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Henryk BEDNARCZYK

Osrodek Ksztatcenia i Doskonalenia Kadr
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

Ogoélnopolska Inauguracja Roku Oswiaty Dorostych

The all -Poland inauguration of the adult education year

Jest to kolejny numer, ktory ukazuje sig pod patronatem Europejskiego Stowarzyszenia Kszta-
tcenia Dorostych — European Association for the Education of Adults.

Podjecie wspotpracy migdzynarodowej jest kolejnym krokiem do wpisania czasopisma na
Liste Filadelfijska.

Jak co roku w poczatkach pazdziernika, tym razem Zarzad Gtéwny Zwiazku Zaktadow Do-
skonalenia Zawodowego zorganizowat w nowym Oddziale Kieleckiego ZDZ w Jedrzejowie ogol-
nopolska inauguracjg roku o$wiaty dorostych 2006/2007.

Po interesujacej prezentacji aktualnych planow i osiagnigé przez Prezesa Zarzadu Gtownego
77DZ Andrzeja Pitata byta przedstawiona ciekawa charakterystyka dziatalnosci o§wiatowej i go-
spodarczej. Wyktad inauguracyjny prof. Stefana Kwiatkowskiego Praktyczny wymiar idei uczenia
sie przez cale Zycie, a takze wystapienia Podsekretarza Stanu Ministerstwa Pracy i Polityki Spo-
tecznej Bogdana Sochy, przedstawicieli samorzadow i organizacji spotecznych, ukazaty osiagnig-
cia, problemy i szanse obiektywnej koniecznos$ci rozwoju edukacji dorostych.

Serdecznie gratulujemy Zaktadowi Doskonalenia Zawodowego w Katowicach i jego Preze-
sowi Jackowi Kwiatkowskiemu ogromnych dokonan w 80-leciu owocnej dzialalnosci. Zamiesz-
czamy materiaty, ktore dokumentuja ten dorobek.

Bardzo waznym wydarzeniem jest opublikowanie przez prof. dr hab. Ewg Przybylska euro-
pejskich modutowych programéw studiow licencjackich, magisterskich i podyplomowych edu-
kacji dorostych (w wielu jezykach), jako rezultat projektu TEACH w programie Socrates/Grund-
twing, wykonanego przez bardzo reprezentatywny migdzynarodowy zespot.
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Przyblizamy fragmenty opracowan zagranicznych dobrych praktyk w Niemczech, wykona-
nych w ramach opracowania ,,Raport o stanie edukacji ustawicznej w Polsce w roku 2005 na
zlecenie Ministerstwa Edukacji Narodowej. Uzupetniajace lektury z cata pewnoscig sa prezento-
wane na oktadce ksiazki o edukacji dorostych w Wielkiej Brytanii i Stanach Zjednoczonych. Na-
lezy wreszcie podja¢ wazne tematy doksztatcania pracownikow, a wigc inwestowanie w rozwoj
zasobow ludzkich, czgsto przez ekonomistow traktowanego jako kapitat ludzki, ale rowniez w
ostatnich latach zauwazonego kapitatu spotecznego — jako wartosci sieci wspotpracy i srodowi-
ska. Na oktadce przedstawiamy interesujace wydanie przektadu Ettore Gelpi Przysztos¢ pracy,
wydanego w ramach Biblioteki Edukacji Dorostych redagowanej przez prof. dr. hab. Jozefa Po-
tturzyckiego.

Z satysfakcja kreslimy sylwetke Hermanna Schmidta, wieloletniego dyrektora Instytutu Ksztat-
cenia Zawodowego w Berlinie. Juz po raz drugi Hermann Schmidt uczestniczy w realizacji na-
szych projektow i 29 wrzesnia wystapit w Warszawie w Ministerstwie Pracy i Polityki Spoteczne;j
na migdzynarodowej konferencji organizowanej w ramach naszego projektu ,,Krajowe standardy
kwalifikacji zawodowych”, droga do budowy krajowych ram kwalifikacji.

Spotkamy si¢ zapewne na licznych jesiennych konferencjach naukowych. Proszg pamigtac
o prenumeracie naszego kwartalnika i ciekawych tomach Pedagogiki Pracy. W numerze 49 Peda-
gogiki Pracy drukujemy 30 interesujacych studiow nowych przedsigwzig¢: Szkolne Osrodki Ka-
riery, Akademickie Biura Karier i Gminne Centra Informacji.

prof. dr hab. Henryk BEDNARCZYK
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Brunon BARTZ
Instytut Migdzynarodowej Edukacji
i Certyfikacji Jakosci, Ptock

| Postindustrialne dylematy niemieckiej o$wiaty

Post — industrial dilemmas of German education

Stowa kluczowe: o$wiata niemiecka, szkolnictwo zawodowe, system dualny, diagnoza, szkolnic-
two ogolne.

Key words: german education, vocational education, dual system, diagnosis, general education.

Summary

The neutral diagnosis of the level of general education was presented. The author presented the
transformation of German education, especially university education. Risks of dual vocational edu-
cation system were indicated.

Neutralna diagnoza stanu szkolnictwa ogélnego

Niemieckie szkoty ogolnoksztatcace, do ktorych dzieci uczgszczaja obowiazkowo do 16 roku
zycia, od wielu lat przezywaja dramat redukcji. Praktycznie nie ma szkoty o pewnej perspektywie.
Wynika to z demograficznego rozwoju Niemiec, gdzie rodzi si¢ coraz mniej dzieci. Na 84 mIn
mieszkancow do szkoty podstawowej chodzi aktualnie niecate 2 mln dzieci i mtodziezy. W roku
1975 byto ich jeszcze 5,2 min, a w roku 1990 juz 3,4 mln. W nastepnych latach roczny spadek
liczby urodzin prognozuje si¢ na 15-20%".

Po reprezentatywnym zbadaniu osiagnig¢ szkolnych 15-letnich dzieci w Niemczech w roku
2001 przez niezaleznych ekspertow Organizacji dla Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
w ramach studium PISA (Programme for International Student Assesment) wystawiono niemiec-
kiemu systemowi o$wiaty ogélnoksztatcacej opini¢ ponizej przecigtnej. W rozumieniu czytanych
tekstow uczniowie z Niemiec uplasowali sig, wsrod 32 panstw uczestnikow przedmiotowego ba-
dania, na 21 miejscu, a w matematyce i dyscyplinach przyrodniczych na 20 miejscu. W matema-
tyce przyktadowo — nie zanotowano spo$rod 5 tysiecznej populacji uczniow nikogo, kto rozwiaza-

' Broszura VBE (Zwiazku Oswiaty i Wychowania), Sekundarschulbildug im Wandel, Bonn 1992, s. 5.
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by wszystkie zadania — dominowaty wyniki dostateczne. Z tejze samej populacji 25% dzieci nie
ukonczyto szkoty podstawowej. Poniewaz badaniom neutralnej instytucji zagranicznej ani od strony
reprezentatywnosci, ani od strony metodycznej nie mozna byto nic zarzuci¢, po krétkim komuni-
kacie w mediach, rozpgtata si¢ we wszystkich regionach RFN totalna, powracajaca do dzisiaj,
krytyka szkolnictwa ogolnoksztatcacego polaczona z gorliwym poszukiwaniem winnych takiego
stanu.

Prasa fachowa donosita, iz de facto ,,w zadnym innym kraju spoteczna pozycja rodzicow nie
ma takiego silnego wptywu na szanse ksztalcenia dzieci, jak w Niemczech. Nie ma tez takiego
drugiego kraju, gdzie ludziom z najnizszych warstw socjalnych bytoby tak trudno zdoby¢ swiadec-
two szkoly wyzszego szczebla. Trudno tez poszukac regionu, gdzie egzystowataby tak wielka gru-
pa spoteczna z tak duzymi trudno$ciami w czytaniu. Najgorzej czytaja uczniowie z nie-niemiec-
kich rodzin, ktore sa socjalnie pokrzywdzone™. To z rodzin wielokulturowej spoteczno$ci mi-
grantow wywodzi si¢ prawie 50% dzisiejszych uczniow. Kobiety niemieckie nie chca rodzié¢ dzie-
ci, czego konsekwencja jest brak przyrostu naturalnego i stopniowe wymieranie Niemcow jako
narodu. Indywidualizm i materialna filozofia zycia staty si¢ przewazajacym wzorcem postgpowa-
nia. Typowe sa matzenstwa bezdzietne, z ktorych w przyblizeniu potowa konczy si¢ rozwodem.
Konsekwencja tego zjawiska i w ogole rozktadu zycia rodzinnego jest fakt, ze w duzych miastach,
takich jak Berlin, Frankfurt/Main, Hamburg i Monachium okoto 60% mieszkancow zyje samot-
nie.

W trakcie poszukiwania winnych rozkopano stare, ideologiczne doty polityki oswiatowe;.
Wiele polemistow uznato, ze przyczyna stabych wynikoéw niemieckiej szkoty ogdlnoksztatcacej
byta i jest dyskryminacja dzieci z najnizszych warstw spotecznych. Optymalna sytuacja bytaby
podobno wtedy, twierdza przedstawiciele lewicy, gdyby dzieci z warstw pokrzywdzonych i nie
pokrzywdzonych mogty uczy¢ si¢ razem w jednej szkole zbiorczej (Gesamtschule), a nie, tak jak
to jest wspotczesnie w wigkszosci landow, rozdzielnie w trzech réznych rodzajach szkoét, to jest
Hauptschule (szkota podstawowa dla dzieci nizszych warstw, zamierzajacych pracowac¢ w zawo-
dach nie wymagajacych matury), Realschule (szkota dla dzieci warstw $rednich, zamierzajacych
osiagna¢ tzw. matur¢ zawodowa) i Gymnasium (gimnazjum dla dzieci warstw zasobniejszych,
zamierzajacych w przysztosci studiowac). Powazna liczba pedagogdéw od dawna jest za likwi-
dacja podziatu szkot na trzy typy szkot dla z gory okreslonych srodowisk spotecznych i likwidacja
samodzielnych szkot podstawowych (Hauptschule), do ktorych uczgszeza tylko 12% ogotu dzieci
imlodziezy, a sposrod absolwentow tychze szkot dalsza nauke zawodu podejmuje zaledwie 17%.
Wedtug profesora Tillmanna z Uniwersytetu w Bielefeld, ,,niemiecki system szkolny nie ma sobie
rownych na swiecie w selekcji socjalnej i produkcji szkolnych odpadow. Udzial dzieci robotnikow
w gimnazjach jest w dalszym ciqgu niski, natomiast dzieci urzednikow bardzo wysoki, przy czym
dzieci imigrantow nie przekraczajq nawet 10% populacji tej elitarnej formy szkolnej. Musimy —
stwierdzif tenze profesor na ogolnoniemieckiej konferencji pedagogow i politykow (pod hastem:
spoleczne pochodzenie i szanse na wyksztatcenie) w czerwcu 2005 r. — odejsc od fikcji niemieckiej,
Ze homogeniczne grupy uczniow stwarzajq najlepsze warunki wyjsciowe dla efektywnego naucza-
nia. Musimy sie tez pozegnac z podejmowaniem ciggle nowych prob perfekcjonizowania istniejq-
cej selekeji’. Mimo iz konstytucje krajow zwiazkowych REN zapewniaja kazdemu dziecku grati-

2 M. Roessler: Aufschlussreiche PISA-Studie, w: ,,Mut”, nr 414/2002, s. 62.
3 K.J. Tillmann: Schluss mit der Aussonderung! (Koniec z selekcja!), w: Heft — Friedrich Ebert Stiftung /INFO nr 3/
/2005, s. 8.
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sowa nauke szkolng w kazdym wybranym rodzaju szkoty, uczeszczanie do gimnazjum przyktado-
wo uwarunkowane jest posiadaniem odpowiednich osiagnig¢ szkolnych na $wiadectwie z 4 klasy
(minimum stopien ,,dobry” zj. niemieckiego, angielskiego i matematyki), zdanie odpowiedniego
testu 1 pozytywna opini¢ poradni dydaktyczno-psychologicznej. Selekcja dzieci akurat po ukon-
czonej czwartej klasie szkoty podstawowej jest sprzeczna z pryncypiami psychologii rozwojowej
i chociaz zapewniona jest systemowa drozno$¢ szkolnictwa, dywersyfikacja uczniow w takiej
fazie ich rozwoju nie dziata mobilizujaco i pozostawia w ich biografii i $wiadomosci nicodwracal-
ne $lady niesprawiedliwosci spotecznej.

Kto jednakze chciatby wyniki przytoczonych badan zredukowaé do przyczyn socjalnych nie
moze liczy¢ na wyjasnienie podstawowego pytania. Dlaczego uczniowie z Niemiec wypadli ne-
gatywnie jako cata zbiorowos$¢, czyli we wszystkich warstwach spotecznych i rodzajach szkot?
Nawet w gimnazjach zarejestrowano zaledwie kilka bardzo dobrych wynikow. Jakie moga by¢
przyczyny tego zjawiska? Ot6z badacze tego studium pytali nie tylko o to, w jakich warunkach
Zyja uczniowie, ale jakie wyksztatcenie maja ich rodzice i jaki jest ich stosunek do klasycznych
dobr kultury. Badacze ci chceieli si¢ dowiedzie¢, czy w domu rodzinnym znajduje si¢ klasyczna
literatura, ksiazki z poezja i dzieta sztuki i czy rodzice chodza do teatru, opery i muzedw. ROwniez
tutaj wyniki dla Niemiec sa mizerne. Przy czym wytoniono w tym zakresie dwie prawidtowosci:
aktywnos¢ kulturowa rodzicow koreluje dodatnio z ich wyksztatceniem, innymi stowy, poswig-
caja tym wigcej czasu kulturze, im wyzsze posiadaja wyksztatcenie. Dysponowanie dobrami kultury
klasycznej uzaleznione jest od pozycji zawodowej rodzicow 1 wykazuje jeszcze wigksza korelacje
z wynikami uczniow, jak rozpatrywane wczesniej warunki socjalne. Niezwykle symptomatyczny
byl fragment badawczy dotyczacy wspierania nauki dzieci w domu rodzinnym. Zapytano uczniow,
jak czgsto dochodzi w ich domu do dyskusji na tematy dotyczace polityki, spraw spotecznych, ksia-
zek, filmow albo pozycji programow telewizyjnych, czy wspolnie stucha si¢ muzyki klasycznej, jada
obiad i omawia postepy lub problemy w nauce. Ku wielkiemu rozczarowaniu spoteczenstwa nie-
mieckiego, musieli badacze stwierdzi¢, iz ranga Niemiec znajduje si¢ we wszystkich wymienionych
punktach ponizej przecigtnej krajow OECD. Analiza danych z tego obszaru wykazala, ze osiagnigcia
uczniéw wzrastaja, jezeli w domu rozmawia si¢ o kulturze i kiedy rodzice interesujq si¢ zachowa-
niem swoich dzieci w szkole. Tego rodzaju rezultaty $wiadcza o niskiej wartosci oswiaty i kultury
w $§wiadomosci rodzicéw niemieckich, co przeniosto si¢ na mierne osiagnigcia ich dzieci. W tym
aspekcie odpowiedzialno$¢ ponosza rodzice — stwierdza wigkszo$¢ komentatoréw studium badaw-
czego — 1 nikt nie moze ich z tej odpowiedzialnosci zwolnic.

Pochodzenie spoteczne dzieci i mtodziezy oraz kulturowy klimat w domu moze by¢ takze
inajczesceiej jest czynnikiem kryminogennym. Federalny Urzad Kryminalny podat do wiadomo-
$ci, iz w latach 1993-2003 liczba kryminalnych deliktow dzieci (do 14 lat) wzrosta w Niemczech
043% 1 osiagneta putap 126 000 przypadkow, a mtodziezy (14-18 lat) 0 40% przy putapie 294000
w roku 2003. Tak znaczacy przyrost kryminalno$ci wsrod coraz mtodszych obywateli ma ztozone
przyczyny, ale jedng z najbardziej widocznych w panstwach postindustrialnych jest ,,rosngca nie-
stabilnos¢ spotecznych systemow ™. Brak miejsc pracy dla rodzicow i miejsc nauki zawodu dla
mtodziezy — bezrobocie (11,0% w pazdzierniku br.) i w konsekwencji bieda — prowadza do za-
ostrzenia napig¢ spotecznych, do niesprawiedliwej nierownosci i naruszaja ramowe warunki so-
cjalizacji dorastajacych generacji.

* P. Horst: Die steigende Jugendkriminaliteat und ihre Ursachen, w: ,,Mut”, nr 446/2004, s. 20.
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Jeszcze bardziej zastanawiajace jest rozwazanie relacji dobrobytu panujacego w Niemezech
od dziesiatek lat i srodkow finansowych przeznaczanych na uczestnictwo w kulturalnym zyciu
oraz umozliwienie dzieciom zdobycia fundamentalnego wyksztalcenia. Okazuje sig, ze powstata
w latach ,,niemieckiego cudu gospodarczego™ (lata 1955-1970) klasa $rednia nie byla gotowa
inwestowac w oswiate. Byli to rodzice dzisiejszych pig¢dziesigciolatkow. Uznawali oni i tak uwa-
7aja ich dzisiejsze doroste dzieci, iz za o$wiate powinno by¢ odpowiedzialne panstwo. Studium
PISA udowodnito, ze byta to kalkulacja btgdna, gdyz ci, ktorzy, mimo spotecznego awansu nie
dbali o o$wiate i kultur¢ odczuwaja to w potomstwie nastgpnej generacji. Kto nie wykorzystat
dobrobytu dla podwyzszenia i doskonalenia swojej wiedzy, musi sig¢ dzi$ zastanawiac, co zrobi,
kiedy bedzie bezrobotnym. Kto swoim dzieciom nie poczyta bajek i opowiadan i z tzw. braku
czasu (przeznaczanego na karierg i przyjemnosci wolnego czasu), kupuje im gry komputerowe
i wieze muzyczne, zamiast ciekawych ksiazek, nie moze si¢ dziwi¢, ze nie potrafia czytac i nie
rozumieja tego, co z trudem wysylabizuja.

Oswiata i kultura stracity w niemieckim spoleczenstwie na wartosci i znaczeniu. Dla tego, kto
chcialby sig przebic z nizszej warstwy spotecznej do wyzszej lub zdoby¢ w przysztosci ekspono-
wang pozycje na rynku pracy, o$wiata ogolnoksztatcaca dostarcza znikome szanse i zadnej gwaran-
cji. Ci, ktorzy juz na ,,gorze” sa—a ,,gora” jest tam, co do$wiadcza sie codziennie w telewizji, gdzie
zarabia si¢ ogromne pieniadze i jezdzi najdrozszymi samochodami — uwazaja, Ze mozna zrezygno-
wac z kulturowych aktywnosci. W telewizji pokazuje sig tez czgsto i w prasie bulwarowej pisze, jak
mozna doj$¢ szybko do spetnienia swoich marzen bez o$wiaty i kultury. Za takie oddziatywanie na
rodzicow i uczniow krytykuja media pedagodzy i politycy oswiatowi od dziesiatek lat, oczywiscie
bez zadnego skutku. W mediach jedynym wskaznikiem efektywnosci jest wzrost sprzedazy ich ustug
i wielkos¢ udziatu na rynku, a nie dalekosigzne rezultaty wychowania i ksztatcenia. Tymczasem za
stwierdzone deficyty w przygotowaniu mtodych pokolen do dorostego zycia i za uzdrowienie sytu-
acji w o$wiacie media powinny ponosi¢ (razem ze szkotg i rodzicami) podobna odpowiedzialno$é.
Nadszed} najwyzszy czas, by w nowoczesnym spoteczefistwie media uznawane byty i traktowane
jako instancja wychowawcza, a nie jako posrednik wyselekcjonowanych informacji na uzytek zwal-
czajacych si¢ partii i komercjalnych kampanii lobbystow. Rzecz tylko w tym, czy panstwo zdota t¢
prawidtowos¢ przeforsowaé, wbrew tendencjom rynkowym oraz konsumenckiej i krotkowzrocznej
mentalnosci licznych grup spotecznych.

Debaty na temat stabo$ci o§wiaty ogolnoksztatcacej w ostatnich latach zazwyczaj konczyty
si¢ apelami i ostrzezeniami ze strony nauczycieli i ich zwiazkow do politykow i spoteczenstwa.
Oznajmiali oni wielokrotnie, iz trend do rezygnacji z o$wiaty nalezy zatrzymac, gdyz prowadzi on
do utraty dobrobytu. Jezeli nasze dzieci pozostang niewyksztatcone, kiedy dorosna, stana si¢ bez-
robotnymi, poniewaz kwalifikowane miejsca pracy nie bgda mogty by¢ zajete przez starzejacych
si¢ Niemcow. Niemcy stoja przed wyborem, czy dotacza do ambitnych krajow zmierzajacych do
spoteczenstwa wiedzy, czy tez zachowaja model spoteczenstwa wolnego czasu i obfitej konsump-
¢ji. Stanowisko ministra z jednego ze wschodnich landow REFN (Saksonii) w tej problematyce jest
nastepujace: ,,My nie potrzebujemy Zadnych spoteczno-politycznych eksperymentow, lecz uznanie
i podniesienie rangi oswiaty ogolnej jako fundamentu naszego dobrobytu i naszej kultury. Szkota
moze sie do tego przyczynié, jezeli poprawi jakos¢ nauczania. Uczniowie muszq doswiadczyé, ze
uczenie sie zwiqzane jest z wysitkiem (niem. przystowie — ohne Fleiss kein Preis — bez potu nie ma
nagrody) .

5 M. Roessler: Aufschlussreiche PISA-Studie, w: ,Mut”, nr 414/2002, s. 63.
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Wielkim dylematem pozostaje nadal proces integracji dzieci obcokrajowcow. Ponad 45%
z nich nie konczy szkoly podstawowej i po osiagnigciu dojrzatosci zasila rzesze bezrobotnych.
Polityka migracyjna i integracyjna Niemiec (zreszta tak samo Unii Europejskiej) w stosunku do
przybyszow z zewnatrz jest ambiwalentna i niejednolita. Koncepcja edukacji bikulturowe;j stwa-
rza szkolnictwu barierg prawie nie do przebycia. Nie ksztatci si¢ nauczycieli w jezykach obcokra-
jowcow, ktorzy maja nauczaé w jezyku ojczystym. Zaczyna jednak przewazac opinia, ze wing za
tego rodzaju stan ponosi polityka w stosunku do rodzicow dzieci obcokrajowcow, powinno si¢
wymaga¢ od nich opanowania j. niemieckiego (szczegdlnie od matek z Turcji, ktore pozostaja
w domu). Planuje si¢ w przysztosci polityke asymilacyjna (jak we Francji), ktora ma polegac na
zadaniu znajomosci j. niemieckiego, jezeli chce si¢ w Niemczech mieszkac na state i korzysta¢ ze
$wiadczen tego panstwa.

Zagrozenia dualnego systemu szkolnictwa zawodowego

Dualny system ksztalcenia zawodowego w Niemczech byl niemal do konca lat osiemdziesia-
tych ubieglego wieku godnym do nasladowania ewenementem na skale Swiatowa. Najwigksze
sukcesy gospodarki niemieckiej wyptywaja bez jakichkolwiek watpliwosci z faktu, iz zaktady
pracy porozumiaty si¢ z placowkami o$wiatowymi co do wspolnego ksztatcenia przysztych pra-
cownikow. W celu zagwarantowania wzajemnych interesow opracowano odpowiednie reguty,
ktore z czasem zyskaly status ustaw zobowigzujacych wszystkie trzy strony (to znaczy firmy,
szkoty zawodowe i uczniow) do odpowiedniego postgpowania.

Jezeli absolwent jednej z wymienionych szkot ogolnoksztatcacych (najwezesniej w wieku
15 lat) zapragnat wyuczy¢ si¢ jednego z 395 uznanych zawodow, najczesciej (70% danego roczni-
ka) poszukiwat odpowiedniego i upowaznionego do praktycznej nauki zaktadu pracy. Adept wy-
branego zawodu podpisuje umowe z firma w sprawie praktycznej nauki zawodu i za wykony-
wang podczas nauki pracg otrzymuje miesigczne wynagrodzenie (przecigtnie od 400-800 euro).
Istnieja tez szkoty zawodowe (np. handlowe, pielggniarskie, gospodarstwa domowego), ktore przyj-
mujg uczniéw bez umowy z zaktadem pracy.

Edukacja zawodowa w dualnym systemie odbywa si¢ przede wszystkim w roznych podmio-
tach gospodarczych (3—4 dni w tygodniu), a nauka teoretyczna w szkotach zawodowych. Finanso-
wanie i kompetencje kontrolne sa oczywiscie podzielone. Ksztatcenie w zaktadach podlega prawu
federalnemu, czesciowo delegowanemu do zwiazkow branzowych, natomiast obszar szkolny pod-
lega kompetencji landow, jako ze te szczyca si¢ suwerennoscia w dziedzinie o$wiaty i kultury.

Niebagatelnym mankamentem dualnego systemu stat si¢ przy$pieszony wzrost wymagan
$wiata pracy. Stata rewolucja informatyczno-technologiczna (w tym komputeryzacja i robotyza-
cja), dynamiczny rozwoj sektora ustug i internacjonalizacja kooperacji gospodarczej doprowadzi-
ty do uksztattowania si¢ nowych profilow kwalifikacyjnych pracownikow. Robotnikow wykwali-
fikowanych w tradycyjnym pojeciu juz prawie nie potrzeba. Pracodawcy poszukuja w wigkszosci
0sob ze srednim lub wyzszym wyksztatceniem z interdyscyplinarnymi kompetencjami (tzw. ge-
neralistow) z wieloma dodatkowymi umiejgtnosciami, np. znajomoscia kilku jezykéw, programo-
waniem i obstuga komputeréw, przekonywaniem potencjalnych klientow. Tymczasem dualny
system ksztatcenia zawodowego dostarczat przede wszystkim absolwentow bez matury, do ma-
tych i $rednich zaktadow, ktore stanowia w Niemczech niemal 90% wszystkich organizacji gospo-
darczych. W zwiazku z oddzialywaniem globalizacji, restrukturyzuja sig i dostosowuja do no-
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wych warunkow, czgsto balansujac na krawedzi plajty i permanentnego wyzwania. Z kolei ze
wzgledu na wysokie podatki w Niemczech przenosza swoja dziatalnos¢ za granicg lub korzystaja
z tanszej sity roboczej w postaci migrantow pracy. Prognozy zapotrzebowania na pracownikow
z kwalifikacjami na poziomie zasadniczym w roku 2010 sa jednoznaczne, popyt rynku pracy na
nich bedzie wynosit nie wigcej jak 10-15% ogotu pracobiorcow.

Te wlasnie tendencje spowodowaty kryzys catego systemu szkolnictwa zawodowego. Aktu-
alnie objawia on si¢ w tym, Ze brakuje okoto 40 000 miejsc do praktycznej nauki zawodu. Nowo-
czesne zaktady pracy odmawiaja przyjecia uczniow, gdyz wymagaja udokumentowania $redniego
wyksztalcenia lub przynajmniej dobrych stopni z j. niemieckiego, angielskiego, matematyki i nauk
przyrodniczych, a zaklady rzemies$lnicze nie moga si¢ doczekac uczniow, gdyz tym nie odpowia-
daja juz tradycyjne zawody (np. piekarza, fryzjera czy mechanika) albo inne warunki, jak miej-
scowos¢, klimat, kulturowy kontekst.

Przedstawiciele pracodawcow niejednokrotnie oswiadczali, ze kandydaci do wyuczenia za-
wodu po szkotach ogdlnoksztatcacych I stopnia nie sa do tego celu wlasciwie przygotowani. Nie
umieja dobrze czytaé, pisaé i liczy¢. Stopnie na §wiadectwach nie zawsze odpowiadaja rzeczywi-
stym wiadomos$ciom i umiejetnosciom, dlatego tez firmy wprowadzaja samodzielne testowanie
potencjatu uczniow i nie zawieraja umow z tymi, u ktorych stwierdzono razace deficyty. Zaktady
pracy ptaca podatki, ktore w duzym stopniu wykorzystywane sa na o$wiate, jezeli ta nie potrafi
dostarczy¢ odpowiednich kandydatow do nauki zawodu lub pracy, to musi si¢ zreformowac, aby
temu zadaniu podotac¢. Zwracaja si¢ tez do panstwa i landow, ktore nadzoruja o$wiate, ale do tej
pory niestety nie zdotaly swej roli nalezycie wypehic. Gospodarka ze swej strony udowodnita, iz
potrafi nauczy¢ zawodu i zdyskontowac zasoby intelektualne pracownikow. Przykladem moze
by¢ mistrzostwo $wiata Niemcow w eksporcie (w przeliczeniu na glowg mieszkanca), czy tez
czotowe miejsca w skali globalnej w produktywnosci i zglaszaniu patentow. Zadaniem zaktadow
pracy nie jest usuwanie deficytow powstatych w szkole podstawowej i z tego powodu nie beda
zawiera¢ umow z nowymi adeptami zawodu, ktorzy nie osiagneli odpowiedniego poziomu wie-
dzy. Nauczyciele w szkolnictwie ogdlnoksztatcacym — konstatuja zwiazki pracodawcow — zara-
biaja bardzo dobrze (ca 50 000 euro w roku, przy obciazeniu okoto 600 godzin dydaktycznych
w tym samym przedziale czasu) i przecigtna ich ptaca jest wyzsza, anizeli pracownikow przemy-
stu, widocznie nie ma w tym obszarze odpowiedniego systemu ewaluacji i oceny wydajnosci, tak
jak u nas, dlatego konfrontowani jeste$my z coraz gorszymi rezultatami tego sektora o$wiaty.

Mozna sobie wyobrazi¢, ze stanowisko przedsigbiorstw wywotuje niezadowolenie wsrod
pracownikow o$wiaty, ale przytoczone argumenty i trendy rozwoju trudno lekcewazy¢. Studium
badawcze PISA potwierdzito obserwacje przedstawicieli gospodarki i od kilku lat podejmuje si¢
na szczeblu federalnym i krajow zwiazkowych wiele innowacyjnych przedsigwzigc. Nie byly to
jednak dotychczas zmiany kompleksowe. Warto moze przedstawic opini¢ na ten temat renomo-
wanego szwajcarskiego Instytutu Zarzadzania w Lozannie: ,,Nadal przeznaczajg Niemcy okoto
4,4% produktu krajowego brutto na oswiate, w USA wydajq na ten cel 7,7%, czyli niemal jeszcze
raz tyle. Obok stabosci szkolnictwa ogolnoksztatcqcego brakuje w tym kraju szczegolnie specjali-
stow z nauk Scistych i inzynierow. Niemiecki system ksztalcenia ma problemy z nadqzaniem za
rozwojem technologicznym. Edukacje nalezy traktowac jak ustuge, za ktorq trzeba placié. Dlatego
trzeba wprowadzic czesne za ksztafcenie zawodowe i studia uniwersyteckie, podobnie jak nalezy
obciqzac zaktady pracy, ktore nie podejmujq sie ksztafcenia pracownikow dla swoich potrzeb.
Ponadto Niemcy potrzebujq implementacji porownywalnych, miedzynarodowych standardow
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w nauczaniu, jak na przyktad centralnej matury i wspolzawodnictwa miedzy landami. Tylko w ten
sposob mozna znajdowac stabe elementy w systemie i nagradza¢ najlepsze placowki”™®.

Wiele niemieckich instytutow doszto do podobnych wnioskow znacznie wezesniej, jednakze
trzeba byto dziesiatek lat, aby w skostniatym, federalnym uktadzie podejmowania decyzji, mozna
byto podja¢ horyzontalne, ale tylko fragmentaryczne decyzje. Do nich mozna zaliczy¢ podjete
przez koalicjg socjaldemokratyczna dofinansowanie miast i gmin w budowie przedszkoli (jako ze
w Niemczech Zachodnich tylko co drugie dziecko mogto z tej mozliwosci skorzystac) i przygoto-
waniu szkot, ktore zaopiekuja si¢ dzie¢mi i mlodzieza przez caty dzien. W ten sposob, chciatoby
si¢ nareszcie rzec, uznano, ze rodzinom, gdzie oboje rodzicow pracuje i kobietom samotnie wy-
chowujacym dzieci nalezy si¢ rekompensata za ich wysitek i przyczynek w pomnozeniu przy-
sztych obywateli i podatnikow. W 2050 roku na jednego renciste przypadat bedzie jeden pracow-
nik (a nie tak jak jeszcze dzisiaj czterech) i nikt nie jest w stanie zapewni¢, czy podota on tego
rencistg odpowiednio utrzymaé. Oczywiscie, decyzja federalnej instancji w sprawie wsparcia
miast i gmin byla trafna, ale niestety bardzo spozniona i $§miem watpi¢, czy zmieni ona znaczaco
podejscie rodzicow do przysztego potomstwa, jezeli wymaga ona jeszcze aprobaty parlamentow
krajow zwiazkowych. Zreszta decyzja ta lezata raczej w kompetencji Konferencji Ministrow Kul-
tury 1 Oswiaty (KMK) 16 landéw, jej konsensualny charakter pracy i wszystko wskazuje na to, ze
to jej indolencja spowodowata taka inicjatywe federalnego ministerstwa. Miesiac temu stato si¢
bowiem w sferze oswiatowej co$ niebywatego. Premier Dolnej Saksonii wypowiedzial umowe
regulujaca przynaleznos¢ jego kraju zwiazkowego do ww. Konferencji z rownoczesnym oswiad-
czeniem, ze nie bedzie delegowat na nig wigcej ministra o§wiaty, gdyz dziatalnos$¢ tego gremium
jest jego zdaniem za droga (kosztuje wymieniony land okoto 2 mln euro rocznie), za mato inno-
wacyjna i nie przyczynia si¢ do rozwiazywania wspotczesnych problemow oswiaty. I rzeczywi-
$cie uchwaty podejmowane przez t¢ Konferencje byty zawsze kompromisem 16 resortow (szuka-
to si¢ zawsze wspolnego mianownika, ktory zadowalatby wszystkich uczestnikow), z wieloma
wyjatkami i odchyleniami. Przyktadem tej metody pracy byly tez zroznicowane przepisy o§wiato-
we 1 praktyka dydaktyczna. W jednych landach matur¢ mozna uzyska¢ po 12 latach nauki,
w innych po 13. W ostatnich latach, w zwiazku z procesem integracji europejskiej, pojawit sig
ruch na rzecz ujednolicenia i ,,odchudzenia” administracyjnych struktur i postepowych rozwiazan
oswiatowych, wiacznie z likwidacja najmniejszych landéw (np. Saarland) i landow-miast (np.
Berlin, Brema, Hamburg), niestety, ze wzgledu na zachowawcza cechg spoleczenstwa niemiec-
kiego, nie przewiduje si¢ szybkich zmian.

Transformacja szkolnictwa wyzszego

Szkolnictwo wyzsze przenikaja dzi§ dwa niezwykle zajmujace profesoréw i studentow tren-
dy. Panstwowe Uniwersytety i Wyzsze Szkoty Zawodowe (ktore stanowia w Niemczech zdecydo-
wana wigkszos¢ — 344, w tym 115 uniwersytetow i 47 uczelni niepanstwowych) otrzymuja
z budzetéw landowych i ministerstwa federalnego coraz mniej srodkow finansowych. Tymcza-
sem studentow przybywa, jeszcze na razie, co roku wigcej, poniewaz studia sa bezplatne i bez
egzaminow wstepnych (poza niektorymi kierunkami, na ktore wymagane sa odpowiednie stop-
nie), a na rynku pracy panuje bezrobocie. Federalny Sad Konstytucyjny dopuscit, co prawda,
w tym roku mozliwo$¢ pobierania optat za studia, ale protesty profesorow i studentow oraz proce-

6 A. Struwe: Auf dem Weg nach unten, w: gazeta ,,.Die Welt” z 15.11.2003.
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dura opracowania i uchwalenia przepisdéw wykonawczych w poszczegolnych landach skutecznie
opdzniaja wprowadzenie jej w zycie. Z tych przyczyn placowki akademickie pekaja w szwach,
trudno mie¢ kontakt z samodzielnymi pracownikami nauki, poziom nauki spada, a studenci przedtu-
7aja swoj pobyt na uczelniach, gdyz w tym czasie dorabiajg, zmieniajg wielokrotnie kierunki
i korzystaja z przywilejow pomocy panstwowej, wreszcie 40% studentow konczy studia w poz-
niejszym terminie i 30% nie konczy ich wcale. Niemieccy studenci studiuja najdtuzej na swiecie,
przecigtny wiek absolwenta wynosit w 2001 roku 28 lat. Absolwenci uczelni niemieckich — stwier-
dzaja bywali politycy oswiatowi i psycholodzy — obawiaja si¢ konkurencji na rynku pracy, sa
przecigtnie starsi niz ich koledzy z innych krajow europejskich i nie tylko. Ponadto koncza studio-
wanie danej dyscypliny dyplomem, np. Diplom-Socjologe, Diplom-Paedagoge (co w j. polskim
oznacza: dyplomowany socjolog, dyplomowany pedagog, ale bez jakiegokolwiek stopnia, np.
magisterskiego, kiedy w $wiecie przebily si¢ dwa angielskie stopnie bachelor i master. Odstep-
stwa te zostaly zauwazone i w celu umigdzynarodowienia dyplomow niemieckich i przyciagnie-
cia studentow zagranicznych coraz wigcej uczelni uruchamia studia w trybie angielsko-amery-
kanskim z odpowiednimi stopniami. Przoduja w tym zakresie szkoty niepanstwowe, zarzadzane
bardziej nowocze$nie i efektywnie. Szczyca sig tym przede wszystkim Wyzsze Szkoty Zawodo-
we, poniewaz nie ,,produkuja’, tak jak wiekszo$¢ uniwersytetow, bezrobotnych, zapewniajac
wszystkim absolwentom zatrudnienie. W niemieckich warunkach, egzystencja prywatnych uczel-
ni, bez zapewnienia przynajmniej wigkszo$ci absolwentow mozliwos$ci pracy, nie miataby racji
bytu.

Wraz ze wzrostem liczby studentow (okoto 1,9 mIn w 2000 r.) i brakiem proporcjonalnego
subwencjonowania ze strony panstwa rosna problemy uczelni. Powoduje to poszukiwanie no-
wych rozwiazan. Zamierza sig studia stopniowo skraca¢, pragmatyzowac i przeksztatcac na sys-
tem angielski, gdyz uwaza si¢, ze nie wszyscy chca i musza by¢ naukowcami i konczy¢ S-letnie
studia. W wigkszosci zawodow wystarczy 3- lub 4-letni okres studiow. Osoby, ktore zechca stu-
diowa¢ dtuzej, jak w czasie regularnym, zobowiazane beda do pokrywania kosztow ksztatcenia.

Aby podnies¢ poziom studiow i tym samym warto$¢ absolwentéw w §wiecie pracy widzi si¢
kilka drog, ale najbardziej zalecane z nich to:

— wprowadzenie oplat za studia,

— wdrazanie migdzynarodowych systemow zarzadzania jako$cia w celu neutralnej oceny pracy
uczelni przez klientow i rynek,

— wynagrodzenie pracownikéw naukowych i ich awans uzalezni¢ nie od stazu, lecz od wynikow
pracy naukowej,

— subwencje pafistwowe musza uwzglednia¢ nie tylko liczbg studentow, koszty jednostkowe
studiowania, ale takze rezultaty badawcze i losy absolwentow uczelni.

W konkluzji tego przyczynku chciatbym skonstatowac, iz wiele politykow niemieckich oraz
$wiattych przedstawicieli nauki i o$wiaty jest przekonanych o determinujacym znaczeniu kwalifi-
kacji w przysztym spoteczenstwie wiedzy, refleksji, ale i ryzyka. W kraju tym uwazato si¢ od
zarania dziejow, ze wyksztatcony gruntownie cztowiek to najwigkszy skarb narodowy. Majster
w zawodzie byl przez wieki symbolem solidnej, niezawodnej roboty. Jeszcze dzis zreszta majster
niemiecki, po udowodnieniu 5 lat pracy na stanowisku kierowniczym, moze by¢ przyjety na stu-
dia bez matury. Niestety czas wigkszosci majstrow si¢ skonczyt, wiele ich zawodow wymiera,
ana ich miejsce przychodza specjalisci z wyzszym wyksztatceniem.

Jak mozna bylo z mojego syntetycznego przegladu systemu o$wiaty niemieckiej zauwazy¢
ani dobrobyt zyjacych w tym spoteczenstwie ludzi, ani przywieziona przez Amerykanow demo-
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kracja, ani nawet $wiatowe sukcesy tego kraju w nauce (duza liczba laureatow Nagrody Nobla,
$wiatowa czotowka w zglaszaniu patentow) i gospodarce nie zdotaty zapobiec powstatym niepo-
wodzeniom edukacyjnym. Nie ma wyjasnien uniwersalnych, ale osobiscie mysle, iz decydenci
tego kraju zanadto zapatrzeni byli i pewni we wlasne wzory narodowe, aby dojrze¢ inne, ale
bardziej skuteczne i perspektywiczne.
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7 Edukacja ustawiczna w Republice Federalnej
Niemiec’

Continuing education in Federal Republic of Germany

Stewa kluczowe: edukacja ustawiczna, ksztatcenie dorostych, Republika Federalna Niemiec.
Key words: continuing education, adult education, Federal Republic of Germany.

Summary

This article presents essential issues that were the main subject of Education Forum.
The education policy of Germany was presented. The legal regulations of adult and continuing
education in union countries were presented. In publication examples of ,,good practice”, programs
and projects concerning support education were indicated.

Najwazniejszym dokumentem na ptaszczyznie federalnej wyznaczajacym kierunki dziatania
jestuchwalona 5 lipca 2004 roku przez kraje zwiazkowe i Komisj¢ Federalno-Krajowa Planowa-
nia O$wiaty i Wspierania Badan (Bund-Ldinder-Kommision fiir Bildungsplanung und Forschungs-
forderung, BLK) ,,Strategia uczenia si¢ przez cale zZycie w Republice Federalnej Niemiec”.
Celem Strategii jest przedstawienie mozliwosci inspirowania i wspierania uczenia si¢ we wszyst-
kich fazach zycia, wszystkich jego obszarach, w r6znorodnych miejscach i z zastosowaniem roz-
nych form uczenia sig. Lifelong Learning (LLL) w rozumieniu Strategii obejmuje uczenie si¢
formalne, nieformalne i okazjonalne, przy czym ,,uczenie si¢” rozumiane jest jako konstruktywne
przetwarzanie informacji i dos§wiadczen w wiedzg, poglady oraz kompetencje.

Jednym z przyktadow dziatan i strategii, majacych na celu poprawe sytuacji w dziedzinie edu-
kacji w RFN, jest Forum Edukacji (Forum Bildung). Forum powstato w 1999 roku z inicjatywy
federacji 1 krajow zwiazkowych jako gremium majace zapewni¢ perspektywiczny rozwoj niemiec-
kiego systemu o$wiaty. Zalecenia Forum Edukacji koncentruja si¢ na dwunastu zagadnieniach:

1. Wczesna promocja.

2. Promocja indywidualna.

3. Uczy¢ sig przez cale zycie.

4. Uczy¢ sig, jak przeja¢ odpowiedzialnosc.

* Publikacja stanowi cze$¢ ,,Raportu o stanie edukacji ustawicznej w Polsce w roku 2005”. MEN, Warszawa 2005.
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Nauczyciel kluczem do reformy edukacji.

Rowny udziat kobiet i mezezyzn jako zasada wiodaca.

Kompetencje dla przysztosci. Solidna wiedza fachowa i kompetencje interdyscyplinarne.
Wykorzysta¢ szanse, jakie otwieraja nowe media.

9. Zapobiegac i likwidowa¢ marginalizacje.

10. Edukacja i kwalifikowanie imigrantek i imigrantow.

11. Otworzy¢ 1 powiazac przestrzen edukacyjna.

12. Wigcej odpowiedzialnosci dla instytucji edukacyjnych. Uczenie si¢ z ewaluacji.

Postulat ,,uczy¢ si¢ przez cale zycie” wyraza przewodnia ideg, przy$wiecajaca pracom Fo-
rum Edukacji. Polityka o$wiatowa upatruje szansg na jego realizacj¢ w dziataniach systemowych,
gwarantujacych wzajemne sprzezenie wszystkich obszarow edukacji i drég edukacyjnych. Ak-
cent pada na ksztatcenie nieformalne, indywidualne sterowanie wlasna nauka, tworzenie warun-
kow sprzyjajacych nauce w swiecie pracy i innych obszarach, w ktorych jednostka zyje i tworzy.
Jako istotne uwarunkowanie catozyciowej aktywnosci spoteczenstwa w sferze edukacji postrze-
gane sg ponadto indywidualne kompetencje jednostki, ktorej przypadnie znacznie wigksza anizeli
dotychczas odpowiedzialno$¢ za organizacje i sterowanie wtasna nauka. Te umiejgtnosci winny
by¢ ksztattowane juz we wezesnych fazach zycia i systematycznie doskonalone w kazdym wieku,
przy profesjonalnym wsparciu i indywidualnym poradnictwie kompetentnych specjalistow. W opcji
nauki towarzyszacej cztowiekowi przez cale zycie szczegolnego cigzaru nabiera problematyka
edukacji dorostych. Forum Edukacji uznato, iz do najbardziej pilnych dziatan nalezy m.in. rozwoj
i wdrozenie odpowiednich mechanizméw formalnego uznawania wiedzy i kompetencji zdoby-
tych w ramach edukacji nieformalnej, zwtaszcza w §wiecie pracy, modularyzacja tresci w ksztat-
ceniu ustawicznym, rozbudowa ofert na ptaszczyznie akademickiej i petna akceptacja przez szko-
ty wyzsze edukacji dorostych jako trzeciego, rownoprawnego — obok dydaktyki i dziatalnosci
badawczej — obszaru ich aktywnosci, stworzenie systemu poradnictwa dla 0sob uczacych si¢ przez
cate zycie, zwigkszenie przejrzystosci w zakresie ofert edukacyjnych i ich organizatoréw oraz
wypracowanie skutecznych narzegdzi oceny ustug edukacyjnych.

Federalne Ministerstwo Oswiaty i Badan (BMBF) zainicjowato w 2001 roku program dzia-
tania ,,Uczenie si¢ przez cale zycie dla wszystkich” (Lebensbegleitendes Lernen fiir Alle) we-
dhug zalecen ,,Forum Edukacji” (Forum Bildung), w oparciu o uzgodnienia z Koncertowa Akcja
Ksztalcenia Ustawicznego (organizacja Konzertierte Aktion Weiterbildung powstata w 1987 roku
zinicjatywy BMBF celem intensyfikacji dzialan na rzecz ksztalcenia ustawicznego), krajami zwigz-
kowymi oraz partnerami spotecznymi skupionymi w ,,Przymierzu na rzecz pracy, ksztalcenia
i zdolnosci do wspotzawodnictwa”. Program skupia przedsigwzigcia federacji z zakresu badan
irozwoju, sluzace wspieraniu uczenia si¢ przez cale zycie.

Zgodnie z uchwata Bundestagu, w pazdzierniku 2001 ukonstytuowata si¢ Komisja ds. fi-
nansowania ksztalcenia przez cale zycie. W jej sktad weszto pigciu ekspertow nauk ekonomicz-
nych. Celem komisji byto wypracowanie strategii finansowania dziatan podejmowanych w ra-
mach ksztatcenia ustawicznego, ktore ztoza si¢ na realistyczna koncepcje finansowania catego
obszaru Lifelong Learning w RFN. Komisja miata za zadanie uwzgledni¢ mechanizmy dostepu do
ofert edukacyjnych grup poszkodowanych spotecznie oraz mozliwosci wykorzystania gospodarki
dla rozwoju ksztatcenia ustawicznego. Prace komisji skupity si¢ wokot zagadnien:

— Zwigkszenie aktywnos$ci edukacyjnej spoteczenstwa.
— Stworzenie bodzcow do ksztatcenia ustawicznego.
— Poprawa w zakresie promocji 0sob szczegblnie uzdolnionych.

=AW
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Zalecenia Komisji zawarte w raporcie odnosza si¢ do wszystkich niemal sfer aktywnosci
panstwowej: gospodarczej, ekonomicznej, spotecznej i indywidualnej oraz dziatan na réznych
piaszczyznach politycznych:

Finansowanie edukacji ogolne;j, pohtycznej i kulturalne;.

— Uchwalenie federalnej ustawy promujacej ksztatcenie ustawiczne, ktora w ostatecznej wersji
obejmie kompleksowo catoksztatt dziatan wspierajacych sytuacje materialng dorostych.

— Uchwalenie przejsciowej ustawy o promocji ksztatcenia ustawicznego jako pomostu do usta-
wy kompleksowe;.

— Wprowadzenie zasady kont oszczgdno$ciowych na cele edukacyjne i wypracowanie panstwo-
wego systemu wspierania poszczegdlnych grup docelowych poprzez premiowanie.

— Przygotowanie bazy dla wspierania ksztalcenia ustawicznego w zaktadach pracy, w tym two-
rzenia przyjaznych nauce stanowisk pracy, np. konta edukacyjne i pomoc w poczatkowej fazie
uczenia si¢, w oparciu 0 umowy branzowe i umowy wewnatrzzaktadowe.

— Promocja imigrantow.

- Ulgi podatkowe w ramach wprowadzonych rozwiazan.

— Nowa strukturyzacja kompetencji ustawodawczych i finansowych.

W lipcu 2004 roku raport zostat przedtozony federalnemu ministerstwu o$wiaty i badan
i skierowany do przewodniczacego Bundestagu.

W Republice Federalnej Niemiec, zgodnie z Ustawa Zasadnicza, za tresci i ksztatt systemu
o$wiaty odpowiadaja w duzej mierze kraje zwiazkowe, w niektorych kwestiach takze federacja.
W gestii krajow zwiazkowych sa: przedszkola, wychowanie przedszkolne, szkoty, tacznie ze szkol-
nym obszarem edukacji zawodowej, przewazajaca czes¢ szkolnictwa wyzszego, a takze ogolna
i kulturalna edukacja ustawiczna oraz niektore obszary zawodowego ksztatcenia ustawicznego.
Federacja posiada kompetencje ramowe w odniesieniu do szkolnictwa wyzszego, odpowiada za
wspieranie pozaszkolnego ksztatcenia zawodowego, za zawodowe ksztatcenie ustawiczne w ra-
mach swoich kompetencji w obszarze prawa gospodarczego i prawa pracy, a takze za obszar ba-
dan nad efektywno$cia dziatan w ramach edukacji ustawicznej oraz nad potrzeba reform i nowych
rozwiazan w systemie ksztatcenia ustawicznego (projekty modelowe, finansowane przez rzad fe-
deralny).

Zawodowa edukacje ustawiczna reguluja m.in. nastepujace ustawy federalne:

— Kodeks Spoteczny (Sozialgesetzbuch SGB) reguluje zawodowe ksztalcenie i doskonalenie,
przeszkalanie i wdrazanie w okreslonych przypadkach.

— Ustawa o ustroju zaktadow pracy (Betriebsfervassungsgesetz BertVG) reguluje kwestie urlo-
pu oswiatowego dla rad zaktadowych i mezow zaufania. Od lata 2001 roku definiuje prawo do
wspotdecydowania w przypadku zagrozenia utraty kwalifikacji pracobiorcy (§97 ust. 2
BetrVG).

— Ustawa o ksztalceniu zawodowym (Berufsbildungsgesetz BBiG) reguluje kwestie porzadko-
we, realizacji i kompetencji doskonalenia zawodowego i przeszkalania.

— Federalna ustawa o wspieraniu ksztatcenia (Bundesausbildungsforderungsgesetz BafoG) uza-
sadnia prawo do wspierania ksztatcenia indywidualnego. W przypadku ksztalcenia ustawicz-
nego dotyczy to przede wszystkim mtodziezy i 0sob dorostych, ktore nadrabiaja uzyskanie
$wiadectwa maturalnego w ramach ,,drugiej drogi” ksztalcenia.

— Ustawa o wspieraniu doksztatcania na rzecz karier zawodowych (Aufstiegs-fortbildungsfor-
derungsgesetz (Meister-BafoG) reguluje wspieranie doskonalenia zawodowego absolwentow
pierwszego stopnia edukacji zawodowe;.
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— Ustawa o ochronie ksztatcenia na odleglos¢ (Fernunterrichtsschutzgesetz FernUSG) reguluje
prawa i obowiazki uczestnikow i oferentow ksztatcenia na odlegtosc.

W krajach zwiazkowych oswiata jest traktowana jako konstytucyjny obowiazek publiczny.
Zapis ten odnosi si¢ przede wszystkim do edukacji szkolnej, konstytucje krajow zwiazkowych
zawieraja rOwniez zobowiazanie do wspierania rozwoju edukacji dorostych.

Edukacja dorostych i ksztatcenie ustawiczne sa w wigkszosci krajow zwiazkowych regulo-
wane poprzez odpowiednie ustawy o ksztatceniu ustawicznym (takich ustaw nie uchwality jedy-
nie dwa kraje zwiazkowe: Berlin i Hamburg). W kwestii finansowania ksztatcenia ustawicznego
najbardziej istotne znaczenie w ustawach krajowych przypada dwom zasadom:

— ze §rodkodw publicznych winna by¢ zapewniona instytucjonalna struktura ksztalcenia usta-
wicznego;

— ksztalcenie ustawiczne winno by¢ obszarem samodzielnym pod wzgledem organizacyjnym,
tzn. niezaleznym od zwiazkow pracodawcow, zwiazkow zawodowych i Kosciolow.

Ponadto ustawy o ksztatceniu ustawicznym krajow zwiazkowych hotduja nastepujacym za-
sadom:

— Dostep do ksztalcenia ustawicznego winny mie¢ wszystkie grupy spoteczne.

— Rynek oswiatowy winien by¢ pluralistyczny, a zatem ze srodkow publicznych moga by¢ wspie-
rane roznorodne instytucje o$wiatowe, w tym instytucje koscielne, zaktadowe, zwiazkow za-
wodowych oraz gmin i powiatow.

—  Srodki publiczne sa kierowane tam, gdzie zgodnie z zatozeniami panstwowej polityki o$wia-
towej wystepuja deficyty (zasada subsydiarnosci).

— Ksztalcenie ustawiczne podlega regutom wolnego rynku.

— Niektore obszary ksztatcenia ustawicznego, np. poradnictwo, informacja i wspotpraca migdzy
instytucjami, dziataja w oparciu o odpowiednie rozporzadzenia.

W wigkszosci krajow zwiazkowych (poza Badenia-Wirtembergia, Bawaria, Saksonia i Tu-
ryngia) uchwalono tzw. ustawy o urlopie o$wiatowym (Bildungsurlaub) gwarantujace pracobior-
com mozliwo$¢ korzystania z ptatnego urlopu w celu uczestnictwa w przedsigwzigeiu edukacyj-
nym ($rednio jeden tydzien w ciagu roku).

Oprocz Federalnego Ministerstwa Oswiaty i Badan (BMBF) oraz 16 ministerstw krajowych,
polityczna odpowiedzialno$¢ za rozwdj edukacji ustawicznej przejeli partnerzy spoteczni i in-
stytucje pozarzadowe, jak: Komisja Federalno-Krajowa Planowania O$wiaty i Wspierania Ba-
dan (Bund-Ldinder-Kommission fiir Bildungsplanung und Forschungsforderung BLK) oraz Kon-
ferencja Ministrow Kultury (Kultusministerkonferenz, KMK). Realizacja strategii rozwoju jest
ponadto wspierana przez instytuty badawcze finansowane ze srodkow budzetowych, jak np. Nie-
miecki Instytut Edukacji Dorostych (Deutsches Institut fiir Erwachsenenbildung, DIE), Federalny
Instytut Ksztatcenia Zawodowego (Bundesinstitut fiir Berufliche Bildung, BIBB) oraz Instytut
Badan nad Edukacja im. Maxa Plancka (Max-Planck-Institut fiir Bildungsforschung).

Nizej przedstawiono przyklady ,,dobrych praktyk”.

1. Program ,,Uczace sig regiony — wspieranie sieci’.

BMBF powotato ten program w 2001 roku, w Scistej wspotpracy z krajami zwiazkowymi i w opar-
ciuo czesciowa pomoc finansowa z Europejskiego Funduszu Spotecznego. Program inicjuje wspo-
tprace regionalna i tworzenie sieci przez instytucje i osoby dziatajace w regionie i koordynujace
projekty z réznych obszardw oswiaty, gospodarki, zycia spotecznego, kulturalnego i politycznego
zgodnie z przyjeta strategia rozwoju regionalnego. W 2005 roku na terenie catej Republiki Fede-
ralnej Niemiec dziataly 73 sieci. Wskaznikiem skutecznosci sieci sa osiagniecia w zakresie kre-
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owania i rozbudowy oferty ksztalcenia ustawicznego oraz poradnictwa, ktore przekladaja sig na
wzrost atrakcyjnos$ci pracobiorcow na rynku pracy, rozwoj matych i srednich przedsigbiorstw oraz
0g0lna poprawg sytuacji w regionie.

Sieci otrzymuja z reguty wsparcie finansowe na przestrzeni 5 lat. Wklad wlasny oscyluje na
poziomie 30%. Do konca 2007 roku na realizacje programu przewidziano kwote w wysokosci
118 milionoéw euro (51 milionéw euro z EFS).

2. Program ,,Szkota — gospodarka/zycie zawodowe”.

Program obejmuje projekty przygotowujace mtodziez do wymogow $wiata pracy, a takze do
samodzielnego myslenia i dziatania ekonomicznego. Monitoring pedagogiczny $wiata pracy i go-
spodarki pozwala na dogltebne zbadanie specyficznych dla ptci rél, co wptywa na lepsza orienta-
cje edukacyjna i zawodowa mtodziezy oraz utatwia podejmowanie decyzji zawodowych.

3. Program naukowo-rozwojowy ,,Kultura uczenia si¢ — rozw6j kompetencji”.

Program zaktada rozwoj dugotrwatych struktur uczenia si¢ (przy czym szczegdlna rolg od-
grywa tu intensywnos$¢ uczenia si¢ tkwiaca w potencjale, jakim jest miejsce pracy), a takze wzmoc-
nienie kompetencji zawodowych oraz projektowanie strategii zdobywania kompetencji w sytuacji
bezrobocia. Priorytetem jest wspieranie kultury uczenia si¢ oraz integracja nauki z praca. W ra-
mach tego programu realizowane sa roéwniez projekty dotyczace poprawy transparencji i porad-
nictwa, gwarancji jako$ci pracy centrow zawodowego ksztatcenia ustawicznego, a takze nowe
formy certyfikowania kompetencji zdobytych w procesie nauki okazjonalne;.

4, Kobiety w nauce i badaniach.

BMBEF przyjeto Gender Mainstreaming jako strategie, ktora ma zapewni¢ rowne szanse ko-
bietom 1 mgzczyznom we wszystkich obszarach zycia spotecznego, na stanowiskach kierowni-
czych oraz przede wszystkim w nauce. Gtowne kierunki dziatan skupiaja sig na:

zwigkszeniu perspektyw zawodowych dla kobiet oraz polityce Gender Mainstreaming w ob-
szarze ksztatcenia zawodowego;
— zwiegkszeniu partycypacji kobiet w szkolnictwie wyzszym oraz w instytucjach badawczych;
— aktywizacji kobiet w spoteczenstwie opartym na informacji;
— zwiegkszeniu przedsigbiorczosci i ekonomicznej samodzielnosci kobiet.

Aby zapewni¢ réwnos¢ szans kobiet w edukacji, nauce i obszarze badan, BMBF powotato
oddzielna komorke, dysponujaca wtasnym budzetem.

5.,,Szkoty calodzienne” — program inwestycyjny.

W 2002 roku BMBF zainicjowato program ,,Przysztos¢ — Edukacja i Opieka”, majacy na
celu wsparcie finansowe tzw. ,,szk6t catodziennych”, zapewniajacych wzmozona opieke i umoz-
liwiajacych tworzenie miejsc pracy w istniejacych szkotach, we wszystkich krajach zwiazkowych.
Obecnie ministerstwo wspiera okoto 3000 szkot, majac do dyspozycji budzet w wysokosci 4 mi-
liardow euro.

Programem uzupetniajacym ofertg szkot catodziennych jest inicjatywa ,,Niemieckiej Funda-
cji na rzecz dzieci i mtodziezy” (Deutsche Kinder- und Jugendstiftung, DKJS) majaca na celu
tworzenie ,,regionalnych centrow obstugi klientow” w poblizu szkot catodziennych. Do tej pory
powstaly cztery tego typu placowki. Gtowne priorytety ich dziatan to:

— wspoOlpraca oraz wymiana do§wiadczen pomigdzy szkotami;
— transfer dobrych praktyk;
— poradnictwo oraz informacja o mozliwosciach dalszego ksztatcenia.
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6. Programy na rzecz wspierania edukacji.

BMBEF koordynuje szereg programow i projektow, ktore maja na celu m.in.:

— wspieranie rozwoju o$wiaty wsrod mlodziezy poprzez tworzenie nowych miejsc praktyk
i stazy zawodowych (Program na rzecz Mtodziezy, JUMP);

— analiza kwalifikacji i kompetencji pracownikow wzgledem potrzeb i wymogow rynku pracy
(Sie¢ Badawcza FreQueNz);

— wpieranie mozliwosci odbycia przez mtodych ludzi stazu zawodowego w firmach sektora in-
formatycznego, mediow i ustug w ramach programu taczacego praktyke z teoria.

Szczegblne znaczenie, jako program pomocowy dla studentow, ma ostatnio zreformowana
inicjatywa zagwarantowana ,,Federalna ustawa wspierania ksztalcenia” (Bundesausbildungsfor-
derungsgesetz BAfoG), ktora wspiera w formie stypendiow ludzi chcacych studiowaé lub rozpo-
czynajacych karier¢ zawodowa. Projekt Mistrz-BAfoG jest instrumentem wsparcia finansowego
dla rzemieslnikow (w szczegdlnosci mistrzow i technikow) we wszystkich obszarach doskonale-
nia zawodowego. Podstawowym wymogiem jest ukonczenie pierwszego stopnia ksztatcenia za-
wodowego.
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Vocational education in Switzerland
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Summary

Basic and further vocational education is the most important pillar of the Swiss education system.
Most secondary school graduates continue on their educational path with an apprenticeship and
many enrol in university-level higher vocational institutions. There is a wide range of flexible con-
tinuing vocational training offers in all branches of the economy and on different levels. The priva-
te-sector involvement both in financing and in designing the vocational education offers and in
running the institutions is important and the state generally plays a subsidiary role. The Polish sys-
tem has some major similarities with the Swiss system, especially concerning the importance of
apprenticeships, but lacks a culture of company-involvement and co-operation.

Szwajcarski System Edukacji

Najwazniejszym filarem szwajcarskiego systemu edukacji jest edukacja zawodowa oparta
na praktykach. W Szwajcarii zaledwie 30% osob ma dostep do uniwersyteckiego poziomu eduka-
cji, z czego 21,6% obecnie konczy edukacjg. Z drugiej strony szwajcarskie uniwersytety przycia-
gaja wielu utalentowanych studentéw z zagranicy, dlatego stosunek studentéw przyjetych na stu-
dia doktoranckie jest najwyzszy w OECD. Bardzo niska liczba bezrobotnych w Szwajcarii wska-
zuje, ze potaczenie dobrze wyksztatconych zawodowo 0sob z relatywnie niska, lecz wysoko wy-
kwalifikowana liczba absolwentow uczelni wyzszych daje w efekcie kompetentna sitg robocza
zdolna do podjecia pracy.

Edukacja podstawowa i gimnazjalna

Wigkszo$¢ dzieci migdzy 4 a 6 rokiem zycia chodzi do przedszkola, ktore nie jest obowiaz-
kowe. Jest jednak duze prawdopodobienstwo, ze przedszkole bedzie w przysztosci obowiazkowe,
szczegOlnie na terenach zurbanizowanych. Takie rozwiazanie postrzegane jest jako instrument
stuzacy jezykowej integracji dzieci pochodzenia emigracyjnego, ktore stanowia obecnie 28%
wszystkich dzieci (a w niektorych szkotach nawet 80%).

Szwajcaria jest krajem federalnym. W poszczegolnych kantonach obowiazuje daleko idaca
autonomia w organizacji edukacji podstawowej i gimnazjalnej. Edukacja obowigzkowa trwa 9 lat,
z ktorych 4 lub 5 lat (w zalezno$ci od kantonu) dzieci spedzaja w szkole podstawowe;j i gimna-
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zjum. W momencie rozpoczecia gimnazjum, dzieci dzielone sa na trzy lub cztery grupy o réznych
poziomach. O przydziale do danego poziomu decyduja wyniki osiagnigte w szkole podstawowe;.
Tylko najwyzszy z tych poziomow pozwala przystapi¢ do egzaminu maturalnego bez koniecznosci
zdawania dodatkowych egzaminow wstgpnych. Mozliwy jest jednak awans na wyzszy poziom dla
dzieci z dobrymi wynikami. Wigkszos¢ dzieci otrzymuje dyplom $redniego poziomu gimnazjum.

Edukacja w szkolach srednich

Po zakonczeniu gimnazjum wigkszo$¢ dzieci kontynuuje edukacje w szkole sredniej, ktora
konczy sig egzaminem maturalnym, dajacym z kolei mozliwo$¢ podjgcia studiow wyzszych. Na-
zwy tych szkot zroznicowane sa w zaleznosci od kantonu (gimnazjum, liceum, berzikschule)
itrwaja trzy lub cztery lata. Istnieja rowniez szkoty $rednie specjalnie profilowane. Przygotowuja
one uczniow do trzeciego poziomu edukacji w dziedzinach, takich jak nauczyciel nauczania po-
czatkowego, zawody spoteczne czy medycyna.

Wigkszos¢ absolwentow szkot srednich stara sig jednak o wyksztatcenie zawodowe. Alterna-
tywa dla absolwentéw gimnazjum sa $rednie szkoty zawodowe, dzigki ktorym mozna uzyskaé
odpowiedni certyfikat. Te szkoty w wigkszosci dotycza profesji zwiazanych z rachunkowoscia
iadministracja. Uczniowie majacy problemy ze znalezieniem miejsca praktyk moga rowniez kon-
tynuowac nauke. Sa oni kierowani na 10 dodatkowy rok nauki, ktory polega na nauce w jezyku
innego regionu lub pomocy w szukaniu pracy.

System nauki rzemiosta

Wigkszos¢ szwajcarskiej mtodziezy w wieku szesnastu lat rozpoczyna trzy lub czteroletni
kurs nauki rzemiosta. Taka dwufunkcyjna forma edukacji taczy praktyczne zajecia nauki zawodu
z normalnymi lekcjami w klasach. Uczen podpisuje umowe ze swoim pracodawca, ktory odpo-
wiedzialny jest za praktyczng czgs¢ szkolenia. Plan takich praktyk opracowywany jest przez
odpowiedni zwiazek pracodawcow. Uczniowie otrzymuja ponadto niewielkie wynagrodzenie, ktore
z czasem moze by¢ coraz wyzsze. Praktyki zakonczone sg egzaminem praktycznym i teoretycz-
nym. Po pomyslnym zdaniu tych egzaminéw uczniowie otrzymuja federalny certyfikat poswiad-
czajacy ich zdolno$¢ do wykonywania zawodu.

W tym samym czasie uczniowie uczeszczaja raz w tygodniu do szkoty zawodowej, gdzie
odbywaja si¢ zajecia teoretyczne zardwno z zakresu wiedzy ogolne;j, jak i ukierunkowanej zawo-
dowo. Struktura zajg¢ ogolnych wskazana jest przez wiadze federalne, ale szczegdtowy plan opra-
cowywany jest przez poszczegolne szkoty. Duzy wplyw na tres¢ tych zaje¢ maja takze pracodaw-
cy, ktorzy zatrudniaja praktykantow. Podstawowymi przedmiotami sa zwykle nauki spoteczne,
polityczne i ekonomiczne, a takze jgzyki obce. System nauki rzemiosta jest systemem prywatno-
-publicznym. Czgs¢ praktyczna finansowana jest przez firmy, natomiast szkoty zawodowe pozy-
skuja $rodki od zwiazkoéw pracodawcoéw oraz od panstwa. Najbardziej popularnym zawodem
wybieranym w czasie praktyk w 2004 roku byt handlowiec (taczy on zajecia z administracji,
rachunkowosci 1 finansow), sprzedawca, pracownik sklepu detalicznego, elektryk i kucharz.
W ofercie jest ponad 200 profesji do wyboru.
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Profesjonalna Matura i Uniwersytety Nauk Stosowanych

W latach dziewiecdziesiatych wprowadzono do szwajcarskiego systemu edukacji nowa moz-
liwos¢ umozliwiajaca posiadaczom certyfikatu zawodowego rozpoczecie studiow wyzszych. Obec-
nie praktykanci, ktorzy osiagaja dobre wyniki, maja mozliwo$¢ przygotowania i przystapienia do
egzaminu nazywanego Profesjonalng Matura. Dodatkowe zajgcia przygotowujace moga odbywac
si¢ za zgoda pracodawcy podczas praktyk. Wiaze si¢ to z podwojng iloscia zaje¢ w klasach lub
z pelnym wymiarem zaj¢¢ podczas dodatkowego roku nauki.

Matura Profesjonalna daje wstgp na Uniwersytety Nauk Stosowanych (Fachhochschulen —
FH) instytucje majace uznanie na arenie migdzynarodowej. Oferuja one szeroki program zajgc¢
z zakresu technologii, ekonomii, zarzadzania, IT, mediow, projektowania, studiow spotecznych,
pedagogiki, opieki zdrowotnej, jezykow obceych, nauk przyrodniczych, rolnictwa i sztuki. FH konczy
si¢ napisaniem pracy i uzyskaniem tytutu licencjata, ktory daje mozliwos¢ kontynuowania eduka-
cji na studiach podyplomowych na FH lub innych uniwersytetach w Szwajcarii i za granica. Zajg-
cia bardzo czgsto prowadzone sa przez fachowcow w danej dziedzinie, a fakultety w FH opraco-
wywane sa przy bliskiej wspotpracy z firmami dziatajacymi w konkretnej dziedzinie. Firmy te
czgsto otrzymuja wyniki sponsorowanych badan przeprowadzanych w obszarze ich dziatalnosci.
Studia w Szwajcarii sa catkowicie bezptatne. Studenci zardwno krajowi, jak i z zagranicy musza
tylko ptaci¢ sktadke w wysokosci okoto 400 euro za semestr.

Jesli osoby, ktore zdaty Profesjonalna Maturg chea studiowac na uniwersytecie, moga przy-
stapi¢ do egzaminu wstgpnego. Wymaga to zwykle dwoch lub trzech semestrow dodatkowej na-
uki, po ukonczeniu ktorych studenci osiagaja poziom absolwentow szkot maturalnych. Z drugiej
strony osoby, ktore zdaty mature, a chca kontynuowac edukacj¢ na Uniwersytetach Nauk Stoso-
wanych musza odby¢ trzyletnia praktyke w danym zawodzie.

W wigkszosci krajow wyksztatcenie wyzsze jest warunkiem uzyskania dobrze platnej pracy,
a trzeci poziom edukacji zawodowej jest catkowicie potaczony z systemem uniwersyteckim.
W Szwajcarii absolwenci edukacji zawodowej chetnie podejmuja dalsza nauke, korzystajac
z szerokiego zakresu oferowanych kursow, a jednoczesnie robiac duzy postep w swojej karierze
zawodowej.

Uniwersytety

W Szwajcarii jest dziesig¢ uniwersytetow prowadzonych przez poszczegodlne kantony oraz
dwa Federalne Instytuty Technologii w Zurychu i Lozannie. Studia na uniwersytetach sa teore-
tyczne i bardzo zaawansowane, a oprocz tego dostepne dla relatywnie niewielkiej ilosci 0sob,
doktadnie rzecz biorac, dla tych, ktorzy zdali egzamin maturalny. Generalnie uniwersytety oferuja
nie tylko edukacje zawodowa, ale takze prace nad badaniamii odkryciami naukowymi. Najpopu-
larniejszymi studiami sg nauki spoteczne i ekonomiczne, prawo, nauki humanistyczne, inzynieria
i nauki przyrodnicze. Uniwersytety szwajcarskie charakteryzuja si¢ nadzwyczajna aktywnoscia
w zakresie prowadzenia badan. Szwajcaria posiada najwigksza ilos¢ studentow doktoranckich
oraz najwieksza na $wiecie dziatalno$¢ zwiazana z publikacjami naukowymi w stosunku do licz-
by ludnosci. Uniwersytety te sa znane na arenie migdzynarodowej i zgodnie z OECD maja naj-
wigksza liczbg studentow i badaczy z zagranicy. Natomiast dwa Federalne Instytuty Technologii
s wedtug rankingu najlepszymi instytucjami badawczymi na $wiecie.
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Edukacja Ustawiczna w Szwajcarii

Federalny Certyfikat Specjalistyczny i Federalny Dyplom

Najwazniejszymi instytucjami nauczania trzeciego stopnia dla posiadaczy certyfikatu zdol-
nosci wykonywania zawodu, sa tzw. Hoehere Fachsschulen (wyzsze szkoty zawodowe).

Oprocz roznorodnych, krotkich kursow, oferujg takze mozliwo$¢ uzyskania dwoch certyfi-
katow rozpoznawanych na szczeblu federalnym. Pierwszy to Federalny Certyfikat Specjalistycz-
ny, drugi to Federalny Dyplom. Czgsto certyfikat specjalistyczny przygotowuje do uzyskania dy-
plomu. Stopnie te przeznaczone sa dla 0sob, ktore pragna awansowac na poziom kadry zarzadza-
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jacej lub wykonywac zawody o wyzszych wymaganiach. Egzaminy dyplomowe sprawdzaja row-
niez zdolno$¢ do prowadzenia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej. W niektorych zawodach dyplo-
my sa warunkiem do uzyskania pewnego pozwolenia federalnego (np. w zawodach zwiazanych
z materiatami wybuchowymi i substancjami trujacymi).

Wyzsze szkoty zawodowe funkcjonuja w obszarach technologii, gastronomii, biznesu, rol-
nictwa, opieki zdrowotnej, zawodow spotecznych, edukacji dorostych oraz sztuki i rzemiosta.
Istnieje 96 wyzszych szkot zawodowych oraz wiaczajac Uniwersytety Nauk Stosowanych ponad
350 uczelni rozpoznawanych federalnie, dajacych mozliwos¢ uzyskania wyzszego stopnia zawo-
dowego. W 2004 roku 12,251 os6b otrzymato federalny certyfikat specjalistyczny, a 2556 0sob
otrzymato federalny dyplom. Stopnie te nie sa bezposrednia kontynuacja szkoty $redniej. Sa one
zaawansowanym poziomem przeznaczonym dla doswiadczonych profesjonalistow i generalnie
finansowane sa przez pracodawcow. Czesto otwierajg one drzwi do duzej kariery zawodowe;j, jak
roéwniez znacznie podnosza wynagrodzenie. W 2004 roku posiadacze certyfikatu poswiadczajace-
go ich zdolno$¢ do wykonywania zawodu zarabiali §rednio 5448 frankéw szwajcarskich
(3471 euro) miesigcznie, podczas gdy posiadacze wyzszego stopnia zawodowego zarabiali $red-
nio 7,443 frankow szwajcarskich (4741 euro) miesigcznie, z kolei absolwenci uniwersytetow nauk
stosowanych zarabiali $rednio 8,546 frankow szwajcarskich (5444 euro) miesigcznie.

System edukacji zawodowej w Szwajcarii jest bardzo zroznicowany i catkowicie zdecentra-
lizowany. Wiele 0sob bierze udzial w organizacji systemu, a zasigg struktur organizacyjnych in-
stytucji edukacji zawodowej obejmuje szkoty publiczne, spotki publiczno-prywatne, instytucje
finansowane przez oddzialy stowarzyszen, firmy prywatne typu non-profit oraz szkoty ufundowa-
ne przez pojedyncze firmy. Na przyktad Hoehre Fachschule Uster jest finansowana przez 25 pry-
watnych firm, a oprocz tego otrzymuja fundusze z kantonu Zurych oraz wtadz federalnych. Inova-
tech w Zofingen jest niezalezna, prywatna firma oferujaca federalnie uznawane dyplomy z zakre-
su technologii, marketingu i zarzadzania. Szkota techniczna ABB ufundowana przez szwajcarska
firme¢ budowlang ABB. Obecnie ta szkota jest niezalezna instytucja typu non-profit finansowana
z czesnego za studia oraz z datkéw z kantondw. Szkoty stale konkuruja ze soba, dlatego tez ciagle
muszg dostosowywac swoja oferte do potrzeb rynku pracy, co z kolei mozliwe jest jedynie po-
przez aktywna wspotprace z réznymi firmami.

Warunkiem koniecznym wstepu do wyzszej szkolty zawodowej jest federalny certyfikat po-
$wiadczajacy zdolnos¢ do wykonywania zawodu lub inny stopien ukonczenia szkoty $redniej oraz
odpowiednie doswiadczenie zawodowe. Dodatkowo wigkszos¢ szkot przeprowadza odpowiednie
testy. W niektorych profesjach mozliwe jest studiowanie w pelnym wymiarze godzin, jednak
w wigkszosci przypadkow dyplomy uzyskiwane sa poprzez dwu lub trzy letni okres studiow
w niepelnym wymiarze czasowym. Zajgcia prowadzone sa zwykle wieczorami, w soboty rano
oraz w weekendowych blokach. Coraz bardziej popularne sa alternatywne formy nauki, takie jak
samoksztatcenie, e-ksztalcenie i struktury modutowe.

Edukacja zawodowa doroslych nieregulowana federalnie

Ta kategoria zawiera dyplomy zawodowe, ktore nie sa regulowane na poziomie federalnym, np.
nie bedace federalnymi certyfikatami specjalistycznymi lub federalnymi dyplomami. To jednak nie
0znacza, Ze nie sa one uznawane w profesjonalnym srodowisku. Moga by¢ przyznawane przez szko-
ty prywatne i publiczne, kantony lub profesjonalne osrodki nauki rzemiosta. Tak samo, jak w przy-
padku federalnych odpowiednikéw tych dyploméw, wstep uwarunkowany jest posiadaniem srednie-
go wyksztalcenia oraz odpowiedniej praktyki zawodowej. Mozna je podzieli¢ na dwie kategorie:
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kursy dyplomowe i kursy podyplomowe. W 2005 roku, 10613 0sob ukonczyto kursy dyplomowe,
1309 o0sob ukonczyto dhugie kursy podyplomowe (ponad 400 godzin lekcyjnych), a 14111 osob
ukonczyto krotkie kursy podyplomowe (150-400 godzin lekcyjnych). Kursy te sa szczegdlnie popu-
larne w zawodach 1 specjalizacjach, wérod ktorych nie osiagalny jest stopien federalny.

Kolejnym waznym obszarem edukacji zawodowej sa wewnetrzne kursy i szkolenia organizowane
glownie przez duze firmy. Kursy takie koncentrujg si¢ na przekazaniu konkretnej wiedzy potrzebnej
w danej firmie. Dobrym przykfadem jest Roche, firma farmaceutyczna, w ktorej oferta szkolen wewngtrz-
nych zawiera zawody laboratoryjne, IT i zarzadzanie, ale takze umiejetnosci migkkie i jezyki obce.

Poréwnanie z polskim systemem edukacji

Edukacja przedszkolna w Polsce takze nie jest obowiazkowa, jednak wigkszos¢ dzieci uczgsz-
cza do przedszkola lub do tzw. ,,zerowki” w szkole podstawowej. W odroznieniu od Szwajcarii,
w Polsce system edukacji jest ogolnokrajowy. W wieku siedmiu lat dzieci rozpoczynaja nauke
w szkole podstawowej, ktora trwa sze$¢ lat. Szkota podstawowa zakonczona jest zewngtrznym
testem sprawdzajacym. Nastgpnie dzieci rozpoczynaja trzyletnia edukacje gimnazjalna. Gimna-
zjum takze zakonczone jest zewngtrznym egzaminem, ktorego wyniki decyduja o wyborze szkoty
sredniej. Zgodnie z przeprowadzona w 1999 roku reforma edukacji istnieja dwie mozliwosci:
trzyletnie liceum ogolnoksztatcace konczace si¢ egzaminem maturalnym lub dwuletnia $rednia
szkota zawodowa.

W 2001 rzad dopuscit jednak mozliwo$¢ kontynuowania nauki w pewnych formach sprzed
reformy. Sa to: 3- lub 4-letnie $rednie szkoty zawodowe, 3-letnie licea zawodowe, ktore przygoto-
wuja do matury, oraz podstawowe szkoty zawodowe, po ukonczeniu ktorych nalezy zaliczy¢ do-
datkowo 2 lata ogolnej szkoty Sredniej Iub 3 lata technikum. Dopiero po uzupetnieniu nauki
w tych szkotach absolwent podstawowej szkoty zawodowej moze przystapi¢ do egzaminu matu-
ralnego. Od 2005 roku matura jest egzaminem zewngtrznym i zastgpuje egzaminy wstepne na
uczelnie wyzsze.

Polski system edukacji jest w wielu miejscach bardzo podobny do szwajcarskiego. Nauka
rzemiosta stanowi wazny filar catego systemu edukacji w Polsce. Praktykanci oprocz tego, ze
otrzymuja wynagrodzenie, to w wielu przypadkach podpisuja z pracodawca umowe o prace. Pra-
codawca odpowiedzialny jest za przebieg praktyk, ktore dodatkowo nadzorowane sa przez odpo-
wiednia instytucje lub cech. Jednoczesnie praktykanci uczgszczaja na zajgcia teoretyczne w szko-
tach zawodowych. Istnieje jednak pewna réznica. Uczniowie szkoty zawodowej odbywaja prak-
tyki, w réznych firmach, jednak nie dostaja za nie wynagrodzenia. W takim przypadku za przebieg
praktyk odpowiedzialna jest szkota. W Szwajcarii taki system nie istnieje. W odréznieniu od Szwaj-
carii, wigkszo$¢ szkot w Polsce realizuje centralnie zatwierdzony program nauczania i nie mody-
fikuje go w celu rozwinigcia indywidualnego programu opartego na elastycznych standardach.

Po zakonczeniu nauki rzemiosta praktykanci otrzymuja certyfikat lub (w przypadku edukacji
szkolnej) certyfikat umiejetnosci pracownika. Certyfikaty mozna uzyskaé z zakresu wielu profe-
sji. Praktykanci moga rowniez stara¢ si¢ uzyskac wyzszy stopien wyksztatcenia. Egzaminy tacza
wowczas czg$¢ teoretyczna i praktyczna, skonstruowane sg zgodnie z ogélnokrajowymi standar-
dami i odbywaja si¢ przed Regionalng Komisja Egzaminacyjna.

W Szwajcarii natomiast za egzaminy odpowiedzialne sa poszczegolne oddzialy. W Polsce
dziatajq takze szkoty wyzsze nauczania zawodowego, podobne do szwajcarskich Fachhoschulen,
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ktore daja mozliwo$¢ kontynuowania nauki w przysztosci na krajowych lub miedzynarodowych
uniwersytetach. Sa to szkoty panstwowe. Wyksztatcenie wyzsze zawodowe mozna rowniez zdo-
by¢ na wielu szkotach prywatnych, ktore w wigkszosci finansowane sa przez pracodawcow.

Niestety mozna powiedziec, ze brak jest wspotpracy pomiedzy firmami a instytucjami edu-
kacyjnymi w Polsce. Przyspieszenie postgpu technologicznego wymaga dostosowania i ciaglego
uaktualniania szkolen zawodowych. W tym celu konieczna jest dobrowolna wspotpraca pomig-
dzy firmami w danych branzach oraz u§wiadomienie sobie, jak wiele korzysci ptynie z mozliwo-
$ci zatrudnienia pracownikow, ktorzy posiadaja wlasciwe umiejetnosci. Podczas, gdy firmy szwaj-
carskie juz dawno zrozumiaty, ze odpowiednia edukacja zawodowa nie jest mozliwa bez ich state-
go zaangazowania, polskie firmy ciagle oczekuja, ze pafistwowy system edukacji wystarczajaco
dostosuje program do ciagle zmieniajacego si¢ srodowiska pracy i wyksztatci kompetentnych
pracownikow.

Literatura

1. Das Schweizer Hochschulsystem im internationalen Kontext, ein Landervergleich anhand statistischer
Indikatoren (statistical international comparison of Swiss higher education); Bundesamt fiir Statistik
(http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/bildung_und wissenschaft/bildung/bildungssys-
tem/publikationen.Document.69326.pdf).

2. Diplomstatistik 2005 (statistics of higher vocational diplomas, 2005); Bundesamt fiir Statistik http://
www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/themen/bildung_und wissenschaft/bildung/bildungssystem/pu-
blikationen.Document.77726.pdf http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/infothek/erhebungen_qu-
ellen/blank/blank/sle/06/06 _01.htm.1.

3. Swiss population statistics; Bundesamt fiir Statistik (http://www.bfs.admin.ch/bfs/portal/de/index/the-
men/bevoelkerung/stand u_struktur/blank/kennzahlen0/bevoelkerungsstand.html).

4. Monatlicher Bruttolohn (Zentralwert und Quartilbereich) nach Ausbildung, beruflicher Stellung und
Geschlecht (statistics of monthly wages in Switzerland); Bundesamt fiir Statistik.

5. Vocational education in Switzerland: Facts and Figures; Schweizerische Berufsbildungsamter-Konfe-

renz (http://www.dbk.ch/dbk/berufsbildung/bbch/BBCH2005.pdf).

Modular Vocational Education and Training for the Labour Market, Leonardo da Vinci.

Educa portal to education, the Swiss education server (http://www.educa.ch).

Fachhochschulportal Schweiz (http://www.fachhochschulen.net/).

Swiss portal for vocational counselling: (http://berufsberatung.ch/).

0. Deutschschweizerische Berufsbildungsamter-Konferenz http://www.dbk.ch.

1. Berufs- und Studienberatung des Kantons Luzern: Lehre/Schule, das Jahr dazwischen (http://www.bsblu-

zern.ch/index/lehre-schule/zwischenloesungen brueckenangebote umleitung/das _jahr dazwischen.htm)

12. Rahmenlehrplan fiir den allgemein bildenden Unterricht an gewerblich-industriellen Berufsschulen (outli-
nes of general education at vocational schools); hoheres Lehramt fiir Berufsschulen, Ziirich (http:/
www.gbwetzikon.ch/cm_data/ABU_Rahmenlehrplan.pdf).

13. List of apprenticeship professions in Switzerland: http://www.sdk-csd.ch/berufsverzeichnis.asp?mode-
=listdeutsch.

14. Verordnung des EVD iiber Mindestvorschriften fiir die Anerkennung von Bildungsgéngen und Nachdi-
plomstudien der hoheren Fachschulen (minimum requirements for the federal recognition of higher
vocational diplomas); Swiss Ministry of Economics (http://www.edusys.ch/media/Mindestvorschrifte-
n_HFS dt.pdf).

15. Struktur des Bildungswesens gemiss internationaler Standardklassifikation ISCED; Bundesamt fiir
Berufsbildung und Technologie List of vocational Schools in Switzerland (http://www.odec.ch/pages/
index.cfm?dom=1&rub=1265&id=0&HF=true&Fachrichtung=&Bereich=&Kanton).

i~ R

28 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2006



16. Hohere Fachschule Uster: http://www.bzu.ch/cms4.aspx?NID=4.

17. Hohere Fachschule Inovatech: http://www.inovatech.ch/.

18. Hohere Fachschule: http://redakto.computeroil.com/sb-abbts/abbts/.

19. Roche Careers: http://careers.roche.com/ch/de/Weiterbildung.html.

20. AKAD business school (http://www.akad.ch/business/site?action=lehrgang&id=46&key=220).

Thumaczyta Agnieszka Borkowska

Recenzent:
dr Krzysztof SYMELA

Dane korespondencyjne autora:

Thomas BUSER
thomas.buser@gmx.ch

EDUKACIA ustawiczna DOROSLY CH 3/2006 29



JolantaRELIGA
Instytut Technologii Eksploatacji — PIB
Radom

| Finansowanie edukacji ustawicznej dorostych
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Funding of continuing education for adults as a subject
of international debate and network activities
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wicznej, system prawny edukacji dorostych.
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Summary

There is visible necessity to initiating research of financing of adult education (including relevant
legal and policy frameworks and practice), which is not sufficient in most Ell countries. The article
refers to two initiatives undertaken by European researchers in order to analise and explain current
situation as well as to start a serious discussion how to stimulate the changes.

Uzasadnienie

Zapewnienie wszystkim obywatelom rownego dostgpu do edukacji dorostych w wigkszosci
krajow europejskich nie jest wystarczajace, zarowno pod wzgledem ilosciowym, jak i jakoscio-
wym. Dane statystyczne na ten temat maja ograniczony zakres i czgsto sa przestarzate, jednakze
dostarczaja argumentow potwierdzajacych fakt, Ze poziom i dostgpnosé edukacji dorostych pozo-
staja daleko w tyle za tym, co jest potrzebne we wspotczesnym spoteczenstwie do zdobycia
i utrzymania pracy oraz bycia aktywnym obywatelem. Wyzwania, przed jakimi staja spotecznos$ci
wszystkie krajow UE sa nastepujace: jak zwiekszy¢ i utrzymac udziat obywateli w edukacji doro-
stych, jak motywowac¢ przysztych ksztatcqceych sie, jak ksztattowac system edukacji i praktyk dla
(mtodych) dorostych.

Zwigkszanie udziatu w edukacji dorostych jest konieczne dla rozwoju globalnego zasobow
ludzkich. Szczegdlng uwage poswigca si¢ tym, ktorzy zwykle z niej nie korzystaja, tj. osobom
ponoszacym porazki w szkotach ogdlnych i zawodowych, stabo zmotywowanym,; kobietom, kto-
re musza godzi¢ obowiazki domowe z praca zawodowa itd. Istnieje pilna potrzeba odwrdcenia
tendencji tak niskiego udziatu wymienionych grup w ksztatceniu ustawicznym.

Raporty wykonane na zlecenie UE, np. Preparing a Collection of Key Statistics on Non-
vocational Adult Education in Europe (SOC/GRU/04/022), Przygotowanie Zbioru Kluczowych
Danych na temat Ogolnego Ksztalcenia Dorostych w Europie; Statistics on Adult Education-To-
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wards an EU Adult Education Survey (EU-AES, Doc.Eurostat/E0/02/DSS/4/5/EN) [Dane o Edu-
kacji Dorostych — Ankieta Na Temat Kierunku Edukacji Dorostych w UE] czy Communication
from the Commission to the EP (COM(2004)853final-2002/0061(Cod) [Komunikacja na Szcze-
blu Komisji EP] wskazaty na konieczno$¢ podjecia wspolnych badan majacych na celu obserwa-
cje stosowanych rozwiazan prawnych, politycznych i praktycznych, jako Ze te trzy dziedziny sa
nierozlacznie zwiazane z propagowaniem ksztatcenia ustawicznego, zaréwno w systemie formal-
nym, jak i nieformalnym.

Badania, prowadzone przez OECD (Kompleksowe Podejscie do Wspotfinansowania Ksztat-
cenia Ustawicznego, Dokument OECD — EDU/EC82003/8), czy tez sie¢ ELAP (rozwdj 1 wpro-
wadzanie réznorodnych mechanizmow wspotinansowania, zwigkszanie udzialu w edukacji —
www.e-lap.org) nie byty w stanie przedstawi¢ kompletnego modelu finansowania i rozwoju edu-
kacji dorostych z wykorzystaniem srodkow politycznych i prawnych, poniewaz skupity si¢ gtow-
nie na stronie praktyki biznesowej i rynku pracy, nie odnoszac si¢ przy tym do kwestii uczestnic-
twa w edukacji i nieformalnych struktur zaangazowanych w praktyczna edukacje dorostych.

Cel taki postawito sobie migdzynarodowe partnerstwo, ktore zawiazato si¢ w ramach progra-
mu Socrates Grundtvigd — Sieci. Przedstawiciele panstwowych oraz prywatnych instytucji eduka-
cyjnych, badawczo-naukowych, stowarzyszen dziatajacych na rzecz edukacji ustawicznej, regio-
nalnych i krajowych wtadz samorzadowych (facznie 19 instytucji z 13 krajow), pod przewodnic-
twem Uniwersytetu w Pécs (Wegry) oraz z udziatem [TeE-PIB przygotowato stosowna aplikacje
wniosku, proponujacego realizacjg trzyletniego projektu Financing Adult Education and Inve-
sting in Resources (FAIR).

Projekt FAIR (Financing Adult Education and Investing in Resources)

Projekt ten ma na celu ustalenie gtownych przyczyn niedostatecznego finansowania edukacji
ustawicznej w krajach bioracych udzial w projekcie, poprzez zebranie i analiz¢ informacji na
temat panujacych uwarunkowan politycznych, rozwiazan legislacyjnych oraz funkcjonujacych
aktualnie mechanizmow finansowania edukacji dorostych w poszczegolnych krajach.

Ze wzgledu na rozleglos¢ obszaru planowanych badan zaplanowano pracg w trzech rownole-
gtych grupach tematycznych:

1. Analiza biezacych danych i obowiazujacych przepisow prawnych.
2. Analiza funkcjonujacych mechanizméw finansowych.
3. Analiza dziatan politycznych.

Przedmiotem badan zaplanowanych w ramach projektu beda wiadze publiczne (lokalne, re-
gionalne 1 krajowe, urzedy statystyczne, organy prawodawcze, ministerstwa odpowiedzialne za
edukacje i zatrudnienie, cztonkowie parlamentu) oraz przedsigbiorcy i ich organizacje; panstwo-
we 1 prywatne podmioty zajmujace si¢ ksztatceniem dorostych; dorosli i ich stowarzyszenia,
organizacje spoteczne i ich partnerzy.

Jednym z gloéwnych zadan projektu FAIR jest promocja zmiany charakteru dziataf politycz-
nych, w ktorych ksztatcacy si¢ dorosli, instytucje edukacyjne oraz cate spoteczenstwo miatyby
efektywny wptyw na rzadowe, eksperckie i polityczne grupy decyzyjne. Wskazuje si¢ na potrzebg
stymulacji regulacji prawnych, ktore wprowadza nowe kryteria i metodyke finansowania edukacji
ustawicznej, a takze umozliwia generowanie danych w zbiorach krajowych danych statystycz-
nych, w bazach EUROSTATu oraz w innych poréwnywalnych bazach danych na temat wptywu
r6znych czynnikow na edukacje dorostych.
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Europejski wymiar FAIR polega na wspotudziale partnerow projektu, uwzgledniajac potoze-
nie geograficzne, ktadac nacisk na 15 pierwotnych cztonkéw UE, nowych cztonkéw UE, panstwa
kandydujace oraz Turcjg i potaczeniu tego niecodziennego partnerstwa, doswiadczenia i praktyki
w trzech gtownych dziedzinach badan sieci FAIR.

Realizacja projektu na szczeblu europejskim przyniesie prezentacje zardwno przyktadow
,.dobrych praktyk”, jak i niepowodzen w kluczowych dziedzinach: zbieranie danych, legislacja,
metody finansowania i dziatania polityczne.

W wyniku trzyletniego okresu realizacji projektu, przewiduje si¢ osiagnigcie nast¢pujacych
rezultatow:

1. Organizacja szeregu konferencji, spotkan, seminariéw stanowiacych podstawe wspotpracy
w ramach sieci. Obok przedstawicieli instytucji partnerskich projektu, przewidziano réwniez
udzial osob powotanych do oceny zewnetrznej projektu, m.in.: profesjonalnego doradcy dzia-
tajacego w imieniu Europejskiego Banku Centralnego oraz obserwatora z ramienia Komisji
Europejskiej. Organizowane seminaria tematyczne bgda odpowiadaty trzem kluczowym ob-
szarom badan realizowanych w ramach projektu. Stworzona zostanie mozliwos¢ wtaczania do
udziatu w seminariach krajowych ekspertow w odpowiednich dziedzinach badan. Konferen-
cja Koncowa zorganizowana zostanie w Brukseli z udziatem ekspertow EUROSTAT, EURY-
DICE, CEDEFOP, OECD i UNESCO.

2. Opracowanie Krajowych Studiéw przypadkéw odnoszace si¢ do trzech tematow badawczych
projektu. Studium przypadkow powinno gleboko wnikac w sytuacjg krajow partnerskich ze szcze-
g0lnym uwzglednieniem specyfiki sytuacji politycznej i realiow zycia spotecznego. Roznorod-
no$¢ strategii finansowania ustawicznego ksztatcenia dorostych bedzie analizowana z uwzgled-
nieniem wymagan ekonomicznych i spotecznych, wymogow rynku pracy oraz pod wzgledem
wzrostu udziatu, 0sob dorostych nie korzystajacych uprzednio z zadnych form nauki.

3. Przygotowanie Poradnika bazujacego na zbiorze podrecznikow z trzech badan tematycznych
oraz Krajowych Studiéw Przypadku. Podrecznik zostanie przettumaczony na 12 jezykow re-
prezentowanych przez partneréw projektu, umieszczony na stronie internetowej Projektu FAIR
oraz ptytach CD.

W wyniku zrealizowanych badan porownawczych i eksperymentoéw, zostana sformutowane
stosowne zalecenia i rekomendacje dla wtadz decyzyjnych i wszystkich instytucji stanowiacych
elementy systemu ustawicznej edukacji dorostych. Projekt przyczyni sig do statego i stopniowego
rozwoju systemu gromadzenia danych, ktory jest nieroztaczna czescia wszystkich form edukacji
dorostych.

W ramach FAIR przeprowadzona zostanie analiza jako$ciowa potrzebna do modyfikacji
i rozwoju obowiazujacego prawa dotyczacego edukacji dorostych, ze szczegdlnym uwzglednie-
niem potrzeb 0sob dotychczas nie uczestniczacych w edukacji dorostych oraz takich poje¢, jak
kompetencje kluczowe, zdolnosci uczenia sig, aktywno$¢ obywatelska, ksztatcenie pozaszkolne,
doradztwo zawodowe.

XII Kongres Niemieckich Uniwersytetow Powszechnych

O randze oraz potrzebie dyskus;ji i badan w zakresie problematyki systemow finansowania
edukacji ustawicznej dorostych w Europie $wiadczy rowniez fakt, iz poswigcona jej zostata deba-
ta podczas XII Kongresu Niemieckich Uniwersytetow Powszechnych Uczy¢ sie nowego — ksztat-
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towac przysztosc — tqczyé ludzi, jaki odbyt si¢ w dniach 4-5 maja 2006 w Berlinie. W Forum
zatytutowanym Edukacja ustawiczna w Europie. Kto placi i dlaczego? wzigli udziat przedstawi-
ciele niemieckich, finskich i szwedzkich instytucji edukacji dorostych, jak rowniez reprezentant
Komisji Europejskiej — Dyrekeji Generalnej ds. Edukacji Kultury (www.volkshochschultag.de).
Uczestnicy debaty probowali odpowiedzie¢ na kilka kluczowych pytan dotyczacych przysztosci
ksztatcenia ustawicznego: Jak daleko siega odpowiedzialnos¢ panstwa? Kto powinien by¢ wspie-
rany: uczqcy Ssie czy tez instytucje edukacyjne? Jakie glowne tendencje rozwoju wytaniajq sie?
Jaki kierunek powinien zosta¢ obrany?

Podsumowanie

Kwestia niedofinansowania edukacji dorostych w krajach europejskich wydaje sig by¢ fak-
tem potwierdzonym przez szereg ww. badan, wykonanych m.in. na zlecenie instytucji UE.

Ustalenie glownych przyczyn tego stanu oraz analiza uwarunkowan politycznych, jak i ro-
zwigzan prawnych funkcjonujacych w poszczegolnych krajach stanowia pierwszy etap na drodze
do poprawy aktualnej sytuacji. Zebranie odpowiedniej jako$ci materiatdw prezentujacych rze-
telng 1 profesjonalng analiz¢ sytuacji na poziomie kraju nie jest jednak zadaniem prostym i mozli-
wym do szybkiej realizacji. Nalezy pamigtac, Ze nie jest to stan niezmienny/trwaty, lecz w wigk-
szosci przypadkow ewoluuje, np. wraz ze zmieniajacymi si¢ systemami politycznymi czy sytu-
acja gospodarcza kraju.

Tym bardziej, wszelkie proby przenoszenia rozwiazan sprawdzonych w jednym kraju na
grunt innego, jak wskazuje praktyka, wymagaja ogromnej rozwagi, wiedzy na temat uwarunko-
wan spotecznych, politycznych, kulturowych w kazdym z nich.

Niemniej jednak, pomimo wskazanych pokrétce trudnoscei, analizujac tematyke spotkan roz-
nych migdzynarodowych gremiow, potrzeba debaty (a w nastgpnej kolejnosci — konkretnych dzia-
tan) dotyczacych wsparcia finansowego edukacji dorostych w krajach UE staje si¢ coraz bardziej
widoczna, co niewatpliwie cieszy zarowno wszystkich pracownikow instytucji edukacji ustawicz-
nej dorostych, jak i samych dorostych uczacych sig.
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| 80-lecie Zaktadu Doskonalenia Zawodowego
w Katowicach

80 Jubilee of the Vocational Education Centre
in Katowice
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dowe, zarzadzanie jakoscia.
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Summary

The article presents 80 jubilee of Center for Vocational development in Katowice. The achieve-
ments and educational, production and training offers were presented. Moreover, the mission of the
Center was presented with programs and European projects that were realized in last few years.

Rok 2006 jest rokiem jubileuszowym dla Zaktadu Doskonalenia Zawodowego w Katowi-
cach, ktorego korzenie wywodza si¢ z zatozonego 20 grudnia 1926 r. w Katowicach Slaskiego
Instytutu Rzemieslniczo-Przemystowego.

Instytut powstat z inicjatywy samorzadu rzemieslniczego jako trzeci w Polsce, a jego zatozy-
cielami byli przedstawiciele [zby RzemiesIniczej, Zwigzku Samodzielnych Rzemieslnikow i Prze-
mystowcow oraz Cechow. Odegral on znaczaca rolg w przygotowywaniu kadr dla rzemiosta na
Slasku. W okresie miedzywojennym Instytut umozliwit zdobycie kwalifikacji okoto 11 tysiacom
0s0b. Pomyslnie rozwijajaca si¢ dziatalno$¢ przerwata wojna, a mienie i dokumentacja Instytutu
zostaly rozgrabione i zniszczone. Z inicjatywy Izby Rzemieslniczej i Kuratorium Szkolnego juz
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w grudniu 1945 r. dziatalno$¢ Instytutu zostata reaktywowana i nakierowana na odbudowg dotkli-
wie do§wiadczonych przez wojng kadr rzemieslniczych. W roku 1948 wszystkie dziatajace w Pol-
sce Instytuty zrzeszone od 1946 r. w Zwiazek, zostaty przeksztalcone w Zaktady Doskonalenia
Rzemiosta. Mimo formalnego ograniczenia dzialalnosci szkoleniowej do rzemiosta, Zaktad
w tym okresie rozszerzat dziatalno$¢ na inne dziaty gospodarki w szczegolnosci budownictwo
i przemyst. Ta dynamika spowodowata usytuowanie katowickiego Zaktadu Doskonalenia Rze-
miosta na czotowej pozycji w kraju. Kolejne lata przyniosty dalszy rozwoj Zaktadu i rozszerzenie
oferty ksztatcenia, a takze kolejna zmiang nazwy — na Zaktad Doskonalenia Zawodowego, przy
zachowaniu nieprzerwanie od lat przedwojennych statusu stowarzyszenia.

Dzi$ katowicki ZDZ swoim zasiggiem obejmuje cata Polske — koncentrujac dziatalnosé¢ na
obszarze wojewddztwa Slaskiego oraz w wybranych powiatach wojewddztwa matopolskiego,
opolskiego i todzkiego — i $wiadczy ushugi na rzecz wszystkich dziedzin gospodarki. Posiada
gesta sie¢ placowek — w 35 osrodkach ksztatcenia zawodowego, w 5 placowkach specjalistycz-
nych oraz w 53 niepublicznych szkotach Zaktad rocznie ksztatci ok. 36—40 tys. osob. W okresie
0d 01.01.2000 . do 30.06.2006 r. w ZDZ Katowice szkolenie ukonczyto 244 956 osob, a szkoty —
5401 absolwentow. Od poczatku istnienia ponad 1 mln 967 tys. osob zdobyto kwalifikacje zawo-
dowe na kursach, organizowanych przez Zaktad, z czego ponad 81 tys. bezrobotnych (od 1991 1.),
ksztatcenie w szkotach ukonczyto 21 tys. 639 absolwentow (wg stanu na 30.06.2006 r.).

Do znaczacych osiagnie¢ ZDZ Katowice nalezy m.in. zalozenie pierwszej na Slasku niepan-
stwowej wyzszej uczelni — Slaskiej Wyzszej Szkoty Zarzadzania im. gen. Jerzego Zietka (1993 1.),
uzyskanie jako pierwsza w Polsce firma o$wiaty zawodowej certyfikatu jakosci w zakresie ksztatce-
nia i doskonalenia zawodowego w systemie kursowym ISO 9001 (2000 r.) i rozszerzenie zakresu
systemu jakosci o ksztatcenie w systemie szkolnym (2003 r.), uhonorowanie Zaktadu i Prezesa Za-
rzadu— Jacka Kwiatkowskiego— Ztotym Laurem Umiejetnosci i Kompetencji w kategorii instytucji
i organizacji wspierajacych rozwdj gospodarki rynkowe;j i edukujacych na potrzeby firm (2000 r.),
uzyskanie akredytacji do Krajowego Systemu Ustug dla MSP (2001), przyznanie wyréznienia
w III Edycji Konkursu Slaskiej Nagrody Jakosci w kategorii organizacji naukowo-badawczych
iedukacyjno-szkoleniowych (2001), przystapienie do Polskiej Sieci Ksztatcenia Modutowego (2002),
uzyskanie akredytacji Kuratora Oswiaty przez osrodki ksztatcenia zawodowego (2004), wyrdznie-
nie Zakfadu tytutem ,,Gazela Biznesu”, przyznawanym przez gazete ,,Puls Biznesu” najbardziej dy-
namicznie rozwijajacym si¢ firmom (2004), przyznanie Certyfikatu Microsoft License Management.

Dzialalnos¢ kursowa

Dziatalno$¢ pionu ksztatcenia kursowego realizowana jest przez 35 osrodkow ksztalcenia
zawodowego oraz placowki specjalistyczne — Centrum Doskonalenia Umiejgtnosci Nauczyciel-
skich, Krajowe Centrum Szkolenia Spawaczy, Akademig Lokalna CISCO oraz dwa Gminne Cen-
tra Informacji w Bytomiu i Pyskowicach. Oferta kursowa Zaktadu obejmuje kursy kwalifikacyj-
ne, przygotowujace do zawodu w ponad 270 zawodach i specjalnosciach, m.in. z zakresu infor-
matyki, administracji, ekonomii, finansoéw, zarzadzania, pedagogiki, ustug i rzemiosta, turystyki,
handlu, gastronomii, transportu, obrobki metali, spawania, budownictwa, energetyki, eksploatacji
dzwignic. Do nowatorskich przedsiewzig¢ w sferze rozwoju i metod nauczania w systemie kurso-
wym nalezy m.in. ksztalcenie z zastosowaniem platformy e-learning, ksztalcenie w zakresie za-
rzadzania sieciami komputerowymi w uruchomionej przy Zaktadzie Akademii Lokalnej CISCO,
czy pozwalajace uzyska¢ Europejski Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych (ECDL).
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Prowadzenie zaje¢ dydaktycz-
nych powierza si¢ wysoko wykwali-
fikowanej kadrze, rekrutujacej si¢
z kadry dydaktycznej wyzszych uczel-
ni, instytutow naukowo-badawczych
1 szkot oraz sposrod praktykow zatrud-
nionych w bankach, przedsigbior-
stwach produkcyjnych i ustugowych
roznych dziedzin gospodarki. Kadra
dydaktyczna zidentyfikowana w elek-
tronicznym Banku Wyktadowcow li-
czy aktualnie ponad 1500 oséb.

Szczegblnym kierunkiem dziata-

Kurs komputerowy nia Zakladu jest wspolpraca z urzeda-
mi pracy w zakresie rekwalifikacji
0s0b poszukujacych pracy lub zagrozonych jej utrata. Od poczatku okresu transformacji ustrojo-
wej 1 pojawienia si¢ spotecznego zjawiska bezrobocia, osrodki Zaktadu przeszkolity ponad 80
tysigcy 0s0b, przyczyniajac si¢ w istotny sposob do ztagodzenia negatywnych skutkow bezrobo-
cia. Wigkszos¢ absolwentow podjeta, w réznych okresach po zakonczeniu szkolenia, trwale za-
trudnienie. Ksztalcenie 0sob bezrobotnych charakteryzuje sig ukierunkowaniem na zdobycie no-
wych umiejetnosci zawodowych oraz nabycia umiejgtnosci poruszania si¢ na rynku pracy lub
samozatrudnienia poprzez podjecie samodzielnej dziatalnosci gospodarczej. Wdrozono nowe for-
my dydaktyczne: Firmy Symulacyjne, poligony budowlane, treningi komunikacji i wspotpracy.
Organizowano gieldy umiejgtnos$ci z udziatem potencjalnych pracodawcow.

0d 1993 r. w ZDZ Katowice dziataja Biura Posrednictwa Pracy ,,Profesja”, ktorych zada-
niem jest $wiadczenie ustug z zakresu posrednictwa pracy i poradnictwa zawodowego na rzecz
0s0b bezrobotnych i zagrozonych utrata pracy. Ustugi te obejmuja rozpoznawanie indywidual-
nych predyspozycji, wskazywanie mozliwych $ciezek edukacyjnych, informacje o zawodach
i wymaganiach kwalifikacyjnych, w tym mozliwosciach przekwalifikowania si¢, informacje
0 sytuacji i prognozach zmian na rynku pracy oraz doradztwo dla przedsigbiorstw i instytucji
poszukujacych odpowiedniej oferty edukacyjnej.

Szkoty

Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Katowicach jest organem prowadzacym dla 53 szkot,
w ktorych realizowane jest ksztatcenie na roznych poziomach edukacji. Ksztatcenie zawodowe
prowadzone jest we wszystkich typach zawodowych szkot ponadgimnazjalnych, tj. w zasadni-
czych szkotach zawodowych, technikach uzupehiajacych, technikach oraz w policealnych szko-
tach zawodowych w ponad 30 zawodach: fryzjerskich, kosmetycznych, gastronomicznych, hote-
larskich, handlowych, rolniczych, medycznych, mechanicznych, budowlanych, elektrycznych,
bezpieczenstwa pracy, ekonomicznych, informatycznych, logistycznych ochroniarskich, reklamy.
Wstepne przygotowanie zawodowe prowadzone jest takze w liceach profilowanych — w profilach
ustugowo-gospodarczym i zarzadzania informacja. Ksztalcenie ogolne prowadzone jest w gimna-
zjach dla dorostych z przyuczeniem do zawodu, w uzupetniajacych liceach ogdlnoksztatcacych
i w liceach ogolnoksztatcacych z poszerzonym ksztatceniem w zakresie przyrodniczo-humani-
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stycznym, proobronnosciowym i jezykowym — w tzw. Liceach mundurowych oraz w liceach
z oddziatami dwujgzycznymi — z wyktadowym jezykiem hiszpanskim i wloskim.

Nowoscia w ksztalceniu szkolnym sa klasy wojskowe w liceach ogolnoksztatcacych, w kto-
rych nauka odbywa si¢ w oparciu o zawarte porozumienia z Wojewodzkim Sztabem Wojskowym
orazz 1 Slaska Brygada Rakietowa Obrony Powietrznej Kraju. Uczniowie realizuja poszerzony
program proobronno$ciowy i nauczania jezykow obcych. Zajgcia dodatkowe z ksztatcenia kultu-
ralnego, samoobrony, pierwszej pomocy przedmedycznej, obozy letnie i zimowe wzbogacaja pro-
gram nauczania.

W poszukiwaniu nowych, atrakcyjnych kierunkow ksztatcenia, uwzgledniajacych oczeki-
wania lokalnego rynku pracy stale poszerzana jest oferta szkot. Najnowsza propozycja Zaktadu
jest technikum gornicze, organizowane w porozumieniu z Katowickim Holdingiem Weglowym,
ktory wszystkim absolwentom szkoty zapewnia zatrudnienie. Do atrakcyjnych form ksztatcenia
nalezy m.in. ksztalcenie w szkotach medycznych w zawodach: ratownik medyczny, dietetyk,
masazysta, technik fizjoterapii czy, dajace szerokie mozliwosci zatrudnienia i samozatrudnienia,
ksztatcenie technikow ustug kosmetycznych i fryzjerskich. Uczniowie tych szkot, uczestniczac
w pokazach i konkursach osiagaja sukcesy, a podczas zagranicznych praktyk zawodowych uzy-
skuja bardzo wysokie oceny za wiedzg, umiejetnosci i profesjonalizm.

Szkoly Zaktadu dbaja o wysoki poziom nauczania, stwarzaja warunki i atmosferg sprzyja-
jaca aktywnemu uczeniu si¢ i osiaganiu wysokich wynikow.

Dodatkowe umiejgtnoscei, szeroka wiedze¢ ogolna i ogdlnozawodowa uczniowie zdobywaja
rowniez w ramach szeroko proponowanych konkurséw i zaje¢ dodatkowych . Do najciekawszych
naleza konkursy na najlepsza prace dyplomowa, konkursy kosmetyczne, fryzjerskie i konkurs na
biznesplan wlasnej firmy. Duzym sprawdzianem i duza szansa poszerzenia swoich umiejgtnosci
jestudziat w zagranicznych praktykach zawodowych.

Produkcja

ZDZ w Katowicach rozpoczat dziatalno$¢ ustugowo-produkcyjna w 1950 r. Wehodzac w ten
nowy obszar dziatania pozostat wierny swym tradycjom o§wiatowym, podejmujac si¢ prowadze-
nia praktycznej nauki zawodu mtodocianych, w trakcie ktorej uczniowie pod kierunkiem instrukto-
row, a pozniej przy udziale robotnikow wykonywali produkcje i ustugi na potrzeby rynku w bran-
zach: mechanicznej, elektromechanicznej, elektronicznej, automatyce, samochodowej, odziezo-
wej i budowlanej. W potowie lat 80. zaktad posiadat 15 warsztatow o tacznej powierzchni szkole-
niowo-produkcyjnej 10.000 m?i 1.200 stanowisk pracy, w tym okoto 600 maszyn i urzadzen.
Zawodu uczyto si¢ wtedy okoto 1.000 uczniow.

Katowicki ZDZ stat si¢ znaczacym producentem obrabiarek do metalu i spawarek elektrycz-
nych. Ponadto warsztaty produkowaty wyroby jednostkowe, np. sceny obrotowe dla teatrow, urza-
dzenia dla Wesotego Miasteczka, pomoce dydaktyczne dla szkot i przedszkoli, a takze §wiadczyly
ustugi dla ludno$ci, m.in. w zakresie mechaniki, elektromechaniki i diagnostyki samochodowej,
$lusarstwa i krawiectwa.

Na przetomie lat 80. 1 90. zaczgto ogranicza¢ produkcje. Warsztaty Zaktadu zostaty poddane
procesom restrukturyzacji. Pozytywne zmiany tych dziatan nie mialy jednak charakteru trwatego,
w efekcie czego dziatalno$¢ nierentownych jednostek ulegta likwidacji.

Dzi$ pozostato$cia po 30-letnim okresie realizacji idei szkolenia praktycznego, powiazanego
z produkcja i ushugami jest Warsztat Szkoleniowy w Chorzowie. Prowadzi on praktyczna nauke
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zawodu ucznidw i pracownikéw mtodocianych pod kierunkiem do$wiadczonych instruktordw.
Podstawowy asortyment produkcyjny Warsztatu stanowia meble metalowe eksportowane do RFN,
galanteria metalowa oraz wyroby kowalstwa artystycznego i stolarki budowlane;j, a takze suszarki
do elektrod. Oferta kierowana jest do klientow indywidualnych, do hoteli, restauracji, biur i przed-
sigbiorstw w kraju i za granica.

Slaska Wyisza Szkola Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka w Katowicach

Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania im. gen. Jerzego Zietka w Katowicach jest pierwsza uczel-
nia niepanstwowa na Slasku i jedna z najstarszych w kraju. Utworzona zostata na wniosek Zakta-
du Doskonalenia Zawodowego w Katowicach decyzja Ministra Edukacji Narodowej z dnia
30 kwietnia 1993 r. i wpisana do rejestru niepanstwowych szkot wyzszych pod numerem 18.
W sierpniu 2000 roku otrzymata zezwolenie na prowadzenie studiow magisterskich.

Atutem Uczelni jest elastyczna i réznorodna oferta programowa, obejmujaca studia na kie-
runkach:

— Zarzqdzanie i marketing (studia magisterskie, licencjackie i uzupelniajace studia magister-
skie) w specjalno$ciach — Zarzadzanie transportem i logistyka (studia inzynierskie), Menedzer
medialny, Dziennikarstwo multimedialne, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Handel zagranicz-
ny, Studia europejskie (studia interdyscyplinarne), E-biznes, Zarzadzanie przedsigbiorstwem
europejskim, Rachunkowos¢ zarzadcza, Ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne, Ochrona $ro-
dowiska (Eko-biznes), Ochrona dobr kultury;

— Pedagogika (studia licencjackie) w specjalnosciach — Pedagogika spoteczna, Praca socjalna,
Profilaktyka i resocjalizacja;

—  Europeistyka (studia licencjackie) w specjalnosci Europeistyka;

- Informatyka (studia inzynierskie) w specjalno$ciach — Inzynieria systemow informatycznych,
Informatyka w firmie, E-biznes, Teleinformatyka.

Uczelnia ksztatci rowniez na studiach podyplomowych, bogata oferte adresujac m.in. do
menedzerdw, pracownikow administracji, stuzby zdrowia, przedsigbiorcéw, nauczycieli oraz pe-
dagogow.

W roku akademickim 2005/2006 w Slaskiej Wyzszej Szkole Zarzadzania im. gen. Jerzego
Zigtka studiuje ok. 5 tys. studentow. Dotychczas Uczelnig ukonczyto 3326 licencjatow i 2831 ma-
gistrow.

Wspolpraca zagraniczna

Poczatki wspotpracy Zakladu z partnerami zagranicznymi siggaja pierwszej potowy lat 90.,
kiedy nawigzano szereg kontaktow z firmami szkoleniowymi z Niemiec, Holandii, Danii, Francji,
Szwecji, Szkocji oraz Belgii, ktorych celem byto doskonalenie kadr Zaktadu oraz pozyskiwanie
nowych wzorcow i technik dydaktycznych. Szczegdlny jednak rozwoj i towarzyszaca mu efek-
tywnos$¢ kontaktow z zagranica odnotowa¢ mozna z koncem lat 90. Byt on zwiazany z aplikowa-
niem Zaktadu do przetargéw oglaszanych w ramach programéw PHARE. W marcu 1995 . Zaktad
zostat zarejestrowany na tzw. long liscie Central Consultancy Register PHARE/TACIS w Brukse-
li, co umozliwiato udziat w przetargach ogtaszanych przez Uni¢ Europejska i pozyskiwanie zagra-
nicznych partneréw. W obszarze tym nawiazano wspotprace (w réznym zakresie), m.in. z firmami
z nastepujacych krajow: Austrii, Danii, Belgii, Francji, W. Brytanii, Wtoch, Irlandii. Najbardziej
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wymierny efekt przyniosta wspotpraca z brytyjska firma ,,IJMC Consulting Ltd. (obecnie WYG
International), ktéra zaowocowata wspolna realizacja 7 projektow dla ponad 14,5 tys. 0sob.

W zakresie dziatalno$ci szkot Zaktadu wspotpraca z zagranica ma na celu wyréwnanie po-
ziomu wiedzy mlodziezy i dorostych, wymiang doswiadczen organizatorow ksztalcenia, nauczy-
cieli i uczniéw, poznawanie kultur, przetamywanie barier i stereotypow, ksztattowanie postaw
aktywnych i otwartych.

Szkoty Zaktadu prowadza wspolprace zagraniczna w ramach realizacji projektow europej-
skich oraz poprzez nawiazywanie indywidualnych kontaktow z partnerami z zagranicy, np. ze
Szkota Hotelarska w Namestowie (Stowacja), z przedstawicielami biznesu na Wegrzech, w Chor-
wacji 1 Grecji, gdzie odbywayja si¢ zagraniczne praktyki zawodowe dla uczniéw ksztatcacych si¢
w zawodach ustugowych w zakresie hotelarstwa, z partnerami z Niemiec, np. ze szkota Medycy-
ny Naturalnej w Remscheid, z ktora planuje si¢ realizacje projektu wspolnego ksztatcenia techni-
kow masazystow. Projekty te finansowane sa ze Srodkéw wiasnych lub wspétfinansowane ze
srodkow stowarzyszen i fundacji, np. fundacja w ramach polsko-niemieckiej wspotpracy mio-
dziezy wspotfinansowata takze praktyki migdzynarodowe dla uczniow szkot mechanicznych, kto-
re odbywaly si¢ w Niemczech i we Francji. Przy realizacji projektow europejskich szkoty Zakta-
du wspotpracuja lub wspolpracowaly z nastepujacymi partnerami: Wirtschaftsakademie Kiister
w Remscheid — Niemcy, Istituto Profesjonale per i Servici Commercial Turistici ed Alberghieri
,Antonello” — Messina — Wtochy, Akademii fiir berufliche Bildung — Drezno — Niemcy, A-Qua-
Be — Gérlitz— Niemcy, Bildungswerk Ost-West — Drezno, Industrie und Handelskammer Halle —
Dessau — Niemcy, Stiftung Bildung & Handwerk — Berlin — Niemcy, Technologie- und berufsbil-
dungs-zentrum Paderborn — Niemcy, Bildungswerk Ost-West — Drezno — Niemcy. Realizujac pro-
jekty w ramach programu ,,Mtodziez” wspotpracowano z instytucjami edukacyjno-wychowaw-
czymi z Hiszpanii, Butgarii, Turcji, Austrii, Wtoch, Grecji, Litwy i Irlandii.

Szeroka wspotpraca z zagranica pozwala szkotom Zaktadu na prowadzenie ksztatcenia na
europejskim poziomie, przy statej weryfikacji swoich dziatan ze zmianami, jakie zachodza na
europejskim rynku edukacyjnym.

Projekty europejskie

Od potowy lat 90., kiedy zawarto umowe z Goérnoslaska Agencja Promocji i Wspotpracy
Przedsigwzigé¢ S.A. w Katowicach o realizacji przedsigwzie¢ Programu Rozwoju ,,STRUDER”
Komisji Wspélnoty Europejskiej rozpoczeta si¢ w Zaktadzie Doskonalenia Zawodowego w Kato-
wicach realizacja projektow europejskich. Natomiast od 2001 r. w zwiazku z mozliwo$cia udziatu
w programach przedakcesyjnych (gtéwnie PHARE) kierunek ten stat sig istotnym elementem
obszaru dziatania Zaktadu.

W ramach programu Phare ZDZ Katowice uczestniczyt badz nadal realizuje nastgpujace
projekty: Phare Inicjatywa Il dla sektora hutniczego; Phare Inicjatywa Il dla sektora gorniczego;
Phare 2000 ,,Rozw0j Zasobow Ludzkich — Szkolenie i Poradnictwo Biznesowe dla Osob Zagro-
zonych Bezrobociem w wojewodztwie $laskim”; Phare 2001 —,,Rozwdj Zasobow Ludzkich” ,,Po-
moc dla mlodziezy poszukujacej pracy — @lternatywa”’; Phare 2001 ,,Rozw0j Zasobow Ludzkich
— Promocja zatrudnienia i Rozwoj Zasobow Ludzkich, wojewddztwo matopolskie”; Phare 2002 —
Rozwdj Zasobow Ludzkich, Promocja Zatrudnienia i Rozwoj Zasobow Ludzkich, woj. matopol-
skie; Phare 2002 — ,,Start — Program reintegracji spotecznej skazanych przygotowanych do wyj-
$cia na wolno$¢”, Phare 2003 —,,Rozwoj Zasobow Ludzkich” ,,Pomoc dla mtodziezy poszukuja-
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cej pracy — @lternatywa I”’; Phare 2003 — Rozw6j Zasobow Ludzkich — ,,Ustugi zwiazane ze
wsparciem zwolnieh monitorowanych”.

Zaklad posiada znaczacy dorobek w zakresie przygotowywania aplikacji i absorpcji Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego. W ramach Sektorowego Programu Operacyjnego Rozwoj Za-
sobow Ludzkich (SPO RZL) oraz Zintegrowanego Programu Operacyjnego Rozwoju Regional-
nego (ZPORR) ZDZ Katowice zrealizowat (badz realizuje) 12 projektow skierowanych do roz-
nych grup odbiorcow: 0sob pracujacych; rolnikow i domownikow; pracownikow sektorow podle-
gajacych restrukturyzacji; pracownikow instytucji rynku pracy; osob zagrozonych wykluczeniem
spotecznym; kobiet; 0sob niepelnosprawnych; pracownikow matych i §rednich przedsigbiorstw. Po-
nadto jednostki ksztatcenia kursowego Zaktadu realizuja szkolenia finansowane z EFS w wyniku
uzyskania zlecen od Powiatowych Urzedow Pracy oraz OHP.

Projekty te, bardzo zréznicowane zardwno pod wzgledem obszaru realizacji (lokalne, regio-
nalne i ogolnopolskie), zakresu ustug (szkolenia zawodowe, z zakresu przedsigbiorczosci, poru-
szania si¢ na rynku pracy, staze w miejscu pracy, doradztwo zawodowe, biznesowe, prawne, psy-
chologiczne, posrednictwo pracy) oraz grupy beneficjentow (osoby bezrobotne, zagrozone utrata
pracy, pracownicy restrukturyzowanych firm, osoby do 26. roku zycia, skazani przygotowywani
do opuszczenia zaktadu karnego), objety grupe ponad 21 tys. 0sob.

Z innych zrealizowanych projektow nalezy wymieni¢ Program Aktywizacji Obszarow Wiej-
skich (PAOW) w woj. matopolskim, w ramach ktorego, w trzech edycjach, szkoleniami objgto
prawie 250 o0sob.

Szkoty Zaktadu od poczatku prowadzenia procesu integracji europejskiej rowniez sg aktyw-
nym uczestnikiem europejskiego rynku edukacji ogolnoksztatcacej i zawodowej. Wspolpraca
z zagranicg opiera si¢ na realizacji projektow: Leonardo da Vinci, Sokrates, Mtodziez. W ramach
programdw Socrates, Socrates Arion, Socrates Grundtvig oraz Cedefop, osoby odpowiedzialne za
organizacje ksztatcenia uczestnicza w migdzynarodowych spotkaniach (Berlin, Gorlitz i Messina,
Paryz, Paderborn). W ramach programu Socrates Commenius prowadzono projekty tematyczne:
Energooszczedne budowanie z zastosowaniem Agendy 2000 dla uczniow ksztatcacych si¢ w za-
wodach budowlanych i Mosty ksztatcenia, w wyniku realizacji ktérego powstal multimedialny
przewodnik po Saksonii w Niemczech i Beskidach w Polsce.

60 uczniow szkot Zaktadu uczestniczyto w zagranicznych praktykach zawodowych w Stef-
fenshagen, Gorlitz, Dreznie, Remscheid i Halle. W projektach uczestniczyta mtodziez pochodza-
cazroznych srodowisk spotecznych, ksztatcaca si¢ w zasadniczych szkotach zawodowych, tech-
nikach i szkotach policealnych.

Uczniowie szkot Zaktadu maja takze mozliwo$¢ uczestniczenia w projektach realizowanych
z programem ,,Mlodziez”, w ramach ktorych prowadzono warsztaty kulturowe w Polsce, Turcji
i Austrii, np.: ,,Muzyka i taniec jako wspolny jezyk dla Europy”, ,,Przetamywanie barier kulturo-
wych”, ,,Wzmacnianie postaw”. Uczestnikami spotkan byta mtodziez z Hiszpanii, Bulgarii, Wioch,
Polski, Grecji , Litwy i Irlandii. Ogotem w ww. projektach brato udziat 110 0sob.

W ramach programu przedakcesyjnego Phare 2001 wszyscy uczniowie i nauczyciele szkot Zakta-
du (ok. 3000 0s6b) uczestniczyli w realizacji programu ,, Teraz Integracja”, ktorego podsumowaniem
byta 4-dniowa wycieczka 50 0sob do Berlina. Program Phare 2002 pozwolit na sfinansowanie wyposa-
zenia pracowni komputerowej w Ketach i sprzetu multimedialnego dla szkoty w Ustroniu. W wyniku
konkursu Phare 2003 Modernizacja oferty edukacyjnej doposazono pracownig ratownictwa medyczne-
go w Suchej Beskidzkiej, pracowni¢ kosmetyczna w Katowicach i pracowni¢ masazu w Ustroniu.
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Baza szkoleniowa

W celu zapewnienia wysokiej jakosci ksztatcenia Zaktad oprowadzi aktywna polityke inwe-
stycyjna, ktorej celem jest state doskonalenie wyposazenia jednostek w adekwatny do wymogow
programowych kursow sprzet dydaktyczny.

Baze¢ Zaktadu, ktorego sie¢ jednostek liczy ponad 90 placowek, stanowi 76 obiektéw o po-
wierzchni ok. 40 tys. m?, z czego obiekty wiasne obejmuja powierzchnie 28 tys. m?, a wynajmowane
— 12 tys. m%. Do dyspozycji uczniow/stuchaczy jest 88 pracowni specjalistycznych — komputero-
wych (550 komputerdw i 2730 licencji programéw), masazu, kosmetycznych, fryzjerskich, krawiec-
kich, gastronomicznych, pracowni materiatdw niebezpiecznych i motorowych oraz poligony bu-
dowlane, spawalnie i place manewrowe. Ksztatcenie praktyczne kierowcow prowadzone jest glow-
nie w oparciu o wlasny tabor samochodowy: motocykle, samochody osobowe, cigzarowe autobusy.

W celu stalego unowoczesniania stosowanych w procesie nauczania technik dydaktycznych wy-
posazono jednostki w grafoskopy, sprzet audio-wideo wraz z zestawami kaset dydaktycznych
iplansz pogladowych. W ostatnich latach jednostki stopniowo sa wyposazane w rzutniki multimedialne
i tablice interaktywne. Szkoty posiadaja biblioteki, ktorych zasoby sa sukcesywnie powigkszane.

Dla realizacji nauczania programu przedmiotow ogolnoksztatcacych i zawodowych szkolne
pracownie przedmiotowe posiadaja m.in. pomoce do nauki o pradzie, zestawy do ¢wiczen uczniow-
skich z elektrostatystyki, przyrzady do elektrolizy, urzadzenia do nauki techniki, specjalistyczny
sprzet dla ksztatcenia w zawodach informatycznych, gastronomicznych. Na potrzeby ksztatcenia
w zawodach medycznych oddano do uzytku pracownie ratownictwa, pracownie masazu i pracow-
nie zabiegow techniki medycznej.

Zaktad Doskonalenia Zawodowego w Katowicach jest instytucja, ktora na trwate zapisata si¢
w polskim systemie oswiaty zawodowej. Od 80 lat wptywa na jego ksztatt, kreujac oferte ksztal-
cenia, zgodnie z potrzebami zmieniajacej si¢ gospodarki i rynku pracy. Jest liderem przemian na
drodze do stworzenia otwartego i elastycznego systemu edukacji. Dzigki staraniom ZDZ w Kato-
wicach kilka pokolen mieszkancow regionu slaskiego
zdobyto wyksztatcenie, zawod, podniosto na wyzszy @
CERTYFIKAT

poziom swoje kwalifikacje i dzi$ tworzy potencjat
kadrowy wielu przedsigbiorstw.

Misja Zaktadu, ktory byt pierwsza w Polsce firma
o$wiatowa, uzyskujaca certyfikat jakosci ISO 9000
(2000 1.) jest,, State podnoszenie jakosci Swiadczonych
ustug edukacyjnych, w celu zaspokojenia wymagan
i zyczen Klientow”. Zaktad wszystkie swoje atuty po-
zostawia do dyspozycji swoich klientow. Im podpo-
rzadkowuje swoje dziatania, poniewaz to oni dopisza
ciag dalszy dotychczasowej historii ZDZ Katowice.
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Agnieszka SZEWCZYK
Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka
Katowice

7 Slaska Wyzsza Szkola Zarzadzania
im. gen. Jerzego Zietka w Katowicach

Silesian Advanced School of Management
of gen. Jerzego Zietka in Katowice

Slowa kluczowe: wyzsza uczelnia, struktura i zakres dziatania, wspotpraca migdzynarodowa, pro-
jekty i programy europejskie.

Key words: advanced school, structure and scope of activities, international cooperation, European
projects and programs.

Summary

This article introduces the history of establishment of Silesian Advanced School of Management of
gen. Jerzego Zigtka in Katowice. It describes educational profiles and international projects that are
realizing now. The didactic base of school and perspectives of further development in a new Euro-
pean reality were presented.

Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania im. gen. Jerzego
Zigtka w Katowicach powstata jako 18 niepanstwowa szko-
ta wyzsza w Polsce i pierwsza na Slasku. Od sierpnia 2000 .
posiada uprawnienia do prowadzenia studidow magister-
skich, a od kwietnia 2003 r. uprawnienia do prowadzenia
studiow inzynierskich. Uczelnia posiadaAKREDYTACIJE
Panstwowej Komisji Akredytacyjne;.

Zatozona zostata 12 maja 1993 1. przez Zaktad Dosko-
nalenia Zawodowego w Katowicach, na podstawie decyzji
Ministra Edukacji Narodowej z dnia 30 kwietnia 1993 r. nr
DNS 0145/TBM/26/93. Zaktad Doskonalenia Zawodowe-
go w Katowicach jest najstarszg instytucja o$wiaty zawo-
dowej na Slasku funkcjonujaca od 1926 1. Uczelnia aktyw-
nie dziata w Konferencji Rektorow Zawodowych Szkot
Polskich i Zatozycieli Uczelni Niepublicznych. Prezes Za-
rzadu ZDZ — mgr Jacek Kwiatkowski jest cztonkiem Pre-
zydium Konferencji Zatozycieli Uczelni Niepublicznych.

Budynek Slqskiej Wyzszej Szkoly Celem Uczelni jest ksztatcenie ludzi przedsigbior-
Zarzqdzania im. gen. Jerzego Zietka czych, przysztych menedzerow, pracownikow administra-
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cyjnych, informatykow, specjalistow w zakresie pedagogiki, ochrony débr kultury, ochrony $ro-
dowiska, transportu i logistyki, Unii Europejskiej oraz ludzi umiejacych inicjowac¢ dziatalno$¢
gospodarcza, tworzy¢ miejsca pracy dla siebie i innych.

Szkota dziata w oparciu o Statut, przyjety przez Ministra Edukacji Narodowej decyzja z dnia
28 maja 1993 r. nr DNS 3-0145/TBM/26/93, ktorego poprawiong i uzupetniona wersjg przyjat
Minister Edukacji Narodowej decyzja z dnia 15 maja 2004 r. nt DSW-3-4011-138/JG/04. Zgodnie
z przepisami Statutu organami kolegialnymi Uczelni sg Senat i Rady Wydziatow. Najwyzsza wia-
dzg na uczelni sprawuje Rektor. Od dnia 1 wrzesnia 2004 funkcje Rektora pelni prof. zw. dr hab.
inz. Roman Ney. Funkcj¢ Prorektora petni dr Jadwiga Gierczycka. Funkcje Dziekana Wydziatu
Ekonomiczno-Spotecznego petni dr Wanda Nagorny, a Prodziekana dr Ewa Czarnecka-Wojcik.
Funkcje Dziekana Wydzialu Informatyki sprawuje prof. SWSZ dr hab. inz. Celina Olszak,
a Prodziekana dr Grazyna Billewicz.

Organem doradczym Uczelni jest Rada Szkoly. Rada Szkoty skupia przedstawicieli wiadz
regionu instytucji i przedsigbiorstw z woj. $laskiego. Opiniuje ona kierunki rozwoju Uczelni
i specjalnosci ksztatcenia, udziela wielu cennych uwag dotyczacych programow nauczania i pro-
jektow badawczych. Cztonkowie Rady pomagaja w zorganizowaniu praktyk studenckich. Prze-
wodniczacym Rady Szkoty jest mgr Jacek Kwiatkowski — Prezes ZDZ.

Uczelnia odwotuje si¢ do wartosci realizowanych przez Generata Jerzego Zigtka — dziatacza
na rzecz spoteczenstwa Slaska i catego regionu. W dniu dziewiatej Inauguracji Roku Akademic-
kiego 2001/2002, 29 wrzeénia 2001 r. w obecnosci rodziny generata nastapito uroczyste nadanie
Uczelni imienia Generata Jerzego Zigtka, co wiaze ja jeszcze bardziej z regionem i podkresla jej
tozsamos$¢. Dziatania Uczelni zostaty docenione przez przedstawicieli wtadz wojewodzkich oraz
instytucji publicznych, czego wyrazem byto przyznanie SWSZ ztotej odznaki honorowe;j ,,Za za-
stugi dla Wojewodztwa Slaskiego”.

W maju 2005, w VII edycji konkursu Slaska Nagroda Jakosci organizowanej pod honoro-
wym patronatem Wojewody Slaskiego i Marszatka Wojewddztwa Slaskiego, Kapituta przyznata
Slaskiej Wyzszej Szkole Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka w Katowicach nagrode indywidu-
alna w dziedzinie Nauka-Edukacja.

Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka w Katowicach dwukrotnie otrzy-
mala znak jakoSci oraz certyfikat ,,Wiarygodna Szkota” przyznany przez Akademickie Centrum
Informacyjne. ACI sprawdzito aspekty prawne dziatalnosci uczelni, ocenito bazg dydaktyczna
oraz pozadydaktyczne formy dzialalno$ci, m.in. dziatalno$¢ Studenckiego Biura Karier, Akade-
mickiego Inkubatora Przedsigbiorczosci, Biura Wspotpracy z Zagranica, AZS-u i innych organi-
zacji studenckich, przeanalizowato rowniez materiaty promocyjne pod wzgledem prawdziwosci
przekazywanych informacji, a takze przeprowadzito wywiad srodowiskowy wsrod studentow.

W dniu 11 maja 2006 r. Uczelnia otrzymata certyfikat Microsoft License Management, ktory
potwierdza spetnienie wymogow Microsoft odnos$nie do zarzadzania licencjami na oprogramowanie.

Microsoft potwierdza, ze Slaska Wyzsza Szkota im. Gen. Jerzego Zietka w Katowicach
z sukcesem przeszta oceng oprogramowania wykonana przez niezalezna firme, stosuje odpowied-
nie procedury irozwiazania w zakresie zarzadzania oprogramowaniem oraz posiada licencje na
wszystkie programy Microsoft uzywane w ramach firmy.

Uczelnia posiada strukturg dwuwydziatlowa, ktora stanowia: Wydziat Ekonomiczno-Spoteczny
oraz Wydziat Informatyki. W ramach wydziatow funkcjonuja katedry i zaktady, a dodatkowo jed-
nostki pozawydzialowe.
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Majac na uwadze zmieniajaca si¢ sytuacjg na europejskim rynku pracy Uczelnia dostosowu-
je swoja oferte ksztatcenia do potrzeb studentow utatwiajac im wiasciwy rozwoj kariery zawodo-
wej zarowno w kraju, jak i za granica. W roku akademickim 2006/2007 Slaska Wyzsza Szkota
Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka uruchomita dwa nowe kierunki: Ochrone Dobr Kultury oraz
Ochrone Srodowiska. Jako jedyna Uczelnia na Slasku prowadzi studia na kierunku Europeistyka.
Ponadto uczelnia ksztalci na kierunkach: Pedagogika, Zarzadzanie i Marketing oraz Informatyka.

Uczelnia prowadzi studia jednolite magisterskie i dwustopniowe: licencjackie oraz magister-
skie uzupetniajace, a takze studia inzynierskie w trybie dziennym, zaocznym oraz weekendowym
zaocznym. SWSZ stale poszerza rowniez oferte studiow podyplomowych, w ktérej znajduje sig
obecnie 17 kierunkow ksztatcenia dla menedzerow, nauczycieli czy lekarzy.

Obecnie Slaska Wyzsza Szkola Zarzadzania im. gen. Jerzego Zietka w Katowicach ksztatci
prawie 5000 studentow.

SWSZ od wielu lat aktywnie wiacza sie w proces integracyjny UE i podejmuje dziatania
zmierzajace do internacjonalizacji nauczania oraz wyrownywania standardow europejskich. Od
stycznia 2005 uczelnia wydaje wszystkim studentom Suplement do Dyplomu w jezyku polskim
oraz na zyczenie w j¢zykach obcych. Suplement jest dokumentem akceptowanym w catej Euro-
pie. Obecnie SWSZ aktywnie uczestniczy w programach, takich jak SOCRATES, Leonardo da
Vinci i zamierza rozwija¢ wspolpracg w zakresie programow YOUTH czy TEMPUS.

Na uczelni funkcjonuje system punktowy, opracowany wg wytycznych Europejskiego Sys-
temy Transferu punktow. Opracowano go dla kierunku Zarzadzanie i Marketing oraz Informatyka
Inzynierska. Za prawidtowe funkcjonowanie systemu na uczelni odpowiada Uczelniany Koordy-
nator ECTS oraz Dziekani poszczegdlnych wydziatow.

Wszystkie dziatania zwiazane ze wspotpraca migdzynarodowa i internacjonalizacjg ksztat-
cenia koordynuje Dziat Wspotpracy z Zagranica i Promocji, ktory powstat w pazdzierniku 2001
roku, aby pomaga¢ w realizacji strategii rozwoju oraz w wypehianiu misji uczelni. Dziat ten
posredniczy w nawigzywaniu kontaktow z uczelniami zagranicznymi oraz we wspotpracy nauko-
wej 1 kulturalnej. Dzial ma przede wszystkim utatwi¢ studentom dostep do studiowania na uczel-
niach zagranicznych i odbywania praktyk zawodowych za granica poprzez: informowanie o sty-
pendiach, wymianie naukowej, programach edukacyjnych, a takze o mozliwoséciach dofinanso-
wania. Zajmuje si¢ rowniez promowaniem ksztalcenia uwzgledniajacego aspekty kulturowe kra-
jow partnerskich. Biuro realizuje projekty w ramach miedzynarodowych programow: SOCRA-
TES Erasmus (na podstawie tzw. Karty Erasmusa przyznanej uczelni przez Komisje¢ Europejska)
oraz Leonardo da Vinci, organizacji takich, jak np. DAAD czy Studentenwerk. Uczelnia wspot-
pracuje z uniwersytetami z wielu krajow Europy Srodkowej i Wschodniej: Wtoch, Niemiec, Czech,
Francji, Wielkiej Brytanii, Austrii, Holandii, Danii, Norwegii. Wspotpraca odbywa sig¢ w ramach
programow migdzynarodowych oraz na ptaszczyznie naukowe;j i kulturalnej. Organizowane sa
migdzynarodowe seminaria, naukowe konferencje tematyczne czy rozgrywki sportowe.

Uczelnia utrzymuje szerokie kontakty nie tylko z instytucjami szkolnictwa wyzszego
w Europie, ale rowniez ze stowarzyszeniami o charakterze naukowo-badawczym i kulturalnym,
takimi jak: Migdzynarodowe Centrum Polityki Energetycznej i Srodowiskowej, Towarzystwo
Niemiecko-Polskie Sachsen —Anhalt, Izby Przemystowo-Handlowe krajow partnerskich, organi-
zacje wspierajace studentéw, np. Studentenwerk. Wspotpraca z tymi organizacjami polega na cy-
klicznym wspotorganizowaniu konferencji naukowych, seminariéw realizowanych w kraju i za
granica, prowadzeniu dziatalno$ci badawczo-naukowej, wspolnym wydawaniu publikacji nauko-
wych oraz wspotorganizowaniu stazy zawodowych dla studentow w partnerskich instytucjach.
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Od poczatku funkcjonowania Uczelni problematyka zatrudnienia absolwentow 1 praktyk za-
wodowych zajmuje si¢ Pelnomocnik Rektora ds. Pracy i Praktyk. Od 2001 r. dziata Studenckie Biuro
Karier, ktore jest cztonkiem Ogolnopolskiej Sieci Biur Karier. Biuro pomaga wszystkim zaintereso-
wanym studentom w rozpoznawaniu potencjalnej $ciezki kariery, prowadzi takze doradztwo perso-
nalne, pomaga w redagowaniu dokumentow niezbgdnych w procesie rekrutacji (zyciorys, list moty-
wacyjny), merytorycznie przygotowujemy do rozmowy kwalifikacyjnej, powiadamia o mozliwo-
$ciach podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Celem pracownikow biura jest rozwijanie inicjatywy
studentow, a takze ich umiejgtnosci wykorzystania wtasnych mozliwo$ci poprzez umiejgtna oceng
szans i zagrozen na rynku pracy. W 2003 r. Studenckie Biuro Karier wpisano do rejestru agencji
zatrudnienia jako agencj¢ posrednictwa pracy na terenie RP. Wpis zostat potwierdzony certyfikatem
Ministerstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej. W 2005 r. SBK SWSZ im. gen. J. Zigtka
zostato wpisane do rejestru agencji zatrudnienia jako agencja doradztwa personalnego oraz doradz-
twa zawodowego. Wpisy potwierdzone zostaty certyfikatami Ministra Gospodarki i Pracy.

W 2004 r. na uczelni rozpoczat dziatalnos¢ Akademicki Inkubator Przedsigbiorczoscei. Inku-
bator jest czgscia najwigkszej inicjatywy studenckiej ostatnich lat, zmierzajacej do rozwoju przed-
sigbiorczo$ci wérod polskiej mlodziezy. Ogotem przy wybranych uczelniach ekonomicznychi tech-
nicznych powstato 17 inkubatoréw w skali kraju. Akademickie Inkubatory Przedsigbiorczos$ci sa
realizowane we wspotpracy ze Studenckim Forum Business Centre Club. Przedsigwzigciu patro-
nuja Minister Gospodarki, Minister Edukacji oraz NBP. Projekt jest rowniez realizowany przy
udziale Konwentu Mtodych Przedsigbiorczos¢ ponad podziatami, powotanego wspdlnie z 33 or-
ganizacjami studenckimi reprezentujacymi ponad milion studentéw z catej Polski, m.in. AIESEC,
ELSA, ZSP,NZS, ZHP, ZHR i Parlament Studentéw RP.

Biorac pod uwagg potrzeby przedsigbiorstw dzialajacych na terenie naszego wojewodztwa
w Uczelni powotano Centrum Badan i Analiz. Centrum dziata od 1 marca 1996 roku. Jego zada-
niem jest prowadzenie prac naukowo-badawczych dotyczacych szeroko pojetej gospodarki ryn-
kowej. W zakresie dziatalno$ci naukowo-badawczej Uczelnia realizuje pie¢ wlasnych tematow
badawczych w zakresie: ekonomii, zarzadzania, marketingu, ochrony $rodowiska, transportu
i logistyki, nowoczesnych technologii informatycznych, nauk spotecznych, pedagogiki, zagad-
nien zwiazanych z integracja europejska czy z globalizacja. Pracownicy Uczelni uczestnicza row-
niez w pracach naukowo-badawczych wraz z innymi instytucjami naukowymi i uczelniami
w kraju i za granica, biora udziat w projektach o skali regionalnej, krajowej, jak i migdzynarodowe;.

Uczelnia daje mozliwos¢ uczestnictwa w programie CISCO NETWORKING ACADEMY.
Program Cisco Networking Academy oferuje mozliwo$¢ uzyskania wiedzy teoretycznej i prak-
tycznej z dziedziny projektowania, rozwoju i utrzymywania sieci komputerowych. Absolwenci
kursoéw sa przygotowani do uzyskania certyfikatu zawodowego Cisco Certified Networking Asso-
ciate (CCNA). Zdobyta wiedza otwiera mozliwosci znalezienia satysfakcjonujacej pracy i jest
solidna podstawa przyszlej kariery zawodowe;.

SWSZ prowadzi w szerokim zakresie dziatalnos¢ publicystyczna i wydawnicza. Wydajemy
przede wszystkim podreczniki dla studentow, a takze materialy konferencyjne dotyczace Unii
Europejskiej i probleméw zwiazanych z ochrona srodowiska. Wéréd nich sa pozycje wydane za-
rowno w jezyku polskim, jak i niemieckim. Ksiazki te sa drukowane zwtaszcza na potrzeby stu-
dentow SWSZ i bezposrednio sprzedawane s przez Dziat Wydawnictw. Jednak znaczna ich czeéé
jest rozprowadzana poprzez ksiggarnie i hurtownie na terenie catego kraju. Dziat Wydawnictw
podjat rowniez wspotprace z wydawnictwami i bibliotekami innych uczelni, w ramach ktdrej na-
stepuje wymiana publikacji.
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0d 1993 w SWSZ rozpoczgto tworzenie wlasnej biblioteki naukowej. Tematyka gromadzo-
nego ksiggozbioru odpowiada prowadzonym przez Uczelnig specjalnosciom. W szczegolnosci
biblioteka gromadzi wydawnictwa z zakresu: zarzadzania, marketingu, ekonomii, przedsigbior-
czosci, finansoéw i bankowosci, rachunkowosci, statystyki i demografii, ekonometrii, badan ope-
racyjnych, ubezpieczen, pracy i polityki spotecznej, transportu, historii i geografii gospodarczej,
ochrony $rodowiska, podstaw prawa, pedagogiki, ochrony dobr kultury, psychologii, filozofii,
socjologii, matematyki, informatyki, transportu, logistyki, migdzynarodowych stosunkow gospo-
darczych, tematyki europejskiej i integracyjnej. W zbiorach znajduja si¢ rowniez podreczniki
i materiaty do nauki jgzykow obcych. Studenci maja do dyspozycji cztery czytelnie: Czasopism,
Naukowa, Multimedialna, Europejska.

W grudniu 2000 r. w bibliotece uruchomiono dziatalno$¢ Sekceji Informacji i Dokumentacji
Migdzyuczelnianego Centrum Studiow Europejskich i Dokumentacji. Sekcja ta zostata wyposa-
zona w ramach unijnego programu Tempus Phare JEP/EUSPEN w multimedialne stanowiska
i oferuje zainteresowanym pomoc w wyszukiwaniu niezbgdnych zrodet informacji oraz umozli-
wia dostep do wybranych baz danych UE i serwiséw informacyjnych.

Niezaprzeczalnym atutem jest lokalizacja Uczelni i wyposazenie sal wyktadowych. Budyn-
ki, w ktorych odbywaja si¢ zajgcia sa usytuowane w Centrum Katowic. To z kolei stwarza bardzo
dogodny dojazd kazdym z publicznych $rodkow lokomocji. Uczelnia wyposaza sale wyktadowe,
aule i pracownie komputerowe w najnowszy sprzgt audiowizualny. Dysponujemy kilkoma aulami
wyposazonymi w projektory multimedialne, wizualizery, komputery, magnetowidy, a to wszystko
potaczone jest systemem centralnego sterowania. W jednej z nich zainstalowano interaktywna
tablice. Pracownie komputerowe sa stale unowocze$niane, kilka z nich posiada nowoczesne urza-
dzenia audiowizualne zintegrowane z CUE touch. Nowoczesnos$¢ tych pracowni polega na mozli-
wosci obserwowania na duzym ekranie pracy wyktadowcy. Na Uczelni znajduja si¢ 2 laboratoria
CISCO oraz Laboratorium Techniki Cyfrowej i Mikroprocesorowej. Pracownie sa dostepne dla
studentow przez 6 dni w tygodniu. Jedna z pracowni jest dostepna dla 0sdb niepelnosprawnych.
Wszystkie komputery sa podtaczone do Internetu. Studenci korzystaja takze z komputeréw prze-
no$nych oraz z przeno$nego projektora multimedialnego, szczegolnie przy uczestniczeniu w ogol-
nopolskich konferencjach két naukowych. Uczelnia posiada profesjonalna kamerg telewizyjna,
ktora wykorzystywana jest podczas zajeé z autoprezentacji. Wszystkie sale sa wyposazone w tele-
wizory, magnetowidy, magnetofony i rzutniki, sprzet nagtasniajacy.

Oprocz dobrych warunkow do nauki, studenci maja mozliwo$¢ korzystania z 3 sal gimna-
stycznych oraz sitowni i fitness klubu, ktore znajduja sie w poblizu uczelni. Istnieje rowniez moz-
liwos¢ skorzystania z opieki medycznej w budynku Uczelni przy ul. Krasinskiego 2. Uczelnia
dysponuje rowniez miejscami w akademikach na terenie Katowic.
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Marek LESZCZYNSKI
Akademia Swigtokrzyska, Kielce

Kapital ludzki w regionie uczacym sie

Human capital in self - learning region

Stowa kluczowe: globalizacja, zarzadzanie wiedza, zasoby ludzkie, organizacja uczaca sig.
Key words: globalization, knowledge management, Human Resources, self-learning organization.
Summary

The article presents the concept of self- learning region and conditions that should be done to arise that
region. The concept sees the region as a specific organization that aim is to develop all the time. The
close cooperation of the participants of the market gambling centered on the territory and the functio-
ning of leader group of social - economical change (modernization) are required to achieve this.

W latach 80. ubieglego stulecia i pozniej nastapita reorientacja w polityce regionalnej
w kierunku zwigkszenia roli potencjatu endogenicznego w regionie. Potencjat endogeniczny cha-
rakteryzuje sig przede wszystkim poszukiwaniem wewnetrznych przewag konkurencyjnych, po-
szukiwaniem tych zmiennych rozwojowych, ktore sa w stanie wygenerowa¢ warto$¢ dodana,
a takze w konfrontacji z zewngtrznym otoczeniem regionu stanowia o jego odrgbnosci, niepowta-
rzalnosci. Zmienne endogeniczne nabieraja istotnego znaczenia rowniez wtedy, gdy mowimy
0 rownowazeniu roznic rozwojowych, poniewaz nawet regiony peryferyjne dysponuja pewnym
potencjatem, ktory moze stanowic zalazek przewagi konkurencyjnej. J. Scheff! uwaza, iz cecha-
mi charakterystycznymi potencjatu endogenicznego sa:
1) rozw6j mobilnosci wewnatrzregionalnej,
2) koncentracja na mocnych stronach regionu (w wymiarze spoteczno-ekonomicznym, kulturo-

wym, ekologicznym, politycznym),

3) usieciowienie i organizacja regionalnych koalicji interesow,
4) poprawa dynamiki przemian i innowacji przedsigbiorstw zlokalizowanych w regionie,
5) koncentracja na silniejszych procesach rozwoju odbywajacych sig oddolnie,
6) wiedza jako glowny zasob rozwoju endogenicznego,

! Lernende Region. Regionale Netzwerke als Antwort auf globale Herausforerungen, Wien 1999, s. 54.
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7) inicjowanie cykli wewnatrzregionalnych celem poszerzania powiazan kooperacyjnych w regionie,
8) impuls do komplementarnej polityki regionalnej, tzn. kooperacje tworzone w miejscu uzupet-
niajg polityke regionalna krajow.

Region jako generator wiedzy

Procesy globalizaacyjne wymuszaja odmienne spojrzenie na terytorium. Wspolczesnie to
region staje sie zalazkiem tworzenia wiedzy i uczenia si¢? . Warunkiem aktywnego uczestnictwa
w grze rynkowej jest umiejgtnos¢ nowatorskiego, niekonwencjonalnego taczenia istniejacych za-
sobow, a takze uruchamiania procesow permanentnego uczenia si¢. Wspotczesne regiony ewolu-
uja w kierunku region6w uczacych si¢. Zjawisko permanentnego uczenia si¢, a w efekcie przej-
$cia w region uczacy si¢ wymaga angazowania zasobow (a takze ich kreowania) o charakterze
niematerialnym, takich jak: kwalifikacje, wiedza, umiejetnosci, kompetencje, postawy. Zasoby te,
umiejetnie wykorzystane, generuja wartosci ekonomiczne, produkty, ustugi dajace si¢ sprowadzi¢
do kategorii pienigznych. Dlatego tak istotne jest, aby podaz wymienionych zasobow miata zdol-
nos$¢ do tworzenia produktow wysokiej techniki i ustug wyzszego rzedu. Aby region postrzegany
byt jako region uczacy sie, zaistnie¢ musi szereg zjawisk i zdarzen. Nie wystarczy samo nagroma-
dzenie zasobow. Podstawa wszelkich dziatan jest idea, ktora nakazuje koncentrowa¢ sig na roz-
woju endogenicznym, ktora szuka powiazan, aktywnosci, podmiotow w obrgbie regionu. Istotna
jest integracja réznych strategii i ich operacjonalizacja w kierunku tworzenia podstaw trwatego
rozwoju spoteczno-ekonomicznego. Dziatania opierac si¢ powinny na wzmacnianiu konkurencji
regionalnej na bazie rozwoju zdolno$ci uczenia sig. Polityka rynku pracy wymaga takze prze-
orientowania w kierunku nowych koncepcji rozwojowych. Integracja sieci powigzan personal-
nych i przedsigbiorstw utatwia tworzenie ram rozwoju regionalnego. Tworzenie sieci wspotpracy
migdzy takimi instytucjami, jak: lokalne firmy, wtadza publiczna, instytucje otoczenia biznesu,
szkoly, uczelnie wyzsze, instytucje naukowo-badawcze warunkuje sukces w budowaniu regional-
nego ,,lobby” prorozwojowego i proinnowacyjnego. Jednoczesnie sprzyja to wzajemnemu ucze-
niu si¢ i poprawia wzajemne zaufanie.

W zmieniajacej si¢ gospodarce, w ktorej dominuje konkurencja oparta na jakosci i czasie,
szybkie pozyskiwanie wiedzy jest czgsto wymaganiem przezycia organizacji. Za decydujaca nale-
zy uzna¢ zdolno$¢ do szybkiego reagowania, dysponowania odpowiednimi zasobami w odpo-
wiednim czasie oraz umiejetnos¢ jak najszybszego znalezienia whasciwych partnerow. Miejsce
klasycznego zwiazku ,,alokacja—inwestycja” zajmuje dzisiaj zwiazek ,,nauka—zmiana™>.

R. Florida* uznany za prekursora idei regionu uczacego si¢ wymienit kilka warunkow po-
wstania 1 funkcjonowania regionu uczacego si¢. Jego zdaniem na poziomie lokalnym nalezy roz-
wija¢ nowe sposoby zarzadzania, charakteryzujace si¢ wigksza elastycznoscia, a mniejsza rutyno-
woscia, skostniatoscia; wigksza otwarto$cia na procesy pozyskiwania wiedzy i szerszym uczest-
nictwem w partnerstwie publicznym i prywatnym. Zwraca on ponadto uwage na réoznice migdzy
dwoma rodzajami rozwoju lokalnego (regionalnego):

2 R. Florida, Toward the Learnig Region, ,,Futures” 1995/5, s. 528.

3 D. Maillet, L. Kebir, Learning region, 1999, cyt. za O. Tarre’s, Lokalna globalizacja czy globalna lokalizacja, 2004,
s. 37.

* Toward the Learning Region, ,,Futures” 1995/27/No 5.
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1) rozwoj lokalny charakterystyczny dla typu fordowskiego, z epoki masowe;j standaryzacji pro-
dukcji charakteryzuje sig gtebokim podziatem zadan oraz rozdziatem fizycznym i przestrzen-
nym migdzy miejscem podejmowania decyzji a miejsce produkeji (rozcztonkowanie prze-
strzenno-funkcjonalne),

2) terytorium uczace sig, ktore — w przeciwienstwie do poprzedniego opiera si¢ na potaczeniu
roznych sktadowych przedsigbiorstwa oraz jego partnerow (taczenie kompetencii).

Globalizacja nie skutkuje eliminacjg regionow. Nadaje im inne, duzo wigksze i bogatsze zna-
czenie. Globalizacja wprowadza nowe formy terytorializacji (niektore ustugi i informacje wymienia
si¢ fatwiej i efektywniej w bezposrednim kontakcie niz na odleglos¢). W sumie globalizacja pociaga
za soba rozwoj wzajemnie konkurujacych terytorialnych systemow produkcyjnych®. Aby moc uczest-
niczy¢ w tym procesie, region musi ewoluowa¢ w strong regionu uczacego si¢, tzn. musi tworzy¢
wiedzg i umiejgtnie ja absorbowac. Model regionu uczacego si¢ zaktada, iz czynniki konkurencyjno-
$ci, takie jak innowacyjnos¢, elastycznosé, strategie sieciowe, otwartos¢ na zmiany beda zakorzenio-
ne gleboko w srodowisku i stanowi¢ beda jednoczesnie podstawowa grupg czynnikow rozwoju.

Rola liderow lokalnych w kreowaniu regionu uczacego si¢

Region uczacy si¢ (terytorium uczace si¢ ) sktada sig ze scisle powiazanych aktorow uczestnicza-
cych w elastycznie zarzadzanych strukturach, w ktorych sie¢ nie ogranicza si¢ wytacznie do aktorow
gospodarczych, ale zawiera w sobie rowniez aktorow spotecznych, politycznych i instytucjonalnych,
oraz gdzie przekaz i wymiana informacji jest zjawiskiem czgstym, a nie jedynie okazjonalnym. Region
charakteryzujacy si¢ wieloma z tych elementéw powinien nieustannie sig uczy¢ oraz doskonali¢ i roz-
wija¢, nawet jesli przyjdzie mu stawi¢ czota nieznanym dotychczas wyzwaniom. Region uczacy sig
powinien takze posiada¢ grupg aktywnych liderow, kreatorow zmian, nosnikow modernizacji i nieusta-
jacego doskonalenia systemu przeptywu zasobow, kapitatu, ludzi, informacji.

Liderzy owi musza posiada¢ okreslone umiejgtnosci, zdefiniowane przez Jeana-Francois
Ballaya’ jako ,,rownowazenie wiedzy i dziatania tzn. tworzenie z nich catosci przydatnej cztowie-
kowi, ktory przystepuje do dziatania, niezaleznie od tego, czy polega ono na produkowaniu, ob-
myslaniu koncepcji, komunikowaniu si¢ z innymi ludzmi, sprzedawaniu, planowaniu czy kiero-
waniu. Mowiac krotko, wszelkie dzialanie wymaga posiadania okreslonych umiejetnosci”. Wspo-
mniany Ballay stwierdza, iz umiejgtnosci sa zawsze powiazane z czasem dziatania i sytuacja oraz
zawieraja w sobie elementy subiektywne roéznicujace ludzi, oczywistosci nie wymagajace wyja-
$nienia a takze wiedzg utrwalona i czgsto sformalizowana, a efekty fragmentarycznych poszuki-
wan i doswiadczen zdobytych w trakcie dziatan.

Wiedza (Brilman, 2002) moze mie¢ dwa zrodta:

— poznawcze (zebrane z wyktadow, kursow, lektur — stanowi zbior danych i informacji),
— doswiadczalne (wlasne przezycia i zdarzenia, w ktorych uczestniczymy i ktore obserwujemy).

Mozna takze wyr6zni¢ wiedze ,jawna w postaci sformalizowanej, dajaca si¢ bez wigkszych
trudnosci przekazywac innym, moze by¢ ona zmaterializowana w formie tekstu, rysunku, obrazu
oraz zakodowana. Oraz wiedzg ,,cichg”, ktora ma charakter bardziej zindywidualizowany, intu-
icyjny, nabywana jest podczas dtugotrwatego doswiadczenia i nie jest zapisana w postaci symboli
dajacych si¢ kopiowac (przetwarzac).

> 0. Torr’es, 2004, s. 38.
6 Cyt za P. Ache, Vision and creativity — challenge for city regions, ,,Futures” 2000, No 32, s. 435-497.
" Cyt. za J. Brilman, Nowoczesne koncepcje i metody zarzadzania, Warszawa 2002, s. 397.
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Michele Ledru podzielit kompetencje (M. Ledru, 1997) na kompetencje pierwszego i drugie-
go stopnia.

Do kompetencji pierwszego stopnia zaliczyt:

— kompetencje operacyjne oraz zdolno$¢ do wykonywania okreslonych dziatan lub zadan,
— kompetencje interpersonalne.

Do kompetencji drugiego stopnia zaliczyta kompetencje poznawcze, takie jak:

— umiejetnoscei intelektualne (strategia rozwiazywania problemow wyuczona podczas studiow
i w trakcie pracy),

— wiedze (wiadomosci teoretyczne i techniczne),

— stosunek do czasu i przestrzeni (zdolnosci do dedukowania danych z informacji, umiejgtnosci
poszerzania obszaru analizy o problemy antycypowane),

— relacje z innymi ludzmi.

Wedtug niektorych autorow (Probst, Biichel) wigkszo$¢ procesow uczenia si¢ w organizacji
ma swoje zrodto w r6znego rodzaju nie rozwiazanych problemach. Spadek wynikéw dziatalnosci
(dlaregionu np. niska konkurencyjnos¢, maly stopien innowacji, brak efektéw w postaci naptywu
inwestorow) prowadzi do zakwestionowania zrodet postgpu (przyjetych dotychczas za wzorce)
a tym samym do zdobywania przez organizacje (regiony) nowych, rzadkich umiejgtnosci.

Bariery uczenia si¢ i dzialania niezbedne do stworzenia podstaw organizacji
uczacej si¢

Uczenie si¢ napotyka na wiele barier, Peter Senga® wymienia ich kilka:

1) Jednostki sa przywiazane do swojej funkcji, identyfikuja si¢ z nia i nie czuja si¢ odpowiedzial-
ne za rezultaty pracy potaczonego wysitku wszystkich cztonkow organizacji,

2) ,,Wrog jest na zewnatrz”. Kiedy nie udaje si¢ znalez¢ przyczyn zewnetrznych, poszukujemy
ich w nas samych,

3) Falszywa proaktywno$¢, polegajaca na reagowaniu na zdarzenia zewngtrzne. Prawdziwa pro-
aktywnos$¢ polega natomiast na obserwowaniu, w jakim stopniu my sami odpowiadamy za
nasze problemy,

4) Fiksacja na takich zdarzeniach, jak: miesigczna sprzedaz, cigcia budzetowe, zwalnianie z pracy,

5) Pozorne uczenie sig przez do§wiadczenie: rzadko znamy konsekwencje najistotniejszych dziatan,
ktore czgsto zaleza od wielu innych czynnikow,

6) Mit spojnosci kadry kierowniczej. Spojnosé czesto jest tylko pozorna. W rzeczywistosci bo-
wiem kazdy z dyrektorow mysli o swoim terytorium. Kiedy presja narasta, wigkszos¢ zarza-
dow nie jest w stanie utrzymac spojnosci.

Jako cechy organizacji uczacej si¢ mozna wymienié:

— postrzeganie siebie jako systemu zbiorowego uczenia si¢, nieustannie budujacego swoja przysztosc,

— znajdowanie si¢ w stanie czuwania,

— tworzenie, kapitalizacja i rozpowszechnianie nowej wiedzy i umiejgtnoscei,

— doskonalenie kompetencji swoich pracownikow,

— dokonywanie samooceny i porownywanie si¢ z najlepszymi,

— przeksztatcanie sig, aby osiagnac zatozone cele.

8 P. Senge, Nonaka, J. Brilman, cyt. za Brilman, s. 143, Warszawa 2002.
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Organizacje uczace si¢ s tworami elastycznymi, nie sa ani hierarchiczne ani sieciowe, ale tacza te
dwa typy rozwiazan strukturalnych w elastyczny system, zdolny do wykorzystywania pojawiajacych
sig szans, a jednoczesnie doceniajacy znaczenie odpowiedzialnosci i biezacej dziatalnosci.

Stworzenie systemu organizacyjnego noszacego znamiona organizacji uczacej sig i tworzacej
wiedz¢ wymaga szeregu dziatan o charakterze wielopoziomowym i wieloaspektowym. J. Brilman
(2002) wymienia tutaj nastgpujace dziatania:

1) Nalezy przypisywac szczegolna warto$¢ do szkolenia za pomoca réznorodnych metod (w dzia-
taniu, w systemie samoksztalcenia, poprzez zespotowe praktyki, przez do§wiadczenie, mobil-
nos¢, reorganizacje, kontakty z otoczeniem),

2) Doceni¢ sitg modeli mentalnych, ktore sq zarazem wiedza i wigzami. Wszelkie myslenie ste-
reotypowe nalezy nieustannie podwazac,

3) Uswiadomi¢ sobie efekty systemowe, a zwlaszcza rozne bariery uczenia sig, przekazywania
i kapitalizacji wiedzy. Jednoczesnie nalezy identyfikowac te czynniki systemowe, ktore sprzy-
jaja tworzeniu i przekazywaniu wiedzy,

4) Tworzenie warunkow zbiorczego uczenia sig: rozwijac wizjg, wartosci, jezyk, szkolenia gru-
powe obejmujace wszystkich pracownikow, opracowywac nowe wskazniki, systemy norm
i wynagrodzen,

5) Tworzy¢ warunki kreatywnosci poprzez docenianie zgtaszanych pomystow oraz pozostawia-
nie pracownikom marginesu swobody,

6) Opracowywac spoleczne, organizacyjne oraz technologiczne systemy i metody kapitalizowa-
nia, a takze przekazywania uzytej wiedzy,

7) Zarzadza¢ kompetencjami z uwzglednieniem zatozen strategicznych i potrzebnych zasobow.
Oznacza to planowanie i organizowanie procesow oraz motywowanie ich do kreowania i prze-
kazywania kompetencji.

Organizacje uczace si¢ tworza stanowiska menedzerow wiedzy. Jednym z ich zadan jest poszu-
kiwanie sposobow pozyskiwania wiedzy, ktora nalezy zapamigtac i kapitalizowac¢ oraz organizowa-
nie procesow przekazywania wiedzy. Musza oni rozumiec, iz dla tworzenia, utrzymania oraz wyko-
rzystania baz wiedzy niezbedne jest faczenie kompetencji ,.twardych” (hard skills) i ,,migkkich” (soft
skills) oraz umiejetnos¢ zachecania pracownikoéw do wzajemnego kontaktowania sig i przekazywa-
nia sobie dos§wiadczen i wiedzy, co powinno shuzy¢ wzbogacaniu pamigci organizacyjne;.

Samo pojecie zarzadzanie wiedza (Knowledge management) staje si¢ coraz powszechniej
znane, poniewaz — po okresie watpienia w jego znaczenie i efektywno$¢ — zaczyna sig je doce-
nia¢. Zarzadzanie wiedza bedzie w niedalekiej przysztosci gldéwnym motorem reorganizacji i in-
westowania w nowe technologie (J. Brilman, 2002).
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Wolontariat w przedsiebiorstwie

Voluntary services in enterprise

Stowa kluczowe: wolontariat, zasoby ludzkie, przedsigbiorstwo.
Key words: voluntary services, human resources, enterprises.
Summary

The article presents voluntary services in Poland. The content indicates directions of process chan-
ges that are related to voluntary work and presents examples of optimal using of volunteers resour-
ces in the enterprise. People experienced at voluntary work have different worldview and specific
competencies. That’s why they require to use special HR tools.

Artykut dotyczy zjawiska wolontariatu w Polsce. Opracowanie wskazuje kierunki zmian proce-
sow zwiazanych z nieodptatnym §wiadczeniem pracy oraz prezentuje przyktady optymalnego wyko-
rzystania zasobow wolontariuszy w przedsigbiorstwie. Ludzie doswiadczeni w pracy wolontaryjnej
maja inny $wiatopoglad i uksztattowany specyficzny zestaw kompetencji. Dlatego wymagaja stosowa-
nia wyjatkowych narzgdzi HR. Jednym stowem jak nie dopuscic¢ do upadku w morze Ikara X X1 wieku.

Wolontariat w Polsce

Stowo ,,wolontariat” zmienito swoje znaczenie w ostatnich latach. Niegdys$ okre$lano nim
ludzi bezinteresownie pracujacych spotecznie, wiazato sig to czgsto z dodatkowymi warto$ciami,
niekiedy byto postrzegane jako postawa heroiczna. Dzi$ wolontariat to jedna z metod samorozwo-
ju. W niezwykle dynamicznym $wiecie, ktory nas otacza stanie w miejscu réwna si¢ cofaniu,
zatem ludzie czuja potrzebe dzialania. Ograniczenia rynku pracy stworzyly ogromna przestrzen
dla wolontariatu. Szybko si¢ ona wypetnia i zwigksza swoj zasigg. Mimo to nie powstala jeszcze
zadna publikacja zglebiajaca to zagadnienie. Nie ukazata si¢ ani jedna ksiazka, poruszajaca do-
glebnie problematyke towarzyszaca zjawisku wolontariatu i coraz wigkszej jego roli w polskim
spoleczenstwie. Proces ten jest zrodtem wielu nowych mozliwosci, rodzi tez istotne zagrozenia
naduzy¢. Dlatego powstaty unormowania prawne w tej dziedzinie.

Uchwalona w kwietniu 2003 r., a obowiazujaca od potowy 2004 r., ustawa o dziatalnosci
pozytku publicznego i wolontariacie po raz pierwszy pozwala na wyrazne i jednoznaczne usytu-
owanie wolontariuszy w polskim systemie prawnym i gospodarczym.

Definiuje ona kim jest wolontariusz, jego prawa i obowiazki, a takze prawa oraz obowiazki
instytucji, korzystajacych z pracy wolontariuszy'. Przepisy reguluja takze cato$¢ procesu swiad-

! Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie (Dz.U. nr 96, poz. 873).
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czenia pracy przez osobe nie pobierajaca wynagrodzenia®. Prawodawstwo przewiduje rowniez
odpowiedzialno$¢ w razie wypadkow czy $mierci przy pracy, a w zwiazku z tym ubezpieczenia
dla wolontariuszy®. Generalnie procedura angazowania wolontariuszy nie jest skomplikowana,
a dostep do $wiadczen zdrowotnych czy wypadkowych dosy¢ ograniczony®. Dlatego wolontariat
staje si¢ coraz bardziej popularny w coraz szerszych kregach. Pochtania ludzi z réznych $rodo-
wisk, dotyczy coraz mtodszych osob. Whasnie mtode pokolenia odkrywaja coraz to nowe oblicza
pracy bez wynagrodzenia, traktujac ja jak pole gromadzenia doswiadczen, proby realizacji ma-
rzen, poznanie wlasnych mozliwosci, przekroczenie granic i barier, przetamanie ograniczen. Prze-
zycie tego wszystkiego zmienia §wiatopoglad, powoduje, ze zupetnie inaczej postrzega si¢ §wiat.
Tacy ludzie wymagaja wyjatkowego traktowania, stosowania innych technik HR w pracy z nimi.
Proponuje analize wybranych procesow z dziedziny zarzadzania zasobami ludzkimi, aby na tej
podstawie moc wnioskowac o tym jak najlepiej wykorzysta¢ wyjatkowos¢ do§wiadczen wolonta-
riuszy w otoczeniu biznesowym. Jak efektywnie adaptowac takie jednostki bez podcinania im
skrzydet, a wrecz przeciwnie — dajac im wiatr w zagle.

HR i wolontariat

Wolontariat i praca z zespolem wolontariuszy rzadzi si¢ swoimi prawami. Bardzo czgsto sa
one zupehie odmienne od tych przestrzeganych w srodowisku biznesowym?. Przejscie z jednego
otoczenia do drugiego to, wbrew pozorom, nietatwy proces. To, na ile sprawnie bedzie on przebie-
gal, zalezy w takim samym stopniu od pracodawcy, jak i pracownika. A przede wszystkim od ich
dobrej woli oraz przygotowania. Fundamentem natomiast jest znajomo$¢ newralgicznych punk-
tow 1 zjawisk®.

Jednym z podstawowych elementow ksztattujacych prace z wolontariuszami jest rozstrzy-
gnigcie na ile lider jest przywodca, a na ile zarzadzajacym? Na poczatek naturalnie nasuwa sig
odpowiedz, ze po pierwsze lider musi mie¢ charyzme. Rzeczywiscie charyzma jest bezwzglgdnie
wymagana, jesli grupa ma by¢ efektywna. Jednak sama sita oddzialywania to za mato. Istnieja
dwa rozwiazania potaczenia predyspozycji przywodczych jednostki z umiejgtnosciami i wiedza
z zakresu zarzadzania. Jednym z mozliwych rozwiazan jest lider, ktory obok wrodzonych cech,
byt tez szkolony w kierunku zarzadzania i zna oraz stosuje z tatwoscia wyuczone techniki. Druga
wersja potaczenia tych dwoch elementow jest naturalny lider, petniacy funkcje zarzadzajaca, kto-
ry tworzy zgrany zespot z jeszcze, co najmniej, jedna osoba, ktora posiada duza wiedzg z dziedzi-
ny zarzadzania i stuzy rada i pomoca, kiedy sytuacja tego wymaga.

Jednoznacznie mozna stwierdzié¢, ze charyzma stanowi podstawe przywodcy w grupie wo-
lontariuszy, czyli jednostka nieposiadajaca jej nie jest w stanie skutecznie petni¢ funkcji zarzadza-
jacych, podczas, gdy w przedsigbiorstwie podstawa efektywnosci jest zarzadzanie i twarde umie-

2 Rozporzadzenie ministra gospodarki, pracy i polityki spotecznej z dnia 19 grudnia 2002 r. w sprawie wysokosci
oraz warunkow ustalania naleznosci przystugujacych pracownikowi zatrudnionemu w panstwowej lub samorzado-
wej jednostce sfery budzetowej z tytutu podrozy shuzbowej na obszarze kraju (Dz.U. nr 236, poz. 1990).

3 Ustawa z dnia 30 pazdziernika 2002 r. o zaopatrzeniu wypadkow lub chorob zawodowych powstatych w szczegol-

nych okolicznosciach (Dz.U. nr 199, poz. 1674 z pozn. zm.).

www.infor.pl.

www.pracuyj.pl/ngo.

6 Przewodnik studenta praktyki 2006”, wydane przez pracuj.pl, ,,Wolontariat za granica.
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jetnosci menedzerskie. Ta odmienno$¢ powoduje wiele problemow w trakcie przejscia z jednego
srodowiska do drugiego. Znacznie czgsciej dotyczy to zmiany z pracy w gronie wolontariuszy na
otoczenie biznesowe. Mniej trudnosci ma naturalny lider, ktory nabyt umiejetnosci 1 wiedzg
z zakresu zarzadzania. Natomiast drugi typ, ten wpierajacy si¢ zespotem, moze z duzym trudem
adaptowac si¢ do nowych warunkoéw. W obydwu przypadkach z pewnoscia pomocny bytby co-
aching lub mentoring i doszkalanie.

Kolejnym aspektem, ktory nicodzownie towarzyszy wolontariatowi jest stosowanie pozafi-
nansowych sposobow motywowania. W przedsigbiorstwie stanowi to uzupetnienie systemu wy-
nagradzania i zdarza si¢ do$¢ czesto, Ze stosowane sa jedynie najprostsze narzedzia z tej dziedzi-
ny. Tymczasem w organizacji, w ktorej pracuja tylko wolontariusze, pozafinansowe techniki za-
checania do pracy stanowia podstawowe narzgdzie motywowania. Wszelkie rozdawane dobra
materialne maja charakter jedynie symboliczny, ich warto$¢ w zaden sposob nie odzwierciedla
wlozonego przez wolontariuszy wysitku. Rodzi to pewien ktopot w wycenie wykonywanej pracy.
Zjawiskiem dos¢ popularnym jest fakt, Ze osoby przyzwyczajone do §wiadczenia pracy bez zapta-
ty za nia, maja trudno$¢ w obiektywnej ocenie wartosci swoich dziatan. Problem nie dotyczy
trudno$ci w rozmawianiu o pieniadzach, ale w blokadzie psychologicznej, ktora czesto rodzi sig
u 0s6b dhugo pracujacych w charakterze wolontariuszy. Blokada ta moze ujawnic si¢ w postaci
dwoch skrajnych biegunow, albo jednostka tak silnie dazy do zarabiania duzo, bo ttumaczy sobie,
ze tyle lat napracowata sig¢ za darmo, albo jednostka zatracita odruch myslenia o wtasnym wyna-
grodzeniu. Obie skrajnosci sa niekorzystne, powoduja rozczarowanie, niezadowolenie, a w koncu
utrate motywacji. Dlatego, zwlaszcza osoby, ktore nie pracowaly wcale lub bardzo krotko poza
organizacja wolontaryjna, nalezy nauczy¢ wlasciwego podejscia do wartosciowania wykonywa-
nej pracy i przektadania jej na zarobki. Nalezy pokazaé, ze otrzymywanie pienigdzy za dobrze
wykonanag prace jest naturalnym jej efektem. Jednoczesnie pracodawca powinien sam dobrze si¢
orientowa¢ w rynkowej wartosci pracy na stanowisku, na ktore planuje przyjac osobg z dtugim
do$wiadczeniem wolontaryjnym, aby méc ztozy¢ adekwatna propozycje.

Jeszcze jednym waznym zagadnieniem jest relatywnie bardzo duza rola atmosfery i relacji
migdzyludzkich w §rodowiskach wolontaryjnych. Chcac adaptowa¢ wolontariusza do pracy
w otoczeniu biznesowym, nalezy zwrdci¢ uwage i pos§wigci¢ nieco energii temu aspektowi.
W organizacji, w ktorej pracuja tylko osoby, nie otrzymujace wynagrodzenia, bardzo duzo uwagi
skupia si¢ wokot ludzi i relacji miedzy nimi. Szczere i spontanicznie formutowane informacje
zwrotne przeptywaja we wszystkich mozliwych kierunkach. Ogromna rolg graja emocje i indywi-
dualne sympatie lub antypatie. Zaufanie budowane jest stopniowo i dtugo, bez naciskow z ze-
wnatrz. Decyzje o stopniu zaangazowania w poszczegolne projekty lub dziatania sa podejmowa-
ne autonomicznie. Tymczasem w przedsigbiorstwie nalezy ttumi¢ emocje, oraz chgé lub jej brak
przebywania z niektorymi ludzmi. Przeptyw informacji zwrotnej jest najczgsciej jednostronny,
nalezy nieustannie kontrolowa¢ wypowiadane stowa. Wspotpracownicy sa dobierani odgornie,
przez przetozonych lub dziat kadr. Czesto od razu uczestniczy si¢ w projektach, kiedy z dnia na
dzien okazuje sig, ze na poczatku trzeba polegac na obcych ludziach. Zadania, ilo$¢ i tempo pracy
sa przydzielane odgorie. Istnieje jasno okreslona hierarchia, przetozony ma wtadze¢ nad podwtad-
nym. Podlega sig ocenie. Uczestniczy si¢ w sterowanych odgornie procesach. Wymagany jest duzo
wigkszy poziom samokontroli oraz kontroli z zewnatrz. Jezeli przejscie z jednego $rodowiska do
drugiego nastapi nagle i bez wezesniejszego przygotowania si¢ na nowy sposob pracy, efektem moze
by¢ dezorientacja, zatracenie poczucia wlasnej wartosci, deprecjacja posiadanych kwalifikacji i brak
adaptacji. Aspekt relacyjny z jednej strony jest na tyle istotny, ze znaczaco wptywa na odnalezienie
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si¢ bylego wolontariusza w drapieznym $wiecie biznesu. Z drugiej jednak strony, jest na tyle
trudno uchwytny i niezauwazalny, ze bardzo czgsto pomija si¢ go 1 zapomina o nim. Blgdem jest
zaktadanie, ze kazdy cztowiek przeciez wyczuwa kanon akceptowalnych i pozadanych w danych
srodowiskach zachowan. Jesli pracodawca przygotuje nowych pracownikow na opisane zmiany,
to bardzo pomoze w aklimatyzacji. Mozna to osiagna¢ przez jasne powiedzenie o nowych zasa-
dach, rozmowe w trakcie ktorej wypracuje si¢ wspdlnie wnioski o tych zasadach lub kilkustopnio-
wy proces wdrazania i przyzwyczajania do nowych warunkow dziatania. Na pewno bardzo po-
mocna bedzie kultura osobista 1 wrazliwo$¢ nowego pracownika oraz 0sob juz pracujacych
w przedsigbiorstwie.

Ostatnim niezwykle waznym zagadnieniem jest stosunek do btedéw ludzi dziatajacych
w obydwu omawianych srodowiskach. Dla wolontariuszy btedy sa codzienno$cia. Nikt nie jest
profesjonalista, wigkszos¢ jest laikami w tym co robi. Popeltnianie pomytek jest wkalkulowane
w dziatalnos¢. Oczywiscie kazdy powinien starac si¢ ich unikaé, ale jak juz si¢ pojawia, sa trakto-
wane ze wzgledng wyrozumiatoscia. Wyjatkiem sa te same btedy powtarzane wielokrotnie. Mimo
wszystko atmosfera wokot niepowodzen powoduje, Ze presja psychiczna jest duzo mniejsza. Na-
tomiast w przedsigbiorstwie tolerancja dla bledow jest niemal roéwna zeru. Presje zwigksza odpo-
wiedzialno$¢ za caty zespot. Tutaj kazdy musi by¢ profesjonalista i dziata¢ w adekwatny do tego
miana sposob. Bardzo czgsto dodatkowo stres zwigksza presja czasu. Kazda praca przekalkulo-
wywana jest na efekt 1 wynik finansowy. Jest to bardzo duza zmiana, ktora powoduje wzrost
obcigzen psychicznych. Po raz kolejny warunki pracy z wolontariuszami okazuja sig¢ by¢ przeci-
wienstwem $wiata biznesu. Rowniez z ta trudnoscia mozna sobie poradzi¢. Najlepiej bytoby, gdy-
by wolontariusz sam stopniowo ksztattowat swoja dojrzatos¢ poprzez ponoszenie odpowiedzial-
nosci za popehiane btedy. Jesli jednak potencjalny pracownik nie byt na tyle przewidujacy, to
nalezy mu pomoéc znalez¢ metody radzenia sobie ze stresem i roztadowywania go.

Okazuje sig, ze obydwa $wiaty bardzo wiele rozni. Nie mozna jednak powiedzie¢, Ze ktorys
jest dobry, a ktorys zty. Dziatalno$¢ wolontaryjna z pewnoscia stanowi bardzo dobra podbudowe
pod profesjonalne wykonywanie pracy zawodowe;j’. Swiadomos¢ zaréwno pracodawcow, jak
i pracownikow, zwiazana z pewnymi réznicami i koniecznoscia oswojenia si¢ z nimi na pewno
utatwi spokojna i bezbolesna adaptacje.

Specyfika wolontariatu w przedsi¢biorstwie

2003 roku przeprowadzono badania, dotyczace wolontariatu w Polsce®. Okazalo sie, ze
17 proc. badanych zadeklarowato, iz w ciagu ostatniego roku poswigcito czas (nie pobierajac za to
wynagrodzenia) na rzecz organizacji pozarzadowych, ruchow spotecznych i religijnych. Mozna sza-
cowac, ze w tak rozumiany wolontariat w 2003 r. zaangazowato si¢ 5,3 mln dorostych Polakéw.
* Potowa wolontariuszy na pomoc organizacjom, ruchom spotecznym i religijnym poswigcita
w 2003 . nie wigcej niz 15 godzin.
*  Najczesciej wskazywanymi bodZcami do podjgcia pracy wolontaryjnej w organizacjach pozarza-
dowych, ruchach spotecznych i religijnych byty bezposrednie zaangazowanie osobiste lub kogo$
znajomego (33,1 proc. wolontariuszy) oraz znajomos¢ konkretnej organizacji lub grupy (30,3 proc.).

7 Praca&kariera”, wyd. Platforma Mediowa Point Group 2004, ,,Jest praca”.

8 Dane pochodza z badania przeprowadzonego w 2003 r. przez Stowarzyszenie Klon/Jawor we wspolpracy ze Stowa-
rzyszeniem Centrum Wolontariatu i SMG/KRC.
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» Zapytani o wazne dla siebie powody udzielenia pomocy, wolontariusze najczgsciej wskazuja
zainteresowania lub przyjemnos¢ z wykonywania takiej pracy (70,6 proc.) i swoje moralne,
religijne i polityczne przekonania (3 proc.).

*  Najczgsciej wskazywanym powodem braku zaangazowania w wolontariat jest konieczno$¢
zadbania w pierwszej kolejnosci o siebie i rodzing — ten powdd jest istotnym wyjasnieniem dla
58 proc. 0s0b, ktore nie wsparty zadnej organizacji czy inicjatywy praca, pienigdzmi lub dara-
mi rzeczowymi.

Badanie zostato przeprowadzone w okresie, kiedy zjawisko wolontariatu dopiero raczkowa-
to w polskiej gospodarce. Z roku na rok coraz bardziej przenika do $wiata biznesu i w r6znorodny
sposob na niego oddziatuje. Juz w 2004 roku w Polsce dzialato czterdziesci tysigcy organizacji
pozarzadowych’, liczac tylko stowarzyszenia i fundacje. Zgodnie z rozszerzona definicja trzecie-
go sektora liczba ta wyniostaby sto tysiecy. Coraz wigcej ludzi ma doswiadczenia w tym zakresie
i pojawia sig problem jak je optymalnie wykorzysta¢ w warunkach pracy ptatnej. Proces ten bg-
dzie postgpowat. W krajach rozwinigtych trzeci sektor stanowi 10% sity roboczej'’. Tym bardziej,
ze dziatalno$¢ w organizacjach pozarzadowych mtodych ludzi jest spojna z polityka mtodziezowa
Polski!!, ktora poszta w §lad za Organizacja Narodow Zjednoczonych, uchwalajac akty prawne,
integrujace dziatania, ktore prowadza do umozliwienia uczestnictwa mtodziezy w zyciu publicz-
nym, spotecznym, kulturalnym i gospodarczym. Podsumowujac, wolontariat jest olbrzymim po-
tencjatem i jednoczesnie wyzwaniem.

Kolejnym aspektem jest coraz bardziej powszechna obecno$¢ wolontariuszy w organizacjach
biznesowych'?, co powoduje potrzebe budowania dialogu i wspdtpracy miedzy pracownikami
a wolontariuszami, pracujacymi w przedsigbiorstwie. Nie jest to wolontariat rozumiany wedhug
zapisu ustawy z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalno$ci pozytku publicznego i o wolontariacie
(Dz.U. nr 96, poz. 873). Co jednak nie zmienia faktu, ze pojawiaja si¢ na coraz wigksza skalg
osoby niepobierajace wynagrodzenia lub pobierajace w takiej wysokosci, ze trudno mowic o tym,
aby spetniato ono swoje podstawowe funkcje. Powodem podejmowania takiej formy zbierania
doswiadczen jest najczesciej prestiz pracy w konkretnym podmiocie lub brak mozliwosci znale-
zienia innej pracy. Oczywiscie nie jest to pozytywne zjawisko, ale wystepuje na tyle silnie, ze
ksztattuje kultury organizacyjne i zaczyna stawia¢ coraz powazniejsze wyzwania kadrze zarza-
dzajace;.

Niezaprzeczalnym atutem gromadzenia do$§wiadczen wolontaryjnych jest szlifowanie kom-
petencji spotecznych'®. W latach 2003-2005, pod opicka dr Tomasza Rostkowskiego i prof. Marty
Juchnowicz, zostat zrealizowany w Szkole Glownej Handlowej w Warszawie projekt badawczy
o0 nazwie ,,Profil kompetencyjny absolwenta'*”. Efektem tego projektu jest sporzadzony profil
kompetencyjny, najbardziej pozadanego pracownika na polskim rynku. Wszyscy pracodawcy nie-
zaleznie od branz wskazali taki sam zestaw kompetencji, ktory jest fundamentem dla kompetencji
stricte zawodowych. Do wymienianych kompetencji naleza: nastawienie na potrzeby klientow,

,Praktyki 2004” wydane przez pracuj.pl, ,,wolontariat zamiast praktyki”.

10" Pracodawcy 2005/2006” wydane przez pracuj.pl, ,,Praca w trzecim sektorze”.

,Nowa edukacja zawodowa” wyd. Koweziu, nr 6/2004, , Problematyka mtodziezowa w krajach Europy”.
,Pracodawcy 2005/2006” wydane przez pracuj.pl, ,,Studenci na rynku pracy”.

13 Eurostudent” — wydanie specjalne, nr 118/03/2006 ,,Nabij punkty w CV”.

Materialy z zaje¢ prowadzonych przez dr T. Rostkowskiego na Studium Podyplomowym w Szkole Gtownej Han-
dlowej w Warszawie z Doradztwa zawodowego i zarzadzania kompetencjami.
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umiejetnos¢ wspotpracy, nastawienie na jakos¢, otwartos¢ na zmiany, przedsigbiorczosé, etyka
dziatania, komunikowanie si¢ i nastawienie na rozwoj.

Takie same kompetencje wymienia w podobnym zestawieniu dr Beata Mazurek-Kuchar-
ska'®. Opracowata ona autorskie badania, dotyczace potencjatu kompetencyjnego, ktory jest naj-
bardziej pozadany na polskim rynku. Tworzac swoje opracowanie bazowata na doswiadczeniach
zebranych w trakcie pracy z 1200 bezrobotnych w ramach projektu PHARE 2002 ,,Promocja
zatrudnienia i Rozwdj Zasobow Ludzkich, Wojewddztwo Lubelskie™'® oraz 5000 bezrobotnych
w ramach projektu ,,Rozwdj Zasobow Ludzkich — Szkolenia i Poradnictwo Biznesowe dla Osob
Zagrozonych Bezrobociem —Wojewddztwo Lubelskie™”.

Portal pracuj.pl przeanalizowat preferencje przedsigbiorcow w stosunku do kandydatow na
praktyki i okazato si¢, ze uzyskany profil studenta réwniez istotnie pokrywa si¢ z wymienionymi
wyzej kompetencjami's,

Wszystkie wymieniane kompetencje sa silnie ksztaltowane w trakcie pracy wolontaryjnej®.
Pozwala to istotnie uksztattowac osobowo$¢ mtodego cztowieka, tak ze spetnia on oczekiwania
pracodawcow. Obecnie wigkszos¢ pracodawcow poszukuje ludzi o okreslonym typie osobowosci
i uksztaltowanych warto$ciach, poniewaz te elementy jest bardzo trudno ksztattowac. Wszystkie
pozostate czynniki, decydujace o wartosci pracownika, takie jak umiejgtnosci, wiedza, doswiad-
czenie moga zostac¢ stosunkowo fatwo uzupetnione. Dlatego wolontariat daje tak ogromna prze-
wage na rynku pracy tym, ktorzy go doswiadczyli. Bardzo wazne jest jednak, aby zda¢ sobie
sprawe, Ze ta przewaga to jest potencjat, ktory wymaga madrego i ukierunkowanego rozwoju oraz
pielggnowania. Warto zatem analizowac stopien i kierunki oddziatywania roli wolontariatu w ksztat-
towaniu zasobow ludzkich. W szczegodlnosci w dzisiejszych czasach, kiedy kierownictwo najwyz-
szego szczebla w firmach jest coraz blizsze teorii kapitatu ludzkiego i kiedy zyjemy w dobie ,.ka-
rier bez granic™.

Jak ocali¢ Ikara?

Bardzo wielu pracodawcow oczekuje od mtodych ludzi, zeby byli aktywni, dziatali w okre-
sie studiow jako wolontariusze i dzigki temu gromadzili doswiadczenia. Rzeczywiscie osoby, kto-
re maja bogate Curriculum Vitae juz w trakcie studiowania okazuja si¢ lepiej odnajdywaé w pracy
oraz szybciej odnajdywac prace, a niekiedy to praca odnajduje ich. Trudno si¢ niezgodzi¢ z wielo-
ma korzysciami, jakie daje wolontariat. Stawia on tez zupelnie nowe wyzwania przed przedsig-
biorstwami w obliczu coraz wigkszej roli jaka odgrywa w naszym spoteczenstwie. Doswiadczony
wolontariusz przypomina antycznego Ikara, ktory odwazyt si¢ na przekroczenie barier i ograni-
czen. Jednak jego niedojrzatos¢ doprowadzita do klgski bohatera. Podobnie dzieje si¢ z mtodym
aktywista, ktory nie otrzyma wtasciwego szlifu i ukierunkowania. Moment wkroczenia na rynek
pracy decyduje, czy Ikar spadnie bolesnie czy osiagnie ambitny cel. Ten drugi scenariusz jest

15 Materiaty z zajg¢ prowadzonych przez dr B. Mazurek-Kucharskiej na Studium Podyplomowym w Szkole Gtownej
Handlowej w Warszawie z Doradztwa zawodowego i zarzadzania kompetencjami.

1 PHARE 2002 PL 2002/000 — 580.06.04.03.01.

17 Polska PL 008.03.01.001.

18 Przewodnik studenta praktyki 2006”, wydane przez pracuj.pl.

19 Kariera 2006 inzynieria, technologia, produkcja, IT, ,, Oczekiwania pracodawcow wobec kandydatow”.

20 Materialy z konferencji na temat ,,Rozw6j kapitatu ludzkiego — zarzadzanie kompetencjami” organizowanej przez
Katedrg Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Szkoty Gtownej Handlowej, Warszawa, czerwiec 2006.
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korzystny zarowno dla mlodego cztowieka, jak i przedsigbiorstwa, ktore go zatrudnia. Wiasciwa
diagnoza potencjatu, a pdzniej wsparcie w jego roztropnym ukierunkowaniu, to wysitek, ktory
bardzo si¢ optaca. Cele, ktore w ten sposob moga zostac osiagnigte niekiedy przerastaja pierwotne
wyobrazenia. Powoduje to wiele pozytywnych skutkow dla obu stron.
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Iwona PACAJ-JASIUK
Europejska Akademia Psychologii Alternatywne;j
Lodz

7 Motywacja do pracy - rozwazania teoretyczne

Work motivation — theoritical considerations

Stowa kluczowe: motyw, motywacja, motywacja pracy (do pracy).
Key words: motive, motivation, motivation to work (motivation work).
Summary

Article ,,Motivation to work — theoretical consideration” introduce widely understand motivation.
Main concepts such as motive, motivation, motivation to work are analysis in this contents.
In this article main aspects concern motivation types could be found. Priority factors hierarchy that
can influence on professional activity are described. Among discussed motive groups there are ma-
terial and immaterial examples.

Wstep

Motywacja do pracy z jednej strony jest wciaz aktualnym problemem do rozwiazania, z dru-
giej za$ stanowi od dawna element zainteresowania wielu dziedzin nauki, migdzy innymi: peda-
gogiki, psychologii, socjologii, ekonomii. Jako problem do rozwiazania jest z kolei przedmiotem
do powaznych dyskusji dla politykéw, a nawet przedstawicieli $wiata biznesu.

Jeszcze do niedawna wierzono, ze problem motywowania ludzi do pracy bedzie rozwiazy-
wany automatycznie poprzez stwarzanie pracownikom mozliwosci rozwoju zawodowego lub od-
powiednio prowadzonym dziataniom z zakresu polityki ptacowej. Dlugoletnie doswiadczenia po-
kazaty jednak, ze motywacja do pracy nie polega jedynie na podnoszeniu ptac i stwarzaniu pra-
cownikom mozliwosci doksztatcania i doskonalenia umiejgtnosci whasnych. To powazny problem
i podstawowe zadanie dla wspotczesnej polityki kadrowej wszystkich typow przedsigbiorstw: pro-
dukcyjnych, handlowych i ustugowych.

Podstawowa terminologia

Do kluczowych poje¢, wymagajacych wyjasnienia, w celu omowienia zjawiska motywacji
do pracy, naleza: motyw i motywacja.

W ujeciu psychologicznym motyw okreslany jest jako wewngtrzna podnieta, ktora zmusza
cztowieka do dziatania. Psycholodzy rozumieja to jako stan organizmu, pobudzajacy cztowieka
do dziatania, ktorego zadaniem jest zaspokojenie okreslonej potrzeby. Stad tez za podstawe po-
wstawania motywu uznaje si¢ podstawowe potrzeby ludzkie (cata ich hierarchig), do ktorych za-
spokojenia dazy kazda jednostka'.

! 'W. Okon: Nowy stownik pedagogiczny, Zak, Warszawa 1996, s. 177.
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W inny sposob motyw definiuje K. Obuchowskii okresla go jako ,,petne, Swiadomie formu-
fowane racje postepowania, w ktorych jest jasno okreslony cel oraz program, ktory ma do tego
celu doprowadzié™.

Najogolniej, reasumujac powyzsze wyjasnienia, motywem nazwa¢ mozemy jaki$ czynnik,
charakterystyczny dla danej jednostki, ktory wptywa na pobudzenie organizmu do dziatania,
a co za tym idzie, osiagnigcia okreslonego (wyznaczonego, zamierzonego) celu.

W potocznym jegzyku najcze$ciej motywacja utozsamiana jest z popedem. Nie chodzi tu
jednak o najwazniejszy, w teorii Z. Freud’a, poped seksualny (libido). W ujeciu motywacyj-
nym poped jest mechanizmem wrodzonym, ktory bierze czynny udziat w zaspokajaniu biolo-
gicznych potrzeb organizmu®.

W konteksécie naukowym terminu motywacja uzywamy do opisu réznych mechanizmow,
ktore odpowiadaja za uruchomienie, ukierunkowanie, podtrzymywanie, a nast¢pnie zakoncze-
nie zachowania. Mowa tu oczywiscie o mechanizmach zachowan prostych i ztozonych, we-
wnetrznych i zewnetrznych, jak rowniez afektywnych i poznawczych®.

Motywacja moze by¢ zatem swoistego rodzaju dziataniem, na ktdre oprocz samych moty-
wow (ich rodzaju i natgZenie, z jakim docieraja do jednostki), wptyw ma cel, jaki musi by¢
osiagniety po zakonczeniu dzialania, oraz rodzaj (forma) ,,nagrody”, ktorej oczekuje jednostka.

W kontekscie powyzszych rozwazan i konkluzji, dotyczacych terminologii motywacji, roz-
wazy¢ nalezy pojecie motywacji do pracy (motywacji pracy).

Aspekt motywowania pracownikow jest problemem przede wszystkim natury psycholo-
gicznej, ale stanowi rowniez przedmiot badan innych nauk, migdzy innymi: ekonomii, socjolo-
gii, pedagogiki, a nawet medycyny.

W ujeciu J. Stepnia motywacja pracy to ,,/...] wplyw potrzeb, dqzen i przekonan, ktore
sktaniajq ludzi do pracy. Praca jawi sie [...] — tutaj — jako sposob umozliwiajqcy realizacje
okreslonych potrzeb™. Jednocze$nie motywacja pracy jest procesem wpltywajacym na orga-
nizm cztowieka i pobudzajacym go do dziatania. Owo dziatanie z kolei ma wyzwoli¢ i podtrzy-
mywacé gotowo$¢ jednostki do wykonywania pracy?®.

Skoro motywacja jest swoistego rodzaju dziataniem, to motywacja do pracy bedzie dziata-
niem, ale ukierunkowanym juz na okreslony proces pracy. W takim kontekscie moze by¢ tez
nazwana zbiorem wszystkich potrzeb jednostki, ktére motywuja do podejmowania i wykony-
wania pracy oraz ukierunkowuja cztowieka na okreslone zachowania i reakcje zwiazane,
w sposob bezposredni, badz posredni, z praca. W takim znaczeniu zachowaniami i reakcjami,
W sposob bezposredni zwiazanymi z praca, bedzie, migdzy innymi: rozwdj zainteresowan za-
wodowych, ksztalcenie i doksztatcanie, czytelnictwo literatury fachowej. Grupg druga reakcji
i zachowan stanowi¢ beda cechy charakterystyczne dla danego pracownika, a majace wptyw na
sytuacje zwiazane z praca. Bedzie to przede wszystkim: pilnos¢, punktualno$¢, odpowiedzial-
no$¢, zaangazowanie.

K. Obuchowski: Przez galaktyke potrzeb. Psychologia dazen ludzkich, Zysk i S-ka, Poznan 1995, s. 33.

W. Okon: Nowy..., s. 219.

J. Strelau (red.): Psychologia, T.2, GWP, Gdansk 2003, s. 247.

J. Stepien: Wstep do socjologii, psychologii i organizacji pracy, Wydawnictwa eMPi2 s.c., Poznan 2000, s. 22.
J. Nowakowski (red.): Nauka pracy, PWN, Warszawa 1979, s. 141.
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Teorie motywacji

Rozwoj roznych teorii motywacji, to poczatek badan, dotyczacych procesu motywowania
oraz czynnikdw motywacyjnych, majacych znaczenie w budowaniu catych systemow wptywaja-
cych na modyfikacje ludzkich zachowan w celu wykorzystania przez jednostki okreslonych czyn-
nosci.

Teorie motywacji zajmuja si¢ zarowno elementami sktadowymi okreslonych srodowisk pra-
¢y, jak rowniez indywidualnymi wiasciwosciami pracownikow.

W literaturze przedmiotu opisane zostaty dwie grupy teorii motywacji. Pierwsza to teorie
sktadnikow motywacji, druga — teorie procesu motywowania.

Do grupy pierwszej nalezy:

— koncepcja motywacji osiagnigc,

— teoria hierarchii potrzeb A.Maslov’a,

— teoria wlasciwosci pracy,

— teoria motywatorow i czynnikow higieny,
— teoria ERG C.Alderfer’a.

Do grupy drugiej teorii procesu motywowania zaliczamy:

— teorig oczekiwan,

— teorig stusznosci,

— teori¢ ustanawiania celow,

— cykl wysokiego poziomu wykonywania zadan.

Koncepcja motywacji osiagnie¢, autorstwa D. McClelland’a, powstata w potowie XX wieku.
Charakteryzuje ludzi z duza potrzeba osiagni¢é, ktorzy satysfakcje z dziatania osiagaja w chwili
realizacji jakiego$ celu, przy jednoczesnej checi bycia najlepszymi.

Opracowane wyniki badan pozwolity D. McClellan’owi na sformutowanie trzech wiasciwo-
$ci charakteryzujacych osoby z wysoka potrzeba osiagnie¢. Okazato si¢ bowiem, Ze sg to pracow-
nicy, ktorzy:

1) preferuja srodowisko pracy, w ktorym sa w petni odpowiedzialni za wykonywane zadania;
2) potrafig ocenic¢ ryzyko oraz warto$¢ mozliwego do realizacji celu;
3) potrzebuja czgstego uznania w dziataniach zawodowych’.

Zgodnie z teorig potrzeb A. Maslov’a cztowiek stara sig osiagnac i zdoby¢ to, czego jeszcze
nie posiada i to, co jawi mu si¢ jako najwazniejsze. Jednak zaspokojenie potrzeb wezesniejszych
(nizszych) nie motywuje do dalszego dziatania, ale jest niezbedne, by moc zaspokajaé potrzeby
kolejne — wyzszego rzedu®.

A. Maslov ujal potrzeby w pigé, kolejno wystepujacych po sobie, grup. Pierwsze cztery sa
potrzebami podstawowymi (niedoboru lub braku), do ktorych autor zaliczyt: potrzeby fizjologicz-
ne, bezpieczenstwa, przynalezno$ci i mitosci, szacunku i samoakceptacji. Piata grupe stanowia
metapotrzeby, inaczej potrzeby wzrostu, nazywane rowniez potrzebami samorealizacji (spetnia-
nia siebie, uczenia si¢ nowych umiejetnosei itp.)°.

Autorzy teorii wlasciwoSci pracy, J.R. Hackman i G.R. Oldham, uwazaja, Ze jezeli pra-
cownika cechuje silna potrzeba wzrostu, wowczas konkretne wtasciwosci pracy, czgsciej pozy-

7 D.P. Schultz, S.E. Schultz: Psychologia a wyzwania dzisiejszej pracy, PWN, Warszawa 2002, ss. 281-282.

8 Tamze, s. 282.

’ K. Drat-Ruszczak: Teorie osobowosci — podejscie psychodynamiczne i humanistyczne, (w:) J. Strelau (red.): Psy-
chologia, T.2, GWP, Gdansk 2003, ss. 641-642.
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tywne niz negatywne, stwarzaja psychologiczne warunki niezbedne do wzrostu motywacji, wy-
dajnosci i satysfakeji z pracy'®.

Bardzo ciekawa teorig stworzyt F. Herzberg, ktora funkcjonuje pod nazwa teorii moty-
watorow i czynnikow higieny. Jak juz sama jej nazwa wskazuje, Herzberg wymienit dwie
grupy czynnikow motywujacych. Pierwsza to motywatory (czynniki wazniejsze), bgdace we-
wnetrznymi whasciwosciami pracy, ktorych zadaniem jest motywowanie do wykonywania za-
wodowych obowiazkow i ksztattowania prawidtowych postaw pracowniczych. Motywatory to
migdzy innymi: odpowiedzialno$¢, uznanie ze strony innych, szacunek do pracy, wlasny roz-
woj zawodowy.

Druga grupa czynnikow Herzberg’a to czynniki higieny (mniej wazne), odpowiedzialne za
niezadowolenie z pracy, wérdd ktorych wymienia si¢ gtdwnie: warunki pracy, wynagrodzenie,
stosunki interpersonalne, rodzaj $wiadczen socjalnych!!.

Teoria ERG C. Alderfer’a przypomina teori¢ potrzeb A. Maslov’a. Rozni sig jednak od
niej tym, ze autor wymienit tutaj tylko trzy potrzeby, do ktorych zaspokojenia powinien dazy¢
pracownik. Sa to:

1. Potrzeby istnienia (pozywienia, fizycznego bezpieczenstwa).
2. Potrzeby wigzi spotecznych w zaktadzie pracy.
3. Potrzeby wzrostu (rozwoju i doskonalenia zawodowego)'2.
Teoria oczekiwan V. Vroom’a zaktada, ze pracownicy podejmuja si¢ wykonywania takich
zadan, ktore przynosza okreslone korzysci: materialne(np. premie), badZ niematerialne (np.
awans zawodowy).
W teorii stusznos$ci J.S. Adams’a na motywacj¢ wptywa tak zwane sprawiedliwe trakto-
wanie pracy. Polega ono na nie$wiadomym obliczaniu przez pracownika stosunku wyniku do
wktadu pracy, a nastgpnie porownywaniu go z wynikami wspotpracownikow. W chwili poja-
wienia si¢ przewagi po stronie innych powstaje napigcie, ktorego odpowiednie zredukowanie
powinno przywroci¢ stan rownowagi. Poczucie stusznosci pojawia si¢ w momencie uznania
sprawiedliwego stosunku nagrody do wysitku'3.
Podstawowym zrédlem motywacji w teorii ustanawiania celéw E. Locke’a jest dazenie
do osiagnigcia konkretnego celu, np. opracowanie nowej receptury. Jest to duzo prostszy pro-
ces, niz w cyklu wysokiego poziomu wykonywania zadan, gdzie cel ma wptyw na poziomich
wykonywania, bedac jednoczesnie zaleznym od rodzaju zadan oraz zdolnosci pracownika'.
Zwigkszenie motywacji mozliwe jest, gdy:
wPracownik jest zaangazowany w cel.

— Sprzezenie zwrotne informuje pracownika o zblizaniu sie do celu.

—  Pracownika cechuje wysokie poczucie wlasnego sprawstwa lub spodziewa sie dobrych wy-
nikow.

— Zadanie nie jest zbyt trudne’”™".

19D P. Schultz, S.E. Schulttz: Psychologia..., s. 288.
I Tamze, ss. 285-286.

12 Tamze, ss. 284-285.

13 Tamze, ss. 292-293.

14 Tamze, ss. 293-295.

15 Tamze, s. 295.
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Typy motywacji

Typy motywacji oraz ich klasyfikacja uzaleznione sa od:

— hierarchii czynnikow wptywajacych na okreslony typ motywacji,

— hierarchii czynnikéw dnia codziennego konkretnych osob.

Psychologia ujela motywacjg z punktu widzenia dwoch stanowisk, wyrdzniajac jako pierwsza,
koncepcje motywacji ekonomiczna, a kolejno — biurokratyczna.

Koncepcja ekonomiczna dominowala w naszym kraju przez bardzo wiele lat, gtoszac zasa-
de, ze im wyzsza ptaca, tym lepsza praca. W praktyce koncepcja ta nie znalazta do konca potwier-
dzenia, gdyz z czasem brakto $rodkow na jej stosowanie.

Koncepcja biurokratyczna, rozwijajaca si¢ od dawna, zajmuje czotowe miejsce w polityce
zarzadzania przedsigbiorstwami naszego kraju. Okazuje sig¢ bowiem, ze najlepsze efekty w pobu-
dzaniu motywacji do pracy przynosi zarzadzanie przez zakazy i nakazy, wsparte kontrola typu
administracyjnego. Z pozytywnym skutkiem metoda ta sprawdza si¢ w walce z absencja (nieobec-
noscia) i niepunktualno$cia's.

Ciekawy i prosty podziat zaproponowat J.A.C. Brown, dzielac motywacj¢ na trzy typy:

1. Zamitowanie do pracy lub/i zawodu.

2. Zzycie sig z miejscem pracy lub/i pozycja zawodowa.

3. Podejmowanie pracy w celu zaspokojenia potrzeb fizjologicznych'”.

Réwniez trojcztonowy podziat motywacji pracy przedstawili H. Januszek i J. Sikora. Auto-
rzy wymienili motywacjg ekonomiczna, produkcyjna i spoleczno-osobista.

1. W motywacji ekonomicznej czynnikiem motywujacym do pracy jest aspekt finansowy, sta-
nowiacy jednoczesnie podstaweg realizacji zyciowych potrzeb.

2. Motywacja produkcyjna zalezna jest przede wszystkim od srodowiska i warunkow pracy,
a wsrod motywatorow wymienia sig tutaj: bezpieczenstwo pracy, odpowiednie warunki higie-
niczne, mozliwo$¢ wykorzystania nowoczesnych urzadzen technicznych, udziat w systemie
organizacyjnym zaktadu.

3. Motywacja spoleczno-osobista jest zwiazana bezposrednio ze Srodowiskiem zaktadowym,
a grupe priorytetowych motywatorow stanowia: pozytywne stosunki z przetozonymi oraz nie-
naganny klimat w zespotach pracowniczych, wspotuczestnictwo w zyciu danego zaktadu, po-
chwaty i wyr6znienia'®.

Réwnie godna uwagi jak pozostate, klasyfikacja typéw motywacji opracowana zostata przez
D. Katz’a i R. Kahn’a, ktérzy to zaproponowali sze$¢ jej wzorow. Sa to:

1) respektowanie norm obowiazujacych w danym przedsigbiorstwie,

2) uznanie w oczach innych,

3) daznos$¢ do pozyskiwania korzysci,

4) dazenie do osiagnigcia satysfakcji i samorealizacji,

5) zadowolenie z przynaleznosci do grup nieformalnych ztozonych z pracownikow danego za-
ktadu,

6) chec realizacji spotecznych celow®.

16 X. Gliszczynska: Motywacja do pracy, KiW, Warszawa 1981, ss. 6-7.

17 J.A.C. Brown: Spoteczna psychologia przemystu, KiW, Warszawa 1962, s. 226.

18 H. Januszek, J. Sikora: Socjologia pracy, Wydawnictwo A.E., Poznan 2000, s. 172.

1 D. Katz, R. Kohn: Spoteczna psychologia organizacji, PWN, Warszawa 1979, ss. 517-520.
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Hierarchia motywow

Na bazie dotychczasowych badan w literaturze przedmiotu wystepuja dwie grupy motywato-
row, uznanych za priorytetowe, wptywajacych na aktywnos¢ zawodowa cztowieka. Do grupy
pierwszej naleza motywy materialne, grupe druga stanowia motywy pozamaterialne.

Materialne motywy pracy $cisle zwiazane sa z zaspokajaniem potrzeb fizjologicznych, stad
tez duza ich powszechnos¢ i uniwersalnos¢.

W klasie motywow materialnych wymieniane sa trzy kolejne grupy potrzeb, wymuszajacych
wrecz posiadanie materialnych dobr. Sa to:

1. Potrzeby pierwsze (fizjologiczne).

2. Potrzeby wygody — to swoistego rodzaju snobizm, przejawiajacy si¢ w checi posiadania luksu-
sowego mieszkania, modnych ubran czy samochodu wysokiej klasy.

3. Potrzeby uzaleznione od posiadania dobr materialnych (np. dominacja grupowa, przewaga
nad innymi)®.

Grupa pozamaterialnych motywow pracy zwiazana jest z procesem zaspokajania ludzkich
ambicji. Moze wystepowac jako grupa potrzeb niezaleznych lub w powiazaniu, czgsto Scistym,
z motywami materialnymi.

Na grupe pozamaterialnych motywow pracy wptywa pigc ponizszych potrzeb:

Potrzeba uznania.

Potrzeba przynalezno$ci

Potrzeba wyrdzniania sig.

Potrzeba samodoskonalenia.

Potrzeba wladzy?'.

Analizujac hierarchi¢ motywow i dowodzac jej stusznosci, J. Nowakowski wymienit kilka
prawidtowosci z niej wynikajacych:

1. Sita motywacji zalezy od aktualnych i przysztych potrzeb charakterystycznych dla danego
pracownika. Uzaleznione jest to od wieku, do§wiadczenia zawodowego i pewnosci zatrudnie-
nia. Wiek mobilizuje do szukania statej pracy i gromadzenia zabezpieczen przed ewentualny-
mi trudno$ciami. Niepewno$¢ zatrudnienia w pewnym stopniu zwigksza aktywnos$¢ zawo-
dowa, ale moze tez powodowac duza nerwowosc¢, a co za tym idzie, nieche¢ i niezadowolenie
z dotychczasowej pracy.

2. W procesie motywacji pracownika najczesciej udziat bierze nie jeden, lecz cata grupa moty-
watorow, ktore wzajemnie si¢ uzupetniaja lub ograniczaja.

3. Cele i potrzeby dziatania cztowieka zalezne sa nie tylko od niego samego, ale rowniez od
srodowiska pracy oraz aspektow z nia zwiazanych. Uzyskanie zas akceptacji w srodowisku
pracy mozliwe jest w chwili zaakceptowania i podporzadkowania si¢ pracownika okreslonym
normom.

4. Trudnosci z realizacja dazen lub celéw, stawianych sobie przez pracownika, sa przyczyna
niezadowolenia z pracy, trudno$ci w kontaktach interpersonalnych, ktore to sg przyczyna licz-
nych napig¢ i frustracji*>.

kW =

2 R. Nowakowski (red.): Nauka..., s. 142.
2! Tamze, ss. 142-144.
2 Tamze, ss. 145-146.
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Podsumowanie

Rozwazania teoretyczne, dotyczace aspektow szeroko rozumianej motywacji do pracy (cho-
dzi o spojrzenie na zjawisko z punktu widzenia roznych nauk) pokazuja wazno$¢ omawianego
problemu, jak réwniez jego rozlegtos¢. Nowe teorie, dotyczace rozwoju cztowieka i zmiany na
rynku pracy przyczyniaja si¢ do nowego spojrzenia na zjawisko motywacji oraz konfrontacji wy-
nikéw dotychczasowych badan nad problemem w psychologii, pedagogice i ekonomii. Psycholo-
gii, gdyz zajmuje si¢ wszelkimi procesami psychicznymi, zachodzacymi w ludzkim organizmie;
pedagogiki, gdyz stara si¢ coraz lepiej ksztaltowaé zachowanie si¢ cztowieka, i ekonomii, ktora,
jak si¢ okazuje, ma najwigkszy wptyw na powstawanie i ksztattowanie sig systemow motywacyj-
nych, co niewatpliwie prowadzi do lepszego i skuteczniejszego motywowania do pracy.
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Doradca zawodowy a doradca personalny
— cechy, kompetencje, mozliwosci zatrudnienia,
regulacje prawne

Job advisor versus personal advisor — qualities, reference and
possibilities of employment, legal regulations
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Summary

This paper presents basic information concerning the profession of a job advisor and personal advi-
sor i.e. legal regulations, the essence of profession, the range of competences, possibilities of em-
ployment and promotion to higher offices, the role of a job and personal advisor in the company. Job
advising institutions are also presented as the environment of a job and personal advisor’s work.
A school job advisor is also introduced as a person responsible for job knowledge among students.
Detailed conditions connected with undertaking the job of both: job and personal advisor are consi-
dered. Social, organizational, psychological, physical and health conditions, inevitable in order to
undertake work in these professions are also discussed. The issue of a job and personal advisor’s
earnings is also taken into consideration.

Doradca zawodowy

Zawod doradcy zawodowego w Polsce powstat oficjalnie w 1995 roku i zostat opisany
w ,.Klasyfikacji zawodow i specjalnosci”, zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 10 grudnia 2002 roku w sprawie klasyfikacji zawoddw i specjalnosci na
potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania'. Doradcy zawodowi naleza do pracownikow
,.publicznych stuzb zatrudnienia”. Nalezy zdefiniowa¢ pojecie doradcy zawodowego. Stownik
pedagogiki pracy definiuje nastepujaco: Doradca zawodowy to osoba pomagajaca mtodziezy,
a takze osobom dorostym w podejmowaniu decyzji dotyczacych ich przysztej pracy i przygo-

' Dz. U. 22002 roku, nr 222, poz. 1898.
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towania do niej’. Zadania w zakresie poradnictwa zawodowego realizuja: doradca zawodowy —

stazysta, doradca zawodowy, doradca zawodowy I stopnia, doradca zawodowy Il stopnia. Zadania

doradcy zawodowego zostaty zawarte w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy’. W mysl ustawy doradca zawodowym moze zosta¢ osoba, ktora otrzymata licencjg zawo-
dowa, jezeli:

— posiada pelna zdolno$¢ do czynnosci prawnych,

— nie byta karana,

— posiada wyzsze wyksztatcenie,

— wykonywata zadania w zakresie poradnictwa zawodowego przez okres co najmniej 12 miesig-
cy w publicznych stuzbach zatrudnienia [ub ukonczyta szkolenia przygotowujace do swiad-
czenia poradnictwa zawodowego potwierdzone odpowiednimi dokumentami, w ciagu dwoch
lat przed dniem ztozenia wniosku o licencje,

— posiada obywatelstwo polskie lub wykaze si¢ znajomoscia jezyka polskiego, wystarczajaca do
wykonywania zadan.

Tryb nadawania licencji zawodowych posrednika pracy i doradcy zawodowego reguluje roz-
porzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 20 pazdziernika 2004 roku*.

Doradca zawodowym I stopnia (art. 94 ust. 4 ustawy) moze zosta¢ osoba, spetniajaca tacznie
warunki, o ktorych mowa w ust. 2, oraz:

— posiadajaca co najmniej 24-miesigczny staz pracy na stanowisku doradcy zawodowego w pu-
blicznych stuzbach zatrudnienia i ukonczone studia magisterskie lub co najmniej 12-miesigcz-
ny staz pracy na stanowisku doradcy zawodowego w publicznych stuzbach zatrudnienia i ukon-
czone studia magisterskie z zakresu psychologii lub poradnictwa zawodowego,

— ukonczyla szkolenia z zakresu poradnictwa zawodowego potwierdzone odpowiednimi doku-
mentami.

Na wniosek osoby zainteresowanej przyznaje si¢ licencj¢ zawodowa doradcy I stopnia gdy
whnioskodawca spetnia tacznie warunki, o ktorych mowa w ust. 2 pkt 1,215, oraz:

— ukonczyt studia podyplomowe z zakresu poradnictwa zawodowego,

— posiada co najmniej 36-miesigczny staz pracy na stanowisku doradcy zawodowego I stopnia.

Wnioski dotyczace licencji zawodowej dla posrednika pracy oraz doradcy zawodowego okre-
slonego stopnia sktada sig¢ do wojewody wiasciwego ze wzgledu na siedzibg pracodawcy lub,

w przypadku niewykonania pracy, do wojewody wiasciwego ze wzgledu na miejsce zamieszkania.

Aby zosta¢ doradca zawodowym nalezy spehi¢ szereg wymagan. Wsrod nich najwazniejsze
to wymagania psychologiczne, fizyczne i zdrowotne. Jesli chodzi o wymagania psychologiczne to
doradca zawodowy musi posiada¢ kompetencje spoteczne. Kompetencja oznacza zakres ,,posia-
danych uprawnien oraz pelnomocnictw do wykonywania okreslonych czynnosci, zakres odpo-
wiedzialnosci takze za wiedze z danej dziedziny™. Natomiast kompetencje spoteczne to cechy
osobowosci, uzdolnienia i zainteresowania, warunkujace powodzenie pracy z ludzmi. Podstawowa
umiejetnoscia jest nawiazywanie kontaktow z klientami, polegajace na tworzeniu atmosfery otwar-
tosci, zyczliwoscei i1 zaufania. Doradca musi probowac wyzwoli¢ aktywnos¢ oraz inicjatywe klien-

Z. Koczniewska-Zagorska, T. Nowacki, Z. Wiatrowski, Stownik pedagogiki pracy, Wyd. Ossolineum, Warszawa —
Wroctaw 1986, s. 54.

3 Dz. U. 22004 roku, nr 99 poz. 1001 z pdzn. zm.

4 Dz.U.z2004 roku nr 238, poz. 2393.

I. Kaminska-Szmaj (red.), Stownik wyrazow obcych, Wyd. Europa, Wroctaw 2001, s. 398.
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ta i doprowadzi¢ do tego, aby sam podjat decyzj¢ zawodowa. Empatia, obiektywizm oraz toleran-
cja to cechy rowniez bardzo pozadane u doradcy zawodowego. Inne dwie cechy, ktore powinien
posiada¢ to odpornos¢ emocjonalna i samokontrola — doradca czgsto znajduje si¢ w trudnych
sytuacjach gdzie moze odczuwac ztos¢ i zniechgcenie. Musi by¢ w interakcji z klientem cierpliwy
i wytrwaty. Na doradcy zawodowym ciazy odpowiedzialno$¢ spoteczno-moralna. Uzyskuje infor-
macje od klienta, ktore musi zachowac tylko dla siebie, musi pamigtac o poszanowaniu autonomii
osoby, jej prawie do samodzielnego decydowania o sobie.

Doradca zawodowy udziela specjalistycznej pomocy mtodziezy i osobom dorostym w wy-
borze zawodu, szkoty czy szkolenia. W swojej pracy stosuje rozne metody: wywiad, rozmowe
doradcza, analiz¢ dokumentow, obserwacje oraz testy psychologiczne i pedagogiczne. Ustugi ja-
kie oferuje mozna podzieli¢ na dwie grupy: poradnictwo zawodowe i informacje zawodowa. In-
formacja jest krétsza niz poradnictwo. Nie rozwiazuje problemu, lecz przekazuje dane dotyczace
np. instytucji szkoleniowych.

Doradcy zawodowi stuza klientom porada indywidualna i grupowa. Wspotpracuja rowniez
z r6znego rodzaju instytucjami rynku pracy: pracodawcami, szkotami oraz firmami szkoleniowy-
mi. Maja do wykorzystania wiele narzedzi, lecz najwigcej maja ich doradcy z wyksztatceniem
psychologicznym — Kwestionariusz preferencji Zawodowych (KPZ), oraz Baterig Testow Uzdol-
nieft Ogolnych (BTUO). Oprdcz tego moga wykorzystywac Baterig Testow APIS — P, Baterig
Testow APIS-Z, Inwentarz Stanu i Leku (ISCL), Kwestionariusz Osobowosci Eysencka (EPO-R),
Kwestionariusz Temperamentu Formalna Charakterystyka Zachowania (FCZ — KT) do diagnozy
podstawowych cech temperamentalnych®.

Praca doradcy zawodowego nalezy do prac tzw. lekkich. Przeciwwskazaniami do wykony-
wania tego zawodu jest niewydolnos¢ intelektualna, choroby psychiczne i wszelkie zaburzenia
osrodkowego uktadu nerwowego oraz wady wzroku nie poddajace si¢ korekcie, wady stuchu
i wymowy. Jesli chodzi o mozliwo$¢ zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych to moga zatrudnienie
uzyskac osoby z zaburzeniami w zakresie ruchéw konczyn dolnych, jak rowniez poruszajace si¢
na wozkach inwalidzkich.

Jesli chodzi o regulacje prawne, dotyczace doradztwa zawodowego w placowkach oswiato-
wych, zostaly one zamieszczone w Ustawie z dnia 7 wrzesnia 1991 r. o systemie o$wiaty’. Ustawa
data delegacje ministrowi wlasciwemu do spraw oswiaty i wychowania do okreslenie, w drodze
rozporzadzen, szczegotowych zasad udzielania, organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicz-
nej w publicznych przedszkolach, szkotach i placowkach. Polska jest cztonkiem Unii Europej-
skiej, wiec nalezy mie¢ na uwadze, ze $wiatowe standardy gwarantuja uczniom dostepnosé i po-
wszechno$¢ ustug doradczych na terenie szkoty. Memorandum, dotyczace ksztatcenia ustawicz-
nego opracowane przez Komisje Europejska w 2000 roku w punkcie 5 zawiera zalecenia, ktore
dotycza profesjonalnej pomocy doradczej dla uczniow i studentow. Panstwa Unii stosuja te zale-
cenia w praktyce®. Waznym dokumentem, dotyczacym doradztwa zawodowego w szkotach, jest
rozporzadzenie Ministerstwa Edukacji Narodowej i Sportu z dnia 2 maja 2001 r. w sprawie ramo-
wych statutow szkot , naktada ono na dyrektoréw szkot i rady pedagogiczne ,,obowiazek we-
wnatrz szkolnego systemu doradztwa oraz zajg¢ zwigzanych z wyborem kierunku ksztalcenia,

www.praca.gov.pl (strona z dnia 8 czerwca 2006 roku).

Dz. U. z 1996r., nr 67, poz. 329 z pézniejszymi zmianami.
www.wsipnet.pl/oswiata (strona z dnia 20 maja 2006 roku).

Dz. U.z2001r., nr 61, poz. 624 oraz Dz. U. z 2002r., nr 10, poz. 96.
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a takze organizacjg wspotdziatania z poradniami psychologiczno-pedagogicznymi, w tym porad-
niami specjalistycznymi oraz innymi instytucjami, $wiadczacymi poradnictwo i specjalistyczna
pomoc uczniom i rodzicom”. Osoby, ktore moga zrealizowac te zadania to: doradca zawodowy
lub nauczyciel posiadajacy przygotowanie do prowadzenia zaje¢ zwiazanych z wyborem kierun-
ku ksztatcenia i zawodu'’. Innym waznym dokumentem jest rozporzadzenie MENIS z dnia
7 stycznia 2003 r. w sprawie zasad udzielania i organizacji pomocy psychologiczno-pedagogicz-
nej w publicznych przedszkolach, szkotach i placowkach!'. Rozporzadzenie to wyznaczyto szko-
tom nowa rolg, stworzyto podstawe prawna do zatrudnienia w placowkach szkolnych na kazdym
poziomie edukacji — szkolnych doradcow zawodowych. W 2002 r. w ramach zespotu konsultan-
tow Wydziatu Poradnictwa Zawodowego Krajowego Osrodka Wspierania Edukacji Zawodowej
i Ustawicznej, sprecyzowano koncepcje dziatan szkolnego doradcy zawodowego — jako osoby
odpowiedzialnej za organizacje 1 funkcjonowanie wewnatrz szkolnego systemu doradztwa. Sys-
tem ten to og6t dziatan podejmowanych przez szkole w celu przygotowania uczniow do wyboru
zawodu, poziomu i kierunku ksztatcenia. System powinien okresla¢ role i zadania nauczyciela,
czas 1 miejsce realizacji zadan, oczekiwane efekty, metody pracy'2. Do petnienia swych obowiaz-
kéw doradca musi mie¢ odpowiednie kwalifikacje okreslone w rozporzadzeniu MENIS z 10 wrze-
$nia 2002 r. w sprawie szczegdtowych kwalifikacji wymaganych od nauczycieli'®. Najwazniej-
szym wymogiem, aby zosta¢ szkolnym doradca zawodowym, jest ukoficzenie studiow magister-
skich. Badz to na kierunku zgodnym Iub zblizonym z rodzajem prowadzonych zajec i przygoto-
waniem pedagogicznym, badz na kierunku innym niz rodzaj prowadzonych zajec i przygotowa-
niem pedagogicznym, ktéra ponadto ukonczyta studia podyplomowe lub inne prowadzone przez
szkote wyzsza z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego albo kurs
kwalifikacyjny z zakresu orientacji i poradnictwa zawodowego'. Gloéwne wymagania psycholo-
giczne w odniesieniu do zawodu szkolnego doradcy zawodowego to komunikatywnos¢, szacunek
dla autonomii ucznia, operatywnos¢, przedsigbiorczo$¢, umiejetnos¢ wspotpracy, swiadomosé
wiasnych ograniczen w zakresie udzielania pomocy.

Doradca zawodowy jest zawodem zwiazanym przede wszystkim ze sferg budzetowa. Glow-
nie sa oni zatrudnieni w powiatowych i wojewddzkich urzedach pracy oraz Ochotniczych Huf-
cach Pracy i Biurach Karier przy wyzszych uczelniach. Pracuja rowniez w poradniach psycholo-
giczno-pedagogicznych, prywatnych agencjach posrednictwa pracy. Najwigksze szanse w tym
zawodzie maja obecnie psychologowie, pedagodzy i socjologowie oraz absolwenci studiow z za-
kresu pedagogiki pracy z ukierunkowaniem na poradnictwo zawodowe.

Mozliwosci rozwoju kariery zawodowej doradcy zawodowego sa ograniczone. Dotyczy to
przede wszystkim zatrudnionych w sferze budzetowej. Doradcy zawodowi, pracujacy w urzedach
pracy, awansuja na podstawie przepisow dotyczacych pracownikow urzedow panstwowych. Prze-
pisy te okreslaja jakie trzeba spetni¢ kryteria, by awansowac, chodzi tu o wyksztatcenie, jak
iliczbg lat pracy. Doradcy zawodowi, pracujacy w poradni psychologiczno-pedagogicznej, moga
awansowac na kierownika poradni. Awans wiaze si¢ z co najmniej kilkuletnim dos§wiadczeniem
zawodowym, jak i fachowoscia.

10" A. Lukaszewicz, G. Soltysinska, Szkolny Doradca Zawodowy, Wyd. KOWEZiU, Warszawa 2003, s. 6.
"' Dz. U. 22003 roku, nr 11, poz. 114.

12 A. Lukaszewicz, G. Soltysinska, Szkolny..., s. 27.

13 Dz. U. 22002 roku, nr 155, poz. 1288.

" A. Lukaszewicz, G. Soltysinska, Szkolny..., s. 11.
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Z drugiej strony, doradca zatrudniony w przedsigbiorstwie moze rowniez wykazac si¢ swo-
imi umiejgtnosciami, a tym samym awansowac na stanowiska np. menedzerskie. Do gtéwnych
zadan doradcy zawodowego funkcjonujacego w firmie nalezy: dostarczanie personelowi informa-
cji o zmianach w wymogach zawodowych oraz stala obserwacja zmian w spolecznej strukturze
zawodow, wdrazanie programow szkolen, np. adaptacyjnego czy menedzerskiego, projektowanie
stanowisk pracy w oparciu o najnowoczesniejsze techniki, takie jak: rotacja stanowisk pracy, roz-
szerzanie tresci pracy, wzbogacanie tresci pracy'®. Do zadan szczegdtowych nalezy jeszcze: dora-
dzanie w zakresie planowania szkolen i udziat w ich realizacji, opracowanie procedur rekrutacji
i selekcji, wspotudziat w przeprowadzaniu zmian w strukturach organizacyjnych, motywowanie
pracownikow i doskonalenie kwalifikacji zawodowych, gromadzenie i analizowanie informacji
o regionalnym i lokalnym rynku pracy, opracowywanie charakterystyk zawodow i specjalnosci,
badanie zwiazkow zachodzacych migdzy zachowaniem pracownika, a jego wydajnoscia pracy'®.

Ptaca doradcy zawodowego zatrudnionego w panstwowych instytucjach wynosi ok. 1000—
—1500 z1, natomiast duzo lepiej moze by¢ w prywatnych agencjach zatrudnienia — w dobrze pro-
sperujacych agencjach mozna zarobi¢ nawet kilka tysigcy.

Zawody pokrewne do zawodu doradcy zawodowego to psycholog, socjolog, pedagog, do-
radca pracy, analityk pracy, posrednik pracy.

Doradca personalny

Doradca personalny to zawod, ktory funkcjonuje na polskim rynku pracy od niedawna. Za-
wod ten bywa tez okreslany towca talentow czy towca gtow (headhunterem). Trudni si¢ doborem
odpowiednich kandydatow na konkretne stanowiska, ale takze szkoleniami, treningiem i edukacja
na temat zarzadzania zasobami ludzkimi'’. Zawod ten zostat doceniony przez pracodawcow, kto-
rzy poszukuja 0sob najbardziej kompetentnych, a doradcy personalni, zatrudnieni w firmach do-
radztwa personalnego, moga za niego to zrobi¢. Wyszukac najlepszych kandydatow, przeprowa-
dzi¢ rekrutacje i zaprezentowac ich pracodawcy.

Zlecenie przeprowadzenia rekrutacji agencji doradztwa personalnego to drogi wariant, ale
dajacy pewne gwarancje wtasciwej decyzji. W Polsce rozwdj tego rodzaju agencji nastapit od
konca lat osiemdziesiatych. Wtedy tez przyjeta sie¢ nazwa ,,agencje doradztwa personalnego”, co
oznacza zarazem, wspomaganie pracodawcow w prowadzeniu catoksztattu polityki kadrowe;j'®.
Przedsigbiorstwa ptaca agencjom werbunkowym wysokie kwoty za wyszukiwanie najlepszych,
wykwalifikowanych pracownikow, specjalistow, menedzerow".

Nowe przedsigbiorstwa koncentruja si¢ gtdwnie na zarzadzaniu strategicznym, marketingo-
wym. Cenia innowacyjno$¢ i pomystowos¢. Dlatego nie moga poswigcac catkowitej uwagi poli-
tyce personalnej. Zlecaja te ustugi agencjom doradztwa personalnego.

Bez wzgledu na wielko$¢ i rodzaj dziatalnosci firmy, wielu menedzerow przezywa stres zwia-
zany z poszukiwaniem dobrych pracownikow. Pomimo wysokiego poziomu bezrobocia proces

15 M. Armstrong, Zarzadzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, s. 219.

18 'W. Chojnacki, A. Balasiewicz, Cztowiek w nowoczesnej organizacji. Wybrane problemy doradztwa zawodowego
i personalnego, Wyd. Adam Marszatek, Torun 2006, s. 314.

17 P. Hebda, J. Madejski, Zawod z pasja, Wyd. Park, Bielsko Biata 2004, s. 565.

18 K. Sedlak (red.), Jak poszukiwa¢ i zjednywaé najlepszych pracownikow, Wyd. Profesjonalnej Szkoty Biznesu,
Krakow 1998, s. 102, 103.

1 Tbidem, s. 99.
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rekrutacji nowych pracownikow wcale nie jest fatwiejszy. Jesli firma chce sig utrzymac i rozwijac,
musi mie¢ dostep do najswiezszych informacji, narzedzi, proceséw i pomystow, ktore pomoga
wybraé i zatrudni¢ ludzi zdolnych do zapewnienia jej $wietlanej przysztosci®®.

Powodzenie przedsigbiorstwa zalezy od zatrudnionych w nim 0sob. To przedsigbiorcy przy-
wiazuja coraz wigksza wagg do profesjonalnego procesu zatrudnienia?'. Zmiany zachodza w spo-
sobie przeprowadzania rekrutacji pracownikow. Coraz czgsciej oceniana jest nie tyle wiedza kan-
dydata, ile kompetencje, a w szczegolnoscei ich zbior. Wtasnie ten zbior jest decydujacym czynni-
kiem w koncowym etapie rekrutacji na dane stanowisko i przesadza o tym, czy w rezultacie bg-
dzie pracownik zadowolony z pracy. Wybor kandydata jest takze wypadkowa osobowosci, syste-
mow wartos$ci, stopnia dowartosciowania, celow?. John D. Rockefeller powiedziat kiedys: ,,Umie-
jetnos¢ kierowania ludzmi jest towarem, ktory kupuje si¢ jak cukier czy kawe. Jest to artykut
biezacej konsumpc;ji. Ja za$ place za tg umiejetno$¢ drozej niz za wszystkie inne”,

W firmach doradztwa personalnego istnieje podziat: lowcy gtow skupiaja si¢ na pojedyn-
czych przypadkach, $ciagaja najlepszych pracownikow. Doradcy personalni natomiast rekrutujg
pracownikow na wszystkie stanowiska. Odbywa si¢ to poprzez analizg dokumentoéw aplikacyj-
nych, prowadzenie rozmow kwalifikacyjnych, testow rekrutacyjnych i assesment centre?.

Aby zosta¢ doradca personalnym nie trzeba mie¢ okreslonego wyksztatcenia — lecz najczgsciej
doradcy personalni legitymuja si¢ wyksztatceniem psychologicznym. Wsrod wielu specjalnosci psy-
chologicznych spotyka sig najczesciej psychologig biznesu, spoteczna, reklamy, pracy oraz zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Doradcy personalni powinni posiada¢ umiejetnosci mediacyjne, umiejet-
no$¢ naktaniania do zmiany pracy i przekonywania do oferty pracy. Doradcy personalni zaczynaja
kariere zawodowa w firmach doradztwa personalnego, firmach szkoleniowych czy outsourcingo-
wych, ewentualnie w dziatach zarzadzania zasobami w firmach®. Moga by¢ rowniez zatrudnieni
w agencjach pracy tymczasowej, posrednictwa pracy za granica, firmach szkoleniowych.

Prowadza dziatalnos¢, polegajaca na odptatnym $wiadczeniu ustug w zakresie rozwiazywa-
nia problemow wykorzystania zasobow ludzkich, miedzy innymi, poszukujac konkretnych pra-
cownikow (najczesciej wysoko wykwalifikowanych) dla konkretnych pracodawcow, z zachowa-
niem nalezytej troski o interesy zleceniodawcy i kandydata na pracownika?’.

Zadania zawodowe to:

— ustalanie ze zleceniodawca profilu i charakterystyki kandydata;

— analiza rynku pracy w zakresie poszukiwanych pracownikow;

— ustalanie ze zleceniodawca, jakie informacje o firmie moga by¢ podane w ogloszeniu;

— przygotowywanie ogloszen prasowych;

—  zbieranie ofert pracownikow i ich analiza pod katem spetiania wymaganych kryteriow, a w przy-
padku braku kandydatow spetniajacych wszystkie wymagania, znalezienie 0sob spelniajacych
mozliwie duza i istotng ich cze$¢;

20 K.C.Klinvex, S. O‘Connell Matthew, Ch. P. Klinvex, Jak zatrudnia¢ najlepszych, Wyd. RM, Warszawa 2001, s. IX.

www.lo.nisko.pl/publikacje naucz/100.doc (strona z dnia 20 maja 2006 roku).

22 G. Tallar, Jak znalez¢ prace w 30 dni, Wyd. Emka, Warszawa 2003, s. 12.

3 K. Sedlak (red.), Jak poszukiwac i zjednywaé najlepszych pracownikow, Wyd. Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Kra-
kow 1998, s. 99, por. tez. Barraux J., Pour reussir voici les qualites dont vous dever faire preuve, Enterprice, 1972/5.

% P. Hebda, J. Madejski, Zawod..., s. 566.

2 Ibidem, s. 565.

2% Tbidem, s. 568.

77 www.praca.gov.pl/index.php?page=klasyfikacja_zawodow - 31k (strona z dnia 8 czerwca 2006 roku).
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— ustalanie ze zleceniodawca, jakie informacje o firmie i kiedy moga by¢ podane kandydatom;
— uzgadnianie z kandydatem, jakie informacje o0 nim bgda przedstawione firmie;
informowanie kandydata o metodach, celach i rezultatach procesu selekcji, dotyczacych jego osoby;
prowadzenie dziatalno$ci szkoleniowej w zakresie gospodarowania zasobami ludzkimi?,
Oprocz tego moga by¢ zatrudnieni w dziatach personalnych firm, gdzie do ich obowiazkow
bedzie, m.in. diagnozowanie potrzeb kadrowych, planowanie, rekrutacja i selekcja personelu. Do
ich zadan bedzie rowniez nalezato pozyskiwanie pracownikow poprzez rézne kanaty. Coraz po-
wszechniejsza forma rekrutacji jest tzw. Assessment Centre.

Poza tym doradcy zajmuja si¢ edukacja i informacja na temat zarzadzania zasobami ludzkimi, np.
przez prowadzenie portali rekrutacyjnych w Internecie (wstepna selekcja CV, szkolenia on-line, czyli
tzw. e-learning), ustugami administracji, sprawami personalnymi, ZUS-em, itp., a wreszcie przygoto-
wywaniem raportow na temat wynagrodzen (konieczna wiedza ze statystyki).

Ptace w tej branzy zaleza od miejsca zatrudnienia, a takze jego formy. Specjalista do spraw
zasobow ludzkich w firmie, moze liczy¢ na poczatek na okoto 1,5-2 tys. miesigcznie. Jako szef
takiego dzialu zarabia nawet do 10 tys. zt. W firmie zagranicznej, gdzie obowiazuja inne standar-
dy pracy, zarabia na poczatek 3—4 tys. zt, a z czasem nawet do 20 tys. zt miesigcznie. Najbardziej
atrakcyjne zajgcie dla doradcy personalnego to prowadzenie szkolen i treningdw z roznych zakre-
sOW — autoprezentacji czy negocjacjiz.

Doradcy personalni to elita zawodéw na rynku pracy. Oczywiscie wiele zalezy od miejsca
pracy, ale ci zatrudnieni w firmach doradczych uchodza za najlepszych specjalistow, a zatem sa
$wietnie wynagradzani i szanowani.

Doradca personalny to mtody zawdd, a wszystko co nowe, zwykle jest atrakcyjne Jest to
zawod wymagajacy sohdnego i wszechstronnego wyksztatcenia, na pewno nie ma w nim rutyny,
bedzie w przysz%osm ceniony i poszukiwany. Gospodarka stawia przed pracownikami coraz wigk-
sze wymagania®.

Doradca zawodowy i personalny maja wiele wspolnych kompetencji i cech ktore ich tacza.
Doradca personalnym moze by¢ rowniez doradca zawodowy, ktory w firmie oprocz diagnozowa-
niem ewentualnych brakow w kwalifikacjach pracownikow, moze réwniez zajmowac si¢ rekru-
tacja nowych kandydatow.
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| Model elastycznych szkolen dla przemystu

Model for Flexible Industrial Training — MoFIT2

Stewa kluczowe: mechatronika, szkolenia, wspotpraca miedzynarodowa, elastyczno$¢, Europej-
skie Ramy Kwalifikacji.

Key words: mechatronics, training, international cooperation, flexibility, European Qualification
Framework.

Summary

The article presents aims and predicted results of MoFIT2 project. In partner countries systems of
mechatronics education will be recognized. Competence requirements for Mechatronic Technician
profession, assessment procedures and assumptions concerning updating of Mechatronic Techni-
cian competencies on national and international levels will be established. International institutions
will be able to implement the model of mechatronics education, elaborated in MoFIT2 project as
amethod of delivering and updating of training service, adjusting it to their needs.

Wprowadzenie

Termin ,,mechatronika” zostat uzyty po raz pierwszy w Japonii w 1975 roku. Mechatronika
postrzegana byta jako uzupetnienie komponentow mechanicznych przez elektronikg, ale z uptywem
czasu jej znaczenie zmieniato si¢. Obecnie UNESCO definiuje mechatronike jako ,, synergiczne po-
tqczenie mechaniki precyzyjnej, elektronicznych uktadow sterujqcych i informatyki w celu projekto-
wania, wytwarzania i eksploatacji inteligentnych systemow automatyki”’. Mechatronika nie jest toz-
sama z automatyka czy robotyka, ale wiaze si¢ z nimi. Mozna wigc przyja¢, ze mechatronika jest
dziedzing nauki i techniki, ktora zajmuje sig problemami mechaniki, elektroniki oraz informatyki.

W Polsce mechatronika staje si¢ w obrebie edukacji coraz bardziej popularna. Pozwala bowiem
nie tylko ,,ucztowieczy¢” maszyny, ale rowniez nabywa¢ nowe umiejetno$ci oraz wiedze. Budowa
oraz uzytkowanie urzadzen mechatronicznych wymagaja specjalnego podejscia systemowego i me-
todycznego, a to z kolei powoduje konieczno$¢ wyksztatcenia kadry mechatronicznej. Wiasciwy
sposob ksztatcenia kadry w dziedzinie mechatroniki, skupiajacy si¢ na innowacjach, ktore do tej
pory nie byty brane pod uwagg, jest nowym wyzwaniem dla edukacji zawodowe;j. Inzynier, technik
czy monter nie moze bowiem ograniczy¢ swoich zainteresowan do okreslonych aspektow projekto-
wania, czy uzytkowania maszyn, gdyz potrzebuje wiedzy z roznych dyscyplin i dziedzin.

Niestety dostawcy szkolen zawodowych z zakresu mechatroniki, ktorzy dziataja na rynku euro-
pejskim sa geograficznie rozproszeni. Brakuje regut przejrzysto$ci i walidacji nabywanych umiejet-
nosci. Ponadto technologia, wykorzystywana w systemach elastycznej produkeji, zmieniasi¢ w szyb-
kim tempie, stwarzajac wyzwania dla dostawcow ustug szkoleniowych i jednostek certyfikuja-
cych w kwestiach dotyczacych zarowno tresci ksztalcenia, jak i akredytacji.

74 POLISH JOURNAL of CONTINUING EDUCATION 3/2006



MoFIT2

Dwuletni projekt MoFIT2 (kontrakt nr IRL/00/B/P/PP-119.221) przewiduje opracowanie wykazu
wytycznych dotyczacych szkolen mechatronicznych, procedur ich oceniania, elastycznego mechani-
zmu i struktury ciagtego uaktualniania i doskonalenia systemu na szczeblu narodowym i migdzynaro-
dowym w krajach partnerskich. Dziatania te beda stanowi¢ wzor standardéw zapewniajacych, ze umie-
jetnosci i kwalifikacje kadry eksploatacyjnej, uczestniczacej w procesie produkcji sa odpowiednie i odpo-
wiadaja najnowszym tendencjom.

Partnerzy zatozyli sobie do zrealizowania wiele celow:

1) zapoczatkowanie dziatan, ktore doprowadza do uznania zawodu technik mechatronik w krajach
partnerskich;

2) opracowanie petnego mechatronicznego programu nauczania opartego na wymaganiach przemy-
stu, ktory moze by¢ dostarczony w postaci modutowe;j dla trzech poziomow zawodow;

3) Scista wspotpraca z CEDEFOP i organami upowaznionymi do weryfikacji 1 przyznawania dyplo-
mow w celu zapewnienia najwyzszych standardow przejrzystosci procesu oceniania;

4) dazenie do zapewnienia wzajemnego uznawania kwalifikacji i mobilno$ci w krajach pochodzenia
partnerow;

5) opracowanie ram dla zawodowego systemu ksztatcenia ustawicznego, ktory umozliwi indywidual-
ny rozwdj 1 postgp kariery w dziedzinie mechatroniki w kontekscie nauki, trwajacej przez cale
zycie;

6) wdrozenie modelu MoFIT2 w celu zapewnienia bardziej powszechnej dostepnosci szkolen
(24 godziny w ciagu 7 dni w tygodniu) dla pracownikéw i poszukujacych zatrudnienia w zawodzie
technik mechatronik;

7) uzywanie takiej tresci i metod jej przekazywania w procesie szkolenia, aby rozwdj niezbednych dla
pracownika ,,umiejetno$ci migkkich” odpowiadat realiom gospodarki opartej na wiedzy, np. komu-
nikacja, planowanie, zarzadzanie projektem, jako$¢, bezpieczenstwo i obstuga klienta;

8) opracowanie i uczestnictwo w programie szkoleniowym dla treneréw oraz utworzenie Community
of Practice (wirtualnej spotecznosci treneréw) w celu wzajemnego wsparcia i dzielenia sig informa-
cjami. Pozwoli to na przekazywanie informacji na temat nowych wydarzen w dziedzinie mechatro-
niki, pomiedzy trenerami, MSP i administratorami, umozliwiajac zsynchronizowana prace nad ma-
teriatami szkoleniowymi i ich oceng oraz metodami przekazywania wiedzy;

9) skuteczne upowszechnianie rezultatow projektu.

Dziatania partnerow przyczynia si¢ do realizacji priorytetow kopenhaskich tj. rozwoju kwa-
lifikacji i kompetencji na poziomie danego sektora, skupieniu si¢ na potrzebach edukacyjnych
nauczycieli i trenerow edukacji i szkolen zawodowych, a takze wzmocnieniu europejskiego wy-
miaru edukacji z zakresu mechatroniki.

Wspotpraca partneréw wniesie nowe tresci do narodowych i europejskich strategii szkolenia
zawodowego. Wktad ten nie bedzie jednak ograniczat si¢ wylacznie do dziedziny nauczania me-
chatroniki, poniewaz model MoFIT2 moze zosta¢ wykorzystany takze w innych dziedzinach na-
uczania.

Program MoFIT2 adresowany jest gtownie do osob pracujgcych na stanowisku technikaw zakta-
dach produkcyjnych, ktére w zwiazku z szybkimi zmianami technologicznymi, zachodzacymi
w srodowisku pracy, musza ciagle podnosi¢ swoje kwalifikacje. Projekt nie pomija rowniez rze-
mieslnikow, ktorzy zamierzaja uzyskac tytut wykwalifikowanego technika mechatronika.
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Rys. 1. Najistotniejsze elementy projektu MoFIT2

Kolejna grupa docelowa sa pracownicy o niskich kwalifikacjach, np. operatorzy maszyn, kto-
rzy chca uzyska¢ stopien mtodszego technika, a w niedalekiej przysztosci awansowaé na wyzsze
stanowiska. Ostatnia grupa ma do pokonania dhuzsza droge ksztatcenia, dlatego tez w zwiazku z tym
moze okazac sig, ze uczestnicy beda musieli wzia¢ udziat w zajeciach uzupetniajacych z zakresu
matematyki i nauk przyrodniczych. Aby nabycie okreslonych umiejgtnosci przez powyzsze grupy
zawodowe byto realne, ksztalceniem w dziedzinie mechatroniki zajma si¢ placowki edukacyjne oraz
instytucje szkoleniowe, a takze dzialy personalne firm, prowadzace zaktady produkcyjne zwiazane
z elektronika czy technologia informacyjna.

Zatozeniem jest, ze poziomy kwalifikacji zawodowych w mechatronice beda odpowiadac
tym, ustalonym przez Komisj¢ Europejska w Europejskich Ramach Kwalifikacji. Dokument ma
na celu ujednolici¢ wymagania w poszczegolnych zawodach w panstwach europejskich. Nie za-
stepuje on jednak poziomow krajowych, ani nie okresla nowych kwalifikacji. Gtownymi zatoze-
niami EQF sa: zatwierdzenie ksztatcenia nieformalnego, gwarancja jakosci, okreslenie kompeten-
cji kluczowych oraz doradztwo i poradnictwo.

Partnerstwo w projekcie

W partnerstwie projektu MoFIT2 uczestniczy 10 instytucji zAustrii, Irlandii, Niemiec, Wiel-
kiej Brytanii, Polski i Rumunii.

Foras Aiseanna Saothair (Irish National Training and Employment Authority — Narodowa
Agencja ds. Szkolenia i Rynku Pracy (Irlandia) www.fas.ie zajmuje si¢ promocja i doradztwem
w zakresie szkolen zawodowych. Instytucja ma bogate doswiadczenie w projektowaniu interaktyw-
nych multimedialnych materiatéw szkoleniowych, opracowywaniu metod handlu elektronicznego
oraz internetowych systemow dostaw. W projekcie MoFIT2 FAS odpowiada za jego koordynacie.

Hewlett Packard Ltd. (Irlandia) www.hp.com jest miedzynarodowa firma produkujaca kar-
tridze atramentowe. Zatrudnia ponad 3000 pracownikow. Na przestrzeni ostatnich szesciu lat ra-
zem z FAS firma opracowata program szkoleniowy dla technikow eksploatacyjnych. W projekcie
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MOoFIT2 Hewlett Packard odpowiada za badanie procesu oraz mozliwosci zastosowania metodo-
logii w innych zaktadach produkcyjnych oraz w innych dziedzinach nauczania Jest uczestnikiem
wszystkich aspektow zwiazanych z realizacjq projektu, facznie z jego upowszechnianiem.

The Institute of Technology Blanchardstown (Irlandia) www.itb.ie . Jego misja jest podno-
szenie kwalifikacji studentow z zakresu ekonomii zgodnie z rosnacymi wymaganiami pracodaw-
cow oraz podnoszenie $wiadomosci korzysci z nauki na poziomie edukacji wyzszej, w szczegol-
nos$ci w pétnocno-zachodniej czgsci Dublina. Instytut powotano do rozpowszechniania idei ucze-
nia si¢ przez cate zycie. Instytut opracowat program aktywizacji edukacji ustawicznej dorostych.
Rozwija rowniez wspolprace z innymi organizacjami, zajmujacymi si¢ edukacja. Jako partner
projektu zajmuje si¢ przeprowadzaniem analizy potrzeb szkoleniowych w Irlandii. Uczestniczy
W opracowywaniu wspolnego programu nauczania mechatroniki oraz systemu oceny, a takze za-
biega o uznanie tego programu w krajowej strukturze kwalifikacji Irlandii. Instytut jest rowniez
dostawca kurséw szkoleniowych wykorzystujacych model MoFIT1 oraz uczestniczy we wszyst-
kich aspektach zwiazanych z realizacja projektu, tacznie z jego upowszechnianiem.

Engineering Training Council (Wielka Brytania) www.etcni.org.uk jest organem zarzadza-
nym przez radg, ktorej cztonkowie sa wybierani jako reprezentacja spotecznoscei inzynierow. Glow-
nym zadaniem jest promocja ksztatcenia i szkolenia z dziedzin technicznych w Irlandii Potnocne;.
Rola niniejszej instytucji jako partnera projektu polega na koordynacji dziatan pomigdzy instytu-
tami technologii a jednostkami akredytacyjnymi w zakresie opracowywania wspolnego programu
nauczania mechatroniki oraz systemu oceny. Rada zabiega rowniez o uznanie tego programu
w krajowej strukturze kwalifikacji Irlandii Potnocne;.

Belfast Institute of Further and Higher Education (Wielka Brytania) www.belfastinstitu-
te.ac.uk , jest najwigkszym dostawca ustug z zakresu edukacji ustawicznej w Irlandii Potnocne;.
Na kursach, poczawszy od edukacji podstawowej do edukacji zawodowej 1 akademickiej, uczy si¢
43 000 studentow.

W ramach projektu instytut z Belfastu jest wspotodpowiedzialny za opracowanie analizy
potrzeb szkoleniowych w zakresie mechatroniki na terenie Irlandii Potnocnej oraz jako jeden
Z partnerow jest obecny przy opracowaniu programu nauczania mechatroniki i systemu oceny.
Zadaniem instytutu jest roOwniez zabieganie o uznanie tego programu w krajowe;j strukturze kwa-
lifikacji Irlandii Pétnocnej. Instytut jest dostawca szkolenia wykorzystujacego model MoFIT1
oraz uczestniczy we wszystkich aspektach zwiazanych z realizacja projektu, facznie z jego upo-
wszechnianiem.

Lisburn Further Education College (Wielka Brytania) www.liscol.ac.uk oferuje szeroki
zakres ustug szkolenia zawodowego oraz promuje ideg edukacji przez cate zycie. Ma do$wiadcze-
nie w prowadzeniu szkolen z dziedziny mechatroniki i jest dostawca kursow e-learningowych.
Jako partner projektu prowadzi w Irlandii Pétnocnej szkolenia dla zainteresowanych osob, jak
rowniez warsztaty z zakresu poradnictwa.

FESTO Gmbh - Festo Limited (Niemcy) www.festo.com jest dostawca komponentow i roz-
wigzan systemowych dla branzy produkcyjnej (ogumienie, elektronika). Jako partner MoFIT1
wniost swoja ogromna wiedzg z dziedziny automatyki przemystowej oraz przeanalizowal rozwoj
strategiczny urzadzen i maszyn zautomatyzowanych. Wyniki tych badan zostaty wykorzystane tak-
ze podczas realizacji projektu MoFIT2. FESTO jest odpowiedzialny za promocjg programu ,technik
mechatronik”, opracowanie oprogramowania symulacyjnego, dwustronne uznawanie kwalifika-
cji, promocj¢ mobilnosci sity roboczej oraz jest uczestnikiem wszystkich aspektow zwiazanych
z upowszechnianiem projektu.
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Schulungszentrum Fohnsdorf (SZF, Austria) www.szf.at jest nowoczesnym centrum kszta-
tcenia dorostych powigzanym zAustrian Labour Market Service, ktora ma 25-letnie do$wiadcze-
nie w $wiadczeniu ustug szkoleniowych dla dorostych, ze szczegdlnym uwzglednieniem potrzeb
0s0b bezrobotnych. Centrum zatrudnia 200-osobowy personel, ktory opracowat i wprowadzit do
programu nauczania zindywidualizowany i elastyczny system szkolenia modutowego, pozwalaja-
cy na dopasowanie poziomu nauczania do wczesniej zdobytej wiedzy.

W projekcie MoFIT2 SZF odpowiada za opracowanie najwyzszych standardow z zakresu
mechatroniki. Centrum jest uczestnikiem wszystkich aspektow zwiazanych z realizacja projektu,
tacznie z jego upowszechnianiem.

Partnerem w projekcie jest rowniez Instytut Technologii Eksploatacji Radom www.ite-
e.radom.pl

Technical University Cluj Romania www.utcluj.ro jest jednym z o$miu uniwersytetow
w Cluj Napoca, specjalizujacym si¢ w ksztatceniu kadr nauczycielskich i szkoleniowych, a takze
technicznych. Uniwersytet oferuje szeroki zakres szkolen z dziedziny mechaniki, elektryki oraz
inzynierii produkcji. Do zadan uniwersytetu, jako partnera projektu, nalezy dokonanie analizy
potrzeb szkoleniowych w ramach branzy na terenie Rumunii oraz opracowanie programu naucza-
nia mechatroniki i systemu oceny, jak rowniez uczestnictwo w procesie uznania kwalifikacji w krajo-
wym systemie. Uczelnia bedzie takze dostawca kursu szkoleniowego opartego na modelu MoFIT].
Uczestniczy rowniez w pozostatych pracach zwiagzanych z realizacja i upowszechnianiem projektu.

Efekty krotko- i dlugoterminowe projektu

Do efektow krotko- i dtugoterminowych zaliczy¢ mozna zwigkszenie dostepnosci, szans oraz
mozliwo$ci rozwoju grupy docelowej projektu. Nastapi znaczne zmniejszenie niedoboru wykwa-
lifikowanych technikow mechatroniki na rynku pracy, co ma obecnie miejsce wobec szybko po-
stepujacego wzrostu wykorzystania urzadzen elektronicznych w produkcji, w szczegdlnosci zas
w sektorze farmaceutycznym. Zwigkszy si¢ podaz dostawcow ustug szkoleniowych, oferujacych
kursy z zakresu mechatroniki. Projekt MoFIT2 wptynie rowniez w pozytywny sposob na koszty
$wiadczenia ustug szkoleniowych.

W dhugim okresie natomiast korzysci z tytutu stosowania modelu MoFIT2 w praktyce od-
niosa: kadra zarzadzajaca, wyktadowcy oraz trenerzy. W przysztosci bedzie zmienia¢ si¢ zakres
ich obowiazkow oraz sposob pracy, co bedzie wymagato nowych umiejetnosci. MoFIT2 da im
mozliwo$¢ jak najlepszego dostosowania si¢ do tych zmian. Projekt ma rozszerzy¢ obustronna
uznawalno$¢ umiejetnosci i kompetencji wymaganych w zawodzie technik mechatronik.

Upowszechnianie

Glownymi sposobami upowszechniania projektu MoFIT2 wsérod grup docelowych i przed-
stawicieli branzy sa: reklama, Internet, korespondencja oraz broszury informacyjne. Do wykorzy-
stania nowych metod nauczania w polityce zatrudniania i szkolenia zachecane beda dziaty perso-
nalne duzych firm.

Wspotpraca partnerska oraz upowszechnianie jej efektow opiera si¢ na konsultacjach, orga-
nizacji seminariow, prezentacjach oraz wydawaniu publikacji na ten temat. Przy zatwierdzaniu
przez wiadze krajowe kwalifikacji dla zawodu technika mechatronika konieczne jest zaangazo-
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wanie grup konsultacyjnych z Unii Europejskiej, dokonywanie prezentacji w krajach partnerskich.
Informowanie o rezultatach projektu odbywa sig za posrednictwem artykutoéw i prezentacji doko-
nywanych podczas waznych spotkan grupy 0sob zainteresowanych.
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Jacek KWIATKOWSKI

Urodzit sig 9 sierpnia 1947 r. w Lwowku Slaskim. W roku 1969
ukonczyl Wyzsza Szkotg Ekonomiczna w Katowicach.

Niemal cate swoje zycie zawodowe zwiazal z Zaktadem Doskonale-
nia Zawodowego w Katowicach. Prace w Zaktadzie rozpoczat w 1971 r.,
obejmujac kolejno stanowiska — kierownika Wydziatu Planowania i Eko-
nomiki, Wiceprezesa ds. Ekonomicznych i I Wiceprezesa Zarzadu.
W grudniu 1989 r. zostat Prezesem Zarzadu ZDZ Katowice. Zaktad pod
Jego kierownictwem osiagnat najwigksze sukcesy w swej 80-letniej hi-
storii —rozwijajac swoja dziatalno$¢ statutowa stat si¢ liderem procesow
rekwalifikacji zawodowej i najwigksza tego typu organizacja w kraju.
W okresie od 01.01.2001 . do 30.06.2006 1. z r6znych form ksztatcenia
kursowego w Zakladzie skorzystato prawie 206 tys. 0sob, w tym 36 tys. 795 bezrobotnych, skie-
rowanych przez Powiatowe Urzedy Pracy.

Jacek Kwiatkowski swoja wiedza i do§wiadczeniem stuzy nie tylko Zaktadowi, lecz takze
przyczynia si¢ do rozwoju catego regionu w dziedzinie o§wiaty zawodowej i rynku pracy. Z jego
inicjatywy i przy aktywnym wspotudziale Zaktad podjat szeroko zakrojona realizacjg programow
europejskich, ukierunkowanych na rekwalifikacje 0sob bezrobotnych izagrozonych utrata pracy.
W ramach realizacji Programu PHARE ,,Inicjatywa II” z szeroko pojetej pomocy dla zwalnianych
kadr sektora gorniczego i hutniczego skorzystato 727 osob, w ramach Programu Aktywizacji Ob-
szarow Wigjskich na terenie woj. matopolskiego — 247 osob, w ramach Programu PHARE 2001 —
,Rozwdj zasobow ludzkich w woj. $laskim” — 3846 0sob, w ramach PHARE 2001 — , Rozw0;
zasobow ludzkich w woj. matopolskim” — 518 0sob, w ramach ogdlnopolskiego Programu PHA-
RE 2001 —,,Pomoc dla ludzi mtodych poszukujacych pracy” —,,@lternatywa” — 2639 0s6b.

Posiada znaczacy dorobek w zakresie przygotowywania aplikacji i absorpcji Europejskiego
Funduszu Spotecznego, wspierajacego rozwoj zawodowy spoteczenstwa regionu, pracujacych,
zagrozonych utrata miejsc pracy oraz bezrobotnych, a takze rozwoju instytucji rynku pracy
w wojewodztwie §laskim i matopolskim.

Dostosowujac Zaktad do zmieniajacych si¢ potrzeb spotecznych i gospodarczych regionu,
intensywnie rozwija sie¢ ponad 50-ciu szkot zawodowych wszystkich typow 1 poziomow kszta-
fcenia, oferujacych nauke na 30-tu kierunkach. W okresie od 01.01.2001 r. do 30.06.2006 1. szko-
ty Zaktadu ukonczyto 4677 absolwentow. Dzialania te w sposob istotny przyczyniaja si¢ do pod-
noszenia kapitalu edukacyjnego regionu.

W 1993 r. byt inicjatorem powstania i organizatorem pierwszej na Slasku niepanstwowej
wyzszej uczelni — Slaskiej Wyzszej Szkoty Zarzadzania im. gen. Jerzego Zigtka w Katowicach,
w ktorej ksztatci sig obecnie prawie 5 tys. studentow na poziomie licencjackim i magisterskim na
kierunku zarzadzanie i marketing, a od 2003 r. — dzigki Jego wsparciu i zaangazowaniu — réwniez
na dwoch nowych kierunkach — pedagogice i informatyce, ogotem w 16-tu specjalnosciach. Be-
dac Przewodniczacym Rady Szkoty i czlonkiem jej Senatu, wiele uwagi poswigca dalszemu roz-
wojowi materialnemu i jakosciowemu uczelni.
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Podejmuje takze szereg nowatorskich przedsigwzig¢ w sferze rozwoju i metod nauczania
w systemie ksztalcenia kursowego, rozszerzajac oferte programowa Zaktadu, m.in. o ksztalcenie
z zastosowaniem platformy e-learning, ksztalcenie w zakresie zarzadzania sieciami komputerowy-
mi w uruchomionej przy Zaktadzie Akademii Lokalnej CISCO, czy pozwalajace uzyska¢ Europejski
Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych (ECDL).

Nie przypadkowo zostal uhonorowany Dyplomem Przyjaciela Mlodziezy, bo jej los jest mu
szczegolnie bliski. Dba o stworzenie mtodym ludziom whasciwych warunkéw do nauki, dla najuboz-
szych stosuje rozne formy wsparcia finansowego (dofinansowanie do nauki i wypoczynku), zachgca
do podejmowania aktywnosci i zaangazowania na terenie szkoty i poza nia (udziat w konkursach
wiedzy nagrodzony wycieczkami krajowymi i zagranicznymi), organizuje zagraniczne staze i prak-
tyki zawodowe, bada losy absolwentow szkot.

Podejmuje dziatania na rzecz sektora matych i $rednich przedsigbiorstw. W kwietniu 2001 r.
z inicjatywy Jacka Kwiatkowskiego Zaktad uzyskat akredytacje w zakresie ustug szkoleniowych Krajo-
wego Systemu Ustug. W ramach rozszerzania oferty szkoleniowej i sieci jednostek, w styczniu 2001 r.
uruchomit Centrum Doskonalenia Umiejgtnosci Nauczycielskich, przedstawiajac szeroka ofertg tema-
tow 1 form ksztatcenia oraz doskonalenia nauczycieli. W trosce o rozwdj regionu i wojewodztwa wia-
czyt si¢ aktywnie w prace nad stworzeniem Slaskiego Forum Rynku Pracy, ktrego naczelna idea jest
integracja dziatan instytucji i organizacji lokalnych na rzecz szeroko pojetego rynku pracy.

Aktywnie dziata w organizacjach samorzadowych: w latach 1992-1999 byt Wiceprezesem Za-
rzadu Gtownego Zwiazku Zaktadow Doskonalenia Zawodowego w Warszawie, nastgpnie Wiceprze-
wodniczacym Krajowej Rady Zwiazku ZDZ, a od maja 2005 r. petni funkcje jej Przewodniczacego.
Jako wieloletni dziatacz samorzadu gospodarczego pehit odpowiedzialne funkcje w Regionalnej
Izbie Gospodarczej w Katowicach — byt Wiceprezesem RIG i Przewodniczacym Komisji Edukacii,
a obecnie jest cztonkiem Rady RIG i Wiceprzewodniczacym Komisji ds. MSP.

0d 2004 1. petni funkcje Przewodniczacego Wojewodzkiej Rady Zatrudnienia. W styczniu 2005 1.
zostat powotany w sktad Naczelnej Rady Zatrudnienia— organu opiniodawczo-doradczego Ministra
Gospodarki i Pracy w sprawach polityki rynku pracy.

Podejmuje szereg dziatan na rzecz statego doskonalenia jakosci $wiadczonych przez Zaktad
ustug edukacyjnych. W marcu 2000 r. ZDZ Katowice uzyskat jako pierwsza w Polsce firma eduka-
cyjna Certyfikat Jakosci ISO-9001 w zakresie ksztatcenia i doskonalenia zawodowego w systemie
kursowym, a w 2003 r. zakres systemu zostal rozszerzony na dziatalno$¢ wszystkich szkot prowa-
dzonych przez Zaktad. Rowniez w tym czasie, przy pomocy Zaktadu jako jednostki konsultingowe;,
Slaska Wyzsza Szkota Zarzadzania uzyskata Certyfikat Jakosci ISO 9001:2000 w zakresie dziatal-
nosci edukacyjnej oraz naukowo-badawczej. W 2006 1. auditorzy TUV Polska Sp. z0.0. TUV SUD
Group potwierdzili zgodno$¢ wdrozonego i stosowanego w Zakladzie systemu jakosci z norma [SO.

W 2006 1., przy Jego aktywnym wsparciu, Zaktad zostat poddany auditowi oprogramowania i uzyskat
Certyfikat Microsoft License Management. Jest autorem wielu artykutow i referatéw na tematy rynku
pracy, ksztalcenia i doskonalenia zawodowego oraz doswiadczen ZDZ w obszarze rekwalifikacji.

Odznaczony m.in. Krzyzem Kawalerskim Orderu Odrodzenia Polski, Medalem Komisji Edu-
kacji Narodowej, Ztota odznaka ,,Zastuzony w rozwoju wojewodztwa katowickiego”, Honorowa
Ztota Odznaka Krajowej [zby Gospodarczej, Honorowa Ztota Odznaka Regionalnej 1zby Gospodar-
czej, Ztota Odznaka ,,Za zashugi dla ZDZ”, Ztota ,,0dznaka honorowa za zashugi dla wojewodztwa
Slaskiego”, wyrdzniony Ztotym Laurem Umiejetnosci i Kompetencji za wspieranie gospodarki
i edukowanie na potrzeby firm.

Bozena Rolka
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Hermann SCHMIDT

Prof. Hermann Schmidt urodzit si¢ 28 grudnia 1932 r. w Niem-
czech. W 1957 1. ukonczyt studia na Uniwersytecie w Kolonii oraz uzy-
skat tytut magistra ekonomii i pedagogiki z zakresu ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego, zaraz potem rozpoczat pracg jako nauczyciel
w Wyzszych Szkotach Zawodowych w Leverkusen i Kolonii.

Po uzyskaniu stopnia naukowego doktora nauk humanistycznych
w 1962 1. (Uniwersytet w Kolonii) objat stanowisko dyrektora Wyzszej
Szkoty Zawodowej w Kolonii (1965-1969), a nastgpnie w 1969 1. dy-
rektora Wydziatu Ksztatcenia i Szkolenia Zawodowego Ministerstwa
Edukacji Potnocnego Landu — Rhine-Wesfalia w Duesseldorfie.
W latach 1971-1977 realizowal swoje dzialania na stanowisku dyrektora Departamentu ds. szko-
lenia zawodowego Federalnego Ministerstwa Nauki i Edukacji w Bonn.

W 1977 1. zostal powotany na stanowisko rektora Federalnego Instytutu Ksztatcenia Zawo-
dowego (Bundesinstitut fuer Berufsbildung) w Berlinie, ktory jest narodowym centrum badaw-
czym specjalizujacym si¢ w rozwoju ksztatcenia zawodowego i ustawicznego. W tym czasie re-
alizowat prace badawcze i doradcze Instytutu, ktorych celem byta identyfikacja przysztych zadan
ksztatcenia zawodowego, promocja innowacyjnosci w ksztatceniu zawodowym oraz tworzenie
nowych, zorientowanych na praktyke propozycji rozwigzywania problemow ksztatcenia zawodo-
wego. Za wybitne zastugi dla nauki otrzymat honorowy tytut naukowy doktora honoris causa na
Uniwersytecie Duisburg-Essen (1995). W tym okresie pracy uczestniczyt w szeroko zakrojonych
dziataniach instytutu, do ktorych nalezato, m.in.: badanie zmian na rynku pracy pod katem wyma-
gan ksztalcenia zawodowego, monitorowanie zachowan przedsiebiorstw w zakresie szkolenia pra-
cownikow, testowanie nowych metod ksztalcenia zawodowego, identyfikacja przysztych potrzeb
naumiejetnosci i kwalifikacje zawodowe, opracowywanie koncepcji kwalifikacji trenerow w przed-
sigbiorstwach, ocena jakosci nauczania zawodowego na odlegtos¢, jak rowniez zarzadzanie krajo-
wymi i migdzynarodowymi projektami w zakresie ksztatcenia zawodowego. Ponadto byt zaanga-
zowany w promocje¢ nowoczesnych centrow ksztatcenia zawodowego jako uzupetnienia szkolen
w przedsigbiorstwach oraz migdzynarodowe badania porownawcze w zakresie ksztatcenia zawo-
dowego.

Jako rektor realizowane dziatania adresowat przede wszystkim do organizacji pracodawcow
i zwiazkow zawodowych izb handlowych, stowarzyszen zawodowych, agend rzadowych w celu
planowania ksztalcenia zawodowego i ustawicznego, nauczycieli ksztatcenia zawodowego, uczniow
iuczestnikow ksztatcenia ustawicznego, kierownictwa przedsigbiorstw, rad zaktadowych oraz $rodo-
wisk naukowych, tzn. instytucji ksztatcenia zawodowego, instytucji szkoleniowych, itp. W 1998 r. pra-
ca naukowo-badawcza Hermanna Schmidta zostata uwieficzona uzyskaniem stopnia profesora
(Uniwersytet Duisburg-Essen).

W latach 1967-1968 i 1969—1972 byt cztonkiem Komisji Reform Szkot Srednich w dziata-
niu 111 Szkot Srednich Nort-Rhine-Westfalia w miescie Duesseldorf (Integracja Edukaci
Ogolnej i Zawodowej). W nastepnych okresach kontynuowat cztonkostwo w Niemieckiej Radzie
Kolei ds. Edukacji i Szkolenia (1977-1995) oraz Radzie Naukowej ,,Fernuniversitit Hagen” (Stu-
dia na odlegtos¢) w Hagen (1978-1996), Radzie Naukowej ,,Institut zur Erforschung sozialer
Chancen” w Kolonii (1976-1993), Doradczym Ciele Naukowym Zwiazkow Zawodowych prze-
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mystu metalowego od 2004 r. (zakres ustug doradczych, obejmujacych strategie i polityke ksztat-
cenia i szkolenia zawodowego), w Radzie Naukowej ,,Hibernia School” od 2003 r. (Szkota inte-
gracji edukacji ogolnej i zawodowej) w Herne (Ruhrdistrict), Niemieckiej Radzie Naukowej (1995—
-2001), Radzie Krajowego Centrum Edukacji i Gospodarki w Waszyngtonie w USA (od 1997 r.,
ponownie wybrany na cztery kolejne lata); Radzie Centrum Badan Spotecznych i Innowacji w Santa
Barbara w USA (1997-2003); Radzie Konsultacyjnej Europejskiej Fundacji ds. Szkolen w Turynie
we Whoszech (1994-2004); Migdzynarodowej Radzie Konsultacyjnej Gubernatoréw w ramach Pro-
gramu Zalety i Korzysci Kariery Zawodowej w Portland w USA (1992-2003) orazAkademii Eduka-
cji w Moskwie (od 1993 . do tej pory).

Prof. Hermann Schmidt pracuje obecnie jako migdzynarodowy konsultant w zakresie rozwo-
Ju zasobow ludzkich oraz budowy systemow ksztatcenia zawodowego 1 ustawicznego. Posiada
zdolnos$¢ biegtego postugiwania si¢ jezykiem angielskim oraz holenderskim i francuskim. Swoje
ogromne do$wiadczenie zdobyt m.in. podczas uczestnictwa w catym procesie reform wprowadza-
nych w niemieckim systemie edukacji, petniac kluczowa rolg badawcza w ministerstwach. Jego
doswiadczenie 1 wiedza pozwolily mu, jako konsultantowi Federalnego Rzadu Niemiec, petni¢
funkcje doradcze z zakresu ksztatcenia i szkolenia zawodowego az do 1997 r. Pracowat jako do-
radca w imieniu rzadu niemieckiego, m.in. w Ministerstwie Pracy we Francji (1982, 1983), Wiel-
kiej Brytanii (konsultant w opracowaniu systemu krajowych kwalifikacji zawodowych,1989; oso-
bisty konsultant premiera na spotkaniach na Downing St., 1990), USA (Konsultant w Sekretaria-
cie Rey’a Marschal’a Departamentu Pracy ,1979, konsultant dyrektora Departamentu ds. Kszta-
tcenia i Edukacji Zawodowej, 1984, 1985, 1987, 1990), Chin (konsultant w Panstwowej Komisji
Edukacji Ministerstwa Pracy, 1885, 1987,1989), Grecji (oficjalny konsultant i ekspert z zakresu
badan ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju)
i Iranu (w imieniu rzadu niemieckiego prowadzit negocjacje z Ministerstwem Edukacji Iranu
w celu poprawienia relacji w przeprowadzeniu procesu ksztatcenia i szkolenia zawodowego, Te-
heran 1991). W latach 1979-1985 byt stalym konsultantem Organizacji Wspodtpracy Gospodar-
czej 1 Rozwoju z zakresu dziatan, publikacji i kongresow, obejmujacych swoim zasiggiem kszta-
tcenie i szkolenie zawodowe.

Wszelkich konsultacji z zakresu budowania systemow, opracowywania standardow, wiacza-
nia przedsigbiorstw, finansowania ksztatcenia i edukacji zawodowej, badan z zakresu edukacji
zawodowej i wymiany do$wiadczen udzielat rowniez odpowiednim departamentom, wydziatom
oraz instytucjom rzadowym w Republice Czech, Holandii, Hiszpanii, Austrii i Finlandii.

Prof. Hermann Schmidt zdobywat rowniez doswiadczenie i kwalifikacje w ogromnej R&D
instytucji (400 pracownikow), pracujac na stanowisku dyrektora niezaleznego instytutu badaw-
czego, gdzie w sktad zarzadu wchodzili pracodawcy, zwiazki zawodowe, rzady federalne
i landow. Prowadzit tam dziatalno$¢ badawcza z zakresu metodologicznego rozwoju szkolenia
zawodowego w przedsigbiorstwach oraz transferu wiedzy i osiagnie¢ do rzadowej i spotecznej
polityki ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Swoja dziatalno$¢ kontynuowat jako cztonek Forum Doradczego Europejskiej Komisji ds.
Szkolen (1994-2004) oraz jako przewodniczacy podgrupy o nazwie Ksztatcenie i szkolenie zawo-
dowe — Standardy , w sktad ktorej wchodzito 5 partnerow z krajow cztonkowskich, 15 partnerow
krajow ze srodkowej i wschodniej Europy oraz cztonkowie z krajow srodkowej Azji. Prace pro-
wadzone w forum byly poczatkiem projektu Standard 2000 (8 krajow i Europy Wschodniej i srodko-
wej Azji), w ramach ktorego realizowal swoja dziatalnos¢ jako ekspert razem ze swoim brytyj-
skim kolega Bobem Manfieldem. Jego dziatania w ramach projektu obejmowaty opracowanie
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i poprawienie wprowadzania metodologii standardow ksztatcenia i szkolenia zawodowego na
poziomie europejskim w potaczeniu z rynkiem pracy w okresie przemian gospodarczych. Dziata-
nia Europejskiej Fundacji ds. Szkolenia obejmowaty takie kraje, jak: Mongolia, Kazachstan, Kir-
gistan, Ukraine, Biatorus$ i Uzbekistan.

Zaangazowat si¢ rowniez w misj¢ w imieniu Niemieckiej Agencji Rozwoju, ktora miata na
celu poprawienie i rozszerzenia systemu ksztatcenia i szkolenia zawodowego w Arabii Saudyj-
skiej (2000), Kuwejcie (2001, 2005 oraz w Malezji (2002, 2005), gdzie realizowat dziatania
w ramach projektu Dualny System Ksztalcenia i Szkolenia Zawodowego, jako konsultant mini-
sterstw edukacji i pracy z zakresu wprowadzania przedsigbiorstwa opartego na systemie szkolen
i edukacji oraz rozwoju systemu.

Dziatalno$¢ prof. Hermanna Schmidta, w ramach projektéw, obejmowata: Polske (2003),
gdzie byt cztonkiem rady konsultantow projektow europejskich oraz prowadzit seminaria na te-
mat modutow szkoleniowych i nowego ustawodawstwa w zakresie ksztatcenia i szkolenia zawo-
dowego, m.in. w Radomiu dokonat prezentacji swojego dorobku badawczego, obejmujacego swoim
zasiggiem ksztalcenie i szkolenie zawodowe; Rumunig (2003), gdzie byt cztonkiem grupy prze-
gladu srodowiska przy Europejskiej Fundacji ds. szkolen z zakresu partnerstwa spotecznego
w szkoleniach zawodowych; Niemcy (2004-2005), gdzie pelnit funkcjg Federalnego Konsultan-
ta Badan i Edukacji w procesie zmiany ustawy o szkoleniu zawodowym z 1969 r.; Rosje (2005),
gdzie prowadzit seminaria w imieniu Rady Brytyjskiej nt. standardow ksztatcenia i szkolenia za-
wodowego z pracodawcami i 30 dyrektorami szkot srednich; Etiopig (2006), gdzie dziatat jako
konsultant Ministra Budowania Kompetencji z zakresu modulowego szkolenia technicznego
izawodowego.

W uznaniu zastug w pracy naukowej i badawczej otrzymat Ztoty Pierscien od Izby Rze-
mie$lniczej MiastaAachen (1985), Nagrodg Kierownictwa od Centrum Rozwoju Kariery w Port-
land/Maine, USA, (2002) oraz zostal odznaczony Federalnym Krzyzem Zastugi (1993), Federal-
nym Krzyzem Zastugi Pierwszej Klasy (1997) oraz Ztota Odznaka Rzemiost Roznych przez Zwia-
zek Rzemiosta Niemieckiego (1991).

Prof. Hermann Schmidt jest autorem ponad 140 artykutow i ksiazek na temat krajowych
i migdzynarodowych systeméw ksztalcenia zawodowego, m.in. podreczniki i pojedyncze edycje
dla szkoleniowcow, prowadzacych szkolenia w przedsigbiorstwach oraz redaktorem naczelnym
(Cramer, Schmidt, Wittwer, Kluwer& Wolter, Neuwied) od 1993 1. Ostatnia publikacja w jez. an-
gielskim jest Standardy szkoleniowe w Niemczech, BIBB, Bonn 2002.

Katarzyna Wachnicka
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Kazimierz M. Czarnecki
Psychologia zawodowej pracy czlowieka
Psychology of the career
Wydawnictwo Wyzszej Szkoly ZarzadzaniaiMarketingy,

Sosnowiec 2006

Ostatnio na rynku wydawniczym ukazata si¢
praca Kazimierza M. Czarneckiego zatytutowa-
na Psychologia zawodowej pracy cziowieka. Brak
tego typu opracowan a zapotrzebowanie ze stro-
ny psychologdw, pedagogow i studentow wy-
zszych szkot zawodowych jest ogromne. Autor
we Wprowadzeniu (s. 7-8) postawit przed Czytel-
nikiem tej pracy trzy twierdzenia.

Twierdzenie pierwsze: obecny wiek bedzie
okresem intensywnego zainteresowania psycho-
logia cztowieka. Za tym twierdzeniem przema-
wiaja zachodzace transformacje spoteczno-eko-
nomiczne, polityczne i kulturowe na $wiecie;
swoboda $wiatopogladowa i wyznaniowa; za-
grozenia atomowe; terroryzm; narkomania; al-
koholizm; bezrobocie.

Twierdzenie drugie: obecnie i w przyszto-
$ci, w kazdej dziedzinie zycia cztowieka jest
i bedzie obecna psychologia, np. w tworczosci,
reklamie, pracy zawodowe;.

Twierdzenie trzecie: bez znajomos$ci wie-
dzy psychologicznej, zwlaszcza psychologii sto-
sowanej, zycie cztowieka, jego rozwoj i skutecz-
ne dziatanie bedzie coraz trudniejsze.

Kazdy rozwijajacy i szanujacy si¢ ,,cztowiek
w interesie wlasnym i spolecznym powinien
zna¢” psychologie jako nauke o nim samym i sta-
rac sig¢ rozumiec i zrozumie¢ wszystko to, co si¢
dzieje z nim 1 wokot niego oraz relacje, jakie za-
chodza migdzy nim, a jego otoczeniem.

Praca sklada si¢ z trzech rozdziatow:

Rozdziat 1-,,Podstawowe pojecia” (s. 9-46)
ukazuje te zagadnienia, ktore Scisle wiaza si¢

z praca 1 zawodowym rozwojem cztowieka. Do
pojec tychAutor zalicza: zdrowie cztowieka i jego
aktywnosc (biologiczna, spoteczna, fizyczna, psy-
chiczng, zawodowa (profesjonalna); dziatanie
i dziatalno$¢, czynnosci cztowieka; wiedze za-
wodowa, umiejetnoscei cztowieka, jego zawdd,
klasyfikacje zawodow i specjalnosci wraz z okre-
sleniem modelu zawodu i jego charakterystyki;
zawodowa pracg cztowieka i jego modele.

Rozdziat IT —,,Psychologia pracy jako na-
uka stosowana” (s. 47-82) — Autor jasno okre-
$lit przedmiot psychologii pracy stwierdzajac,
ze termin ten moze by¢ rozumiany szeroko jako
dyscyplina wiedzy, ktora zajmuje si¢ badaniem
wykorzystania i praktycznego zastosowania
psychologii we wszystkich dziedzinach pracy
ludzkiej. W wezszym ujeciu jest wyodrgbniona
dziedzina wiedzy psychologicznej, ktora zajmu-
je si¢ badaniem wykorzystania i praktycznego
zastosowania psychologii w tych dziedzinach
izawodach pracy cztowieka, w ktorych wyma-
gane sa niezbedne kwalifikacje i kompetencije
zawodowe, uzyskiwane w systemie ksztatcenia
zawodowego.

Nastepnie K. Czarnecki sprecyzowat cele
1 zadania psychologii pracy, ktore ujal w trzy
grupy obejmujace:

+ Dbadania cztowieka pracy (wybor zawodu,
uczenie si¢ zawodu, przebieg pracy);

* badania warunkow pracy (zatrudnienie, bez-
robocie, likwidacja zaktadu);

* badania wynikow pracy (ilo$¢ pracy, jakosc¢,
analiza, zagrozenia, konflikty).

Autor okreslit obszary i problemy badaw-
cze psychologii pracy (s. 52). Ponadto krotko
scharakteryzowal metody badan psychologii
pracy takie jak: metoda profesjografii (profe-
sjograficzna), obserwacyjna, wywiadu i rozmowy,
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ankietowa, kwestionariuszy, testowa, statystyczna.
Te czes¢ zamyka nakreslenie sylwetki osobo-
wosciowej uczonego (s. 53—-54).

Sadze, ze bardzo dobrze sig stato, ze pro-
fesor wybrat i krotko omowit pigé najwazniej-
szych teorii uznawanych w psychologii pracy
i zawodowej rozwoju cztowieka:

« energetyzmu zycia ludzkiego (J. Pieter,
J.W. Dawid, W. Szewczuk);

 potrzeb ludzkich (J.E. Murray, K. Obuchow-
ski, J. Pieter, T. Kocowski):

* czynnosci ludzkich (M. Maruszewski,
J. Reykowski, T. Tomaszewski);

* sensu zycia ludzkiego (K. Obuchowski);

* podziatu pracy ludzkiej (. Widerszpil).

Ogolne teorie rozwoju, zycia i zawodowe-
go dziatania cztowieka sa podstawa rozwoju
teorii szczegdtowych. Dotycza one trzech grup
czynnosci ludzkich:

*  wyboru zawodu;
* uczenia si¢ zawodu;
* pracy zawodowe;j.

Rozdziat 111 — ,,Psychologia zawodowej
pracy czlowieka w praktyce” (s. 83-140).
W ostatnim rozdziale pracy skupiono uwage
Czytelnika na wybranych 22 pojeciach szeroko
omowionych na kartach ksiazki. Zaliczono do
nich: poradnictwo-doradztwo zawodowe, dobor
kadr pracowniczych, wydajno$¢ pracy cztowie-
ka, zmeczenie i znuzenie zawodowe, zmiano-
wos¢ w pracy zawodowej, bhp i wypadkowos¢
w pracy, wspotdziatanie i rywalizacja zawodo-
wa, decyzje zyciowe i zawodowe, kierowanie
zespotami pracowniczymi, lgki, zagrozenia lu-
dzi pracy, innowacyjno$¢ w pracy, zarzadzanie
zaktadem pracy, cztowiek w przestrzeni pracow-
niczej, przedsigbiorczo$¢ w pracy, cziowiek pracy
—marketing i reklama, niepelnosprawnos¢ i reha-
bilitacja zawodowa, manipulacja cztowiekiem pra-
cy, komunikacja interpersonalna pracujacych,
postacie pracy cztowieka, bezrobocie.

Cato$¢ pracy zamyka obszemy wykaz biogra-
ficzny (tytuty polskie i obcojezyczne) (s. 141-149);

ponadto indeks terminéw psychologii zawodo-
wej pracy cztowieka (przyktady) — 217 pojeé
w ujeciu alfabetycznym. Na stronach 155-163
Autor zamiescil pomocniczy stownik psycho-
logii zawodowej pracy cztowieka — niezwykle
przydatny w czasie studiowania recenzowanej
ksigzki.

Nalezy uzna¢ za nowatorskie zastosowa-
ne przez Autora w tekscie pracy doktadne dane
(zrodta) cytowanych prac w celu poznania
w trakcie czytania tekstu — nazwisko autora,
tytut pracy, miejsce, rok wydania oraz strong,
jako sktadnika wiedzy.

Na koncu kazdego rozdzialu pracy poda-
no zagadnienia kontrolne, w celu przyswajania
tresci. Praca zawiera 23 rysunki i 2 tabele.

Podjeta w ksiazce problematyke nalezy
uznac¢ za ztozona i stabo zbadang. Poszczegol-
ne kwestie, $cisle zwiazane z praca i zawodo-
wym rozwojem cztowieka, trzeba zna¢ i rozu-
miec¢, zeby lepiej radzi¢ sobie w zyciu spotecz-
nym, rozwoju zawodowym i pracy zawodowej,
jak réwniez w sytuacji bezrobocia. Kwestie te
zostaty przedstawione w sposob krotki, zwig-
zly, interesujacy i co wazne, zrozumiaty dla prze-
cigtnego Czytelnika.

Ksiazka stanowi warto$ciowy i oryginal-
ny wklad — zardwno teoretyczny, jak tez prak-
tyczny, w rozwoj psychologii zawodowej pra-
cy cztowieka, reprezentuje wysoki poziom me-
rytoryczny i prezentuje nowoczesne podejscie
do omawianych zagadnien.

Praca przeznaczona dla osob specjalizuja-
cych si¢ w doradztwie zawodowym, jak row-
niez dla nauczycieli praktycznego nauczania
zawodu, studentow zarzadzania i marketingu,
pracy socjalnej i pomocy psychologicznej, pe-
dagogiki pracy, pedagogiki rodziny. Moze by¢
przydatna dla pracownikow urzedow pracy oraz
poradni psychologiczno-pedagogicznych i za-
wodowych dla mtodziezy i dorostych.

Piotr Kowolik
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Ettore Gelpi
Przyszio$¢ pracy
Future of the work
Akademickie Towarzystwo Andragogiczne
Warszawa 2006

Ukazata si¢ kolejna pozycja w serii wy-
dawniczej Biblioteki Edukacji Dorostych Przy-
sztos¢ Pracy, ktora ukazuje rolg edukacji doro-
stych w okresie globalizacji, spoteczenstwa
postindustrialnego. Jest to analiza na temat przy-
czyn kryzysu pracy i caly tragizm sytuacji jed-
nostek wobec pracy w dwoch rejonach §wiata.
Potnocy, gdzie rozwinigty jest przemyst i Po-
tudnia, gdzie wystepuje bieda i zacofanie.

Ksiazka sktada sig ze wstepu oraz czterna-
stu rozdziatow. Najwazniejszy to rozdziat do-
tyczacy wspotczesnych przemian zaobserwowa-
nych w o$wiacie dorostych. Problematyka ucze-
nia si¢ dorostych analizowana jest w calej pra-
cy, gdzie autor spoglada na zmieniajacy sig $wiat.

Wstep rozpoczyna sig¢ stowami K. Male-
wicha: ,, Wszystko, co zyje, wywodzi sig z leni-
stwa. Rownoczesnie lenistwo jest podstawowym
czynnikiem stymulujqcym do pracy, bowiem tyl-
ko przez prace mozna odczuwac i przezywac
lenistwo”. W przesztosci, jak i w przysztosci
transformacja pracy wynika z przemian spotecz-
nych, ekonomicznych i politycznych. Przemia-
ny i kryzys pracy powstaje na bazie rozwoju
spotecznego, jest wpisany w historie ludzkosci.
Niektorzy ludzie widza ograniczony wptyw pra-
cy jako wartosci, inni podkreslaja jej rozwdj
w wymiarze wlasnie wartosci. Autor w publi-
kacji informuje nas, ze w latach 20002020 bg-
dzie pracowac od 6 do 7 miliardow ludzi, mimo
iz charakter pracy bedzie zroznicowany. Petny
etat, potowa etatu, praca dorywcza, bezrobocie,
oczekiwanie na pracg, roboty sezonowe, praca
w przedsigbiorstwie, w domu, w ustugach,
w podrozy itp. Nalezy pamigtac, ze rosnacej
konsumpcji, rozwojowi rynku i handlu towa-
rzysza takie zjawiska jak praca ,,na czarno”,
migracja, praca dzieci oraz bezrobocie mtodzie-
zy 1 dorostych. W Polsce dazy si¢ do prywaty-

zacji przemystu, ale spoteczenstwo niechgtnie
podejmuje prace w prywatnych przedsigbior-
stwach. Robotnicy wola prace w pafistwowych
instytucjach niz w prywatnych firmach, wyma-
gajacych cigzkiej pracy.

W latach 1970-1980 zaobserwowano prze-
miany ekonomii i rynku pracy. Wkroczyly nowe
panstwa Poludnia i postkomunistyczne, ich pro-
dukty i udziat na rynku pracy doprowadzity do
globalizacji. Zaczety znikaé niektore zawody lub
traci¢ dawny status. Sa to, np. gornicy, hutnicy
a takze rzemies$Inicy oraz nieokreslone zawody
takie jak handel konmi czy kotlarstwo. Charak-
terystyczna cechg zmieniajacego sig rynku pra-
cy jest emigracja, uchodzstwo i imigracja. Lu-
dzie uciekaja, przenosza sig, traca podtoze swo-
jej kultury, jezyk, zwyczaje oraz bliskich. Osia-
daja w nieznanym czgsto wrogim srodowisku,
w innej strefie klimatycznej. Przed globalizacja
staja rozne wyzwania takie jak wielos$¢ jezykow,
zrdznicowane sytuacje spoteczne.

Innym zjawiskiem sa $mietniki, zatrute zro-
dta wody, kryzysy polityczne, terroryzm, kryzys
organizacji migdzynarodowych, jak ONZ, WHO.

Przeciwstawieniem si¢ ztym elementom
powinna by¢ edukacja jako wprowadzenie
w kulture, wyzwolenie tworczych potencjatow
jednostki, jej kreatywno$¢ i otwarcie na warto-
$ci 1 nature.

Omawiana pozycja jest dzietem pisanym
przez autora z pozycji cztowieka, ktory widziat
$wiat i pisze z do$wiadczenia $wiadka i obser-
watora, ktory nie gardzi wiedzg innych o czym
$wiadcza przypisy wielojgzycznej literatury.
Edukacja i praca w okresie gwattownych prze-
mian, odkry¢ i kataklizmow, walka o prace
zwiazkow zawodowych, reorganizacji rynku
pracy, ruchy ekologiczne, kulturalne i politycz-
ne, rewolucja informatyczna sa przedmiotem
rozwazan autora.

Gtéwnym jednak obiektem zainteresowan
jest zawsze cztowiek jako jednostka i edukacja
dorostych, jako dziatanie traktujace dorostego
jako podmiot, przygotowujaca do rozwijania
zdolnosci zdobywania nowych kompetencji,
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uczenia si¢ i oduczania, kreatywnosci i otwar-
cia na roznorodnos¢ kultury.

Niniejsza praca jest doskonata lektura dla stu-
dentow 1 wyktadowcow wydziatu nauk spotecznych
oraz dla wszystkich zainteresowanych problemem
pracy, tym bardziej iz sam tekst pobudza do dysku-
sjiipolitycznej debaty.

Rafal Lyzwa

Rozwéj zasobow ludzkich — sie¢ wiedzy
i do$wiadczen
Human Resources Development — Network of
Knowledge & Experience
Radom 2006

26-27 czerwca 2006 r. w Instytucie Technolo-
gii Eksploatacji — PIB w Radomiu odbyta si¢
Migdzynarodowa Konferencja ,,Rozwoj zaso-
bow ludzkich - sie¢ wiedzy i doswiadczen”. Kon-
ferencja realizowana byta w ramach Partnerstwa
Ponadnarodowego TENKO (Transnational Expe-
rience Network: Knowledge & Organization).

W konferencji wzigli udziat zarowno part-
nerzy projektow krajowych i zagranicznych, jak
ibeneficjenci ostateczni projektow realizowanych
w krajach partnerskich w ramach PP TENKO.

Uroczystego otwarcia migdzynarodowej
konferencji dokonat Henryk Bednarczyk, Za-
stepca Dyrektora ds. Ksztatcenia i Doskonale-
nia w ITeE — PIB w Radomiu.

Konferencja miata na celu wymiang do-
swiadczen Partnerstwa Ponadnarodowego TENKO
w zakresie pokonywania barier edukacyjnych
i doskonaleniu kwalifikacji zawodowych pracow-
nikow matych, $rednich i mikroprzedsigbiorstw.

W pierwszym dniu mialty miejsce sesje te-
matyczne poszczegoélnych grup studyjnych
z krajow partnerskich. Zostaly zaprezentowane
rezultaty wizyt studyjnych grupy portugalskiej
o tematyce Bezpieczenstwa i Higieny Pracy
przez Sandre Pereirg (CEFAMOL) oraz grupy
polskiej nt. szkolen e-learningowych w przed-
sigbiorstwach przez Tomasza Sutkowskiego

(ITeE-PIB) i Norberta Pruszanowskiego (ZRP).
W drugiej czesci sesji Patricia Grandes (DP ADA-
PTA-RED) zaprezentowata rezultaty wizyt stu-
dyjnych grup hiszpanskich nt. kreowania odpo-
wiedzialnoéci spotecznej, a Alma Belles (CIB)
przedstawita efekty i rezultaty wizyty studyjnej
grupy walijskiej, ktorej tematyka dotyczyta bu-
dowania réwnowagi zycia zawodowego i rodzin-
nego. Po prezentacjach wszystkich grup studyj-
nych mial miejsce komentarz uprzednio wyzna-
czonego moderatora oraz dyskusja interaktywna
nt. migdzynarodowego doswiadczenia w rozwo-
ju zasobow ludzkich matych, §rednich 1 mikro-
przedsigbiorstw, w ktora zaangazowani byli pra-
wie wszyscy uczestnicy sesji tematycznych.

Podczas drugiego dnia konferencji koordy-
nator wspotpracy migdzynarodowej, Dave Obor-
ne, przedstawit genezg, cele i rezultaty PP TENKO
oraz grup, tworzacych ponadnarodowe partner-
stwo: Safework (Portugalia), Relanz@ (Hiszpa-
nia),ASAPH (Walia), Przedsigbiorczos¢ w sieci
— Internet szansa na wzrost konkurencyjnosci
(Polska). W czterech projektach PP TENKO zo-
stal przedstawiony kontekst ponadnarodowy.
Manuel Oliveira, koordynator wspolpracy po-
nadnarodowej (CEFAMOL), dokonat prezenta-
cji projektu portugalskiego Bezpieczna Praca; Pa-
tricia Grandes, koordynator wspotpracy ponadna-
rodowej, dokonata prezentacji projektu hiszpan-
skiego Relanz@); Dave Ellis, koordynator wspot-
pracy ponadnarodowej, przedstawit projekt wa-
lijski w ujgciu europejskim.

Projekt realizowany w Polsce Przedsie-
biorczos¢ w sieci — Internet szansq na wzrost
konkurencyjnosci zostat zaprezentowany
w konteks$cie ponadnarodowym przez Dorote
Koprowska, kierownika projektu. Maria Gagac-
ka z Politechniki Radomskiej zaprezentowata bi-
lans otwarcia rozwoju zasobow ludzkich w mi-
kroprzedsiebiorstwach oraz przekazala swoje
uwagi nt. udzialu kobiet jako wtascicieli,
stabilnosci zatrudnienia oraz potrzeb w bada-
nych mikroprzedsigbiorstwach.

Program migdzynarodowej konferencji
obejmowat wystapienie przedstawiciela Krajo-
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wej Struktury Wsparcia nt. Inicjatywy Europej-
skiej EQUAL na rzecz wyrOwnywania szans.

Na zakonczenie konferencji zabral gtos
Henryk Bednarczyk, Zastgpca Dyrektora ds.
Ksztalcenia i Doskonalenia — ITeE — PIB oraz
dokonat podsumowania 2-dniowej miedzynaro-
dowej konferencji PP Tenko. Po konferencji
wérod uczestnikow zostaty rozprowadzone an-
kiety ewaluacji w trzech wersjach jezykowych,
polskiej, angielskiej 1 hiszpanskiej. Kwestiona-
riusz zawierat pytania dotyczace zarowno oce-
ny merytorycznej, jak i organizacyjnej catego
przedsiewzigcia. Wyniki zebrane z kwestiona-
riuszy przeszly najsmielsze oczekiwania. Wsrod
56 ankietowanych osob 40 odpowiedziato, iz
konferencja w petni spetnita ich oczekiwania.
Biorac pod uwagg zakres uzyskanych informa-
cji 44 osoby byty w pelni usatysfakcjonowane,
a praca prelegentéw i cel konferencji zostaty
ocenione bardzo wysoko. Wszyscy ankietowa-
ni uznali, ze cel konferencji zostat zaprezento-
wany w czytelny sposob, a przekazane materia-
ty szkoleniowe zostaly przez 80% ankietowa-
nych uznane za bardzo dobre. Ponadto niezwy-
kle wysoko zostaly ocenione przygotowane pre-
zentacje podczas wystapien.

Migdzynarodowa konferencja PP TENKO
byta bardzo udanym przedsigwzigciem, dzigki m.in.
$wietnej organizacji oraz zapewnieniu profesjonal-
nych thumaczen. Wiedza zdobyta przez uczestnikow
konferencji zostanie wykorzystana w realizacji wia-
snych projektow prowadzonych w ponadnarodo-
wych partnerstwach, projekcie krajowym, jak row-
niez w publikacjach dydaktycznych. Bedzie istot-
nym wkiadem do zaciesnienia kontaktow migdzy
partnerami i tworzenia sieci wspotpracy.

Szczegotowe informacje nt. miedzynaro-
dowej konferencji PP TENKO Rozwoj Zasoboéw
Ludzkich — Sie¢ Wiedzy i Doswiadczen znaj-
duja si¢ na stronie www.pwsieci.pl oraz
www.tenko.org.

Katarzyna Wachnicka
Wyzsza Szkola Biznesu, Radom

Sieci wspélpracy w projektach Inicjatywy
Wspolnotowej Equal
Cooperation Networks in EQUAL Community
Initiative projects

Radom 2006

Inicjatywa Wspolnotowa EQUAL (EQUAL)
jest platforma, umozliwiajaca poszukiwanie
i uczenie si¢ nowych sposobow osiagania celow
polityki Europejskiej Strategii ZatrudnieniaiPro-
cesu Integracji Spotecznej. EQUAL jest instru-
mentem stuzacym wypracowywaniu nowych
sposobow zwalczania dyskryminacji i nieréwno-
$cinarynku pracy, dostarcza przyktadow dobrych
praktyk w zakresie nowatorskich podejs¢, ktadac
nacisk na aktywng wspolprace miedzy Panstwa-
mi Cztonkowskimi, zapewniajac tym samym sto-
sowanie oraz upowszechnianie na terenie Unii
Europejskiej najbardziej pozytywnych rozwiazan.

EQUAL jest realizowany poprzez Partner-
stwa na rzecz Rozwoju (107 partnerstw) — inno-
wacyjny instrument w rozwiazywaniu proble-
mow rynku pracy, ktore realizuja projekty w pig-
ciu obszarach tematycznych:

o 38 Partnerstw w zakresie tematycznym A

o 27 Partnerstw w zakresie tematycznym D

o 25 Partnerstw w zakresie tematycznym F

e 13 Partnertstw w zakresie tematycznym G

e 4 Partnerstwa w zakresie tematycznym [

Szerzej przedstawiam realizacjg projektow
obszaru tematycznego ,,F” IW EQUAL.

Obszar ten dotyczy wspierania zdolnosci
dostosowania si¢ firm i pracownikow do
strukturalnych zmian gospodarczych oraz
wspierania wykorzystania technologii infor-
macyjnych i innych nowych technologii. Pro-
jekty realizowane w tym obszarze musza odpo-
wiada¢ dwom celom strategicznym tj:

o Wspieranie i utrzymanie zatrudnienia przez tych
pracownikow, ktorych kwalifikacje mozna do-
stosowa¢ do wymagan stawianych przez spote-
czenstwo informacyjne i gospodarke rynkowa.

o Utatwianie i wspomaganie wykorzystania
nowych technologii i nowatorskich rozwig-
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zan technologii informacyjno-komunikacyj-
nych oraz rozwijanie u pracodawcow swia-
domosci koniecznego szkolenia kadry zarza-
dzajacej 1 pracownikow w celu zwigkszenia
konkurencyjnoscei firm.

Istota tematow zmierzajacych do zwigksze-
nia zdolnosci adaptacyjnych jest koncentrowa-
nie si¢ na dziataniach, majacych na celu udosko-
nalenie systemu utrzymywania zatrudnienia osob
zagrozonych utratg pracy ze wzgledu na niski
poziom kwalifikacji, a tym samym ze wzgledu
na niedostosowanie umiejgtnosci do wymagan
stawianych przez pracodawcow. Wzmocnienie
dotychczasowych dziatan polega¢ bedzie na te-
stowaniu metod wyrdwnywania roznic migdzy
poziomem kwalifikacji pracownikow, a rozwo-
jem przedsigbiorstw zwigzanym z wprowadza-
niem nowoczesnych technologii.

Poniewaz system ksztatcenia ustawiczne-
go oraz wykorzystanie nowoczesnych techno-
logii jest stosunkowo najstabiej upowszechnio-
ne wsrdd pracownikow i pracodawcow sektora
MSP (wzrost innowacyjnosci MSP jest jednym
z kluczowych elementéw krajowej polityki in-
nowacyjne;j), dziatania beda koncentrowac si¢
na wzmocnieniu struktur i systemoéw wsparcia
zdolnosci adaptacyjnych w tym sektorze.

Ze wzgledu na charakter tematu Partner-
stwa na Rzecz Rozwoju, utworzone w celu re-
alizacji wskazanych wyzej dzialan, maja
w wigkszosci przypadkow charakter sektorowy,
ze szczegdlnym uwzglednieniem MSP w sek-
torach gospodarki, w ktorych planuje sig testo-
wanie 1 upowszechnianie modeli wsparcia pra-
cownikow zagrozonych utrata pracy oraz mo-
deli wsparcia przedsigbiorstw w zakresie wpro-
wadzania nowoczesnych technologii, a takze
Partnerstwa o charakterze geograficznym,
szczegolnie na terenach, gdzie przeprowadzana
jest restrukturyzacja tradycyjnych gatezi prze-
mystu.

Dla wsparcia merytorycznego projektow
w zakresie realizacji dzialan partnerstw w celu
opracowania lepszych rezultatow oraz realiza-
cji polityki wiaczania ich do nurtu krajowej po-

lityki, upowszechniania dobrych praktyk na fo-

rach dyskusyjnych, stworzenia platformy wspot-

pracy, wymiany do$wiadczen, powotano Kra-
jowe Sieci Tematyczne (KST)!.

W temacie ,,F” KST, obok przedstawicieli
Partnerstw na rzecz Rozwoju, w dziatania Sieci
zaangazowani sg przedstawiciele ministerstw,
wladz samorzadowych, eksperci spoza part-
nerstw, przedstawiciele Instytucji Zarzadzajacej
Equal i Krajowej Struktury Wsparcia. Zadania
Sieci realizowane sa w formie spotkan comie-
sigcznych. Do chwili obecnej na posiedzeniach
Sieci opracowano Strategie tematyczna dla Te-
matu ,,F”, a takze szczegotowe kryteria oceny
rezultatow, przeprowadzono walidacje efektow
w ramach powotanych trzech grup roboczych:
1. Elastyczne formy pracy, 2. Innowacyjne roz-
wiqzania stuzqce utrzymaniu aktywnosci zawo-
dowej, 3. Innowacyjne narzedzia rynku pracy.

W pracach KST,,F” biora udziat nastepu-
jace Partnerstwa na Rzecz Rozwoju (PRR):

e Partnerstwo na rzecz rozwoju kompetencji
informatycznych w Polsce (F0030), lider —
Wyzsza Szkota Biznesu — School of Busi-
ness-National Louis University;

e Platforma e-Dialog (F0059), lider— Nowocze-
sne Technologie Informatyczne Sp. zo.0.;

o Pomyst na sukces (F0016), lider — Powiat
Wodzistawski;

o System przeciwdziatania powstawaniu bez-
robocia na terenach stabo zurbanizowanych
(F0086), lider — Wyzsza Szkota Zarzadza-
nia i Administracji w Zamosciu;

o OsSrodek RENOWATOR dla Malych i Sred-
nich Przedsiebiorstw (F0101), lider — In-
stytut Maszyn Matematycznych;

o Mentoring poprzez IT (F0238), lider — Krajo-
waAgencja Informacyjna ,,Info” Sp.z.0.0.;

o Zatrudnienie Fair Play. Promocja kultury
przedsiebiorczosci i etyki rynku pracy

Strategia wlaczania do gtownego nurtu polityki rezul-
tatow programu operacyjnego — Program Inicjatywy
Wspolnotowej EQUAL dla Polski 2004-2006. Mini-
sterstwo Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2006.
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(F0290), lider — Fundacja ,,Instytut Badan
nad Demokracjg i Przedsigbiorstwem Pry-
watnym’’;

o Partnerstwo Wyrownania Szans (F0490), li-
der — Region Warminsko-Mazurski NSZZ
,.Solidarno$é”;

o EUROSTER Partnerstwo na rzecz zdolno-
sci adaptacyjnych pracownikow przemystu
okretowego (F0515), lider — Instytut Badan
nad Gospodarka Rynkowa — Gdanska Aka-
demia Bankowa;

o Sojusz dla pracy (F0607), lider — United
Nations Development Pragramme;

o Dynamizm i doswiadczenie — wspolne ste-
rowanie zmiang (F0613), lider — Zorska Izba
Gospodarcza;

o Budujmy Razem (F0642), lider — Warmin-
sko-Mazurski Zaktad Doskonalenia Zawo-
dowego;

o Wspieranie zdolnosci wykorzystania techno-
logii informatycznych przez MSP w woj.
Warminsko-Mazurskim (F0326), lider — Idea!
Management Consulting Sp. Z 0.0.;

o ElaStan— Promocja Elastycznych Stanowisk
Pracy i ochrona kapitatu intelektualnego
firm: (F0580), lider — Procesy Inwestycyjne
S.A,;

o ENTER — Partnerstwo na rzecz telepracy,
przedsiebiorczoSci i rownouprawnienia
(F0591), lider — Instytut Technik Telekomu-
nikacyjnych i Informatycznych Sp. z 0.0.;

o Telepraca szansq na zwalczanie nierownosci
i dyskryminacji na rynku pracy (F0007), li-
der —Zachodniopomorska Szkota Biznesu;

o MAYDAY — model aktywnego wsparcia pra-
cownikow i firm wobec zmian strukturalnych
w gospodarce, (FO114), lider — Zarzad Re-
gionu Gdanskiego NSZZ ,,Solidarno$¢”;

o WAMP Wsparcie Adaptacyjnosci Matych
Przedsiebiorstw (F0446), lider — Dolnosla-
skaAgencja Rozwoju Regionalnego;

o Opolski e-Rzemiesinik (F 0551), lider— Fun-
dacja Rozwoju Demokracji Lokalnej Opol-
skie Centrum Demokracji Lokalnej;

o Centrum Zielonych Technologii (F0561), li-
der — Podlaska Stacja Przyrodnicza ,,NA-
REW”;

e Modelowy System Przystosowania Kadr
Przedsiebiorstw do Zmian Strukturalnych
w Gospodarce (F0576), lider — Forum
Zwiazkoéw Zawodowych;

o Nowe szanse transgranicznego rynku pracy
i gospodarki Euroregionu Nysa (F0212), li-
der — Fundacja Centrum Wspierania Przed-
sigbiorczosci.

o Przedsiebiorczos¢ w sieci — Internet szansq
na wzrost konkurencyjnosci (F0320), lider —
Instytut Technologii Eksploatacji — Panstwo-
wy Instytut Badawczy.

Zadania partnerstw realizowane sa po-
przez udzial w nich nastepujacych instytucji/ or-
ganizacji:

o Instytuty naukowo-badawcze i szkoly wy-
7S7¢,

o Zwiazki zawodowe pracownikow, zwiazki
pracodawcow,

o Izby gospodarcze, przemystowo-handlowe,
branzowe,

o Kluby biznesu, agencje rozwoju przedsig-
biorczosci rozwoju lokalnego,

o Organy administracji samorzadowej, woje-
wodzkiej,

o Przedsiebiorstwa,

o Wojewodzkie urzedy pracy,

o Stowarzyszenia i fundacje, wspierajace roz-
woj lokalny,

o Instytucje otoczenia biznesu.

Ogolem jest to okoto 155 instytucji. Szcze-
g0lne znaczenie przywiazuje si¢ w tym temacie
do udziatu w Partnerstwach tak réznorodne;j
rzeszy instytucji, ktorych potencjat pozwala na
opracowanie zindywidualizowanych progra-
mow szkoleniowych dostosowanych do potrzeb
przedsigbiorstw i ich pracownikow?, okre$lenia

? Inicjatywa Wspdlnotowa EQUAL — Informator dla
wnioskodawcy. Ministerstwo Gospodarki i Pracy, Fun-
dacja Fundusz Wspotpracy, Warszawa 2004.
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zakresu doradztwa, przedstawienia przyktadow
dobrych praktyk w rozwoju konkurencyjnosci,
a takze wspotpracy w zakresie naukowego opra-
cowania osiaggni¢¢ projektow naszej grupy oraz
rozwazenia mozliwosci rozwoju i kontynuacji
rezultatow.

Z inicjatywy Instytutu Technologii Eksplo-
atacji — Panstwowego Instytutu Badawczego
(ITeE-PIB) w Radomiu, lidera projektu Przed-
sigbiorczoS¢ w sieci— Internet szansq na wzrost
konkurencyjnosci (F0320), ostatnie posiedze-
nie KST ,,F”, a pierwsze posiedzenie typu ,,wy-
jazdowego” (poza Warszawa) odbywalo sig
w Radomiu w dniach 18-19 wrze$nia 2006 r.
Pierwszy dzien spotkania dotyczyt planow Sie-
ci na przyszto$¢, m.in. opracowania bazy infor-
macji o inicjatywach upowszechniajacych rezul-
taty partnerstw (konferencje, seminaria, warsz-
taty), w ktorych mogltyby wzia¢ udziat pozosta-
te partnerstwa, uzupetnienia strategii tematycz-
nej dla tematu ,,F”, koncepcji zmian prawnych
w kontekscie osiagnigtych rezultatow PRR, dal-
szych spotkan i ich tematyki, opracowania wy-
kazu literatury, z ktorej mogliby korzystac
przedstawiciele KST ,,F”.

Drugi dzien spotkania rozpoczatl si¢ od
konferencji prasowej, ktorej celem byto przed-
stawienie informacji nt. Inicjatywy Wspdlnoto-
wej Equal, strategii tematycznej Krajowej Sie-
ci Tematycznej, tematu ,,F” oraz przykladow
dobrych praktyk — rezultatow wypracowanych
przez PRR. W konferencji uczestniczyli przed-
stawiciele Krajowej Struktury Wsparcia PIW
Equal, w osobach: Matgorzata Kus-Konieczna
— Sekretarz KST dla Tematu F, Agnieszka Ma-

Spotkanie KST (F) — Sniadanie pmsoe

Spotkanie KST (F) — Sniadanie prasowe

teta — Kierownik Dziatu Projektow Tematow F,
G, I-KSW, Aleksander Wasiak-Radoszewski
—sekretarz KST dla Tematu D; przedstawiciele
partnerstw: Henryk Bednarczyk — PRR Przed-
siebiorczoS¢ w sieci — Internet szansq na wzrost
konkurencyjnosci, Kamila Jezowska — wiceprze-
wodniczaca KST ,,F” i przedstawiciel partner-
stwa ElaStan — Promocja Elastycznych Stano-
wisk Pracy i ochrona kapitatu intelektualnego
firm. Media lokalne reprezentowali dziennikarze
TV Dami, Tygodnika Radomskiego, Radia Rekord,
Radomskiego Magazynu Samorzadowego.

Na konferencjg zaproszono przedstawicieli
lokalnych wtadz samorzadowych, instytucji oto-
czenia biznesu. W spotkaniu uczestniczyli: An-
drzej Banasiewicz — Zastegpca Prezydenta Mia-
sta Radomia, Tadeusz Derlatka — Przewodni-
czacy Rady Migjskiej Radomia, Jerzy Kacak —
Dyr. Wydziatu Promocji i Rozwoju Urzgdu Mia-
sta, Janusz Kalotka — Prezes Zarzadu Izby Prze-
mystowo-Handlowej Ziemi Radomskiej, Ry-
szard Wiosna — Dyrektor WUP w Warszawie
Delegatura w Radomiu.

W dniu 19 wrzesnia — drugim dniu spo-
tkania KST ,,F”, przedstawiciel Instytucji Za-
rzadzajacej PIW Equal — Ministerstwa Rozwo-
juRegionalnego przedstawit ostateczny ksztatt
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki (PO
KL), jednego z programéw operacyjnych sta-
nowiacych instrumenty realizacji Narodowych
Strategicznych Ram Odniesienia na lata 2007—
2013. Dalsza cz¢$¢ spotkania dotyczyta warsz-
tatow metodycznych nt. ,,Standaryzacja kwa-
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lifikacji zawodowych w Polsce” oraz ,,Meto-
dyka opracowania modutowych programow
ksztatcenia zawodowego. Przyktady i baza
danych”. Warsztaty poprowadzili eksperci:
dr Ireneusz Wozniak i dr Krzysztof Smela —
przedstawiciele ITeE — PIB. Systemowe ujg-
cie tematu bylo szczegdlnie interesujace ze
wzgledu na zadania, jakie Partnerstwa na
Rzecz Rozwoju, w temacie ,,F” realizuja
w swoich projektach, kazde bowiem partner-
stwo wspiera konkurencyjnos$¢ grup spotecz-
nych lub zawodowych.

Literatura
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Dorota Koprowska, Iwona Kacak
Instytut Technologii Eksploatacji— PIB
Radom

Kompetencje w ksztalceniu ustawicznym
Competences in continuing education
Migdzynarodowa konferencja w ramach
Letniego Uniwersytetu Badan i Innowacji
narzecz Ksztatcenia Ustawicznego,
18-21 wrzesnia 2006 1., Krakow

W ostatnich latach pojgcie kompetencji
w kontekscie ksztalcenia ustawicznego nabrato
wigkszego znaczenia. Dlatego tez zaistniata
potrzeba zastanowienia si¢ nad ich znaczeniem
oraz przeanalizowania roli, jaka kompetencje
odgrywaja w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia

zawodowego. Mozna powiedziec, ze wyzwania,
jakie stawia przed nami rozwoj edukacji i kszta-
fcenia ustawicznego spowodowaty, ze refleksja
nad ta tematyka stata si¢ koniecznoscia.

W dniach 18-21 wrzesnia 2006 roku Letni
Uniwersytet Europejski Badan i Innowacji na
rzecz ksztalcenia ustawicznego zorganizowat
w Krakowie seminarium na temat Kompetencje
w ksztatceniu ustawicznym. Celem seminarium
byta debata nad pojeciem kompetencji. Uczest-
nicy dyskutowali nad trudnoscia zdefiniowania
g0 W znaczeniu ogolnym, a ponadto poruszano
kwestig takich poje¢ jak: kompetencje przekro-
jowe, kompetencje wspolne, kompetencje i po-
tencjal rozwojowy, podstawy wyrdzniania kom-
petencji.

Seminarium zorganizowane bylo w formie
czterech, rownolegle prowadzonych warsztatow,
z ktorych kazdy dotykat innej problematyki zwia-
zanej z kompetencjami. Organizatorzy zalecali
konsekwentne uczestnictwo w jednym z warszta-
tow przez trzy dni, co miato stuzy¢ wigkszemu
zaangazowaniu oraz glebszemu zapoznaniu si¢
z zaproponowana tematyka zaje¢. Punktem wyj-
$cia do pracy warsztatowej byly doswiadczenia
1innowacje, podejmowane w poszczeg6nych re-
gionach Europy i $wiata. Pozwolity one zidentyfi-
kowa¢ problemy, trudnosci oraz kontrowersje
zwiazane z pojeciem kompetencji w odniesieniu
do szkot, przedsigbiorstw, ksztatcenia zawodo-
wego, zycia spotecznego. Na zakonczenie odby-
ty sig plenarne obrady okraglego stotu, podczas
ktorych sformulowane zostaty wnioski oraz
przedstawione konkluzje i zalecenia. Zostana one
nastgpnie skierowane do politykow, naukowcow
1 dziataczy lokalnych w celu zasygnalizowania
im poruszonych probleméw oraz ewentualnego
skierowania uwagi tych osob w strong zagadnie-
nia kompetencji. Wowczas mogliby podjac dzia-
tania zmierzajace do rozpowszechnienia pracy
nad kompetencjami, jak rowniez rozszerzenia
mozliwo$ci rozwijania i doskonalenia swoich
kompetencji.
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Warsztaty

W ramach seminarium odbyly si¢ prace
warsztatowe, polegajace na wspolnej dyskusji
oraz omawianiu probleméw i zagadnien zwia-
zanych z kompetencjami. Kazdy warsztat po-
ruszat osobne zagadnienia, ktore jednak zogni-
skowane byty wokot tematyki kompetencji
w ksztatceniu ustawicznym. Na koniec uczest-
nicy poszczegolnych warsztatow spotkali sie,
aby wspolnie omowic zebrane doswiadczenia.

Tematyka warsztatu 1 dotyczyta udziele-
nia odpowiedzi na pytanie: W jaki sposob iden-
tyfikuje si¢ kompetencje? Wiadomo, Ze pewne
zdolnosci nabywane sg w calym procesie roz-
woju ludzkiego od najmtodszych lat. Dlatego
warto uswiadomic¢ sobie, jakie czynniki maja
wplyw na rozwdj i poszerzanie wiasnych kom-
petencji oraz gdzie kompetencje maja swoje zro-
dto. Rozwazano kulturowe zrodta kompetencji,
tak aby przedstawi¢ model, ktory ma celu za-
pewnienie sukcesu grupie, organizacjom i wspol-
notom, biorac pod uwage, ze w wigkszosci przy-
padkow sukces $cisle indywidualny jest negatyw-
ny z punktu widzenia spotecznego z nieodpo-
wiedzialnymi zachowaniami, biernymi, nieznosny-
mi, nieuczciwymi lub niesolidarnymi, uzasadnio-
nymi jednak przez dominujaca kulturg naszych
czasow. Przedstawiono system wierzen i wartosci
wspotzaleznych o charakterze etniczno-gospodar-
czym, ktory jest wasciwa decyzja kulturowa dla
stworzenia wszelkiego rodzaju kompetencji prze-
krojowych, mogacych mie¢ zastosowanie w wielu
kontekstach oraz sytuacjach w zakresie dziatan
0s0b czynnych zawodowo lub potencjalnie czyn-
nych, z korzyscia dla jednostki oraz spoteczen-
stwa.

W kontekscie pojecia kompetencji wazna
jest takze kwestia mozliwosci zatrudnienia.
W ciagu ostatnich dwudziestu lat idea wlacze-
nia spotecznego, rozumianego jako stan faktycz-
ny, uzyskiwany raz na zawsze, z chwila gdy pra-
cownik znajdzie stalg posade, okazywala sig
coraz bardziej ztudna, gdyz czgstotliwosé reor-
ganizowania zatrudnienia nie gwarantuje juz

dozywotniej stabilizacji. Przekracza ona takze
wizje insercji (wlaczenia spotecznego) spotecz-
no-zawodowej, mierzonej w kategoriach kwa-
lifikacji (wyksztatcenie lub okres doswiadcze-
nia zawodowego) oraz opartej na terminach
zmiennych spoteczno-ekonomicznych, takich
jak wiek, pte¢, zawdd itp.

Jedna z przedstawionych podczas tego
warsztatu prezentacji dotyczyta roli trenera za-
trudnienia wspieranego (metoda coachingu) —
wypracowanej w ramach projektu ,,Akademia
przedsigbiorczosci. Rozwoj alternatywnych
form zatrudnienia”. Punktem wyjscia do okre-
slenia kompetencji trenera byta analiza zakresu
zadan 1 jego usytuowanie w strukturze organi-
zacyjnej. Pozwolito to na zidentyfikowanie celu
stanowiska wraz z jego szczegotowym opisem.
Rola trenera zatrudnienia wspieranego jest po-
moc klientowi w drodze powrotu na rynek pra-
cy. Do jego najwazniejszych zadan nalezy:

e pozyskanie informacji na temat potencjatu
klienta i jego mozliwos$ci rozwojowych,

o biezace motywowanie, analizowanie i wspie-
ranie klienta (IPD),

o nawiazanie kontaktow z pracodawcami,
w celu pozyskania miejsc pracy dla klientow,

o wprowadzenie klienta do pracy na otwartym
rynku, w firmie socjalnej lub pomoc w sa-
mozatrudnieniu,

o zapoznanie klienta z procedurami, warun-
kami pracy, zadaniami stanowiska pracy,

e monitorowanie procesu adaptacji klienta i jego
funkcjonowania w miejscu pracy.

W sytuacji, kiedy wielu ludzi boryka si¢
z problemami na rynku pracy i znajduje trudno-
$ci w dostosowaniu si¢ do wymagan stawianych
przez pracodawcow, pomyst przedstawiony
w tej prezentacji wydat si¢ bardzo interesujacy.
W szczegolnosci skierowany jest do 0sob, kto-
re przez jaki$ czas pozostawaly bezrobotne
1 obecnie maja trudnosci ze znalezieniem pracy
oraz odnalezieniem si¢ na nowym stanowisku
pracy. Zaproponowane rozwiazania tej kwestii
moglyby wiele zmieni¢ na rynku pracy i pomoc
wielu osobom, ktore nie potrafia samodzielnie
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poradzi¢ sobie ze znalezieniem zatrudnienia
i wykazania swoich kompetencji.

Innym ciekawym pomystem na polepsze-
nie kompetencji, skierowanym gtownie do mto-
dziezy, jest wielojgzycznos¢. Projekt stawia za-
danie lepszego poznania postaw mtodziezy pod-
legtej obowiazkowi szkolnemu wzgledem wie-
losci jgzykow o rozmaitym statucie oraz moty-
wacji mtodych ludzi do rozwoju kompetencji
komunikacyjnych w poszczegdlnych jezykach,
posiadanych w tej materii zasobow, jak row-
niez wypracowania $ciezek, ktore pozwalatyby
pokonywaé przeszkody wielojezycznos$ci
iuwrazliwia¢ na wagg zagadnienia. Zaktada on
takze zdefiniowanie sposobu i mozliwosci po-
miaru kompetencji w dziedzinie komunikacji
w jezykach nowoczesnych. Celem tego projek-
tu jest otworzenie zagranicznych rynkow pracy
dla mtodych ludzi oraz zlikwidowanie wszel-
kich barier jezykowych, ktore sa zwykle gtowna
przeszkoda podjecia pracy poza krajem.

Prezentacje warsztatu 2 staraty si¢ udzie-
li¢ odpowiedzi na pytanie: W jaki sposob roz-
wija¢ kompetencje? Gtowne zagadnienia doty-
czyly procesow pedagogicznych wprowadza-
nych dla utatwiania rozwoju kompetencji, zmian
metod pedagogicznych, wspierania ich oraz roz-
powszechniania informacji w zaleznosci od $ro-
dowiska (szkolnictwo, przedsigbiorstwa, kszta-
tcenie, spoteczenstwo).

Jedna z ciekawszych prezentacji byto
,»Przejscie od szkoty do aktywnego zycia zawo-
dowego”. Ta kwestia jest bardzo istotna w kon-
teks$cie ksztatcenia ustawicznego, gdyz bardzo
czgsto wyksztatceni ludzie maja trudnosci
w przetozeniu swoich kompetencji z teorii na
praktyke. Dlatego tez skupiono sig na ,,naucza-
niu drugiej szansy”, nauczaniu dorostych nie
tylko w podnoszeniu kwalifikacji 0sob posia-
dajacych mate kwalifikacje Iub nie posiadaja-
cychich wcale, ale rtowniez w optymalizacji ich
szans na zatrudnienie. Poniewaz hastem wszyst-
kich odnoszacych sukces 0sob, przedsigbiorstw,
szkot i innych organizacji na catym swiecie jest
dzis jakos¢, poswigcono takze wiele uwagi ja-

kosci na standardy ISO. Wspotczesnie w dobie
dynamicznego rozwoju globalizacji, spotecznej
gospodarki rynkowej i spoteczenstwa informa-
cyjnego stosowanie norm ISO znajduje wielu
zwolennikow we wszystkich sferach naszego
zycia. Jest bowiem miarodajna, wiarygodna
i przekonujaca forma przestrzegania uznawane-
go w skali migdzynarodowej standardu jakosci
danego produktu lub ustugi, w tym takze ustug
edukacyjnych. Obecnie polskie instytucje
o$wiatowe podejmuja wspotprace w celu polep-
szenia jako$ci ustug, prowadzg badania na ryn-
ku ustug edukacyjnych, czynnoéci marketingo-
wych, opracowuja prognozy struktury zawodo-
wej w zasiggu swojego oddziatywania.

Jedna z prezentacji w ramach warsztatu 2
dotyczyta pojecia kompetencji komunikacyj-
nych w perspektywie historyczno-geograficz-
nej, czyli omoéwiono zmiany pojgcia kompeten-
cji komunikacyjnych w programach i podrgcz-
nikach od lat 80. W szybko zmieniajacym si¢
$wiecie gospodarczym coraz czesciej mamy do
czynienia z powolywaniem si¢ na kluczowe
kompetencje i umiejetnosci podstawowe, wy-
kraczajace poza zwykta wiedze specjalistyczna
1 kwalifikacje tematyczne. W ten sposob row-
niez kompetencje spoteczne trafity na list¢ naj-
bardziej poszukiwanych umiejetnosei podstawo-
wych. Poczatkowe szkolenie zawodowe koncen-
truje si¢ na nauczaniu formalnym, opierajacym
sig na przekazywaniu specjalistycznej i zwiazanej
z pracg oraz kompetencjami wiedzy zawodowej,
co prowadzi do osiagnigcia uznanych kwalifika-
cji. W przypadku umiejetnosci spotecznych bar-
dzo czgsto prowadzi to do uczenia sig na pamigé
,»optymalnych” technik spotecznych, ktore jed-
nak nie sa umiejetnosciami spotecznymi.

Warsztat 3 poruszyt zagadnienie: Jak do-
prowadzi¢ do uznania i oceny kompetencji?
Istotna (jesli nie najistotniejsza) kwestig w ca-
tym zagadnieniu kompetencji w ksztatceniu
ustawicznym jest ocena i zatwierdzanie kom-
petencji. Czgsto napotykamy na problemy spo-
teczne lub instytucjonalne jakie stwarza zatwier-
dzenie zdobytego doswiadczenia.
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Jednym z pomystow na ulatwienie tego
procesu jest rozwoj systemu punktowego jedno-
stek transferowych dla potrzeb szkolenia i naucza-
niazawodowego (ECVET). Podczas spotkania
zaprezentowano kilka pierwszych wynikow ba-
dan europejskich oraz przedstawiono projekty
reorganizacji systemu szkolenia i nauczania za-
wodowego pod katem integracji z systemem
ECVET (przyktad ten dotyczyt Belgii).

Ponadto przedstawiono pomyst wdrozenia
do Polski systemu EUROPASS - zestawu do-
kumentdw, majacych wspomagac swego uzyt-
kownika w takim przedstawieniu jego kwalifi-
kacji do§wiadczenia zawodowego, aby byly one
zrozumiate nie tylko w kraju ojczystym, ale tak-
ze w catej Europie. Omowiono postulaty maja-
ce pomoc w skutecznym wprowadzeniu EURO-
PASS w Polsce i dostosowania go do wymagan
pozostatych krajow Unii Europejskie;.

W czasie warsztatu 3 wspomniano o jesz-
cze kilku pomystach réznorodnych systemow
ujednolicajacych identyfikacjg kompetencji. Ten
zakres byt szczegolnie godny uwagi ze wzgle-
du na ogromna potrzebg dostosowania poszcze-
g6lnych norm krajow cztonkowskich do ogol-
nych standardow unijnych.

Warsztat 4 byt niejako podsumowaniem
korzysci, ptynacych z poszerzania kompetencji
oraz prognoza najbardziej potrzebnych kompe-
tencji w przysztosci. Pokreslono role panstwa
w ksztattowaniu kompetencji pracowniczych
oraz wysunigto wnioski i propozycje kompe-
tencji najbardziej oczekiwanych na rynku pra-
cy w przysztosci.

Seminarium uwypuklito kompetencje ja-
kie powinno si¢ rozwija¢ od wieku przedszkol-
nego az po ,trzeci wiek”, aby zy¢ w spoleczen-
stwie wiedzy. Bardzo wazna jest tu polityka
panstwa, ktora odgrywa kluczowa role w ksztat-
towaniu systemu edukacji. Moze si¢ ona wigc
takze przyczyni¢ do rozwoju i uznawania kom-
petencji. Mozna wysuna¢ wniosek, iz potrzeb-
na jest gruntowna reorganizacja systemu edu-
kacji i szkolen w wielu krajach, aby dostoso-
wac je do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pra-

cy, gospodarki oraz globalizacji wkraczajacej
w niemal wszystkie sfery naszego zycia. Semi-
narium pozwolito na u§wiadomienie sobie
ogromnej potrzeby wdrazania kompetencji, ich
rozwoju i uznawania. Szczegolnie wazna role
odgrywaja kompetencje w ksztatceniu ustawicz-
nym, ktore jest z kolei szansa zaistnienia profe-
sjonalnej, wysoko wykwalifikowanej kadry na
europejskim rynku pracy.

Ludmita Lopacinska-Kupidura
Instytut Technologii Eksploatacji— PIB, Radom

Schulungszentrum Fohnsdorf, Austria

Schulungszentrum Fohnsdorf (SZF) to in-
stytucja szkolenia zawodowego, ktora miesci sig
w regionie Austrii- Steiermark i oferuje elastycz-
ne, modutowe szkolenia zawodowe, rozwigza-
nia e-ksztafcenia, szkolenia umiejgtnosci migk-
kich, a takze podstawowych kwalifikacji. Gtow-
nym partnerem centrum jest urzad pracy w Steier-
mark. Centrum, poprzez wysokie kwalifikacje
zawodowe w roznych branzach ekonomicznych,
stara sig¢ stworzy¢ podstawy dla wzrostu eko-
nomicznego oraz innowacji regionu i okolicy.
Celem, jest takze zdobycie narzedzi niezbed-
nych dla uzyskania zdolnosci do podjgcia pra-
cy oraz adaptacji jednostek. Dziatania te ukie-
runkowane sg na ochrone przed bezrobociem.

Kazdego roku, 1500 0sob szukajacych pra-
cy uczestniczy w jednym z wielu szkolen ofe-
rowanych przez centrum. Ukierunkowanie na
strukturg modutowa, a takze wykorzystanie no-
woczesnych metod nauczania takich jak tele-
ksztatcenie i e-ksztatcenie, a ponadto uzupetnia-
jace kursy umiejetnosci migkkich i spotecznych
takich jak zarzadzanie konfliktem, efektywna
komunikacja oraz praca w zespole, to cechy
charakterystyczne dla centrum. Czg$cia wigk-
szo$ci szkolen zawodowych jest doskonalenie
umiejetnosei postugiwania sig jgzykiem obcym.
,Doradztwo — szkolenie — towarzyszenie” to
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motto szkoty, ktore oznacza, ze nie wszystkie
kursy w Fohnsdorf sg uniwersalne. Szkota ofe-
ruje takze kursy indywidualne, ktore dostoso-
wane sa do wczesniejszego doswiadczenia
i kwalifikacji. Z pomocy mozna réwniez sko-
rzysta¢ po ukonczeniu kursu.

W ramach projektow Unii Europejskiej
szkota wspotpracuje z migdzynarodowymi in-
stytucjami do spraw badan i rozwoju. Najwaz-
niejszy jest udziat w projekcie MoFIT (Po-
nadnarodowy Model Elastycznego Ksztatcenia
Zawodowego z Zakresu Przemystu; patrz poni-
zej). W ramach projektu MoFIT centrum opra-
cowato przez Internet elastyczny system ksztal-
cenia modutowego dla zagadnien technicznych.
Projekt ten prowadzony byl we wspotpracy
partnerow z Irlandii, Wielkiej Brytanii, Norwe-
gii oraz Holandii. MoFIT2 to projekt, ktorego
celem jest podniesienie przejrzystosci kwalifi-
kacji z zakresu mechatroniki. Prowadzony jest
wspolnie z partnerami z Irlandii, Niemiec, Ru-
munii i Polski.

Centrum prowadzi dwa dalsze projekty fi-
nansowane przez Uni¢ Europejska. Pierwszy,
koordynowany przez ,,Phare”, nazywa si¢ ,,Lin-
gue in Piazza” i jest projektem ukierunkowa-
nym na nauke jezykow obcych. Skierowany jest
do 0s6b dorostych z ograniczong znajomoscia
jezyka obcego. Aby umozliwi¢ kursantom po-
znawanie nowych jezykow, a co za tym idzie
zrealizowac cel projektu, zagwarantowana jest
pomoc trenerow. Partnerami projektu sa insty-
tucje z Wtoch, Turcji i Polski.

Drugi projekt ,,Arbeitsplatzkenntnisse nach
Mass”, organizowany jest we wspolpracy ze
Stowenia. Zajmuje sig analizami wiedzy i umie-
jetnosci niezbednymi dla pracownikow MSP,
samozatrudnionych oraz pracownikow admini-
stracji publicznej w dwoch regionach w Austrii
i Stowenii. Ostatecznym celem projektu jest
rozwoj szkolen adaptacyjnych, ktore wykorzy-
staja najnowsze technologie informacyjne i ko-
munikacyjne. Projekt finansowany jest przez
inicjatywe Komisji Europejskiej interreg. Bar-
dzo wazne jest to, ze centrum regularnie odwie-

dzaja delegacje z pozostatych krajow europej-
skich, ktore chca zapozna¢ si¢ z metodologia
nauczania oraz do$wiadczeniem centrum.

Szkota powstata w 1972 roku, kiedy region
przeszed! przez kryzys ekonomiczny. Jej gtow-
nym celem bylo przeszkolenie i podniesienie
kwalifikacji bytych gornikéw dotknigtych bez-
robociem. Szkota byta rozbudowywana i odna-
wiana kilka razy, ostatnio w 1996 roku. Obec-
nie oferuje dobrze wyposazone sale wyktado-
we, centrum komputerowe, nowoczesny sprzgt
audiowizualny oraz nowq restauracje, ktora
funkcjonuje takze jako miejscowe centrum szko-
leniowe dla zawodow zwiazanych z hotelar-
stwem i gastronomig. Przy szkole dziata hotel,
dajacy mozliwos¢ zakwaterowania uczestnikom
spoza regionu.

Centrum szkoleniowe Fohnsdorf postrze-
ga siebie jako tacznika pomigdzy miejscowym
urzgdem pracy, osobami poszukujacymi pracy
a ekonomia. Centrum nawiazato bliska wspot-
prace z lokalnymi firmami, aby mie¢ pewnos¢,
ze oferowane kwalifikacje sa zawsze aktualne.
Pomimo, Ze centrum jest pierwszym i gtdwnym
partnerem urzedu pracy, odgrywa takze zna-
czacq role w reintegracji na rynku pracy oséb
bezrobotnych poprzez oferowanie im zardwno
poszukiwanych kwalifikacji zawodowych, jak
i efektywnych kursow szkoleniowych. 77% ab-
solwentow SFZ znajduje prace w ciagu trzech
miesigcy od zakonczenia szkolenia. Centrum
finansowane jest ze srodkow publicznych i sto-
suje wysokiej jakosci system zarzadzania, kto-
ry zostal nagrodzony certyfikatem ISO.

SZF dazy do zaangazowania w swoje dzia-
tania w takim samym stopniu zaréwno kobiet,
jak i mezezyzn. Centrum zajeto pierwsze miej-
sce w regionalnym rankingu rownouprawnienia
plei. 50% cztonkdéw zarzadu stanowia kobiety
oraz osoby zatrudnione na poét etatu, mozliwe
sq takze pokrewienstwa na wszystkich szcze-
blach hierarchii. Dziataja specjalne programy
orientacji i kwalifikacji ,,kobiety dla kobiet”,
ktorych celem jest zapoznanie kobiet z umie-
jetnosciami technicznymi. Takie dziatania po-
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zwolily na zwigkszenie liczby kobiet uczestni-
czacych w szkoleniach technicznych, a co za
tym idzie stworzenie dla nich miejsc pracy. Bio-
rac pod uwage brak technikow na austriackim
rynku pracy bardzo wazne stato si¢ przezwy-
ciezenie niecheci kobiet do szkolen technicz-
nych.

The Bildungs- und Managmentserive
Gmbh (Ustugi edukacyjno-administracyjne Sp.
z.0.0) to filia centrum szkoleniowego Fohns-
dorf. Oferuje zréznicowane programy szkole-
niowe dla firm, organizacji i 0sob indywidual-
nych. Specjalizuje si¢ w szkoleniach zawodo-
wych, interdyscyplinarnych kwalifikacjach klu-
czowych oraz umiejetnosciach spotecznych.
Szkolenia te skierowane sg w szczegolnosci do
MSP, ktore chca wejs¢ na nowe rynki, wprowa-
dzi¢ nowe metody produkcyjne lub zmieni¢ or-
ganizacjg pracy.

Firma ta podziela koncepcjg szkoty, ,,do-
radza¢ — szkoli¢ — towarzyszy¢”. Rekomenda-
cje firmy oparte sa na ankietach wypetianych
przez pracownikow oraz na danych operacyj-
nych. Po zakonczonym szkoleniu mozliwe sg
ustugi, majace na celu kontroling oraz zwrotna
wymiang informacji. KoncepcjaThe Bildungs-
und Managmentserive Gmbh oparta jest na bar-
dzo waznej pomocy poszkoleniowej. Towarzy-
szy przy wprowadzaniu w dzialania firmy nowo
nabytych kwalifikacji, a takze pomaga w anali-
zie danych operacyjnych z wybranych okresow
czasu.

Oferta

System modutowy

Podczas szkolen centrum wykorzystuje
opracowany przez siebie system modutowy.
Szkolenia sg zindywidualizowane na tyle na ile
moduty moga by¢ dowolnie taczone, w zalez-
nos$ci od potrzeb klienta oraz wymagan przy-
sztego miejsca pracy. Kursanci moga zmienia¢
moduty zgodnie z wezesniejszymi kwalifikacja-
mi i dosSwiadczeniem, a takze powtarzaé je

w przypadku choroby lub niepowodzenia bez
ryzyka przerwania szkolenia. Struktura modu-
towa pozwala ponadto rozpocza¢ dowolne szko-
lenia w dowolnym czasie.

Moduly trwaja srednio 20 dni roboczych.
Na zakonczenie kazdego modutu przeprowadza-
ne sa egzaminy teoretyczne i praktyczne. W ra-
zie koniecznosci istnieje mozliwos¢ uczestnicze-
nia w modutach wprowadzajacych. Moduty
przygotowywane sa we wspolpracy z réznymi
firmami, aby mie¢ pewnos$¢, ze sa aktualne.
Oproécz tego pod stata obserwacja znajduje si¢
takze rynek pracy.

Oferta szkoleniowa jest bardzo bogata
i obejmuje: technologie automatyki, oferujaca
moduly z zakresu hydrauliki, pneumatyki, ro-
botyki, catkowicie zintegrowanej automatyki,
oraz kontroli programowania. Zawody Biuro-
we i Administracyjne, oferujace moduty z pod-
staw rachunkowosci, rozliczania kosztow 1 za-
sobow ludzkich (wliczajac obstuge MS Excel),
controlingu, zarzadzania biurem, MS Word,
marketingu, prawa podatkowego, prawa handlo-
wego, prawa pracy. Zaawansowane kursy ra-
chunkowosci przygotowujace do certyfikatu
ido koncowych egzaminéw praktycznych z za-
wodow handlowych. CAD (Computer Aided
Design — Projektowanie Komputerowe) oraz
CAM (Computer Aided Manufacturing — Kom-
puterowe Wsparcie Produkcji) oferuje kursy
obstugi programéw AutoCAD, ArchiCAD
1 TEBIS w obrebie konstrukc;ji, stolarstwa oraz
budowy silnikow, jak rowniez catosciowe, dtuz-
sze kursy obstugi programéw CAD i CAM.

IT (Technologia Informacyjna) oferuje
podstawowe i zaawansowane kursy kompute-
rowe, MS Office 1 SAP, a takze zaawansowane
kwalifikacje C++ oraz programowania i rozwoju
MEFC, tworzenia stron internetowych, prowadze-
nie sieci komputerowych, systemow, rozwoju
Sap oraz rozwoju oprogramowania.

Technologia Komunikacyjna i Elektronicz-
na oferuje kwalifikacje audiowizualnego kon-
sultanta elektronicznego i telekomunikacyjnego,
technika obshugi sieci, asystenta — IT, asystenta
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telekomunikacyjnego, jak rowniez dtuzsze kur-
sy technologii elektronicznej i komunikacyjnej
IT oraz dodatkowe kwalifikacje z zakresu elek-
troniki przy uzyciu programu ,,HPI — Pass”

Inzynieria Elektryki oferuje podstawowe
kursy z zakresu elektryki, jak rowniez kwalifi-
kacji asystenta elektryka lub asystenta mecha-
tronika. Sa tez bardziej zaawansowane kursy
takie jak technik budowy sieci elektrycznej lub
technik mechatroniki, a takze kursy przygoto-
wujace do koncowych egzaminéw praktycznych
na technika budowy sieci elektrycznej, ponadto
stolarstwo, zawody gastronomiczne i hotelar-
skie, ponadto logistyka, oferujaca moduty z za-
rzadzania hurtownia, logistyki ogolnej oraz ob-
stugi podno$nika widtowego.

Kursy i szkolenia to rowniez Technologia
Metalu i CNC (Numeryczna Kontrola Komputero-
wa), oferujaca podstawowe i zaawansowane kwalifi-
kacje z zakresu budowy maszyn, konstrukcji sta-
lowych, narzedzi produkcyjnych, jak rowniez mo-
duty CNC w obrebie frezowania, toczenia i erozji
oraz bardziej zaawansowane kwalifikacje praktycz-
ne i techniczne, Technologia Spawania, oferujaca
podstawowe i zaawansowane moduly wiaczajac
fuzje gazu spawalniczego, artystyczne spawanie
reczne oraz inercj¢ gazu spawalniczego.

The Schlunngszentrum Fohnsdorf podczas
swoich szkolen szeroko wykorzystuje metody
e-ksztatcenia. Moduly e-ksztalcenia sg zawsze
potaczone z osobistg instrukcja. Wspierane sa
ponadto telefonicznie i przez email. Prowadzo-
ne sa takze zajecia praktyczne, ktore nadzoro-
wane i rozwijane sg przez trenerow. Programy
e-ksztatcenia, tak samo jak tradycyjne kursy, or-
ganizowane sg w krotkich modutach nazywa-
nych eModutami. W ofercie s takze produkty
tele- ksztatcenia i samoksztatcenia przeznaczo-
ne dla wigzniow, ktore stworzyt BMS.

Centrum oferuje moduty e-ksztatcenia
z nastegpujacych dziedzin: Technologia Metalu,
Technologia Elektryczna, Elektronika, Techno-
logia Spawania, Technologia Automatyki, Sto-
larstwo, Microsoft Orfice XP, Microsoft Orfice

2000, Praca Biurowa i Administracja, Hotelar-
stwo 1 Catering, oraz Jezyki Obce.

Szkolenia Praktyczne

The Bildungs- und Managmentserive
Gmbh (BMS) oferuje praktyczne szkolenia pod
nazwa ,,Triality”, ktore finansowane sa przez
jednostki publiczne oraz firmy uczestniczace.
Wykorzystuja one regularnie szkolenia organi-
zowane przez centrum oraz infrastrukturg (wia-
czajac maszyny i technologie czesto dla tych
firm niedostgpne), aby zdobywa¢ dodatkowe
doswiadczenie, wiedzg migdzydyscyplinarna,
oraz umiejetnosci migkkie i spoteczne. Firmy
uczestniczace stale maja udziat w doborze od-
powiednich praktyk. Ta oferta dostgpna jest dla
24 roznych zawodow z branzy elektronicznej
i metalowej. Tres¢ oraz plan zajec tych szkolen
rowniez konsultowany jest z firmami uczestni-
czacymi.

Oferta dodatkowa

Przy wspotpracy z dwoma urzgdami pracy
z sasiednich miast, centrum prowadzi ,,grupg 0sob
aktywnie poszukujacych pracy”, ktora wspiera
bezrobotnych, niemajacych brakow kwalifikacyj-
nych, a posiadajacych dokfadnie sprecyzowane
oczekiwania co do miejsca oraz zawodu, w kto-
rym chea znalez¢ zatrudnienie. Uczestnicy poni-
zej 40 roku zycia moga czerpac korzysci z nowo-
czesnej infrastruktury, doradztwa, zajec zoriento-
wanych na ludzi oraz wiedzy o rynku pracy, kto-
rymi dysponuje instytucja. Moga takze bra¢ udziat
w zindywidualizowanych pigciotygodniowych za-
jeciach modutowych o nazwie JoBox.

Projekt MoFIT
MoFIT 1

MOoFIT to projekt edukacyjno-zawodowy
z zakresu mechatroniki, technologii, ktora taczy
mechanike i elektronikg z technologiami infor-
matycznymi w celu zapewnienia przestrzennej
integracji oraz funkcjonalnej interakcji kom-
ponentow, modutow, urzadzen i systemow.
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Projekt ten zostat juz zakonczony, a finanso-
wany byl przez program Leonardo da Vinci.
Jego pelna nazwa to ,,Model for Flexible, In-
dustrial Training” . Projekt ukierunkowany byt
na rozwijanie zasobow szkoleniowych, mate-
rialnych i technicznych. Wykorzystywat ela-
styczna i otwarta metodologig, ktora zawiera-
ta technologie informacyjne i komunikacyjne.
Program dazyt do przeniesienia kursow zawo-
dowych z sal wyktadowych w §rodowisko pra-
cy, w ktorym w razie potrzeby mogly by¢ ad-
ministrowane. Praktykanci uzywali wirtualne-
go srodowiska szkoleniowego, ktore potaczo-
ne bylo z zajeciami praktycznymi. Polaczeni
byli takze przez Internet z doswiadczonymi tre-
nerami. Metodologia MOFIT miala na celu
pomoc tradycyjnej inzynierii przemystowe;j
w przejsciu do efektywnego uzytkowania tech-
nologii informacyjnej i automatyki oraz skon-
frontowanie brak umiejgtnosci technicznych
w procesie kompleksowej obstugi maszyn.
Przy rozwoju tego modelu SFZ wspotpraco-
wato z partnerami z Irlandii, Wielkiej Bryta-
nii, Holandii i Austrii.

MOoFIT 2

MOoFIT2 ukierunkowany jest na wdrazanie
rezultatow projektu MoFIT1, a w efekcie ma
doprowadzi¢ do rozpowszechnienia zawodu
Technik Mechatronik oraz wdroZenia go do za-
wodowego systemu edukacji w catej Europie.
Umozliwi to wigksza przejrzysto$¢ i wzajemna
identyfikacje kwalifikacji, a takze podniesie
mobilnos¢ pracownikow. Aby osiagnac zatozo-
ny cel, partnerzy projektu skonstruuja petny
sylabus mechatroniki zgodnie z projektem mo-
dutowym, dostgpna na trzech poziomach za-
awansowania. Oprocz specyficznych umiejet-
nos$ci mechatronicznych szkolenie zawiera sze-
roki zakres istotnych umiejgtnosci migkkich ta-
kich jak komunikacja, planowanie, zarzadzanie
projektem, jakoscia i bezpieczenstwem oraz
opieke nad klientem. Ponadto program zawiera
projekty szkolenia trenerdw oraz tzw. praktyke
spoteczna, dzielaca si¢ na trenerow, MSP i ad-
ministratorow. Powyzsze inicjatywy beda kon-
tynuowane po zakonczeniu projektu. W ramach
programu MoFIT2 SFZ pracuje z partnerami
Austrii, Niemiec, Irlandii, Wielkiej Brytanii,
Polski i Rumunii.

Thomas Buser

Tlumaczyta Agnieszka Borkowska
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