos � ycia” (Ille-
ris, 2006, s. 190). Zbyszko Melosik (2002, s. 16) diagnozuje dzisiejsze spo
ecze� stwo 
poprzez zmian�  uk
adów odniesienia: „ludzie, którzy przez wieki poszukiwali ze-
wn� trznego uk
adu odniesienia dla codziennego � ycia, dzi�  postrzegaj�  w
a� nie co-
dzienno��  jako cel sam w sobie”.  

 
„Gap year”. Opis zjawiska. W j� zyku polskim brakuje okre� lenia, które bezpo-

� rednio oddaje sens angielskiej frazy. W wolnym t
umaczeniu „gap year” oznacza 
„wolny rok” lub „rok przerwy”. Brytyjski badacz Andrew Jonas definiuje „gap year” 
jako „okres czasu pomi� dzy 3 a 24 miesi� cami, gdy jednostka opuszcza formaln�  
edukacj� , kursy lub miejsce zatrudnienia; okres ten jest umiejscowiony w przestrzeni 
dalszej zaplanowanej � cie� ki zawodowej” (Jonas, 2004, s. 9). Termin ten z jednej 
strony odnosi si�  do czasu, niekoniecznie jednak musi to by�  ca
y rok, mo� e to by�  
krótszy lub d
u� szy okres. Z drugiej strony jest powszechnie stosowany do okre� lenia 
� wiadomie podejmowanych ró� nych form aktywno� ci, pocz� wszy od pe
noetatowego 
zatrudnienia, przez wolontariat czy podró� owanie, a�  po wolny czas i odpoczynek 
w domu. „Wielu studentów przyk
adowo pierwsz�  cz���  „gap year” sp� dza pracuj� c 
na ca
y etat, aby móc w drugim pó
roczu sfinansowa�  zagraniczn�  podró�  lub wolon-
tariat” ” (Heath, 2007, s. 89). Zdecydowanie najpopularniejsz�  form�  sp� dzenia okre-
su nazywanego „gap year” jest podró� owanie. Dlatego te�  „gap year” mo� na uzna�  za 
jedn�  z wielu form wspó
czesnej turystyki.  
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„O ile „gap year” przynajmniej z za
o� enia ma jaki�  cel, to coraz cz�� ciej mo� e-
my spotka�  si�  z typem funkcjonowania m
odych ludzi, który po prostu nale� a
oby 
oceni�  jako pró� niaczy” (Czerka, 2007, s. 90–91). „Gappersi” w przeciwie� stwie do 
„pró� niaków” � wiadomie decyduj�  si�  na przerw�  w realizacji zada�  rozwojowych, 
która ma by�  krótkim okresem zmiany przed wkroczeniem w dalszy, nowy etap � ycia. 
Nawet, je� li jest to wyjazd wakacyjny, wygl� da on zupe
nie inaczej ni�  odpoczynek na 
zamkni� tej pla� y hotelowej i korzystanie z dobrodziejstw us
ugi „all inclusive” oferu-
j� cej mi� dzynarodowe dania i napoje. „Gap year” ma by�  mo� liwie aktywnie sp� dzo-
nym rokiem pozwalaj� cym na powrót do „normalnego � ycia” z wi� ksz�  energi� , za-
dowoleniem, spokojem ducha czy te�  nowymi kompetencjami zawodowymi, j� zyko-
wymi i kulturowymi.  

Do najwa� niejszych celów, dla których m
odzi decyduj�  si�  na wybór � cie� ki 
„gap year” nale�� : ch��  odpoczynku od edukacji formalnej lub pracy, potrzeba zregene-
rowania si
, zamiar poszerzania horyzontów � yciowych, poznawania nowych ludzi, 
kultur i miejsc, nabywania kompetencji spo
ecznych i uzupe
niania CV, które ma pomóc 
w znalezieniu bardziej atrakcyjnej pracy lub dostaniu si�  na uczelni� , potrzeba zarabia-
nia pieni� dzy, pomagania ludziom, zaanga� owania spo
ecznego (np. dzia
alno��  w or-
ganizacjach pozarz� dowych) czy spe
niania si�  w wierze religijnej (Jones, 2004, s. 11). 

Fenomen „gap year” zyskuje na popularno� ci zarówno w� ród naukowców, którzy 
ch� tnie przygl� daj�  si�  tej formie projektowania indywidualnego � ycia, jak i m
odych 
ludzi, coraz cz�� ciej decyduj� cych si�  na „roczn�  przerw� ”. „Pocz� tkowo okre� lenie 
to dotyczy
o przede wszystkim m
odych ludzi po szkole � redniej, którzy zaraz po niej 
decydowali si�  na od
o� enie decyzji o pój� ciu na studia i tymczasow�  rezygnacj�  
z uczestnictwa w edukacji formalnej (O’Shea, 2011, s. 565). Dzisiaj „gap year” nie 
dotyczy jedynie m
odzie� y ko� cz� cej szko
�  � redni� , ale staje si�  te�  coraz popular-
niejszy w� ród studentów decyduj� cych si�  na rok przerwy w studiach, absolwentów 
studiów wy� szych, którzy nie chc�  lub nie mog�  z ró� nych powodów podj��  satysfak-
cjonuj� cej pracy oraz etatowych pracowników porzucaj� cych prac�  b� d	  korzystaj� -
cych z urlopu bezp
atnego. „Gap year” dzi�  dla wielu stanowi etap przej� ciowy 
z okresu m
odo� ci do wczesnej doros
o� ci.  

W czasie „rocznej przerwy” w � yciu m
odych ludzi, którzy niekiedy po raz 
pierwszy na d
u� szy czas opuszczaj�  rodzinne strony, zachodzi wiele zmian. S�  zmu-
szeni radzi�  sobie bez pomocy doros
ych i przyjació
, umiej� tnie dysponowa�  � rod-
kami finansowymi, do tego poznaj�  � wiat im nieznany i zupe
nie inny od tego, 
w którym dorastali. Ucz�  si�  odpowiedzialno� ci, zaradno� ci i decyzyjno�ci. W okresie 
„rocznego kursu” wyst� puj�  istotne biograficzne zmiany, przygotowuj� ce ich do wej-
� cia w � wiat doros
ych. Takie podej� cie upatruje w „gap year” drog�  do doros
o� ci, na 
ko� cu której znajduje si�  � wiadome planowanie doros
ego � ycia i przyj� cie zada�  
stawianych przez spo
ecze� stwo osobom wchodz� cym w doros
o��  (King, 2011, 
s. 353). „Gap year” mo� na uzna�  za okres przed
u� onego moratorium, za czas „poszu-
kiwania, eksperymentowania i to� samo� ciowego zam� tu” (Czerka, 2007, s. 93). 

 
„Gap year” jako fenomen edukacyjny. „Gap year” stanowi kontynuacj�  tzw. 

Grand Tour, czyli podró� y odbywanej przez arystokratycznych m
odych m�� czyzn 
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w celu odbycia za granic�  studiów, poznania nowych kultur i nawi� zania kontaktów. 
Powszechnie nazwa ta odnosi
a si�  do podró� y edukacyjnych. Ta forma uzupe
niania 
wykszta
cenia cieszy
a si�  szczególn�  popularno� ci�  w� ród elity brytyjskiej od ko� ca 
XVII a�  do pocz� tków XIX wieku (O’Shea, 2011, s. 566; King, 2011, s. 342). Na 
podkre� lenie zas
uguj�  przede wszystkim konteksty pedagogiczne takich podró� y: 
„g
ównym motywem udawania si�  w podró� , w d
u� sz�  drog�  szlacheckich synów, 
mieszczan i duchowych by
a nauka” (M� czak, 2001, s. 137). M
odzi wyje� d� ali 
w celu pog
� bienia ogólnej wiedzy i orientacji w � wiecie, nawi� zania stosunków oraz 
uzupe
nienia zdobytego w ojczystym kraju wykszta
cenia, uczestnicz� c w studiach na 
zagranicznej uczelni. Tak� e w Polsce „podró�  w celach edukacyjnych by
a mocno 
zakorzeniona w szlacheckiej tradycji” (Kici� ska, 2014, s. 44). � wiadczy o tym cho� by 
Instrukcja podró� na, list Anny Franciszki z Gni� skich Zamoyskiej z 1700 roku do jej 
trzech synów. Matka prosi
a ich, aby nie koncentrowali si�  wy
� cznie na poznawaniu 
uroków miast, zwiedzaniu zabytków i odwiedzaniu arystokratycznych dworów, ale te�  
pilnie uczyli si�  j� zyka i historii odwiedzanych pa� stw i regionów. Zamoyska pisa
a: 
„wstyd i po� miewisko, który mówi po francusku, a polityki nie umie francuskiej, mó-
wi po niemiecku, a nie wie, co za stan pa� stwa tego”. Matka przestrzega
a synów tak-
� e przed marnotrawieniem czasu na zabawy, bójki i hulanki: „przeto nie chcia
abym 
aby� cie po ober� ach publicznych nazbyt stawali i jadali” (Kici� ska, 2014, s. 42–44).  

„Wielkie podró� e” sprzed kilkuset lat s�  dzi�  postrzegane jako historyczny pre-
kursor obecnej formu
y podró� owania w trakcie „gap year” (Heath, 2007; King, 
2011). „Gap year”, rzadziej nazywany „year out” stanowi aktualnie popularne zjawi-
sko spo
eczne i edukacyjne, projekt � yciowy coraz wi� kszej liczby osób (Heath, 2007, 
s. 89). Szczególn�  popularno� ci�  cieszy si�  w krajach angloj� zycznych, zw
aszcza 
w� ród m
odych ludzi z Wielkiej Brytanii, Stanów Zjednoczonych i Australii. Badania 
z 2004 roku wykaza
y, � e blisko 250 tysi� cy Brytyjczyków w roku poprzedzaj� cym 
badanie zdecydowa
o si�  na mi� dzynarodowy lub krajowy „gap year” (Jones, 2004, 
s. 11). Ostatnio daje si�  zauwa� y�  tak� e gwa
towny wzrost popularno� ci „gap year” 
w� ród Azjatów. Wyrazem tego jest powo
anie w Chinach w 2014 roku pierwszej in-
stytucji zajmuj� cej si�  pomoc�  w organizowaniu „gap year”, np. w znalezieniu spon-
sorów czy organizacji przyjmuj� cych wolontariuszy w Pa� stwie � rodka lub poza jego 
granicami (Han, 2016, s. 59). 

W Wielkiej Brytanii „gap year” jest w mediach szeroko promowany i rozpo-
wszechniany jako atrakcyjna mo� liwo��  samorozwoju, samokszta
cenia, stawania si�  
bardziej otwartym i niezale� nym. Na rynku wydawniczym ukaza
 si�  praktyczny 
przewodnik dotycz� cy planowania i organizacji „gap year” autorstwa by
ego „gapper-
sa” uwa� anego za „eksperta w gap year”. Doradza on, jak w sposób najbardziej efek-
tywny, bezpieczny i warto� ciowy wykorzysta�  czas przerwy. Przewodnik zawiera 
wskazówki dotycz� ce kosztów, ewentualnych zagro� e� , informacje o kulturze danego 
kraju czy kontakty do placówek dyplomatycznych (Griffits, 2003). Podkre� la równie�  
praktyczne korzy� ci p
yn� ce z „gap year”, w szczególno� ci mo� liwo��  zdobycia przy-
datnej wiedzy oraz praktyki, dzi� ki czemu pracobiorca staje si�  bardziej atrakcyjny na 
rynku pracy. Poza wykszta
ceniem formalnym, jego kapita
em stanie si�  to, co uda
o 
mu si�  w ci� gu tego okresu zdoby� , zobaczy� , osi� gn��  (np. nowe kontakty, poznanie 
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innego j� zyka, praca na zasadzie wolontariatu) (King, 2011, s. 342). Z kolei w czasie 
recesji gospodarczej ta forma projektowania � ycia przez m
odych ludzi mo� e stanowi�  
skuteczn�  strategi�  przetrwania i przeczekania trudniejszego okresu na rynku pracy, 
przy jednoczesnym zwi� kszaniu kapita
u osobistego.  

 Podkre� lany jest tak� e klasowy charakter „gap year”. W� ród coraz liczniejszego 
grona osób decyduj� cych si�  na „rok przerwy” znale	 li si�  mi.in. ksi���  William 
i córka by
ego prezydenta Stanów Zjednoczonych, Malia Obama (Barnds, 2016, 
s. 44). Dane dotycz� ce „gappersów” w Wielkiej Brytanii pozwalaj�  na stworzenie ich 
spo
eczno-demograficznego portretu. Zdecydowanie dominuj�  rdzenni Brytyjczycy, 
tylko niewielu wywodzi si�  z mniejszo�ci etnicznych lub � rodowisk imigranckich; cz� -
� ciej s�  to kobiety ni�  m�� czy	 ni; cz�� ciej osoby pochodz� ce z zamo� nej klasy � redniej; 
wyst� puje nadreprezentacja uczniów i absolwentów szkó
 prywatnych; stosunkowo 
niewielki odsetek stanowi�  uczniowie niepe
nosprawni; najcz�� ciej s�  to mieszka� cy 
po
udniowych bogatszych stron Anglii (Jonas, 2004, s. 12). Zauwa� ono równie� , � e 
sposób sp� dzania „gap year” ró� ni si�  w zale� no�ci od � rodowisk spo
ecznych, z któ-
rych wywodz�  si�  m
odzi ludzie. Osoby pochodz� ce z zamo� niejszych rodzin cz�� ciej 
podró� uj�  po � wiecie, podczas gdy osoby z grup upo� ledzonych spo
ecznie na ogó
 
pracuj� , aby zaoszcz� dzi�  pieni� dze na dalsz�  edukacj�  (King, 2011, s. 343). 

Deficyt � rodków finansowych uchodzi za jedn�  z g
ównych przeszkód w wybo-
rze „gap year” jako drogi � yciowej. Poza tym wskazuje si�  te�  na inne bariery, jak np. 
brak wystarczaj� cej wiedzy i umiej� tno� ci planowania d
u� szych pobytów poza do-
mem, brak rodzinnego lub instytucjonalnego wsparcia w kreowaniu w
asnej � cie� ki 
zawodowej oraz brak przekonania, � e „gap year” mo� e pomóc w budowaniu przysz
o-
� ci (Jonas, 2004, s. 13). M
odzi ludzie wywodz� cy si�  z zamo� niejszych warstw spo-

ecze� stwa traktuj�  „gap year” jako inwestycj�  w przysz
o�� , która daje im dodatkow�  
jeszcze przewag�  nad pozosta
ymi – jeszcze wy� szy kapita
 osobisty zwi� zany ze 
znajomo� ci�  innych kultur, historii narodów i zwyczajów, z ró� norodno� ci�  do� wiad-
cze�  i otwarto� ci�  na ró� nice. Ci z rodzin o ni� szym statusie nie tylko nie mog�  po-
zwoli�  sobie z przyczyn ekonomicznych na podobny „roczny” luksus, ale te�  nie wi-
dz�  sensu, aby przed wej� ciem w doros
o��  decydowa�  si�  na d
u� sze woja� e, które 
najprawdopodobniej nie b� d�  skutkowa
y � adnym konkretnym � wiadectwem ani dy-
plomem potwierdzaj� cym nabyte kompetencje. Dlatego te�  „gap year” jest przez wie-
lu m
odych uto� samiany z marnotrawieniem czasu lub pró� niacz�  rozrywk� .  

Kate Simpson (2004; 2005), badaczka kultury „gap year”, podchodzi do tego fe-
nomenu z du��  doz�  krytycyzmu. Wyra� a przekonanie, � e dzisiejsze wyjazdy nie maj�  
ju�  nic wspólnego z tymi sprzed kilkunastu lat, kiedy na podj� cie, wtedy ryzykownego 
i niepopularnego kroku decydowa
a si�  odwa� na m
odzie� , ch� tna do altruistycznej 
pomocy, do poznawania ró� norodno� ci i z
o� ono�ci �wiata, do obcowania z lokalnymi 
kulturami, bez udzia
u komercyjnych po� redników. Dzi�  „gap year” zamieni
 si�  
w wielki przemys
, który sprzedaje kompletnie zorganizowane wyjazdy, a kolejne 
pokolenia „gappersów” kieruj�  si�  odmiennymi motywacjami i celami. Wspó
cze� nie 
– zdaniem autorki – projekt ten oznacza przede wszystkim now�  form�  nabywania 
kompetencji zawodowych przydatnych w zdobyciu intratnej pracy. „Gap year” sta
 si�  
w wi� kszym stopniu kolejn�  „pozycj�  do wpisania” w CV ni�  rzeczywist�  w� drówk�  
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w poszukiwaniu sensu � ycia. Autorka w swoich badaniach skupia si�  na zinstytucjo-
nalizowanych strukturach wyspecjalizowanych w organizacji wolontariatów 
i pobytów w krajach Trzeciego � wiata, upatruj� c w nich symbol neoliberalnego po-
rz� dku � wiata, narz� dzie zachodniej dominacji, podporz� dkowywania peryferii 
i wzmacniania relacji neokolonialnych. Dzielimy si�  na „my” i „oni” i to nasze „za-
chodnie” warto� ci, rozwi� zania i strategie maj�  by�  recept�  na „ich” bol� czki. Zarzuca 
te�  „gappersom”, � e przebywaj�  g
ównie we w
asnym towarzystwie, w ograniczonym 
stopniu otwieraj� c si�  na lokalne � ycie. „Rok” mija na zabawie, siedzeniu w hostelach 
i piciu piwa. Zdaniem Simpson, je� li fenomen „gap year” ma wróci�  do pocz� tkowych 
za
o� e�  i na nowo symbolizowa�  alternatywne uczenie si� , uczenie si�  poprzez do-
� wiadczanie, to wyeliminowa�  nale� y jego konsumpcyjny i merytokratyczny wymiar. 
„Gappersi” powinni krytycznie spojrze�  na w
asne motywacje i cele oraz porzuci�  
dotychczasowe nawyki patrzenia na lokalne kultury i problemy obecne w pa� stwach 
globalnego Po
udnia z pozycji wszechwiedz� cych ekspertów. Przede wszystkim za� , 
zdaniem Simpson, zagraniczne wyjazdy sta
y si�  ju�  niemal� e cz�� ci�  formalnej eduka-
cji; zosta
y w
� czone do systemu edukacyjnego i w wielu zachodnich szko
ach wpisano 
je do programu jako obowi� zkowe praktyki. Wyjazdy te maj�  na celu propagowanie 
neoliberalnej wizji �wiata oraz uczenie postaw skrajnie indywidualistycznych. Badaczka 
podsumowuje: „przez ostatnie dziesi��  lat „gap year” przekszta
ci
 si�  z symbolu buntu 
i ucieczki przed formalnymi instytucjami edukacyjnymi i zatrudnienia w Wielkiej Bry-
tanii w bastion dok
adnie tych samych struktur” (Simpson, 2005, s. 465). 

 
Zako� czenie. „Gap year” stanowi tak� e w� ród m
odych ludzi w Polsce coraz po-

pularniejsz�  form�  zagospodarowania roku � ycia. Moda ta przysz
a do nas z krajów 
wysoko rozwini� tych. Tam podobna strategia konstruowania kariery edukacyjnej od 
wielu lat jest bardzo popularna. „Rok przerwy” pozwala równie�  na realizacj�  m
o-
dzie� czych aspiracji i marze�  o porzuceniu statycznego � ycia i rozpocz� ciu drogi po-
dró� nika, w� drowca i buntownika. Motywacje stoj� ce za wyborem „gap year” jako 
� cie� ki � yciowej s�  jednak znacznie bardziej z
o� one. Sama idea spotyka si�  z ró� ny-
mi ocenami. Jedni podkre� laj�  niew� tpliwe korzy� ci, jak: spo
eczne zaanga� owanie, 
rozwój intelektualny, wyzbycie si�  uprzedze�  religijnych, rozumienie inno� ci i ró� no-
rodno�ci kulturowej, docenienie znaczenia lokalnych wspólnot (O’Shea, 2011, 569– 
–573). Inni wskazuj�  na komercyjny charakter wyjazdów, uczenie indywidualizmu 
i kulturowej wy� szo� ci, traktowanie roku przerwy jako kolejnego punktu w CV i bu-
dowania kariery zawodowej (Simpson, 2004; 2005).  

Niezale� nie od wielo� ci opinii na temat rzeczywistych motywacji wspó
czesnych 
„gappersów” idea zas
uguje na uwag�  pedagogów. Dzi�  stanowi ona projekt realizo-
wany g
ównie przez ludzi m
odych. By�  mo� e w przysz
o� ci do
� cz�  do nich osoby 
znajduj� ce si�  w okresie doros
o� ci i staro� ci, które chc� c zrelaksowa�  si� , odetchn��  
od trudów codziennej pracy, s
u� y�  pomoc�  ludziom poszkodowanym czy po prostu 
lepiej i dog
� bniej pozna�  � wiat, zdecyduj�  si�  na wielomiesi� czn�  odskoczni�  od 
swojego „codziennego � ycia”. Z pewno� ci�  znacznie 
atwiej zdecydowa�  si�  na „gap 
year” ludziom wykszta
conym, znaj� cym j� zyki obce, zabezpieczonym finansowo. 
Nie oznacza to jednak, � e do tego sposobu na � ycie nie przekonaj�  si�  osoby s
abiej 
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wykszta
cone i mniej zamo� ne. Wspó
czesny � wiat daje znacznej cz�� ci mieszka� ców 
Zachodu du� e mo� liwo� ci. „Gap year” w pe
ni wpisuje si�  w koncepcj�  edukacji ca
o-
� yciowej i mo� e by�  atrakcyjn�  form�  oderwania si�  od codzienno� ci, st� d stanowi 
ciekaw�  i godn�  rozwa� enia opcj�  dla ludzi w ka� dym wieku.  
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S
owa kluczowe: wspó
praca w grupie, indywidualizm, kolektywizm, kszta
cenie uniwersy-
teckie. 

Key words: cooperation in a group, individualism, collectivism, university education. 

Abstract. The aim of the article is to present the results of an international research on the 
problems of cooperation in a group, in students self-assessment. Data analysis shows that many 
aspects needed for effective cooperation require reinforcement, but there is a potential for tak-
ing it in young people's attitudes. Following this path, it is worth focusing on these aspects of 
building a culture of cooperation that are in the area of influence of educators in the course of 
university education. Undertaking this problem in the background of the cultural context will 
allow to consider the dilemmas of social functioning and propose cooperation as a value that 
protects individuals from the costs of excessive concentration on themselves. 
 

Wprowadzenie. Celem artyku
u jest zaprezentowanie wyników bada�  dotycz� -
cych samooceny studentów w zakresie umiej� tno� ci wspó
pracy w grupie. By
 to je-
den z badanych obszarów w ramach projektu, którego przedmiotem by
y kompetencje 
informacyjne, umiej� tno��  wspó
pracy i rozpoznania w
asnej perspektywy czasowej 
w samoocenie studentów na pograniczu polsko-bia
oruskim. Przyj� 
y� my za
o� enie, 
� e s�  to dyspozycje niezb� dne dla efektywnego funkcjonowania m
odych ludzi w dy-
namicznie zmieniaj� cym si�  � wiecie, bez wzgl� du na ró� nice � rodowisk lokalnych. 
Studiuj� ca m
odzie�  pod wieloma wzgl� dami jest podobna do siebie (Melosik, 2013) 
oraz znajdzie si�  niebawem na wspólnym rynku pracy. Jako studenci przygotowuj� cy 
                                                 
1  Artyku
 stanowi efekt bada�  zrealizowanych w czasie sta� u naukowego odbytego przez autorki w 2014 

roku na Wydziale Socjalno-Pedagogicznym Brzeskiego Uniwersytetu Pa� stwowego im. A.S. Puszkina 
i kontynuowanych w 2015/16 r. na Wydziale Pedagogiki i Psychologii Uniwersytetu w Bia
ymstoku.  
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si�  do wspomagania innych w rozwoju, mog�  traktowa�  te umiej� tno� ci jako zasób 
konieczny do � wiadczenia pomocy w przezwyci�� aniu trudno� ci do� wiadczanych 
przez ludzi, do przeprowadzania ich ze sfery wykluczenia do uczestnictwa w � yciu 
spo
ecznym.  

Wspó
czesne spo
ecze� stwo, okre� lane jako informacyjne, sieci, wiedzy (Bell, 
1975, Barney, 2008; Castells, 2007; Krzysztofek i Szczepa� ski, 2002; van Dijk, 
2010), ale te�  spo
ecze� stwo jednostek (Elias, 2008; Stein, 2013) implikuje zmian�  
sposobu przygotowywania m
odych osób do podejmowania przysz
ych ról osobistych 
i zawodowych. W my� leniu o jako� ci kszta
cenia na wszystkich szczeblach widoczna 
jest zmiana akcentów z wyposa� ania ucznia w informacje na przygotowanie go do 
rozumienia � wiata i umiej� tno� ci kierowania swoim � yciem.  

Najszerszym kontekstem tej analizy uczyni
y� my spo
ecze� stwo sieci, gdy�  ona 
stanowi centraln�  kategori�  pozwalaj� c�  charakteryzowa�  spo
ecze� stwa Wieku In-
formacji (Castells 2007, s. 468). Sie�  jest powszechn�  form�  wielu spo
ecznych inicja-
tyw, a podejmowanie w niej aktywno� ci wymaga rozwini� tych umiej� tno� ci wspó
-
pracy. M
odzi ludzie po uko� czeniu studiów znajd�  si�  na rynku pracy i b� d�  poszu-
kiwali miejsca w organizacjach, które zmieniaj�  swój charakter, s�  mniej hierarchicz-
ne, a bardziej „p
askie” (Strykowska, 2002, s. 17; Ko� usznik, 2011, s. 26–27). Powsta-
j� ce w nich struktury sieciowe u
atwiaj�  szybszy przep
yw informacji, by przetrwa�  
i rozwija�  si�  musz�  dostosowywa�  si�  do zmian za pomoc�  ci� g
ego wytwarzania no-
wych dóbr i us
ug. W tym celu ich liderzy dokonuj�  zmian w sposobach kierowania, 
a jedn�  z nich jest promowanie pracy zespo
owej (Ko� usznik, 2011, s. 102, 272–273).  

Jednak problematyki wspó
pracy i relacji wewn� trzorganizacyjnych nie mo� emy 
podejmowa�  bez uwzgl� dnienia makrosystemu i norm kultury. Zdominowanie 
wszystkich obszarów � ycia przez rynek promuje postawy konkurencyjne, natomiast 
wspó
praca i dzia
anie zespo
owe traktowane s�  jako jedynie tymczasowe taktyki po-
dejmowane do chwili, gdy przynosz�  oczekiwane korzy� ci (Bauman, 2007, s. 9). Ideo-
logia neoliberalizmu, z ca
kowit�  wolno�ci�  rynku, bez zaanga� owania pa� stwa 
w redystrybucj�  dochodów, zosta
a podwa� ona jako sposób na kierowanie wszystkimi 
dzia
aniami ludzi na � wiecie, jednak jej wp
yw b� dzie jeszcze przez lata widoczny. 
Jak pisze J. Rutkowiak: „Ludzie neoliberalizmu funkcjonuj�  realnie w warunkach 
ostrej rywalizacji o bardziej korzystne osadzenie lub utrzymanie samego siebie 
w uk
adzie. Zaznacza si�  ona na poziomie walki o lepsze wykszta
cenie, lepsz�  prac� , 
bujniejsz�  konsumpcj�  b� d	  o bardziej zno� n�  egzystencj� . Takie wszechobecne kon-
kurencyjne nastawienia sprzyjaj�  o� ywianiu aspo
ecznych, indywidualistycznych, 
nawet egoistycznych aspektów natury ludzkiej, przesyconych zawi� ci�  i wzajemn�  
wrogo� ci� ” (2012, s. 129–130). Cz
owiek w tej doktrynie widziany jest jako jednostka 
pozbawiona spo
ecznej natury, troszcz� ca si�  jedynie o w
asn�  korzy�� , pozycj�  na 
rynku, traktuj� c�  innych jak rywali mog� cych tej pozycji zagrozi�  (Rutkowiak, 2010, 
s. 152). Zdaniem M. Carnoy`a ludzie � yj�  w „coraz mniej zintegrowanych i mniej 
wspomagaj� cych si�  nawzajem spo
eczno� ciach, zatem w razie jakich�  przeciwno� ci 
losu czy nieszcz�� cia s�  zmuszeni do polegania wy
� cznie na sobie” (2002, s. 16).  

Upowszechnianie si�  kultury indywidualizmu prowadzi do zmiany hierarchii 
warto� ci (Jacyno, 2007, s. 223). Takie warunki spo
eczne s�  blokad�  w podejmowaniu 
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projektów realizowanych we wspó
pracy, a jest to kierunek dzia
a�  niezb� dny spo
e-
cze� stwu. Autorzy Raportu Polska 2050 wskazuj�  na zapó	 nienie cywilizacyjne Pol-
ski powsta
e w wyniku koncentracji na wdra� aniu mechanizmów rynkowych. Blokad�  
rozwoju spo
ecznego jest brak zaufania do innych „w ogóle” oraz do inaczej my� l� -
cych, koncentracja na korzy� ciach indywidualnych i brak umiej� tno� ci dzia
ania 
wspólnego (Raport Polska 2050, 2011, s. 30–31). Priorytetem rozwoju wskazanym 
w Raporcie jest wzrost kapita
u spo
ecznego, który u
atwia wspó
prac�  w grupie. Po-
my� lna wizja przysz
o� ci wymaga m.in. nowoczesnego systemu edukacyjnego zdol-
nego do modyfikacji systemu kulturowego. Równie wa� ne jak rozwijanie indywidual-
nej kreatywno� ci przez szko
y wszystkich szczebli jest promowanie dzia
a�  grupo-
wych i odej� cie od koncentracji na osi� gni� ciach indywidualnych. „Indywidualizm 
musi wspó
cze� nie wspó
dzia
a�  z ró� nego rodzaju formami kolektywizmu” (Raport 
Polska 2050, 2011, s. 80). Jak podkre� laj�  Autorzy Raportu, je� li umiej� tno� ci te nie 
zostan�  rozwini� te w procesie edukacji, to w pó	 niejszych etapach wyeliminowanie 
tej u
omno� ci naszego spo
ecze� stwa b� dzie bardzo trudne. Jak czytamy w Diagnozie 
spo
ecznej 2015: „Polacy nie umiej�  si�  organizowa�  i skutecznie dzia
a�  wspólnie 
(…) Nie umiej� , bo nie dzia
aj� , a nie dzia
aj� , bo nie umiej�  – jest to b
� dne ko
o 
dzia
a�  dla spo
eczno�ci” (Czapi� ski, 2015, s. 348).  

Zwa� ywszy na wag�  kapita
u spo
ecznego dla kszta
towania spo
ecze� stwa oby-
watelskiego (Putnam, 2008, s. 33) i w odniesieniu do wyników bada�  ilustruj� cych 
jego erozj�  (Dudzikowa, 2008; Dudzikowa i in. 2013; Czapi� ski, 2015) instytucje 
edukacyjne wszystkich szczebli powinny by�  zaanga� owane w tworzenie relacji 
wspó
pracy w ró� nych p
aszczyznach, tak aby ich uczestnicy rozumieli je jako szcze-
góln�  warto�� , któr�  we wspó
czesnym � wiecie nale� y eksponowa�  i upowszechnia� .  

 
Za
o� enia teoretyczne bada�  nad umiej� tno� ci�  wspó
pracy w grupie (zarys). 

Problematyka uczestnictwa jednostki w grupie oraz poziomu skuteczno� ci w sytuacji 
zadaniowej ma charakter interdyscyplinarny. Wspó
praca w grupie nale� y do kompe-
tencji spo
ecznych nazywanych te�  „mi� kkimi”, których konieczno��  rozwijania 
obecnie jest podkre� lana przez pedagogów, socjologów, badaczy teorii organizacji 
oraz psychologów (Borkowski, 2003; Smó
ka, 2008; Ko� usznik, 2011).  

Grupa jest zamiennie okre� lana jako zespó
2 rozumiany jako „ka� d�  grup�  ludzi, 
którzy potrzebuj�  siebie nawzajem, by osi� gn��  pewien wynik” (Roberts, 2002, 
s. 412). Doprecyzowaniem definicji grupy mo� e by�  uj� cie C.K. Oyster, zgodnie 
z którym s�  to: „dwie lub wi� cej osób, które przyjmuj�  na siebie role zwi� zane z za-
anga� owaniem w struktury grupowe; ró� ni�  si�  statusem; wchodz�  we wzajemne inte-
rakcje; tworz�  mi� dzy sob�  wi� zi o ró� nej sile (spójno� ci); zgadzaj�  si�  w zakresie 
podstawowych celów, jakie grupa ma zrealizowa� , przy czym nie wyrzekaj�  si�  swo-
ich celów osobistych, podlegaj�  zmianom z up
ywem czasu i podporz� dkowuj�  swoje 
post� powanie ustalonym przez grup�  normom” (2002, s. 52).  

W funkcjonowaniu grup mo� na wyró� ni�  dwa zwi� zane ze sob�  wymiary: zada-
niowy i spo
eczny. Wymiar zadaniowy wi�� e si�  z produktywno� ci�  i odnosi si�  do 

                                                 
2 Niektórzy badacze odmiennie definiuj�  grup�  i zespó
, zob. Ko� usznik, 2011, s. 102–103.  
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tego, jak grupa radzi sobie z zadaniami do wykonania. Wymiar spo
eczny dotyczy 
emocji, uczu�  oraz interakcji pomi� dzy cz
onkami. Brak spójno� ci utrudnia wspóln�  
prac� , poszukiwanie najlepszych rozwi� za�  i mo� liwo��  osi� gni� cia celu. Z kolei 
wspólny sukces, osi� gni� cie we wspó
pracy wa� nego celu mo� e zbli� a�  grup�  (Ellis 
i Fisher 1994, za: Oyster, 2002, s. 24).  

Wspó
praca w grupie jest terminem u� ywanym zamiennie ze wspó
dzia
aniem, 
chocia�  mo� na wskaza�  cechy ró� ni� ce te dzia
ania. O wspó
pracy mówimy wtedy, 
gdy „przynajmniej dwie osoby, pozostaj� c w bezpo� rednim kontakcie3, wykonuj�  
czynno� ci i zadania cz�� ciowe zmierzaj� ce do wspólnego celu u� ytecznego spo
ecz-
nie” (Czarniawski, 2002, s. 30). Ka� da wspó
praca jest wspó
dzia
aniem, jednak nie 
ka� de wspó
dzia
anie jest to� same ze wspó
prac�  – mo� emy wspó
dzia
a� , bawi� c si� , 
ucz� c lub w
a� nie pracuj� c. W tym uj� ciu wspó
praca jest jedn�  z form wspó
dzia
ania 
(Czarniawski, 2002). „Istot�  wspó
dzia
ania w odró� nieniu od rywalizacji jest wspólne 
d�� enie do celów, których samodzielne osi� gni� cie wydaje si�  utrudnione lub niemo� -
liwe” (Borkowski 2003, s. 124). St� d te�  „wspó
praca jest doskonalsz� , dojrzalsz�  
form�  wspó
dzia
ania. Wi� zi wspó
pracy 
� cz�  takie osoby, które wspólnie zmierzaj�  
do realizacji jasno okre� lonych, bli� szych i dalszych zada�  oraz to� samych celów” 
(Borkowski, 2003, s. 124).  

Osi� gni� cie celu umo� liwiaj �  zachowania cz
onków grupy sk
adaj� ce si�  na jej 
wymiar zadaniowy (role zadaniowe): zach� canie grupy do podj� cia jakiego�  wyzwa-
nia (inicjator), zbieranie potrzebnych informacji (dostarczyciel informacji), udzielanie 
rad na temat wykonania zadania (opiniodawca), ulepszanie koncepcji pracy (stylista), 
kontrolowanie, czy uwzgl� dniane s�  najlepsze pomys
y grupy (krytyk), aktywizowa-
nie grupy, aby robi
a post� py (aktywator). W wymiarze spo
ecznym wa� ne jest nagra-
dzanie cz
onków za wysi
ek, popieranie pomys
ów wszystkich osób, dodawanie im 
odwagi, dbanie o dobr�  atmosfer� , roz
adowywanie napi�� , czuwanie, by jednostki nie 
zdominowa
y pracy grupy (Oyster, 2002, s. 35–36).  

Analiza literatury pozwala wskaza�  wielostronne korzy� ci ze wspó
pracy (Czar-
niawski, 2002; Elsner, 1999; Grzesiuk, Doroszewicz i Stojanowska, 2001; P
óci� ska 
i Rylke, 2002; Wojciszke, 2011)4. Eksponuj� c je, warto mie�  � wiadomo��  jej ograni-
cze� . Na umiej� tno��  wspó
pracy sk
ada si�  rozumienie 	 róde
 strat w tym procesie 
oraz znajomo��  sposobów ich unikania. Nie ka� da grupa stwarza wi� ksze mo� liwo� ci 
rozwoju jednostkom, bywaj�  grupy niedojrza
e (Mills, 1997) i defensywne (Bartko-
wiak, 2010), które staj�  si�  jego barier� . Dzia
anie grup cz� sto poddawane jest krytyce 
ze wzgl� du na mo� liwo��  pojawienia si�  takich zjawisk, jak np.: polaryzacja, pró� -
niactwo spo
eczne czy my� lenie grupowe (Oyster, 2002, s. 185–186; Wojciszke, 2011, 

                                                 
3  B.Wojciszke zwraca uwag�  na potrzeb�  innego spojrzenia na grup�  z uwagi na zmiany, jakie dokona
y 

si�  w naszym otoczeniu, sporo wa� nych grup istniej� cych w Internecie nie wymaga bezpo� redniego 
kontaktu, wiele grup tworzy si� , aby zrealizowa�  jaki�  cel i rozpada po jego osi� gni� ciu (flash mobs) 
(2011, s. 450). Niektóre �wiatowe korporacje projektuj�  ju�  swoj�  prac�  wokó
 zespo
ów, których 
cz
onkowie znajduj�  si�  w wielu miejscach. „Zespó
 mo� e oznacza�  sie�  specjalistów rozrzuconych po 
ca
ym � wiecie, porozumiewaj� cych si�  za pomoc�  poczty elektronicznej i telefonu, a spotykaj� cych si�  
tylko okazjonalnie” (Roberts, 2002, s. 413).   

4  Ze wzgl� du na ograniczone ramy artyku
u aspekty te nie zostan�  rozwini� te w tym miejscu.  
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s. 467–472). Do 	 róde
 strat ponoszonych w grupach zadaniowych, oprócz wskaza-
nych powy� ej, B.F. Meeker dodaje konfliktowe cele jednostek i niew
a� ciwe schema-
ty decyzyjne (2013, s. 291). Praca grupowa staje si�  wtedy przeciwie� stwem dobrego 
procesu decyzyjnego, który charakteryzuje si�  racjonalnym braniem pod uwag�  
wszystkich dost� pnych informacji i opinii, umo� liwia pojawienie si�  ró� nicy zda� , 
przezwyci�� a z
udzenie poprawnej jednomy� lno� ci (To
wi� ska, 2016).  

Na podstawie powy� szych analiz mo� na wskaza�  warunki, jakie powinny by�  
spe
nione, aby grupa efektywnie wspó
pracowa
a. Jest to rozumienie przez cz
onków 
ogranicze�  i dostrzeganie korzy� ci ze wspó
pracy, dobra organizacja dzia
a�  oraz sku-
teczna komunikacja. Na podstawie analizy literatury zmienna samoocena umiej� tno� ci 
wspó
pracy w grupie zosta
a uszczegó
owiona i przedstawiona wraz z analiz�  danych 
empirycznych.  

 
Podstawy metodologiczne bada� . Problem g
ówny zosta
 sformu
owany w po-

staci pytania: Jak badani studenci postrzegaj�  swoje umiej� tno� ci wspó
pracy? Prezen-
towana analiza obejmuje cz���  zgromadzonych danych odnosz� cych si�  do dwóch 
problemów szczegó
owych:  
1. Jak badani postrzegaj�  swoje umiej� tno� ci komunikowania si�  w grupie? 
2. Jak badani postrzegaj�  swoje umiej� tno� ci organizowania wspó
pracy w grupie?  

Metod�  bada�  by
 sonda�  diagnostyczny zrealizowany z zastosowaniem techniki 
skalowania i ankiety. Narz� dziem badawczym by
a autorska „Skala samooceny kom-
petencji informacyjnych, rozpoznania w
asnej perspektywy czasowej i umiej� tno� ci 
wspó
pracy”5 oraz kwestionariusz ankiety s
u�� cy, w g
ównej mierze, ustaleniu czyn-
ników utrudniaj� cych i u
atwiaj� cych nabywanie powy� szych umiej� tno� ci6. Uczest-
nikami bada�  by
o 440 studentów dwóch uczelni usytuowanych na pograniczu polsko- 
-bia
oruskim. Reprezentowali oni ró� ne kierunki studiów (pedagogika, filologia pol-
ska, biologia, chemia). Cech�  
� cz� c�  badanych by
a perspektywa przysz
ej pracy 
zawodowej w roli pedagoga lub nauczyciela. Przyj� cie uniwersytetu jako terenu bada�  
wyp
ywa
o z definiowania go jako instytucji, która integruj� c starania przedstawicieli 
wielu dyscyplin naukowych, pozwala studentom rozwin��  umiej� tno� ci decyduj� ce 
o jako� ci planowania w
asnej kariery, bez wzgl� du na ró� nice � rodowisk lokalnych 
i kulturowych. Badania mia
y charakter dwuetapowy. W pierwszej cz�� ci (w 2014 
roku) zosta
y one zrealizowane w trakcie pobytu studyjnego w Brzeskim Uniwersyte-
cie Pa� stwowym im. A.S. Puszkina. Uczestniczy
o w nich 199 studentów tej uczelni. 
Kolejnym etapem (2015/2016 r.) by
a ich kontynuacja w� ród 241 studentów Wydzia
u 
Pedagogiki i Psychologii Uniwersytetu w Bia
ymstoku.  

 
Wyniki bada�  empirycznych. Skuteczna komunikacja interpersonalna ma pod-

stawowe znaczenie zarówno w wymiarze zadaniowym, jak i spo
ecznym funkcjono-

                                                 
5 Analizy dotycz� ce kompetencji informacyjnych oraz rozpoznania perspektywy czasowej nie s�  w tym 

tek� cie prezentowane. 
6 Dane zebrane za pomoc�  ankiety nie s�  tu analizowane. 
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wania grupy. Zmienna „samoocena umiej� tno� ci komunikowania si� ” zosta
a uszcze-
gó
owiona poprzez wyodr� bnienie zachowa�  komunikacyjnych:  
�  potrafi�  przedstawi�  w grupie swoj�  opini�  lub pomys
 (WS_1/1);  
�  staram si�  aby moje pogl� dy lub pomys
y zwyci�� y
y, gdy pracuj�  grupowo 

(WS_1/2); 
�  nudzi mnie lub irytuje s
uchanie odmiennych opinii lub pomys
ów osób z grupy 

(WS_1/3);  
�  gdy posiadam wa� n�  informacj� , wol�  zatrzyma�  j�  dla siebie, bo to pozwoli pod-

j��  dzia
ania wyró� niaj� ce mnie w grupie (WS_1/4);  
�  zauwa� am sukcesy innych osób i mówi�  im o tym (WS_1/5). 

 
Tabela 1. Rozk
ad cz� sto� ci wyborów pozycji skali w odniesieniu do zmiennej „umiej � tno� ci 

komunikowania si� ”  
 

 
Legenda: BI – studenci Uniwersytetu w Bia
ymstoku (UwB); BR – studenci Uniwersytetu Brzeskiego 
 

� ród
o: badania w
asne. 
 
 

N
um

er
  

st
w

ie
rd

ze
ni

a 

G
ru

pa
 

Skala zgodno� ci ze stwierdzeniem  

Razem 
zdecydowanie tak raczej tak trudno 

powiedzie�  raczej nie zdecydowanie 
nie 

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

WS_1/1 
BI 85 35,3 103 42,7 32 13,3 14 5,8 7 2,9 241 100 

BR 77 38,7 82 41,2 23 11,6 12 6,0 5 2,5 199 100 

Razem 162 36,8 185 42,0 55 12,5 26 5,9 12 2,7 440 100 

WS_1/2 
BI 26 10,8 65 27,0 70 29,1 67 27,8 13 5,4 241 100 

BR 37 18,6 71 35,7 58 29,2 21 10,6 12 6,0 199 100 

Razem 63 14,3 136 30,9 128 29,1 88 20,0 25 5,7 440 100 

WS_1/3 
BI 12 5,0 26 10,8 44 18,3 87 36,1 72 29,9 241 100 

BR 10 5,0 9 4,5 30 15,1 69 34,7 81 40,7 199 100 

Razem 22 5,0 35 8,0 74 16,8 156 35,5 153 34,8 440 100 

WS_1/4 
BI 17 7,1 41 17,0 59 24,5 72 29,9 52 21,6 241 100 

BR 28 14,1 44 22,1 44 22,1 59 29,7 24 12,1 199 100 

Razem 45 10,2 85 19,3 103 23,4 131 29,8 76 17,3 440 100 

WS_1/5 
BI 71 29,5 124 51,5 31 12,9 11 4,6 4 1,7 241 100 

BR 82 41,2 83 41,7 19 9,6 10 5,0 5 2,5 199 100 

Razem 153 34,8 207 47,0 50 11,4 21 4,8 9 2,0 440 100 
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1/3 studentów Uniwersytetu w Bia
ymstoku oraz prawie 40% studentów Uniwer-
sytetu Brzeskiego zdecydowanie zgodzi
o si� , � e posiadaj�  umiej� tno��  przedstawie-
nia grupie swojej opinii lub pomys
u. Ponad 40% w obu grupach uzna
o, � e raczej j�  
posiada. Pozostali (po oko
o 20%) albo nie potrafili dokona�  samooceny tej umiej� t-
no� ci, albo stwierdzili jej brak.  

Przywi� zanie do w
asnych pogl� dów czy pomys
ów w pracy grupowej mo� e by�  
trudno� ci�  w poszukiwaniu najlepszych rozwi� za� . Praca z innymi osobami s
u� y 
kreowaniu wielu pomys
ów i wyborze najlepszych, niekoniecznie w
asnych. Cz�� ciej 
ze stwierdzeniem staram si� , aby moje pogl� dy lub pomys
y zwyci�� y
y, gdy pracuj�  
grupowo (WS_1/2) zgadzali si�  studenci Uniwersytetu Brzeskiego (1/5 zdecydowanie 
tak, 1/3 raczej tak). W� ród badanych z UwB zdecydowan�  zgod�  wyrazi
o 10,8%, za�  
liczba mniej zdecydowanych nieznacznie przekroczy
a 1/4. Prawie 1/3 osób w obu 
grupach trudno by
o oceni�  swoje post� powanie w takiej sytuacji. Studenci bia
ostoc-
cy cz�� ciej zaprzeczali, wskazuj� c, � e raczej tak nie post� puj� . Obie grupy znacznie 
ró� ni
y si�  liczb�  wskaza�  tej kategorii (27,8% BI, 10,6% BR). Zaledwie po kilka 
osób w obu grupach zdecydowanie zaprzeczy
o. 

 Do umiej� tno� ci komunikacyjnych s
u�� cych wspó
pracy nale� y ch��  wys
ucha-
nia opinii lub pomys
ów innych osób, odmiennych od w
asnych. Jak oceniaj�  t�  umie-
j� tno��  badani? 30% studentów UwB zdecydowanie zaprzecza, natomiast 36,1% ra-
czej zaprzecza, � e s
uchanie innych jest dla nich irytuj� ce lub nudne. Niemal� e 1/5 ma 
trudno��  z ocen�  swojego zachowania, natomiast stosunkowo nieliczni (15,8%) przy-
znali, � e zdecydowanie tak lub raczej tak odczuwaj�  nud�  lub irytacj� , s
uchaj� c in-
nych. Studenci Uniwersytetu Brzeskiego cz�� ciej zaprzeczali temu stwierdzeniu, 
wskazania kategorii zdecydowanie nie osi� gn� 
y 40%, a raczej nie – prawie 35%. 
Pozostali mieli trudno��  z ocen�  (15,1%) lub zgodzili si� , � e odczuwaj�  znudzenie, 
s
uchaj� c innych (9,5%).  

Kolejny aspekt odnosi
 si�  do nastawie�  rywalizacyjnych, które mog�  ujawnia�  
si�  w wewn� trzgrupowej komunikacji (WS_1/4). W rozk
adzie zgodno� ci odpowiedzi 
badanych z analizowanym stwierdzeniem w obu grupach wyst� puj�  ró� nice. Studenci 
UwB w mniejszym stopniu zgadzaj�  si�  z tym stwierdzeniem, wyra� aj� c mniej rywa-
lizacyjne nastawienie. Najliczniej w obu grupach wskazywana by
a kategoria raczej 
nie, lecz si� gn� 
a ona jedynie 30%. Nast� pn�  pod wzgl� dem cz� stotliwo� ci wskaza� , 
w grupie studentów UwB by
a odpowied	  zdecydowanie nie (21,6%), na któr�  badani 
wskazywali niemal� e dwa razy cz�� ciej ni�  studenci brzescy (12,1%). Jednak tylko 
po
owa studentów UwB nie zgodzi
a si�  ze stwierdzeniem, � e woli zatrzyma�  dla sie-
bie wa� n�  informacj� , aby móc wyró� ni�  si�  w� ród osób w grupie. ¼ badanych 
w Bia
ymstoku nie potrafi wskaza� , jak zachowuje si�  w takiej sytuacji, natomiast 
pozostali, równie�  ¼, zgadzaj�  si�  z tym stwierdzeniem – zdecydowanie tak lub raczej 
tak. Zdecydowan�  zgod�  wyrazi
o dwa razy wi� cej osób studiuj� cych w Brze� ciu ni�  
w Bia
ymstoku, równie�  kategori�  raczej tak oznaczaj� c� , � e wol�  zatrzyma�  dla sie-
bie wa� n�  informacj� , aby móc wyró� ni�  si� , wybra
a wi� ksza liczba osób studiuj� -
cych w Brze� ciu. Nie zgodzi
o si� , wyra� aj� c nastawienie na wspó
prac� , jedynie 
41,8% studentów Uniwersytetu Brzeskiego (29,7% raczej nie, zdecydowanie nie – 
12,1%). 
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Cz
onkowie grupy mog�  by�  dla siebie wa� nym 	 ród
em informacji zwrotnych 
i wzmacnia�  si� , zauwa� aj� c sukcesy (WS_1/5). Po
owa badanych z UwB zgodzi
a 
si� , � e raczej przekazuje cz
onkom grupy pozytywne informacje zwrotne. W samoo-
cenie prawie 30% zdecydowanie tak post� puje. Razem stanowi
o to zdecydowan�  
wi� kszo��  wskaza� . Studenci brzescy swoje wybory ulokowali po równo w kategorii 
zdecydowanie tak (42,2%) i raczej tak (41,7%).  

Druga ze zmiennych szczegó
owych: „umiej� tno��  organizacji pracy w grupie” 
obejmowa
a poni� sze zachowania poddane samoocenie studentów:  
�  potrafi�  jasno okre� li �  cel, gdy wykonuj�  zadania w grupie (WS_2/1);  
�  potrafi�  dzieli�  si�  obowi� zkami z innymi osobami, aby zadanie zosta
o wykonane 

(WS_2/2); potrafi�  wykona�  zadania wyznaczone przez innych i spe
ni�  pro� by in-
nych osób (WS_2/3);  

�  potrafi�  dotrzyma�  zaplanowanych terminów (WS_2/4);  
�  wykonuj�  przydzielone mi zadanie jak najlepiej, ale zapominam o efekcie ko� co-

wym, który ma osi� gn��  ca
a grupa (WS_2/5);  
�  prac�  w grupie staram si�  wykona�  jak najlepiej, aby nie zawie��  innych 

(WS_2/6);  
�  poszukuj�  rozwi� za� , które mog�  udoskonali�  dzia
ania grupowe, zg
aszam takie 

pomys
y na forum (WS_2/7);  
�  pomagam innym, je� li potrzebuj�  mojej pomocy (WS_2/8);  
�  dbam o to, aby wszyscy w grupie czuli si�  dobrze (WS_2/9);  
�  wol�  polega�  na sobie, bo nigdy nie wiem, czy inni dobrze wykonaj�  zadanie 

(WS_2/10);  
�  wol�  „chodzi�  w
asn�  drog� ”, ni �  podejmowa�  dzia
ania wspólnie z innymi 

(WS_2/11) 
Zarówno studenci uczelni w Bia
ymstoku, jak i w Brze� ciu (po ok. 50%) najcz� -

� ciej zgadzali si�  ze stwierdzeniem, � e raczej potrafi�  jasno okre� li �  cel, pracuj� c gru-
powo (WS_2/1). 1/5 studentów Uniwersytetu w Bia
ymstoku i 1/4 w Brze� ciu, dekla-
rowa
a, � e zdecydowanie posiadaj�  tak�  umiej� tno�� . Trudno��  z jej ocen�  mia
a 1/5 
wszystkich badanych. Nieliczni wskazywali na jej brak (dwa razy wi� cej na Uniwer-
sytecie Brzeskim ni�  w uczelni bia
ostockiej). 

Najbardziej liczna grupa studentów UwB (53,3%) wskaza
a � e raczej potrafi 
dzieli�  si�  obowi� zkami w grupie, aby zadanie zosta
o zrealizowane (WS_2/2). We-
d
ug 1/5 badanych zdecydowanie posiada t�  umiej� tno��  prawie 1/3 raczej lub zdecy-
dowanie jej nie posiada lub trudno im j�  oceni� , by�  mo� e w wyniku braku takich 
do� wiadcze� . Studenci Uniwersytetu Brzeskiego wy� ej ocenili t�  umiej� tno�� , cz� -
� ciej wskazuj� c, � e zdecydowanie j�  posiadaj�  (ponad 1/4). Mniej liczna by
a grupa 
(44,7%) uwa� aj� ca, � e raczej posiada t�  umiej� tno�� . Natomiast prawie 1/3 przyzna
a, 
� e nie posiada jej lub trudno im dokona�  samooceny tego aspektu. 

Wspó
praca w grupie wymaga wykonywania zada�  wyznaczonych przez innych 
i spe
niania ich pró� b. 1/3 studentów Uniwersytetu w Bia
ymstoku oceni
a, � e zdecy-
dowanie posiada tak�  umiej� tno�� , prawie 60% raczej posiada, jedynie nieliczni 
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Tabela 2.  Rozk
ad cz� sto� ci wyborów pozycji skali w odniesieniu do zmiennej „umiej � tno� ci 
organizacji pracy w grupie”  

 

 
� ród
o: badania w
asne. 

 

Numer 
stwierdzenia Grupa 

Skala zgodno� ci ze stwierdzeniem 
Razem zdecydowanie 

tak raczej tak trudno 
powiedzie�  raczej nie zdecydowanie 

nie 
L % L % L % L % L % L % 

WS_2/1 
BI 46 19,1 115 47,7 67 27,8 13 5,4 0 0,0 241 100 

BR 48 24,1 92 46,2 35 17,6 21 10,6 3 1,5 199 100 

Razem 94 21,4 207 47,0 102 23,2 34 7,7 3 0,7 440 100 

WS_2/2 
BI 44 18,3 128 53,3 37 15,4 25 10,4 6 2,5 240 100 

BR 53 26,6 89 44,7 21 10,6 26 13,1 10 5,0 199 100 

Razem 97 22,1 217 49,4 58 13,2 51 11,6 16 3,6 439 100 

WS_2/3 
BI 75 31,1 141 58,5 17 7,1 6 2,5 2 0,8 241 100 
BR 84 42,2 101 50,8 7 3,5 4 2,0 3 1,5 199 100 

Razem 159 36,1 242 55,0 24 5,5 10 2,3 5 1,1 440 100 

WS_2/4 
BI 79 32,8 89 36,9 53 22,0 13 5,4 7 2,9 241 100 

BR 55 27,6 82 41,2 35 17,6 20 10,1 7 3,5 199 100 
Razem 134 30,5 171 38,9 88 20,0 33 7,5 14 3,2 440 100 

WS_2/5 
BI 13 5,4 45 18,7 87 36,1 78 32,4 18 7,5 241 100 
BR 20 10,1 33 16,6 82 41,2 45 22,6 19 9,6 199 100 

Razem 33 7,5 78 17,7 169 38,4 123 28,0 37 8,4 440 100 

WS_2/6 
BI 88 36,5 109 45,2 29 12,0 11 4,6 4 1,7 241 100 
BR 93 46,7 76 38,2 19 9,6 7 3,5 4 2,0 199 100 

Razem 181 41,1 185 42,0 48 10,9 18 4,1 8 1,8 440 100 

WS_2/7 
BI 27 11,2 107 44,4 63 26,1 35 14,5 9 3,7 241 100 

BR 44 22,1 89 44,7 49 24,6 14 7,0 3 1,5 199 100 

Razem 71 16,1 196 44,5 112 25,5 49 11,1 12 2,7 440 100 

WS_2/8 
BI 100 41,5 115 47,7 19 7,9 4 1,7 3 1,2 241 100 

BR 96 48,2 87 43,7 9 4,5 4 2,0 3 1,5 199 100 
Razem 196 44,5 202 45,9 28 6,4 8 1,8 6 1,4 440 100 

WS_2/9 
BI 52 21,6 120 49,8 39 16,2 23 9,5 7 2,9 241 100 
BR 39 19,6 87 43,7 41 20,6 23 11,6 9 4,5 199 100 

Razem 91 20,7 207 47,0 80 18,2 46 10,5 16 3,6 440 100 

WS_2/10 
BI 60 24,9 69 28,6 65 27,0 32 13,3 15 6,2 241 100 
BR 80 40,2 65 32,7 31 15,6 22 11,1 1 0,5 199 100 

Razem 140 31,8 134 30,5 96 21,8 54 12,3 16 3,6 440 100 

WS_2/11 
BI 34 14,1 52 21,6 61 25,3 74 30,7 20 8,3 241 100 

BR 31 15,6 43 21,6 40 20,1 69 34,7 16 8,0 199 100 
Razem 65 14,8 95 21,6 101 23,0 143 32,5 36 8,2 440 100 
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wyrazili przeciwn�  ocen� . Studenci Uniwersytetu Brzeskiego równie�  w zdecydowa-
nej wi� kszo� ci przypisuj�  sobie posiadanie takiej umiej� tno� ci. Ró� nice pomi� dzy 
grupami wyst� pi
y w zakresie ocen pozytywnych, studenci brzescy cz�� ciej wskazy-
wali, i�  zdecydowanie posiadaj�  t�  umiej� tno��  ni�  studenci bia
ostoccy, natomiast 
rzadziej, � e raczej posiadaj�  tak�  umiej� tno�� .  

Wspó
prac�  u
atwia w
a� ciwe gospodarowanie swoim czasem, co pozwala na 
osi� gni� cie wyznaczonych celów. Zdecydowan�  zgod�  z tym stwierdzeniem wyrazi
o 
ponad 30% studentów bia
ostockich i nieco mniej studiuj� cych w Brze� ciu. Oko
o 
40% badanych deklaruje, � e raczej potrafi dotrzyma�  zaplanowanych terminów. Sto-
sunkowo sporo osób nie potrafi okre� li � , w jaki sposób radzi sobie z terminami, wska-
zuj� c kategori�  trudno powiedzie� .  

Wspó
praca to przeplataj� ce si�  dzia
ania wykonywane indywidualnie i grupowo. 
Aby ko� cowy efekt mia
 cechy synergii, ka� dy uczestnik powinien koncentrowa�  si�  
na przydzielonym mu zadaniu, ale równie�  dba�  o kszta
towanie wizji ko� cowej pracy 
grupowej. Najwi� cej by
o osób niezdecydowanych, 1/3 studentów bia
ostockich raczej 
nie zgadza si�  z tym stwierdzeniem, natomiast w� ród badanych w Brze� ciu by
o to 
ponad 20%. Jego akceptacj�  wyrazi
a oko
o 1/4 badanych z Uniwersytetu w Bia
ym-
stoku i nieznacznie wi� cej z Uniwersytetu Brzeskiego. 

Poczucie odpowiedzialno� ci za ca
o��  oraz zobowi� zanie wobec innych s�  czyn-
nikami mobilizuj� cymi do wykonania swojej cz�� ci na mo� liwie najwy� szym pozio-
mie jako� ci. Wi� kszo��  badanych w obu grupach wyrazi
a aprobat�  tego stwierdzenia, 
jednak pomi� dzy grupami widoczne s�  ró� nice w stopniu jego akceptacji. Studenci 
brzescy cz�� ciej ni�  bia
ostoccy zdecydowanie zgadzaj�  si�  z nim, natomiast rzadziej 
wybierali kategori�  raczej tak.  

Kolejne stwierdzenie wyra� a d�� enie do poprawiania grupowej skuteczno�ci 
(WS_2/7). Studenci brzescy dwa razy cz�� ciej wskazywali, � e poszukuj�  rozwi� za� , 
które prac�  grupow�  czyni�  bardziej efektywn�  (22,1%). Wskazania kategorii raczej 
tak mia
y podobn�  cz� stotliwo��  w obu grupach (prawie 45%). Oko
o 1/4 badanych 
w obu grupach nie potrafi
a wskaza� , czy tak jest, natomiast brak akceptacji wyrazi
o 
ponad dwa razy wi� cej badanych w Bia
ymstoku ni�  w Brze� ciu. 

Przewa� aj� ca wi� kszo��  badanych w obu grupach zadeklarowa
a, � e potrafi dzie-
li �  si�  z innymi swoj�  wiedz�  i umiej� tno� ciami, pomagaj� c tym, którzy tego potrze-
buj� . Okaza
o si� , � e studenci brzescy cz�� ciej ni�  bia
ostoccy wskazywali, � e zdecy-
dowanie tak post� puj� , a rzadziej, � e raczej tak post� puj� . Kategoria zdecydowanie tak 
by
a najliczniej wskazywana przez studentów brzeskich i osi� gn� 
a prawie po
ow�  
wszystkich wskaza� . Badani w Bia
ymstoku najliczniej wskazywali kategori�  raczej 
tak. 

Realizacj�  zada�  i osi� ganie zaplanowanych efektów niew� tpliwie u
atwia zainte-
resowanie innymi osobami i dbanie o dobry klimat w grupie. Samoocena tej umiej� t-
no� ci by
a wy� sza w grupie studentów z Bia
egostoku. Ponad 20% wskaza
o, � e zde-
cydowanie dbaj�  o klimat grupy, a w� ród studentów brzeskich by
o to nieco mniej ni�  
20%, natomiast kategori�  raczej tak wskaza
a po
owa badanych z uczelni bia
ostockiej 
i prawie 44% z brzeskiej. 1/5 studiuj� cych w Brze� ciu i 16,2% w Bia
ymstoku, nie 
potrafi dokona�  samooceny tego aspektu. By
y te�  osoby, które nie zgodzi
y si�  ze 
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stwierdzeniem, � e dbaj�  o atmosfer�  w grupie, w� ród studentów brzeskich by
o ich 
wi� cej ni�  w grupie z Bia
egostoku.  

Dwa ostatnie stwierdzenia (WS_2/10, WS_2/11) wyra� aj�  nastawienie na prac�  
indywidualn� , a tym samym niedostrzeganie korzy� ci wspó
pracy. Widoczne s�  
znaczne ró� nice pomi� dzy grupami w stopniu akceptacji stwierdzenia: Wol�  polega�  
na sobie, bo nigdy nie wiem, czy inni dobrze wykonaj�  zadanie wyra� aj� cego trudno-
� ci w obdarzeniu zaufaniem innych osób. 1/4 studentów z grupy bia
ostockiej i a�  
40% z brzeskiej zgodzi
a si�  w zdecydowany sposób, � e woli polega�  na sobie. Oko
o 
30% w obu grupach uwa� a, � e raczej woli polega�  na sobie. Du� e ró� nice widoczne s�  
równie�  pomi� dzy badanymi maj� cymi trudno��  z ocen�  tego aspektu (27% BI, 
15,6 BR). Pozostali zaprzeczyli, � e wol�  polega�  na sobie z powodu braku zaufania do 
innych, by
o to prawie 20% (
� cznie raczej nie i zdecydowanie nie) badanych z Bia
e-
gostoku i 11,6% z Brze�cia. Poziom akceptacji kolejnego stwierdzenia (WS_2/11) by
 
podobny w obu grupach. Zdecydowanie woli „chodzi�  w
asn�  drog� ” 14,1% bada-
nych z Uniwersytetu w Bia
ymstoku i 15,6% Uniwersytetu Brzeskiego, raczej woli 
„chodzi�  w
asn�  drog� ” 1/5 badanych w obu grupach. 	� cznie swoje nastawienie jako 
indywidualistyczne oceni
o ponad 35% w grupie bia
ostockiej i ponad 37% 
w brzeskiej. 1/4 badanych z uczelni bia
ostockiej i 1/5 z brzeskiej mia
a trudno��  
z ocen�  w
asnego nastawienia. Raczej zaprzecza temu ponad 30% studentów grupy BI 
i ponad 34% BR. Ponad 8% w obu grupach stanowi
y osoby zdecydowanie nie zgadza-
j� ce si� , � e preferuj�  prac�  indywidualn� , brak akceptacji wskaza
o razem prawie 40% 
badanych z Uniwersytetu w Bia
ymstoku i ponad 40% z Uniwersytetu Brzeskiego. 

 
Dyskusja wyników oraz konkluzje. Znaczenie pracy zespo
owej ro� nie zarów-

no w firmach komercyjnych, jak i organizacjach publicznych, ju�  nie jako alternatyw-
nej formy pracy, ale konieczno� ci, bez której osi� ganie wielu celów nie jest mo� liwe. 
Studenci po zako� czeniu studiów wejd�  w okre� lon�  kultur�  organizacji, ale sami 
równie�  b� d�  j�  tworzy� . W jaki sposób ich umiej� tno� ci mog�  wzbogaca�  relacje 
wewn� trzorganizacyjne?  

Z zebranych danych wynika, � e wiele z analizowanych aspektów, dzi� ki którym 
m
odzi ludzie mogliby w przysz
o� ci efektywnie wspó
pracowa�  wymaga wzmocnie-
nia. Bez rozwini� tych umiej� tno� ci komunikacji interpersonalnej trudno jest realizo-
wa�  zadania we wspó
pracy. W tym obszarze widoczne s�  deficyty umiej� tno� ci prze-
jawiaj� ce si�  w ch� ci zdominowania pracy grupowej w
asnymi pogl� dami lub pomy-
s
ami. Stosunkowo niewielu badanych zaprzeczy
o posiadaniu takiego nastawienia, 
by
a to 1/3 studentów Uniwersytetu w Bia
ymstoku i 16,6% Uniwersytetu Brzeskiego. 
Utrudnieniem wspó
pracy mo� e by�  równie�  brak otwarto� ci do poznawania opinii 
i pomys
ów innych osób. Wi� kszo��  badanych, w obu grupach nie zgodzi
a si� , � e 
w takiej sytuacji odczuwa znudzenie lub irytacj� , co jest pozytywnym wynikiem, jed-
nak pozostaje spora grupa, która przyznaje, � e do� wiadcza tych emocji lub trudno jest 
im to oceni�  (1/3 BI oraz ¼ BR). Ch��  zatrzymywania dla siebie wa� nych informacji 
w celu wyró� niania si�  w grupie równie�  mo� e zniweczy�  efekty pracy ca
o� ci. 
Z takim stwierdzeniem nie zgodzi
a si�  jedynie oko
o po
owa m
odzie� y z uczelni 
w Bia
ymstoku i 40% z Brze� cia. Warte podkre� lenia jest pozytywne nastawienie 
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m
odzie� y akademickiej wobec sukcesów innych osób. Ich zauwa� anie i komuniko-
wanie jest niew� tpliwie wzmacniaj� ce i dobrze s
u� y klimatowi grupy. Wi� kszo��  
studentów w obu grupach w sposób zdecydowany lub raczej zdecydowany zgodzi
a 
si�  ze stwierdzeniami ilustruj� cymi przejawy umiej� tno� ci organizowania wspó
pracy 
w grupie lub zaprzeczy
a stwierdzeniom odnosz� cym si�  do ich braku. Jednak w kilku 
aspektach wska	 niki si� ga
y tylko nieco ponad po
ow�  lub nie przekroczy
y 70%. To 
oznacza, � e spora cz���  badanych albo nie potrafi oceni�  swoich umiej� tno� ci, albo 
wskazuje na ich brak. Przyk
adowo mo� emy tu wskaza�  na dotrzymywanie zaplano-
wanych terminów, poszukiwanie rozwi� za� , i zg
aszanie takich pomys
ów na forum 
mog� cych udoskonali�  dzia
ania grupowe, jasne okre� lanie celu pracy w grupie, stara-
nia o dobre samopoczucie wszystkich osób.  

Najrzadziej wskazywano na posiadanie umiej� tno� ci wykonywania przydzielo-
nych zada�  jak najlepiej, zapominaj� c o efekcie ko� cowym. Wspó
praca wymaga 
godzenia indywidualnych d�� e�  z my� leniem w kategorii wspólnego dobra, odej� cia 
od my� lenia, kto podj� 
 decyzj� , a raczej namys
u, czy jest ona s
uszna. Dosy�  wi-
doczna jest tendencja do dzia
a�  indywidualnych, co wyra� a si�  w wysokim poziomie 
akceptacji stwierdze� : „wol�  polega�  na sobie, bo nigdy nie wiem, czy inni dobrze 
wykonaj�  zadanie” (ponad po
owa grupy BI oraz ponad 70% BR), natomiast jedynie 
oko
o 40% w obu grupach zaprzeczy
o, � e woli „chodzi�  w
asn�  drog� ” ni �  podejmo-
wa�  dzia
ania wspólnie z innymi, 1/4 studentów w Bia
ymstoku i 1/5 w Brze� ciu nie 
potrafi odnie��  si�  do tego stwierdzenia. Mo� e to wynika�  z niedostatku takich do-
� wiadcze�  lub braku refleksji nad swoim dzia
aniem jako cz
onka grupy. Zgodzi
o si�  
z tym stwierdzeniem, 
� cznie w obu grupach 36,4%. 

W� ród oczekiwa�  formu
owanych obecnie przez pracodawców wspó
praca 
w grupie jest istotnym atrybutem wyró� niaj� cym po�� danego pracownika. Umiej� t-
no��  pokonania ogranicze�  pracy grupowej prowadzi do efektu synergii, a dobrze 
wspó
pracuj� ce grupy pomna� aj�  mo� liwo� ci rozwojowe ich cz
onków. Jednak  
w opinii pracodawców umiej� tno��  ta jest deficytowa w� ród m
odych osób wchodz� -
cych na rynek pracy. Pracodawcy zauwa� aj�  u m
odych osób postawy antyzespo
owe. 
Przejawiaj�  si�  one w trudno� ciach w dzieleniu si�  obowi� zkami, przyjmowaniu pole-
ce� , prezentowaniu w
asnych pogl� dów i koncepcji, inicjowaniu dzia
a� . Ponadto 
w� ród osób wchodz� cych na rynek pracy widoczne s�  zachowania „bezkompromiso-
wego promowania samych siebie” oraz wytwarzanie „atmosfery toksycznej rywaliza-
cji” i dyskomfortu wspó
pracowników (Umiej� tno��  wspó
pracy w grupie i wiedza 
pomagaj�  utrzyma�  si�  w pracy lub znale	�  now� , 2012). Zgodnie z pogl� dami 
Ch. Derbera dzi�  musimy zaistnie�  w spo
ecze� stwie i za wszelk�  cen�  pozyska�  
uwag�  innych (2002). Nie postrzegamy wi� c siebie jako cz
onka grupy pracuj� cego na 
jej rzecz, lecz by by�  bardziej widocznym, musimy si�  wyró� ni� . Takie nastawienia 
wynikaj� ce z dominuj� cych norm kultury s�  niew� tpliwie barierami wspó
pracy.  

Jak obrazuje analiza danych, wiele aspektów wymaga wzmocnienia, ale w nasta-
wieniach m
odzie� y widoczny jest potencja
 do budowania relacji wspó
pracy. Id� c 
tym tropem, warto koncentrowa�  si�  na tych aspektach budowania kultury wspó
pra-
cy, które znajduj�  si�  w obszarze wp
ywu pedagogów, a mamy tu na my� li czas 
kszta
cenia uniwersyteckiego, w trakcie którego m
odzie�  zdobywa konieczne przygo-
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towanie. W zwi� zku z widoczn�  rozbie� no� ci�  pomi� dzy ukazywaniem korzy� ci 
wspó
pracy a trudno� ci�  jej podejmowania zasadne jest rozwa� anie tej problematyki 
na tle kontekstu kulturowego. Warto ods
ania�  dylematy spo
ecznego funkcjonowania 
wi��� ce si�  z tym, � e z jednej strony jeste� my zach� cani do wspó
pracy, a jednocze-
� nie nagradzani za „chodzenie w
asn�  drog� ”. Warto proponowa�  wspó
prac�  jako 
warto�� , której uobecnienie w relacjach chroni jednostki przed kosztami nadmiernej 
koncentracji na sobie.  
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S
owa kluczowe: jako�� , us
ugi edukacyjne. 

Key words: quality, educational services. 

Abstract. The purpose of this paper is to show the usefulness of importance-performance 
scales for measurement and evaluation of the quality of educational services. The study was 
carried out with the use of a survey method. The questionnaire was composed of two parts. The 
first part included demographical questions characterizing the customers of educational ser-
vices and the second part, the substantial one, included SERVQUAL questionnaire queries. 
The analysis of the results of the study demonstrates that it is necessary to make every endeav-
or to raise of quality of features connected with employees of organizations delivering educa-
tional services and their role in education process. The analysis of literature has demonstrated 
that importance-performance scales have not been used for the measurement of the educational 
services yet, therefore filling this gap constitutes the innovative element of the paper. 

 
Wprowadzenie. W procesie kszta
towania gospodarki opartej na wiedzy bardzo 

wa� n�  rol�  odgrywa edukacja oraz wybór kierunków kszta
cenia, które odpowiadaj�  
wspó
czesnym wyzwaniom cywilizacyjnym. W tej koncepcji gospodarki kluczowe 
znaczenie nadano wiedzy, która stanowi 	 ród
a bogactwa i najwa� niejszy czynnik 
produkcji (Chojnicki i Czy�  2003). Wiedza ma specyficzne cechy, jest zasobem ulot-
nym oraz trudno definiowalnym (Makulska 2012). W szerokim uj� ciu mo� e by�  ro-
zumiana jako zbiór informacji, pogl� dów i wierze� , którym przypisuje si�  warto� ci 
poznawcze lub praktyczne. W w�� szym uj� ciu to ogó
 wiarygodnych informacji 
o rzeczywisto� ci wraz z umiej� tno� ci�  ich wykorzystania (Encyklopedia PWN 2017). 

W obecnych warunkach gospodarczych wiedza mo� e by�  traktowana jako pro-
dukt. Towar, czyli produkt, który posiada warto��  wymienn�  i u� ytkow�  jest przed-
miotem obrotu towarowego. W warunkach konkurencji konsumenci wybieraj�  pro-
dukty, które charakteryzuj�  si�  wysok�  jako� ci� . Jako��  produktu wiedza kszta
towana 
jest w procesie edukacji. W ramach tych dzia
a�  ucze�  – konsument otrzymuje wiele 
wiarygodnych informacji o rzeczywisto� ci oraz nabywa umiej� tno� ci ich wykorzysta-
nia w praktyce. W tym aspekcie jako��  us
ug edukacyjnych nabiera szczególnego 
znaczenia.  
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Celem opracowania by
o wykazanie u� yteczno� ci skal wa� no� ci-realizacji do 
pomiaru i oceny jako� ci us
ug edukacyjnych. 
 

Problematyka jako� ci us
ug edukacyjnych. Zgodnie z definicj�  zawart�  w En-
cyklopedii PWN edukacja to ogó
 czynno� ci i procesów maj� cych na celu przekazy-
wanie wiedzy oraz kszta
towanie okre� lonych cech i umiej� tno� ci (Encyklopedia 
PWN 2017). W potocznym znaczeniu edukacja jest rozumiana jako synonim szkolnic-
twa, czyli systemu wyspecjalizowanych instytucji, których zadaniem jest transmisja 
wiedzy, kompetencji i umiej� tno� ci (Pateman 2006). Celem edukacji s�  mi� dzy inny-
mi uczenie si�  przystosowania do � ycia w spo
ecze� stwie oraz kszta
towanie wolnego 
i osobistego s� du (Skubiak 2013).  

Us
ugi edukacyjne s�  specyficzn�  bran��  polegaj� c�  na nauczaniu okre� lonych 
tre� ci zgodnie z przewidzianym programem okre� lonym przez odpowiednie minister-
stwo b� d	  te�  zawartym w umowie pomi� dzy instytucj�  us
ugodawcy a us
ugobiorc� . 
Dotycz�  one zarówno szkolnictwa, jak i nauki j� zyków, kursów, szkole�  itp.  

Bardzo wa� nym elementem jest sprz�� enie systemu edukacji z gospodark�  kra-
jow�  i lokaln� . Dlatego istotn�  perspektyw�  oceny jako� ci us
ug edukacyjnych jest jej 
przydatno��  w realizacji potrzeb gospodarczych (Je� owski 2006). Problemem podno-
szenia jako� ci us
ug edukacyjnych jest niedoinwestowanie i traktowanie szkolnictwa 
jako obszaru, na którym mo� na oszcz� dza�  (Bogaj 2010). Efektem tego podej� cia 
mo� e by�  brak wyposa� enia szkó
 w nowoczesn�  aparatur�  badawcz�  i dydaktyczn� , 
jak równie�  brak � rodków finansowych na modernizacj�  budynków, w których reali-
zowane s�  us
ugi edukacyjne. Na ocen�  jako� ci us
ug edukacyjnych ma tak� e wp
yw 
funkcjonuj� cy system zarz� dzania w o� wiacie. Obecnie na gruncie Ustawy o finan-
sach publicznych wprowadzono tzw. kontrol�  zarz� dcz� , której standardy maj�  na 
celu podnoszenie poziomu jako� ci procesów zwi� zanych z realizacj�  danych us
ug 
przez instytucje publiczne. Kolejnym z elementów jest tak� e podnoszenie kwalifikacji 
nauczycieli. G
ównym wyzwaniem w tym kontek� cie jest poszukiwanie sposobów 
polepszenia dzia
a�  pedagogicznych w celu usprawnienia przekazywania wiadomo� ci 
uczniom, a tak� e zapoznawanie si�  z nowoczesnymi technologiami informacji i � rod-
kami przekazu (Rabczuk 1994). Niedoskona
o� ci w realizacji tych celów s�  odbierane 
negatywnie przez uczniów, co wi�� e si�  z ich ocen�  jako� ci us
ug edukacyjnych.  

Jako��  us
ug edukacyjnych jest wi� c sk
adow�  wielu decyzji podejmowanych od 
szczebla kierowniczego (dyrektorów) wzwy� , poprzez w
adze samorz� dowe, a�  po 
decyzje podejmowane przez podleg
ego danym jednostkom ministra. Dodatkowo jej 
poziom jest tak� e determinowany przez cechy indywidualne nauczycieli. Jednak naj-
wa� niejszym elementem jest zawsze ocena � wiadczonych us
ug edukacyjnych, której 
mo� e dokona�  tylko ich odbiorca – ucze� , któremu system ten ma w najbardziej od-
powiedni sposób s
u� y� . 
 

Metodyka bada� . Badanie przeprowadzono metod�  ankietow� . Cz���  pierwsz�  
stanowi
y pytania metryczkowe odzwierciedlaj� ce formaln�  charakterystyk�  respon-
dentów. Cz���  druga, merytoryczna, zawiera
a 22 twierdzenia kwestionariusza 
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SERVQUAL. Natomiast pod uwag�  brano tylko realizacj�  jako� ci oraz wa� no��  10 
najwy� ej ocenionych cech (zmiennych). 

Dobór próby mia
 charakter celowy. Badaniem obj� to 100 osób korzystaj� cych 
z us
ug edukacyjnych. Liczebno��  próby mo� na uzna�  za wystarczaj� c� , bior� c pod 
uwag�  fakt, � e wielu badaczy w obszarze jako� ci i marketingu sugeruje wystarczal-
no��  
� cznej próby ju�  n = 200 nawet dla nawet znacznie bardziej z
o� onych ni�  pro-
ponowane tutaj narz� dzi pomiarowych (Ford, Walker i Churchill 1975; Saxe i Weitz 
1982), w tym po 40 dla ka� dej kategorii us
ug (Parasuraman, Zeithaml i Berry 1985). 

Badanie przeprowadzono w okresie od 12 do 25 listopada 2016 roku. 
Wykorzystano metod�  importance-performance (wa� no� ci-realizacji) s
u�� c�  do 

oceny jako� ci us
ug, ale nie tylko (Martilla i James 1977). Obejmuje ona pomiar po-
strzegania wa� no� ci i istotno� ci czynników, zmiennych wp
ywaj� cych na jako�� . Re-
spondenci dokonuj�  dwukrotnie oceny tych samych atrybutów jako� ci. Pierwszy po-
miar dotyczy ich istotno� ci (wa� no� ci), a drugi – poziomu realizacji tych atrybutów, 
czyli poziomu jako� ci. Zatem pierwsza grupa pyta�  dotyczy znaczenia poszczegól-
nych cech ofert danej klasy, natomiast druga odnosi si�  do tych samych cech, ale ju�  
w odniesieniu do ich realizacji (wykonania, umieszczenia, obecno� ci) w ramach jed-
nej, konkretnej oferty. Powsta
a poprzez zestawienie uzyskanych od respondentów 
odpowiedzi mapa na osi odci� tych zawiera warto� ci poziomu realizacji us
ugi, nato-
miast na osi rz� dnych warto� ci istotno� ci (wa� no� ci) poszczególnych czynników. Po 
wprowadzeniu podzia
u, na przyk
ad na poziomie warto� ci � rednich (uzyskanych 
z badania lub w bran� y, je� li s�  znane) albo jako� ci normalnej, pozwala ona zidentyfi-
kowa�  obszary wymagaj� ce interwencji i szczególnego doskonalenia ze strony us
u-
godawcy lub producenta. W prezentowanym badaniu odpowiedzi w ka� dym przypad-
ku mierzono na skalach siedmiopunktowych. Tak skonstruowana skala pozwala na 
znajdowanie warto� ci statystyk opisowych i mo� liwe jest tak� e analizowanie rozk
a-
dów cz� sto� ci odpowiedzi. Odpowiedzi dla obydwu zmiennych (wagi i realizacji po-
ziomu jako� ci) mierzono na skalach Likerta. 

Do opracowania statystycznego danych wykorzystano arkusz kalkulacyjny (MS 
Excel 2007).  
 

Charakterystyka próby badawczej. Na rysunku 1 przedstawiono struktur�  pró-
by badawczej, uwzgl� dniaj� c: p
e� , wiek, miejsce zamieszkania ankietowanych oraz 
typ szko
y, do której ucz� szczaj� . 

Z analizy danych zawartych na rysunku 1a wynika, � e w badaniu wzi� 
y udzia
 
dwie proporcjonalne ze wzgl� du na p
e�  grupy, których odsetek wyniós
 odpowiednio 
po 50%. Drugim z kryterium by
 wiek badanych, przedstawiony na rysunku 1b. Ana-
liza danych zawartych na rysunku 1b pozwala wyró� ni�  cztery grupy wiekowe. Naj-
wi� ksza liczba respondentów mia
a 18 lat (30%), za�  najmniejsza 13 lat (19%). Kolej-
nym z kryteriów by
o miejsce zamieszkania respondentów. Dane dotycz� ce tej zmien-
nej przedstawiono na rysunku 1c. Analiza danych (rysunek 1c) wskazuje, � e na pod-
stawie zmiennej dotycz� cej miejsca zamieszkania wyró� niono dwie grupy responden-
tów – 64% mieszkaj� cych w mie� cie oraz 36% mieszkaj� cych na wsi. Kolejnym 
z kryteriów by
 typ szko
y, w której realizowane s�  us
ugi edukacyjne podlegaj� ce 
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ocenom. Struktur�  odpowiedzi przedstawiono na rysunku 1d. Z analizy danych (rysu-
nek 1d) wynika, � e najwi� ksza liczba respondentów ucz� szcza do liceum ogólno-
kszta
c� cego (58%). Kolejno odnotowano uczniów gimnazjów (23%) oraz szkó
 pod-
stawowych (19%).  
 

(a) p
e�  (b) wiek 

(c) miejsce zamieszkania (d) typ szko
y 
 
Rysunek 1. Struktura próby badawczej 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 
 

Dyskusja wyników bada� . Pozycjonowanie poszczególnych atrybutów jako� ci 
us
ug edukacyjnych ze wzgl� du na ich wag�  i ocen�  jako� ci przedstawiono na rysun-
ku 2. Interpretacja wykresu jest nast� puj� ca:  
1. Je� li zmienna ma nisk�  wag�  i tak�  ocen�  poziomu jako� ci, to znaczy, � e respon-

denci nie oczekuj�  tu wysokiego poziomu jako� ci i w zwi� zku z tym realizacja ja-
ko� ci jest „poprawna”.  

2. Analogiczna sytuacja ma miejsce w przypadku zmiennych o du� ej wadze i wyso-
kim (w tym przypadku poprawnym) poziomie jako� ci. Dla nich realizacja jako� ci 
wzgl� dem wagi jest „poprawna”. 

3. Z kolei zmienne ma
o wa� ne o wysokiej realizacji poziomu jako� ci s�  „przeinwe-
stowane”, poniewa�  klienci nie oczekuj�  tu a�  takiego poziomu jako� ci (nie jest to 
dla nich wa� ne).  

4. Z punktu widzenia doskonalenia jako� ci najwi� cej informacji nios�  zmienne 
o wysokich wagach, ale niskiej ocenie realizacji poziomu jako� ci. One przede 
wszystkim powinny by�  przedmiotem doskonalenia, tak, aby osi� gana realizacja 
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poziomu jako� ci by
a adekwatna do wysokiej rangi tych zmiennych nadawanej im 
przez klientów.  
Podzia
 wykresu przyj� to na poziomie jako� ci � redniej dla rozwa� anych atrybu-

tów, która w tym przypadku wynosi
a 6,29. Natomiast podzia
 dla wag przyj� to na 
poziomie � redniej wagi dla wszystkich cech, która wynios
a 6,41. Jest to typowe po-
dej� cie do problemu, zalecane w literaturze. 

 
 

 
 

Rys. 2. Wykres rozrzutu waga–ocena wymiarów jako� ci 

Legenda: zmienne odpowiada
y twierdzeniom kwestionariusza SERVQUAL 
P-16  –  korzystaj� c z us
ug szko
y, maj�  Pa� stwo poczucie bezpiecze� stwa, 
P-15  –  zachowanie pracowników szko
y wzbudza zaufanie, 
P-17  –  pracownicy szko
y s�  zawsze uprzejmi wobec Pa� stwa, 
P-18  –  pracownicy szko
y posiadaj�  wiedz�  pozwalaj� c�  im na udzielenie odpowiedzi na Pa� stwa pytania, 
P-14  –  pracownicy szko
y rozumiej�  Pa� stwa specyficzne potrzeby, 
P-22  –  pracownicy szko
y nigdy nie s�  tak zaj� ci, aby nie odpowiada�  na Pa� stwa pytania, 
P-21  –  pracownicy szko
y s�  zawsze ch� tni do pomocy, 
P-10  –  w szkole s�  Pa� stwo traktowani w sposób indywidualny, 
P-8  –  szko
a zapewnia wykonanie us
ugi w obiecanym czasie, 
P-12  – pracownicy zatrudnieni w szkole po�wi� caj�  Pa� stwu swoj�  uwag� . 
 

� ród
o: opracowanie w
asne. 
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Na podstawie plasowania zmiennych (rysunek 2), uzyskanego poprzez podzia
 
wykresu rozrzutu na poziomie � redniej warto� ci wag i � redniego poziomu jako� ci, 
wida� , � e wszystkie zmienne ocenione zosta
y stosunkowo wysoko (powy� ej 6 w skali 
7 stopniowej).  

W lewym górnym polu rysunku 2 (niedoinwestowanie) znajduj�  si�  dwie zmien-
ne zachowanie pracowników szko
y wzbudza zaufanie oraz pracownicy szko
y posia-
daj�  wiedz�  pozwalaj� c�  im na udzielenie odpowiedzi na Pa� stwa pytania. Ich � redni 
poziom jako� ci ankietowani ocenili jako niski (odpowiednio 6,25 oraz 6,23), nato-
miast � redni�  ich wag�  jako wysok�  (odpowiednio 6,55 oraz 6,44). Po
o� enie tych 
atrybutów w polu macierzy niedoinwestowanie wskazuje na konieczno��  ich doskona-
lenia. Wskazane obszary dotycz�  pracowników, zatem warto zweryfikowa�  system 
motywacyjny oraz utworzy�  program szkole�  ustawicznych, które pozwol�  zdobywa�  
now�  oraz systematyzowa�  i uaktualnia�  ju�  posiadan�  wiedz� . Nale� y d�� y�  do pod-
noszenia jako� ci w obr� bie tych zmiennych i powinny to by�  dzia
ania priorytetowe 
w stosunku do doskonalenia innych atrybutów jako� ci us
ug edukacyjnych. 

W polu prawym górnym (rysunek 2), które w literaturze okre� lono jako popraw-
nie znajduj�  si�  odpowiednio zmienne korzystaj� c z us
ug szko
y, maj�  Pa� stwo po-
czucie bezpiecze� stwa, pracownicy szko
y rozumiej�  Pa� stwa specyficzne potrzeby 
oraz pracownicy szko
y posiadaj�  wiedz�  pozwalaj� c�  im na udzielenie odpowiedzi na 
Pa� stwa pytania. Analizowane atrybuty dotycz�  zarówno pracowników, jak i jednost-
ki � wiadcz� cej us
ugi edukacyjne. Respondenci poziom ich realizacji oraz wag�  oceni-
li wysoko. 

Prawe dolne pole macierzy przedstawionej na rysunku 2, przeinwestowanie, za-
wiera dwie zmienne: pracownicy zatrudnieni w szkole po� wi� caj�  Pa� stwu swoj�  
uwag�  oraz pracownicy szko
y rozumiej�  Pa� stwa specyficzne potrzeby. Zarówno 
� redni poziom jako� ci (odpowiednio 6,36 oraz 6,42), jak i wag�  (odpowiednio 6,26 
oraz 6,28) powy� szych atrybutów oceniono jako wysokie. W tym przypadku podobnie 
jak w polu niedoinwestowane oceniane obszary dotyczy
y pracowników. Analiza da-
nych pozwala stwierdzi� , � e osoby zatrudnione w ocenianych jednostkach rzetelnie 
wykonuj�  swoje obowi� zki oraz s�  zaanga� owane w realizacj�  procesu edukacyjnego.  

Pole lewe dolne to tak� e obszar okre� lany jako poprawny. Poziom jako� ci oraz 
wag�  znajduj� cych si�  w nim atrybutów ankietowani ocenili jako niskie. Analiza da-
nych widocznych na rysunku 2 pozwala stwierdzi� , � e w sektorze tym znajduj�  si�  
nast� puj� ce zmienne: w szkole s�  Pa� stwo traktowani w sposób indywidualny, pra-
cownicy szko
y nigdy nie s�  tak zaj� ci, aby nie odpowiada�  na Pa� stwa pytania oraz 
pracownicy szko
y s�  zawsze ch� tni do pomocy. W opinii respondentów w tym przy-
padku poziom jako� ci realizowanej us
ugi jest adekwatny do ich wagi i nie wymaga 
doskonalenia. 
 

Podsumowanie.W� ród zmiennych, których wag�  oceniono jako najwy� sz�  6 do-
tyczy
o pracowników, pozosta
e 4 odnosi
y si�  do szko
y jako jednostki realizuj� cej 
proces edukacji. Analiza danych zawartych na rysunku 2 pozwala stwierdzi� , � e 
wszystkie atrybuty oceniono stosunkowo wysoko. W skali siedmiopunktowej najni� -
sz�  warto��  (6,17) odnotowano dla poziomu realizacji jako� ci zmiennej dotycz� cej 
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indywidualnego traktowania odbiorców us
ug edukacyjnych, najwy� sz�  wag�  (6,63) 
przyznano zmiennej zwi� zanej z poczuciem bezpiecze� stwa na terenie szko
y. W polu 
niedoinwestowanie znajduj�  si�  dwie zmienne: zachowanie pracowników szko
y 
wzbudza zaufanie oraz pracownicy szko
y posiadaj�  wiedz�  pozwalaj� c�  im na udzie-
lenie odpowiedzi na Pa� stwa pytania. Ich � redni poziom jako� ci ankietowani ocenili 
jako niski, natomiast � redni�  ich wag�  jako wysok� . W zwi� zku z tym doskonalenia 
wymagaj�  g
ównie obszary zwi� zane z pracownikami i ich rol�  w procesie edukacji.  
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S
owa kluczowe: studenci, pa� stwowe wy� sze szko
y zawodowe, portret studentów. 

Key words: students, state schools of higher vocational education, portrait of students. 

Abstract. The aim of this article is an attempt to outline portrait of students of state schools of 
higher vocational education (PWSZ). This portrait was constructed on the basis of secondary 
data in the form of statistical data provided by the Ministry of Science and Higher Education 
and the Central Statistical Office, as well as primary data which was the result of a survey 
conducted by the author among over 2.4 thousand students from 10 out of 36 universities 
discussed. The results of the analysis lead to the conclusion that students of PWSZ are mostly 
women who study mainly at first degree studies in the field of technical, social, economic and 
health sciences. A large part of them are people from less affluent families, who live a short 
distance from the university. These people show very little activity under the Erasmus+ 
program, but much more when it comes to activities in student organizations. Unfortunately 
a small percentage of students of PWSZ intend to stay in the city where they study after 
graduation – a large proportion of people plan to go to the capital of a province or other big 
city or abroad. 

 
Wprowadzenie. Autorzy raportu pt. An Avalanche is Coming: Higher education 

and the revolution ahead uwa� aj� , � e modele kszta
cenia wy� szego, które podbi
y 
� wiat w drugiej po
owie XX w. wymagaj�  radykalnej i pilnej transformacji. Jednocze-
� nie stoj�  oni na stanowisku, � e w przysz
o� ci uczelnie b� d�  musia
y wybra�  jeden lub 
wi� cej spo� ród pi� ciu modeli funkcjonowania, którymi s� : uniwersytet elitarny, uni-
wersytet masowy, uniwersytet niszowy, uniwersytet lokalny, formu
a kszta
cenia 
ustawicznego1. Wdro� enie wybranego modelu z pewno� ci�  spowoduje, � e uczelnie 
b� d�  si�  ró� ni
y mi� dzy sob�  w ró� nych aspektach, w tym równie�  ze wzgl� du na 
sylwetk�  swoich studentów. 

Celem niniejszego artyku
u jest próba nakre� lenia portretu studentów pa� stwo-
wych wy� szych szkó
 zawodowych (PWSZ), czyli osób studiuj� cych w uczelniach, 
które w � wietle wymienionych wy� ej modeli mo� na poniek� d okre� li �  mianem uni-

                                                 
1  Zob. szerzej: M. Barber, K. Donnelly, S. Rizvi, An Avalanche is Coming: Higher education and the 

revolution ahead, Institute for Public Policy Research, London, March 2013, s. 5, 55–60. 
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wersytetów lokalnych. O ile bowiem ogólnie znana, a przynajmniej relatywnie 
atwa 
do ustalenia jest sylwetka polskiego studenta, o tyle nadal ma
o wiadomo o studentach 
publicznych uczelni zawodowych, czyli szkó
 wy� szych zlokalizowanych w miastach 
� redniej wielko� ci, które zosta
y utworzone po to, aby stworzy�  mo� liwo��  kszta
cenia 
na poziomie wy� szym osobom pochodz� cym z mniej zamo� nych rodzin, zamieszka-

ym w mniejszych miejscowo� ciach i na obszarach wiejskich. 

 
PWSZ w polskim systemie szkolnictwa wy� szego2. Powstanie pa� stwowych 

wy� szych szkó
 zawodowych (publicznych uczelni zawodowych), cz�� ciowo wzoro-
wanych na systemie niemieckim3, by
o zwi� zane z procesem transformacji ustrojowej 
Polski oraz budowaniem nowego modelu administracyjnego i strukturalnego pa� -
stwa4. Reforma administracyjna, która wesz
a w � ycie w 1999 roku, niew� tpliwie 
przyspieszy
a proces tworzenia tych uczelni – mia
y one bowiem stanowi�  rekompen-
sat�  dla miast, które w wyniku reformy utraci
y status wojewódzki5, przez stworzenie 
potencjalnych mo� liwo� ci dla rozwoju o� rodków kulturotwórczych w spo
eczno�ciach 
lokalnych6. Najwa� niejszymi przyczynami wykreowania pod koniec XX w. w polskim 
systemie szkolnictwa wy� szego publicznych uczelni zawodowych by
y jednak z jed-
nej strony potrzeba zwi� kszenia niskiego wspó
czynnika skolaryzacji na poziomie 
wy� szym, który hamowa
 proces rozwoju regionów, z drugiej natomiast wdra� anie 
zasady wyrównywania szans edukacyjnych przez przybli� enie studiów mniej zamo� -
nym absolwentom szkó
 � rednich, a w szczególno� ci m
odzie� y z ma
ych miejscowo-
� ci, dla której du� e o� rodki akademickie z ró� nych wzgl� dów by
y niedost� pne7. Za 
istotne przes
anki, które leg
y u podstaw tworzenia pa� stwowych wy� szych szkó
 
zawodowych nale� y uzna�  równie� : wy�  demograficzny, relatywnie ni� sze koszty 
studiowania w miastach � redniej wielko� ci, zaspokajanie aspiracji � rodowisk lokal-

                                                 
2  Informacje przedstawione w tej cz�� ci artyku
u zosta
y przygotowane przez autora na potrzeby eksper-

tyzy pt. „Pa� stwowe Wy� sze Szko
y Zawodowe – stan de lege lata i de lege ferenda. Miejsce Pa� -
stwowych Wy� szych Szkó
 Zawodowych w systemie szkolnictwa wy� szego w kontek� cie debaty nad 
kszta
tem ustawy 2.0”, która zosta
a opracowana dla Konferencji Rektorów Publicznych Szkó
 Zawo-
dowych (KRePSZ), a nast� pnie, w pierwszym kwartale 2017 roku przekazana Ministerstwu Nauki 
i Szkolnictwa Wy� szego w zwi� zku pracami nad tzw. ustaw�  2.0. Ponadto wyniki ekspertyzy zosta
y 
zaprezentowane w
adzom MNiSW podczas XXVI Zgromadzenia Plenarnego Konferencji Rektorów 
Publicznych Szkó
 Zawodowych (KRePSZ), które odbywa
o si�  w dniach 29–31 marca 2017 r. 
w PWSZ w Kro�nie. 

3  Zob. szerzej: R. Mosakowski, Szkolnictwo wy� sze w krajach Unii Europejskiej, Wydawnictwo Poli-
techniki Gda� skiej, Gda� sk 2002, s. 187. 

4  Utworzenie nowego sektora uczelni by
o poniek� d wyrazem decentralizacji szkolnictwa wy� szego 
w Polsce. Por. A. Bajerski, Decentralizacja przestrzenna publicznego szkolnictwa wy� szego w Szwecji 
– zamierzenia a rzeczywiste efekty, „Nauka i Szkolnictwo Wy� sze” 2009, nr 1/33, s. 136. 

5  A. Bajerski, Przekszta
cenia struktury przestrzennej szkolnictwa wy� szego w Polsce po 1989 roku, 
Bogucki Wydawnictwo Naukowe, Pozna�  2009. 

6  J. Draus, Miejsce pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych w polskim systemie szkolnictwa wy� szego, 
[w:] J.S. Grucha
a (red.), Udana dekada. Pa� stwowe Wy�sze Szko
y Zawodowe w Polsce 1998–2008, 
Ciechanów – Krosno 2008, s. 23–24. 

7  Zob. T. Winnicki, Ci�� ki poród i trudne dzieci� stwo pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych – im-
presje nieinstytucjonalne, [w:] J.S. Grucha
a (red.), Udana dekada. Pa� stwowe Wy�sze Szko
y Zawo-
dowe w Polsce 1998–2008, Ciechanów – Krosno 2008, s. 34. 
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nych do tworzenia wy� szych uczelni i kszta
cenia lokalnych elit intelektualnych, pro-
mocj�  miast � redniej wielko� ci, wydobywanie ukrytego potencja
u intelektualnego 
w lokalnych spo
eczno� ciach oraz budowanie tradycji akademickich8. Nale� y w tym 
miejscu podkre� li � , � e wi� kszo��  pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych zosta
a 
utworzona dzi� ki staraniom i d�� eniom w
adz samorz� dowych i organizacji lokal-
nych9. Powstanie tych uczelni umo� liwi
y przepisy ustawy z 26 czerwca 1997 r. 
o wy� szych szko
ach zawodowych10, w której stworzono warunki do rozwoju pu-
blicznego sektora edukacji na poziomie studiów licencjackich i in� ynierskich11.  

Funkcjonowanie pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych, tak zreszt�  jak 
i wszystkich uczelni w Polsce, reguluje obecnie ustawa z 27 lipca 2005 r. Prawo 
o szkolnictwie wy� szym12. Zgodnie z jej zapisami uczelni�  publiczn�  jest uczelnia 
utworzona przez pa� stwo reprezentowane przez w
a� ciwy organ w
adzy lub admini-
stracji publicznej (art. 2 ust. 1 pkt 2), natomiast uczelni�  zawodow�  – uczelnia prowa-
dz� ca studia pierwszego lub drugiego stopnia albo jednolite studia magisterskie niepo-
siadaj� c�  uprawnienia do nadawania stopnia naukowego doktora (art. 2 ust. 1 pkt 23). 
W roku akademickim 2015/2016 funkcjonowa
o 36 publicznych uczelni zawodowych, 
co stanowi
o prawie 9% wszystkich uczelni w Polsce i ponad 27% uczelni publicz-
nych13. Pa� stwowe wy� sze szko
y zawodowe s�  rozmieszczone na terytorium kraju 
do��  równomiernie, a mianowicie w 15 województwach (tylko województwo pomor-
skie nie ma uczelni tego typu). Najwi� cej, bo po pi�� , funkcjonuje w województwach: 
podkarpackim i wielkopolskim. Nieco mniej, po cztery, dzia
aj�  w województwach: 
dolno� l� skim i ma
opolskim. Trzy uczelnie maj�  siedzib�  w województwie lubelskim, 
po dwie w województwach: lubuskim, mazowieckim, opolskim, podlaskim i zachod-
niopomorskim. Pojedyncze uczelnie funkcjonuj�  w województwach: kujawsko- 
-pomorskim, 
ódzkim, � l� skim, � wi� tokrzyskim i warmi� sko-mazurskim. Nale� y 
w tym miejscu podkre� li � , � e tylko jedna pa� stwowa wy� sza szko
a zawodowa jest 
zlokalizowana w mie� cie b� d� cym obecnie stolic�  województwa, w którym istniej�  
publiczne uczelnie akademickie, natomiast a�  25 znajduje si�  w miastach, które 

                                                 
8  Zob. L. Jastrz� bska, Raport 15-lecia. Pa� stwowe Wy�sze Szko
y Zawodowe, „Perspektywy” 2013, 

nr 3; A. Kolasa, Jak sprosta�  wyzwaniom, „Forum Akademickie” 2011, nr 1; T. Winnicki, Kszta
ci�  
pragmatycznie, „Perspektywy” 2013, nr 3. 

9  Por. M. Pyra, Pa� stwowe wy� sze szko
y zawodowe jako element systemu szkolnictwa wy� szego, [w:] 
M. Adamowicz (red.), Pa� stwowe Wy�sze Szko
y Zawodowe w Polsce. Dokonania, Stan obecny, Per-
spektywy, Wydawnictwo Pa� stwowej Szko
y Wy� szej im. Papie� a Jana Paw
a II w Bia
ej Podlaskiej, 
Bia
a Podlaska 2014, s. 134; E. Drogosz-Zab
ocka, B. Minkiewicz, Pa� stwowe versus niepa� stwowe: 
przyk
ad uczelni zawodowych, [w:] J. Dietl, Z. Sapijaszka (red.), Konkurencja na rynku us
ug edukacji 
wy� szej, Fundacja Edukacyjna Przedsi� biorczo� ci, 	ód 	  2006. 

10  Dz.U. z 1997 r., Nr 96, poz. 590. 
11  Przebieg prac nad ustaw�  zosta
 bardzo szczegó
owo i zarazem szeroko przedstawiony w publikacji 

E. Kowalskiej. Zob. E. Kowalska, Zmiana w szkolnictwie wy� szym. Studium przypadków, Oficyna 
Wydawnicza „Impuls”, Kraków 2013, s. 85–104. 

12  Dz.U. z 2005 r., Nr 164, poz. 1365, z pó	 n. zm. 
13  Obecnie, wed
ug stanu na dzie�  30 czerwca 2017 roku, funkcjonuj�  34 publiczne uczelnie zawodowe. 

Z dniem 1 wrze�nia 2016 roku status akademii uzyska
a bowiem PWSZ w Gorzowie Wielkopolskim, 
natomiast z dniem 31 grudnia 2016 roku PWSZ w Sandomierzu zosta
a po
� czona z Uniwersytetem 
Jana Kochanowskiego w Kielcach. 



POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2017 226

w 1999 roku utraci
y status wojewódzki. Typowa siedziba publicznej uczelni zawo-
dowej to miasto licz� ce oko
o 60 tys. mieszka� ców. Rzadziej tego typu uczelnie two-
rzono w miastach licz� cych ponad 100 tys. mieszka� ców (11 przypadków na 36). 
Równomierne pokrycie kraju sieci�  wy� szego szkolnictwa zawodowego potwierdza 
tym samym, � e intencja zwi� kszenia dost� pu do studiów dla m
odzie� y z miejscowo-
� ci oddalonych od du� ych o� rodków akademickich by
a do��  konsekwentnie realizo-
wana14. 
 

Materia
 i metodologia badania. W celu nakre� lenia portretu studentów pa� -
stwowych wy� szych szkó
 zawodowych wykorzystano zarówno materia
 wtórny 
w postaci danych statystycznych udost� pnianych przez Ministerstwo Nauki i Szkol-
nictwa Wy� szego (MNiSW) i G
ówny Urz� d Statystyczny (GUS), jak i materia
 pier-
wotny, który stanowi
y wyniki badania ankietowego przeprowadzonego w� ród studen-
tów omawianych uczelni. O ile wykorzystanie materia
u wtórnego, czyli danych pre-
zentowanych w dwóch corocznych publikacjach, a mianowicie: „Szkolnictwo wy� sze. 
Dane podstawowe” i „Szko
y wy� sze i ich finanse”, nie wymaga szerszego komenta-
rza, o tyle wykorzystanie materia
u pierwotnego, a w szczególno� ci sposób jego pozy-
skania warto do��  szczegó
owo omówi� . Otó�  materia
 ten zosta
 pozyskany w trakcie 
badania ankietowego, które przeprowadzono w okresie od pa	 dziernika 2016 roku do 
lutego 2017 roku za pomoc�  kwestionariuszy sk
adaj� cych si�  z kilkunastu pyta�  
(przede wszystkim zamkni� tych). Kwestionariusze zosta
y przekazane studentom 10 
pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych, tj. PWSZ w Ciechanowie, PWSZ w G
o-
gowie, PWSTE w Jaros
awiu, PWSZ w Koninie, PWSIP w 	om � y, PWSZ w Nowym 
S� czu, PWSZ w Pile, PWSZ w Skierniewicach, PWSZ w Raciborzu i PWSZ we W
o-
c
awku za po� rednictwem w
adz tych uczelni15,16. Dobór wymienionych wy� ej szkó
 
wy� szych by
 celowy – wynika
 on z faktu, i�  s�  one zlokalizowane w ró� nych cz� -
� ciach Polski17, a wi� c funkcjonuj�  w odmiennych uwarunkowaniach regionalnych, 
a jednocze� nie s�  uczelniami o ró� nych rozmiarach18, które prowadz�  ró� ne kierunki 
studiów odnosz� ce si�  do ró� nych dziedzin nauki. W ramach badania ograniczono si�  
do osób studiuj� cych na ostatnim roku studiów stacjonarnych – z uwagi na ich rela-
tywnie najwi� ksze do� wiadczenia wynikaj� ce z d
u� szego funkcjonowania na uczelni.  

                                                 
14  Por. J.S. Grucha
a, Dzie�  dzisiejszy publicznych szkó
 zawodowych w Polsce, [w:] J.S. Grucha
a (red.), 

Udana dekada. Pa� stwowe Wy�sze Szko
y Zawodowe w Polsce 1998–2008, Ciechanów – Krosno 
2008, s. 36. 

15  W uj� ciu ilo� ciowym szko
y te stanowi�  ponad 1/4 wszystkich publicznych uczelni zawodowych 
w Polsce, a studiuje w nich oko
o 30% wszystkich studentów tych uczelni w kraju. 

16  Pomimo wst� pnego zamiaru przeprowadzenia badania w formie elektronicznej, autor ostatecznie 
zdecydowa
 si�  – z uwagi na ryzyko niskiego zainteresowania wype
nieniem ankiety internetowej – na 
realizacj�  badania w formie tradycyjnej. 

17  Analiza usytuowania ww. uczelni na mapie kraju pozwala, zdaniem autora, uzna�  dokonany dobór za 
racjonalny w sensie przestrzennym (nie wyst� puje nadmierna koncentracja wybranych uczelni, w któ-
rejkolwiek cz�� ci Polski). 

18  W dwóch uczelniach (najmniejszych) kszta
ci
o si�  mniej ni�  1 tys. studentów, w sze� ciu od 1 tys. do 
3 tys. studentów, a w dwóch (najwi� kszych) wi� cej ni�  3 tys. studentów (wed
ug stanu na 30 listopada 
2015 r.). 
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Badanie pozwoli
o pozna�  zakres aktywno� ci studentów, korzystania przez nich 
z systemu pomocy materialnej i stypendiów rektora, a tak� e ich oczekiwania wobec 
uczelni i zamierzenia po uko� czeniu studiów. W badaniu wzi� 
o udzia
 ponad 2,4 tys. 
respondentów, przy czym analiz�  b� d� c�  przedmiotem niniejszego opracowania obj� -
to 2,2 tys. osób19. W grupie tej 94% stanowi
y osoby pobieraj� ce nauk�  na studiach 
pierwszego stopnia, a 6% na studiach drugiego stopnia. Oko
o 23% respondentów 
stanowili studenci kierunków technicznych, 20% kierunków spo
ecznych, 22% kie-
runków z zakresu nauk o zdrowiu, 15% kierunków ekonomicznych, 8% kierunków 
humanistycznych, a 12% pozosta
ych kierunków. Jednocze� nie w� ród osób uczestni-
cz� cych w badaniu dominowa
y kobiety, które stanowi
y 65% respondentów. Nale� y 
w tym miejscu podkre� li � , � e struktura badanej grupy (próby) by
a zbli� ona – bior� c 
pod uwag�  dwa kryteria, a mianowicie: stopie�  studiów oraz dziedziny nauki, do któ-
rych odnosz�  si�  kierunki studiów, a tak� e, w mniejszym stopniu, kryterium p
ci – do 
struktury ogó
u studentów pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych (populacji). 
Mimo � e badaniem obj� te zosta
y osoby studiuj� ce na ostatnim roku studiów stacjo-
narnych w wybranych (a nie we wszystkich) publicznych uczelniach zawodowych, to 
jednak badan�  prób�  mo� na uzna�  za reprezentatywn� . Zdaniem autora przemawia za 
tym przede wszystkim fakt, i�  w próbie znalaz
y si�  osoby studiuj� ce w uczelniach 
o ró� nych rozmiarach, prowadz� cych ró� ne kierunki studiów i zlokalizowanych 
w ró� nych cz�� ciach kraju.  

Podstawowym narz� dziem, którym pos
u� ono si�  w analizie wyników badania 
by
 wska	 nik struktury (odsetek). Ponadto w celu wykrycia lub potwierdzenia zale� -
no� ci mi� dzy zmiennymi (odpowiedziami udzielonymi przez respondentów) wyko-
rzystano „warto��  p” (p-value) okre� lan�  mianem krytycznego poziomu istotno� ci. 
Zale� no� ci by
y statystycznie istotne, gdy obliczona „warto��  p” by
a mniejsza (b� d	  
równa) ni�  przyj� ty poziom istotno�ci (p" 0,05). Sytuacja odwrotna (p>0,05) �wiad-
czy
a natomiast o braku statystycznie istotnej zale� no� ci mi� dzy udzielonymi odpo-
wiedziami20. 

 
Portret studentów PWSZ w �wietle ogólnodost� pnych danych statystycz-

nych. Liczba studentów pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych wzrasta
a syste-
matycznie od 1998 roku, czyli od momentu powstania tych uczelni, a�  do 2006 roku, 
w którym osi� gn� 
a poziom ponad 100 tys. osób. Z jednej strony by
o to spowodowa-
ne tworzeniem kolejnych uczelni tego typu, z drugiej natomiast ogólnym wzrostem 
liczby studentów w Polsce. W kolejnych latach liczba studentów publicznych uczelni 
zawodowych zacz� 
a male� , przy czym spadek ten jest szczególnie zauwa� alny 

                                                 
19  Spo� ród wszystkich ankiet pozyskanych od studentów ponad 200 zosta
o w sposób losowy (za pomo-

c�  narz� dzi dost� pnych w arkuszu kalkulacyjnym Excel) wyeliminowanych. Celem tej eliminacji by
o 
zapewnienie reprezentatywno� ci próby, a dok
adnie rzecz ujmuj� c uzyskanie takiej struktury próby, 
bior� c pod uwag�  p
e�  respondentów, stopie�  studiów oraz dziedziny nauki, do których odnosz�  si�  
kierunki studiów, która by
aby zbli� ona do struktury populacji. 

20  Przyj� to poziom istotno� ci # = 0,05, który jest powszechnie stosowany w badaniach spo
eczno- 
-ekonomicznych. 
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w ostatnim czasie – waha si�  on w granicach 5-6 tys. osób rocznie, czyli oko
o 7%21. 
W � wietle danych Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wy� szego 30 listopada 2015 
roku w pa� stwowych wy� szych szko
ach zawodowych kszta
ci
o si�  ogó
em 62,7 tys. 
studentów, w tym 12,4 tys. osób studiuj� cych w formie niestacjonarnej. Oznacza to 
tym samym, � e studenci publicznych uczelni zawodowych stanowi�  oko
o 4,5% stu-
dentów wszystkich uczelni w kraju i oko
o 5,8% studentów uczelni publicznych. Pra-
wie 1/4 ogó
u studentów pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych studiuje w naj-
wi� kszych tego typu uczelniach, tj. PWSZ w Tarnowie, PWSZ w Nowym S� czu, 
PWSTE w Jaros
awiu i PWSZ w Kaliszu (w ka� dej z tych uczelni kszta
ci si�  ponad 
3,5 tys. osób), natomiast zaledwie 4,2% w uczelniach najmniejszych, tj. PWSZ 
w Sulechowie, PWSZ w Wa
czu, PWSZ w Gnie	 nie, PWSZ w G
ogowie i PWSZ 
w Koszalinie (w ka� dej z tych uczelni liczba studentów nie przekracza 700 osób). 

Osoby studiuj� ce w publicznych uczelniach zawodowych to w du� ej mierze ko-
biety (59% ogó
u studentów tych uczelni) pobieraj� ce nauk�  przede wszystkim na 
studiach pierwszego stopnia (licencjackich i in� ynierskich). W 2015 roku na studiach 
drugiego stopnia (magisterskich) kszta
ci
o si�  
� cznie 4,7 tys. osób, czyli 7,5% ogó
u 
studentów pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych. Analizuj� c struktur�  kszta
ce-
nia wed
ug kierunków studiów, mo� na stwierdzi� , � e w� ród studentów omawianych 
uczelni dominuj�  osoby studiuj� ce pedagogik� , piel� gniarstwo, filologi�  i ekonomi� . 
Z kolei analizuj� c wspomnian�  struktur�  kszta
cenia wed
ug dziedzin nauki, do któ-
rych odnosz�  si�  poszczególne kierunki studiów, mo� na zauwa� y� , � e najwi� cej osób 
studiuje na kierunkach technicznych (25% ogó
u studentów), spo
ecznych (20%), 
o zdrowiu (20%) i ekonomicznych (16%). Oczywi� cie mi� dzy poszczególnymi uczel-
niami widoczne s�  istotne ró� nice w odniesieniu do przywo
anej struktury kszta
cenia. 
Ich wyrazem jest to, � e studenci, na przyk
ad PMWSZ w Opolu, to osoby kszta
c� ce 
si�  wy
� cznie na kierunkach z zakresu nauk o zdrowiu, studenci PWSZ w Gnie	 nie, 
PWSZ w Che
mie i PWSZ w Kro� nie pobieraj�  nauk�  przede wszystkim na kierun-
kach technicznych, osoby studiuj� ce w PWSZ w Przemy� lu i PWSZ w Tarnobrzegu 
kszta
c�  si�  w du� ej mierze na kierunkach spo
ecznych, natomiast studenci PWSZ 
w O� wi� cimiu i PWSZ w P
ocku na kierunkach ekonomicznych. 

Dane statystyczne publikowane przez MNiSW i GUS wskazuj� , � e du� a cz���  
studentów publicznych uczelni zawodowych otrzymuje stypendia z funduszu pomocy 
materialnej. Stypendia socjalne, stypendia rektora dla najlepszych studentów oraz 
stypendia socjalne dla osób niepe
nosprawnych trafiaj�  bowiem do prawie 1/3 osób 
studiuj� cych w analizowanych uczelniach. Jest to odsetek znacz� co wy� szy ni�  
w przypadku uczelni ogó
em (20,6%) i uczelni publicznych (21,6%), co tym samym 
pozwala wysun��  wniosek, i�  studenci pa� stwowych wy� szych szkó
 zawodowych to 

                                                 
21  Odwrotn�  tendencj�  wykazuje natomiast liczba cudzoziemców studiuj� cych w pa� stwowych wy� -

szych szko
ach zawodowych. W latach 2011–2015 liczba ta wzrasta
a o oko
o 200 osób rocznie  
i w rezultacie w 2015 roku ukszta
towa
a si�  na poziomie 1,5 tys. osób. Zdecydowanie najwi� cej cu-
dzoziemców, pochodz� cych g
ównie z Ukrainy i Bia
orusi, kszta
ci si�  w sze� ciu uczelniach zlokali-
zowanych na wschodzie kraju, tj. w PSW w Bia
ej Podlaskiej, PWSW w Przemy� lu, PWSZ w Zamo-
� ciu, PWSTE w Jaros
awiu, PWSZ w Che
mie i PWSZ w Suwa
kach (ogó
em ponad 80% cudzoziem-
ców studiuj� cych w publicznych uczelniach zawodowych).�
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osoby pochodz� ce z mniej zamo� nych rodzin. Jednocze� nie s�  to osoby mieszkaj� ce 
w niedu� ej odleg
o� ci od uczelni, o czym � wiadczy ma
y odsetek zakwaterowanych 
w domach studenckich (4,8%) w porównaniu z uczelniami ogó
em (7,5%) i uczelnia-
mi publicznymi (9,4%). Sytuacja materialna i odleg
o��  uczelni od miejsca zamiesz-
kania s�  zapewne istotnymi powodami, dla których publiczne uczelnie zawodowe s�  
w wi� kszym stopniu dost� pne, zarówno w sensie finansowym, jak i geograficznym, 
dla osób z ró� nymi rodzajami niepe
nosprawno� ci. W omawianych uczelniach odsetek 
studentów niepe
nosprawnych wynosi bowiem 2,7% i jest tym samym wy� szy ni�  
w uczelniach ogó
em (1,9%) i uczelniach publicznych (1,7%).  
 

Portret studentów PWSZ w �wietle wyników badania ankietowego. Ponad 2/3 
studentów publicznych uczelni zawodowych, którzy wzi� li udzia
 w badaniu to osoby 
mieszkaj� ce poza miastami, w których zlokalizowane s�  ich szko
y wy� sze. Z regu
y 
s�  to mieszka� cy powiatu, na terenie którego funkcjonuj�  omawiane uczelnie, a tak� e, 
w mniejszym stopniu, mieszka� cy s� siednich powiatów. Jedn�  z przyczyn podj� cia 
studiów w uczelni zlokalizowanej w niewielkiej odleg
o� ci od miejsca zamieszkania 
jest niew� tpliwie sytuacja materialna, któr�  44% respondentów ocenia jako � redni� , 
raczej z
�  lub bardzo z
� . 

Osoby studiuj� ce w pa� stwowych wy� szych szko
ach zawodowych niestety wy-
kazuj�  bardzo ma
�  aktywno�� , je� li chodzi o wyjazdy na studia lub praktyki zagra-
niczne – zaledwie 3,4% z nich uczestniczy
o w trakcie studiów w programie Era-
smus+. Prawdopodobnie przyczyn tego stanu rzeczy nale� y upatrywa�  w niskiej mo-
bilno� ci tych osób, cho�  zapewne nie tyle mobilno�ci przestrzennej, ile mobilno� ci 
mentalnej wynikaj� cej z obaw przed wyjazdem zagranicznym i nisk�  samoocen�  
umiej� tno� ci pos
ugiwania si�  j� zykiem obcym. Na tle wszystkich studentów bez w� t-
pienia wyró� niaj�  si�  studenci kierunków humanistycznych, a w szczególno� ci kie-
runku filologia, którzy zdecydowanie ch� tniej uczestnicz�  w programie Erasmus+. Na 
uwag�  zas
uguje równie�  fakt, � e z mo� liwo� ci studiowania lub realizowania praktyk 
za granic�  cz�� ciej korzystaj�  osoby studiuj� ce w uczelniach o � redniej wielko� ci, na 
studiach drugiego stopnia, a ponadto osoby mieszkaj� ce w miastach, w których s�  
zlokalizowane ich uczelnie. Co ciekawe, z mo� liwo� ci tej cz�� ciej korzystaj�  te�  stu-
denci gorzej oceniaj� cy swoj�  sytuacj�  materialn� . 

Studenci publicznych uczelni zawodowych wykazuj�  du��  aktywno�� , je� li cho-
dzi o dzia
alno��  pozadydaktyczn� . Dok
adnie 1/4 studentów zadeklarowa
a bowiem, 
� e w trakcie studiów dzia
a
a w organizacjach studenckich. Warto w tym miejscu 
zwróci�  uwag�  na fakt, i�  odsetek osób zaanga� owanych we wspomnian�  dzia
alno��  
wzrasta wraz z rozmiarami uczelni oraz maleje wraz z popraw�  sytuacji materialnej 
studentów (a przynajmniej popraw�  oceny tej sytuacji). Nie zaskakuje natomiast to, � e 
w organizacjach studenckich cz�� ciej dzia
aj�  osoby studiuj� ce na kierunkach spo-

ecznych oraz na studiach pierwszego stopnia. 

Jak ju�  wcze� niej wspomniano, du� a cz���  studentów pa� stwowych wy� szych 
szkó
 zawodowych otrzymuje stypendia z funduszu pomocy materialnej. Analizuj� c 
odsetek osób, które w trakcie studiów otrzymywa
y stypendia socjalne, mo� na stwier-
dzi� , � e jest on wy� szy w przypadku osób studiuj� cych na studiach drugiego stopnia, 
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w wi� kszych uczelniach zlokalizowanych we wschodniej cz�� ci kraju. Jednocze� nie 
stypendia socjalne cz�� ciej otrzymuj�  kobiety, osoby mieszkaj� ce w miejscowo�ciach 
innych ni�  miasta, w których s�  zlokalizowane ich szko
y wy� sze oraz, co wydaje si�  
by�  w pe
ni racjonalne i oczywiste, studenci gorzej oceniaj� cy swoj�  sytuacj�  mate-
rialn� . Z kolei analizuj� c odsetek osób, które podczas studiów otrzymywa
y stypen-
dium rektora, mo� na zauwa� y� , � e ro� nie on wraz z rozmiarami uczelni. Ponadto 
omawiane stypendium cz�� ciej otrzymuj�  kobiety ni�  m�� czy	 ni. 

Ciekawych informacji dostarczaj�  wypowiedzi studentów dotycz� ce ich oczeki-
wa�  wobec publicznych uczelni zawodowych. Pomijaj� c wiele zasygnalizowanych 
przez nich drobnych kwestii o charakterze dora	 nym mo� na stwierdzi� , � e od szkó
 
wy� szych, w których studiuj�  oczekuj�  oni przede wszystkim przygotowania do wej-
� cia na rynek pracy i wykonywania pracy zawodowej22 oraz utworzenia w uczelni 
studiów drugiego stopnia, w szczególno� ci na kierunku, na którym kszta
c�  si�  obec-
nie. W� ród sformu
owanych odpowiedzi do��  cz� sto pojawia
y si�  równie�  sugestie 
dotycz� ce zwi� kszenia wymiaru zaj��  praktycznych oraz wprowadzenia odp
atno� ci 
dla studentów za realizowane praktyki zawodowe. 

Przeprowadzone badanie ankietowe pozwoli
o pozna�  zamierzenia studentów po 
uko� czeniu studiów. Niestety niewiele osób, bo zaledwie 17,3% po zako� czeniu edu-
kacji w pa� stwowych wy� szych szko
ach zawodowych deklaruje, przynajmniej 
w chwili udzia
u w badaniu, zwi� zanie swojej przysz
o� ci z miastem, w którym jest 
zlokalizowana ich uczelnia. Odsetek ten jest jednak znacznie wy� szy w przypadku 
osób studiuj� cych na studiach drugiego stopnia, w ma
ych uczelniach oraz w� ród 
mieszka� ców miast, w których funkcjonuj�  publiczne uczelnie zawodowe. Na uwag�  
zas
uguje fakt, i�  pozostanie w mie� cie rzadziej deklaruj�  studenci kierunków humani-
stycznych i z zakresu nauk o zdrowiu. Poza tym deklaracje sk
adane przez studentów 
s�  skorelowane z ocen�  ich sytuacji materialnej – omawiany odsetek wzrasta wraz 
z lepsz�  ocen�  sytuacji materialnej. Generalnie rzecz bior� c, znaczna cz���  osób stu-
diuj� cych w PWSZ zamierza po uko� czeniu studiów wyjecha�  do stolicy wojewódz-
twa lub innego du� ego miasta b� d	  za granic� . 

Jedynie co dziesi� ty student publicznej uczelni zawodowej zamierza utrzymywa�  
po zako� czeniu studiów relacje z uczelni�  poprzez cz
onkostwo w stowarzyszeniu 
absolwentów. Deklaracj�  tak�  cz�� ciej sk
adaj�  m�� czy	 ni oraz mieszka� cy miast, 
w których s�  zlokalizowane omawiane uczelnie. Z drugiej strony zamiar utrzymywa-
nia relacji ze szko
�  wy� sz�  rzadziej deklaruj�  studenci kierunków humanistycznych. 
Ciekawe i poniek� d zaskakuj� ce jest to, � e odsetek osób zamierzaj� cych utrzymywa�  
omawiane relacje wzrasta wraz ze zmniejszeniem si�  rozmiaru uczelni. O ile bowiem 
w przypadku du� ych szkó
 wy� szych wynosi on 7,4%, o tyle w odniesieniu do ma
ych 
uczelni kszta
tuje si�  na poziomie 13,5%. 
 
                                                 
22  Sposób sformu
owania przez poszczególne osoby odpowiedzi na pytanie postawione w ankiecie co 

prawda nieznacznie ró� ni
 si�  (zdobycie wykszta
cenia niezb� dnego na rynku pracy, przygotowanie do 
sprawnego wej� cia na rynek pracy, zdobycie wiedzy i umiej� tno� ci niezb� dnych w pracy zawodowej, 
przygotowanie do wykonywania zawodu itp.), niemniej jednak odpowiedzi te wyra� aj�  to samo ocze-
kiwanie. 
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Tabela 1. Struktura odpowiedzi udzielonych przez respondentów 
 

Wyszczególnienie 
Odsetek odpowiedzi twierdz� cych 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 

Ogó
em 3 25 47 19 17 11 

Rozmiar uczelni23 

ma
a 1 12 21 11 42 14 

� rednia minus 3 23 46 16 15 13 

� rednia plus 5 27 40 18 17 10 

du� a 2 30 58 26 17 7 

Lokalizacja uczelni 
Polska Centralna i Zachodnia 3 25 41 19 18 11 

Polska Wschodnia 4 27 62 19 15 10 

Kierunek studiów 

techniczny 4 24 46 16 17 10 

spo
eczny 2 34 50 19 20 13 

o zdrowiu 2 25 46 19 12 10 

ekonomiczny 3 19 52 17 20 11 

humanistyczny 12 16 39 21 14 7 

inny 1 29 45 23 23 14 

Stopie�  studiów 
pierwszy 3 26 46 19 16 11 

drugi 9 17 55 12 32 12 

P
e�  
kobieta 3 25 50 21 16 9 

m�� czyzna 4 26 40 15 20 14 

Miejsce zamieszkania  
miasto, w którym jest  
zlokalizowana uczelnia 5 27 41 17 27 13 

inna miejscowo��  3 24 50 19 12 9 

Ocena sytuacji  
materialnej 

bardzo z
a 25 36 61 21 4 7 

raczej z
a 2 34 71 20 12 12 

� rednia 4 29 62 19 17 11 

raczej dobra 2 22 39 19 18 10 

bardzo dobra 5 21 15 18 22 10 
 

P1  –  Czy w trakcie studiów bra
/a Pani/Pan udzia
 w programie Erasmus+ (studia/praktyki za granic� )? 
P2  –  Czy w trakcie studiów dzia
a
/a Pani/Pan w organizacji studenckiej? 
P3  –  Czy w trakcie studiów otrzymywa
/a Pani/Pan stypendium socjalne? 
P4  –  Czy w trakcie studiów otrzymywa
/a Pani/Pan stypendium rektora? 
P5  –  Czy po uko� czeniu studiów zamierza Pani/Pan zwi� za�  swoj�  przysz
o��  z miastem, w którym 

Pani/Pan studiuje? 
P6  –  Czy po uko� czeniu studiów zamierza Pani/Pan utrzymywa�  relacje z uczelni�  poprzez cz
onkostwo 

w stowarzyszeniu absolwentów? 
 

� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników badania ankietowego (N = 2200). 

                                                 
23  Ze wzgl� du na rozmiar mierzony � redni�  liczb�  studentów w latach 2011–2015 uczelnie zosta
y po-

dzielone na cztery grupy: du� e (powy� ej 3 tys. studentów), � rednie plus (2–3 tys. studentów), � rednie 
minus (1–2 tys. studentów), ma
e (poni� ej 1 tys. studentów). 
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Tabela 2. Zale� no� ci mi� dzy odpowiedzi udzielonymi przez respondentów24 
 

Wyszczególnienie 
p-value 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 

Rozmiar uczelni 0,045 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 

Lokalizacja uczelni 0,635 0,171 0,000 0,943 0,124 0,393 

Kierunek studiów 0,000 0,000 0,070 0,380 0,000 0,048 

Stopie�  studiów 0,000 0,023 0,044 0,053 0,000 0,411 

P
e�  0,142 0,875 0,000 0,002 0,131 0,001 

Miejsce zamieszkania  0,005 0,137 0,000 0,186 0,000 0,017 

Ocena sytuacji materialnej 0,000 0,002 0,000 0,988 0,000 0,576 
 

� ród
o: opracowanie w
asne na podstawie wyników badania ankietowego (N = 2200). 

 
Podsumowanie. Edukacj�  na poziomie wy� szym traktuje si�  dzi�  inaczej ni�  

jeszcze 30 lat temu. Jak zauwa� a A. Kamela-Sowi� ska, mimo � e XXI w. jest nazywa-
ny stuleciem wiedzy, a has
o gospodarki opartej na wiedzy jest obecne w powszech-
nym u� yciu, to wiedza zesz
a z poziomu � wi� to� ci, wesz
a na rynek, a jej zdobywanie 
sta
o si�  us
ug� 25. Ponadto, w wyniku burzliwego, a nawet, jak twierdz�  niektórzy, 
chaotycznego rozwoju sektora szkó
 wy� szych w Polsce oraz ni� u demograficznego 
dotykaj� cego uczelnie sektor us
ug edukacyjnych z rynku oferenta powoli staje si�  
rynkiem nabywcy. Sytuacja ta ma daleko id� ce konsekwencje dla zdobywania przez 
studentów wiedzy, umiej� tno� ci i kompetencji, czyli szeroko rzecz ujmuj� c, kszta
to-
wania ich sylwetki. Sylwetka ta, a inaczej mówi� c portret, jest i niew� tpliwie b� dzie 
ró� na w odniesieniu do osób studiuj� cych w ró� nych typach uczelni, które coraz cz� -
� ciej wyodr� bnia si�  w kontek� cie dyskusji nad kszta
tem nowej ustawy reguluj� cej 
kwestie szkolnictwa wy� szego (tzw. ustawy 2.0). 

Na podstawie analizy ogólnodost� pnych danych statystycznych oraz wyników 
badania ankietowego mo� na stwierdzi� , � e studenci pa� stwowych wy� szych szkó
 
zawodowych, czyli uczelni dydaktycznych to w du� ej mierze kobiety pobieraj� ce 
nauk�  przede wszystkim na kierunkach studiów pierwszego stopnia z dziedziny nauk 
technicznych, spo
ecznych, ekonomicznych i nauk o zdrowiu. Du� a cz���  z nich to 
osoby pochodz� ce z mniej zamo� nych rodzin, mieszkaj� ce w niedu� ej odleg
o� ci od 
uczelni. Osoby te wykazuj�  bardzo ma
�  aktywno��  w ramach programu Erasmus+, 
natomiast znacznie wi� ksz� , je� li chodzi o dzia
alno��  w organizacjach studenckich. 
Niestety niewielki odsetek studentów PWSZ zamierza po uko� czeniu studiów pozo-
sta�  w mie� cie, w którym studiuj�  – znaczna cz���  osób planuje wyjecha�  do stolicy 
województwa lub innego du� ego miasta b� d	  za granic� . Jeszcze ni� szy jest odsetek 
osób, które po zako� czeniu studiów zamierzaj�  utrzymywa�  relacje z uczelni�  poprzez 
cz
onkostwo w stowarzyszeniu absolwentów. 

                                                 
24 Znaczenie symboli P1, P2 itd. zosta
o wyja�nione pod tabel�  1. 
25 A. Kamela-Sowi� ska, Uczelnia jak hipermarket, „Forum Akademickie” 2006, nr 4, s. 54. 
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Kszta
cenie osób doros
ych w praktyce uniwersyteckiej.  
(wywiad z dr hab. Barbar�  Baraniak)  

 

W polskiej rzeczywisto� ci ci� g
e zmiany na rynku pracy, rozwój technologii in-
formacyjnych, dynamizacja gospodarki czy przemiany spo
eczne wymagaj�  od osób 
doros
ych sta
ego w
asnego rozwoju, podnoszenia kompetencji zawodowych, pog
� -
biania ró� nych form samokszta
cenia w celu pozyskania nowej wiedzy i do� wiadcze-
nia. Kszta
cenie ustawiczne okre� la wi� c kszta
t wspó
czesnej edukacji, radykalnie 
zmienia systemy edukacyjne, stawiaj� c przed nimi nowe wyzwania i mo� liwo� ci. 
W systemie kszta
cenia ustawicznego jedn�  z najwa� niejszych instytucji s�  uniwersy-
tety, które jako przedstawiciele szkolnictwa wy� szego powinny by�  inicjatorem edu-
kacji permanentnej. W wi� kszym stopniu staj�  si�  otwarte na potrzeby grup doros
ych 
o ró� norodnych motywacjach i zainteresowaniach, uwzgl� dniaj� c przede wszystkim 
potrzeby ucz� cych si�  ustawicznie doros
ych. Uczelnie wy� sze mog�  w szerokim za-
kresie prowadzi�  ró� nego rodzaju formy kszta
cenia ustawicznego z uwagi na posia-
dany potencja
 dydaktyczny, naukowy i organizacyjny. Jednocze� nie s�  one „integra-
torami” procesu uczenia si�  przez ca
e � ycie. Proponowana oferta edukacyjna kiero-
wana jest do coraz szerszej grupy odbiorców. Oprócz studentów obejmuje ona tak� e 
osoby spoza spo
eczno� ci akademickiej – doro� li w ró� nym wieku, m
odzie� , a nawet 
dzieci. Swoimi do� wiadczeniami w tym zakresie zechcia
a podzieli�  si�  z nami 
i przedstawi�  na Platformie EPALE – Profesor dr hab. – Pani Barbara Baraniak – Pro-
fesor Uniwersytetu Kardyna
a Stefana Wyszy� skiego w Warszawie na Wydziale Pe-
dagogicznym UKSW. 
 
1. W jaki sposób realizuje Pani Profesor swoje dzia
ania w aspekcie edukacji/  

/kszta
cenia osób doros
ych? 
 

Problematyka edukacji doros
ych dla mnie jako pedagoga pracy pozostaje mi 
szczególnie bliska, bowiem stanowi ona jeden z dzia
ów problemowych pedagogiki 
pracy. Moje zainteresowania wokó
 edukacji osób doros
ych maj�  wiele wymiarów. 
Jednym z najwa� niejszych jest moja twórczo��  naukowa, która wpisuje si�  w dyskurs 
ró� nie ujmowanych modeli i koncepcji kszta
cenia osób doros
ych, interesuj� cych dla 
rozwoju osoby doros
ej. Warto przywo
a�  tutaj propozycj�  Z. Wiatrowskiego z dzia-

em kszta
cenia ustawicznego, który ukazany jest w „Podstawach pedagogiki pracy” 
(1992, 1994, 2004) tego autora. Inn�  propozycj�  kierowan�  do osób doros
ych i jej 
charakter skupiony wokó
 kategorii edukacji, a nie kszta
cenia prezentuje wieloautor-
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ski podr� cznik, który napisa
am razem z Stefanem M. Kwiatkowskim i Andrzejem 
Bogajem „Pedagogika pracy” (2007). W niniejsz�  problematyk�  wpisuje si�  jeden 
z rozdzia
ów mojego autorstwa pt. „Edukacja zawodowa”. Kluczowymi zagadnienia-
mi w powy� szym rozdziale uczyni
am edukacj�  zawodow� , integruj� c�  szkolne 
kszta
cenie zawodowe z pozaszakolnym oraz jej znaczenie dla rozwoju kwalifikacji 
i dróg w przygotowaniu do kwalifikowanej oraz kompetencyjnej pracy, które maj�  
charakter ca
o� yciowy, a czemu sprzyja holistyczne spojrzenie na edukacj�  zawodo-
w� , integruj� c�  szkolne, czyli formalne uczenie si�  z pozaszkolnym, czyli nieformal-
nym uczeniem si� , wa� nym dla rozwoju kwalifikacji zawodowych, uznaj� c je za 
w
a� ciwe miejsca, tj. nie tylko szko
� , ale równie�  i � rodowisko pracy i jego wspó
-
prac�  z ró� nymi placówkami edukacji pozaszkolnej, czyni� c edukacj�  osoby doros
ej 
i dost� pno��  jej do edukacji procesem nie mniej wa� nym, jak szkolna edukacja, przez 
co staje si�  – podobnie jak – szkolne, czyli wa� ne w rozwoju cz
owieka, jako pracow-
nika, czyli osoby doros
ej i jej dochodzenia, nie tylko do mistrzostwa zawodowego, 
ale i do pe
ni cz
owiecze� stwa. Powy� szy rozdzia
 poprzedzi
am autorskim rozdzia-

em „Szkolny i pozaszkolny system kszta
cenia zawodowego” zamieszczonym 
w podr� czniku akademickim „Szko
a a rynek pracy” (2006). Pokazuje on z
o� ono��  
zagadnienia ze wzgl� du na ró� norodno��  przyjmowanych kryteriów w dotychczas 
operowanym nazewnictwie systemu. Konsekwencj�  owej ró� norodno� ci s�  spotykane 
w literaturze m.in. systemy: 1) o� wiaty, 2) edukacji, w strukturach których – bez 
wzgl� du na przyj� te nazewnictwo – sytuuj�  si�  systemy szkolne i pozaszkolne kszta
-
cenia zawodowego. Systemowe podej� cie do kszta
cenia zawodowego poprzedzi
am 
podrozdzia
ami dotycz� cymi istoty i typologii kszta
cenia zawodowego z jego instytu-
cjonalnymi podmiotami charakterystycznymi dla systemu szkolnego i pozaszkolnego 
oraz procesów kszta
cenia uwzgl� dniaj� cych ich specyfik� . Wreszcie problematyki 
edukacji ustawicznej nie pomin� 
am w swoich kolejnych monografiach: 
1) monotematycznej „Edukacja w przygotowaniu cz
owieka do pracy zawodowej” 
(2008) oraz 2) holistycznej „Wspó
czesna pedagogika pracy z perspektywy edukacji, 
pracy i bada� ” (2010, 2013). Istotne dope
nienie problematyki edukacji ustawicznej 
w zakresie mojej twórczo� ci stanowi ponad 30 artyku
ów oraz rozdzia
ów zamiesz-
czonych w pracach pod redakcj�  i monografiach wieloautorskich. Nurt edukacji doro-
s
ych podejmuj�  równie�  w rozlicznych wyst� pieniach konferencyjnych, na których 
prezentowa
am bardzo wiele wyst� pie�  osadzonych wokó
 problematyki ustawicznej 
edukacji lub ustawicznego kszta
cenia zawodowego. Poza pracami publikacyjnym 
innym wymiarem edukacji ukierunkowanej na osoby doros
e s�  przedmioty „Pedago-
gika pracy z zawodowoznawstem” oraz „Edukacja w przygotowaniu cz
owieka do 
pracy zawodowej” obj� te programem studiów specjalno� ci Doradztwo zawodowe  
z personalnym i edukacja ustawiczn�  realizowanej na kierunku Pedagogika przez Wy-
dzia
 Nauk Pedagogicznych UKSW w Warszawie. Wreszcie kolejna dzia
anie to wy-
k
adowca na studiach podyplomowych realizowanych na WNP, m.in. z zakresu zarz� -
dzania zasobami ludzkimi w o� wiacie czy na Podyplomowych Studiach Poradnictwa 
Zawodowego Otwartego na Kszta
towanie � wiadomo�ci Ekologicznej Spo
ecze� stwa. 
Znakomitym dope
nieniem roli edukacji ustawicznej jako niezb� dnej potrzeby wspó
-
czesnego cz
owieka stanowi napisana pod moim kierunkiem dysertacja doktorska 
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El� biety Sternal: – „Nabywanie i podnoszenie kwalifikacji zawodowych przez osoby 
doros
e”, obroniona w UMCS na Wydziale Pedagogiki i Psychologii UMCS w Lubli-
nie, tematycznie wpisuj� ca si�  w problematyk�  niniejszego wywiadu, poza innymi 
pracami doktorskimi przygotowanymi pod moim kierunkiem, gdzie kandydaci do 
stopni doktora musieli podj��  indywidualne samokszta
cenie, pog
� biaj� ce stan wie-
dzy na wej� ciu, czyli w momencie startu do pisania rozprawy doktorskiej. To wa� ny 
dla mnie element pracy z osob�  doros
� , zainteresowan�  swoj�  edukacj� , czyli eduka-
cj�  osoby doros
ej.  

 
2. Jaka jest ich skala oddzia
ywania w zakresie kszta
cenia doros
ych na terenie 

województwa mazowieckiego czy kraju, gdy�  dzia
alno��  Pani Profesor, z tego, co 
wiem, si� ga ca
ej Polski? 

 

Ukazana wieloaspektowo��  podejmowanych przeze mnie dzia
a�  skupionych 
wokó
 edukacji/ kszta
cenia osób doros
ych ma wymiar nie tylko wojewódzki skupio-
ny na Mazowszu, ale ogólnokrajowy, jak s
usznie zauwa� y
a Pani w swoim pytaniu. 
Publikacje s�  ogólnodost� pne nie tylko w uczelnianej bibliotece, ale przekazywane do 
wszystkich o� rodków akademickich, a aktualnie modernizowana baza czytelnicza, 
wyra� ona repozytorium zbiorów tworzy ich cyfrowy system, dzi� ki czemu umo� liwia 
dost� p czytelniczy wszystkim zainteresowanym. Wyst� pienia konferencyjne maj�  
równie�  wymiar ogólnopolski oraz mi� dzynarodowy, czemu sprzyjaj�  konferencje, 
nie tylko krajowe, ale i mi� dzynarodowe oraz z udzia
em go� ci i ekspertów mi� dzyna-
rodowych. Równie�  projekt „Poradnictwa Zawodowego Otwartego na Kszta
towanie 
� wiadomo� ci Ekologicznej Spo
ecze� stwa” mia
 wymiar nie tylko ogólnokrajowy, ale 
i mi� dzynarodowy, bowiem uczestniczyli w nim s
uchacze rekrutowani z ca
ej Polski, 
a finansowany by
 ze � rodków tzw. funduszy norweskich. Wa� nym jego elementem 
by
a platforma szkoleniowa z cz�� ci�  wyk
adów do samodzielnej nauki w e-learningu, 
podobnie jak i system rejestracji s
uchaczy na studia, a tak� e uczestników seminarium 
podsumowuj� cego projekt, a zainteresowanych jego problematyk� , równie�  w syste-
mie e-lerningowym.  

 
3.  Jakie s�  wyzwania w tym aspekcie na nadchodz� ce lata – jakie s�  nowe propozy-

cje, zw
aszcza w kontek� cie dynamizuj� cego si�  coraz bardziej rynku pracy? 
 

My� l� , i�  wspó
czesne wyzwania rynku pracy coraz intensywniej wkracza�  b� d�  
w ide�  ca
o� yciowego uczenia si�  z programami e-lerningowymi. Ten kierunek wyda-
je si�  by�  przysz
o� ci� , która reagowa�  mo� e na szybkie zmiany pracy na wspó
cze-
snym rynku pracy i je wspiera� . Dzi� ki nim mo� liwy b� dzie szybki i szeroki dost� p 
ucz� cych si�  podmiotów do nowych tre� ci, metod i form pracy. Ta aktualne czwarta 
rewolucja, oparta na cyfryzacji, nie mo� e pomin��  edukacji osób doros
ych. System 
nauki e-learningowej b� dzie dope
niany formami tradycyjnymi, czyli kursami, stu-
diami podyplomowymi czy szkoleniami, ale przysz
o��  edukacji osób doros
ych nale-
� y wi� za�  z dynamik�  rozwoju systemów cyfryzacji. One zwi� ksz�  równie�  dost� p do 
elektronicznych 	 róde
 wiedzy i rozwin�  samokszta
cenie cz
owieka. Potrzeba b� dzie 
wysokiej klasy specjalistów do opracowywania tre� ci edukacyjnych dostosowuj� cych 
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zmienno��  pracy, niezb� dn�  w samodzielnej nauce, ale równie�  dla pomocy uchod	 -
com i imigrantom poszukuj� cym dla siebie bardziej godziwych warunków � ycia 
w innych, nierodzimych dla nich cz�� ciach � wiata. Dlatego wyzwaniem edukacji osób 
doros
ych stanie si�  sprostanie wspó
czesnym problemom spo
ecznym i zawodowym, 
z tytu
u zmienno� ci, nie tylko zmienno� ci pracy, ale i adaptacji spo
ecznej ró� nych 
grup wielonarodowych, w czym pomocna okaza�  si�  powinna umiej� tno��  korzysta-
nia w elektronicznych 	 róde
 informacji, dost� pu do nich, a przede wszystkim ich 
tworzenie przez profesjonalnie przygotowywanych specjalistów najwy� szej klasy. Ich 
wykorzystanie do tworzenia materia
ów edukacyjnych to wyzwanie dla edukacji dla 
doros
ych. 

 
4.  Od nowego roku wdra� ana b� dzie reforma kszta
cenia zawodowego, a w jaki 

sposób prze
o� y si�  ona na kszta
cenie doros
ych? 
 

Aktualna reforma rodzimego systemu edukacji, wdra� ana do polskiej szko
y od 
1.09.2017 r., ma sta�  si�  okazj�  do odbudowy szkolnictwa zawodowego, wpisanego 
bardzo silnie w tradycje edukacyjne Polski, postrzegaj� ce szko
�  zawodow�  – zw
asz-
cza technikum – jako szans�  dla jej absolwentów na dobr�  prac� , opisan�  zdolno� ci�  
do kierowania mniejszym zespo
em pracowniczym, bezpo� rednio zaanga� owanym 
w wykonawcz�  stron�  procesu tej� e pracy. Owo usytuowanie techników w hierarchii 
zak
adów pracy wyra� a
a zawsze ich wysoka pozycja spo
eczna w Polsce. To wynik 
spo
ecznej opinii o technikach, przygotowanych wg poprzednich koncepcji szko
y 
zawodowej do pracy na stanowiskach mistrzów, brygadzistów itp., tj. kieruj� cych 
mniejszymi zespo
ami tzw. fachowców, czyli grup pracowniczych kszta
conych do 
obj� cia pracy na stanowiskach � redniej kadry zarz� dzaj� cej zespo
ami ludzkimi, bez-
po� rednio produkcyjnych, czyli stolarzy, krawców, fryzjerów, piekarzy itp. Ponadto 
system by
 tak zaprojektowany, i�  jego dro� no��  zapewnia
a tym grupom zawodo-
wym, czyli technikom, rzemie� lnikom i robotnikom przygotowanym, do pracy w za-
wodach (symbole aktualnej klasyfikacji od cyfr 6, 7, 8 i niekiedy 4 i 5) dalsze szanse 
rozwoju zawodowego, adekwatne do dokonuj� cego si�  post� pu techniczno- 
-technologicznego i ich zainteresowa�  rozwojem wpisanym w awans zawodowy, wy-
magaj� cym nie tylko renowacji posiadanej wiedzy, ale i kszta
towania nowych umie-
j� tno� ci, co mia
o i ma równie�  miejsce w procesach pracy. Dlatego nie dziwi nikogo 
utrwalona, dobra opinia o polskim absolwencie szko
y zawodowej ró� nego poziomu. 
Ten pozytywny wizerunek polskiego absolwenta zacz� 
 by�  inaczej postrzegany, ze 
szkod�  dla tej grupy spo
ecznej, wraz z procesami transformacyjnymi. Przyj� te wów-
czas za
a� enie intelektualizacji wykszta
cenia, kosztem dotychczasowej utylitarno� ci, 
a maj� ce miejsce w szko
ach zawodowych ró� nego typu, zapisa
o si�  szybkim wzro-
stem likwidacji szkó
 zawodowych, wzrostem liczby szkó
 kszta
cenia ogólnego, czyli 
liceów ogólnokszta
c� cych, a w konsekwencji i szkó
 wy� szych. Ta koncepcja zamiast 
spodziewanego lepszego rynkowego zainteresowania absolwentami, w tym szkó
 
wy� szych, tych ostatnich zepchn� 
a na margines rynku pracy, dowodz� c, i�  cz
owiek 
dobrze teoretycznie przygotowany to za ma
o dla pracodawców, którzy oczekuj�  jesz-
cze umiej� tno� ci dostosowanych dla konkretnego stanowiska pracy oraz do� wiadcze-
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nia zawodowego. Zmiany gospodarcze i rozwój sektora us
ug równie�  w mniejszym 
stopniu zg
asza
 zapotrzebowanie na absolwentów szkó
 zawodowych, czyli tzw. fa-
chowców, którzy dostrzegaj� c brak perspektyw zatrudnieniowych jak i szans na stabi-
lizacj�  swego � ycia, nie tylko zawodowego, ale i rodzinnego, swe plany � yciowo-
zawodowe zacz� li 
 � czy�  z emigracj�  zarobkow�  i prac�  oraz � yciem w innych kra-
jach, takich jak: kraje Zjednoczonego Królestwa Brytyjskiego czy Niemcy, a tak� e 
kraje skandynawskie. Pa� stwo polskie, dostrzegaj� c ogromne straty z tytu
u ponoszo-
nych nak
adów na wykszta
cenie ró� nych grup absolwentów i brak mo� liwo� ci korzy-
stania z tego ogromnego kapita
u ludzkiego, powszechnie istniej� cej frustracji rynko-
wej absolwentów ró� nych poziomów wykszta
cenia, w tym absolwentów szkó
 wy� -
szych, zaczyna poszukiwa�  rozwi� za�  naprawczych. Jednym z nich zdaje si�  by�  po-
trzeba odbudowy szkolnictwa zawodowego zmarginalizowanego wi� kszo� ci�  po-
transformacyjnych reform o� wiatowych. Podejmuj� c si�  zatem kolejnej reformy sys-
temu o� wiaty i usytuowania w nim szkolnictwa zawodowego wraz z adekwatnymi dla 
jego potrzeb typami szkó
 zawodowych, warto spojrze�  na dotychczasowe koncepcje 
oraz wpisa�  je w aktualne wymagania rynku pracy i jego perspektyw rozwojowych. 
Przyj� cie tego za
o� enia powinno wyznaczy�  grupy zawodowe i je okre� li �  mianem 
priorytetowych, a w konsekwencji uczyni�  zakresem szkolnego kszta
cenia zawodo-
wego. Zadanie to nie by
oby tak trudne do wykonanie z uwagi na du� y, dotychczaso-
wy dorobek tej formy edukacyjnej – zarówno mi� dzynarodowy1, jak i krajowy2 – co 
ma dobre podstawy naukowe do poszukiwania rozwi� za�  o trafniejszym zbli� eniu 
szkolnictwa zawodowego do rynku pracy. Wi�� e si�  on z problemem, w zasadzie ju�  
rozwi� zanym, w odniesieniu do przygotowania absolwentów do pracy zawodowej. 
Ustawodawca, czyli minister edukacji narodowej zdecydowa
 nie o ca
o� ciowo, czyli 
pe
nym przygotowaniu zawodowym, opisanym zbiorami zada�  zawodowych, skore-
lowanych z opisami zawodów3, ale na kszta
towaniu w szkolnictwie zawodowym 
wybranych kwalifikacji z opisu zawodu, wskazuj� c ich liczb�  od jednej do trzech, 
czyli tylu�  kwalifikacji zawodowych i dalszego dope
niania ich w edukacji po
� czonej 
z procesem pracy zawodowej, d��� c do pe
nego przygotowania zawodowego. W ten 
sposób aktualna reforma stanowi�  b� dzie kontynuacj�  modelu w poprzedniej reformy 
systemu o� wiaty, ale z inn�  � cie� k�  dochodzenia do kwalifikacji i innymi typami szkól 
zawodowych, bo po 8-letniej szkole podstawowej i mo� liwo� ci nauki w szkole bran-
� owej I stopnia (3 lata) i jej kontynuacji w szkole bran� owej II stopni (2 lata), tak aby 
po jej uko� czeniu absolwenci mieli porównywalne zawodowe wykszta
cenia z absol-
wentami 5-letniego technikum, rozpoczynanego po uko� czeniu 8-letniej szko
y pod-
stawowej. Ponadto absolwenci ci b� d�  przygotowani do zdawania egzaminu dojrza
o-

                                                 
1  A. Toffler, Szok przysz
o� ci. Warszawa 1974; por. ten� e, Trzecia fala. Warszawa 1986; ten� e, Budowa 

nowej cywilizacji. Polityka trzeciej fali. Bydgoszcz 1995; Schaff A., Zaj� cie zamiast pracy. Warszawa 
1987;  Rifkin J., Koniec pracy. Schy
ek si
y roboczej na �wiecie i pocz� tek ery postronkowej. Wroc
aw 
2001. 

2  Z. Strzelecki, Prognozowanie popytu na prac�  wed
ug kwalifikacji. Warszawa 2002. 
3  T. Nowacki, Zawodoznawstwo. Radom 1999, wyd. I, 2001, wyd. II; por. S. M. Kwiatkowski, Kszta
ce-

nie zawodowe. Dylematy teorii i praktyki. Warszawa 2001; B. Baraniak, Wspó
czesna pedagogika pra-
cy z perspektywy edukacji, pracy i bada� . Warszawa 2010, wyd. I, 2013, wyd. II. 
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� ci, którego pozytywny egzamin upowa� ni do podj� cia wy� szych studiów zawodo-
wych. Ch��  studiowania na innym kierunku ani� eli dotychczasowa edukacja b� dzie 
wymaga
a zdania egzaminu dojrza
o� ci na poziomie rozszerzonym, analogicznym do 
LO (4-letnie) i TZ (5-letnie). W tym kontek� cie zasadne jest spojrzenie na obie kon-
cepcje, poprzedzaj� c je kluczowym problemem wywiadu, a mianowicie edukacj�  osób 
doros
ych. Z ca
�  pewno� ci�  wpisuje si�  proponowany model w t�  ide� , a szko
y bran-
� owe maj�  sw�  tradycj�  w polskich realiach, szczegó
owo opisan�  np. w Ksi� dze 
szko
y us
ugowo-gospodarczej, nast� pnie browarnej w Tychach. Zatem propozycja 
nawi� zuje do historycznych rodzimych rozwi� za�  i wpisuje si�  w znane sposoby or-
ganizowania i przygotowania do pracy i znacze�  tych projektów dla projekcji aktual-
nej koncepcji reformowanego i odbudowywanego szkolnictwa zawodowego. Mo� na 
tu nawi� za�  do s
ów Anny Zalewskiej – aktualnej Minister Edukacji Narodowej 
o potrzebie reformy i rozwoju Centrów Kszta
cenia Praktycznego poprzez utworzenie 
jednego centrum w powiecie, celem realizacji zawodowego kszta
cenia praktycznego 
(www.men. gov. z dn. 17.03.2017 r.). Kolejny element z wypowiedzi Pani Minister to 
konieczno��  kszta
cenia w zawodach dopasowanych do potrzeb rynku pracy, co ma 
uzasadnienie w nowych zawodach wprowadzonych do najnowszej klasyfikacji zawo-
dów szkolnictwa zawodowego (Rozporz� dzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 
13 marca 2017 r., Dz. U z dn. 23 marca 2017 r.) w sprawie klasyfikacji zawodów 
szkolnictwa zawodowego i jej zintegrowania z Polsk�  Klasyfikacji Dzia
alno� ci (PKD 
– Rozporz� dzenie Rady Ministrów z dnia 24 grudnia 2007 r. w sprawie Polskiej Kla-
syfikacji Dzia
alno�ci (PKD) (Dz. U. 2007 nr 251 poz. 1885), a tak� e pe
niejszego 
zaanga� owaniu pracodawców, tak, aby doprowadzi�  do tego, by ca
o��  kszta
cenia 
praktycznego, 
� cznie z egzaminem, odbywa
a si�  u pracodawców (www.men.gov. 
z dn. 17.03.2017 r.). Tylko wówczas ucze�  szko
y bran� owej b� dzie przekonany, � e 
ko� cz� c szko
�  ze wszystkimi uprawnieniami koniecznymi do podj� cia pracy, b� dzie 
mia
 szans�  na jej podj� cie w swoim wyuczonym zawodzie. Wreszcie dyskurs niniej-
szego wywiadu wpisuje si�  nieustannie w oczekiwanie, aby szko
y bran� owe nie zasi-
la
y szeregów bezrobotnych, a poprzez zró� nicowane subwencje o� wiatowe – wy� sza 
dla tych placówek, które kszta
c�  w zawodach oczekiwanych, czyli zgodnych z ten-
dencjami rynku pracy (www.men.gov. z dn. 17.03.2017 r.) – by
y gwarantami zatrud-
nienia. Wa� ny jest równie�  kontekst wypowiedzi Wicepremiera Mateusza Morawiec-
kiego, który jest przekonany, � e dzi� ki szkolnictwu bran� owemu b� dzie mo� na rozpo-
znawa�  trendy na rynku i dostosowa�  system kszta
cenia do potrzeb pracodawców 
(www.men.gov. z dn. 17.03.2017 r.), a zdaniem Minister Edukacji Narodowej 
(www.men.gov. z dn. 17.03.2017 r.) za zasadne nale� y uzna� , � eby nowy system 
kszta
cenia zawodowego by
 finansowany m.in. z Funduszu Pracy, Krajowego Fundu-
szu Szkoleniowego oraz spó
ek Skarbu Pa� stwa, czyli sk
adek od zrzeszonych w pro-
jekcie przedsi� biorców, a Wicepremier wreszcie mówi
, � e si� gania po � rodki finan-
sowe z ró� nych 	 róde
 pomo� e urzeczywistni�  wspólnot�  celów mi� dzy edukacj�  
a biznesem (www.men.gov. z dn. 17.03.2017 r.). Pokazane rozwi� zania aktualnej 
reformy systemu edukacji utrwalaj�  tez� , � e edukacja osób doros
ych nie mo� e by�  
pomijana, wr� cz b� dzie si�  coraz bardziej rozwija
a, czego dowodem jest potrzeba 
dochodzenia do pe
nego przygotowania zawodowego dzi� ki edukacji szkolnej oraz 
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pozaszkolnej, umo� liwiaj � cej w ró� nym systemie zdobywanie kwalifikacji skorelo-
wanych z kolejnymi zadaniami zawodowymi opisu zawodu. Je� li do tego zadania 
dodamy potrzeb�  uczenia si�  i adaptacji do procesu pracy nowych rozwi� za� , czyli 
wdra� ania nowych technologii do pracy zawodowej, a tak� e niezb� dnych postaw pra-
cowniczych, np. dla utrzymania stanu � rodowiska przyrodniczego na poziomie gwa-
rantuj� cym jego odnawialno�� , w co wpisuje si�  potrzeba kszta
towania i podnoszenia 
wci��  niskiej � wiadomo� ci ekologicznej pracowników i pracodawców, to edukacja 
osób doros
ych b� dzie w tym zakresie idealnym rozwi� zaniem, równie�  dla praco-
dawców zobowi� zanych do upowszechniania problemów � rodowiskowych i ochrony 
przyrody w kontek� cie profilu produkcji przedsi� biorstwa. 
 
5.  Obecny rok zosta
 og
oszony rokiem kszta
cenia doros
ych. W jaki sposób Pani 

Wydzia
 UKSW odnosi si�  w swojej dzia
alno� ci do tego postulatu? 
 

Wzmocnienie popularyzacji kszta
cenia osób doros
ych przez og
oszenie obecne-
go 2017 roku rokiem kszta
cenia doros
ych to cenna inicjatywna, ale ma
o spopulary-
zowana w mediach, które do tej pory nie zamie� ci
y � adnej ulotki ani programów 
promuj� cych t�  propozycje. Zatem warto t�  inicjatyw�  lepiej upubliczni� , a media,  
w tym telewizja s�  najlepszym rozwi� zaniem. Wpisuj� c si�  w Pani pytanie o edukacj�  
osób doros
ych na WNP, UKSW, to trzeba powiedzie� , i�  Wydzia
, na którym pracuj�  
aktywnie wpisuje si�  w rozwój edukacji osób doros
ych, a potwierdzaj� cych przyk
a-
dów powy� szego stwierdzenia jest wiele, pocz� wszy od studiów niestacjonarnych na 
obu kierunkach Wydzia
u, czyli na pedagogice i pedagogice specjalnej, poprzez 
przedmioty ukazuj� ce specyfik�  edukacji osób doros
ych jako ide�  ca
o� yciowego 
uczenia si�  na studiach stacjonarnych, po rozliczne konferencje i seminaria, w tym 
otwarte dla wszystkich zainteresowanych dan�  problematyk� . Wreszcie warto nawi� -
za�  do Uniwersytetu Trzeciego Wieku dzia
aj� cego na UKSW jako interesuj� cej for-
my edukacji, b� d� cej jedn�  z form aktywno� ci dla seniorów. Inne dzia
ania Wydzia
u, 
czyli WNP na rzecz edukacji osób doros
ych to samokszta
cenie oraz kursy w zakresie 
wdra� ania coraz pe
niejszej cyfryzacji, nie tylko Wydzia
u, ale i ca
ego UKSW. Poza 
usosem, apd, elektronicznym obiegiem informacji, aktualnie wdra� any jest kolejny 
program, tzw. portal pracowniczy, równie�  w systemie elektronicznym. Wszystkie 
portale musz�  umie�  obs
ugiwa�  wszyscy zainteresowani problematyk�  pracownicy 
oraz studenci. Zatem wida� , � e UKSW stawia na rozwój i nowe technologie b� d� ce 
jego gwarantem, staraj� c si�  je wpisywa�  w plany i programy studiów oraz rozwój 
pracowników.  

Przemiana szkó
 wy� szych w instytucje edukacji ustawicznej, otwarte równie�  na 
potrzeby kszta
cenia doros
ych, wymaga ci� g
ego wsparcia kadry akademickiej, tak� e 
administracyjnej (dost� p do informacji akademickiej, rozwój sieci us
ug bibliotecz-
nych czy doradztwo). Edukacj�  permanentn�  uczelnie realizuj�  wed
ug ró� nych kon-
cepcji. To wida�  tak� e na przyk
adzie UKSW, co zosta
o tak� e w jasny sposób zasy-
gnalizowane w rozmowie z Pani�  Profesor. Realizowane s�  wi� c w pe
ni europejskie 
standardy zarówno w zakresie aspiracji edukacyjnych osób z ró� norodnych kr� gów, tj. 
studentów, jak i osób spoza spo
eczno� ci akademickiej – osób aktywnych zawodowo, 
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seniorów, firm i instytucji, które 
� czy ze sob�  kultura uczenia si� , jak i pasja. Bardzo 
serdecznie dzi� kuj�  Pani Profesor za rozmow�  i podzielenie si�  swoimi do� wiadcze-
niami w zakresie dzia
a�  UKSW w obszarze kszta
cenia doros
ych, odzwierciedlaj� c 
zrozumienie dla potrzeb spo
ecznych, zw
aszcza w sferze uczenia si�  przez ca
e � ycie. 

Maria Id � kowska  
 Ambasadorka EPALE 

 

Konferencja projektu GreenCompIT: Transfer dobrych praktyk oraz rozwój 
kompetencji zawodowych pracowników w obszarze gospodarki odpadami 
wspomagany narz� dziami informatycznymi / Transfer of good practices  

and development of professional competences of employees in waste 
management area supported by IT tools, program Erasmus+ 

 

4 lipca 2017 r. w Sienna Training Center w Warszawie odby
a si�  konferencja 
podsumowuj� ca trzyletni projekt GreenCompIT realizowany w ramach programu 
Erasmus+. G
ównym celem projektu by
 transfer europejskich dobrych praktyk, roz-
wój i poprawa jako� ci szkole�  i kwalifikacji zawodowych pracowników w nowym 
zawodzie: „Technik-organizator gospodarki odpadami w przedsi� biorstwie”. Proble-
matyka szkoleniowa projektu nawi� zuje do rozwoju idei „zielonej gospodarki”, co 
stanowi odpowied	  na globalne problemy degradacji � rodowiska naturalnego przez 
ekspansywn� , gospodarcz�  dzia
alno��  cz
owieka. W UE gospodarka odpadami jest 
szybko rozwijaj� cym si�  rynkiem, generuj� cym nowe miejsca pracy wymagaj� ce no-
wej wiedzy, umiej� tno� ci i kompetencji, co by
o przedmiotem prowadzonych w pro-
jekcie bada�  i prac wdro� eniowych. Partnerstwo projektu zosta
o dobrane celowe 
i sk
ada
o si�  z 7 instytucji z 4 krajów: Polska – Fundacja Europejskie Centrum Przed-
si� biorczo� ci (lider), Instytut Technologii Eksploatacji – Pa� stwowy Instytut Badaw-
czy, eDialog Sp. z o.o., Zwi� zek Pracodawców Warszawy i Mazowsza; Szwecja: Ga-
strike Atervinnare; Niemcy: Forschungsinstitut Betriebliche Bildung; Portugalia: Insti-
tuto de Soldadura e Qualidade. Konferencja mia
a charakter mi� dzynarodowy 
i zgromadzi
a kilkudziesi� ciu uczestników.  

Partnerzy projektu obecni na konferencji podzielili si�  swoimi do� wiadczeniami 
i przedstawili przyk
ady dobrych praktyk w zakresie szkole�  i doskonalenia zawodo-
wego kadr gospodarki odpadami oraz opracowywania standardów kompetencji zawo-
dowych: Szwecja (Per-Olof Hallberg, Gästrike Återvinnare), Niemcy (Andrea Moho-
ric, Claudia Ruhland, Forschungsinstitut Betriebliche Bildung (f-bb) gGmbH). Pod-
czas konferencji zaprezentowano rezultaty pracy intelektualnej, m.in.: Standard kom-
petencji zawodowych dla nowego zawodu „Technik-organizator gospodarki odpadami 
w przedsi� biorstwie”; Bank modu
ów szkoleniowych blended learning dla zawodu 
„Technik-organizator gospodarki odpadami w przedsi� biorstwie”; Internetowe narz� -
dzie ICT wspieraj� ce dobór modu
ów szkoleniowych w oparciu o zidentyfikowane 
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luki kompetencyjne; Baza Europejskiej Sieci Rozwoju Kompetencji Zawodowych 
w Obszarze Gospodarki Odpadami.  

Celem g
ównym konferencji by
o pokazanie szerokiemu gronu odbiorców wnio-
sków, kluczowych rekomendacji, dobrych praktyk europejskich oraz rezultatów wy-
pracowanych w projekcie. W konferencji udzia
 wzi� li zaproszeni go� cie: przedstawi-
ciele instytucji z obszaru gospodarki odpadami (firmy prywatne, przedstawicie samo-
rz� du, instytucje szkoleniowe), dziennikarze oraz opiekun projektu z ramienia Funda-
cji Rozwoju Systemu Edukacji.  

Wi� cej informacji o projekcie pod adresem: http://greencompit.eu/ 
 

dr Ma
gorzata Szpilska, dr Tomasz Kupidura 
Instytut Technologii Eksploatacji  

– Pa� stwowy Instytut Badawczy w Radomiu 
 

 
 
 

Projekt Citizen and Multi-Actor Consultation on Horizon 2020 
(CIMULACT, H2020, 2015–2018) 

 
Wspó
czesne spo
ecze� stwa stoj�  w obliczu wielu wyzwa� , po� ród których wy-

mieni�  mo� na m.in. kwestie starzenia si�  spo
ecze� stw, zmian klimatycznych, bez-
piecznej � ywno� ci, 	 róde
 energii czy potrzeby kszta
cenia z uwzgl� dnieniem wymo-
gów zrównowa� onego rozwoju. Wiele z tych problemów spo
ecznych ma charakter 
globalny, rozprzestrzeniaj� c si�  poza granice pa� stw, regionów, instytucji czy obsza-
rów badawczych. By pomóc w ich rozwi� zaniu, Unia Europejska przeznaczy
a blisko 
80 mld EUR do wykorzystania do roku 2020. Finansowanie ukierunkowane jest prze-
de wszystkim na badania podstawowe, projekty demonstracyjne i komercjalizacj�  
wyników bada�  w celu stymulowania rozwoju gospodarczego i tworzenia nowych 
miejsc pracy. 

Projekt CIMULACT ma na celu uzyskanie wp
ywu na zakres bada�  prowadzo-
nych w Europie, przede wszystkim w ramach programu Horyzont 2020, a tak� e na 
zakres bada�  krajowych bazuj� cych na rzeczywistych potrzebach i oczekiwaniach 
spo
ecznych. Projekt opiera si�  na przekonaniu, � e zbiorowa inteligencja spo
ecze� -
stwa daje Europie przewag�  konkurencyjn� , a jej aktywacja przyczyni si�  do wzmoc-
nienia znaczenia europejskiego systemu nauki i technologii. Poprzez zainicjowanie 
rzeczywistego dialogu obywateli, naukowców i polityków mo� liwe jest opracowanie 
wizji i scenariuszy przysz
ego po�� danego rozwoju, a tak� e opracowanie rekomenda-
cji dotycz� cych polityki i tematyki badawczej. 

Rezultat projektu obejmuje  rekomendacje dla Komisji Europejskiej dotycz� ce 
kierunków badawczych proponowanych do finansowania ze � rodków unijnych. W� ród 
rekomendowanych kierunków wskazano m.in. dotycz� ce kszta
cenia ustawicznego, 
w tym: Ekosystem edukacyjny jako si
a nap� dowa innowacji spo
ecznych i rozwoju 
lokalnego, My� lenie projektowe i rozwój umiej� tno� ci dla wszystkich oraz Uczenie 
si�  dla spo
ecze� stwa.  
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Propozycje tematyki badawczej wywodz� ce si�  z oczekiwa�  obywateli dotycz� -
cych po�� danej przysz
o� ci oraz potrzeb spo
ecznych znalaz
y ju�  odzwierciedlenie 
m.in. w dokumencie „Horizon 2020 work programme 2018–2020”, w którym tak� e 
wskazano projekt CIMULACT jako jedno ze 	 róde
 przysz
o�ciowej tematyki badawczej. 

Projekt realizowany jest przez konsorcjum 29 partnerów koordynowane przez 
Danish Board of Technology Foundation (Dania), z udzia
em Instytutu Technologii 
Eksploatacji – PIB.  

 

 dr Beata Poteralska 
Instytut Technologii Eksploatacji  

– Pa� stwowy Instytut Badawczy w Radomiu 
 

 
 
 

III Kongres Edukacji Pozaformalnej,  
	ód �  15–16 lutego 2018 

Polska Izba Firm Szkoleniowych zaprasza na III Kongres Edukacji Pozaformal-
nej. Spotkanie jest inicjatyw�  � rodowisk zajmuj� cych si�  wspieraniem uczenia si�  
przez ca
e � ycie poza systemem edukacji formalnej. Pierwszy dzie�  Analiza stanu 
sektora us
ug rozwojowych, barier i perspektyw jego rozwoju – b� dzie po� wi� cony 
tematyce jako� ci us
ug rozwojowych i systemu kwalifikacji. Debata ekspercka b� dzie 
skupiona wokó
 tematyki Rozwój i uczenia si�  w XXI wieku. W drugim dniu zapro-
szeni przedsi� biorcy i firmy szkoleniowe i doradcze b� d�  mog
y skonfrontowa�  wza-
jemne oczekiwania. Wszyscy zastanowi�  si�  nad wyznacznikami jako� ci po stronie 
przedsi� biorców i pomocy dostawcom us
ug w stosowaniu te wiedzy w praktyce. 
Kongresowi towarzyszy�  b� d�  warsztaty, case study, sesje plenarne i tematyczne. 
Partnerzy Kongresu b� d�  mogli zaprezentowa�  know-how, rozwi� za�  i narz� dzi 
w formie krótkich wyst� pie�  lub warsztatów na salach umiejscowionych w sercu 
przestrzeni kongresowej, w ramach tzw. sesji równoleg
ych.  

www.kep.com.pl 
 

O inkluzji i wykluczaniu – � rodowiska w
� czaj� ce w perspektywie  
pedagogiki specjalnej i pedagogiki spo
ecznej,  

Warszawa, 22–23 marca 2018 r. 

Pod patronatem Zespo
u Pedagogiki Specjalnej KNP PAN oraz we wspó
pracy 
z Zespo
em Pedagogiki Spo
ecznej KNP PAN Uniwersytet Warszawski organizuje 
konferencj�  naukow�  O inkluzji i wykluczaniu – � rodowiska w
� czaj� ce w perspekty-
wie pedagogiki specjalnej i pedagogiki spo
ecznej. Konferencja organizowana jest 
w roku 65-lecia Wydzia
u Pedagogicznego Uniwersytet Warszawskiego i 60-lecia 
powo
ania Katedry Pedagogiki Specjalnej na Wydziale Pedagogicznym UW.  

Troska o osoby zagro� one wykluczeniem, o to, jak lepiej i skuteczniej przeciw-
dzia
a�  marginalizacji jednostek i grup spo
ecznych by
a i jest przedmiotem namys
u 
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zarówno pedagogiki specjalnej, jak i pedagogiki spo
ecznej. Obie subdyscypliny 
zgromadzi
y w tym obszarze znaczn�  wiedz�  i bogate do� wiadczenia. Rozwijaj� c idee 
Marii Grzegorzewskiej, Heleny Radli� skiej, Aleksandra Hulka i Ryszarda Wroczy� -
skiego, wypracowa
y swoiste podej� cia do problematyki wykluczenia i inkluzji spo-

eczno-edukacyjnej. Nie s�  one sprzeczne. Przeciwnie, trzeba podkre� li �  ich komple-
mentarno��  wzgl� dem siebie i potencja
 w budowaniu kompleksowego i z
o� onego 
obrazu procesów wykluczania i inkluzji w perspektywie edukacyjnej. Jeste� my prze-
konane, � e dzi�  konieczne jest w
a� nie interdyscyplinarne tworzenie i wykorzystywa-
nie wiedzy pedagogicznej. Spo
ecze� stwo w
� czaj� ce musi by�  oparte na poszanowa-
niu praw cz
owieka i podstawowych wolno� ci, ró� norodno� ci kulturowej, etnicznej 
i wszelkiej innej, sprawiedliwo�ci spo
ecznej, poszanowaniu i zaspokajaniu potrzeb 
grup szczególnie nara� onych na wykluczenie oraz na demokratycznej partycypacji 
i rz� dach prawa (ONZ). Kszta
towanie w
� czaj� cego spo
ecze� stwa to proces dotyka-
j� cy w zasadzie wszystkich aspektów � ycia spo
eczno� ci, zatem powinien by�  rozpa-
trywany w ró� nych wymiarach: spo
ecznym, kulturowym, ekonomicznym, politycz-
nym, edukacyjnym, fizycznym, prawnym i relacyjnym. 

Konferencja jest propozycj�  takiego w
a� nie wieloaspektowego spojrzenia na 
procesy wykluczania i inkluzji. Chcemy zach� ci�  do zarysowania wspólnej przestrzeni 
teoretycznej i badawczej oraz do pedagogicznej refleksji nad procesami kszta
towania 
� rodowisk w
� czaj� cych. 

Proponujemy pi��  obszarów dyskusji naukowej nad wykluczeniem, inkluzj�  
i � rodowiskami w
� czaj� cymi w perspektywie edukacyjnej: 
– konteksty polityczno-prawne (m.in. uwarunkowania prawne i polityki 

(nie)sprzyjaj� ce integracji i w
� czaniu); 
– konteksty instytucjonalne (np. funkcjonowanie instytucji edukacyjnych, pomoco-

wych, opieku� czych, kulturalnych, organizacji pozarz� dowych etc. w kontek� cie 
wykluczania i inkluzji); 

– konteksty relacyjne (wykluczanie i inkluzja w relacjach mi� dzyjednostkowych 
i mi� dzygrupowych, np. kontakty rówie� nicze, rodzinne, s� siedzkie); 

– konteksty kulturowe (szeroko pojmowane aspekty kulturowe kszta
tuj� ce warunki 
tworzenia � rodowisk w
� czaj� cych); 

– praktyki integracji i inkluzji w powy� szych kontekstach. 
 

http://pedagog.uw.edu.pl/KONF/inkluzja.php  

 
~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ ~ 

 

Sprostowanie 
 

Redakcja Edukacji Ustawicznej Doros
ych przeprasza Pani�  dr hab. Marzenn�  Magd� - 
-Adamowicz, prof. UZ za b
� dne wydrukowanie jej tytu
ów naukowych w nr 2/2017. 
 

Sekretarz Redakcji 
Joanna Tomczy� ska 
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