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WPROWADZENIE

Egzystencja cztowieka, zaréowno w obszarze
edukacji, sfery rodzinnej, pracy zawodowej,
jak tez stylu i jakosci zycia, ulega ciggtym
przemianom  strukturalnym, spotecznym,
ekonomicznym. Jest to dostrzegalne takze
w przebiegu kariery edukacyjnej oraz karie-
ry zawodowej, jej realizacji, wartosciowania
i projektowania. Do gtéwnych funkcji petnio-
nych przez edukacje, tj. rozwijania osobowo-
Sci i uspotecznienia ucznia, dofaczyta trzecia
warta podkreslenia - to przygotowanie do
wkroczenia w rzeczywistos¢ ekonomiczna,
w tym na rynek pracy. Naczelnym zadaniem
edukacji staje sie obecnie wychowanie jed-
nostki zdolnej do twoérczego uczestnictwa
w kulturze i cywilizacji, a takze do jej doskona-
lenia i rozwoju. Wyzwania, przed ktérymi sta-
ja obecnie miodzi ludzie, wymuszaja na nich
wzrost aktywnosci zaréowno pod wzgledem
intelektualnym, jak i psychomotorycznym.
Wyzwania te sprawiaja, ze edukacja powinna
przygotowywac ludzi do kreatywnego dzia-
tania, rozwija¢ w nich swiadomos¢ wtasnych
mozliwosci, rozbudza¢ poczucie odpowie-
dzialnosci za wtasne decyzje i postepowanie.
W warunkach wspoétczesnosci jedng z sit na-
pedowych przemian spotecznych jest rozwoj
nauki i techniki, a nowy model pozyskiwania
wiedzy zaktada daleko posunietg specjaliza-
cje, jak i gotowosc¢ do elastycznosci, mobil-
nosci, kreatywnosci i indywidualnosci. Wzbu-
dza to chec¢ ustawicznego doksztatcania sie,
otwartos¢ na innowacje i potrzebe informa-
¢ji'. To réwniez nowe zadania szkoty, nauczy-
cieli i doradcéw zawodowych, catego systemu
edukacji — uksztattowanie, dbanie o jednostke
zdolng podjac wszystkie powyzsze wyzwania.

! Parzecki R., Plany edukacyjno-zawodowe mtodziezy
w stadium eksploracji, Wydawnictwo Wyzsza Szkota
Humanistyczno-Ekonomiczna we Wtoctawku, Wtocta-
wek 2003, s. 8.

Prezentowana publikacja ma na celu zwréce-
nie uwagi zaréwno oséb odpowiedzialnych za
przygotowanie mtodych oséb do planowania
przysztosci  edukacyjno-zawodowej (doradcéw
zawodowych, pedagogéw), jak réwniez pracow-
nikéw poradni psychologiczno-pedagogicznych,
nauczycieli, pracownikéw bibliotek, na zagadnie-
nie mobilnosci edukacyjno-zawodowej jako istot-
nego determinantu powodzenia na rynku pracy.
Zaréwno na etapie poszukiwania zatrudnienia,
zmiany kierunku ksztatcenia, jak réwniez rozwoju
kariery zawodowej bycie mobilnym jest niezwykle
istotne. Okres edukacji jest wkasciwym momentem
motywowania uczniéw do refleksji i podejmowa-
nia dziatania w zakresie ewentualnych modyfikacji
planéw zawodowych, edukacyjnych czy tez przy-
gotowania do funkcjonowania w zmieniajacej sie
rzeczywistosci. Biorac pod uwage obecng sytuacje
na rynku pracy, ciagte zmiany, wielozawodowos¢,
procesy migracyjne, zmiany prawne, pomoc ze
strony szkoty, pedagogéw, jest niezbedna dla mto-
dych ludzi, ktérzy wkraczajg w proces tranzyciji, i to
tranzycji wielokrotnych prob.

Obszaréw pracy z uczniem w zakresie planowa-
nia sSciezki edukacyjno-zawodowej jest wiele,
jednak proponowana publikacja koncentruje sie
na zagadnieniu mobilnosci jako niezbednego
komponentu w osigganiu celéw zawodowych.
Oprécz czesci teoretycznej, wprowadzajacej
w zagadnienie mobilnosci edukacyjno-zawo-
dowej, ale takze elastycznosci i poruszania sie
w przestrzeni ram kwalifikacji, uznawalnosci dy-
ploméw, zawiera praktyczne porady i wskazow-
ki do pracy z uczniami z zakresu przekwalifiko-
wania i dopasowania do wymogéw rynku pracy.
Przedstawione propozycje s na tyle ogdlne, iz
moga by¢ dostosowane zaréwno do warunkéw
danej szkoty, jak réwniez czasu, ktéry moze po-
Swieci¢ doradca, pedagog czy inny pracownik
placéwki na dziatanie z uczniem. Publikacja po-
wstafa w oparciu zaréwno o literature z obszaru
ekonomii, socjologii, jak i pedagogiki pracy.
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Jest przeznaczona dla uczniéw i nauczycieli, pe-
dagogdw, doradcow, dla ktérych zagadnienie
mobilnosci edukacyjno-zawodowej jest wazne
i dostrzegajg istote ksztattowania u wychowan-
kow elastycznego, nowoczesnego spojrzenia
na przemiany zachodzace w $wiecie edukacji
i $wiecie pracy. Przedstawiony materiat ma na
celu zainspirowanie oséb pracujacych z mto-
dziezg do wiekszej koncentracji na aspekcie mo-
bilnosci edukacyjno-zawodowej jako waznego
ogniwa w ksztattowaniu wyboréw, szczegélnie
0sob mtodych, dopiero wkraczajacych na rynek

pracy.
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CZESC TEORETYCZNA

Rynek pracy jako determinant
mobilnosci edukacyjno-zawodowej
0séb mtodych

Rozdziat
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Przeksztatcenia gospodarcze i postep technicz-
ny wptywaja na zmiany tendencji rynkowych,
wymagan i oczekiwan zaréwno strony podazo-
wej, jak i popytowej. W strukturze zawodoéw (po-
wstaja nowe profesje i specjalizacje), w struk-
turze szkolnictwa zawodowego, szkolnictwa
wyzszego takze dochodzi do ciagtych prze-
obrazen. Otwieraja sie nowe perspektywy dla
dobrze wyksztatconych jednostek, niezaleznie
od rodzaju pracy, ktéra chcg wykonywac, ale de-
terminowane ich elastycznoscia i mobilnoscia.

Pomimo pewnych trudnosci z aktywizacja zawo-
dowa o0séb dtugotrwale bezrobotnych oraz na-
dal wysokiego poziomu bezrobocia wsréd oséb
nalezacych do tzw. grup ryzyka mozna $miato
stwierdzi¢, iz rynek pracy sprzyja pracobiorcy
oraz samemu procesowi poszukiwania pracy.
Rozwazajac kwestie funkcjonowania rynku
pracy, zaréwno w skali makro, jak i mikro, nalezy
zwrocic szczegdlng uwage na jego ekonomiczne
i spoteczne aspekty. Dynamika interakcji
mnogosci czynnikéw zwigzanych z gospodarka,
procesamirozwoju cywilizacyjnego determinuje
bogactwo zmian zachodzacych zaréwno w jego
postrzeganiu, jak i zjawisk na nim zachodzacych.
Rynek pracy od strony ekonomicznej jest
dos¢ trudny do jednoznacznego zamkniecia
w kategoriach, nie nalezy go sprowadza¢ do
popytu i podazy. Rynek pracy to przede wszyst-
kim cztowiek, jego praca, kompetencje, wiedza
i doswiadczenie. Zbyt czesto analiza ilosciowa
rynku pracy przystania aspekt spoteczny, nieja-
ko sprowadzajac prace ludzka do wydajnosci,
sprawnosci. Znacznie szersze spojrzenie na kwe-
stie zaréwno globalnego, jak i lokalnego rynku
pracy staje sie wazne w obszarze dziatan doty-
czacych specyfiki bezrobocia, migracji zarobko-
wych czy tez wsparcia materialnego od panstwa
w aspekcie aktywizacji spoteczno-zawodowej.

Karierom edukacyjnym i zawodowym sprzyjaja
takze przeobrazenia dokonujgce sie na gruncie
kultury, ktéra przybiera réwniez w Polsce for-
me miedzykulturowosci. Spoteczenstwo, szcze-

golnie miodsze pokolenia, ktére dzieki wejsciu
Polski do struktur Unii Europejskiej poznaty
rynki pracy réznych panstw, staje sie otwarte
i reprezentuje inny styl zycia. Do naszego kraju
naptynat zagraniczny kapitat oraz nowe modele
zarzadzania. W aspekcie szczegdlnej specyfiki
wspotczesnego rynku pracy wyzwaniem jest nie
tyle skuteczne poszukiwanie miejsc pracy oraz
sprawne odpowiadanie na potrzeby rynku pra-
cy, ile ich kreowanie (zgodne z wiasnymi moz-
liwosciami, talentami, predyspozycjami oraz
aspiracjami i potrzebami). Powyzsze zmiany nie
sg obojetne na sposéb planowania i zarzadzania
kariera przez mtodych ludzi we wspdtczesnych
realiach rynku edukacji i pracy.

Sytuacja miodziezy na rynku pracy jest jeszcze
bardziej ztozona. Mtodzi nie moga poprzestac
na ksztatceniu sie w jednym kierunku, ale mu-
sza faczy¢ wiele umiejetnosci, mie¢ sSwiadomos¢
ciggtego doskonalenia, by¢ gotowi do zmiany
miejsca pracy, a takze zawodu. Jezeli szkota
ma przygotowac pracownika do pracy w wa-
runkach odpowiadajacych zatozeniom i wy-
maganiom gospodarki Unii Europejskiej, musi
go przygotowac¢ do mobilnosci. Jednoczesnie
sama musi by¢ mobilna - jej pracownicy, jej ka-
dra, jej dyrektor i program ksztatcenia.

Podrozdziat |
Rynek pracy - przeobrazenia
i kierunki zmian

Wspotczesnie mozna zaobserwowac globalne
zmiany na rynku pracy, ktére dokonuja sie na
naszych oczach. Zarazem ksztattujg okreslone
wymagania i oczekiwania wobec pracownikow.
Najwazniejszych przyczyn zachodzacych zmian
nalezy upatrywac w:

1. Potrzebie innowacyjnosci
Natychmiastowe dopasowanie, zoriento-
wanie proinnowacyjne - tego oczekuje sie
na rynku pracy zaréwno od pracownika,
jak i od pracodawcy, organizacji. To konsu-



ment stat sie najwazniejszy i jego potrzeby.
Dla rynku pracy, dla organizacji oznacza to
czeste zmiany w procesie produkcji, a naj-
cenniejszym ,towarem” jest wiedza i zaso-
by ludzkie (kapitat intelektualny). Stad tez
bardzo szybki rozwdj outsourcingu, nasta-
wienie na zautomatyzowanie i sptaszczenie
organizacji. To kompetencje pracownika
sg najbardziej cenione i ich nastawienie na
zdobywanie nowej wiedzy i umiejetnosci
(tzw. knowledge class).

Powszechnosci korzystania z nowych
technologii

Umiejetnos¢ korzystania z Internetu czy tez
innych nowinek technicznych jest czyms
oczywistym, codziennoscig, zaréwno dla
0s6b mtodych, jak i starszych. Technolo-
gia zagoscita juz na state w pracy, szkole,
domu i trudno bytoby budowa¢é nowocze-
sng gospodarke, spoteczenstwo bez ICT
(nalezy jednak zaznaczy¢, iz technologie
informacyjno-komunikacyjne  przynosza
okreslone zagrozenia dla cztowieka). Wir-
tualny $wiat, w ktérym wielu, szczegdlnie
wsréd miodych osoéb, spedza duzg czes¢
swojego czasu, rozwdj nowoczesnych me-
diéw spotecznosciowych, nowy sposéb
porozumiewania sie ludzi - prowadza do
zmiany trybu zycia, ktére czesciowo toczy
sie ,w sieci’, w tym takze w obszarze eduka-
¢ji czy pracy zawodowe;j.

Zmianie przebiegu kariery zawodowej

Rynek pracy, jego mechanizmy, w tym po-
ziom zatrudnienia, w duzym stopniu uwa-
runkowany jest wydtuzajacym sie okresem
aktywnosci zawodowej, jak i dlugoscig
okresu funkcjonowania przedsiebiorstw.
Che¢ dalszej pracy, aktywnosci zawodowej
powoduje wydtuzenie biografii zawodo-
wej, co dla jednostki oznacza koniecznos¢
doksztatcania sie, zmiany obszaru zawodo-
wego, specjalizacji. Trudno dzi$ wspinac sie
po szczeblach kariery zawodowej w jednej

organizacji. Brak ciggtosci w pracy zawo-
dowej, czesto przymus lub che¢ emigracji,
zwiekszony nacisk na mobilno$¢ zawo-
dowa — wszystkie te elementy zmuszaja
jednostke do ciagtego dostosowywania
sie do potrzeb rynku pracy. Kariera zawo-
dowa ma obecnie charakter indywidual-
ny, wyjatkowy, uzalezniony od wybordw,
jakich dokonuje jednostka na przestrzeni
swojego zycia. Obejmuje nie tylko sprawy
zawodowe, ale réowniez problemy integra-
¢ji rél zawodowych z innymi w rodzinie,
spotecznosci czy tez modelami spedzania
czasu wolnego?. Czesto wyraza osobiste
i naturalne pragnienia kazdego cztowieka
dazacego do tego, aby osiggnac okreslone
cele oraz zaja¢ miejsce w spoteczenstwie.
Coraz czesciej to nie kariera jest elementem
zycia jednostki, ale zycie elementem karie-
ry. Kariera wypetnia je, wyznacza kierunek
rozwoju, a czesto takze miejsce zamiesz-
kania i standard zycia. System wartosci
obecnie ulega ewolugji i to wtasnie kariera
zawodowa zajmuje w nim wysoka pozycje.
Mozemy przypuszczaé, ze proces ten be-
dzie postepowat i obejmie znaczng czes¢
spoteczenstwa, a tym samym bedzie gene-
rowac nowe zjawiska na rynku pracy.

4. Ujemnym przyroscie naturalnym
Czynniki demograficzne, szczegdlnie sta-
rzejace sie spoteczeristwo — zgodnie z pro-
gnozami GUS liczba oséb w wieku 65+
zwiekszy sie z 5,1 min w 2010 roku (13%
populacji) do 8,35 mIn w 2035 roku (23%
populacji), obnizenie liczby oséb w wieku
produkcyjnym z 25,9 min ludzi w 2010 roku
do 21,8 min w 2035% (w przypadku Polski,

2 Szerzej: Kucharski M., Koncepcja flexicurity a ela-
styczne formy zatrudnienia na polskim rynku pracy,
Wydawnictwo Dom Wydawniczy ELIPSA, Warszawa
2012.

3 Prognoza ludnosci na lata 2008-2035, Gtéwny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2009, s. 78 (tabela 14).
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kraju o wzglednie niskim poziomie rozwo-
ju gospodarczego, takie zasoby stanowig
kluczowg rezerwe wzrostu gospodarczego.
Pozwalaja one m.in. na zniwelowanie bra-
kéow w wydajnosci pracy czy w dostepie
do kapitatu. Ograniczenie zasobéw pracy
bedzie wywiera¢ presje ptacowa na rynku
pracy, co wymusi potrzebe zmian w struk-
turze polskiej gospodarki. Zwiekszy ono
znaczenie innowacyjnosci oraz zapotrzebo-
wanie na kapitat i inwestycje*), niski wskaz-
nik dzietnosci - wptywajg bezdyskusyjnie na
niekorzystny stosunek oséb pracujacych za-
wodowo do 0séb niepracujacych. Niedobor
sity roboczej rzutuje bezposrednio na funk-
cjonowanie rynkéw pracy w catej Europie.
Pomimo otwarcia rynkéw pracy w Europie
dla obcokrajowcéw wielu pracodawcéw ma
trudnosci (z jednej strony niedobér wykwali-
fikowanych pracownikéw, a zdrugiej potrze-
ba aktywizacji zawodowej 0séb powyzej 50
r.z.) z pozyskaniem wykwalifikowanych pra-
cownikéw, a proces ten bedzie w przysztosci
postepowat i dotknie wiele branz®. Na rynku
pracy w Polsce cenionymi i poszukiwanymi
pracownikami s3 wybitni specjalisci, osoby
wyrdzniajace sie na tle innych. Nie dotyczy
to jedynie absolwentéw uczelni wyzszych,
ale w zasadzie wszystkich oséb poszuku-
jacych obecnie pracy. Samo posiadanie
wyksztatcenia, kwalifikacji, kompetencji

4 Raport Starzejace sie spoteczenstwo jako wyzwanie
ekonomiczne dla europejskich gospodarek, dostep
online http://www.psse.waw.pl/UserFiles/plonsk/File/
Raport_Starzejace_Sie_Spoleczenstwo_Jako_Wyzwa-
nie_Ekonomiczne_Dla_Europejskich_Gospodarek.
pdf., stan na dziert 01.08.2018.

5 Szerzej o demografii i jej wptywie na rynek pracy
w pozycji: Horodenski R., Sadowska-Snarska C., Go-
spodarowanie zasobami pracy na poczatku XXI wieku:
aspekty makroekonomiczne i regionalne, Wydawnic-
two Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Wyzsza Szkota
Ekonomiczna w Biatymstoku, Biatystok/Warszawa
20009.

czy tez doswiadczenia w jakiejs dziedzinie
to czasem za mato. Poszukujacy pracy, aby
by¢ konkurencyjnym na rynku pracy, powi-
nien umie¢ pokazac siebie potencjalnemu
pracodawcy jako osobe utalentowana. Brak
odpowiednich kandydatéw do pracy jest
spowodowany m.in., brakiem pracownikéw
o odpowiednich wymaganiach kwalifikacyj-
no-kompetencyjnych.

5. Globalizacji
Postepujaca globalizacja sprzyja przede
wszystkim jednostkom, ktére na globalnym
rynku pracy poszukujg ofert i warunkéw
dla siebie najkorzystniejszych. Z drugiej
strony firmy maja dostep do najefektyw-
niejszych pracownikédw niemalze z catego
$wiata. Globalna konkurencja to trend nie
tylko dotyczacy produktéw, ale i rynku pra-
cy., W warunkach postepujacej globalizacji
coraz trudniej utrzymywac réwnowage na
poszczegdlnych krajowych rynkach pracy.
Wzrastajgce bezrobocie wywotuje potrze-
be inwestycji w kapitat ludzki oraz statego
doptywu kapitatu finansowego na inwesty-
cje produkcyjne, zapewniajace wzrost pro-
duktywnosci pracy, jakosci wytwarzanych
produktéw, wdrazanie do produkcji nowo-
czesnych technologii i nowych wyrobéw",
a tym samym podaz pracy musi by¢ obec-
nie rozpatrywana w ujeciu globalnym, a nie
krajowym. Globalizacja i to, w jaki sposéb
kreuje ona rzeczywisto$¢, jest swoistego
rodzaju szansa, ktéra nalezy wykorzystac.
A moga to zrobi¢ tylko dobrze wyksztatco-
ne jednostki, potrafigce odpowiednio kre-
owac $wiat. Globalizacja wymusza réwniez
na jednostce nie tylko wieksza otwartosc
na zmiany, ale réwniez szybka adaptacje do
tego, co zaskakujace. Ma to przetozenie na
funkcjonowanie jednostki w Swiecie pracy.

¢ Ksiezyk M., Globalizacja a rynek pracy z uwzglednie-
niem Polski, [w:] Nieréwnosci Spoteczne a Wzrost Go-

spodarczy, nr 6/2005, s. 290-291.



6. Wzrastajacej roli wiedzy

Nastepuje rozwdj spoteczenstw opartych
na wiedzy. Nowoczesne spoteczenstwo
wymusza przygotowanie nowego typu
cztowieka - przedsiebiorczego, z odpo-
wiednimi kwalifikacjami i umiejetnosciami,
sktonnego do ryzyka. Tempo zycia jest co-
raz szybsze, co prowadzi do dezaktualiza-
¢ji wiedzy, dlatego edukacja musi niejako
przygotowac sie do radzenia sobie w zmie-
niajacej sie rzeczywistosci, do minimalizacji
poczucia niepewnosci. W konsekwencji dla
pracownika nastepuje m.in. wzrost znacze-
nia kwalifikacji zawodowych; wzrost kom-
petencji kluczowych oraz wzrost znaczenia
edukacji permanentnej, a tym samym mo-
bilnosci w obszarze ksztatcenia’.

7. Zmianie struktury zatrudnienia

Zmienia sie charakter i sposéb wykonywania
pracy, powstaja nowe zawody. Konsekwencja
bedzie koniecznos¢ dostosowania wtasnych
mozliwosci i umiejetnosci zawodowych do
potrzeb rynku, co spowoduje rozwoéj wia-
snych kompetencji niezbednych do pracy
w sektorze ustug (ktory niewatpliwie dyna-
micznie bedzie sie rozwijat w najblizszych la-
tach). Wazne jest réwniez to, iz coraz czesciej
pojawiac sie beda atypowe formy zatrudnie-
nia. Atypowe formy zatrudnienia to kazda
forma zatrudnienia z wylgczeniem umowy
o prace w petnym wymiarze czasu pracy. Do
najpopularniejszych atypowych form zatrud-
nienia nalezy zaliczy¢: elastyczne formy za-
trudnienia (np. zatrudnienie w niepetnym wy-
miarze czasu pracy) oraz alternatywne formy
zatrudnienia rozumiane jako wszelkie niepra-
cownicze stosunki prawne podobne do sto-
sunku pracowniczego (np. umowa zlecenie).

7 Kukla D., Od wiedzy do pracy — w kontekscie rynku
pracy, [w:] Kukla D., Duda W., Wspétczesne uwarunko-
wania rynku pracy, Wydawnictwo AJD, Czestochowa
2016, s.55.

Oproécz powyzszych wskazanych zmian, kto-
re gtébwnie koncentrujg sie na kwestiach go-
spodarczych oraz ekonomicznych, nastepuja
szerokie zmiany dotyczace samej istoty pracy
ludzkiej oraz postrzegania jej przez jednostke,
szczegoblnie przez mtode osoby. Aktualnie pra-
ca to wyznacznik prestizu, mozliwos¢ zapew-
nienia sobie okreslonego statusu materialnego
(co w czasach konsumpcjonizmu wydaje sie dla
wielu niezwykle wazne). Dla mtodych pokolen
coraz istotniejsza staje sie mozliwo$¢ rozwoju
osobistego i zawodowego. Jak zauwazyt Fe-
derico Mayor, ,praca nie przynosi juz ludziom
zbawienia”. Praca zaczyna przybiera¢ aspekt
,darwinistyczny”. Z jednej strony wynika to ze
zmian pokoleniowych, a co za tym idzie mental-
nosciowych wspotczesnych pokolen. Z drugiej
s3 to zmiany podyktowane oczekiwaniami, jakie
wobec wspotczesnych pracownikéw stawia spo-
teczenstwo wiedzy®, jak réwniez przemianami
spoteczno-gospodarczymi. Wspoétczesny rynek
pracy podnosi wymagania osobom ksztatcagcym
sie oraz poszukujgcym zatrudnienia. Dotyczy to
w szczegoélnosci oséb miodych, réwniez tych
zdobywajacych kwalifikacje w ramach szkolnic-
twa zawodowego. Narasta w tej grupie niepokoj
o wilasng przysztos¢ zawodowa. Obecnie wy-
ksztatcenie, posiadanie rozlegtych umiejetnosci
zawodowych nie moze gwarantowac jednostce
sukcesu na rynku pracy.

Swiat pracy odrzuca nieprzystosowane
jednostki, ktére nie przyjmuja i nie akceptuja
zachodzacych przemian. Jest to wynik ich wta-
snej decyzji, niecheci do doksztatcania sie lub po
prostu wybor fatwiejszej drogi. Nie mozna jed-
nak zapominag, iz szybkos¢ zachodzacych zmian
nie kazdej jednostce daje identyczne szanse

8 Mayor F., Przysztos¢ swiata, Wydawnictwo Fundacja
Studiéw i Badan Edukacyjnych, Warszawa 2001, s. 11.

9Szerzej: Wenta K., Sens pracy w spoteczenstwie wie-
dzy, [w:] Gerlach R., Praca cztowieka w XXI wieku. Kon-
teksty — wyzwania - zagrozenia, Wydawnictwo UKW,
Bydgoszcz 2008, s. 37-43.
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w zakresie pracy czy edukacji. Nieréwnosci spo-
teczne, nadal wystepujace w niektérych gru-
pach, nie zawsze pozwalajg na adaptacje do
nowej rzeczywistosci. Rola szkoty, panstwa staje
sie przygotowanie mtodego cztowieka zdolne-
go sprosta¢ wymaganiom rynku pracy, edukacji,
w tym takze w zakresie mobilnosci.

Obecng rzeczywistos¢ charakteryzuja gwattowne
przemiany we wszystkich niemal sferach zycia.
Wszelkie przeobrazenia, z jakimi obecnie mamy
do czynienia, ksztattujg wspotczesnie nowy model
zycia cztowieka, w ktérym kazda jednostka jest
swego rodzaju ,indywiduum”- niespotykanym,
ale potrafigcym dopasowac sie do ogétu. Funk-
cjonowanie we wspdtczesnym sSwiecie wymaga
przede wszystkim zmiany myslenia o potrzebie
bezpieczenstwa, trwatosci wybordw, planach edu-
kacyjnych, planach zyciowych. Zmieniajacy sie
wciaz rynek pracy w pewien sposéb wymusza na
jednostce inne spojrzenie na dotychczasowe cele,
zatozenia i sposéb ich realizacji. Oczekuje elastycz-
nosci, mobilnosci i kreatywnosci. Mtody cziowiek
musi sie z tym pogodzic i starac sie sprostac wy-
mogom zglobalizowanej gospodarki. Warto blizej
poznac tendencje determinujace funkcjonowanie
rynku pracy, aby lepiej méc przygotowac ucznia
do czekajacych go wyzwan.

Zmiany zachodzace na rynku pracy dotykaja kaz-
dego pracownika, a posrednio kazdego ucznia
czy studenta. Mozna uja¢ je w kilku punktach:

. akceptacja zapotrzebowania na zawody
techniczne - konieczno$¢ podnoszenia
poziomu wiedzy technicznej, réwniez od
+humanistéw” wymaga sie Scistej, podsta-
wowej wiedzy;

. zwiekszenie zapotrzebowania na kompeten-
cje ponadzawodowe, ogodlne, szeroko poj-
mowana inteligencje, kompetencje miekkie;

« promocja elastycznosci dziatania i myslenia
- liczy sie wychodzenie poza schematy my-
slowe, myslenie abstrakcyjne;

motywacja — jednostka musi systematycz-
nie doskonali¢ sie i liczy¢ przede wszystkim
na wtasne umiejetnosci w zakresie poszuki-
wania pracy;

mobilnos¢ zawodowa (pomiedzy branza-
mi, ale i miejscem zamieszkania);

zanikanie wielkich przedsiebiorstw, korpo-
racji na rzecz tzw. przedsiebiorstwa z wy-
soko wykwalifikowanymi pracownikami,
gdzie celem jest sprzedaz wiedzy i gdzie do
pracy nad konkretnym zadaniem tworzone
sg grupy celowe;

uelastycznienie rynku pracy (ruchome
ptace - zalezne od rynku pracy, indywidu-
alizacja uméw o prace), elastyczne zatrud-
nienie, elastyczne formy pracy - umowy na
czas okreslony, umowy ,do projektu’, praca
dorywcza, outsourcing (wypozyczanie pra-
cownikow);

powstawanie popytu na prace o charakte-
rze i zasiegu ponadnarodowym (jako efekt
globalizacji); wiaze sie z tym tania sita robo-
cza w krajach stabo rozwinietych;

« jedynie spoteczenstwa dobrze wyksztatco-

ne maja najwieksze szanse na przetrwanie,
rozwdj i powodzenie na wspdtczesnym
rynku pracy;

wspotczesny rynek pracy wymaga od pra-
cownikéw, by posiadali bogata wiedze
specjalistyczng i faczyli jg z wiedzg z zakre-
su biznesu - zarzadzania badz tez ekono-
mii. Ceniona jest rowniez che¢ uczenia sie
nowych rzeczy, swoista elastycznos$¢ oraz
otwartos¢ — zdolnos¢ do przestawienia sie
z jednego zawodu na inny;

wyksztatcenie oraz wiedza nie gwarantujg uzy-
skania i utrzymania dobrej pracy. Duza wage
przywiazuje sie natomiast do umiejetnosci



efektywnego korzystania z wiedzy, pozyskiwa-
nia nowej wiedzy oraz zarzadzania wiedza;

« doswiadczenie zawodowe jest wysoko cenio-
ne na wspoétczesnym rynku pracy. Gtéwnie
z uwagi na fakt, iz przektada sie ono na zdol-
no$¢ do zachowania wiasciwych proporgji, ja-
kie wystepuja pomiedzy skrajnymi zachowa-
niami (takimi jak np. nadmierng ostroznoscia
czy tez zbytnim ryzykanctwem);

« wspotczesni pracodawcy coraz wieksza
wage przywiazuja do osobowosci pracowni-
kow. To bowiem cechy osobowosci w duzej
mierze determinujg stopien, w jakim pra-
cownik wykorzystuje swoje atuty, ktorymi
moga by¢ wiedza czy tez doswiadczenie;

« technologie, ich rozwoj, determinuja kazda
dziedzine zycia. Zmienity nie tylko sposéb
produkgji, ale i sposéb funkcjonowania
jednostki w pracy. Podaz i popyt na prace
nie pozostaty obojetne na te rewolucje,
w szczegdlnosci organizacje stanowiska
pracy czy tez systemu organizacji pracy;

« wartos¢ pracownika na wspodtczesnym
rynku pracy wzmacnia jego inteligen-
cja emocjonalna, rozumiana jako umie-
jetno$¢ rozpoznawania, kontrolowania
oraz wykorzystywania swoich witasnych
oraz cudzych uczué¢. Wysoka inteligen-
cja emocjonalna wzmacnia pewnosc
siebie, sprawia, iz pracownik fatwiej
opanowuje stres i rozwigzuje problemy,
jak rowniez zyskuje wieksze zaufanie
wsrod wspétpracownikéw. Taki pracownik
staje sie bardziej pozadanym przez
wspotczesnych pracodawcéw™.

1% Michatkéw |, Edukacja a konkurencyjno$¢ pracow-
nikéw na wspdtczesnym rynku pracy, [w:] Kwiatkowski
S.M,, Siroj¢ Z., Edukacja na rynku pracy. Problemy porad-
nictwa zawodowego, Wydawnictwo Ochotnicze Hufce
Pracy, Komenda Gtéwna, Warszawa 2006, s. 125-126.

Z powyzszych punktow wytania sie obraz rynku
pracy o globalnym zasiegu. Oczekuje on przede
wszystkim elastycznego i dynamicznego po-
dejscia do zadan zawodowych. Jest to zjawisko
niezalezne od stanowiska pracy czy tez zawodu.
Zachodzace przemiany dosiegaja kazda gataz
gospodarki, a tym samym sg nieuniknione dla
kazdego pracownika. Do powyzej wspomnianych
przemian miody cztowiek musi zosta¢ dobrze
przygotowany. Tylko wtedy szybko zaadaptuje
sie w $wiecie pracy. Umiejetnos¢ adaptaciji nie jest
dla wspdtczesnej jednostki nowym zjawiskiem.
Na przetomie ostatnich kilkunastu lat nasz system
gospodarczy i sposéb funkcjonowania pracowni-
kéw w organizacji ulegt ogromnym przemianom.
Podobnie jest z systemem spotecznym oraz poli-
tycznym. Zupetnie odmienng kwestig jest strach
przed zmiang, w tym szeroko rozumiang mobil-
noscia. Wcigz zmiana kierunku ksztatcenia, pracy
z wyboru, zmiana miejsca zamieszkania jest dla
wielu oséb wyzwaniem, stresem. Staramy sie ra-
czej ogranicza¢ poziom niepewnosci niz oswoic
sie z nim. Swiadomo$¢, iz raz wybrana $ciezka
edukacyjna, zajmowane stanowisko pracy nie jest
czyms$ danym raz na zawsze, wiele utatwia. Wska-
zuje bowiem mtodemu cztowiekowi, iz zmiany sg
czyms$ naturalnym i nieuniknionym.

W poréwnaniu do innych grup wiekowych mto-
dziez w Polsce znajduje sie w trudnej sytuacji
na rynku pracy. Mtodzi Polacy charakteryzuja
sie bardzo niska aktywnoscig zawodowa (tylko
34,3% jest aktywne zawodowo) i niskim wskaz-
nikiem zatrudnienia. Pracuje tylko nieco ponad
co czwarta osoba w wieku 15-24 lata (28,9%),
podczas gdy w grupie 25-34 lata pracuje juz
78,7%. Trudna sytuacja na rynku pracy mtodzie-
zy jest zjawiskiem obserwowanym niemal w ca-
tej Unii Europejskiej, co nie moze stanowic¢ dla
wiadz polskich usprawiedliwienia i uzasadnia
koniecznos¢ podejmowania dziatan na rzecz
poprawy sytuacji mtodego pokolenia Polakéw.

Mtodziez to grupa, ktéra najszybciej dotyka-
ja problemy na rynku pracy. W czasie kryzysu
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w 2009 r. przy ogdélnym wzroscie bezrobocia
o ponad 28% liczba mtodych bezrobotnych
zwiekszyta sie o blisko 40%, a udziat mtodych
w liczbie zarejestrowanych wzrést do 22,5%. Na
koniec grudnia 2016 r. w urzedach pracy zareje-
strowanych byto 179,2 tys. os6b do 25 roku zycia
oraz 363,9 tys. 0séb do 30 roku zycia (tj. 27,3%
ogotu zarejestrowanych). W przypadku oséb do
25 r.z. spadek liczby bezrobotnych w ciggu roku
wynidst 57,6 tys. 0sob, tj. 24,3%"". W roku 2017
nastapit dalszy spadek bezrobocia wsrdéd oséb
miodych, bo az o 25% w poréwnaniu do 2016
roku. Na koniec 2017 r. zarejestrowanych byto
134,3 tys. bezrobotnych do 25 r.z, a ich udziat
w liczbie bezrobotnych ogétem wynidst 12,4%.

W koncu 2017 r. najwiecej mtodych bezrobot-
nych miato wyksztatcenie policealne i srednie
zawodowe - 37,4 tys. 0s6b (27,8% ogétu bezro-
botnych do 25 rz.). Mtodych z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym oraz gimnazjalnym
i ponizej byto 60,3 tys. 0séb (44,9%). Wyksztat-
cenie $rednie ogodlnoksztalcace posiadato
27,3 tys. mtodych (20,3%), wyzsze zas 9,4 tys.
0s6b (7,0%). Zaréwno wiek, jak i poziom wy-
ksztatcenia wptywaja na czas pozostawania
bez pracy. Sredni czas pozostawania bez pracy
w konicu 2017 r. dla bezrobotnych ogétem wy-
nidst 12,7 miesiaca, a wsréd mtodych duzo kré-
cej, bo 7,9 miesigca'.

Jedng z przyczyn bezrobocia miodziezy jest
brak doswiadczenia zawodowego. W koricu
2017 r. wéréd zarejestrowanych bezrobotnych
do 25 r.z. najliczniejsza grupe stanowity osoby
bez stazu pracy — 55,4 tys. 0s6b (41,2% mto-
dych bezrobotnych), nastepnie ze stazem do 1
roku — 45,1 tys. 0séb (33,6%) oraz od 1 do 5 lat
- 32,9 tys. 0s6b (24,5%). Z tego wzgledu miodzi

" Strona internetowa http://gdm.praca.gov.pl/o-pro-
gramie/statystyki, dostep online 15.09.2018.

12 Sytuacja na rynku pracy oséb mtodych w 2017 roku,
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej, War-
szawa 2018, s. 2.

dwukrotnie rzadziej niz starsi majg prawo do
otrzymania zasitku dla bezrobotnych. W koncu
2017r.prawodozasitku posiadato 8,4 tys.osébdo
25 rz, co stanowito 6,3% ogdtu zarejestro-
wanych w tej kategorii wiekowej. Liczba ta
w odniesieniu do stanu z korica 2016 r. spadta
02,5 tys. 0s6b (tj. 0 22,6%).

Duzy wplyw na strukture bezrobocia mtodych
maja zachodzace zmiany demograficzne oraz
wzrost mozliwosci i zainteresowania podej-
mowaniem dalszej nauki. Nadal wysoka liczba
mtodych ludzi podejmuje studia wyzsze i dlate-
go tez wsrdd oséb bezrobotnych wzrasta odse-
tek 0séb z wyzszym wyksztatceniem. W koncu
1999 r. wyzsze wyksztatcenie posiadato ok. 2%
bezrobotnych, a w koricu 2017 r. — 13,8%. Wsréd
mtodych odsetek oséb legitymujacych sie dy-
plomami wyzszych uczelni wynidst 7,0% w kon-
cu 2017 r. Wspétczynnik skolaryzacji brutto'
wzrdst w tym czasie z 12,9% do 49,2%™.

Pod koniec 2017 r. w szkotach wyzszych stu-
diowato 1 291,9 tys. oséb i byto to o 56,9 tys.
mniej niz w 2016 roku, w tym 75,1% w szkotach
publicznych. Dyplom ukonczenia szkoty wyz-
szej w roku akademickim 2016/2017 otrzymato
387,5 tys. absolwentdw, tj. 0 6,3% wiecej niz rok
wczesniej. W ciggu ostatnich 10 lat liczba stu-
dentéw systematycznie zmniejszata sie z 1 937,4
tys. oséb w roku akademickim 2007/2008 do
1291,9 tys. obecnie. Spadek liczby absolwentéw
obserwuje sie poczawszy od roku akademickie-
go 2011/2012, co jest spowodowane przede
wszystkim nizem demograficznym w tej grupie
wiekowe;j.

13 Wspotczynnik skolaryzacji brutto jest to procentowy
stosunek liczby wszystkich oséb uczacych sie na danym
poziomie do catej populacji oséb bedacych w wieku
nominalnie przypisanym temu poziomowi ksztatcenia
(w przypadku szkolnictwa wyzszego 19-24 lata).

' Sytuacja na rynku pracy oséb mtodych w 2017 roku,
op. cit., s. 3.



Mtode kobiety legitymuja sie wyzszym pozio-
mem wyksztatcenia niz mezczyzni, a mimo to sa
bardziej narazone na dtugotrwate bezrobocie.
W koncu 2017 r. wérdd zarejestrowanych mio-
dych kobiet wyzsze wyksztatcenie posiadato
8,4% (tj. 6,8 tys. kobiet), a 43,3% (tj. 35,0 tys. ko-
biet) miato wyksztatcenie zasadnicze zawodowe
lub nizsze. Wéréd miodych bezrobotnych mez-
czyzn proporcje te wynosity odpowiednio 4,8%
i 47,2%. Wyksztatceniem policealnym i $rednim
zawodowym oraz $rednim ogdlnoksztatcacym
legitymowato sie 48,3% mtodych bezrobotnych
kobiet (tj. 39,1 tys. 0séb) i 47,9% mtodych bezro-
botnych mezczyzn (tj. 25,6 tys. 0s6b).

O ile w koncu 2017 r. w liczbie bezrobotnych
do 25 rz kobiety stanowity 60,3% zarejestro-
wanych, to w grupie miodych pozostajacych
bez pracy powyzej 12 miesiecy byto 80,5% ko-
biet, a wsréd miodych bezrobotnych, ktérzy
najdituzej oczekiwali na podjecie zatrudnie-
nia (ponad 2 lata) — 82,7%. Bez pracy powyzej
24 miesiecy pozostawato 12,7% zarejestrowa-
nych mtodych kobiet (10,3 tys. 0séb) i 4,0% zare-
jestrowanych mezczyzn (2,2 tys. oséb). Na koniec
2017 r. kobiety do 25 r.z. pozostawaty w ewiden-
¢ji urzedoéw pracy 9,7 miesigca, a mezczyzni - 5,1
miesigca, co potwierdza, ze czas pozostawania bez
pracy mtodych kobiet jest dtuzszy niz mezczyzn's.

Powodem bezrobocia absolwentéw w znacz-
nym stopniu jest sytuacja na lokalnym rynku
pracy. Z drugiej strony, bariery zatrudniania
absolwentéw tkwia gtebiej niz tylko w biezacej
koniunkturze. Pomimo wysokiego bezrobocia
wsréd mtodych pracodawcy - jak wynika z ba-
dan z pracodawcami — majg trudnosci ze zna-
lezieniem dobrego pracownika. Przyczyna tych
trudnosci jest niedopasowanie kompetencji
i postaw kandydatéw do oczekiwan praco-
dawcéw. Absolwentom brakuje doswiadczenia
zawodowego, brakuje im réwniez innych kom-
petencji, w tym ,miekkich”. Jak wynika z badan,

>Tamze, s. 5.

aktualna oferta dydaktyczna i potencjat szkol-
nictwa odpowiadaja na potrzeby pracodawcow
w srednim stopniu’®,

Elastycznos¢ to kolejny termin pojawiajacy sie
w aspekcie opisu mechanizméw rynku pracy.
Elastycznos¢ w zakresie zmiany kwalifikacji czy
tez doksztatcenia sie to nie jedyne elementy sta-
nowiace sktadnik szeroko pojetej elastycznosci
na rynku pracy. Miodziez coraz czesciej spotyka
sie (i proces ten bedzie zapewne postepowat)
z elastycznymi formami zatrudnienia czy tez ela-
stycznym czasem pracy.

Elastycznos¢'” réznorodnych form zatrudnienia
jest coraz bardziej popularna  wsrod
polskich pracodawcéw i akceptowana przez
pracownikéw. Wystepuje gtéwnie jako:
« elastycznos¢ funkcjonalna (zmiana zadan
i funkcji pracownikéw w organizacji);

« elastyczno$¢ czasowa (zmienne godziny
czasu pracy);

« elastyczno$¢ ilosciowa (zmniejszanie lub
zwiekszanie liczby pracownikéow w zalez-
nosci od potrzeb organizacji);

« elastyczno$¢ przestrzenna (swoboda w wy-
borze miejsca $wiadczenia pracy).

Biorac pod uwage inne kryteria podziatu, wyod-
rebni¢ mozemy:

« ,elastycznos¢ ilosciowa (moze ona by¢ za-

rowno zewnetrzna, jak i wewnetrzna), ktéra

e Analiza kwalifikacji i kompetencji kluczowych dla
zwiekszenia szans absolwentéw na rynku pracy, Ra-
port koncowy AGROTEC, Warszawa 2014, s. 121.

17 Stowo elastycznosc (flexibility) pojawito sie w jezyku
angielskim w potowie XV wieku i okreslato zdolnos¢
drzew do ustepowania przed sitg wiatru i powracania
do stanu wczes$niejszego. Pojecie to oznacza wiec te-
stowanie mozliwosci materiatu i zdolno$¢ owego ma-
teriatu do odzyskiwania pierwotnego ksztattu.
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odnosi sie do fluktuacji pracownikéw (przy-
jecia, zwolnienia), oraz elastycznos¢ czaso-
w3 (wydtuzanie, skracanie czasu pracy pra-
cownikéw oraz zmiany jego rozktadu);

« elastyczno$¢ funkcjonalng (organizacyjna),
ktora jest zwigzana z zarzadzaniem i dzia-
talnoscia operacyjng firmy (oznacza ona
szybkie i bezkolizyjne przesuwanie pracow-
nikéw miedzy réznymi czynnosciami i za-
daniami; istotne znaczenie ma tu struktura
kwalifikacyjna i mozliwosci szkoleniowe,
ktére umozliwiaja przesuwanie pracowni-
kéw do réznych zadan i dziatan w firmie; ela-
stycznos$¢ organizacyjna firmy moga osia-
gac takze przez wprowadzanie elastycznych
rozwigzan odnoszacych sie do czasu pracy);

. elastyczno$¢ ptacowa (finansowa), ktéra
oznacza wrazliwos¢ ptac w firmie na sytu-
acje na rynku pracy, rentownos¢ firmy oraz
wydajnos$¢ pracy (stopien elastycznosci
zalezy od wielu czynnikdéw: sity zwigzkow
zawodowych, szczebla negocjowania i za-
wierania uktadéw zbiorowych, strategii
ptacowych firmy, stopnia ingerencji pan-
stwa w ksztattowanie ptac, zwtaszcza w od-
niesieniu do ptacy minimalnej)'®.

Przyjrzyjmy sie wiec blizej elastycznym formom
zatrudnienia, do ktérych popularyzacji przyczy-
nito sie rosngce bezrobocie, ryzykowny system
zmienny, niepetne zatrudnienie.

® Umowa zlecenia

Jest to umowa najczesciej stosowana. Przyjmujac
zlecenie, zobowiazujesz sie do wykonania na rzecz
zamawiajacego (zleceniodawcy) okreslonej pracy,
w okreslonym terminie, za okreslone wynagrodze-
nie (cho¢ mozecie sie tez umoéwi¢ na nieodptatne
wykonanie pracy). Wazne cechy umowy zlecenia:

'® Machol-Zajda L., Rozwdj elastycznych form pracy, [w:]
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 5/2008, s. 16-17.

- brak podporzadkowania pracodawcy;

« prace moze swiadczy¢ nie tylko osoba fi-
zyczna, ale i podmiot gospodarczy (firma);

+ nie obejmuje jej ustawowe minimum wy-
nagrodzenia i jest ono wyptacane z dotu
(czyli po wykonaniu pracy);

+ nie ma ograniczen w liczbie kolejnych ta-
kich uméw;

« zleceniodawca nie udziela urlopu, nie wy-
ptaca odprawy, nie pfaci za czas choroby.

® Umowa o dzieto

To tzw. umowa rezultatu, czyli zobowigzanie do
wykonania okreslonego w niej dzieta (np. na-
pisanie ksigzki czy wybudowanie domu). Moze
w niej by¢ okreslony termin wykonania pracy.
Taka umowa ulega rozwigzaniu po spetnieniu
Swiadczen obu stron, czyli po wykonaniu pracy
i zaptaceniu za nia.

® Umowa agencyjna

W jej ramach zobowiazujesz sie, za okreslonym
wynagrodzeniem (w postaci prowizji, czyli okre-
slonego procentu od wartosci transakgji), do sta-
tego posredniczenia w zawieraniu umoéw na rzecz
lub w imieniu zlecajacego. Dotyczy to np. akwizy-
toréw czy agentéw ubezpieczeniowych. Ale cze-
sto umowa taka jest zawierana choc¢by z osobami
prowadzacymi sklepy, bary, stacje benzynowe
(wtedy taki agent moze réwniez by¢ dla innych
pracodawca). Umowa agencyjna moze by¢ za-
warta na czas okreslony lub nieokreslony.

® Umowa o prace nakladcza

Jest to inaczej umowa o prace chatupnicza. To
cos posredniego miedzy umowa o prace a umo-
wa o dzieto (tu tez wazny jest rezultat). Istotne
w niej jest to, ze wykonawca nie musi $wiadczy¢



pracy osobiscie, sam organizuje sobie czas pra-
cy i warsztat. Umowa taka moze by¢ zawierana
nawet na kilka lat (to zbliza jg do umoéw o prace).

® Work-sharing (podzielenie pracy)

Work-sharing polega na tym, ze grupa pracow-
nikdéw godzi sie na redukcje ich godzin pracy
(i zwigzanego z tym wynagrodzenia) w celu
unikniecia zwolnier w pracy. Praca zostaje w ten
sposdb podzielona miedzy wieksza liczbe pra-
cownikéw. Jest to popularny w Europie sposéb
na obnizenie kosztow pracy w sytuacji kryzysu
firmy i ma charakter przejsciowy. Jest stosowany
do momentu, kiedy sytuacja pracodawcy po-
prawi sie do tego stopnia, ze pracownicy beda
mogli powrdci¢ do systemu pracy w petnym
wymiarze.

Aby zastosowac¢ work-sharing w oparciu o pol-
skie przepisy, nalezy podpisa¢ z pracownikiem
porozumienie zmieniajgce albo wypowiedzie¢
mu warunki pracy i pfacy, zmniejszajac wymiar
czasu pracy i wynagrodzenie.

® Job-sharing (podziat stanowiska pracy)

Job-sharing polega na tym, ze dwéch lub wie-
cej pracownikéw zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy dzieli miedzy siebie jedno
stanowisko pracy. Najczesciej kazdy z pracowni-
kow wykonuje prace tylko w niektére dni tygo-
dnia. Wynagrodzenie i inne $wiadczenia nalezne
pracownikom s3 dzielone proporcjonalnie. Ten
rodzaj pracy nietypowej moze by¢ sposobem na
unikniecie zwolnien, ale moze byc¢ réwniez szan-
sg dla kobiet wychowujacych dzieci. Obecnie
przewazajaca wiekszos¢ zatrudnionych w tym
systemie stanowig kobiety.

® Praca przerywana
W tym sposobie zatrudnienia pracownik wykonu-

je prace w okresach przeplatajacych sie z okresa-
mi niewykonywania pracy. Ten sposéb zatrudnie-

nia jest przydatny, gdy pracodawca przewiduje
okresy aktywnosci przedsiebiorstwa i ich czas
trwania (np. w sezonie) i w zwigzku z tym bedzie
potrzebowat pracownikéw. Grupy zawodowe,
ktore moga by¢ zatrudniane w taki sposéb, to np.
instruktorzy sportowi, ankieterzy przeprowadza-
jacy sondaze, przewodnicy turystyczni.

® Praca na wezwanie

Polega na tym, ze pracodawca moze wezwac
pracownika w kazdym, dowolnie przez siebie
wybranym momencie. Pracownik musi by¢ cat-
kowicie dyspozycyjny. Ten rodzaj pracy znajduje
zastosowanie m.in. w handlu, hotelarstwie i tu-
rystyce oraz w innych sytuacjach, kiedy praco-
dawca nie jest w stanie przewidzie¢, kiedy be-
dzie potrzebowat pracownikow.

® Zatrudnienie tréjstronne

Polega na tym, ze w nawigzaniu, a nastepnie
realizacji stosunku zatrudnienia uczestnicza
trzy strony. Wéréd rodzajow zatrudnienia tréj-
stronnego na szczegdlng uwage zastuguja:
subkontrakt (podwykonawstwo), wypozyczenie
pracownikdw oraz praca organizowana przez
agencje pracy tymczasowej.

® Subkontrakt (outsourcing)

Subkontrakt polega na tym, ze pewne prace,
ktore nie nalezg do zakresu dziatalnosci pod-
stawowe] pracodawcy, s powierzane innym
podmiotom - ale nie osobom fizycznym.
Jednostki te zatrudniajg swoich pracownikéw,
ktérych deleguja do wykonywania pracy na
rzecz ustugodawcy. W efekcie pracownicy
jednego pracodawcy swiadczg prace u innego
pracodawcy (ustugobiorcy), ktéremu zlecono
wykonanie tej pracy. Ustugobiorca zachowuje
uprawnienia kierownicze wobec swoich pra-
cownikéw. Jest odpowiedzialny za prawidiowe
wykonanie ustugi, z czego wynika tez odpowie-
dzialnosc¢ za pracownikéw.

17
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® Wypozyczenie pracownikow

Jest to forma zatrudnienia polegajaca na tym,
ze pracodawca - pod pewnymi warunkami -
wypozycza swoich statych pracownikéw innym
pracodawcom potrzebujagcym dodatkowych
pracownikéw. W takim przypadku konieczna
jest wyrazna zgoda pracownikow.

® Telepraca

Telepraca zaktada zmiane miejsca wykonywa-
nia pracy oraz sposob organizacji i wykonywa-
nia zadan. Istotne znaczenie ma tutaj dostep
pracownika do rozwigzan teleinformatycznych
(telefon, Internet) i zdalne wykonywanie powie-
rzonych mu obowigzkdw.

® Kontrakt menedzerski

W ostatnich latach mozna zauwazy¢ w Polsce
duze zainteresowanie kontraktami menedzer-
skimi. Umowy te sg bardzo modne i popularne.
Jednakze zwyczaj stosowania kontraktow o za-
rzadzanie z profesjonalnie do tego przygotowa-
nymi osobami pojawit sie w praktyce polskiej
stosunkowo niedawno. Okazato sie jednak, ze
obowiazujace w Polsce przepisy prawa pracy nie
oferujg zbyt korzystnych mozliwosci zatrudnia-
nia menedzeréw. Cecha wspdlng dla wszystkich
kontraktéw jest przedmiot swiadczenia, np. za-
rzadzanie przedsiebiorstwem lub jego czescia,
cho¢ nie mozna wykluczy¢ réwniez kontraktéw
menedzerskich na nizszym szczeblu struktury
organizacyjnej. Chociaz stosowanie takich kon-
traktéw jest najbardziej charakterystyczne dla
strefy gospodarczej, to jednak moga by¢ one
stosowane réowniez jako podstawa zatrudnienia
0s0b zarzadzajacych innymi podmiotami. Kon-
trakt menedzerski jako jedna z form $wiadcze-
nia pracy nie zawiera koniecznosci osiggniecia
konkretnych celéw. Menedzer zobowiazuje sie
do zachowania nalezytej starannosci w zarza-
dzaniu firma. Dopuszczalne jest zawarcie w tre-
sci kontraktu pewnych elementéw charaktery-

stycznych dla umowy o dzieto, ktéra jest umowa
rezultatu, np. obowigzek osiggniecia wyzna-
czonego poziomu zysku, wdrozenia produkgji
danych towaréw, uzyskania pewnej pozycji na
rynku czy wprowadzenia sp6tki na gietde™.

Uelastycznianie sie rynku pracy ma swoje nega-
tywne, jak i pozytywne konsekwencje z punktu
widzenia cztowieka funkcjonujacego w $wiecie
pracy. Dostrzegalny wzrost wykorzystywania
elastycznych form zatrudnienia i organizacji
pracy jest czesciowo powodem wzrostu zatrud-
nienia mtodych oséb zdobywajacych pierwsze
doswiadczenia zawodowe. System ten umozli-
wia ponadto podjecie zatrudnienia przez osoby,
ktoére nie moga pracowaé w petnym wymiarze
czasu. Pozwala zatem duzej grupie oséb w wie-
ku produkcyjnym, w tym np. kobietom wy-
chowujacym mate dzieci, podja¢ zatrudnienie
i dostosowac swoje obowigzki rodzinne do po-
dejmowanych zobowigzarn zawodowych. Ten-
dencje do wiekszej elastycznosci lezg u podstaw
transformacji pracy, a pobudzane s3 przede
wszystkim konkurencjg i indukowane tech-
nologia. Technika komputerowa, technologie
sieciowe, Internet oraz jego zastosowanie, glo-
balna konkurencja - wyzwolity technologiczny
i organizacyjny wyscig miedzy firmami na catym
Swiecie. W tych warunkach niezbedne staje sie
wychowywanie jednostki do emancypacji, kto-
ra charakteryzuje sie otwartoscig i mobilnoscia
i jest elementem przygotowania do elastycz-
nych form zatrudniania nowych pokolen®. Po-
mimo zalet elastycznych form organizacji pracy
ich upowszechnienie napotyka czesto bariery.
Efekty przyjecia owego systemu odbiegaja od
oczekiwan, pojawiaja sie natomiast niepozada-
ne skutki.

" Mucko P, Sokoét A., Jak zatozyc¢ i prowadzi¢ dziatal-
nos¢ gospodarcza w Polsce i wybranych krajach eu-
ropejskich, Wydawnictwo Ksiegarnia Ekonomiczna,
Warszawa 2011, s. 34.

2 por, Sliwerski B., Wsp6tczesne teorie i nurty wycho-
wania, Wydawnictwo Impuls, Krakdw 2003, s. 264-265.



Gtéwnym ograniczeniem elastycznych form za-
trudnienia i organizacji pracy jest zmniejszona
ochrona prawna pracownika czy tez niepew-
nos¢ pracy, co znacznie obniza poczucie bez-
pieczenstwa jednostki i wptywa negatywnie na
zaangazowanie w strategiczne cele organizagji.
Ciagle takze elastyczne formy zatrudnienia sg
postrzegane jako gorsze od form standardo-
wych. Szerokie ich stosowanie prowadzi¢ moze
w konsekwencji do poszerzenia sie zjawiska
segmentacji rynku pracy, na ktérym dostep do
typowych form zatrudnienia beda mieli tylko
nieliczni pracownicy. Podnoszony bywa ponad-
to problem, ze elastyczne formy zatrudnienia
moga prowadzi¢ do nieréwnosci ptacowych, co
w konsekwencji przetozy sie na dyskryminacje
ptacowa kobiet, gdyz to one gtéwnie korzysta-
ja z tego rodzaju rozwigzan?'. Wypada jednakze
zauwazyg, ze wiele elastycznych form zatrudnie-
nia czy tez organizacji czasu pracy jest w naszym
kraju mato popularnych, nie tyle z powodu wig-
z3cego sie z nimi ryzyka, ile gtéwnie ze wzgledu
na braki wiedzy dotyczacej ich funkcjonowania
i korzysci, jakie moga powstac zaréwno dla pra-
codawcy, jak i dla pracownika.

Na tle krajow Unii Europejskiej wypadamy mato
korzystnie, biorac pod uwage korzystanie z ela-
stycznych form zatrudnienia. Odchodzenie
od tradycyjnych form uméw o prace czy tez

21 W tym kontekscie mozna zauwazy¢, ze w litera-
turze wyrdznia sie elastyczno$¢ pozytywna oraz
elastyczno$¢ negatywna. Elastyczno$¢ pozytywna
daje jednostce szanse wyboru i stwarza mozliwos¢
dostosowania na przyktad godzin pracy do potrzeb
osobistych i rodzinnych. Elastyczno$¢ negatywna od-
nosi sie do sytuacji, gdy np. forma zatrudnienia i czas
pracy okreslane sg arbitralnie przez pracodawce, bez
uwzglednienia preferencji pracownikéw. W praktyce
oznacza to czesto prace na umowy krétkookresowe
lub w skréconym wymiarze czasu pracy (przy braku al-
ternatywnych mozliwosci wyboru), w niedogodnych
lub wydtuzonych godzinach i bez mozliwosci sprzeci-
wu ze strony pracownika.

organizacji czasu pracy jest przede wszystkim
skutkiem przemian zachodzacych w samym
procesie pracy. Dotyczy to w szczegdlnosci
rozwoju technologii informacyjnych. Firmy,
ktére chca by¢ konkurencyjne, s3 zmuszone
do dostosowania zasobéw pracy do obecnego
(czasami krétkiego) zapotrzebowania zaréwno
pod wzgledem ilosci, jak i jakosci.

Dla mtodej osoby tego rodzaju forma podjecia
zatrudnienia moze stac sie jedynga szansa na roz-
poczecie ,zycia zawodowego”. Pracodawcy licza
przede wszystkim koszty — koszty utrzymania
i wdrozenia pracownika. A to proces adaptacji
w przypadku absolwentéw szkolnictwa zawo-
dowego bywa bardzo drogi. Stad tez nieche¢ do
zatrudniania mtodych, zdolnych absolwentoéw,
ktorzy juz na starcie zawodowym s3 oceniani
gorzej, wlasnie poprzez brak doswiadczenia.
Umowy cywilnoprawne staty sie niejako zache-
tg dla pracodawcédw, ktérzy maja w planach za-
trudnienie nowych pracownikéw, w tym takze
absolwentéw.

Wystepuje nowy model pracy i zatrudnienia.
Tercjalizacja, informatyzacja, globalizacja, jak
réwniez zmiany postaw i oczekiwan konsumen-
téow, pracodawcow. Wspotczesny pracownik
musi by¢ réwniez przygotowany na inne man-
kamenty zwigzane z elastycznoscig rynku pracy,
takie jak:

« zwiekszenie intensywnosci pracy w jedno-

stce czasu;

 okresowe wydtuzanie czasu pracy;
« zwiekszenie odpowiedzialnosci pracownika;

. deregulacja zycia zawodowego i pozaza-
wodowego;

« zwiekszone obcigzenie fizyczne, przede
wszystkim zwigzane ze zmeczeniem spo-
wodowanym przedtuzonym czasem pracy,
mobilnoscig wynikajaca z réznych miejsc
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wykonywania pracy, ale takze dolegliwo-
sci fizyczne, bedace konsekwencjg stresu
zwigzanego z wiekszg odpowiedzialnoscig
i deregulacja zycia;

« zwiekszone obciagzenie psychospoteczne,
zwigzane ze zmieniajagcymi sie zadaniami
i wymaganiami (elastycznos¢ funkcjonal-
na), koniecznoscia koordynacji pracy z zy-
ciem pozazawodowym, mobilnoscia prze-
strzenng; jest ono mniej zauwazalne, ale
niesie ze sobg trudniejsze do zwalczania
konsekwencje w postaci stresu, depres;i*2.

W obecnej sytuacji gospodarczej elastycznos¢
jest jej statym elementem. Kazda grupa zawodo-
wa wczesniej lub pézniej bedzie musiata zmie-
rzy¢ sie oraz przyzwyczai¢ do nowych warun-
kow pracy, ptacy czy tez zatrudniania. Z punktu
widzenia gtéwnie pracodawcéw elastyczne for-
my zatrudnienia niosg ze sobg szereg korzysci.
Niestety jeszcze rzadko docenianych przez pra-
cownikéw (szczegdlnie tych, ktérzy nigdy nie
doswiadczyli pracy w oparciu o elastyczne for-
my zatrudnienia). Nie sg takze pozytywnie od-
bierane przez osoby mtode, a umozliwiajg zdo-
bycie pierwszych doswiadczen zawodowych.

Kolejnym zjawiskiem, z ktérym musza sie zmie-
rzy¢ mtodzi ludzie, jest mobilnos$¢?* zawodowa.
Zaréwno praca poza miejscem zamieszkania,
poza krajem ojczystym, czy tez w innym kregu
kulturowym to wyzwanie stojace przed mto-
dzieza i czesto umozliwiajace podjecie pracy.
Mobilnos¢ jako cecha poszukiwana przez praco-
dawcoéw kojarzona byta do tej pory tylko z umie-
jetnoscig przemieszczania sie w sensie geogra-
ficznym. Obecnie rozszerzyta swoje znaczenie
- to juz konieczno$¢ poruszania sie po réznych

22 Por. Rymsza M., Elastyczny rynek pracy i bezpieczen-
stwo socjalne, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
im. Karola Adamieckiego, Warszawa 2005, s. 78.

2 Szczegdtowo opisane zjawisko w rozdziale Il niniej-
szej publikacji.

obszarach gospodarki, po réznych dziedzinach,
w réznych kulturach i w konsekwencji po glo-
balnym rynku pracy. Determinuje wzory prze-
biegu kariery zawodowej, rozwéj zawodowy,
a tym samym staje sie jej trwatym elementem.

Nalezy stwierdzi¢, iz rynek pracy niejako kreuje
sposdb budowania przysztosci edukacyjno-
zawodowej. Cztowiekowi coraz trudniej
odnalez¢ sie w $Swiecie pracy. Praca staje sie
obecnie mniej szkodliwa fizycznie, ale bardziej
wymagajaca i obcigzajaca psychicznie. Gtéwnie
jest to wynikiem decyzyjnosci pracownikow
- zarbwno w sensie jej braku, jak i nadmiaru.
Odpowiedzialno$¢ za wykonane zadania to jed-
noczesnie czynnik motywujacy do rozwoju, do
poszerzania wiasnych kompetencji. Z drugiej
jednak strony nie kazdy pracownik jest w sta-
nie owg odpowiedzialno$¢ udzwigna¢, co moze
skutkowac niewielka efektywnoscig w pracy.

Podjecie tak istotnych decyzji, jak wybor zawo-
du czy zaplanowanie osobistej Sciezki kariery
zawodowej, staje sie niezwykle istotne w cza-
sach, gdy realizacja aspiracji edukacyjno-zawo-
dowych ma coraz wieksze znaczenie w zyciu
kazdego cztowieka. Zainteresowania, zdolnosci
i dazenia, ale tez sytuacja na rynku pracy i zapo-
trzebowanie na okreslone zawody sktadajg sie
na okreslone uwarunkowania, w jakich toczy sie
zycie zawodowe, a wszystkie te czynniki nalezy
wzig¢ pod uwage, planujac swoja kariere. Wspot-
czesny rynek pracy nie sprzyja jednostce, jest
trudny i wymagajacy, naznaczony wysokim po-
ziomem konkurencji i dynamicznej zmiennosci,
stad tez — jak zauwaza Zdzistaw Wotk —,ma miej-
sce bardzo duze zréznicowanie drég zyciowych,
a interwencje edukacyjne oraz zmiany pozycji
zawodowych moga zachodzi¢ na przestrzeni
catego okresu aktywnosci zawodowej, czyli do
poéznych lat zycia czlowieka. Doswiadczenia
zyciowe i zawodowe i refleksyjnos¢ cztowieka
dorostego zachodzaca na ich gruncie moga pro-
wadzi¢ do wielokrotnych przewartosciowarn i do



weryfikowania planéw i aspiracji”24. Etap plano-
wania, a pdzniej realizacji przemyslanej strategii
rozwoju kariery zawodowej jest niezbednym
elementem samorealizacji w tym obszarze.
Oprécz potrzeby ciagtego doskonalenia i do-
ksztatcania cztowiek musi by¢ przygotowany na
gruntowne przekwalifikowanie, dzieki ktéremu
bedzie mégt kontynuowac swoja aktywnosc za-
wodowa.

Zarzadzanie wlasnym rozwojem zawodowym
w dobie przemian rynku pracy sktada¢ powinno
sie z nastepujacych etapow:

1. Planowania rozwoju zawodowego - etap
ten obejmowac¢ moze definiowanie i okre-
slanie celéw i planéw edukacyjno-zawo-
dowych (zarbwno w wymiarze krétko-,
srednio-, jak i dtugoterminowym). Warto,
aby na tym etapie jednostka odpowiedzia-
fa sobie na pytania: Jaki poziom rozwoju
zawodowego chciataby osiaggna¢? Kiedy
i jakimi sposobami ma zamiar to zrobi¢?
Jakimi zasobami dysponuje aktualnie, a ja-
kich jej jeszcze brakuje? Jakie mozliwosci/
wymagania daje jej/stawia wobec niej ry-
nek pracy? itd. Jako iz podstawowym wa-
runkiem osiggania konkurencyjnosci na
rynku pracy jest nieustanny rozwdj i pod-
noszenie swoich kwalifikacji; jak réwniez
szybkosc¢ reagowania na zmiany otoczenia.
Etap ten réowniez obejmowac¢ moze takie
dziatania jak: wybor formalnej, jak réwniez
nieformalnej $ciezki ksztatcenia; konstru-
owanie planéw w zakresie poszerzania,
uzupetniania i aktualizowania swoich kwa-
lifikacji zawodowych z uwzglednieniem
potrzeb rynku pracy i mobilnosci zawodo-
wej, jak réowniez predyspozycji i potrzeb
zawodowych jednostki. Planowaniu stuzy¢
moze, obok analizy potrzeb rynku pracy
(oraz wewnetrznych potrzeb jednostki),
analiza oferty dostepnych form ksztatcenia

24 Wotk Z., Zawodoznawstwo. Wiedza o wspotczesnej
pracy, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2013, s. 110.

na réznych poziomach kwalifikacyjnych.
Taka analize utatwi¢ moze niewatpliwie
system Polskiej Ramy Kwalifikacji, ktéry
szczegotowo okresla poziomy edukacji
i przyporzadkowane im stopnie kwalifika-
¢ji. Dzieki tak skonstruowanemu systemo-
wi jednostka moze ustali¢, w jaki sposéb
osiagnac¢ moze okreslone kwalifikacje i ja-
kie efekty ksztatcenia sg im przypisane (na
poziomie wiedzy, umiejetnosci i kompe-
tencji)®. Przypisanie efektow ksztatcenia do
okreslonych pozioméw kwalifikacyjnych
ufatwi¢ moze proces planowania i wyboru
form dalszego ksztatcenia, doksztatcania
sie (dzieki konfrontacji przewidywanych
efektow ksztatcenia z potrzebami zgta-
szanymi przez pracodawcéw). System ten
sprawia zatem, iz planowanie edukacji,
w tym réwniez edukacji catozyciowej (za-
rowno formalnej, jak i nieformalnej), staje
sie przejrzystsze, a poprzez to tatwiejsze.
Warto rowniez mie¢ na uwadze fakt, iz na
wspotczesnym rynku pracy mocno cenione
sg okreslone cechy osobowosciowe, kom-
petencje spoteczne i osobiste, ktére zdoby-
wac i rozwija¢ mozna w réznych okoliczno-
$ciach zyciowo-zawodowo-edukacyjnych,
a ich osiaggniecie i rozwdj takze z powodze-
niem mozna zaplanowac (np. angazujac sie
w prace zespotowa, aby udoskonali¢ kom-
petencje w zakresie wspoétpracy z innymi;
przewodzac organizacji réoznych przedsie-
wzie¢, by udoskonala¢ swoje zdolnosci or-
ganizacyjne, pobudzac kreatywnos¢ itd.)%.

% Wiecej m.in.: Autonomia Programowa Uczelni.
Ramy kwalifikacji dla szkolnictwa wyzszego, (red.) E.
Chmielecka, Wyd. Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego; publikacja dostepna online: http://www.
procesbolonski.uw.edu.pl/dane/Podrecznik_Ramy_
kwalifikacji_dla_szk_wyzsz.pdf.

% Szerzej: Kukla D., Zajac M., Skuteczne zarzadzanie wia-
snym talentem szansg na odniesienie sukcesu zawodo-
wego, [w:] Kukla D. Wielowymiarowos$¢ poradnictwa
w zyciu cztowieka, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2011.
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Organizowania  oraz  koordynowania
uprzednio zaplanowanych dziatan, podej-
mowanych w celu rozwoju zawodowego
- jest to etap praktycznej realizacji celéw
oraz planéw edukacyjno-zawodowych. Na
tym etapie wazna jest konsekwencja, za-
angazowanie oraz determinacja w dazeniu
do celu i realizowaniu sporzadzonego pla-
nu dziatania. Wazna jest réwniez szybkos¢
reakcji na zmiany, jakie nastepuja na rynku
pracy oraz edukadji, jak réwniez czujnos¢
w zakresie wyszukiwania nadarzajacych sie
szans i mozliwosci, z jakich jednostka moze
skorzysta¢ w procesie rozwoju zawodowe-

go.

Przewodzenia — w klasycznym rozumieniu
przewodzenie utozsamiane bywa z kiero-
waniem innymi, motywowaniem ich do
nalezytego wywigzywania sie z powierzo-
nych zadan. W aspekcie zarzadzania wia-
snym rozwojem zawodowym okreslenie
to dotyczy¢ moze podejmowania inicjatyw
w zakresie zarzadzania rozwojem/karierg
zawodowa, wzmacniania automotywacji
do dalszego ksztatcenia, dgzenia do dosko-
natosci w realizowanych przez siebie dzia-
taniach.

Kontrolowania - niezwykle istotnym eta-
pem zarzadzania wiasnym rozwojem za-
wodowym jest ocena efektywnosci podej-
mowanych dziatan, ocena stopnia realizacji
skonstruowanych w procesie planowania
celéw oraz planéw dotyczacych rozwoju
zawodowego. Etap ten jest bardzo istotny,
gdyz daje jednostce informacje zwrotna na
temat podejmowanych przez nig dziatan.
Na tej podstawie jednostka ma sSwiado-
mos¢, w jakim stopniu wywiazuje sie z reali-
zacji planéw, co moze dziata¢ motywujaco,
badz tez (jesli zaistniejg ku temu przestan-
ki) moze wskazywac na koniecznos¢ mody-
fikacji plandw czy tez poszczegélnych dzia-
tan na skutek dynamicznie postepujacych

zmian zachodzacych na rynku pracy (np.
w zakresie rozwoju wiedzy w danej dziedzi-
nie, zapotrzebowan pracodawcéw, zmian
charakteru i sposobu wykonywania pracy,
ktéry wigza¢ moze sie z nowymi oczeki-
waniami w zakresie kompetencji), czy tez
pojawiajacych sie szans, z jakich jednostka
moze skorzystac?.

Gospodarka wolnorynkowa nie tylko pochfania
okreslone zawody, jest niejako kreatorem no-
wych profesji. To ona wyznacza zapotrzebowa-
nie rynku pracy, to wybrany przez jednostke za-
wod moze, ale nie musi by¢ w danym momencie
potrzebny. Decyzje dotyczace wyboru zawodu
czy tez zaplanowania zawodowej kariery s3 jed-
nymi z wazniejszych. Od nich w duzym stopniu
zalezy przyszte zycie. | mimo ze zmieniajaca sie
rzeczywisto$¢ zwigzana z rynkiem pracy wyma-
ga duzej mobilnosci (umiejetnosci dokonywa-
nia zmian, przystosowania sie), umiejetnosci
przekwalifikowania sie, to niezmiernie istotne
jest, jak dalece cztowiek (szczegdlnie mtody)
Swiadomie podejmuje swoja pierwsza decyzje.

Popyt na rynku pracy, jego umiedzynarodo-
wienie, uelastycznienie zmuszajg jednostke do
ksztattowania swojej Sciezki kariery zawodowe;j
w perspektywie krotkofalowej, uwzgledniajacej
najnowsze tendencje, wymagajacej wtasciwego
zarzadzania i stawiania celéw kompatybilnych
z oczekiwaniami rynkowymi, nie tylko zgodny-
mi z wtasnymi zainteresowaniami. Kompetencje
z tym zwigzane stanowig podstawowy czynnik
realizacji kariery zawodowej oraz zatrudnienia.

Sytuacja na polskim rynku pracy od dawna nie
byta tak dobra. Zapewne miodziez uczestni-
czaca w ksztatceniu zawodowym, wybierajaca
kierunek ksztatcenia czy tez przechodzaca pro-

¥ Zajac M., Zarzadzanie rozwojem zawodowym oraz
kariera wobec wyzwan rynku pracy, [w:] Kukla D.,
Duda W., Wspoétczesne uwarunkowania rynku pracy,
Wydawnictwo AJD, Czestochowa, s. 76-77.



ces tranzycji, ma tego Swiadomos¢ i ich przy-
szto$¢ na rynku pracy przedstawia sie w jasnych
barwach. Warto jednak uswiadomi¢ miodym
osobom, iz niski poziom bezrobocia i duze
zapotrzebowanie na pracownikéw nie zwalnia
ich z realnego planowania wtasnej kariery
zawodowej, szczegdlnie w aspekcie mobilnosci
edukacyjno-zawodowej. Rynek pracy ewoluuje,
podobnie jak inne dziedziny zycia. Na jakie
zatem trudnosci nalezy przygotowac miode
osoby w aspekcie sytuacji na rynku pracy?

PO PIERWSZE:

Polska nadal jest atrakcyjnym krajem dla inwe-
storéw, a tym samym sg tworzone nowe miejsca
pracy. Nie jest to jednak bezposrednio zwigzane
z atrakcyjnym wynagrodzeniem. Mtoda osoba
zdobywajaca doswiadczenie zawodowe, podej-
mujaca pierwszg prace, musi by¢ przygotowana
na budowanie swojej pozycji zawodowej, a tym sa-
mym stopniowe dochodzenie do satysfakcjonuja-
cego wynagrodzenia. Oczekiwania finansowe nie
wzrastaja proporcjonalnie do widetek ptacowych
proponowanych przez pracodawcéw, co moze
determinowac poczatkowe niezadowolenie oséb
rozpoczynajacych pierwsza prace zawodowa.

PO DRUGIE:

Na rynku pracy wystepuje zbyt wiele 0séb z nie-
aktualnymi kompetencjami, co stanowi duza
przeszkode w zdobyciu wymarzonej pracy. Juz
na etapie konczenia edukacji w szkole nalezy
zadbac o zaplanowanie dalszej $ciezki eduka-
cyjnej, gdyz tylko w ten sposéb bedziemy mogli
by¢ konkurencyjni na rynku pracy.

PO TRZECIE:

Pracodawcy bardzo cenig doswiadczenie zawo-
dowe, réwniez to zdobywane podczas procesu
ksztatcenia. Czesto odrzucajg mtodych kandyda-
téw na etapie procesu rekrutacji wkasnie z powo-
du jego braku. Nie majg czasu na proces tak dtugiej
adaptacji zawodowej, nie tylko w aspekcie stano-
wiska pracy, ale ogdlnego wdrozenia w proces
pracy, nauke systematycznosci, punktualnosci itp.

PO CZWARTE:

System ksztatcenia zawodowego nadal jest
przez pracodawcéw odbierany dos$¢ negatyw-
nie, gtéwnie poprzez niedostateczng ilos¢ prak-
tyk, nauke na przestarzatych urzadzeniach, dla-
tego tak wazne jest zdobywanie dodatkowych
umiejetnosci poprzez mobilnos¢, udziat w sta-
zach polskich i zagranicznych, udziat w wizy-
tach studyjnych, korzystanie z dostepnej oferty
szkolen, np. poprzez udziat w projektach euro-
pejskich.

PO PIATE:

Pracodawcy wcigz wykazujg niska sktonnosc¢
do inwestowania w podnoszenie kwalifikacji
pracownikéw, cho¢ to sie stopniowo zmniejsza.
Nalezy dbac¢ o wtasny rozwoj edukacyjny nie-
zaleznie od sytuacji w organizacji i inwestowac
w nowe kwalifikacje.

PO SZOSTE:

Mobilnos¢ zawodowa, mobilnos¢ edukacyjna
- to na pewno cechy pracownika, ktére sprzy-
jaja rozwojowi zawodowemu. Nie mniej wazna
jest dla pracodawcéw mobilnos¢ geograficz-
na — wiele os6b nie jest sktonnych do podjecia
zatrudnienia, jesli wigze sie to z czestymi wy-
jazdami i przebywaniem poza miejscem za-
mieszkania. Zanim zatem zwigzemy sie z jakims
miejscem na state, warto przemysle¢ inne mozli-
wosci, szczegdlnie w aspekcie zawodowym (np.
zapotrzebowanie na dane zawody, specjalistow
w danym wojewddztwie, regionie).

Wskazowka praktyczna:

Warto uprzedzi¢ ucznidw o powyzszych trud-
nosciach, wymaganiach wystepujacych na ryn-
ku pracy. Obraz bezrobocia, a raczej jego brak,
jest obecnie bardzo popularny w mediach. Nie
oznacza to jednak braku trudnosci w znale-

zieniu zatrudnienia, szczegdlnie w przypadku
0s6b mtodych. Szczegdlnie warto zaznajomic
ucznidéw z sytuacjg rynkowa na lokalnym rynku
pracy, od ktérego najczesciej rozpoczyna sie po-
szukiwanie zatrudnienia.
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Rynek pracy podlega bardzo dynamicznym
zmianom, a tym samym wymusza zmiany na
jednostce, ktéra jesli chce na nim funkcjonowac
w sposéb efektywny dla siebie oraz organiza-
¢ji, jest zmuszona ciagle sie doskonali¢. Rynek
pracy, jego strona popytowa, coraz mniej jest
uzalezniony od wzrostu gospodarczego, ktory
najczesciej nie generuje nowych miejsc pracy,
ale bardziej od samej jednostki - jej nastawienia
na rozwoj, mobilnos¢, elastycznos¢, przedsie-
biorczos¢.

W ponowoczesnym S$wiecie coraz trudniej
o stabilne zatrudnienie oraz miarowa kariere
zawodowq z licznymi awansami, wystuga lat
oraz dostepem do okreslonych swiadczen. Cza-
sy réownorzednosci karier, a wiec gwarantujace
taka sama kariere ludziom o tych samych zdol-
nosciach - bezpowrotnie minety. Obecnie na-
wet nie mowi sie juz o karierze zawodowej po-
legajacej na wspinaniu sie po poszczegdlnych
szczeblach tej kariery.

Kariery zawodowe przebiegaja dwutorowo. Wy-
rézniamy:
. Kariera hierarchiczna - posuwanie sie na
szczeblach stanowisk, w hierarchicznej ko-
lejnosci.

. Kariera heterarchiczna - zajmowanie
jednego stanowiska pracy i uzyskiwanie
w jego ramach coraz wiekszych uprawnien,
podnoszenie jakosci pracy i wtasnych kom-
petencji.

Uzyskanie wiasciwego wyksztatcenia, odpo-
wiednich kwalifikacji i umiejetnosci zawodo-
wych jest bardzo waznym etapem na drodze
do zdobycia wymarzonej pracy. Zmieniajace sie
wymagania rynku pracy oraz utrzymujace sie
zjawisko bezrobocia wymuszaja na jednostce
kreowanie kariery i sporzadzanie indywidual-
nych planéw. W dobie znaczacych przeobrazen
kulturowych, spotecznych i ekonomicznych
ludzie coraz czesciej odczuwaja niepokoj zwia-

zany z wiasng przysztoscia. Obserwujac otacza-
jaca ich rzeczywistos¢, starajg sie odpowiedziec
na pytanie: w jaki sposéb osiaggnac¢ zamierzone
cele? jakie podja¢ dziatania? w jakim kierunku?
Jednostka, ktora jest Swiadoma swoich mozli-
wosci i celéw oraz zna wymagania zawoddw, jak
tez wszystkie pozostate czynniki majgace wpltyw
na sukces zawodowy, moze przystapi¢ do pla-
nowania przysztej kariery zawodowe;j.

Wybor wiasciwego kierunku ksztatcenia i zawodu
jest dla kazdego niezwykle istotny. Taka decyzja
powinna by¢ przemyslana i podjeta na podstawie
uzasadnionych argumentéw. Planowanie kariery
to koniecznos¢, przed ktérg staje kazdy cztowiek.
Indywidualng sciezke kariery nalezy stworzy¢ juz
na samym poczatku aktywnosci zawodowej, za-
nim zostaniemy pracownikiem okreslonej firmy.
To wiasnie Swiadome okreslenie celéw zawodo-
wych pozwala na zaplanowanie kariery. Nalezy
wyznaczy¢ sobie cel badz cele, do ktérych be-
dziemy dazy¢. Zanim to jednak zrobimy, musimy
poznac szereg czynnikdéw warunkujacych kariere
zawodowa. Poznanie ich z jednej strony utatwi
nam odnalezienie sie na rynku pracy, a z drugiej
pozwoli na wybdr Sciezki zawodowej zgodnej
z naszymi wtasnymi mozliwosciami, predyspozy-
cjami, przekonaniami.

Jak podkresla sie w Raporcie Polska 2025, wspot-
czesna gospodarka potrzebuje ludzi starannie
i nowoczesnie wyksztatconych, koncepcyj-
nych, zdolnych do fatwego adaptowania sie do
zmiennego otoczenia. Coraz czesciej cztowiek
musi by¢ przygotowany do podejmowania pra-
cy w warunkach szybkich zmian specjalizacji
i zawoddéw wynikajacych m.in. z gwattownego
rozwoju wiedzy technicznej i technologii, doko-
nujacych sie proceséw umiedzynarodowienia
i globalizacji gospodarki, ktére prowadzg do
wzmozenia konkurencji?®. Do owych wymogéw

% Raport Polska 2025. Dtugookresowa Strategia Trwa-
tego i Zréwnowazonego Rozwoju, Rada Ministréw,
Warszawa 2000, s. 48.



powinny by¢ dostosowane struktury organi-
zacyjne szkot, ktére w wiekszym niz obecnie
stopniu powinny koncentrowac sie na przekazy-
waniu i kreowaniu umiejetnosci do samodziel-
nego dziatania, ksztattowania zdolnosci do by-
cia przedsiebiorczym, uczy¢ szybkiej adaptacji
do zmieniajacych sie warunkéw oraz sposobdéw
dziatania.

Globalny rynek pracy oczekuje od jednostki,
szczeg6lnie od miodych oséb, szybkiej ada-
ptacji do zmiany rozumianej jako gotowos¢ do
podniesienia kompetencji, elastycznego reago-
wania na potrzeby klientéw, pracy w réznych
miejscach, niekoniecznie w przyjetych godzi-
nach pracy. W ciaggu ostatnich lat pojawity sie
nowe zawody i bedzie to tendencja wzrosto-
wa, wynikajgca z zapotrzebowania spoteczne-
go, zmian sposobu produkcji, nowego klienta
o réznych potrzebach. Przygotowania wymaga
podejscie mtodego cztowieka do edukacji, do
funkcjonowania na rynku pracy, gdzie domi-
nuje konkurencyjnos¢ i mobilnos¢. ,Duzo lepiej
na wspotczesnym rynku pracy powinny odnaj-
dywac sie osoby reprezentujace nastawienie
na rozwéj. Takie podejscie wigze sie z checia
zaspokojenia potrzeby samorealizacji i samodo-
skonalenia. Narzedziem stuzacym rozwojowi sg
szkolenia i kursy organizowane instytucjonalnie
lub nauka we wtasnym zakresie. Celem jest pod-
noszenie kwalifikacji prowadzacych do awan-
su - poziomego lub pionowego. Nieustanne
szkolenie sie ma chroni¢ od rutyny i urozmaicac
wykonywane w pracy obowigzki. Jest to takze
szansa na pozostanie atrakcyjnym na rynku pra-
cy, bez wzgledu na panujace okolicznosci”®.

Mtode osoby sprzeciwiajace sie rywalizacji, na-
stawione na opiekuriczy charakter panstwa, za-
mkniete na naptyw obcokrajowcéw do naszego
kraju, to jednostki, ktérym trudno bedzie odna-

2 Maleszewska M., Rola kapitatu w uzyskiwaniu pozy-
¢ji na rynku pracy, [w:] Kultura i edukacja, nr 3/2013,
s. 126.

lez¢ sie w wielu gateziach gospodarki, zdomi-
nowanej przez zagraniczny kapitat, opartej na
jakosci i wynikach, nie zas przywilejach.

Podrozdziat Il
Uczyc nalezy sie cate zycie - r6zne
formy mobilnosci edukacyjnej

Wspotczesny swiat charakteryzuje sie systema-
tycznym ,uczeniem sie’, nawet przez cate zycie.
Doksztatcanie, doskonalenie zawodowe, samo-
ksztatcenie, samodoskonalenie - to stowa, ktore
nas otaczaja, a ktére dla kazdego powinny stac
sie swoistego rodzaju drogowskazem S$ciezki
edukacyjno-zawodowej. Coraz wiecej mtodych,
a takze i dojrzatych oséb, ustabilizowanych,
usytuowanych spotecznie, zaczeto doceniac
i dostrzegac potrzebe uczenia sie i podnoszenia
swoich kwalifikacji zawodowych lub potrzebe
pogtebiania swoich zainteresowan, na co wcze-
$niej nie byto czasu lub checi.

Wskazowka praktyczna:
Obszar ksztatcenia przez cate zycie, a takze do-
skonalenia juz na etapie edukacji zawodowej

jest bardzo istotny. Wymaga jednak uporzadko-
wania pojec i podstawowych informacji z tego
zakresu.

Czesto ksztatcenie jest utozsamiane z eduka-
cja formalng, instytucjonalna, nauczycielem
i uczniem. Tymczasem funkcjonujg trzy podsta-
wowe formy edukacji. Sa to:

- edukacja formalna,

- edukacja pozaformalna,
- edukacja nieformalna.

Edukacja formalna, inaczej edukacja szkolna,
oparta jest na okreslonych przepisach praw-
nych. Konczy sie uzyskaniem okreslonych kwa-
lifikacji, ktére sa poréwnywalne na okreslonym
poziomie. Jest to na pewno korzystne rozwia-
zanie dla os6b mtodych, ktére w okreslonym
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wieku niejako sg przypisane do takiej formy
ksztatcenia.

Edukacja pozaformalna przybiera rézne for-
my i nie musi byc¢ realizowana w okreslonym
miejscu czy tez czasie. Do form edukacji poza-
formalnej nalezy zaliczy¢: szkolenia, warsztaty,
treningi, kursy stacjonarne, seminaria, kursy
korespondencyjne, nauczanie online. Ich pod-
stawowa zaleta jest elastyczno$¢ — mozna z nich
korzysta¢ w wolnym czasie, niekoniecznie wy-
chodzac z domu. Niemniej jednak poszerzajaca
sie oferta edukacji pozaformalnej niesie ze soba
niska jakos¢. Uczen lub dorosty nie sg czasa-
mi przygotowani do przeprowadzenia analizy
oferty edukacyjnej. Stad bardzo duza potrzeba
prowadzenia, obok doradztwa zawodowego,
takze doradztwa edukacyjnego. Zajmuja sie tym
wykwalifikowani brokerzy edukacyjni, niestety
rzadko obecni w systemie szkolnictwa zawodo-
wego.

Edukacja nieformalna dotyczy wiedzy i umie-
jetnosci, ktére zdobywamy cate zycie poprzez
obserwacje lub nauke poprzez doswiadczenie,
np. od oséb nam najblizszych. Moze ona przy-
biera¢ forme bardziej systematyczna (jesli np.
jednostka poszerza swoje zainteresowania) lub
incydentalna.

Na poziomie europejskim stosowane sg naste-
pujace definicje: uczenie sie formalne zwykle
odbywa sie w ramach instytucji ksztatcenia lub
szkolenia, towarzysza mu ustrukturyzowane
cele, czas i pomoce w uczeniu sie. Jest ono za-
mierzone przez uczacego sie i prowadzi do cer-
tyfikacji. Pozaformalne uczenie sie nie odbywa
sie w ramach instytucji ksztatcenia lub szkolenia
i zwykle nie prowadzi do zdobycia certyfikacji.
Jest ono jednak zamierzone przez uczacego sie
i towarzysza mu ustrukturyzowane cele, czas
i pomoce w uczeniu sie. Nieformalne uczenie sie
jest zwigzane z codzienng aktywnoscig w pracy,
w rodzinie lub w czasie wolnym. Nie jest ono
ustrukturyzowane i zwykle nie prowadzi do cer-

tyfikacji. W wiekszosci przypadkéw nie jest ono
zamierzone przez uczacego sie.

Kolejnym obszarem, na ktéry nalezy zwrdcic
uwage, jest ksztalcenie ustawiczne. Pojecie
ksztatcenia ustawicznego jest wymienne z ta-
kimi zagadnieniami, jak: ksztatcenie dorostych,
edukacja catozyciowa, edukacja permanentna,
catozyciowe uczenie sie (Life Long Learning).
S one bliskoznaczne, niemniej jednak nie row-
noznaczne.

Ksztatcenie dorostych to proces, dzieki ktéremu
jednostki nie uczeszczajace do szkoty regularnie
i w petnym wymiarze czasu s3 w stanie podno-
si¢ swoj poziom poznawczy, zaréwno w zakresie
zasobu informacyjnego, jak réwniez rozumienia
i zdoInosci krytycznego myslenia w celu lepszej
identyfikacji oraz wypracowywania algorytmow
rozwigzywania probleméw wiasnych, a takze
spotecznosci, w ktérych funkcjonuja.

Komisja Europejska w komunikacie ,Making
a European Area of Lifelong Learning a Reality”
zacheca do podejmowania wspdlnych dziatan
pozwalajacych na lepsze wykorzystanie posia-
danych s$rodkéw w celu rozwoju ksztatcenia
ustawicznego dostepnego dla wszystkich®°.
Podata réwniez definicje ksztatcenia ustawicz-
nego: sa to wszelkie formy nauki podejmowa-
ne przez cate zycie, majace na celu pogtebienie
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji w kontek-
$cie indywidualnym, obywatelskim, spotecz-
nym i/lub zawodowym.

% Budzyriska M., Koncepcja ksztatcenia ustawicznego
w Unii Europejskiej jako jeden ze sposobdw realizacji Stra-
tegii Lizbonskiej, ze szczegdlnym uwzglednieniem Polski,
Urzad Komitetu Integracji Europejskiej, Departament Ana-
lizEkonomicznych i Spofecznych, Warszawa 2004, s. 25.



Ksztatcenie ustawiczne (wg uzgodnien na Kon-
ferencji UNESCO - Nairobi 1976) to kompleks
procesow oswiatowych (formalnych, nieformal-
nych i incydentalnych)®', ktére niezaleznie od
tresci, poziomu i metod umozliwiajg uzupetnia-
nie wyksztatcenia w formach szkolnych i pozasz-
kolnych, dzieki czemu osoby doroste rozwijaja
swoje zdolnosci, wzbogacaja wiedze, udoskona-
lajg kwalifikacje zawodowe lub zdobywaja nowy
zawdd, zmieniaja swoje postawy. Organizacja
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD)
podaje, iz uczenie sie przez cate zycie obejmuje
rozwdj indywidualny i rozwoj cech spotecznych
we wszystkich formach i wszystkich kontek-
stach, w systemie formalnym i nieformalnym,
tj. w szkotach oraz w placéwkach ksztatcenia
zawodowego, w uczelniach i w placéwkach
ksztatcenia dorostych oraz w ramach ksztatce-
nia incydentalnego, a wiec w domu, w pracy
i w spotecznosci. Podkresla sie potrzebe przygo-
towywania oraz zachecania wszystkich dzieci do
nauki przez cate zycie, juz od wczesnego wieku.

Edukacja permanentna to wedtug A. Zycha ,nie-
przerwany, ciggly proces edukacyjny doskonale-

31 Ksztatcenie formalne - system ksztatcenia oparty
na statych pod wzgledem czasu i tresci nauki formach
(klasy, stopnie, szkoty, programy i podreczniki), prowa-
dzacy od nauczania poczatkowego do uniwersytetu
i whaczajacy - obok kurséw wyksztatcenia ogdlnego
- wiele programoéw specjalnych oraz instytucji stacjo-
narnego ksztatcenia technicznego i zawodowego.
Ksztatcenie nieformalne - $wiadoma i zorganizowa-
na dziatalno$¢ ksztatcagco-wychowujaca prowadzona
poza ustanowionym formalnym systemem szkolnym,
umozliwiajgca okreslonej grupie uczestnikéw osia-
gniecie zatozonych celéw ksztatcenia.

Ksztatcenie incydentalne - trwajacy przez cate zycie
nie zorganizowany i niesystematyczny proces naby-
wania przez kazdego cztowieka wiadomosci, spraw-
nosci, przekonan i postaw na podstawie codziennego
doswiadczenia oraz wptywéw wychowawczych oto-
czenia. (Okon W., Stownik pedagogiczny, Wydawnic-
two PWN, Warszawa 1992).

nia kwalifikacji ogdlnych i zawodowych, trwajacy
przez cate zycie cztowieka, realizowany za pomoca
roznorodnych form dydaktycznych i wychowaw-
czych, prowadzony w rozmaitych placéwkach
ksztatcenia i wychowania oraz poza nimi”2.

Edukacja permanentna to ogot proceséw oswia-
towo-wychowawczych, wystepujacych w catym
okresie zycia cztowieka, a zatem proceséw cato-
zyciowych, prowadzonych we wszelkich mozli-
wych formach organizacyjno-programowych
i we wszystkich sytuacjach kontaktéw miedzy-
ludzkich®. W procesie edukacji permanentnej
mozna wyrézni¢ edukacje wyjsciowg i eduka-
cje ustawiczng dorostych. Na gruncie polskim
wyrézni¢ mozna dwa rownolegle i niejako
rownowaznie funkcjonujace znaczenia ksztal-
cenia ustawicznego: traktowanie ksztatcenia
ustawicznego jako procesu catozyciowego (jest
to znaczenie szerokie, ksztalcenie ustawiczne
to catozyciowy system w tym sensie, ze obej-
muje on wszystkie formy uczenia sie w ciaggu
zycia), traktowanie ksztatcenia ustawicznego
jako ksztatcenia poszkolnego, ksztatcenia cha-
rakterystycznego dla okresu dorostego cztowie-
ka (znaczenie wezsze, ksztatcenie ustawiczne
dorostych to proces systematycznego uczenia
sie, nastepujacy po zakonczeniu obowigzku
szkolnego lub wydtuzonej edukacji stacjonarnej
i trwajacy przez caty okres aktywnosci zawodo-
wej, a czesto takze dtuzej, w okresie tak zwane-
go ,trzeciego wieku”)**.

Lifelong Learning (LLL) to ,wszelkie dziatania
zwigzane z uczeniem sie przez cate zycie, zmie-
rzajace do poprawy poziomu wiedzy, umiejet-
nosci i kompetencji w pespektywie osobistej,
obywatelskiej, spotecznej i/lub zwigzanej z za-

327ych A, Stownik gerontologii spotecznej, Wydawnic-
two Akademickie, Zak” Warszawa 2001, s. 30.

3 Wiatrowski Z., Podstawy pedagogiki pracy, Wydaw-
nictwo AB, Bydgoszcz 2005, s. 356.

34Tamze, s. 356.
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trudnieniem”**. Wedtug Rezolucji Rady Unii Eu-
ropejskiej z 27 czerwca 2002 r. ,pojecie lifelong
learning (uczenie sie przez cate zycie) dotyczy
uczenia sie od fazy przedszkolnej do pdznej
emerytalnej, wiaczajac w to cate spektrum
uczenia sie formalnego (w szkotach i innych
placowkach systemu edukacji), pozaformal-
nego (w instytucjach poza system edukacji)
i nieformalnego (naturalnego). Ponadto odnosi
sie ono do wszelkiej, trwajacej przez cate zycie,
aktywnosci uczenia sie, majacej na celu rozwdj
wiedzy, kompetencji i umiejetnosci w perspek-
tywie osobistej, obywatelskiej, spotecznej oraz
zorientowanej na zatrudnienie. Zasadniczym
odniesieniem w tym wzgledzie powinna by¢
osoba jako podmiot uczenia sig, co podkreslac
ma znaczenie prawdziwej rownosci szans i jako-
$ci w procesie uczenia sie*”

Ksztatcenie ustawiczne jest pojeciem najczesciej
utozsamianym z ksztatceniem osob dorostych,
ktdre miaty przerwe w edukacji formalnejichca/
muszg podnies¢ swoje kwalifikacje. Ksztatcenie
ustawiczne jest jednak pojeciem znacznie szer-
szym, przede wszystkim jego zakres obejmuje
wszystkie osoby chcace zdoby¢ nowg wiedze.
Jest nie tylko szansa na podniesienie kompeten-
¢ji, ale takze zdobycie nowych kwalifikacji, roz-
woj zainteresowan czy tez aspiracji. Jest takze
podstawowym narzedziem do tego, aby spraw-
nie i skutecznie funkcjonowaé w bardzo dyna-
micznie zmieniajagcym sie swiecie. Jednostki co-
raz chetniej uczestnicza w procesie ksztatcenia
ustawicznego, niezaleznie od wieku i wyksztat-
cenia, takze ze wzgledu na chec ugruntowania
wilasnej wiedzy, niejako jej potwierdzenia.

% Making a European Area of Lifelong Learning a Re-
ality, Komunikat Komisji Europejskiej, COM (2001) 678.

% Rezolucja Rady Unii Europejskiej z 27 czerwca
2002 r w sprawie uczenia sie przez cate zycie, dostep
online  https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/
TXT/?uri=CELEX%3A52008XG0606%2802%29#n-
tr3-C_2008140PL.01001001-E0003, stan na dzien
12.09.2018.

Ma zwiazek przede wszystkim z globalnym do-
stepem do informacji i wiedzy bez wzgledu na
czas i przestrzen. Nowe technologie informacyj-
ne i komunikacyjne sprawiaja, ze mozemy uczy¢
sie w kazdym momencie, korzystajac ze zrédet
informacji w dowolnym miejscu na kuli ziem-
skiej. Zjawisko to ma takze swoje ujemne konse-
kwencje — we wspdtczesnym swiecie osoby bez
odpowiednich kompetencji, bez okreslonego
kapitatu nie tylko ekonomicznego, ale i kulturo-
wego, bez dostepu do informacji lub pozbawio-
ne tzw. sity rynkowej staja sie dotkniete w coraz
wiekszym stopniu marginalizacja spowodowa-
na bezrobociem, nieumiejetnoscig artykulacji
wilasnych intereséw, funkcjonalnym analfabe-
tyzmem oraz wszelkimi innymi negatywnymi
zjawiskami spotecznymi. Mozna powiedzie(, iz
zaréwno teoria, jak i praktyka ksztatcenia po-
twierdzaja, iz intencjonalne uczenie stato sie
czynnikiem réznicujgcym w coraz wyzszym
stopniu zdolnosci jednostek do dostosowania
sie do zmiennej rzeczywistosci, zarébwno $ro-
dowiska pracy, jak i innych sfer zycia spoteczne-
go”’. Ksztatcenie ustawiczne w duzym stopniu
jest podporzadkowane wymogom ekonomicz-
nym, stwarzajagc tym samym ludziom okazje
do aktualizowania wiedzy. Jednakze edukacja
przez cate zycie powinna umozliwi¢ jednostce
kierowanie swoim losem w Swiecie, w ktérym
gwaltowne zmiany idg w parze ze zjawiskami
globalizacji.®

Edukacja powinna sie organizowac wokot czte-
rech aspektow ksztatcenia, ktore przez cate zy-
cie bedg niejako dla kazdej jednostki filarem jej
wiedzy.

37 Solarczyk-Ambrozik E., Ksztatcenie ustawiczne w pro-
cesie tworzenia spoteczenistwa uczacego sie i gospo-
darki opartej na wiedzy, dostep online http://www.e-
-mentor.edu.pl/oautorze.php?numer=2&id=12&typ=2,
stan na dziert 08.09.2018.

3 Delors J., Edukacja — jest w niej ukryty skarb, Wydaw-
nictwo SOP: Wydawnictwa UNESCO, Warszawa 1998,
s. 100.



Uczy¢ sie aby wiedzie¢ - ma na uwadze w wiek-
szym stopniu opanowanie narzedzi wiedzy niz
zdobycie encyklopedycznych i skodyfikowa-
nych wiadomosci®. Pierwszy filar odnosi sie bar-
dziej do uczenia sie zycia w spoteczenstwie, czyli
do przyjmowania takiej wiedzy, ktéra pozwoli
na godne zycie jednostki oraz da podwaliny do
poszerzania swoich umiejetnosci i kwalifikacji.
Ksztatcenie ma by¢ tutaj narzedziem w pozna-
waniu rzeczywistosci. Jednostka poprzez zdo-
bywanie wiedzy powinna osiggac satysfakcje,
gdyz dzieki niej moze lepiej rozumie¢ otaczaja-
cy ja Swiat oraz poszerza¢ swoje kompetencje
i zainteresowania. ,Proces uczenia sie nigdy nie
jest zakonczony i moze go wzbogaci¢ kazde
doswiadczenie. W tym znaczeniu taczy sie co-
raz czesciej z praca, w miare jak traci ona swoj
rutynowy charakter. Pierwszg edukacje mozna
uznac za udanag, jesli da ona impuls i podstawy
umozliwiajace kontynuowanie nauki przez cate
zycie, w pracy, lecz réwniez poza pracg™.

Uczy¢ sie, aby dziata¢ - chodzi tu przede
wszystkim o nauczenie ucznia stosowania zdo-
bytej wiedzy w praktyce oraz zwrdcenie uwagi
na edukacje, ktéra ulega ciagtej ewolucji. W tej
czesci raportu zostato zawartych bardzo duzo
waznych kwestii odnoszacych sie do transfor-
macji spoteczenstwa oraz do zmieniajacych sie
wymogoéw pracy zawodowej. Wymdg ciggtego
aktualizowania swoich informacji oraz kompe-
tencji przewyzszyt dawne znaczenie kwalifikacji.

Uczy¢ sie, aby zy¢ wspélnie, uczyc sie wspot-
2ycia z innymi - to uczenie sie jest bez watpie-
nia jednym z najwiekszych wyzwan do podjecia
przez wspoétczesng edukacje. Swiat dzisiejszy
jest zbyt czesto Swiatem przemocy, ktéra ni-
weczy nadzieje, jaka niektérzy mogli poktadac
w postepie ludzkosci. Nacisk ktadziony jest tu
przede wszystkim na zwalczanie jakichkolwiek
przejawdéw dyskryminacji, nienawisci, niezdro-

3Tamze, s. 88.

““Tamze.

wej rywalizacji i rasizmu wzgledem drugiego
cztowieka. Rywalizacja jest w dzisiejszych cza-
sach jednym z gtéwnych powodéw konfliktéw.
Edukacja ma tu za zadanie przede wszystkim
uswiadomic juz dzieciom, ze wszyscy ludzie sg
tacy sami. Powinna dazy¢ poprzez réznego ro-
dzaju aktywizacje uczniéw do uznania, iz nie ma
innych ludzi. Wszyscy sg sobie réwni.

Uczy¢ sie, aby by¢ - edukacja powinna przy-
czyniac sie do rozwoju kazdej jednostki — umyst
i ciato, inteligencja, wrazliwos¢, poczucie este-
tyki, osobista odpowiedzialnos¢, duchowos¢.
Chodzi tu przede wszystkim o umiejetnosc
korzystania z praw, jakie przystuguja kazdemu
cztowiekowi. Cztowiek poprzez edukacje rozwi-
ja i poznaje siebie, przez co lepiej potrafi wspot-
dziata¢ z innymi ludzmi.

Wymienione powyzej filary edukacji bardzo do-
brze i dokfadnie ukazuja potrzebe ksztatcenia
sie cztowieka przez cate jego zycie i 0 jego mo-
bilnosci edukacyjnej. Nie chodzi tutaj jedynie
o kontekst pracy zawodowej, lecz takze o po-
trzebe lepszego zrozumienia otaczajgcego nas
spoteczenstwa. Odnoszac sie do raportu J. De-
lorsa, Z. Wiatrowski pisze nastepujaco: ,Koncep-
cja edukacji przez cate zycie jawi sie jako klucz
do bram XXI wieku. Wykracza poza tradycyjny
podziat na edukacje wstepna i edukacje usta-
wiczng".

Kazdy cztowiek powinien by¢ zdolny, w szcze-
golnosci dzieki otrzymanej w mtodosci edukacji,
ksztattowac samodzielnie i krytycznie myslenie
oraz wypracowywac niezalezno$¢ sadoéw, aby
samemu decydowac o stusznosci podejmowa-
nych dziatan w réznych okolicznosciach zycia.
Era ponowoczesnosci, jak jg okresla U. Beck,
moze spotegowac zjawisko ,uczy¢ sie, aby byc¢”
Woéwczas zadaniem bedzie nie tyle przygotowa-
nie dzieci i mtodziezy do zastanego spoteczen-
stwa, ile state dostarczenie sit i drogowskazéw

“'Wiatrowski Z., Podstawy..., s. 344.
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intelektualnych, ktére pozwola kazdemu zrozu-
miec otaczajacy swiat i czu¢ sie jego odpowie-
dzialnym i rzeczywistym uczestnikiem*. Uczest-
nictwo w ksztatceniu ustawicznym, niezaleznie
od przybranej formy, determinuje znacznie szer-
sze mozliwosci zawodowe, ale réwniez rozwija
elastycznos¢ cztowieka, jego zdolnos¢ do prze-
kwalifikowania sie, przystosowania. Jednocze-
$nie wzrasta mobilnos¢ zawodowa jednostki,
a jej szanse na znalezienie lub utrzymanie za-
trudnienia wzrastaja.

Tempo zycia jest coraz szybsze, co prowadzi do
dezaktualizacji wiedzy. System edukacji musi
niejako przygotowac sie do radzenia sobie
w zmieniajacej sie rzeczywistosci, do minimali-
zacji poczucia niepewnosci swoich odbiorcow.
Edukacja i to, co jesteSmy w stanie z niej wy-
nies¢, s3 waznym czynnikiem budowania fun-
damentéw pod postep, jaki sie dokonuje w spo-
teczenstwie. Dynamiczny rozwdj, nieustanne
doskonalenie sie spoteczenstw i jednostek spra-
wia, ze coraz wiekszego znaczenia nabiera ta-
kie pojecie, jak spoteczenistwo przedsiebiorcze
- w ktérym innowacja i przedsiebiorczos¢ jest
czym$ normalnym, statym i ciagtym*. W owym
spoteczenstwie jednostki stojg przed ogromny-
mi wyzwaniami, m.in., potrzebg nieustannego
uczenia sie, uczenia sie niektérych rzeczy zupet-
nie na nowo"*.

Ciagly indywidualny rozwdj i podnoszenie
kompetencji staje sie obecnie koniecznoscia.
Nieustanne uczenie sie wymuszaja: postep
technologiczny, zmiany organizacyjne czy nowe
uwarunkowania kulturowe. Aktualna wiedza
i specyficzne umiejetnosci sa potrzebne nie
tylko do utrzymania, ale réwniez zdobycia za-
trudnienia. Dotyczy to nawet najprostszych sta-

42 Hejnicka-Bezwinska T., O zmianach w edukacji, Wy-
dawnictwo AB, Bydgoszcz 2000, s. 96.

#Szerzej: Drucker P, Mysli przewodnie Druckera, przet. A.
Doroba, Wydawnictwo MT Biznes, Warszawa 2002, s. 475.

“Tamze, s. 478.

nowisk. Dlatego udziat w dowolnej formie pod-
wyzszania i zdobywania nowych umiejetnosci
i kwalifikacji jest bardzo wazny.

Kazdy, kto uwaznie i krytycznie obserwowat
wspotczesna rzeczywistos¢, z pewnoscig uswia-
domit sobie, ze cywilizacja, w ktoérej przyszto
nam zy¢, weszla w nowg faze swoich dziejow.
Chodzi tu przede wszystkim o gwattowne prze-
miany we wszystkich niemal sferach ludzkiego
istnienia. Wspotczesny Swiat charakteryzuje sie
ciggtym ,uczeniem sie’, nawet przez cate zycie,
doksztatcaniem, doskonaleniem zawodowym,
samoksztatceniem, samodoskonaleniem. Coraz
wiecej mtodych, ale takze i dojrzatych, ustabi-
lizowanych, usytuowanych spotecznie oséb
zaczeto doceniac i dostrzegac¢ potrzebe ucze-
nia sie. Jak zauwaza U. Beck, ,na nowo zaczeto
odkrywac ksztatcenie jako wartosciowe samo
w sobie przezycie odnajdowania i ksztattowania
samego siebie".

Cztowiek dorosty, ktéry zdecydowat sie na pod-
jecie nauki w zorganizowanej formie, uwaza, ze
zdobyta wiedza pomoze mu w rozwigzywaniu
problemdéw osobistych, zawodowych lub spo-
tecznych oraz da mu zadowolenie. Motywy,
ktorymi kierujg sie osoby przy podejmowaniu
nauki, sa bardzo rézne. Mozemy wsréd nich
wymieni¢ miedzy innymi: che¢ zdobycia no-
wych wiadomosci i umiejetnosci oraz ich do-
skonalenie, przygotowanie sie do nowej pracy,
racjonalne wykorzystanie czasu wolnego, chec
zawarcia nowych interesujacych znajomosci,
uczenie sie bez przerywania pracy, uzyskanie
wiekszej sprawnosci w wykonywaniu obowigz-
kéw domowych i nie tylko, pragnienie ucieczki
od rutyny, che¢ poprawy statusu materialnego,
przewidywany awans zawodowy lub spoteczny,
rozwijanie swojej osobowosci oraz doskonale-
nie kontaktéw z ludzmi, rozwijanie sprawnosci
fizycznej, che¢ wyréwnania swojego wyksztat-

4 Beck U., Spoteczenstwo ryzyka, Wydawnictwo Scho-
lar, Warszawa 2004, s. 226.



cenia do wyksztatcenia osob bliskich — wspét-
matzonka, dzieci, rodzicéw, che¢ podniesienia
swojej wartosci we wiasnych oczach, zdobycie
wiladzy i inne. Z moich obserwacji i doswiadcze-
nia wynika, ze najwieksza liczba oséb podejmu-
jacych wybrang forme ksztatcenia robi to z po-
wodu pracy zawodowej obecnie wykonywanej
lub z powodu zawodu, ktéry chcieliby wykony-
wac po ukonczeniu ksztatcenia.

Swiat wspétczesny, rynek edukacji i pracy sta-
wiajg wiele wyzwan i wymagan wobec wspot-
czesnego cztowieka, ktéry chcac sie dostosowad
a zarazem odnalez¢ w realiach wspétczesnego
Swiata, musi permanentnie sie uczy¢. Rewolucja
technologiczna, informatyzacja - systematycz-
nie warunkuja oczekiwania wobec instytucji
szkoleniowych, samej szkoty, autoedukacji, wo-
bec samej jednostki. Ta sama jednostka ocze-
kuje dostosowania sie systemu edukacji do jej
potrzeb w zakresie oferty i dostepnosci.

Koriczac, mozna sformutowac¢ nastepujace

whnioski szczegétowe:

1. Na wspdtczesnym rynku pracy najwieksze
szanse zyciowe pojawiaja sie przed spote-
czenstwami dobrze wyksztatconymi.

2. Abyzwiekszyc¢ swoje szanse na rynku pracy,
trzeba posiadac¢ chec¢ uczenia sie nowych
rzeczy oraz umiejetnos$¢ przestawienia sie
z jednego zawodu na inny. Nie mozna po-
przesta¢ na jednej specjalnosci.

3. Samo posiadanie wyksztatcenia i wie-
dzy nie daje jeszcze gwarancji uzyskania
i utrzymania dobrej pracy. O wiele bardziej
liczy sie umiejetnos¢ efektywnego korzy-
stania z wiedzy oraz posiadania odpowied-
nich kompetencji zawodowych, ktére wa-
runkujg osiggniecie mistrzostwa w danym
zawodzie®.

 Por. Michatkéw I., Edukacja..., s. 121-126.

4. Istotne jest zadanie stojace po stronie
nauczycieli oraz pedagogéw, doradcow
zawodowych - to uksztattowanie w pod-
miotach ksztatcenia motywacji do dalsze-
go pogtebiania wiedzy, pomoc w zdobyciu
umiejetnosci i predyspozycji do samodziel-
nego zdobywania wiedzy oraz znajomos¢
technik samoksztatcenia.

5. Uczestnictwo w edukacji permanentnej
jest warunkowane takimi czynnikami jak:

- trafne rozpoznanie i trafna ocena stanu
wyjsciowego, ktéry ma podlega¢ modyfi-
kacji, w szczegdlnosci nalezy to do zadan
doradcy zawodowego;

« dysponowanie wyobrazeniem stanu do-
celowego i wszelkich dajacych sie ustali¢
konsekwencji jego osiagniecia, czyli za-
planowanie, ustalenie celéw kazdej formy
edukacji permanentnej;

+ posiadanie planéw zapasowych na wypa-
dek niepowodzenia w realizacji stanu do-
celowego;

+ znajomos¢ czynnikdw sprzyjajacych i czyn-
nikéw uniemozliwiajacych osiggniecie celu,
a takze czynnikéw podtrzymujacych zmia-
ny juz osiggniete;

. dostatecznie silna motywacja i antycypacja
pozadanych gratyfikacji®’.

Nieodtacznym elementem ksztatcenia ustawicz-
nego, réznych form doskonalenia, jest proces
reorientacji. W przypadku ucznidéw dotyczy to
gtéwnie kierunku ksztatcenia, zawodu, w kto-
rym zdobywaja wiedze i umiejetnosci. Czesto
juz w okresie nauki mtody cztowiek dochodzi

47 Por. tukaszewski W., Przeszto$¢ jest dobra, a ludzie
Zli, [w:] Edukacja wobec zmiany spotecznej, red. J.
Brzezinski, L. Witkowski, WHUMK, Wydziat Nauk Spo-
tecznych i WSE (JAM, Poznan-Torun 1994, s. 267-268.
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do smutnego wniosku, iz wybrany kierunek lub
tez specjalnosc to bfad. Nie tego spodziewat sie
uczy¢, nie tak wyobrazat sobie przyszty zawod.
Jest to bardzo dobry czas na przemyslenie pod-
jetej decyzji i weryfikacje marzen o przysztosci.
Zmiana kierunku w ramach pewnego obszaru,
a tym bardziej specjalnosci, nie jest wbrew po-
zorom tak trudna i skomplikowana. Jesli jednak
to rynek pracy zweryfikuje kwalifikacje lub tez
jednostka bedzie zmuszona robi¢ w zyciu co$ in-
nego niz wyuczony zawdd (co jest bardzo moz-
liwe przy tak duzych zmianach na rynku pracy,
oczekiwaniach pracodawcéw oraz zanikaniu
niektérych zawodoéw), to wtasnie ksztatcenie
ustawiczne przynosi okreslone rozwigzania i ko-
rzysci. Obecnie proces przekwalifikowywania
sie (tzw. reorientacji zawodowej) dotyczy coraz
szerszej grupy osob.

Brak mozliwosci spetnienia w wyuczonym zawo-
dzie czesto dotyka absolwentéw dopiero chca-
cych wkroczy¢ na rynek pracy. Czesto wybiera-
jac kierunek ksztatcenia zawodowego, miodzi
ludzie robig to pod wplywem mody, reklamy,
perspektywy ciekawej i pewnej pracy. Niestety
w ciggu kilku lat rynek pracy potrafi ewoluowa¢
w zupetnie innym kierunku i zawdd przysztosci
staje sie zawodem przeszitosci. Jedynym stusz-
nym krokiem staje sie obranie zupetnie nowe;j
drogi zawodowej. Na co musimy w tej sytuacji
sie przygotowac?

Catkowita zmiana kwalifikacji wigze sie przede
wszystkim z czasem. Najlepszym wyjsciem wy-
daje sie systematyczne doksztatcanie i zdoby-
wanie nowej wiedzy w sposéb ciggty, nawet jesli
nie chcemy w danym momencie zmieni¢ zawo-
du. Studia, kursy, szkolenia to oczywiscie koszty,
ktére musimy ponies¢. Osoby bezrobotne moga
i powinny korzystac z ofert urzedéw pracy, ktére
dysponuja Srodkami na podnoszenie kwalifika-
¢ji. Dla 0s6b niemogacych wykorzystac srodkéw
publicznych przyjazng dton wyciagaja fundusze
europejskie. To dzieki nim mozna nie tylko dar-
mowo odby¢ szkolenia lub uczestniczy¢ w stu-

diach podyplomowych. Poszukiwanie takich
ofert najlepiej rozpocza¢ od przegladania stron
internetowych (np. https://uslugirozwojowe.
parp.gov.pl/), lub tez mozna skorzysta¢ z pomo-
cy doradcy zawodowego.

Jednak nalezy zawsze pamieta¢ o podstawowe;j
zasadzie - swoj czas i fundusze inwestujmy tylko
w przemyslane formy zdobywania nowych kwali-
fikacji. Przekwalifikowywanie sie nalezy traktowac
strategicznie, miec¢ plan tego dziatania, w innym
przypadku moze nas spotka¢ wielkie rozczaro-
wanie. Lokata taka moze sie zwrdci¢ tylko, gdy
przemyslimy zmiane branzy, porozmawiamy ze
specjalistg z zakresu rynku pracy, czy tez doktadnie
zweryfikujemy wiasne predyspozycje. Zastanow-
my sie zatem, co tak naprawde przyniostoby nam
satysfakcje, jakie srodowisko pracy zadowolitoby
nas. Odpowiedz na te pytania na pewno pozwoli
na wyznaczenie nowej $ciezki kariery.

Nie zawsze konieczne jest catkowite przekwali-
fikowanie sie. Moze warto uzupeni¢, odswiezy¢
dotychczasowa wiedze (ktéra zawsze ulega dez-
aktualizacji bez wzgledu na obszar), i to juz wy-
starczy do podjecia zatrudnienia w innej branzy.

Jakie korzysci przynosi zmiana zawodu,
branzy?

Przede wszystkim daje mozliwos¢ weryfikacji
swojego zycia zawodowego, dotychczasowych
wyboréw. Nie skazujmy sie na wykonywanie
pracy, ktérej po prostu nie lubimy. Decyzji za-
wodowych, na szczescie, obecnie nie dokonuje-
my na cate zycie. Na rynku pracy dochodzi do
zwrotdéw, ktére wymuszajg na nas nauke kolej-
nych zawodéw i nie mamy na to wptywu. Tym
bardziej nie powinnismy sie ba¢ swiadomych,
przemyslanych decyzji o zmianie zawodu. Le-
piej, gdy sami chcemy co$ zmieni¢, niz jest to
nam narzucane przez okreslone czynniki.

Przekwalifikowanie to réwniez szansa na lepsza
prace, lepsze zarobki, poznanie nowych ludzi.



Niestety wiele profesji sprzyja wypaleniu zawo-
dowemu. Czynnosci, ktére kiedys$ przynosity ra-
dosc i satysfakcje, z czasem prowadza do apatii.
Zmiana srodowiska, zawodu moze zupetnie od-
mieni¢ nasze spojrzenie na prace, pozytywnie
wptynaé na pozostate sfery zycia jednostki.

Jednak jednga z najwiekszych zalet uczestnicze-
nia w procesie przekwalifilkowywania jest jed-
noczesne uczestniczenie w procesie nauki przez
cate zycie. Zdobywanie owych kompetencji,
wiedzy zmusza nas do aktywnosci, do analizy,
stymuluje nasz rozwdj. Tylko uczestniczenie we
wszelkich formach doksztalcania sprawia, ze
cztowiek nie stoi w miejscu, rozwija sie, staje sie
lepszy, nie tylko w sferze zawodowe;j.

Czy warto sie przekwalifikowywac? Niewatpli-
wie tak, ale pod warunkiem, iz bedzie to decyzja
przemyslana i dajaca nowe perspektywy. Warto
rowniez zaznaczy¢, ze obecnie zmiana zawoduy,
branzy nie jest Zle odbierana przez pracodawcow.
Mobilno$¢ zawodowa to wymadg naszych czasow.

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa w przypad-
ku uczniéw szkét zawodowych dotyczy takze
pobierania edukacji (czasowo lub na state) poza
granicami kraju, gtéwnie w krajach Unii Europej-
skiej. Nalezy, przynajmniej w formie skréconej,
przyblizy¢ najwazniejsze cechy europejskich
systemow ksztatcenia.

Wskazowka praktyczna:

Jesli uczen zamierza kontynuowac ksztatcenie
w wybranym kraju Unii Europejskiej, warto mu
przyblizy¢ dokfadnie system ksztatcenia w da-
nym kraju, skupiajac sie przede wszystkim na:
edukacji obowiagzkowej, obowigzkowej prakty-
ce zawodowej, czasie trwania nauki, roztozeniu
poszczegdlnych semestrow w roku, potaczeniu
nauki i praktyk zawodowych, systemie egzami-
nacyjnym, w tym egzaminéw zawodowych.

Edukacja, zaréwno w sferze jej struktury, jak tez
przekazywanych tresci, pozostaje w kompeten-
¢ji kazdego panstwa cztonkowskiego UE. Stad
tez duze réznice pomiedzy poszczegdlnymi
systemami, niemniej jednak dajace mozliwosc
kontynuacji lub pobierania nauki w wybranym
przez mtodego cztowieka miejscu. To wiasnie
edukacja jest jednym z priorytetow decyduja-
cych o powodzeniu prawdziwego integrowania
sie Europy. Stad tez tak silne dziatania zmierzaja-
ce do poprawy mobilnosci edukacyjnej Europej-
czykéw oraz do zapewnienia jednakowego do-
stepu do edukacji na wszystkich jej szczeblach
obywatelom panstw cztonkowskich UE, w tym
szczego6lnie  ujednoliconych  mechanizméw
uznawania kwalifikacji dla celéw zawodowych.

Wspdlne cechy europejskich systeméw edukacji to:
» koncentracja na nauce jezykéw obcych;

- edukacja wtaczajaca;

- nacisk na ksztatcenie w zakresie nowocze-
snych technologii;

« szybki proces tranzycji z systemu edukacji
na rynek pracy;

« wprowadzenie edukacji z zakresu kompe-
tencji miedzykulturowych.

Kwestig réznicujacy, szczegdlnie po ostatniej
reformie w naszym kraju, jest trzystopniowy
system edukacji obowigzujagcy w wiekszosci
krajow UE. Obecnie w Polsce jest on wygasza-
ny. W zaleznosci od systemu politycznego nie-
ktore panstwa przyjety scentralizowany system
oswiaty (np. Francja) lub zdecentralizowany (np.
Niemcy). W wiekszosci panstw Europy obowia-
zek szkolny rozpoczyna sie w wieku 6 lat, ale sg
drobne odstepstwa: wczesniej, bo w wieku 5 lat,
rozpoczynaja nauke w szkole dzieci w Holandii
i Zjednoczonym Krélestwie. Najwczesniej, bo juz
jako 4-latki, musza chodzi¢ do szkoty dzieci w Ir-
landii Pétnocnej. Generalnie w krajach Europy
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Wschodniej pézniej rozpoczyna sie spetnianie
obowiazku szkolnego, bo w wieku 7 lat. Taki jest
tez stan prawny w Polsce. W wiekszosci krajow
uczniowie uczeszczajg do szkoty przez piec¢ dni
w tygodniu (szes¢ dni w Luksemburgu i niektd-
rych czesciach Wtoch).

Do czego majg prawo uczniowie podejmujacy
ksztatcenie w krajach UE?

« korzystanie z edukacji w kazdym kraju UE
na takich samych warunkach jak obywatele
tego kraju;

«+ uczeszczanie do klasy z dzie¢mi w swojej
grupie wiekowej, na podobnym poziomie
wyksztatcenia, niezaleznie od ich znajomo-
sci jezyka ojczystego danego kraju;

« bezptatne zajecia wyréwnawcze dla
uczniéw rozpoczynajacych nauke w no-
wym kraju.

PAMIETAJMY!

W krajach Unii Europejskiej nie uznaje sie au-
tomatycznie $wiadectw szkolnych czy tez dy-
ploméw, tytutéw naukowych z innych panstw
cztonkowskich. W niektérych krajach nalezy
wystapi¢ do odpowiedniego urzedu krajowego
o uznanie swiadectwa szkolnego czy tez inne-
go dokumentu potwierdzajacego kwalifikacje.

W wypadku panstw, z ktérymi Polska nie ma
podpisanych uméw w sprawie uznawalnosci
wyksztatcenia, nalezy zwrécic sie do osrodkow
ENIC/NARIC (European Network of Information
Centres / National Academic Recognition Infor-
mation Centres) w poszczegdlnych krajach.

Nostryfikacja, czyli procedura uznawania waz-
nosci stopni naukowych, tytutéw zawodowych
oraz innych dyplomoéw i Swiadectw uzyskanych

w innych krajach, jest w naszym kraju przepro-
wadzana przez:

» Swiadectw szkolnych i maturalnych -
odpowiednie  wojewodzkie  kuratoria
oswiaty;

dyplomoéw uczelni wyzszych - rady jedno-
stek organizacyjnych uczelni, ktére nadaja

stopnie doktora w danej dziedzinie nauki
i ksztatcag studentéw w obszarze obejmuja-
cym odpowiedni kierunek studiow;

stopni naukowych - rady jednostek orga-
nizacyjnych, ktére nadaja stopnie doktora
habilitowanego w zakresie odpowiednigj
dyscypliny naukowej lub artystycznej.

Podrozdziat Il
Wiedza kluczem do mobilnosci
edukacyjno-zawodowej uczniow

Wiedza jest obecnie waznym determinantem
zmian, ktére zachodza na rynku pracy. Nie tylko
wplywa na rozwoj okreslonego sektora, ale tak-
ze catej gospodarki, a w konsekwencji — catego
spoteczenstwa. Stad tez duzy nacisk na jej pozy-
skiwanie, a przede wszystkim uaktualnianie po-
przez uczestnictwo w ksztatceniu ustawicznym.

Wiedza obok umiejetnosci i kompetencji jest
sktadnikiem  funkcjonowania zawodowego
jednostki, ale réwniez jej wartosci jako poten-
cjalnego pracownika. Szczegdlnie staje sie to
wazne w spoteczenstwie wiedzy, w gospodarce
opartej na wiedzy. Systematycznie ro$nie zapo-
trzebowanie na pracownikéw wysoko wykwali-
fikowanych, o okreslonym poziomie wiedzy, ale
przede wszystkim pracownikéw chcacych pod-
nies¢ swoje kwalifikacje, mobilnych w kontek-
$cie poszczegdlnych sektoréw gospodarczych
i elastycznie reagujacych na przemiany. Rynek
pracy poza formalnym dokumentem potwier-



dzajacym kwalifikacje wymaga twoérczego po-
dejscia do problemu, rozwigzan wychodzacych
poza schematy, kreatywnosci.

Wiedza zdobyta w toku edukacji musi by¢ nie-
ustannie poszerzana, weryfikowana i uaktual-
niana, niekoniecznie tylko w jednej dziedzinie.
Edukacja jest coraz bardziej dostepna, takze dla
0s6b mato mobilnych i zapracowanych, co spra-
wia, iz dtuzsza przerwa w nauce jest czynnikiem
powodujacym utrate konkurencyjnosci
w sferze zatrudnienia. ,Wczesniej — gdy postep
techniczny byt znacznie wolniejszy - cztowiek
mogt przezy¢ okres swojej aktywnosci zawodo-
wej bez odczuwania potrzeby przystosowania
sie do nowych technologii i mégt mie¢ poczucie
uzyskania petnych kwalifikacji zawodowych™.
Dzi$ zdobyte kwalifikacje za kilka miesiecy
moga by¢ nieprzydatne lub wymagajace grun-
townego poszerzenia. Doskonalenie, rozwoj
juz posiadanych kompetencji i kwalifikacji jest
odpowiedzig na globalne trendy, gdzie czto-
wiek nieustannie sie uczy, w sposéb formalny
lub nieformalny. Nie pozostaje bierny i nie tyl-
ko poszukuje miejsca pracy, ale sam je tworzy.
Jak podkresla Adam Solak ,(...) tatwiej is¢ szla-
kiem juz przetartym, cho¢ czesto dostosowanie
go do wciaz galopujacej rzeczywistosci moze
kosztowac¢ wiele wysitku personalno-ekono-
micznego"*, warto zatem zdoby¢ wiedze, ktéra
pomoze nie tylko odnalez¢ sie we wspotczesno-
sci, ale przede wszystkim kreowac ja dla swoich
potrzeb i potrzeb otoczenia.

4 Sztumski J., Wyzwania, przed jakimi stoi edukacja
zawodowa na poczatku XXI wieku, [w:] Gerlach R,
Edukacja zawodowa w aspekcie przemian spotecz-
no-gospodarczych. Wyzwania - szanse — zagrozenia,
Wydawnictwo UKW, Bydgoszcz 2007, s. 36.

4 Solak A., Filozoficzne konteksty we wspdtczesnym
poradnictwie zawodowym, [w:] Edukacja zawodowa
i ustawiczna. Polsko-ukrainski rocznik naukowy, nr
1/2016, s. 90.

Obecnie coraz czesciej pracownicy organizacji
sg okreslani jako zasoby ludzkie, potencjat ludzki
czy tez pracownicy wiedzy*°. Nacisk na poziom
wiedzy pracownika wynika nie tylko z koniecz-
nosci dostosowywania sie do zmian spoteczno-
-gospodarczych, ale przede wszystkim postrze-
gania pracownika jako podstawowego czynnika
decydujacego o sukcesie organizacji. Pracownik
wiedzy jest najczesciej utozsamiany z zajmowa-
niem stanowiska, na ktérym wymagane jest wy-
ksztatcenie wyzsze. Definiuje sie go réwniez jako
,(...) reprezentujgcego wysoki poziom wiedzy
specjalistycznej, wyksztatcenia lub doswiadcze-
nia"®'. Czesto podkreslane sg kompetencje pra-
cownika wiedzy, jego $wiadomos¢ i aktywnosc
w zakresie wtasnego rozwoju.

Wspotczesna gospodarka to dynamiczna wspot-
zaleznos¢ trzech wiodacych sit:

« wiedzy - intelektualnego kapitatu, stoso-

wanego przez ludzi do podejmowania de-
cyzji i whasciwych dziatan;

« zmian - stale sie dokonujacych, obejmu-
jacych kazda sfere zycia cztowieka i orga-
nizacji; szybkie tempo i nieciggtos¢ zmian
utrudniajg prognozowanie i podnosza ry-
zyko dziatania;

. globalizacji — w takich sferach, jak bada-
nie i rozwoj (B+R), technologia, produkcja,
handel, finanse, komunikacja i informaty-
zacja, ktore skutkujg globalng ekonomig
i hiperkonkurencja®.

%0 Po raz pierwszy tego pojecia uzyt Peter Drucker.

1 Davenport T.H., Zarzadzanie pracownikiem wiedzy,
Oficyna Wolters Kluwer Business, Krakéw 2007, s. 22.

%2 Ktak M., Zarzadzanie wiedza we wspotczesnym
przedsiebiorstwie, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Eko-
nomii i Prawa im. prof. Edwarda Lipinskiego w Kiel-
cach, Kielce 2010, s. 88.
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Pozyskiwanie wiedzy staje sie tak samo istot-
ne, w kontekscie funkcjonowania jednostki
na rynku pracy, jak umiejetnos¢ jej wykorzy-
stania czy tez dzielenia sie. Wiedza nie jest juz
dzi$ utozsamiana wylfacznie z wyksztatceniem
i praca umystowa. Kazdy zawdéd, kazde stano-
wisko wymaga posiadania okreslonego zasobu
wiedzy, umiejetnosci jej wykorzystania oraz
Swiadomosci poziomu swojej wiedzy. Coraz
mniejsze znaczenie posiada wiedza formalna,
potwierdzona odpowiednimi zaswiadczeniami,
ktéra nie jest whasciwie wykorzystywana przez
pracownika. Wiedza specjalistyczna, ktéra po-
siada mechanik samochodowy, hydraulik, nie-
koniecznie potwierdzona dyplomem, jest atrak-
cyjna dla pracodawcéw i wskazuje, iz stanowi
niezbedny element wykonywania kazdej pracy.

Kolejng niezbedna cecha pracownika wiedzy
i jednoczesnie niezwykle ceniong na rynku pra-
cy jest samodzielno$¢ w dziataniu. Otrzymywa-
nie polecen, organizacja kazdego dnia pracy
krok po kroku stanowi dla wielu pracownikow
element ograniczajacy ich kreatywnos¢ i po-
ziom zaangazowania. Wiedza to nie tylko ma-
dros¢, ale przede wszystkim pomyst na wtasng
prace, jakos¢ jej wykonywania, wdrazanie no-
wych rozwigzan. Taka postawa pracownika jest
nie tylko ceniona na wspotczesnym rynku pra-
cy, ale przede wszystkim charakteryzuje osobe
otwartg na zmiane, tak powszechng we wspét-
czesnej rzeczywistosci.

Okreslenie kompetencje kluczowe, cho¢ funk-
cjonuje w obszarze rynku pracy juz od dtuz-
szego czasu, nabiera dzi$ kolejnego znaczenia,
w szczegodlnosci w aspekcie przymusowej reo-
rientacji zawodowej oraz przeksztatcania sie go-
spodarki w kierunku opartym na wiedzy, a nie
pracy ludzkich miesni.

Poziom wyksztatcenia spoteczenistwa jest istot-
ny dla rozwoju danego panstwa, szczegoélnie
w aspekcie gospodarczym, politycznym, kul-
turowym. Spoteczenstwo wiedzy, do ktérego

zmierzamy, to spoteczenstwo oparte na potrze-
bie ciagtego podnoszenia kompetencji zawo-
dowych, dostosowywania sie do zmian poprzez
edukacje i aktualizacje juz posiadanych umiejet-
nosci. Gléwnymi celami ksztatcenia w systemie
szkolnym i poza nim powinny by¢:

1. Dostarczenie wiedzy niezbednej do aktyw-
nego i tworczego udziatu w zyciu spotecz-
nosci wspoétczesnego $wiata; wolnego od
granic geograficznych i mentalnych.

2. Ksztaltowanie wartosci waznych dla po-
myslnego funkcjonowania wolnego, de-
mokratycznego spoteczenstwa, takich jak
tolerancja, poszanowanie praw, w tym
praw mniejszosci, umitowanie wolno-
Sci, poczucie solidarnosci, ksztalttowanie
wyobrazenia i poszanowania idei dobra
wspolnego;

3.  Nauczanie w sposob odpowiednio wy-
wazony umiejetnosci faczenia aktywnej
wspotpracy i harmonijnego wspotdziatania
w pracy, w rodzinie i spotecznosciach lokal-
nych z umiejetnosciag wyboru i stawiania
wiasnych celéw oraz ich realizacji.

4.  Zdobycie umiejetnosci krytycznego myslenia.

5. Zdobycie umiejetnosci rozumienia i korzy-
stania z informacji typowej i najczesciej po-
jawiajacej sie w zyciu codziennym: w pracy,
w szkole, w zyciu publicznym i spoteczno-
Sciach lokalnych®3.

Nie tylko edukacja formalna, ale takze poza-
formalna moze i powinna stac¢ sie dla kazdego
cztowieka czyms$ naturalnym. Nauka przez cate
zycie nie moze pozosta¢ tylko ideg dla czesci
spoteczenstwa i czesci pracownikéw. Brak $rod-

3 Por. Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Program
,Edukacja dla Rozwoju’, dostep online www.rpo.gov.
pl/pliki/1139860491.DOC, stan na dzieri 12.09.2018.




kow finansowych, brak czasu, brak inwestowania
organizacji w szkolenia pracownikéw to powody,
ktére obnizaja liczbe uczestnikdw réznych form
ksztatcenia, doskonalenia, doksztatcania. Dla
osob, ktére swiadomie projektujg swoja przy-
sztos¢, nie tylko zawodowa, nauka powinna stac¢
sie potrzeba, bez ktérej zaspokojenia nie osia-
gniemy zamierzonych celéw. Uksztattowanie ta-
kiego podejscia, postawy wobec edukacji w przy-
sztosci moze zaowocowac szybszym procesem
reorientacji zawodowej, rotacji wewnatrz organi-
zacji czy tez znalezieniem nowej pracy w innym
miescie, kraju, w innym obszarze zawodowym.

Gwarancja zatrudnienia na cate zycie prze-
staje by¢ mozliwa, co powoduje koniecznos¢
ksztatcenia ustawicznego i nowej organizacji
ksztatcenia. Nalezy przekonac ogét spoteczen-
stwa 0 znaczeniu uczenia sie przez cate zycie
i nieustannym podnoszeniu swoich kwalifikacji
i umiejetnosci, a poza tym, ze ,edukacja musi
przeksztatci¢ sie w XXI wieku w kierunku, ktory
pozwoli na realizacje takich celéw, ktére odpo-
wiadajg potrzebom cztowieka"*.

,Ksztalcenie ustawiczne ma zwigzek przede
wszystkim z globalnym dostepem do informa-
¢ji i wiedzy bez wzgledu na czas i przestrzen.
Nowe technologie informacyjne i komunikacyj-
ne sprawiajg, ze mozemy uczy¢ sie w kazdym
momencie, korzystajagc ze zrédet informacji
w dowolnym miejscu na kuli ziemskiej. Zjawisko
to ma takze swoje ujemne konsekwencje — we
wspotczesnym $wiecie osoby bez odpowied-
nich kompetencji, bez okreslonego kapitatu nie
tylko ekonomicznego, ale i kulturowego, bez
dostepu do informacji lub pozbawione tzw. sity
rynkowej, stajg sie dotkniete w coraz wiekszym
stopniu marginalizacja spowodowang bezro-

4 Cyt. za Bogaj M., Szkoty XXI wieku - wybrane idee
i strategie edukacji dla przysztosci, [w:] Karpinska A.,
Edukacja - problemy czasu globalizacji. W dialogu
i perspektywie, Wydawnictwo Trans Humana, Biaty-
stok 2003, s. 101.

bociem, nieumiejetnoscia artykulacji wiasnych
intereséw, funkcjonalnym analfabetyzmem oraz
wszelkimi innymi negatywnymi zjawiskami spo-
tecznymi. Mozna powiedzie(, iz zaréwno teoria,
jak i praktyka ksztatcenia dorostych potwierdza-
ja, iz intencjonalne uczenie stato sie czynnikiem
réznicujgcym w coraz wyzszym  stopniu
zdolnosci jednostek do dostosowania sie do
zmiennej rzeczywistosci, zarbwno s$rodowiska
pracy, jak i innych sfer zycia spotecznego”®.

Jest to osiggalne poprzez umozliwienie pracow-
nikom uczestnictwa w permanentnej edukacji,
tworzenie organizacji uczacych sie, ktéra réw-
niez przynosi okreslone korzysci, m.in.:

- proaktywne i antycypacyjne zachowania;

- swoisty klimat organizacyjny oparty na pra-
cy zespotowej (synergia);

+ rozwdj i budowanie przewagi konkurencyjnej
opartej na wyrézniajgcych kompetencjach;

« budowanie kompetencji ogélnych;
« tworzenie systemow uczenia sie i ich kontroli;

.« osigganie zatozonych celéw i realizacja
strategii;

+ tworzenie zasobéw wiedzy organizacyjnej
wykorzystywanych w nowych, nieprzewi-
dzianych sytuacjach;

« duza sprawnos¢ funkcjonowania w wyniku
praktycznych zastosowan zasobow wiedzy;

- orientacja na uczenie w celu permanentnej po-
prawy sytuacji i motywacji osiggania sukceséw;

% Cyt. Solarczyk-Ambrozik E., Ksztatcenie ustawiczne
w procesie tworzenia spoteczenstwa uczacego sie i go-
spodarkiopartejnawiedzy, dostep online http://www.e-
-mentor.edu.pl/oautorze.php?numer=28&id=12&typ=2,
stan na dziert 11.08.2018.
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« budowanie zasobéw wiedzy organizacyj-
nej i zarzadzanie wiedzg;

+ uczenie sie podczas dziatania daje zasoby
praktycznej wykorzystywanej wiedzy*®.

Wiedzie¢ co, wiedzie¢ kto, wiedzie¢ dlaczego,
wiedziec jak, wiedzie¢ po co - oto gtéwne sktad-
niki wiedzy, jaka jest wymagana na wspétcze-
snym rynku pracy. Wiedza, tak potrzebna dzis
kazdej organizacji, przestata by¢ postrzegana
tylko w kontekscie jej posiadania, ale przede
wszystkim - jej umiejetnego wykorzystania na
rzecz rozwoju przedsiebiorstwa czy wtasnego
rozwoju edukacyjno-zawodowego. Jak pod-
kresla Stefan Kwiatkowski —,(...) jak skutecznie
uczy¢ sie funkcjonowania w nowoczesnym, na-
syconym wiedzg spoteczenistwie, jest najlepsza
gwarancjg wykorzystania potencjatu rozwoju,
w jaki wyposazyta nas natura™’, co staje sie sen-
sem obecnego systemu edukacji, ktéry nie tylko
uczy, ale wskazuje, jak uczy¢ sie permanentnie.
Zrozumienie otaczajacej nas rzeczywistosci nie
jest mozliwe bez odpowiedniego zasobu wie-
dzy, a rzeczywistos¢ ciagle ewoluuje, wiedza za-
tem musi dostarcza¢ odpowiednich narzedzi do
wilasciwego odnalezienia sie w niej. ,Ze wzgle-
du na swoj ulotny charakter wiedza wymaga
ciggtego doskonalenia i unowoczesniania. Pro-
ces uczenia sie generuje wiedze stuzacg m.in.
eliminowaniu niepewnosci. Stad wiedza, jak
i uczenie sie stanowiag gtéwne, cho¢ nie jedyne,
strategiczne zasoby niezbedne dla uzyskania
przez podmioty, ktére nimi dysponuja, przewa-
gi konkurencyjnej”®. Zmiany dotykajace system
edukacji zmuszajg instytucje ksztatcace do aktu-
alizowania wiedzy i oferty.

56 Ktak M., Zarzadzanie wiedza..., op. cit., s. 186.

7 Kwiatkowski S., Przedsiebiorczos¢ intelektualna, Wy-
dawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000, s. 27.

%8 Bednarczyk H. Gawlik T. Kupidura T., Europejskie
idee i inspiracje edukacyjne (wyboér dokumentéw),
Radom 2005, s. 200.

Jedna z najbardziej popularnych form zdobywa-
nia wiedzy, a jednocze$nie najbardziej dostepna,
s szkolenia. Szczegdlnie w przypadku uczniéw
szkét zawodowych i przysztych absolwentéw
szkolenia sg tg forma zdobywania wiedzy, ktéra
jest adekwatna do obecnego zapotrzebowania
rynku pracy.

W stownikowym ujeciu szkolenie jest to cykl wy-
ktadéw dotyczacych okreslonego tematu, kté-
re zostaty zorganizowane w celu uzupetnienia
czyjegos$ wyksztatcenia lub wiadomosci z danej
dziedziny. W ujeciu badaczy szkolenie jest bar-
dzo ztozong metoda podnoszenia kwalifikacji,
ktérg mozna umiesci¢ na styku dziedzin: zarza-
dzania, psychologii i pedagogiki ($cislej metody-
ki i dydaktyki)*°.

Poczatkowo szkolenie rozumiane byto jako przy-
uczanie pracownikéw do wykonywania kon-
kretnych zadan. Wedtug takiego pojmowania
szkolenia jest ono systematycznym rozwijaniem
wiedzy, umiejetnosci i postaw koniecznych do
wiasciwego wykonywania zadan na okreslo-
nym stanowisku pracy. Szybko jednak nastagpita
aktualizacja tego podejscia, gdyz jak zgodnie
zauwazaja badacze A. Pocztowski i M. Kostera,
szkolenie jest to szereg systematycznych i ce-
lowych dziatan, ktére majg na celu pogtebianie
i poszerzanie potencjatu jednostki, aby spetniat
nie tylko aktualne, ale i przyszte potrzeby orga-
nizacji oraz wiasne®.

Szkolenia zawodowe pozwalajg jednostce na-
by¢ nowych umiejetnosci i wiedzy w aspekcie
wymagan danego zawodu czy tez stanowiska
pracy. To takze jedna z metod inwestowania
w kapitat ludzki, czyli w pracownikéw. Dobre
szkolenie jest dostosowane do potrzeb jed-

*faguna M., Fortuna P, Przygotowanie szkolenia, czyli
jak dobry poczqtek prowadzi do sukcesu, Wydawnictwo
GWP, Gdansk 2011, s.9.

%0 Pocztowski A., Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wy-
dawnictwo Ossolineum, Wroctaw 1996, s. 26.



nostki, realizuje zatozone cele i jest efektywne.
Szkolenie to planowany i systematyczny proces
zmian w zachowaniu cztowieka, umozliwiajacy
zdobycie wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
potrzebnych do wilasciwej realizacji zadan. Jest
czesto inwestycja w pracownikéw, ktéra ma
wptynaé na podniesienie jakosci i standardow
pracy dzieki efektywnemu wykorzystaniu ich
potencjatuy, a takze pomdc w znalezieniu rozwia-
zania istniejacych w firmie probleméw. Celem
szkolenia jest poprawa wynikéw pracy poszcze-
golnych grup i 0sdb, a takze catej organizacji®'.

Z dobrego szkolenia najwiecej korzysci powinni
odnie$¢ sami pracownicy, ktérzy poznajg nowe
metody wykonywania swoich obowiazkéw, ucza
sie nowych technik, ktére moga wykorzystac
potem w codziennym funkcjonowaniu w firmie.
Waznym aspektem szkolenia jest funkcja integru-
jaca pracownikow. Szkolenie daje mozliwos¢ po-
znania wspotpracownikéw w innych sytuacjach
i zbudowania wspdlnych wspomnien. Poza tym
dla pracownika szkolenie jest sygnatem ze strony
firmy, ze faktycznie dba ona o niego, oferujagc mu
rozbudowywanie umiejetnosci.

Obecnie w czasach dynamicznych zmian na ryn-
ku pracy szkolenia oraz wszelkie inne formy pod-
wyzszania i zdobywania dodatkowych kwalifika-
¢ji s wazne. Wiedza, umiejetnosci i odpowiednie
kompetencje to potega, jesli chcemy awanso-
wag, rozwijac sie, rozszerza¢ zakres obowigzkdw,
musimy sie permanentnie doksztatcac.

Wsréd wymiernych korzysci wyptywajacych
z udziatu w szkoleniach nalezy na pierwszym
miejscu wymienié: wiedze, ktéra pozwoli le-
piej i szybciej wypetnia¢ obowigzki zawodowe
w miejscu pracy. Szkolenia umozliwiajg po-
znanie nowych aspektéw wybranych kwestii,
ktérych dotychczas nie znalismy, nie zajmo-
walismy sie nimi. Szkolenie przyda sie tez, jesli

61 Garski K., Gontarz J., Jak efektywnie szkoli¢ pracow-
nikéw, Wydawnictwo PARP, Warszawa 2009, s. 7.

chcielibysmy zaja¢ wyzsze stanowisko w hie-
rarchii firmy, co przetozy¢ moze sie na rozwoj
kariery zawodowe;.

Zapewne to, ze znajdziemy ciekawe szkolenie
i czas na uczestnictwo w nim, z pewnoscig nie
umknie tez uwadze przetozonych. Pracownik,
ktory chce zdobywa¢ wiedze i sam czyni kroki
w tym kierunku, jest na wage zlota. Nie tylko
wykazuje sie zaangazowaniem i lojalnoscig wo-
bec firmy i dziata na jej korzys¢, podnoszac wia-
sne kompetencje. Posrednio wzmacnia tez jej
pozycje na rynku, pokazujac, ze zatrudnia ona
prawdziwych specjalistow i ludzi z pasja. Taka
aktywnos$¢ na pewno nie pozostanie niezauwa-
zona. Z pewnoscig zwiekszy szanse na awans
czy podwyzke pensji, ale tez poprawi nasz wize-
runek w firmie.

Zdobyte wyksztatcenie nie wystarczy na cate
zycie. Niezbedna jest promocja korzysci wyni-
kajacych z posiadania wysokich i aktualnych
kwalifikacji oraz odpowiednich kompetencji do
wykonywania okreslonego zawodu, pracy, ktére
coraz czesciej zdobywa sie podczas szkolen.

Edukacja jest powszechnie uznawana za gtéwna
site sprawczg spotecznego i gospodarczego roz-
woju. Potrzeba rozwoju zasobéw ludzkich moze
nastepowac tylko w wyniku ciaggtego aktualizowa-
nia posiadanej wiedzy, a to umozliwiajg szkolenia
i kursy. Rozwoj umiejetnosci i odpowiednich kom-
petencji niezbednych do efektywnej pracy, a zara-
zem warunkujacych profesjonalizm w zawodzie,
odbywa sie przez cate zycie cztowieka.

Bezposrednio z ideg ciagtego doksztatcania sie
nalezy wigza¢ proces reorientacji zawodowej,
ktory jest w obecnych czasach coraz czesciej
wykorzystywany i z ktérego korzysta coraz wie-
cej 0s6b. Kazda nowa technologia szczegétowa
generuje najpierw zmiany w tresci i strukturze
czynnosci zawodowych, a po tym owocuje zja-
wiskami ewolucji zawodéw i specjalnosci, cze-
sto w kierunku poszerzania funkgcji czynnosci
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i zadan oraz tresci pracy. Wyraza sie to miedzy
innymi w pojawieniu sie nowych zawoddw,
zmianach w strukturze czynnosci i funkcjach
zawodow dotychczas istniejacych, w zanikaniu
innych zawodow tradycyjnych, w zmianie tresci,
a takze powstawaniu nowych zawodéw. W kon-
sekwencji prowadzi to do zmian w stratyfikacji
spotecznej. Narasta takze znaczenie czynnosci
przygotowawczych, preparacyjnych w kazdym
typie zawoddw. To zas wymaga nowych i pogte-
bionych kwalifikacji zawodowych®? a co za tym
idzie nabycia nowych kompetenc;ji.

Ciagte podnoszenie wiasnych umiejetnosci oraz
poszerzanie wiedzy jest tylko jednym z elemen-
tow przystosowania sie do nowych warunkéow
rynku pracy. Kolejng niezwykle wazna cecha
jest adaptacyjnosc. Terminem ,adaptacja zawo-
dowa” okresla sie dostosowanie cztowieka do
warunkow fizycznych i spotecznych srodowiska,
€0 0znacza przystosowanie sie nowo przyjetych
pracownikéw do petnienia nowej roli zawodo-
wej i spotecznej. Adaptacja zawodowa odnosi
sie przede wszystkim do tych osob, ktére po
raz pierwszy podejmuja prace zawodowg oraz
zmieniajg miejsce pracy lub charakter zajecia.
Proces adaptacji zawodowej ma istotne znacze-
nie, wiagze sie bowiem z przystosowaniem zawo-
dowym i spotecznym pracownikéw®. Obecnie
rotacja stanowisk pracy jest w wiekszosci firm
czym$ powszechnym. Do tej pory jednak wy-
korzystywano ja gtéwnie do eliminacji mono-
tonii pracy, dzi$ jest to jeden z mechanizméw
okreslajagcych kompetencje pracownika, jego
przydatnos¢ dla organizacji. Adaptacyjnos¢ to
nie tylko umiejetnosc¢ pracy z réznymi urzadze-
niami, coraz nowszymi technologiami, ludzmi,
zespotami, ale przede wszystkim uczenie sie
czego$ nowego z kazdej zmiany, odnajdywanie
sie w réznych srodowiskach i wkomponowywa-

S2Furmanek W., Rynek pracy w zmieniajacej sie rzeczy-
wistosci, Wydawnictwo UKW, Bydgoszcz 2007, s. 46.

% Davis P, Adaptacja zawodowa, Wydawnictwo Petit,
Warszawa 2003, s. 8.

nie sie w nie, bez utraty wtasnych ambicji, stylu
pracy, potrzeb.

Umiejetnos¢ adaptacji nie jest dla jednostki
czym$ nowym, gdyz na przetomie ostatnich
kilkunastu lat nasz system gospodarczy i spo-
s6b funkcjonowania pracownikéw w organi-
zacji ulegt ogromnym przemianom, podobnie
jak system spoteczny oraz polityczny. Zupetnie
odmienng kwestig jest strach przed zmiana.
Nadal w naszym spoteczenstwie zmiana pracy
z wyboru, zmiana miejsca zamieszkania jest dla
wielu 0s6b wyzwaniem, stresem. Staramy sie ra-
czej ogranicza¢ poziom niepewnosci niz oswoic
sie z nim. Nalezy jednak uswiadomi¢ sobie, ze
w obecnej sytuacji stanowisko pracy nie jest
czyms$ danym raz na zawsze, bez wzgledu na ro-
dzaj wykonywanego zawodu.

W ponowoczesnym S$wiecie coraz trudniej
o stabilne zatrudnienie oraz miarowa kariere
zawodowa z licznymi awansami, wystuga lat
oraz dostepem do okreslonych swiadczen. Cza-
sy rownorzednosci karier, a wiec gwarantujace
taka sama kariere ludziom o tych samych zdol-
nosciach - bezpowrotnie minety. Obecnie na-
wet nie moéwi sie juz o karierze zawodowej po-
legajacej na wspinaniu sie po poszczegdlnych
szczeblach tej kariery, gdyz droga zycia wspot-
czesnego cztowieka jest zbyt niepewna i nie
gromadzi ona zastug czy uprawnien, lecz ulega
ciggtym zmianom. Ponowoczesnos¢ sprawita, iz
rynek pracy docenia przede wszystkim elastycz-
nos¢, kreatywnosc i szybko$¢ przestawiania sie
na nowy styl dziatania. Swiat jest nieprzewidy-
walny i postrzegany jest jako $wiat wielorakich
kryzyséw: tradycyjnych systeméw kontroli i wia-
dzy, pracy i niekontrolowanego wzrostu bezro-
bocia, zycia spotecznego i rodziny, zagubienia
i utraty poczucia tozsamosci®.

54 Janczak-Obst E., Inteligencja emocjonalna doradcy,
[w:] Wojtasik B., Doradca - profesja, pasja, powotanie?,
Warszawa 2003, s. 189-202.



Wspotczesny cztowiek musi nauczy¢ sie zy¢ cia-
gle wedrujac. Te nieustanne zmiany miejsca za-
mieszkania, bo przeciez nie mozna tego nazwac
domem, wiaza sie przede wszystkim z pogonig za
nowa praca, za nowymi wyzwaniami, za sukcesem.
Dazenie do pewnej stabilnosci nie jest czyms nie-
modnym, ale raczej nieosiggalnym. Ludzie lubig
mie¢ marzenia, ktére wydaja sie realne, mozliwe
do spetnienia. Poczucie kompletnego bezpieczen-
stwa wydaje sie powoli utopig, nie tylko za sprawg
niestatosci, ale przede wszystkim jednostki, ktéra
uczy sie bez tego zy¢. Oczywiscie nadal jestesmy
spoteczenstwem bardzo rodzinnym, przywigza-
nym do tradycji, do domu, ale czasy wymuszajg na
nas inne spojrzenie na kwestie zaréwno zwiagzane
z zatozeniem rodziny i osiedleniem sie na state,
jak i wybraniem sobie zawodu, ktéry wymaga cia-
gtych wyjazddw, bycia mobilnym.

Szkolenia to nie tylko $cista wiedza czy umie-
jetnosci, dzieki ktorym mozemy wybié sie spo-
$réd grona pracownikéw. W wielu przypadkach
pozwalajg zmieni¢ punkt widzenia - dowiadu-
jemy sie, ze problemy, z ktérymi sobie do tej
pory nie radzilismy, mozemy rozwigzac¢ stosujac
inne metody. Moga zainspirowac¢ nas do szu-
kania wtasnych metod czy zdobywania wiedzy
na konkretny temat na wiasng reke, pozwola
dotrze¢ do fachowej literatury czy spotkac sie
z ekspertami®®,

O dobrze wykwalifikowanego pracownika ciez-
ko na rynku pracy. Wielu ludzi wychodzi z zato-
zenia, ze posiadanie dyplomu ukorniczenia szko-
ty o odpowiednim poziomie jest wystarczajace,
by uzyskac¢ dobrze ptatna i ciekawa prace. Nic
bardziej mylnego. Atrakcyjny pracownik caty
czas powinien sie ksztatci¢ i bra¢ udziat w szko-
leniach podwyzszajacych jego kompetencje,
0 czym wspomniano powyzej. Oprécz szkolen
wazna forma podwyzszania kwalifikacji sg kursy.

5 Strona internetowa https://poradnikpracownika.pl/-
-szkolenia-dlaczego-sa-tak-istotne-i-co-daja, stan na
dzien 09.08.2018.

Kwalifikacyjne kursy zawodowe realizowane
wedtug programu nauczania uwzgledniajacego
podstawe programowg ksztatcenia w zawodach
w zakresie jednej kwalifikacji.

Kurs umiejetnosci zawodowych prowadzony
wedtug programu nauczania uwzgledniajace-
go podstawe programowg ksztatcenia w zawo-
dach.

Kurs kompetencji ogélnych jest prowadzony
wedtug programu nauczania uwzgledniajacego
dowolnie wybrang cze$¢ podstawy programo-
wej ksztatcenia ogdlnego. Minimalny wymiar
ksztatcenia na kursie kompetencji ogdlnych
wynosi 30 godzin. Kursy, inne niz wymienione
wyzej, umozliwiaja uzyskiwanie i uzupetnianie
wiedzy, umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych.

Wszystkie wskazane powyzej formy pozaszkol-
ne stwarzaja mozliwos¢ elastycznego, dosto-
sowanego do potrzeb i mozliwosci oséb do-
rostych podnoszenia kwalifikacji zawodowych
i kompetencji ogoélnych®. Zmniejszanie luk
kompetencyjnych i niedopasowania pomiedzy
kwalifikacjami, na jakie zgtaszajg zapotrzebowa-
nie pracodawcy, a tymi, jakie chca zaoferowac
kandydaci do pracy (absolwenci szkét zawodo-
wych), wymaga strategicznych dziatarh obejmu-
jacych systematyczny monitoring rynku pracy,
analize kierunkoéw i jakosci ksztatcenia, ocene
kompetencji r6znych grup ludnosci oraz analize
potencjatu i mozliwosci, jakie w zakresie roz-
woju czy zdobywania kompetencji i kwalifikacji
stwarza system ksztatcenia pozaszkolnego.

We wspotczesnym spoteczenstwie wiedza stata
sie kluczowym czynnikiem decydujacym o roz-
woju edukacyjno-zawodowym cztowieka. Raz
zdobyta wymaga ciagtego jej uaktualniania, jak
réwniez poszerzania w konteks$cie zachodza-

% Strona internetowa https://men.gov.pl/pl/ksztalce-
nie-zawodowe/ksztalcenie-doroslych, stan na dzien
06.08.2018.
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cych zmian. Wiedza stanowi dzi§ fundament
funkcjonowania kazdej organizacji. Niezaleznie
jednak od sposobu jej pozyskiwania lub wyko-
rzystywania najwazniejsza staje sie jej ciagta
aktualizacja poprzez uczestnictwo w réznych
formach uczenia sig, formalnego lub tez poza-
formalnego. Globalizacja wymusza na procesie
edukacji zmiany w kierunku ksztatcenia inno-
wacyjnego, ktére przezwyciezytoby zte nawyki
schematycznego nauczania. Szkoty musza wy-
znaczy¢ sobie niejako nowe cele, stworzy¢ nowg
sylwetke ucznia. To juz bowiem nie wiadomosci
i umiejetnosci decydujg o powodzeniu, ale od-
powiednia postawa i umiejetnos¢ wykorzysta-
nia zdobytej wiedzy.

Wychowanie do pracy, doradztwo edukacyjno-
-zawodowe, brokering edukacyjny to dziatania
wspomagajace przygotowanie do roli pracow-
nika, aktywnego uczestnika rynku pracy. Proces
tranzycji jest jednak coraz bardziej skompliko-
wany i trudno przej$¢ go bez systematycznego
zwiekszania szans i mozliwosci zawodowych.
To edukacja powinna przygotowac jednostke
(szczegdlnie na poziomie studiéw wyzszych) do
funkcjonowania w zmieniajacych sie warunkach
spoteczno-gospodarczych oraz umiejetnego
wykorzystania zdobytej wiedzy. Edukacja to
szansa na spoteczenstwo otwarte, gotowe na
nadchodzgce zmiany, na miedzykulturowe kon-
takty. To takze innowacyjnos¢, konkurencyjna
gospodarka w stosunku do naszych sasiadéw.
Daje szanse na rozwdj osobowosci, poszerze-

nie horyzontéw, jednak coraz czesciej nie jest
to gtéwny powdd podejmowania np. studiow
wyzszych. Rozpatrywanie edukacji tylko w kon-
tekscie jej uzytecznosci nie jest zasadne, jednak
w kontekscie funkcjonowania na rynku pracy —
niezbedne.

Zakonczenie niech stanowig stowa J. Sztumskie-
go: ,Nastapia réwniez zmiany w dotychczaso-
wych relacjach miedzy nauczaniem i praca. Pra-
ca ludzka bedzie musiata by¢ ksztattowana przez
nauke, a tym samym wzajemne zwiazki miedzy
praca a nauczaniem beda tez coraz bardziej sci-
ste. Konieczne beda zapewne zmiany w techno-
logii ksztatcenia zawodowego oraz pojawi sie
zapewne koniecznos¢ cislejszego taczenia teo-
rii z praktyka, a szkoty — z zyciem spoteczno-go-
spodarczym. Zaistnieje zapewne takze potrzeba
zmiany dotychczasowego sposobu nauczania
i przypisywania wiekszego znaczenia do umie-
jetnosci samoksztatcenia ucznidow. Oczywiscie
szkota bedzie musiata przekazywa¢ podstawo-
we wiadomosci, ale tez bedzie musiata rozwi-
ja¢ umiejetnos¢ samoksztatcenia sie ucznidw,
wskazujac im, jak nalezy to samoksztatcenie
realizowac w praktyce, i ukazywac zrodta, w ktd-
rych bedg mogli znalez¢ samodzielnie bardziej
szczegotowe wiadomosci. Zas nauczyciele w tej
nowej technologii ksztatcenia beda funkcjono-
wali bardziej w roli opiekunéw, sternikéw lub
moderatoréw niz w tradycyjnej roli nauczycie-
la"?’. Taka edukacja daje mozliwos¢ ksztattowa-
nia pracownika wiedzy, obecnie i w przysztosci.

7Sztumski J., Wyzwania..., op. cit., 5. 37.
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Zmiany w $wiecie pracy dotyczg kazdej jednost-
ki i catych spoteczenstw, oséb dopiero uczacych
sie zawodu, jak i juz pracujacych. Szczegdlnie
dostrzegalne i wazne z punktu widzenia ksztat-
cenia zawodowego s3 zmiany zachodzace
w procesie produkgji. To wtasnie w tym obsza-
rze zapotrzebowanie na site robocza radykalnie
sie zmniejsza (niezaleznie od obecnej sytuacji
na rynku pracy) wraz z rozwojem technologii.
Wprowadzenie maszyn zastepujacych proste
prace doprowadzito do sytuacji, w ktérej jest po-
trzebnych coraz mniej pracownikéw. Pracowni-
cy ci jednak musza by¢ wysoko wyspecjalizowa-
ni, a co sie z tym wigze - ciagle sie doksztatcac.
Obok posiadania kwalifikacji wymagana jest
umiejetnos¢ szybkiego przystosowywania sie
do wymagan stanowiska pracy, zaktadu pracy,
a wiec MOBILNOSC ZAWODOWA. Zapotrze-
bowanie na site robocza, na pracownikéw, ich
wiedze i doswiadczenie na pewno nie zostanie
zastgpione przez maszyny. Potrzeba mniejszej
liczby pracownikéw niesie ze soba nacisk na ja-
kosc i efektywnos¢ pracy. Niezaleznie od zajmo-
wanego stanowiska, wykonywanego zawodu
kazdy pracownik musi podejmowac sie czasami
réznorodnych zadan, niezaleznie od przypisa-
nego zakresu obowigzkéw. Zmieniajace sie wa-
runki pracy, produkgji, ustug wymuszaja reakcje
na potrzebe. Tego takze oczekujg pracodawcy.
Przy jednoczesnych waskich kwalifikacjach nie-
zbedna staje sie elastycznos¢ postrzegana w ka-
tegorii dopasowania do danej sytuacji w okre-
slonym momencie.

Podrozdziat |
Wprowadzenie w obszar mobilno-
$ci edukacyjno-zawodowej

Przechodzenie od gospodarki opartej na pro-
dukcji do gospodarki opartej na wiedzy wy-
maga nowych umiejetnosci i kwalifikacji,
dostosowania sie do zmian. Jest to proces po-
stepujacy, stad koniecznos¢ przygotowania do
niego mtodziezy obecnie ksztalcacej sie. Juz

na etapie edukacji mtody cztowiek powinien
by¢ mobilny, zdobywa¢ nowe doswiadczenia
w zakresie ksztatcenia, w zakresie zawodowym,
rozwija¢ swojg wrazliwos¢ spoteczng. Po ukon-
czeniu szkoty na rynek pracy musi wkroczyc
jednostka mobilna, majaca swiadomos¢ swoich
zasobow, plan zawodowy i bedaca przygoto-
wana do permanentnej zmiany. Wyksztatcenie,
zdobycie okres$lonego zawodu, umiejetnosci
czy tez wiedzy jest bardzo istotne i pomaga
w przystosowaniu sie do nieoczekiwanych sy-
tuacji. Niemniej jednak to pomoc jednostce juz
na etapie edukacji w uksztattowaniu checi do
podejmowania nowych wyzwan, w tym mobil-
nosci edukacyjno-zawodowej, staje sie jednym
z gtéwnych zadan edukacdji, jesli chce wychowy-
wac jednostke swiadoma obecnej sytuacji.

W literaturze przedmiotu zwigzanej z szeroko
pojmowanym procesem mobilnosci mozna
spotka¢ wiele terminéw dotyczacych wiasnie
owego procesu. Autorzy indywidualnie inter-
pretuja i definiujg znaczenie tego obszaru. Brak
jest jednoznacznosci terminologicznej w ww.
zakresie. Najczesciej mobilnos¢ oznacza proces
polegajacy na zmianie miejsca w strukturze spo-
teczno-zawodowej lub przestrzeni, dotyczacy
jednostki lub grupy spotecznej®. Oznacza skton-
nos¢ i zdolnos¢ sity roboczej do zmiany zawodu
i podnoszenia kwalifikacji®.

Mobilnos¢ zawodowa to gotowos¢ do zmiany
zawodu, pracy, miejsca zamieszkania w celu
uzyskania zatrudnienia. Mobilnos¢ zawodowa
mozna odnies¢ rowniez do zmiany umiejetnosci
zawodowych i przekwalifikowania sie (uzyska-
nia nowych, dodatkowych kwalifikacji i kom-

% Jwanowska A., Regionalne programy rynku pracy:
europejskie doswiadczenia, polska praktyka, Wydaw-
nictwo WSH, Puttusk 2001, s. 83.

% Kabaj M., Modele przeciwdziatania bezrobociu. Prze-
szto$¢ i przysztos¢, [w:] Borkowska S., Praca i polityka
spoteczna w perspektywie XXI wieku, Wydawnictwo
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2012, s. 85.



petencji), gdy rynek pracy zmienia sie wraz ze
zmianami gospodarczymi i technologicznymi.
Obejmuje tym samym sfere doskonalenia zawo-
dowego, uzupetniania i rozszerzania kwalifikacji.

Mobilnos¢ zawodowa definiujemy jako:

1. Mobilnos¢ zawodowa - elastyczno$¢ zawo-
dowa, pozwalajgca na dostosowanie sie do
funkcjonowania w obszarze nowych wy-
magan stanowiska pracy.

2. Mobilno$¢ zawodowa - zjawisko prze-
mieszczania sie pracownikéw i zmiany
zawodow, wywotujgce potrzebe przygo-
towania pracownikéw do zmian zacho-
dzacych na skutek wprowadzania nowych
srodkéw technicznych i ulepszen w organi-
zacji pracy. W przedsiebiorstwach stwarza
to koniecznos¢ przeuczania (przekwalifiko-
wania) poszukujacych pracy.

3. Mobilno$¢ zawodowa - polega na biezacym
monitorowaniu zmian zachodzacych naryn-
ku pracy i uzyskiwaniu takich kompetencji,
ktore sg poszukiwane przez pracodawcéw.

4. Mobilno$¢ zawodowa - umiejetnos¢ do-
stosowania sie pracownikéw do wymogéw
rynku pracy poprzez:

« gotowos$¢ do zmiany pracy, zawodu;

« doskonalenie i poszerzanie swoich kwa-
lifikacji zawodowych;

» dostosowywanie sie do ustawowych
wymogow pracodawcy.

« Faktory mobilnosci edukacyjno-zawodowe;j:

+ gotowos¢ do zmiany miejsca zamieszka-
nia w celu podjecia nauki lub pracy;

« gotowos¢ do migracji;

» gotowo$¢ do dojezdzania do miejsca
pracy lub szkoty;

« gotowos¢ do przekwalifikowania sie;

« gotowos¢ do nauki, poszerzania kwalifi-
kacji.

Wyrézniamy nastepujace rodzaje mobilnosci
edukacyjno-zawodowej:
+ zmiana zawodu w przebiegu kariery zawo-
dowej, w tym:
+ niezgodnos¢ zawodu wyuczonego a za-
wodu wykonywanego,
» wykonywanie zawodu, ktéry pojawit sie
na rynku pracy;

+ zmiana branzy;

+ przemieszczenie pomiedzy lokalnymi ryn-
kami pracy;

+ zmiana zaktadu pracy lub zmiana stanowi-
ska pracy w obrebie zaktadu;

- wyjazd zagraniczny do pracy, w tym:
- wyjazdy legalne i nielegalne;
- migracje krétkookresowe i diugookre-
sowe;
« wyjazdy wahadtowe.

Samo pojecie mobilnosci jest bardzo szerokie
i odnosi sie zaréwno, pomijajac kwestie prze-
mieszczania sie w aspekcie geograficznym, do
sfery pracy, edukacji, jak tez stosunku jednostki
do wtasnych kwalifikacji i mozliwosci ich wy-
korzystania. Analizujgc definicje poszczegdl-
nych autoréw, mozna zatozy¢, iz mobilnos¢
edukacyjno-zawodowa to zdolnos¢ jednostki
do zmiany kierunku ksztatcenia, zmiany zawodu,
miejsca zamieszkania, a takze gotowos¢ do do-
ksztatcenia sie, w celu uzyskania lub utrzymania
zatrudnienia. Obecnie, biorac pod uwage wyma-
gania rynku pracy, jego dynamike, zaréwno pod
wzgledem ilosciowym, jak i jakosciowym, mobil-
no$¢ w sferze edukacji, w sferze pracy jest szcze-
golnie istotna. Doceniaja ja zardwno pracodaw-
cy, jak i pracownicy, a coraz czesciej juz na etapie
ksztatcenia zawodowego mtodziez jest przygoto-
wywana do bycia mobilnym przez szkoty.
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Mobilnos¢ zawodowa, szczegdlnie na obecna
skale, jest nie tylko wymogiem czasu, ale takze
pomaga w dostosowaniu rynku pracy do spote-
czenstwa i jego potrzeb. Determinuje ja szereg
czynnikdw, z ktérych najwazniejsze to:

1. CZYNNIKI TECHNOLOGICZNE - zmiany
w obszarze sposobu produkgji, wymagania
dotyczace jakosci i wydajnosci, oczekiwa-
nia konsumentéw, moda - to sktadniki pro-
wadzace do powstania nowych zawodow,
zaniku niektorych rzemiost;

2. CZYNNIKI EKONOMICZNE - gospodarka,
a tym samym rynek pracy, przestaty by¢ re-
gionalne, a staly sie globalne, co znacznie
zwieksza ruchliwo$¢ pozioma i pionowa za-
sobow ludzkich, talentéw, wiedzy;

3. CZYNNIKI PRAWNE - znaczne utatwienia
dotyczace mozliwosci zmiany i rodzaju
pracy, deregulacje zawodéw, uznawalnos¢
kwalifikacji;

4.  CZYNNIKI SPOLECZNE | SOCJOLOGICZNE
- praca, zawdd, ktéry wykonuje jednostka,
przestaje by¢ tylko forma pozwalajaca na
zabezpieczenie materialne, ale coraz cze-
sciej definiuje cztowieka, jest jego integral-
na czescia.

Trudno jednoznacznie zdefiniowa¢ gotowos¢
do zmiany w sferze pracy lub zatrudnienia. Jest
to bardzo obszerna kompetencja determinowa-
na szeregiem sktadowych. Pierwszym waznym
aspektem owej gotowosci do zmian jest odpo-
wiednie przygotowanie miodego cztowieka,
przysztego pracownika, do procesu przejscia:

« zedukacji do pracy;
« zdanego stanowiska na inne;

« zpracy do innej pracy.

Proces przejscia jest okreslany jako tranzycja’™
Wiaze sie on ze zmianami, ktére obejmuja najbar-
dziej powszechne w zyciu sfery: edukacje i prace.
Obie potaczone ze sobg i stale przeobrazajace sie
przestrzenie spoteczne stanowia dla ich uczestni-
kéw zrédto nieustannych wyzwan. Szczegdlnie
dla miodziezy, przygotowujacej sie do pierwszej
tranzycji — przejscia ze swiata edukacji do pracy.

Determinanty przebiegu procesu tranzycji na
rynek pracy to przede wszystkim:

1. Sytuacja na rynku pracy’ i wystepujace
tam stereotypy - zatrudnienie jest od-
zwierciedleniem postaw spotecznych, ste-
reotypdw, dyskryminacji wobec niektérych
grup, w tym takze czesciowo kobiet’? cho¢

70 Tranzycja to pomost miedzy bezpieczerstwem i uporzad-
kowaniem, jakie oferuje szkofa, a ryzykiem w dorostym zyciu.
[Opr. na podstawie: Baka A., Rozwoj zawodowy miodziezy
a $ciezki tranzycji z systemu edukacyjnego do rynku pracy, [w:]
Doradztwo kariery, pr. zb., Wyd. OHP, Warszawa 2005, s. 23-54;
Drabik-Podgdrna V., Wspétczesne poradnictwo w tranzycj,
[w:] Wsp6tczesny wymiar doradztwa zawodowego w Polsce
i na $wiecie, Baka t., Gérna J., Kukla D, Wieczorek G., Wyd. AJD,
Czestochowa 2009, s. 285-294; Drabik-Podgdrna V., Tranzycja
jako nowa kategoria biograficzna we wspdtczesnym porad-
nictwie zawodowym, [w:] Edukacja Ustawiczna Dorostych nr
1/2010, s. 91-104; Cybal-Michalska A, Miodziez akademicka
a kariera zawodowa, Wyd. Impuls, Krakéw 2013, s. 190-199].
Tranzycja w kontekscie rynku pracy odnosi sie do
procesu wkraczania na ten rynek oséb konczacych
wybrany szczebel edukacji. [Pirég D., Wybrane deter-
minanty tranzycji absolwentéw studiéw wyzszych na
rynek pracy, [w:] Dylematy wspdtczesnego rynku pracy.
Studia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe UE w Katowi-
cach, Katowice 2013, s. 131.

1 Potwierdzeniem niech beda dane zamieszczone w Ra-
porcie Mtodzi 2011, a dotyczace kluczowych barier na
rynku pracy dla mtodziezy, s. 137-139.

72 Wystepujg utarte stereotypy i bariery zwigzane
z binaryzmem pfci, co szczegétowo opisuje A. Grom-
kowska-Melosik, Edukacja i (nie)réwnos$¢ spoteczna

kobiet, Wydawnictwo Impuls, Krakéw 2011.



zdecydowanie bardziej dotyka to mniej-
szosci ethiczne, cudzoziemcow.

2. Aspiracje zawodowe” - to one wyznacza-
ja cele zawodowe jednostki i wptywaja
na motywacje do ich osiggania, poprzez
umiejetnos¢ pokonywania przeszkdd, jak
réwniez reagowania na niepowodzenia.

3. Mobilnos¢ zawodowa’™ - charakter mobil-
nosci zawodowej, dostrzezenie jej przede
wszystkim pozytywnych aspektéw, sprzyja
Sciezkom tranzycji.

4. System wartosci - to wzglednie trwate
przekonania, ktére okreslaja preferencje
jednostki dotyczace standéw rzeczy, spo-
sobow jej postepowania. Ocena wiasnej
hierarchii wartosci jest elementem strategii
okreslenia prawidtowych wyboréw zycio-
wych, stuzy rozwinieciu samoswiadomosci
cztowieka. Wartosci zawodowe majg duzy
wplyw na wykonywanie pracy, na oczeki-
wania jednostki zwigzane z praca oraz ka-
rierg zawodowa.

5.  Umiejetno$¢ zarzadzania wiasng karierg
- projektowanie i ksztattowanie wizerun-
ku samego siebie oraz wizerunku pracy,
ktérg chce sie wykonywa¢, a szczegodlnie
kompatybilnos¢ tych dwéch obszaréw ma

73 Kwestie te poruszaja m.in.: Paszkowska-Rogacz A.,
Doradztwo zawodowe. Wybrane metody badan, Wyd.
Difin, Warszawa 2009; Pirég D., Wybrane determinan-
ty tranzycji absolwentéw studiéw wyzszych na rynek
pracy, [w:] Dylematy wspdtczesnego rynku pracy. Stu-
dia Ekonomiczne. Zeszyty Naukowe UE w Katowicach,
Katowice 2013; Pirdég D., Absolwenci szkét wyzszych
na rynku pracy w warunkach kryzysu, [w:] Przedsie-
biorczos¢-Edukacja, nr 9/2013.

74Szerzej: Pirég D., Wybrane determinanty tranzycji ab-
solwentéw studiéw wyzszych na rynek pracy, [w:] Dyle-
maty wspotczesnego rynku pracy. Studia Ekonomiczne.
Zeszyty Naukowe UE w Katowicach, Katowice 2013.

znaczenie. Podczas planowania kariery za-
wodowej wykorzystuje sie umiejetnosci
podejmowania realistycznych decyzji.

6. Stopien dostosowania rodzaju i typu kwali-
fikacji do wymagan i oczekiwan pracodaw-
cy - ksztatcenie na kierunkach, ktére daja
mozliwos¢ uzyskania kwalifikacji poszuki-
wanych na rynku pracy, $wiadomy wybor
kierunku ksztatcenia, doksztatcania, ale
i zaangazowanie jednostki w proces ksztat-
cenia.

Po zakonczeniu etapu edukacji (przynajmniej
edukacji formalnej, zdobyciu kwalifikacji) naste-
puje w zyciu miodego cztowieka swoisty ,kry-
zys". Przechodzi on bowiem woéwczas z jednego
»Swiata” do drugiego. Musi opuscic¢ znane srodo-
wisko i stawi¢ czoto nowym wyzwaniom, jakie
niesie ze soba poszukiwanie i podejmowanie
pracy zawodowej. Proces ten to nowe role i za-
dania, nie tylko zawodowe. Obecnie niezwykle
istotne w procesie gotowosci do zmian (przej-
$cia) miodziezy staje sie planowanie przysztosci
zawodowej i jej monitorowanie. Zmieniajace sie
wymagania rynku pracy, koniecznos¢ szybkiej
adaptacji - wymuszajg na jednostce posiadanie
umiejetnosci kreowania $ciezki edukacyjno-za-
wodowej. W dobie wazkich przeobrazen kultu-
rowych, spotecznych i ekonomicznych mtodzi
ludzie coraz czesciej odczuwajg niepokoj zwia-
zany z wiasng przysztoscia. Obserwujac otacza-
jaca ich rzeczywistos¢, starajg sie odpowiedziec
na pytania: w jaki sposéb osiggnac¢ zamierzone
cele, jakie podja¢ dziatania, w jakim kierunku,
jak nadazyc¢ za innymi?

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa najczesciej
jest utozsamiana z migracjami miedzynarodowy-
mi. Tymczasem migracje to tylko jeden z przeja-
wow mobilnosci, pojecia o wiele szerszego.

Mobilnos¢ edukacyjna, mobilno$¢ zawodowa
czy tez mobilno$¢ geograficzna to jedna z naj-
bardziej pozadanych kompetencji pracowni-
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czych na wspétczesnym rynku pracy. Dla praco-
dawcoéw istotna jest:
« umiejetnos¢ dostosowania sie pracownika
do wymogoéw rynku pracy;

« gotowos$¢ do przekwalifikowania sie, czyli
zmiany zawodu;

« gotowos$¢ do uczenia sie, czyli doskonale-
nia i poszerzania swoich kwalifikacji zawo-
dowych;

« gotowos¢ do zmiany miejsca pracy w struk-
turze organizacyjnej danej firmy lub rozsze-
rzenie tresci pracy;

« aktywnosc¢ i dyspozycyjnos¢ (w miare po-
trzeb), zgtaszanie wiasnych inicjatyw wy-
chodzacych poza zakres obowigzkéw;

+ dostosowywanie sie do wymogdéw praco-
dawcy.

Mobilnos¢ bardzo czesto jest pojeciem utozsa-
mianym z elastycznoscia, jako cecha wyrdznia-
jaca pracownika dostosowujacego sie do zacho-
dzacych zmian. Pracownik elastyczny nie tylko
nie boi sie zmian. Przede wszystkim nadaza za
nimi, jest ich inicjatorem, czasem tworzy swoje
stanowisko pracy.

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa to nie tylko
plusy dla samej jednostki, ale takze catej gospo-
darki. Dzieki uksztattowaniu mobilnego spote-
czenstwa znacznie tatwiej dopasowac strone
popytowa rynku pracy do strony podazowej, a to
ogranicza bezrobocie oraz deficyt sity roboczej.
Sposoby zwiekszania mobilnosci edukacyjno-za-
wodowej, a tym samym dopasowania struktural-
nego podazy i popytu, staje sie jednym z obsza-
row dziatan podejmowanych przez szkote. Fakt,
iz obecnie poziom bezrobocia jest najnizszy od
wielu lat, a pracodawcy majg duze trudnosci
w znalezieniu wykwalifikowanych pracownikéw,
nie stanowi przestania do zaprzestania pracy nad

mobilnoscig edukacyjno-zawodowa, a wrecz
przeciwnie - praca ta powinna by¢ bardziej dtu-
gofalowa i skoncentrowana na jednostce.
Mobilnos¢  edukacyjno-zawodowa  uczniéw
szkét zawodowych jest uwarunkowana szere-
giem determinantéw. Najwazniejsze to:

I. Uwarunkowania ekonomiczne:

« sytuacja na rynku pracy - pracodawcy co-
raz czesciej maja trudnosci w znalezieniu
odpowiednich specjalistéw. Niedopaso-
wanie popytu i podazy to obecnie jeden
z najpilniejszych problemow, jakie nalezy
rozwigzag;

+ poziom rozwoju gospodarczego — to roz-
wdj gospodarczy oraz wzrost PKB generuja
nowe miejsca pracy;

. preferencje pracodawcéw wobec nowych
i starych pracownikéw - szybko zmieniajaca
sie rzeczywistos$¢ generuje inne podejscie do
kandydatow, ich zatrudnienia. Liczy sie gtéw-
nie potencjat oraz otwarto$¢ na to, co nowe;

« gospodarka oparta na wiedzy - to uczenie
sie przez cate zycie zapewnia dostosowy-
wanie sie do ciggtych zmian, nie tylko tych
na rynku pracy. Nalezy réwniez pamietac, ze
tylko wyedukowana jednostka poradzi so-
bie i uniknie niepotrzebnych rozczarowan.

. Uwarunkowania indywidualne jednostki:
. aspiracje zawodowe;

« motywacja;

- ple¢

« umiejetno$¢ poruszania sie po rynku pracy;
« system wsparcia;

« realistyczne spojrzenie na rynek pracy;



+ system wartosci;
« umiejetnos$¢ zarzadzania wtasna kariera.

lll. Uwarunkowania edukacyjne:
+ poziom dostosowania rodzaju i typu kwalifi-
kacji do wymagan i oczekiwan pracodawcy;

+ programy nauczania;

« zaangazowanie jednostki w proces ksztat-
cenia;

. kierunek ksztatcenia;
« prestiz ukonczonej szkoty;
« wymiany miedzynarodowe;

« wymiar wspotpracy szkét/uczelni z praco-
dawcami;

« poziom przetozenia wiedzy na praktyke.

Mtode osoby, szczegdlnie wybierajace kierunek
ksztatcenia lub konczace edukacje, wkraczajace
w doroste zycie, czasami sg zbyt pochtoniete in-
nymi sferami zycia, a wybor sciezki edukacyjnej
i zawodowe;j jest bardzo ograniczony. Ograni-
czenie dotyczy przede wszystkim przewidywal-
nosci skutkow owych decyzji oraz warunkéw
zewnetrznych, w tym rodzicéw. Uswiadomienie
owych ograniczen jest na etapie ksztatcenia nie-
zwykle istotne, bo pokazuje mtodym osobom,
ze moga dalej ksztattowac swoje plany, zmieniac
i przechodzi¢ na kolejne sciezki. Jeden wybér
nie pocigga za sobg koniecznosci kontynuadji,
zawsze jest czas na zmiane, na mobilnos¢. Na-
lezy zatem zacheci¢ ucznidéw do zmiany, jesli jej
chca lub sie jej boja. Przerwanie procesu ksztat-
cenia i zmiana jego kierunku oczywiscie wydtu-
zy caty proces, ale w konsekwencji zapobiegnie:
. stracie czasu poswieconego na nauke za-
wodu, ktérego nie bedziemy wykonywac
w przysztosci;

« niskiej wydajnosci i jakosci wykonywanej
pracy, a co za tym idzie - niskiej jakosci zy-
cia zawodowego;

+ szybkiemu wypaleniu zawodowemu; cho-
robom zawodowym;

« niskiej satysfakcji zawodowej;
« wydtuzeniu procesu wejscia na rynek pracy;

« zaniku umiejetnosci zawodowych, obnize-
niu poczucia wartosci;

+ zmniejszeniu gotowosci do podjecia obo-
wigzkow zawodowych;

« obnizeniu ambicji zyciowych i zawodo-
wych;

+ opoznieniu kariery zawodowej;

+ niepodejmowaniu pracy w wyuczonym
zawodzie (odbyte ksztatcenie zawodowe
okazuje sie stratg czasu);

« niskiej jakosci wykonywanej pracy (z po-
wodu braku uzdolnien czy zainteresowan
w tym kierunku);

« brakowi satysfakgji z pracy;

+ napieciu psychicznemu (gdy stwierdzamy,
Ze praca nie sprawia nam przyjemnosci,
przerasta nasze mozliwosci czy przeciwnie,
ze nas nudzi)’>;

« opodznieniu w zatozeniu wiasnej rodziny,
usamodzielnieniu sie.

75 Woijtasik B., Doradca zawodu. Studium teoretyczne
z zakresu poradoznawstwa, Wroctaw 1994, s. 14.
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W momencie przystapienia do nauki zawodu
miode osoby wykazujg bardzo duzg gotowos¢
do zmian. Nalezy to wykorzystac¢ w pracy z nimi.
Wybér wiasciwego kierunku ksztatcenia i zawo-
du jest niezwykle istotny. Taka decyzja powinna
by¢ przemyslana i podjeta na podstawie uzasad-
nionych argumentéw. Planowanie przysztosci
to konieczno$¢, przed ktéra staje kazdy mtody
cztowiek. Elementem tego planu jest takze mo-
bilnos¢ i otwartos¢ na nowe, nieznane, inne.

Wskazuje sie na trzy grupy czynnikéw, ktoére
kreujg wspotczesny rynek pracy’®, a tym samym
warunkuja ksztattowanie sie wyborow eduka-
cyjno-zawodowych i ewentualnych zmian:
« czynniki ekonomiczne, ktére wynikaja
przede wszystkim ze zmian zachodzacych
w $wiatowej gospodarce oraz powigzanych
Z nimi zmian w zarzadzaniu przedsiebior-
stwami (efektem s na przykfad dziatania
zmierzajace do obnizania kosztéw, zwiek-
szania wydajnosci pracy, np. outsourcing,
offshoring, a co za tym idzie zmiany w cha-
rakterze i sposobie wykonywania pracy);

« czynniki technologiczne, ktére zwigzane
s3 z szeroko rozumianym postepem tech-
nicznym. Rewolucja technologiczna jest
zrédtem rozwoju sektoréw, w ktérych do-
minuje udziat wiedzy, co wptywa na wzrost
popytu na prace wysoko wykwalifikowa-
nych pracownikéw. Innowacje powoduja
ponadto, iz posiadane przez pracownikéw
kwalifikacje szybko sie dezaktualizujg,
w efekcie czego konieczne jest potozenie
wiekszego nacisku na doksztatcanie sie
oraz rozwijanie swoich umiejetnosci przez
caly czas trwania rozwoju oraz kariery za-
wodowej (koncepcja uczenia sie przez cate
zycie). Ponadto powszechna dostepnos¢
oraz niski koszt korzystania z réznych urza-

76 Szerzej: Grycuk A., Najwazniejsze tendencje na ryn-
ku pracy w krajach rozwinietych, [w:] Studia BAS, nr
4(36)/2013, 5. 9-25.

dzen mobilnych (takich jak telefony komér-
kowe, smartfony, tablety itd.) przyczynia sie
do zwiekszenia mozliwosci wykonywania
pracy zdalnie, co jest zrédtem zmian zaréw-
no dla pracownikéw, jak i pracodawcéw;

« czynniki demograficzne i spoteczne, do
ktorych zaliczy¢ mozna miedzy innymi: sta-
rzenie sie spoteczenistwa, wydtuzanie czasu
aktywnosci na rynku pracy (przedtuzanie
sie wieku emerytalnego), wiekszg swiado-
mos¢ spoteczng pracownikéw, mobilnos¢
przestrzenng ludzi, lepsze wyksztatcenie
oraz szeroko pojete zmiany $wiatopogla-
dowe wplywajace na budowanie sie po-
staw wzgledem pracy.

Hamulcem w procesie zmiany kierunku ksztatce-
nia, zawodu czy pozniej pracy jest strach. Czto-
wiek boi sie tego, czego nie zna i gdy brakuje mu
wiary we wtasne sity. W obliczu znacznych zmian
edukacyjnych, zawodowych nie zawsze dostrze-
galne sa mozliwosci tego, co nowe. Dalszy roz-
woj i ped za odkrywaniem czego$ nieznanego,
twdrczego, zastepowany jest przez bezpieczen-
stwo. Obecnie jednak raz podjete decyzje doty-
czace ksztatcenia, wybér zawodu — obarczone s
wysokim ryzykiem nietrafnosci, nie tylko lezacej
po stronie jednostki, ale takze strony popyto-
wej. Kazda, nawet najmniejsza zmiana w zyciu
edukacyjno-zawodowym czy osobistym obar-
czona jest ryzykiem niepowodzenia. Owych
zmian bedzie coraz wiecej. Stad tez koniecznos¢
przygotowania ucznia przez system edukacji do
radzenia sobie z nieoczekiwanymi zdarzeniami,
a tym samym bycia mobilnym w kazdej sferze
funkcjonowania.

Zmiany kierunku ksztalcenia, poruszanie sie
w obrebie réznych branz czy tez po prostu
zmiana zawodu to obecnie jeden z wazniej-
szych czynnikéw warunkujacych funkcjono-
wanie w obszarze sfery pracy. Dajg one moz-
liwos¢ zdobycia nowego doswiadczenia oraz
wiedzy z innych sektoréw, branzy, poznania



nowego spojrzenia na posiadane kompetencje
i ich zakres. Decyzja o zmianie $wiadczy o otwar-
tosci i zdolnosci przystosowania sie do innego
srodowiska pracy, nowego systemu ksztatcenia.

Piszac o zmianach, nalezy wspomnie¢ o otwar-
tosci na zmiany miejsca zamieszkania — migracji.
Migracja to wedréwka ludnosci majaca na celu
zmiane miejsca pobytu. Jest to zjawisko natu-
ralne. Nasilenie sie migracji moze nastapi¢ m.in.
z powodu ztej sytuacji gospodarczej w miejscu
zamieszkania lub sytuacji politycznej nieodpo-
wiadajacej migrujgcym. Migranci wspotczesnie
napotykaja jednak pewne przeszkody, ktére
stanowig gtéwne przyczyny matej mobilnosci
ludnosci. Naleza do nich:
+ bariery polityczne - prawdopodobnie
gtébwna przyczyna niskiej mobilnosci lud-
nosci w skali Swiatowej;

+ bariery jezykowe - jedna z gtéwnych przy-
czyn migracji miedzynarodowej w UE i na
innych obszarach bez barier politycznych;

« bariery kulturowe;

« bariery infrastrukturalne - np. staby rozwdj
mieszkalnictwa.

Globalizacja ma znaczacy wptyw na ruchy migra-
cyjne ludnosci, przez co migracje pracownicze sg
coraz bardziej odczuwalne w wielu krajach. Moz-
na wyréznic¢ cztery tendencje, ktére beda ksztat-
towaty wzory migracji w najblizszym czasie:
+ nasilenie — migracje beda liczniejsze niz
kiedykolwiek przedtem;

. zréznicowanie - brak mozliwosci okresle-
nia konkretnych fal migracji (migracja za-
robkowa), imigranci beda naleze¢ do bar-
dzo réznych grup spotecznych i etnicznych;

« globalizacja — migracje stopniowo obejmu-
ja caly swiat, wiele krajow bedzie zrédtem
i celem migrantow;

. feminizacja — wiekszo$¢ emigrantéow beda
stanowity kobiety.

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa jest proce-
sem, ktory niekoniecznie musi dotyczy¢ kaz-
dego ucznia. Niemniej jednak zadaniem szkoty
jest jak najlepsze przygotowanie go do podjecia
tego wyzwania. Interesujacym i dajgcym najlep-
sze rezultaty sposobem ksztattowania mobilno-
$ci edukacyjno-zawodowej jest uczestnictwo
uczniéow w projektach europejskich umozliwia-
jacych nabycie przez uczniéw nowych doswiad-
czenn zawodowych w miedzynarodowym $ro-
dowisku pracy czy tez wymiane doswiadczen
kadry ksztatcacej uczniéw szkét zawodowych.
Nie zawsze jest to jednak mozliwe i dostepne
dla kazdej szkoty, kazdego ucznia. Stad tez ko-
nieczno$¢ podjecia dziatarh w tym obszarze za-
rowno przez doradce zawodowego, jak rowniez
pedagoga czy tez nauczycieli poszczegdlnych
przedmiotow.

Podrozdziat Il
Mobilnos¢ edukacyjna w kontek-
Scie pézniejszego funkcjonowania
jednostki na rynku pracy

Rynek edukacji oraz rynek pracy to obszary sci-
Sle ze sobg powigzane. Mozna uzna¢, ze kazdy
z nich stanowi swoistego rodzaju podsystem,
sktadajacy sie w jedng catos¢. To od jakosci edu-
kacji, kierunku zmian, zasad, ktére nig rzadza,
celéw, jakie jej przyswiecaja, zalezy w duzej mie-
rze jakos¢ przygotowania przysztych pracowni-
kéw. Dotyczy to zaréwno ich wiedzy teoretycz-
nej, praktycznej, jak réwniez nastawienia do
pracy, szacunku do kazdej profesji. ,Problemy
integracji edukacji z rynkiem pracy, dokfadnie
z dostosowaniem edukacji mtodziezy do zycia
zawodowego, s3 powszechne i wystepuja we
wszystkich krajach. Sg one jednak szczegdlnie
widoczne w krajach transformacji gospodar-
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czej"”’, a w przypadku polskich absolwentéw
jest to problem wyjatkowo dotkliwy, gdyz cze-
sto zmusza do emigracji zarobkowej, zwieksza
ogolne niezadowolenie spoteczne i znacznie
zmniejsza warto$¢ edukacji wyzszej.

Dla wiekszosci 0oséb okres pracy zajmuje naj-
wiecej czasu w zyciu. Praca pojmowana jest na
rézne sposoby - jedni traktuja ja jak przykry
obowiazek, inni jak zrédto satysfakcji, sposéb
na samodoskonalenie sie itp. W jaki sposéb jed-
nostka bedzie podchodzi¢ do pracy, traktowac
powierzone obowiazki, a takze jaki rodzaj pracy
bedzie wykonywa¢, zalezy od pobranej eduka-
¢ji. Kilkanascie lat spedzonych na nauce, jako$¢
zdobytych umiejetnosci, kwalifikacji determinu-
je przysztos¢ zawodowa. Tym samym wptywa na
jakos¢ zycia cztowieka.

77 Cybal-Michalska A, Mtodziez akademicka. . ., op.cit, 5. 194.
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Przed edukacja pojawiajg sie ztozone problemy
i nowe zagadnienia. Wobec edukacji mtode oso-
by formutuja oczekiwania nie tylko dotyczace
zdobycia okreslonej wiedzy oraz kwalifikacji.
Wazne jest dla nich takze uzyskanie zawodu
dajacego przewage rynkowa i mozliwos¢ roz-
woju’®. To edukacja” jest odpowiedzialna za
losy zawodowe i miejsce na rynku pracy jed-
nostki. Naczelnym zadaniem edukacji staje sie
przygotowanie kazdej jednostki do twdérczego
uczestnictwa w kulturze i cywilizacji, a takze do
jej doskonalenia i rozwoju.

Jak podkresla A. Borowska, edukacja w coraz
wiekszym stopniu zmierza do dziatania w kie-
runku ksztatcenia dla wiedzy i umiejetnosci.
W ten sposob wychodzi naprzeciw postulatom
pracodawcéw. Nie okreslaja juz oni bowiem
pozadanego kierunku ksztatcenia. Pracodaw-
cy w obecnej dobie oczekujg od absolwentéw,
bez wzgledu na kierunek ksztatcenia, okre-
Slonych cech, umiejetnosci i postaw. Przywia-
zujg mniejszg wage do zasobu wiedzy stricte
zawodowej oraz teoretycznej. Sg zdania, iz

78 Stopinska-Pajak A., Edukacja dorostych i poradnic-
two zawodowe wobec wyzwan rynku pracy, [w:] Sto-
pinska-Pajak A., Edukacja dorostych. Doradca zawodo-
wy, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Pedagogicznej TWP,
Warszawa 2006. s. 83.

72 Edukacja - to realizacja programu ewoludji istoty
ludzkiej w toku catego zycia z mysla o integralnym roz-
woju w zakresie umystowym, fizycznym, afektywnym,
moralnym, duchowym; proces obejmujacy nie tylko
przekazywanie wiedzy i umiejetnosci, szeroko poje-
tych wartosci kultury, lecz takze inspirowanie postawy
twérczej, otwartej, samodzielnosci myslenia, zdolno-
$ci do samoksztatcenia. To takze sprzyjanie integracji
jednostki z zyciem (...) spotecznym. Definicja eduka-
¢ji zostata sformutowana na konferencji UNESCO-BIE
w Genewie, w Raporcie pt. ,Udziat edukacji w rozwo-
ju kulturalnym’”. Zrédto: Wojnar 1., Swiatowa dekada
rozwoju kulturalnego — nowe propozycje dla edukacji,
[w:] Kubin J., Wojnar |., Edukacja wobec wyzwan XXI
wieku, Wydawnictwo Elipsa, Warszawa 1998, s. 141.



dobrze wybrany kandydat szybko przyswoi
potrzebng wiedze w trakcie pracy. Takze polscy
pracodawcy uwazajg, ze ksztatcenie w waskich
specjalnosciach nie daje przygotowania do
pracy na konkretnym stanowisku. Jednoczes$nie
absolwenci wykazuja zbyt matg samodzielno$¢
myslenia i rozwigzywania probleméw oraz nie
maja opanowanych technik uczenia sie.

Z powyzszych informacji wynika, ze zmienia sie
obecnie hierarchia kwalifikacji - umiejetnosci
czysto zawodowe schodza na dalszy plan, na
czoto wysuwa sie zespodt umiejetnosci osobi-
stych i spotecznych. Pracownik przysztosci to
pracownik wiedzy, potencjalny przywddca, kté-
ry umie przewodzi¢ sobie. Posiada jednoczesnie
uniwersalne umiejetnosci, umozliwiajagce mu
skuteczne dziatanie w zmieniajacym sie Swie-
cie. Uczy sie i dostosowuje swoje umiejetnosci
zawodowe do obowiagzujacych wymagan rynku
pracy®. Jest to przejaw mobilnosci edukacyjnej
- mioda osoba zdobywa wiedze w miare zapo-
trzebowania na okreslone informacje.

Wspotczesny rynek pracy wymusza koniecznos¢
ciggtego uczenia sie. W szczegdlnosci dotyczy
to zdobywania nowych umiejetnosci, zawodow
i kompetencji®'. Osoby mtode, ktére uczestnicza
w systemie ksztalcenia zawodowego, réwniez
muszg rozbudzi¢ w sobie potrzebe doksztatca-
nia sie. Poszerzanie wiedzy i uzyskiwanie coraz
nowszych, bardziej aktualnych kompetencji
nie dotyczy tylko oséb juz funkcjonujacych
na rynku pracy. Czesto warunkujg one $ciezke
edukacyjng oséb dopiero ksztatcacych sie, a juz
zmuszonych do poszukiwania nowych drég
edukacyjnych i zawodowych.

Dla jednostki zdobycie wyksztatcenia to dopiero
poczatek drogi edukacyjnej. Dostosowywanie

80 Borowska A., Ksztatcenie dla przysztosci, Wydawnic-
two Zak, Warszawa 2004, s. 41.

81 Szerzej o ksztatceniu ustawicznym w nastepnym
podrozdziale.

sie do ciaggtych zmian, nie tylko tych na ryn-
ku pracy, wymaga uczenia sie przez cate zycie,
w réznych formach. Edukacja musi przygoto-
wac ucznia, studenta nie tylko do korzystania ze
zdobytych kwalifikacji, ale takze do tworczego
uczestnictwa w procesie ksztatcenia.

Edukacja mtodego cztowieka, przysztego pra-
cownika, ktéry chce odnalez¢ sie na trudnym ryn-
ku pracy (czytaj — chce odnie$¢ sukces zawodo-
wy, zrealizowac sie poprzez prace), powinna by¢
wszechstronna i stwarza¢ mozliwosci posiadania
wplywu na jej przebieg. Nieprzewidywalnos¢
w obszarze ekonomicznym, obszarze spoteczno-
-kulturowym, sktania do refleksji, iz bardzo trudno
do konca zaplanowac przysztos¢ zawodowa,
a tym samym funkcjonowanie na zmieniajagcym
sie dynamicznie rynku pracy. Stad tez najwaz-
niejsza rolg systemu edukacji jest aktywizacja
jednostki, ktéra bedzie potrafita samodzielnie
rozwigzywac trudnosci pojawiajace sie na drodze
zawodowej i bedzie gotowa do podejmowania
roznych aspektdw mobilnosci edukacyjno-za-
wodowej. Koniecznos¢ uzupetniania kwalifikacji,
potrzeba ciaggtego uczenia sie, doskonalenia, co-
raz czesciej zupetnego przekwalifikowania - oto
wyzwania stojace przed jednostka.

Ksztatcenie zawodowe, oprécz przygotowania
0s6b uczacych sie do wykonywania okreslonego
zawodu, jest rowniez przygotowaniem do aktyw-
nego funkcjonowania na rynku pracy. Zadaniem
szkoty, ale takze innych podmiotéw, ktére prowa-
dzg ksztatcenie zawodowe, bibliotek i poradni,
jest umiejscowienie ksztatcenia w warunkach
zmian gospodarczych, spotecznych. Nie moze
ono by¢ odizolowane od szerokich przemian
w tych obszarach, w szczegdlnosci:

.+ zatoze gospodarki opartej na wiedzy,
w ktérej potencjat intelektualny jednost-
ki stanowi o przewadze konkurencyjnej
organizacji, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska;

« globalizacji

spoteczenstw, gospodarki
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i rynkéw, w szczegdlnosci wzrostu handlu
miedzynarodowego;

« mobilnosci geograficznej, mobilnosci za-
wodowej i edukacyjnej jako synonimu
otwartosci jednostki na zmiany i jej ela-
stycznosci;

« nowych technologii wykorzystywanych
W nauce zawodu;

« rosngcych wymagan pracodawcéw w za-
kresie doskonalenia zawodowego pracow-
nikow.

Ksztatcenie zawodowe to przede wszystkim
zwigzek tresci ogdlnych i tresci zawodowych,
a co sie z tym taczy - ich uzupetnianie. Wiedza
i umiejetnosci zdobyte w trakcie ksztatcenia
ogolnego powinny by¢ wykorzystywane w trak-
cieksztalceniazawodowegoiodwrotnie. Zapew-
ni to wiasciwy rozwdj kompetencji kluczowych
ucznia. Przystosuje go do wymagan rynkowych
i nauczy transferu wiedzy z jednej dziedziny do
drugiej. W procesie ksztatcenia zawodowego sg
podejmowane dziatania wspomagajace rozwagj
kazdego uczacego sie, rozumiany jako ,proces
kierunkowanych zmian, w toku ktérych obiekty
danego rodzaju przechodza od formy lub sta-
néw prostszych, nizszych, mniej doskonatych,
do form lub stanéw bardziej ztozonych, wyz-
szych, doskonalszych pod jakim$ wzgledem”®2.
Uwzglednienie w tych dziataniach indywidual-
nych potrzeb i zasobéw, indywidualnych sciezek
edukacji, w tym mozliwosci podnoszenia pozio-
mu wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych,
jest waznym zadaniem pedagogoéw i doradcow.

Rynek pracy poza formalnym dokumentem po-
twierdzajagcym kwalifikacje wymaga twércze-
go podejscia do problemu, rozwigzan wycho-

8 Wotk Z., Rozwdj zawodowy na tle zycia. Zycie czto-
wieka jako proces rozwojowy, [w:] Problemy Profesjo-
logii, nr 1/2005, s. 39.

dzacych poza schematy, eksperymentowania.
Wiedza zdobyta w trakcie ksztatcenia musi by¢
ciggle poszerzana oraz weryfikowana. Mobil-
nos¢ w sferze edukacji moze pomaoc jednostce
w pozniejszej aktywnosci zawodowej. Daje réw-
niez szanse na skrécenie okresu poszukiwania
pracy, osiggniecia sukcesu zawodowego. W do-
bie fatwego dostepu do coraz tanszej edukacji
dtuzsza przerwa w nauce jest czynnikiem powo-
dujacym utrate konkurencyjnosci w sferze za-
trudnienia. ,Wczesniej - gdy postep techniczny
byt znacznie wolniejszy — cztowiek mogt przezy¢
okres swojej aktywnosci zawodowej bez odczu-
wania potrzeby przystosowania sie do nowych
technologii i mégt miec poczucie uzyskania pet-
nych kwalifikacji zawodowych”®. Dzi$ zdobyte
kwalifikacje za kilka miesiecy moga by¢ bezu-
zyteczne lub beda wymagaé szczegdtowego
poszerzenia. Doskonalenie, rozwdj juz posiada-
nych kompetencji i kwalifikacji jest odpowiedzig
na globalne trendy, gdzie cztowiek nieustannie
sie uczy, w sposob formalny lub nieformalny,
lecz nie pozostaje bierny i nie tylko poszukuje
miejsca pracy, ale sam je tworzy.

Jak podkresla coach Eliza Kruszewska, ,ponie-
waz zycie jest nieustajacg zmiang, wystarczy
przypomnie¢ sobie, jak duzo tych zmian juz
przeszlismy. Cate mnéstwo! | zazwyczaj nie
zastanawialismy sie, jak tego dokonalismy
i czego przy okazji dowiedzielismy sie o sobie,
Swiecie i innych ludziach. Jak sobie to wszyst-
ko przypominamy, zrozumiemy, ze mamy
umiejetnosci dokonywania zmian, z ktorej
dotychczas nie zdawalismy sobie sprawy”®.
Kazdy z nas ma obawy przed tym, co nowe,
chcemy nie tylko znalez¢ prace ciekawg i do-

8 Sztumski J., Wyzwania, przed jakimi stoi edukacja
zawodowa na poczatku XXI wieku, [w:] Gerlach R,
Edukacja zawodowa w aspekcie przemian spotecz-
no-gospodarczych. Wyzwania - szanse - zagrozenia,
Wydawnictwo UKW, Bydgoszcz 2007, s. 36.

8 Nowicka K. Sprezyny kariery, [w:] Coaching nr
1/2012,s.11.



brze ptatna, ale réwniez dajaca poczucie bez-
pieczenstwa, pewnos¢ zatrudnienia. Niestety
juz na starcie wiasnej kariery zawodowe;j ta-
kiego myslenia nalezy sie pozby¢, ,pewnosc”
to dzi$ stowo usztywniajace jednostke na ryn-
ku pracy.

Edukacja (wyksztatcenie) jest towarem na
rynku pracy. Szczegoélnie dzi$, kiedy duza
uwage zaczyna sie zwracac¢ na uksztattowa-
nie odpowiednich umiejetnosci, kompetencji
oraz nabycie wtasciwej wiedzy - triady, ktdra
warunkuje profesjonalizm w wykonywaniu
czynnosci zawodowych. Federico Mayor w ra-
porcie Przysztos¢ Swiata pisze: ,wiele wyzwan
zacigzy na przysztosci edukacji w najblizszych
dwudziestu latach. Pierwsze wyzwanie to
dyspozycyjnosc i ustawiczne aktualizowanie
kompetencji (...)"®. System edukacji w za-
kresie mobilnosci i elastycznosci musi by¢ do
tego przygotowany.

Zmieniajaca sie i wydtuzajaca edukacja, wzmac-
niana idea catozyciowego uczenia sie, oraz
zwigzane z nig, coraz bardziej ztozone wybory
dotyczace kolejnych etapéw edukacyjnych to
wyzwanie dla mtodziezy stajacej wobec owych
wyboréw, przygotowujacej sie do coraz bardziej
samodzielnych rél spotecznych. Bardziej skom-
plikowany staje sie takze swiat pracy, w ktérym
tacza sie lub zanikajg dziedziny oraz przestrzenie
zawodowe oferujace stabilne i przewidywalne
zatrudnienie, stanowigce do niedawna solidng
podstawe planowania przysztosci. Nowe dzie-
dziny i branze oraz zwigzane z nimi zadania
zawodowe, jakie stawia przed nami m.in. cyfro-
wa rzeczywistos¢, coraz trudniejsze do przewi-
dzenia trendy na rynkach pracy sprawiaja, ze
konstruowanie przysztosci w tak dynamicznej
rzeczywistosci wymaga odpowiednich kompe-
tencji. Jest to tym bardziej istotne, iz dzi$ tran-
zycja z edukacji do Swiata pracy wymaga od
miodych ludzi czesto duzo wiecej wysitku, gteb-

8 Mayor F., Przysztos¢..., op. cit., s. 380.

szego samopoznania i wiekszego zaufania oraz
odwagi niz kiedykolwiek wczesniej®.

Wyzwania, przed ktérymi stajg obecnie mto-
dzi ludzie, determinuja wzrost aktywnosci
pod wzgledem intelektualnym, afektywnym
i psychomotorycznym. Wyzwania te sprawia-
ja, ze edukacja powinna przygotowywac ludzi
do twdrczego dziatania, rozwija¢ w nich $wia-
domos¢ wiasnych mozliwosci, rozbudzaé po-
czucie odpowiedzialnosci za wlasne decyzje
i postepowanie. W warunkach wspotczesnosci
jedna z sit napedowych przemian spotecznych
jest rozwdj nauki i techniki, a nowy model po-
zyskiwania wiedzy zaktada daleko posunieta
specjalizacje, jak i gotowos¢ do elastycznosci,
kreatywnosci i indywidualnosci. Wzbudza to
che¢ ustawicznego doksztatcania sie, otwar-
tos¢ na innowacje i potrzebe informacji®’. Mo-
bilnos¢ edukacyjna — rozumiana jako che¢ do
podejmowania nowych wyzwan w zakresie
ksztatcenia, otwartos¢ na wiedze, nowe umie-
jetnosci — jest obecnie determinantem sukcesu
na rynku pracy. Jest to zjawisko niezalezne od
obecnego kierunku ksztatcenia, rodzaju zdoby-
wanego zawodu. Samoksztatcenie jest wska-
zane dla kazdego ucznia szkoty zawodowej,
szkoty branzowej, studenta i licealisty. Warto
promowac te idee w obszarze doradztwa za-
wodowego, pracy wychowawczej czy tez do-
radztwa pedagogicznego.

8 Minta J., Od aktora do autora, Wydawnictwo KOWE-
ZiU, Warszawa 2012, s. 6.

8 Parzecki R., Plany edukacyjno-zawodowe mtodziezy
w stadium eksploracji, Wydawnictwo Wyzsza Szkota
Humanistyczno-Ekonomiczna we Wtoctawku, Wtocta-
wek 2003, s. 8.
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Podrozdziat lll
Kultura w stuzbie mobilnosci edu-
kacyjno-zawodowej

Mobilnos¢ edukacyjna jest bardzo wspiera-
na na gruncie pojawiajacych sie przepisow
prawa dotyczacych kwalifikacji zawodowych.
Wprowadzenie poczatkowo Krajowych Ram
Kwalifikacji, obecnie Polskiej Ramy Kwalifikacji,
zwigzanych z Europejskimi Ramami Kwalifikacji,
to zdecydowany krok utatwiajacy podjecie de-
cyzji o pobieraniu ksztatcenia poza granicami
kraju. Europejskie Ramy Kwalifikacji, oparte na
o$miu poziomach kwalifikacji, nie tylko promu-
ja mobilnos¢ pomiedzy systemami ksztatcenia
wszystkich krajow Unii Europejskiej. Sa rowniez
dowodem, iz niezaleznie od geografii, polityki,
religii ludzie moga i powinni sie wspdlnie
uczy¢, wymienia¢ dos$wiadczenia, poprzez
niwelowanie réznic i promowanie podobienstw.

Globalizacja, szybki i tatwy przeptyw informa-
¢ji, sprawne przemieszczanie sie ludzi, procesy
migracyjne — wszystkie te elementy ufatwiaja
mobilno$¢ edukacyjno-zawodowy, takze w wy-
miarze geograficznym. Dzi$ nie jest mozliwe
znalezienie panstwa, w ktérym nie zamieszkujg
cudzoziemcy, nie korzystaja z systemu edukacji
czy nie funkcjonuja na rynku pracy. Dlaczego
ludzie tak chetnie sie przemieszczaja, poszuku-
ja zatrudnienia w innych krajach, zakfadajg tam
rodziny? Przyczyn jest zapewne tyle, ile jedno-
stek podejmujacych ten krok, ale najwazniejsze
z nich to emigracja zarobkowa, wojna, nacisk
polityczny, che¢ rozwoju. Bez wzgledu jednak
na okolicznosci wyjazdu z ojczyzny kazdemu
obcokrajowcowi przychodzi zmierzy¢ sie z zu-
petnie inng rzeczywistoscia, czesto zaskakujaca
lub wroga, a przede wszystkim zaadaptowac
sie do zmian, w tym znaleZ¢ zatrudnienie, ktére
daje szanse na dobre warunki zycia.

Wskazowka praktyczna:

Zagadnienia zwigzane z przygotowaniem
ucznia na szok kulturowy znajduja sie w czesci
praktycznej publikacji.

Poznanie kultury innego kraju to nie tylko przy-
jemnos¢, zdobycie nowej wiedzy i spojrzenie na
rzeczywisto$¢ z odmiennej perspektywy. Kultu-
ra wptywa na postrzeganie pracy, zadan zawo-
dowych, samego zawodu, samorealizacji czy tez
planowanie $ciezki kariery. Czym zatem jest kul-
tura w odniesieniu do zagadnienia mobilnosci
edukacyjno-zawodowej uczniéw?

Kultura to pojecie niezwykle ztozone, trudne
jednoznacznie do zdefiniowania (co nie jest
celem niniejszego opracowania). Przytoczmy
jednak definicje kultury, aby lepiej zobrazowac
poruszany temat.

,Kultura to ogét materialnych i niematerialnych
wytworéw cztowieka i wszystko to, co nie po-
wstato na drodze naturalnej, ale jest rezultatem
dziatania ludzi"®. Z punktu widzenia przygoto-
wania ucznia do podjecia mobilnosci edukacyj-
no-zawodowej istotne jest zwrdcenie uwagi na
nastepujace aspekty kultury:

+ kultura musi znalez¢ swoje odzwierciedle-
nie w procesie planowania $ciezki eduka-
cyjno-zawodowej;

. czesto jednostka nie jest Swiadoma wtasnej
kultury, trudno jej wtedy zaakceptowac od-
mienng;

« uczen w proces mobilnosci edukacyjno-za-
wodowej wnosi wiasng kulture i nalezy ja
uwzglednic, planujac kolejne etapy i dziatania.

8 Cyt. Olechnicki K., Zatecki P, Stownik socjologiczny,
Wydanie Il poprawione, Wydawnictwo Graffiti BC, To-
run 1999, s. 189.



Uczen podejmujacy dziatania w obrebie mobil-
nosci edukacyjno-zawodowej w wymiarze geo-
graficznym jest czeSciowo zmuszony przyjac
kulture kraju, do ktérego wyjezdza. Jest to nie-
zalezne od tego, jak bliska lub daleka jest ona
normom i wzorcom stanowigcym czesc polskiej
obyczajowosci. Akceptacja wydaje sie stowem
kluczem w relacji uczenn - nauczyciel, praco-
dawca, opiekun stazu, bez wzgledu na réznice
kulturowe. Oczywiscie idealnym rozwigzaniem
jest whasciwy przebieg procesu akulturacji, czyli
zmiany wzorcow poprzez zderzenie kilku kultur,
przyjecie norm z innej kultury. Jest to proces,
ktéry w duzym wymiarze dotyczy réwniez ob-
szaru ksztatcenia, zycia zawodowego, jako istot-
nego dla niemalze kazdej jednostki.

Przyjrzyjmy sie zatem blizej wybranym warto-
sciom kulturowym?®, ktére w duzym stopniu de-
terminuja rozwéj zawodowy jednostki.

1. Unikanie niepewnosci

Reguty, zasady religijne, normy - kazdy
z nas zostat wedtug nich wychowany, sa
elementem socjalizacji. Wptywajg réw-
niez na nasze wybory zawodowe poprzez
uwzglednianie ich (kultura wysokiego uni-
kania niepewnosci) lub tolerowanie od-
stepstw od nich (kultura niskiego unikania
niepewnosci).

2. Réwnos¢ pici
To temat szeroki, czesto opisywany w kon-
tekscie stereotypizacji rél spotecznych.

3. Kolektywizm grupowy
Sita wplywu grupy, do ktérej nalezy jed-
nostka, na podejmowane przez nig decy-
zje to najprostsza definicja kolektywizmu
grupowego. Uwzglednia on opinie rodziny,
przyjaciot, waznych grup spotecznych przy

89 Szerzej o wartosciach kulturowych w publikacji: Lu-
nikari M., Puukari S., Poradnictwo i doradztwo multi-
kulturowe, Wydawnictwo MPiPS, Warszawa 2007.

podejmowaniu decyzji zawodowych czy
tez edukacyjnych. Osoby z kultur o wyso-
kim wskazniku kolektywizmu grupowego
beda opiera¢ swoje plany na grupach, do
ktorych przynaleza, bra¢ ich zdanie pod
uwage, a przede wszystkim stawiac interes
swojej grupy ponad wiasny. Dla oséb z kul-
tur niskiego kolektywizmu grupowego opi-
nia grupy jest mato istotna.

4. Kolektywizm instytucjonalny
Kolektywizm instytucjonalny uwzglednia
lojalnos¢ wobec organizacji, instytucji,
w ktérej np. pracuje sie. Niski poziom kolek-
tywizmu instytucjonalnego oznacza lojal-
nos¢ wobec wiasnej grupy, a nie instytucji,
z ktérag w danym momencie jednostka sie
zwigzafa. Jest to wazny aspekt takze w kwe-
stii zarzadzania zasobami ludzkimi.

5. Orientacja przysztosciowa

Jest to element szczegdlnie istotny z per-
spektywy doradztwa zawodowego, spo-
sobu budowania kariery i kierowania
rozwojem zawodowym. Niska orientacja
przysztosciowa oznacza, iz osoby nalezace
do tej kultury koncentrujg sie na szybkim
efekcie, a nie na przysztosci, nie lubig prze-
widywag, inwestowac w przysztosé. Wysoka
orientacja przysztosciowa to perspektywi-
styczny sposéb myslenia, stosowanie dtu-
gofalowego planu dziatania.

6. Dystans wiadzy
To pionowy podziat spoteczenstwa, w kto-
rym istotny jest status jednostki, wynikajacy
gtéwnie z wiadzy. Dla oséb pochodzacych
z kultur o wysokim dystansie wtadzy istotna
w pracy zawodowej bedzie hierarchia, jasny
podziat obowigzkow.

Mobilnos¢, zarbwno w wymiarze dotyczacym
edukacji i wyjazdu czasowego w celach ksztat-
cenia, jak rowniez dtuzsza migracja w celach
zarobkowych, wigze sie z poznaniem nowej
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kultury. Nie tylko nalezy poznac¢ kulture kraju,
do ktoérego sie wyjezdza, z przyczyn obiektyw-
nych (fatwiej sie porusza¢ w danym miejscu, nie
popetniamy btedéw zwigzanych z etykieta itp.),
ale przede wszystkim z kultury kazdego kraju
mozna sie wiele nauczy¢, takze w aspekcie za-
wodowym i edukacyjnym. Jedzenie, atrybuty
wizualne, gesty, mimika - te wszystkie sktadni-
ki kultury sa tatwe do zaobserwowania. Mozna
réwniez zapoznac sie z nimi dzieki informacjom
zawartym w przewodnikach turystycznych czy
tez Internecie. Planujac jednak wyjazd w ramach
praktyk, stazu czy tez podjecia zatrudnienia,
miody cztowiek musi zdecydowanie gtebiej za-
poznac sie z obowigzujacymi zasadami, w szcze-
golnosci w aspekcie:
- religii i jej obecnosci w pracy, w edukacji;

« systemu szkolnego, oferty ksztatcenia skie-
rowanej do obcokrajowcéw;

« relacji miedzyludzkich, np. nauczyciel -
uczen, przetozony - pracownik;

« prawnych uregulowan statusu pobytowe-
go ucznia;

« kulturowo warunkowanych styléw radze-
nia sobie ze stresem;

« ukierunkowania na indywidualizm lub ko-
lektywizm.

Wskazowka praktyczna:

Nalezy pamieta¢, iz wartosci kulturowe sg gtebo-
ko zakorzenione w jednostce, czesto nieuswia-
domione. Pominigcie ich na etapie przygotowa-
nia do mobilnosci edukacyjno-zawodowe;j jest
btedem, ktéry moze w konsekwencji utrudnic¢
podjecie przez ucznia nowych wyzwan.

Z. Melosik pisze, iz zadaniem edukacji global-
nej jest ,(...) wyposazenie mtodego pokolenia
w globalng $wiadomos¢” lub szerzej - Swiatowe;j
wspolnoty ludzkiej, ktdrej tworzeniu ma stuzy¢:
+ przekazywanie przekonania, ze ludzi na
catym Swiecie taczy ,status” biologiczny,
historia, potrzeby psychologiczne oraz pro-
blemy egzystencjonalne (stad zadaniem
nauczycieli jest uczenie rozpoznawania
uniwersalnych elementéw kultury);

« ksztattowanie postrzegania samego siebie
i catej ludzkosci jako czesci ekosystemu
ziemskiego;

+ rozwijanie umiejetnosci rozpatrywania sa-
mego siebie i wtasnej grupy spotecznej jako
uczestnikéw zycia miedzynarodowego;

« wyksztatcenie zdolnosci ujmowania cywiliza-
¢ji w perspektywie ,globalnego banku kultu-
ry”- jako wytworu catego gatunku ludzkiego;

+ uswiadomienie, ze ludzie zyjacy w réznych
kulturach odbieraja i wartosciuja problemy
Swiatowe w oparciu o rézne zatozenia®.

Promowanie mobilnosci  edukacyjno-zawodo-
wej w wymiarze europejskim jest mozliwe dzie-
ki licznym programom, skierowanym takze do
uczniéw szkét zawodowych. Dzigki programowi
Erasmus+ osoby uczace sie zawodu moga zdoby¢
praktyczne doswiadczenie zawodowe za granica
oraz podwyzsza¢ swoje umiejetnosci jezykowe.
Uczniowie mogg podjac staz w przedsiebiorstwie
lub w placéwce ksztatcenia/szkolenia zawodowe-
go w innym kraju. Tego rodzaju do$wiadczenie ma

% Melosik Z., Kultura instant — paradoksy pop-tozsa-
mosci, [w:] Nalaskowski A., Rubacha K., Pedagogika
u progu trzeciego tysiaclecia. Materiaty pokonferen-
cyjne, Wydawnictwo BNR, Torun 2001, s. 33; pod. za
Kruk M., Edukacja i wychowanie w dobie globalizacji,
[w:] Edukacyjne zagrozenia i wyzwania mtodego po-
kolenia, Wydawnictwo WSB, Poznan 2000, s. 28.



im utatwic przejscie z etapu nauki do zatrudnienia.
Integralng czescig jest przygotowanie uczniéw po-
przez zapewnienie im przez organizacje wysytajaca
(ich macierzysta szkote/placdwke ksztatcenia) zajec
jezykowych oraz kulturowo-pedagogicznych. Pro-
gram stazu/praktyki zagranicznej dla uczestnika
mobilnosci musi by¢ spéjny z programem ksztat-
cenia w danym zawodzie®'. Program Erasmus+ ofe-
ruje wsparcie finansowe dla instytucji i organizacji
dziatajacych w obszarze edukacji i szkolen, mio-
dziezy oraz sportu w Europie. Odpowiadajac na
wyzwania nakreslone przez dokumenty strategicz-
ne europejskiej polityki (przede wszystkim stra-
tegie Europa 2020), program ma sie przyczynia¢
do rozwijania umiejetnosci jego uczestnikdw oraz
zwiekszania ich szans na zatrudnienie, a takze mo-
dernizacji systemoéw edukacji, szkoler i wspierania
miodziezy. W swoich zatozeniach program Era-
smus+ nie rozni sie zasadniczo od zakoriczonego
programu,Uczenie sie przez cate zycie”. Najwiekszy
nacisk w nowym programie zostat potozony na
edukacje formalna i pozaformalna stuzaca rozwi-
janiu umiejetnosci uczniéw, nauczycieli i pracow-
nikdw oraz poprawie ich sytuacji na rynku pracy.
W programie podkresla sie szczegdlnie znaczenie
wspotpracy miedzysektorowej (rézne sektory edu-
kacji, instytucje na réznym szczeblu i o réznym
profilu) i wzmacnianie efektu synergii pomiedzy
sektorami edukacji a srodowiskiem pracy®.

Rezultaty mobilnosci dla uczniéw to przede
wszystkim:

« poprawa kompetencji zawodowych;

« zwiekszenie zdolnosci do zatrudnienia;

« poczucie inicjatywy i przedsiebiorczosci;

« usamodzielnienie, poczucie wiasnej wartosci;

« poprawa znajomosci jezykéw obcych;

91 Szerzej: http://erasmusplus.org.pl/ksztalcenie-i-szko-

lenia-zawodowe/akcja-1/, stan na dzier 12.09.2018.

“2Tamze.

« zwiekszona swiadomos¢ miedzykulturowa;
+ $wiadomosc¢ wartosci europejskich;

« motywacja do dalszej nauki i udziatu
w szkoleniach po odbyciu mobilnosci za-
granicznej.

Zaznaczy¢ nalezy, iz przygotowanie uczniéw
do mobilnosci edukacyjno-zawodowej
w ramach dziatan podejmowanych ze strony
szkoty powinno by¢ kompatybilne z dobrymi
przyktadami w postawach samej kadry.
Z pomocy przychodza dziatania w ramach
programu Erasmus+, ktéry uwzglednit mozliwos¢
mobilnosci dla kadry. Daje to mozliwos$¢:

« poprawy kompetencji, jakosci pracy i me-

tod uczenia;

« zrozumienia réznych systemow i praktyk,
strategii edukacyjnych w innych krajach;

« zwiekszenia zdolnosci do inicjowania
zmian w kontekscie modernizacji i otwarcia
organizacji na wspétprace;

+ poprawy znajomosci jezykow obcych;

« zwiekszania Swiadomosci miedzykulturowej;

« wiekszego zrozumienia synergii miedzy edu-
kacja formalna, szkoleniem i rynkiem pracy;

« zdolnosci do reagowania na potrzeby oséb
w niekorzystnej sytuacji;

- zwiekszenia motywagcji i satysfakgji;
« wsparcia dla dziatan mobilnosciowych

z udziatem uczniéw, promowania dziatan
mobilnosciowych wsréd ucznidow®.

93 Szerzej: http://erasmusplus.org.pl/ksztalcenie-i-szko-

lenia-zawodowe/akcja-1/, stan na dzien 12.09.2018.
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Warto w tym miejscu zaprezentowac¢ dobre moga postuzy¢ jako zacheta dla uczniéw zainte-
praktyki w ramach programu Erasmus+, ktére resowanych tego rodzaju aktywizacja.

PROJEKT ,Terminator - zagraniczne praktyki uczniow tarnowskiego rzemiosta”

Gtéwnym celem projektu byto umozliwienie uczniom ksztatcacym sie m.in. w takich zawodach, jak mu-
rarz, stolarz, fryzjer, mechanik samochodowy, gastronomia i cukiernictwo, uczestnictwo w zagranicznych
praktykach w Niemczech i Hiszpanii. Wyjazd byt poprzedzony zajeciami przygotowujacymi z zakresu:

- konsultacji jezykowych;

+ przygotowania psychologicznego;
« podstaw komunikacji miedzykulturowe;j.

Rezultaty projektu:
- zdobycie nowych kwalifikacji i doswiadczenia w zakresie murarstwa, stolarstwa, fryzjerstwa,
mechaniki samochodowej, gastronomii i cukiernictwa;

« poznanie specyfiki funkcjonowania zaktadéw pracy w Niemczech i Hiszpanii;

« uzyskanie dokumentu Europass Mobilnos¢.

PROJEKT ,Gastronomia i hotelarstwo droga do sukcesu zawodowego

w zjednoczonej Europie”

Gtéwnym celem projektu byto umozliwienie uczniom ksztatcagcym sie w zawodach zwigzanych z ga-
stronomia odbycia stazy we francuskich restauracjach i hotelach, ktére daty szanse na:
« zdobycie nowych kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego w gastronomii (kuchnia / obstuga
konsumenta);

» poznanie kuchni francuskiej, regionu, kultury, obyczajéw, nawykéw zywieniowych;
+ poznanie specyfiki funkcjonowania francuskiej restauracji;

+ prace z produktami typowymi dla kuchni regionu, jak np. owoce morza, rézne rodzaje oliwek
i warzyw;

» skuteczne komunikowanie sie w jezyku obcym, w tym zawodowym;
+ umiejetnos¢ pracy w zespole réznym kulturowo;
- pokonanie stresu i szybka aklimatyzacje;

» dyscypline, samodzielnos¢, wzrost pewnosci siebie, tolerancji.



CIEKAWA INICJATYWA

EPALE - Elektroniczna Platforma na rzecz uczenia sie dorostych w Europie

https://ec.europa.eu/epale/pl

+ wyszukiwanie partneréw do projektéw miedzynarodowych;

« mozliwos¢ wspdlnej pracy nad wnioskiem i wspétpracy projektowej w ramach tzw. Collabora-

tive spacer;

- zrédto informacji o edukacji dorostych i wydarzeniach dla kadry edukacji dorostych zaréwno

w Polsce, jak i w catej Europie;

« mozliwos¢ publikowania tresci i zasobow oraz komentowania tresci;

+ publikowanie informacji o organizowanych wydarzeniach;

+ baza raportéw, analiz i ustawodawstwa zwigzanego z edukacjg dorostych;

- inspiracja przy pisaniu projektow programu Erasmus+.

Instytucjonalne formy wsparcia dla oséb beda-
cych uczestnikami ksztatcenia zawodowego sg
znane i powszechne. Niemniej jednak w aspek-
cie mobilnosci edukacyjno-zawodowej nalezy
zaznaczy¢ obecnos¢ ustug EURES (European
Employment Services — Europejskie Stuzby Za-
trudnienia). W ich sktad wchodza:
«+ publiczne stuzby zatrudnienia;

 zwiazki zawodowe;
«+ organizacje pracodawcéw.

Dla oséb uczacych sie, ksztatcacych w okreslo-
nym zawodzie, ich dziatania i formy pomocy
moga w znacznym stopniu umozliwi¢ mobil-
nos¢ zawodowa. Koncentrujg sie na nastepuja-
cych dziataniach:

1. Posrednictwo pracy dla pracodawcéw
i pracownikdéw wraz z informacjg o zasa-
dach funkcjonujacych w krajach Unii Euro-
pejskiej i krajach EOG*.

% Dla przypomnienia, kraje EOG to: Austria, Belgia, Butgaria, Chor-
wadja, Cypr, Czechy, Dania, Estonia, Finlandia, Francja, Greja, Hisz-
pania, Holandia, Irlandia, Islandia, Liechtenstein, Litwa, Luksem-
burg, totwa, Malta, Niemcy, Norwegia, Polska, Portugalia, Rumunia
Stowacja, Stowenia, Szwecja, Wegry, Wielka Brytania, Wtochy.

2. Pomoc w zakresie zorganizowania wyjazdu
do pracy do krajéw UE/EOG.

3. Pomoc w zakresie zorganizowania ksztatce-
nia w krajach UE/EOG.

4. Organizacja Europejskich Dni Pracy, euro-
pejskich targéw pracy, Targéw Pracy i Infor-
macji o Mobilnosci, warsztatéw z zakresu
europejskich rynkéw pracy i bezpiecznych
wyjazddw za granice.

5.  Projekty rekrutacyjne dla pracodawcéw
Z zagranicy.

6. Biezaca informacja zawodowa.

7.  Wirtualne targi pracy i procesy rekrutacyj-
ne prowadzone w formie online.

Wskazowka praktyczna:

Jesli jest to mozliwe, warto uczniéw zapoznac nie
tylko z dziatalnoscig EURES, ale takze zabra¢ ich na
wydarzenia organizowane przez te instytucje, aby
przetamali lek przed wyjazdem zagranicznym.
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Ciekawym rozwigzaniem, coraz szerzej dostep-
nym dla kazdego ucznia, jest mozliwos¢ pobiera-
nia edukacji poza granicami kraju. Nauka za gra-
nicg jest nie tylko ciekawa alternatywa, ale przede
wszystkim daje szanse wyréznic sie na rynku pra-
cy. Sam proces uznawania kwalifikacji zdobytych
poza granicami kraju jest znacznie utatwiony. Zde-
cydowanie sprzyja to mobilnosci edukacyjnej. Ko-
rzysci takiego rozwigzania s nastepujace:

. zdobycie ciekawego, atrakcyjnego dla pra-
codawcy doswiadczenia zawodowego;

+ nauka jezyka obcego, w szczegdlnosci jezy-
ka zawodowego;

« rozwdj kompetencji miedzykulturowych,
w tym szczegoélnie tolerancji i akceptacji
odmiennosci;

« zdobycie nowych kontaktéw zawodowych;

« poznanie nowosci technologicznych;

« poznanie,od Srodka” Swiata pracy (branza,
stanowiska, sSrodowisko pracy);

« poznanie kompetencji Srodowiskowych;
+ nawigzanie kontaktéw zawodowych;

+ rozwdj osobisty — wzrost umiejetnosci in-
terpersonalnych;

« weryfikacja wlasnych wyobrazen - na te-
mat pracy, stanowiska, branzy/wtasnych
kompetencji w odniesieniu do planowanej
Sciezki kariery zawodowej;

« wzmochienie poczucia wiasnej wartosci,
przekonania o wiasnych mozliwosciach;

« wymiana pogladéw, doswiadczen;

+ nabranie dojrzatosci zawodowe;j (punktual-
nos¢, samodyscyplina, odpowiedzialnos¢);

- weryfikacja celéw zawodowych w oparciu
o zdobyte doswiadczenie;

« $wiadome decyzje zawodowe®”.

Wyjazd na praktyke/staz wiaze sie z odpowied-
nimi przygotowaniami. O co powinien zadbac
uczen podejmujacy to wyzwanie?

PO PIERWSZE:

Mie¢ odpowiednie kompetencje jezykowe,
przynajmniej pozwalajagce na komunikacje
w zakresie podstawowych zadan.

PO DRUGIE:

Posiada¢ dokumenty uprawniajace do odbycia
praktyki/stazu, w tym warunkéw zatrudnienia
i pracy, spraw finansowych.

PO TRZECIE:
Mie¢ zakwaterowanie w miejscu pobytu.

PO CZWARTE:

Posiada¢ Europejska Karte Ubezpieczenia Zdro-
wotnego lub polise prywatnego ubezpieczenia
zdrowotnego.

PO PIATE:
Znac przepisy dotyczace prawa pracy, BHP itp.

PO SZOSTE:

Skonsultowac sie z osobami, ktére juz skorzysta-
ty z mozliwosci wyjazdu i poprosi¢ o rady, wska-
zowki.

Informacje z zakresu mozliwosci tego rodzaju
form mobilnosci edukacyjno-zawodowej moz-
na uzyska¢ pod adresami:

% Strona internetowa: wszedukacja.pl/uczelnia/biuro-
-karier/program-mentoring, dostep online 23.09.2018.



- ERASMUS+

- https://ec.europa.eu/programmes/era-
smus-plus/opportunities/learning-mo-
bility-individuals_pl

« http://erasmusplus.org.pl/ksztalcenie-i-
-szkolenia-zawodowe/akcja-1/  Europej-
ska Akademia Edukacji i Badan Spotecz-
nych - https://academy-europa.eu/about

« Program Operacyjny Wiedza Edukacja
Rozwadj
- http://power.frse.org.pl/edukacja-zawo-
dowa-2018

« Komisja Europejska
« http://ec.europa.eu/education/program-
mes/socrates/grundtvig/index_en.html

» Mobilnos¢ Plus
« https://www.gov.pl/web/nauka/mobil-
nosc-plus
» Fundacja VvVCC*®
« https://vcesystem.eu/

% VOCATIONAL COMPETENCE CERTIFICATE (VCC)
pozostaje w zgodzie z zatozeniami Europejskiego
systemu akumulowania i przenoszenia osiagnie¢
w ksztatceniu i szkoleniu zawodowym (ECVET), ktd-
ry jest inicjatywa Unii Europejskiej majaca umozli-
wia¢ obywatelom panstw europejskich latwiejsze
zdobywanie kwalifikacji zawodowych (Swiadectw,
dyploméw), a przez to wspiera¢ mobilnos¢
zawodowq oraz uczenie si¢ przez cale zycie. Dzie-
ki elastycznym $ciezkom ksztatcenia, ktére moga by¢
wykorzystywane na kazdym etapie ksztafcenia i szko-
lenia zawodowego, system VCC utatwia zdobywanie
i potwierdzanie kwalifikacji zawodowych. Certyfikaty
VCC wydawane sa w jezyku angielskim, aby utatwic¢
mobilnos¢ oséb legitymujacych sie nimi na terenie
Unii Europejskiej i rozpoznawanie kwalifikacji przez
pracodawcéw. Kazdy certyfikat zawiera wynik egza-
minu w formie procentowej, za$ suplement do certyfi-
katu wynik z poszczegdlnych czesci egzaminu (teore-
tycznej i praktycznej) oraz otrzymang ocene (liczbowe
okreslenie ogdlnej wartosci efektow uczenia sie).

Zycie w globalnym $wiecie, mobilno¢,
ufatwiona komunikacja (nalezy tutaj wspo-
mniec o jezyku uniwersalnym, jakim jest obec-
nie jezyk angielski), przesuwanie sie granic (tak-
ze mentalnych), ich otwarcie - to tylko niektére
czynniki sprawiajgce, iz mobilno$¢ edukacyjno-
zawodowa w wymiarze miedzynarodowym
jest coraz bardziej popularna. Warto juz
dzi$ przygotowywa¢ ucznidw do znaczenia
mieszania kultur w kontekscie rynku pracy
irynku edukacji.Mobilnos$¢ spoteczenstwa, nowe
zawody, zmiany na rynku pracy oraz otaczajgca
nas mnogos¢ uwarunkowan spoteczno-
kulturalnych to elementy rzeczywistosci, ktore
nigdy jeszcze w historii nie odgrywaly tak
waznej roli w jej ksztattowaniu. Cztowiek wydaje
sie jedynie wedrowcem, ktéry potrzebuje mozli-
wosci odnalezienia sie w dynamice zmiennego
Swiata. Mozliwos¢ te oferowac moze jedynie
posiadanie wiedzy - narzedzia umozliwiajace-
go zrozumienie otaczajacej rzeczywistosci. Wiec
moze rolg szkoty w dobie wspoétczesnosci bedzie
zaopatrzenie ucznia w umiejetnosci niezbedne
do sprawnego poruszania sie w skomputeryzo-
wanym $wiecie, ale takze w zdolnos¢ rozumienia
siebie i innych w nieustannej zmianie? Na to py-
tanie musi znalez¢ odpowiedz system edukacji.
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Kwalifikacje i kompetencje
jako predykat mobilnosci
edukacyjno-zawodowej uczniow

Rozdziat
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Szkoty zmieniaja sie zaréwno w aspekcie zakresu
przekazywanych tresci, jak i sposobu ich przeka-
zywania. Wiasciwa wiedza jest niezbedna, ale
wspotczesna edukacja powinna sie skoncentro-
wac na rozszerzaniu takich cech jak: otwartos¢,
wyobraznia, samoedukacja, inicjatywa, aktyw-
nos¢, kreatywnos¢. Obecnie bardzo duza wage
przywiazuje sie do ksztatcenia formalnego, ktére
czesto ogranicza mozliwosci rozwoju, a przeciez
jednostka rozwija sie, zdobywa wiedze kazdego
dnia, poprzez doswiadczanie codziennosci, pro-
mowanie idei nieustajacego uczenia sie. Przeka-
zywanie wiedzy, ktéra w danym momencie jest
najbardziej aktualna, nie moze stanowic istoty
systemu edukacji. Pod pojeciem wyksztatcenia,
kwalifikacji musi kry¢ sie obecnie znacznie wie-
cej, szczegolnie jesli mtodzi ludzie majg sprostac
wymaganiom rynku pracy.

Podrozdziat |
Kwalifikacje i kompetencje, czyli
rozwijamy nasze zasoby

Obecny rynek pracy systematycznie i szybko sie
zmienia. Podejmujac jakiekolwiek decyzje doty-
czace wyboru kierunku ksztatcenia, szkolenia,
kursu czy innej formy zdobywania i podwyzsza-
nia kwalifikacji, kazdy musi wzig¢ pod uwage
owe przemiany. Mozna stwierdzi¢, ze tendencje
wystepujace na rynku pracy wciaz ,podnosza
poprzeczke” dla nastepnych pokolen absol-
wentéw poszukujacych zatrudnienia. Obecnie
posiadane kwalifikacje i kompetencje znacznie
zwiekszaja szanse na sukces zawodowy. To one
s3 motorem catosciowej mobilnosci zawodowe;j.
Stanowia takze podstawe owej mobilnosci, kto-
ra nalezy rozwijac¢ i doskonali¢.

Kwalifikacje zawodowe to pewien mniej lub
bardziej rozpoznany potencjat. Stanowi go indy-
widualny uktad wiadomosci, umiejetnosci i po-
staw, warunkujacy wykonanie okreslonych za-
dan zawodowych. Jest on uksztattowany przez
zmienng konfiguracje czynnikéw, takich jak:
poziom wyksztatcenia ogdlnego i zawodowego,

staz pracy oraz cechy psychofizyczne. Sa to pew-
ne mniej lub bardziej mierzalne cechy odzwier-
ciedlajace przesztos¢ danej osoby. Ten potencjat
kwalifikacyjny jest powiazany z naktadami po-
niesionymi na jego utworzenie i funkcjonowa-
nie, ale jego ocena ulega zmianie w zaleznosci
od zapotrzebowania czy stopnia wykorzystania
okreslonych kwalifikacji®’.

Kompetencje wynikajg gtéwnie z kwalifikacji,
ale maja inny nieco zakres. Stanowia o ich wy-
korzystaniu w celu podjecia celowych, skutecz-
nych dziatan. Dochodzg tu umiejetnosci, zdol-
nosci, ale takze pewne cechy psychologiczne
cztowieka (wrodzone i nabyte), takie jak:

« odpornosc¢ na stres;

« kultura osobista;

- inteligencja;

+ sposoby rozumowania;
« osobowos¢.

Inaczej méwiac, bez kwalifikacji nie ma kompe-
tencji, ale kompetencje przesadzajg o mozliwo-
$ci podjeciairealizacji w sposodb odpowiedzialny
zadan stawianych przez zycie, a prace zawo-
dowa w szczegoélnosci. Zakres i wykorzystanie
kompetencji przesadza o efektach pracy®.

Kwalifikacje, a w znacznie wiekszym stopniu
kompetencje, majg charakter indywidualny,
trzeba je budowac w pewnych sekwencjach, ta-
czy¢ z zadaniami, ktdre stawia praca. Agregacja
jest trudna, ale jednoczesnie celowa w $Swietle
zmian wzajemnych relacji i potencjatu realiza-
cyjnego oraz jego wykorzystania®.

970rczyk J., Wokot pojec kwalifikacji i kompetencji, [w:]
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr 3-4/2009, s. 19-32.

%Tamze.

?Tamze.



Krzysztof Symela proponuje traktowa¢ kompe-
tencje jako zdolnos¢ wykonywania okreslonych
zadan zawodowych, uprawnienia do dziatania,
decydowania, wypowiadania sadéw oraz ocen
potrzebnych pracownikom do wypetiania ich
funkgji i rél zawodowych zgodnie z przyjetymi
kryteriami lub standardami wykonania (produktu,
ustugi lub podjecia istotnej decyzji). Kompetencje
sg zatem cechg charakterystyczng rzeczywistych
kwalifikacji zawodowych, jakie posiada i rozwija
pracownik w dziatalnosci zawodowej. Natomiast
kwalifikacje wyuczone (formalne i nieformalne),
nalezy traktowac jako potencjalne kompetencje,
ktére ujawniajg sie z chwila powierzenia pracow-
nikowi okreslonego zakresu obowiazkéw i odpo-
wiedzialnosci. Kwalifikacje uzyskuje sie zazwyczaj
jeszcze przed podjeciem pracy i s one niezalezne
od niej, poniewaz mozna je mie¢ w zupetnie in-
nym obszarze niz wykonywana praca. W przypad-
ku kompetencji sytuacja jest odwrotna, ujawniaja
sie one podczas wykonywania konkretnej dziatal-
nosci zawodowej'®.

Trafnie wzajemne relacje miedzy kwalifikacjami
i kompetencjami ukazali Stefan M. Kwiatkowski
i K. Symela. Na rysunku pokazano, jak te dwa po-
jecia rzutuja zaréwno na sfere edukacji, jak i na
sfere pracy.

10 Tamze, s. 21.
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KWALIFIKACJE
Strefa Edukacji

Rozumienie
wg Miedzynarodowej
Organizacji Pracy
wyuczone lub nabyte w drodze
doswiadczenia sprawnosci lub
umiejetnosci potrzebne do
wykonania okreslonej pracy lub
zadania w sposéb kompletny

Rozumienie
wg tradycyjnych kategorii
Poziom wyksztatcenia
(liczba lat spedzonych w szkole
potwierdzona odpowiednimi
dyplomami) lub wykonywany zawéd.

KOMPETENCJE
Strefa Pracy

Zestaw zachowan bedacych efektem wiedzy,
umiejetnosci i postéw, ktére wyrdzniajg
pracownikéw i pozwalaja

Zdolnosci wykonywania zadan w
zawodzie dobrze lub skutecznie, zgodnie z
wymaganiami stanowiska pracy, wspierana

MOIuzan [eamopomez-oufAdexnpa 1dsoujiqow yexApald oxel abusladwoy | adeyyiemy w

z duzym prawdopodobienstwem przewidzie¢
zachowania jednostki w sytuacjach
zawodowych

odpowiednimi zakresami umiejetnosci,
wiadomosci cech psychofizycznych jakie
powinien posiadac pracownik

» Powiazania wewnetrzne, dynamika i rozwdj sktadnikéw kompetencji, tj.: zdolnosci i umiejetnosci,
cech osobowosci oraz wiedzy i doswiadczenia sg funkcja specyficznych doswiadczen zwigzanych z
dziatalnosciag zawodowa wtasciwosciami srodowiska pracy, etapu kariery zawodowej i wielu innych

parametréw,

« Kompetencje nie sa state, dane raz na zawsze - podlegaja aktualizacji przez wykonywania dziatalnosci
zawodowej i po zawodowej oraz uzyskiwanie coraz to nowych doswiadczen.

Rys. 2. Relacje pomiedzy kwalifikacjami i kompetencjami zawodowymi

Zrédto: Kwiatkowski S., Symela K., Standardy kwalifikacji zawodowych, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2001, s. 23.



Zatem aby samodzielnie wykonywa¢ zadania
zawodowe i podja¢ zatrudnienie, musimy miec
odpowiednie do tego kwalifikacje i kompetencje
oraz motywacje do ciggtych zmian. Kwalifikacje
zawodowe to ,uktad celowo uksztattowanych
cech psychofizycznych cziowieka, warunkujacych
jego skuteczne dziatanie. Nowoczesne podejscie
do kwalifikacji zawodowych zakfada: zdolnos¢
i potrzebe pracownika do bycia i dziatania w réz-
nych sytuacjach zawodowych, mobilnosci, ela-
stycznosci oraz zdolnosci i mozliwosci pracownika
do podejmowania oraz realizowania zadan i rol
zawodowych nasyconych tendencja do zmien-
nosci”™®. Natomiast kompetencja to ,wtasciwos¢,
zakres uprawnien, zakres czyjej$ wiedzy, umiejet-
nosci i odpowiedzialnosci’’®%. Oba te pojecia sta-
nowia ukfad zdolnosci i mozliwosci pracownika do
realizowania zadan i rél zawodowych.

Kwalifikacje zawodowe to uktad wiadomosci,
umiejetnosci i cech psychofizycznych niezbed-
nych do wykonywania zestawu zadan zawo-
dowych. Kwalifikacje uzyskuje sie w systemie
edukacji szkolnej i szkdt wyzszych — ksztatcenie
formalne - lub w zaktadzie pracy - ksztatcenie
nieformalne; kwalifikacje uprawniaja do wyko-
nywania zawodu. Polska taksonomia wyréznia
cztery rodzaje kwalifikacji:

« kwalifikacje ponadzawodowe - uktad
wiadomosci, umiejetnosci niezawodowych
i cech psychofizycznych niezbednych do
wykonywania zadan w obszarze publicz-
nym, w tym zadan realizowanych w zorga-
nizowanych grupach obywateli w ramach
spoteczenstwa obywatelskiego; kwalifika-
cje ponadzawodowe wyrazajg sie w pozy-
tywnych postawach i pozytywnym stanie
fizycznym potrzebnych do sprawnego wy-

191 Encyklopedia pedagogiczna XXI wieku, tom II, Wy-
dawnictwo Akademickie ZAK, Warszawa 2003, s. 997.

102 Kopalinski W., Stownik wyrazéw obcych i zwrotéw
obcojezycznych z almanachem, Wydawnictwo Muza
SA, Warszawa 2003, s. 26.

konywania pracy i podejmowania dziatan
w zyciu pozazawodowym i zawodowym;

« kwalifikacje ogdlnozawodowe - uktad
umiejetnosci, wiadomosci i cech psycho-
fizycznych, ktére ukierunkowuja do wy-
konywania prac w zawodzie lub pewnego
obszaru zawodowego (np. wspdlne dla za-
wodu szerokoprofilowego);

« kwalifikacje podstawowe dla zawodu
- uktad wiadomosci, umiejetnosci i cech
psychofizycznych potrzebnych do efektyw-
nego wykonywania zadan zawodowych
charakterystycznych dla zawodu;

« kwalifikacje specjalistyczne - specyficz-
ne, rzadziej wystepujace umiejetnosci,
wiadomosci i cechy psychofizyczne, ktére
warunkujg skutecznos¢ i jakos¢ wykona-
nia wyspecjalizowanych lub nietypowych
zadan zawodowych wchodzacych w sktad
jednego lub kilku zakreséw pracy wyod-
rebnionych w zawodzie'®.

Komponenty kwalifikacji zawodowych to:

« wiadomosci - zestaw przyswojonych in-
formacji (zaséb faktéw, zasad, teorii) i pro-
cedur dziatania niezbednych do uksztatto-
wania okreslonych umiejetnosci;

« umiejetnosci - zdolnos¢ do wykonania
czynnosci prowadzacych do zrealizowania
zadania zawodowego. Rozréznia sie umie-
jetnosci poznawcze (logiczne, intuicyjne
i kreatywne myslenie) i praktyczne;

« cechy psychofizyczne (cechy indywidual-
ne pracownika) — to wrodzone lub nabyte
sprawnosci sensomotoryczne, zdolnosci

9 Sawaniewicz Z., Edukacja zawodowa - stownik wy-
branych poje¢, [w:] Meritum nr 3/2009, s. 94. Szerzej:
T. Nowacki, Zawodoznawstwo, Wydawnictwo ITE-PIB,
Radom 2001.

69



MOIUZON [emopomez-oufAdexnps 1dsoujiqow yexApaid oxel safbusradwoy | abeyyliemy  w

70

i cechy osobowosci niezbedne do prawi-
dtowego i skutecznego wykonywania za-
dan zawodowych'*.

Rozwdj kompetencji, a wiec okreslonych umie-
jetnosci do wykonywania okreslonego zawodu
(czynnosci), odbywa sie przez cate zycie czto-
wieka. Zeby nadazy¢ za przemianami i ciggtym
rozwojem spoteczno-technologicznym, trzeba
sie nieustannie uczy¢, i to przez cate zycie. Nale-
zy ,uczyc sie, aby dziatac¢”, poprzez to osiggnieta
zostanie akceptacja dla skutecznego dziatania
opartego na takich kompetencjach, jak: komu-
nikatywnos$¢, autonomicznos¢, odpornos¢ na
stres, racjonalnos¢ decyzji; jak rowniez nalezy
Juczyc sie, aby byc¢’, co zaktada rozwdj, ktéry
ma na celu petny rozkwit cztowieka i dazenie do
doskonatosci, m.in. w zyciu zawodowym. Oczy-
wiscie im cztowiek ma wieksze doswiadczenie
zyciowe i zawodowe, tym tendencja do rozwoju
kompetencji wzrasta.

Kompetencje to ,potencjat istniejacy w cztowie-
ku, prowadzacy do takiego zachowania, ktére
przyczynia sie do zaspokojenia wymagan na
danym stanowisku pracy w ramach parametréw
otoczenia organizacji, co z kolei daje pozada-
ne wyniki"'%. Poprzez posiadane kompeten-
cje rozumiemy odpowiedzialno$¢, zgodnosé,
uprawnienia do dziatania, odpowiedni zakres
wiedzy i umiejetnosci. Kompetencjom przypi-
sane zostaly umiejetnosci skladowe, niejako
determinujace mozliwosci pojawienia sie kom-
petencji kluczowych'®. Ale kompetencje zawo-

104 Sawaniewicz Z., Edukacja..., op. cit., s. 94. Szerzej:
T. Nowacki, Zawodoznawstwo, op. cit., Nowacki T,
Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo ITE-PIB,
Radom 2004.

195 Oleksyn T., Zarzadzanie kompetencjami. Teoria
i praktyka, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2006, s. 18.

1% Dymek-Balcerek K., Nauczyciel kompetentny, czyli
jaki?, [w:] Safata E., Kompetencje zawodowe nauczy-
cieli a problemy reformy edukacyjnej, Wydawnictwo
ITE-PIB, Radom 2001, s. 81.

dowe to réwniez predyspozycje, uprawnienia
do wykonywania zawodu i pracy w okreslonej
dziedzinie, ktére nalezy trenowac i doskonalic.
Kompetencje sa podstawowym sktadnikiem
efektywnosci pracy.

Cecha wspdlng wszystkich termindw, okreslen,
definicji zwigzanych z kompetencjami jest zdol-
nos¢ kazdej jednostki do wykonywania okreslo-
nych czynnosci, zadan lub petnienia funkcji. Od-
powiednio uksztattowane i nabyte kompetencje
sg fundamentem poprawnosci wszelkich dzia-
fan, jakie podejmuje cztowiek w swojej pracy za-
wodowej, a ktére czestokro¢ sg wyznacznikiem
jego profesjonalizmu w zawodzie warunkuja-
cego awans zawodowy. W dokumentach Unii
Europejskiej, a w szczegdlnosci w Biatej Ksiedze,
eksponowane s3 tzw. kompetencje kluczowe'”
(kompetencje spoteczne, techniczne, jezykowe).

Fundamentem dobrej wspétpracy sa kompe-
tencje spoteczne rozumiane jako zdolno$¢ do
wspotpracy, pracy w grupie, kreatywnosc'®.
Kompetencje spoteczne sa umiejscowione na
poziomie interpersonalnym i zawierajag kom-
petencje determinujace stopien, w jakim ra-
dzimy sobie z innymi ludzmi, w interakcjach.
Istotg kompetencji spotecznych jest skuteczne
wywieranie pozytywnego wptywu spoteczne-
go na zachowanie innych oséb, grup etc., oraz
odpowiednie uleganie kreatywnym wptywom
innych podmiotéw spotecznych, np. poddawa-
nie sie wartosciowym oddzialywaniom oséb
najblizszych, przetozonych itp. Osoba kompe-

197 Por. Baraniak B., Kwalifikacje i kompetencje oczeki-
wanymi kategoriami wspotczesnej pracy zawodowej,
[w:] Pedagogika Pracy, nr 44/2004, s. 54.

1% Kukla D., Znaczenie umiejetnosci komunikacyjnych
doradcy zawodowego w procesie poradniczym dla
0s6b niepetnosprawnych, [w:] Edukacja-Wsparcie-
-Praca w zyciu oséb niepetnosprawnych. Wybrane
aspekty, Wydawnictwo Katedra Pedagogiki Spotecz-
nej i Pedagogiki Pracy UKSW, Warszawa-Czestochowa
2008, s.81-91.



tentna spotecznie jest zarébwno podmiotem, jak
i przedmiotem wptywu spotecznego'®.

Kompetencje spoteczne spetiaja wiele funkgiji,
a w szczegolnosci: zapewniajg lepsze rozumienie
i porozumiewanie sie; utatwiajg nawiazywanie kon-
taktéw z nowymi osobami; wspomagajg radzenie
sobie w nowych sytuacjach; rozszerzajg mozliwo-
Sci zaspokajania potrzeb spotecznych; otwierajg
szersze perspektywy uczestniczenia w zyciu spo-
tecznym; podnoszg indywidualng i grupowg efek-
tywnos¢ wspotpracy; pobudzaja proces autokracji
i kierowania wtasnym rozwojem; zwiekszajg mozli-
wosci rozwigzywania problemoéw i konfliktdw.

Kompetencje spoteczne utatwiajg ludziom do-
stosowanie sie do zwyczajow, nawykoéw i stan-
dardéw zachowan przyjmowanych przez spote-
czenstwo, w ktérym zyja; nie tworzg oddzielnej
kategorii, ich struktura jest ztozona i obejmuje
elementy sktadowe temperamentu, charakteru,
Swiadomosci. Wyznaczaja one zachowania czto-
wieka, ktére objawiaja sie w sytuacjach interper-
sonalnych i w sytuacjach petnienia rél spotecz-
nych. Stanowia o efektywnosci radzenia sobie
w réznych sytuacjach spotecznych oraz o umie-
jetnym godzeniu przez jednostke celéw wia-
snych z celami spotecznymi. Powstajg w efekcie
treningu spotecznego, ktérego intensywnos¢
zalezy od zmiennych osobowosciowo-tempe-
ramentalnych, a efektywno$¢ od inteligendji,
zwiaszcza od inteligencji spotecznej, stanowia-
cej sktadowa inteligencji emocjonalne;j.

Rozwijanie kompetencji spotecznych ma funda-
mentalne znaczenie dla skutecznego dziatania
kazdego z nas, zwlaszcza w tych dziedzinach,
ktére wymagajg pracy zespotowej. Kompeten-
cje spoteczne dotycza umiejetnosci odczytywa-
nia i rozumienia emogcji innych oséb (empatia),
umiejetnosci wzbudzania odpowiednich emogji
u innych (perswazja oraz przywédztwo), a tak-

199 Borkowski J., Podstawy psychologii spotecznej, Wy-
dawnictwo Elipsa, Warszawa 2003, s. 108.

ze zdolnosci kreowania stanéw emocjonalnych
sprzyjajacych wspdlnemu realizowaniu celéw
(wspotdziatanie)''°. Wykazywanie sie kompeten-
Cjami spotecznymi jest konieczne, oczywiscie
w zréznicowanym stopniu dla réznych grup za-
wodowych. Istniejg stanowiska, na ktérych po-
siadanie odpowiedniego poziomu kompetencji
spotecznych ma wieksze znaczenie niz na innych.

Kompetencje spoteczne sg wazna umiejetnoscia
kazdego cztowieka, poniewaz cztowiek jest istotg
spoteczna i jako taka musi radzi¢ sobie ze wspdt-
zyciem z drugim cztowiekiem. To wiasnie dzieki
tym umiejetnosciom wiemy, w jaki sposéb i w ja-
kiej sytuacji zachowac sie tak, a nie inaczej, jakie
beda konsekwencje takiego zachowania, jakie
korzysci moze to przynies¢ nam i drugiej osobie;
potrafimy rozwigza¢ sytuacje trudne czy wpty-
wac na poglady i zachowania drugiej osoby. Zda-
niem H.C. Gunzburga umiejetnosci te sprawiaja,
Ze jest sie akceptowanym przez spoteczenstwo.
Ujawniaja sie w sytuacjach, kiedy jednostka po-
trafi i chce dostosowac sie do zwyczajow, nawy-
kéw, standardéw zachowania przyjmowanych
przez spoteczenstwo, w ktérym zyje''".

Kolejnymi sa kompetencje techniczne - prze-
jawiajace sie m.in: w sprawnym korzystaniu
z nowoczesnych zrédet, nosnikéw informacji.
Przejawiaja je osoby, ktére potrafig wykorzystac
technologie informatyczng do wspomagania
wlasnego warsztatu pracy. Bez watpienia aby
dobrze postugiwac sie nowoczesnymi urzadze-
niami technicznymi (chodzi tu o w petni wyko-
rzystanie najnowszych programoéw), nalezy znac
Jjezyk komputera’, aby rzetelnie wykorzystac¢
to wszystko, co daje nowoczesna technologia.
Oczywiscie niezbedne do tego sg kompetencje
jezykowe, ktére warunkuja efektywne wykorzy-
stanie mozliwosci informacyjnych sieci Internet.

110 Krokowski M., Rydzewski P.,, Zarzadzanie emocjami,
Wydawnictwo Imperia, £6dz 2002, s. 133-135.

" Urban B., Spoteczne konteksty zaburzer w zacho-
waniu, Wydawnictwo UJ, Krakéw 2001, s. 52.
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Kompetencje jezykowe - przejawiaja sie w zna-
jomosci jezykdéw obcych, co najmniej dwodch,
ktéra to znajomos$¢ umozliwia nawigzywanie
kontaktéw (wspotpracy) miedzyludzkich (mie-
dzynarodowych). Co jest niezbedne do tego, aby
by¢ ,globalnym pracownikiem”. Nawigzywanie
wspotpracy np. z réznymi osrodkami mieszczacy-
mi sie na catym $wiecie stwarza nowe mozliwosci
rozwoju zawodowedo, ale i dostarcza nowych
wiadomosci, doswiadczen i umiejetnosci wszyst-
kim tym, ktérzy potrafig porozumiewac sie z pra-
cownikami z innych krajow.

Opanowanie kilku jezykéw Wspdlnoty sta-
to sie koniecznoscig, aby mozna byto w petni
skorzysta¢ z mozliwosci zawodowych i osobi-
stych, jakie stwarza otwarty rynek bez granic.
Umiejetnosci lingwistycznej musi towarzyszyc
zdolnos¢ dostosowania sie do srodowisk pracy
i zycia wyznaczanych w obrebie kultury'2. Na-
lezy tu zwrdcic jeszcze uwage na jeden aspekt
- a mianowicie w parze z owa kompetencja
idzie kompetencja komunikacyjna, przejawia-
jaca sie w skutecznosci zachowan werbalnych
i pozawerbalnych w réznych sytuacjach pomo-
cowych. Wyraza sie ona m.in. umiejetnoscia
nawigzywania i podtrzymywania kontaktow
miedzyludzkich, a takze wtasciwego odbierania
i interpretowania wzajemnych przekazéw oraz
postugiwania sie stosownie do sytuacji pozaje-
zykowymi srodkami wyrazu (komunikacja nie-
werbalna).

Aby uswiadomi¢ sobie znaczenie i wage kom-
petencji komunikacyjnych, nalezy uzmysto-
wic¢ sobie, ze wszystko to, co robimy, méwimy,
pokazujemy - czyli kazde nasze zachowanie
- jest forma komunikacji. Bez poprawnej umie-
jetnosci komunikowania na nic sie zdadza
umiejetnosci jezykowe. Poprawna komunikacja
to zdolnos¢ do dialogowego sposobu bycia,
czyli bycia w dialogu z innymi i z samym soba.
Przy czym dialog nie jest tutaj rozumiany tylko

12 Biafa Ksiega, Warszawa 1997, s. 71.

jako zdolno$¢ prowadzenia dyskusji, ale raczej
jako rozmowa przetamujagca anonimowosc
wypowiedzi i bedaca préba rozumienia siebie
oraz tego, co nas wspodlnie otacza.

Wazne réwniez w pracy wspotczesnego glo-
balnego, a zarazem mobilnego pracownika, co
warunkuje jego profesjonalizm w zawodzie, sg
takie kompetencje jak:

Kompetencje interpersonalne - a wiec
zdolno$¢ uswiadamiania sobie i rozumienia
uczu¢, nastrojéw, motywacji, oczekiwan innych
0s0b, ktore oczekuja i wymagaja wsparcia i po-
mocy, ogdlnego interesowania sie innymi i na-
wigzywania bliskich kontaktéw z innymi ludzmi.
Zapewniajg one skutecznos$¢ realizacji celow
osobistych w sytuacjach spotecznych.

Kompetencje wspoétdziatania - przejawiajace
sie w skutecznosci zachowan prospotecznych
i sprawnosci dziatan integracyjnych. Wykazuje
sie nimi pracownik m.in. gdy rozumie zwiazki
miedzy postawg zawodowg i wtasng charakte-
rystyczng osobowoscia, preferowanym przez
siebie stylem interakcyjnym a procesami spo-
tecznymi, np. w grupie. Posiada umiejetnos¢
rozwigzywania sytuacji konfliktowych przez ne-
gocjowanie i kompromis oraz potrafi wzbudzic¢
u innych potrzebe tej umiejetnosci, rozumie po-
trzeby wspotpracy z innymi itp.

Kompetencje kreatywne - wyrazajace sie in-
nowacyjnoscig i niestandardowoscig dziatan.
Kazda nowos$¢ wprowadzona do pracy, ktéra
moze przyczyni¢ sie do lepszych efektéw, wy-
nikéw, moze sprawic¢ lepsze funkcjonowanie.
Pracownicy kreatywni o wiele bardziej pozytyw-
nie odnosza sie do gwattownych i globalnych
zmian oraz do wyzwan, jakie przed nimi stoja
w realiach wspétczesnej Europy. Kreatywnos¢
jest niejako motorem napedzajacym zmiany
oraz powstawania nowych innowacyjnych roz-
wigzan.



Kompetencje moralne - przejawiajace sie
w zdolnosci do pogtebionej refleksji przy ocenie
dowolnego czynu. Pracownik charakteryzujacy
sie tego typu kompetencjami zna wiasne po-
winnosci etyczne wobec podmiotéw i pragnie
sprostac¢ ich wymaganiom w praktyce, potrafi
myslec i dziatac profesjonalnie.

Kompetencje emocjonalne - s3 wymierng
umiejetnoscia wywodzaca sie z inteligencji
emocjonalnej, ktérej wynikiem sg wybitne osia-
gniecia w pracy. Kompetencja emocjonalna po-
kazuje, ile z potencjalnych zdolnosci udato nam
sie zamieni¢ w przydatne w pracy umiejetno-
$ci'’3. Kompetencja emocjonalna to specyficz-
na umiejetno$¢ radzenia sobie z emocjami. Do
podstawowych pieciu kompetencji emocjonal-
nych zaliczamy'™*:

1. Samokontrole - radzenie sobie z emocjami

i gwattownymi impulsami.

2.  Spolegliwos¢ - preferowanie uczciwosci
i praworzadnosci.

3. Sumiennos$¢ - odpowiedzialnos¢ w wyko-
nywaniu swych obowiagzkow.

4. Przyswajalnos¢ - elastycznos¢ przy dosto-
sowywaniu sie do zmian.

5. Innowacyjnosc¢ - otwartos¢ na nowatorskie
pomysty.

Priorytetowg cecha jest umiejetnos¢ radzenia
sobie w sytuacjach stresujacych. Wymaga sie tu
opanowania, zdecydowania w dziataniu, umie-
jetnosci podejmowania szybkich decyzji, ale
jednoczesnie potrzebna jest duza doza wrazli-
wosci, empatii, troski i zaangazowania emocjo-
nalnego.

3 Goleman D., Inteligencja emocjonalna w praktyce,
Wydawnictwo Media Rodzina, Poznan 1998/1999, s. 46.

"4Tamze,s. 122.

Kompetencjami, ktére zaczynaja nabiera¢ istot-
nego znaczenia, sy te zwigzane z umiejetno-
$ciami i zdolnosciami, dotyczace gtéwnie tych
czynnikéw, ktére niezbedne sg dla odniesie-
nia sukcesu w pracy zawodowej, a zwtaszcza
kompetencje komunikacyjne, interpersonalne,
wspotdziatania oraz spoteczne.

Wspotczesny rynek pracy wymusza na pracow-
niku poszukujacym pracy ciggtego podnoszenia
kwalifikacji, by moégt stac¢ sie konkurencjg dla
pozostatych. Konkurencja jest tak ogromna, ze
dzisiaj nie wystarczy skonczy¢ tylko jeden kie-
runek ksztatcenia. W obecnych realiach cztowiek
musi ksztalcic¢ sie praktycznie przez cate swoje
zycie, oczywiscie jezeli chce zdoby¢ odpowied-
nig i satysfakcjonujaca dla siebie prace. Dlatego
na wspétczesnym rynku pracy mozna takze za-
uwazyc¢, ze coraz wiecej oséb zdobywa wysokie
kwalifikacje, tym samym sa one wymagane przy
przyjmowaniu do pracy. A prowadzi to do tego,
ze warto$¢ kwalifikacji na rynku pracy spada,
w miare jak coraz wiecej oséb je uzyskuje. Sy-
tuacja taka powoduje, ze kompetencje zawo-
dowe nie s3 juz czynnikiem tak bardzo decydu-
jacym o zatrudnieniu. Pracodawcy zadajg coraz
wyzszych kwalifikacji do objecia tego samego
stanowiska. Tym samym zwieksza sie popyt na
wyzsze kwalifikacje, ale nie jest to spowodo-
wane tym, ze te same stanowiska wymagaja
wiekszych umiejetnosci. Natomiast tym, ze to
przewaznie pracodawcy podnosza wymagania
dotyczace kompetencji zawodowych, w miare
jak zwieksza sie poziom kwalifikacji oséb, ktére
chca zatrudnic¢ jako swoich przysztych pracow-
nikoéw. Taki stan rzeczy przyczynia sie do tego,
ze kolejne pokolenia uczniéw musza zdobywac
coraz wyzsze kwalifikacje, by sprostac tym wy-
maganiom. Dlatego kazde nastepne pokolenie
bedzie musiato zdobywa¢ coraz wyzsze wy-
ksztatcenie tylko po to, by utrzymac sie na tym
samym poziomie zawodowym''>.

s Sliwerski B., Pedagogika, t. 2, Gdanskie Wydawnic-
two Pedagogiczne, Gdarisk 2006, s. 396-397.
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Narasta niepewnos¢ pracy i wiasnej przysztosci
zawodowej wsréd oséb zatrudnionych. Dzisiaj
nie ma juz takiej stabilnosci jak kiedys. Nikt nie
moze nam zagwarantowac, ze po przyjeciu nas
na dane stanowisko bedziemy pracowac¢ tam
az do emerytury. Obecnie niestety nikt z nas
nie moze by¢ pewny jutra. Wspodtczesna rzeczy-
wisto$¢ udowadnia, ze przede wszystkim musi
zmieni¢ sie mentalnos¢ ludzi. Nie mozemy my-
sle¢ stereotypowo. Kazdy z nas musi wzig¢ pod
uwage, ze obecnie rozwéj nowych technologii,
telekomunikacji i informatyki sprawia, ze ciagle
zmienia sie sytuacja na rynku pracy. A takze mu-
simy liczy¢ sie z tym, ze nalezy podnosi¢ swoje
kwalifikacje, by by¢ konkurencjg dla pozosta-
tych. Musimy pamieta¢, ze w miare jak zmienia
sie Swiat, zmieniajg sie réwniez tendencje na
wspotczesnym rynku pracy.

Chcac uzyska¢ dobrag pozycje spoteczng i ma-
terialng musimy nieustannie dazy¢ do pod-
noszenia swoich kwalifikacji. Zmieniajacy sie
wcigz rynek pracy w pewien sposéb wymusza
na nas, bysmy wcigz doskonalili sie, a najlepiej
w réznych dziedzinach. Tendencje na rynku
pracy wymagaja od nas elastycznosci, mobil-
nosci i kreatywnosci. Pozostaje nam jedynie
pogodzenie sie z tym i dgzenie do tego, by spro-
sta¢ wymaganiom dzisiejszych pracodawcéw.
W przeciwnym razie nie bedziemy sie rozwija¢
i albo bedziemy wykonywa¢ mato interesujaca
nas prace, albo pozostaniemy bezrobotnymi.
Realia swiata wspodtczesnego sa takie a nie inne
i niestety nic nie mozemy zrobic.

Z powyzszych rozwazan wynika réwniez, iz
zaréwno kwalifikacje, jak i kompetencje to ele-
menty cenione i poszukiwane na rynku pracy.
Poszukujacy pracy zatem, planujac rozwéj wia-
snej drogi zawodowej, powinni dokonac analizy
tego, jakie kwalifikacje i kompetencje sg oczeki-
wane w okreslonych zawodach, czego oczekujg
od przysztych pracownikéw potencjalni praco-
dawcy. Kandydaci powinni takze dokonywac
autoanalizy, diagnozowad, jakimi kwalifikacjami

i kompetencjami juz dysponuja, a jakich powinni
naby¢ czy tez rozwing¢ w odpowiedzi na oczeki-
wania rynku pracy. Pamietajac o tym, ze niekto-
re z nich stanowia bezwzgledng podstawe do
ubiegania sie o okreslone stanowisko, a inne
moga by¢ niejako dodatkiem, ktéry w znaczny
sposob moze zwiekszy¢ szanse na zatrudnienie.
Posiadanie okreslonych kwalifikacji i kompeten-
¢ji stanowi o tym, jak postrzegani jestesmy jako
produkt na rynku pracy. Cztowiek musi by¢ mo-
bilny we wszystkich obszarach funkcjonowania.
Dazenie do pewnej stabilnosci nie jest czyms
niemodnym, ale raczej nieosiggalnym. Ludzie
lubiag mie¢ marzenia, ktére wydajg sie realne,
mozliwe do spetnienia. Poczucie kompletnego
bezpieczenstwa wydaje sie powoli utopia. Nie
jest to tylko kwestia otaczajacej nas niestatosci,
ale przede wszystkim jednostki, ktéra uczy sie
bez tego zy¢.

Pracodawcy oczekuja i cenig zaréwno wiedze,
jak i doswiadczenie absolwentéw, ktére powin-
ni zdoby¢ juz w trakcie edukacji zawodowe;j.
Z pewnoscig wybiorg tych, ktérzy ,dorabiali”
w czasie nauki, odbyli praktyki zawodowe w wy-
branych kierunkach, czy tez ,udzielali sie” spo-
ftecznie. Czesto o zatrudnieniu kandydata decy-
duje w znacznym stopniu jego osobowosc¢ oraz
umiejetnosci interpersonalne. Wzrost wymagan
dotyczacych kwalifikacji pracownikéw to wy-
zwania XXI wieku. By im sprosta¢, mtodzi ludzie
muszg wykazywac sie plastycznoscig w zakresie
zmieniania swoich kwalifikacji i aktywnosciag
w orientowaniu sie o potrzebach rynku pracy.

Prognozuje sie, ze w przysztosci rynek gospodar-
czy, a co za tym idzie takze i rynek pracy, ulegac
bedzie dalszym przeobrazeniom. Modyfikacji
ulegnie zatem takze i wizja idealnego pracow-
nika. Wedtug prognozy Instytutu dla Przysztosci
(Institute for the Future, IFTF) kluczowymi umie-
jetnosciami 2020 beda:

1. ,Nadawanie znaczen” - rozumiane poprzez
nadawanie sensu oraz znaczen elementom



otaczajacej rzeczywistosci. Inaczej méwiac,
tworzenie wartosci dodanej dzieki krytycz-
nej analizie danych w procesie podejmo-
wania decyzji. Umiejetnos¢ ta wymuszona
jest i powigzana z takim zjawiskiem na ryn-
ku jak postepujaca automatyzacja.

JInteligencja emocjonalna” - rozumiana
jako ,zdolnos¢ rozpoznawania stanéw
emocjonalnych, uzywania wiasnych emocji
i radzenia sobie ze stanami emocjonalnymi
zaréwno swoimi, jak i innych”. Przewiduje
sie bowiem, ze wysoki poziom inteligencji
emocjonalnej przyczyni¢ sie moze do sku-
teczniejszego komunikowania sie w glo-
balnym srodowisku pracy, jak réwniez wia-
czania informacji o stanach emocjonalnych
do proceséw decyzyjnych. Umiejetnos¢ ta
zwigzana jest z automatyzacjg, powigza-
niami transgranicznymi, jakie coraz czesciej
funkcjonuja w gospodarce.

,Sprawnos¢ adaptacyjna” - swoistego ro-
dzaju biegtos¢ w rozwigzywaniu proble-
moéw, ktére wymagaja wyjscia poza znane
schematy myslenia.

,Kompetencje miedzykulturowe” - czyli
umiejetno$¢ odnalezienia sie i wykony-
wania pracy w réznych warunkach kultu-
rowych. Réznorodnos¢ ostatnimi czasy
postrzegana jest czesto jako bodziec do
rozwoju innowacji. Przeprowadzane licz-
ne badania wskazujg na pozytywne skutki
zréznicowania umiejetnosci i wiedzy, sty-
16w pracy i myslenia, jak réwniez zréznico-
wania wiekowego 0s6b tworzacych zespot.
Zatem pracownicy potrafigcy odnalez¢ sie
w warunkach réznokulturowych beda po-
zytywnie postrzegani na rynku pracy.

,Projektowanie pracy z danymi” - tzw.
boom obliczeniowy, jak réwniez nowe $ro-
dowiska komunikacji wymagaja od nowych
pracownikéw umiejetnosci przeksztatcania

danych w abstrakcyjne pojecia, jak réwniez
umiejetnosci wnioskowania opartego na
danych z wykorzystaniem narzedzi oraz
metod takich jak symulacje czy aplikacje
biznesowe przy jednoczesnym rozumieniu
zasad, na jakich funkcjonuja.

6. ,Praca z nowymi mediami” - nowe realia
rynkéw gospodarki i pracy (takie jak chocby
wspomniany boom obliczeniowy, nowe $ro-
dowiska komunikacji czy superstruktury orga-
nizacyjne) wymagaja od pracownikéw umie-
jetnosci krytycznej oceny, a takze tworzenia
tresci dla nowych mediéw i form komunikacji.

7. ,Interdyscyplinarnos¢” - wazng z per-
spektywy rynku pracy jest takze ,biegtosc
i komfort w taczeniu umiejetnosci i do-
Swiadczen w celu zrozumienia i pracy nad
ideami z réznych dziedzin. Zdolno$¢ ta
bedzie szczegdlnie potrzebna w branzach,
naukach i technologiach dziatajacych na
styku réznych dziedzin i perspektyw”.

8. ,Umiejetnos¢ selekcji informacji” — pod-
kresla sie czesto ostatnimi czasy, iz nowe
okolicznosci, nattok informacji, sprawiaja,
ze przyszlg prace mozemy nazwac ,praca
w szumie” - stad tez tak cennymi cechami
beda ,umiejetnos¢ selekgji informacji, ich
rangowania i priorytetyzacji, a takze mak-
symalizacji zdolnosci poznawczych po-
przez ré6znorodne narzedzia i techniki’”.

9. ,Wirtualna wspotpraca” - czyli umiejetnosc
pracy z wykorzystaniem nowych techno-
logii, umiejetnos¢ skutecznego osiggania
celéw przy zachowaniu wysokiej jakosci
komunikacji, wykorzystujagc wspotprace
w wirtualnym srodowisku'®.

116  Strona internetowa: http://youngpro.pl/arty-

kuly/2/trendy-na-rynku-pracy/154/10-umiejetno-

sci-przyszlosci-prognoza-na-2020-r, stan na dzien
22.08.2018.
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Cztowiek wobec galopujacego rozwoju techno-
logicznego, zmian w systemie organizacji pracy
czy tez zmian gospodarczych oczekuje wsparcia
na kazdym etapie rozwoju. Nie tylko w momen-
cie podejmowania waznych decyzji edukacyj-
no-zawodowych. Swobodne poruszanie sie po
rynku pracy, po instytucjach ksztatcacych, kwe-
stie godzenia zycia zawodowego i rodzinnego
stajg sie dla jednostki coraz bardziej skompli-
kowane. Czesto ulegajg ewolucji, co nie sprzy-
ja planowaniu i zaspokojeniu potrzeby bezpie-
czenstwa w aspekcie materialnym i mentalnym.

Podrozdziat Il
Ramy Kwalifikacji, czyli prawo uta-
twiajace mobilnos¢

Edukacja umozliwia zdobycie kwalifikacji, czyli
uprawniern do wykonywania konkretnych zadan
zawodowych, oraz rozwijanie umiejetnosci. Coraz
czesciej pracodawcy pytaja gtéwnie o to, co kandy-
dat do pracy umie, a nie o to, jakie szkoty, studia czy
kursy skoriczyt. Posiadane kompetencje sg rezulta-
tem réznych drég ksztatcenia formalnego i niefor-
malnego oraz zdobytego doswiadczenia, do czego
nawiazujg Krajowe Ramy Kwalifikacji, kladace na-
cisk na opis struktury kwalifikacji w postaci efektow
edukacyjnych dotyczacych wiedzy, umiejetnosci
i kompetengji spotecznych. Umozliwia to identyfi-
kacje zdobytych kompetencji oraz rozpoczecie prac
nad systemem walidacji kompetencji nabytych
poza formalnym systemem ksztatcenia.

Funkcjonujace od kilku lat w Polsce ramy kwalifika-
¢ji s terminem stabo znanym, zaréwno uczniom
szkolnictwa zawodowego, jak réwniez osobom
dorostym. Nalezy uswiadomi¢ mtodym osobom,
jak wazna jest znajomo$¢ systemu nadawania
kwalifikacji w naszym kraju i w catej Unii Europej-
skiej, ich poréwnywalno$¢ oraz jaki ma to wptyw
na mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa.

Rynek pracy jest obecnie kwantyfikatorem oczeki-
wan wobec systemu edukadji, szczegdlnie edukacji
zawodowej i szkolnictwa wyzszego. Proces tranzycji

zedukadji na rynek pracy jest o wiele trudniejszy niz
jeszcze kilkanascie lat temu, stad tez wprowadzenie
Krajowych Ram Kwalifikacji, a obecnie funkcjonuja-
cej Polskiej Ramy Kwalifikacji. Krajowe Ramy Kwali-
fikacji dajg zatem mozliwos¢ bardziej elastycznego
zdobycia kompetencji oraz zwiekszenia mobilnosci
uczniow i absolwentow.

Krajowe Ramy Kwalifikacji (National Qualifica-
tions Framework) to opis wzajemnych relacji
miedzy kwalifikacjami, integrujacy rézne krajowe
podsystemy kwalifikacji, stuzacy wiekszej przej-
rzystosci, dostepnosci i jakosci kwalifikacji, stwo-
rzony dla potrzeb rynku pracy i spoteczenstwa
obywatelskiego. W szczegdlnosci zawiera on opis
hierarchii pozioméw kwalifikacji; kazda kwalifika-
Cja jest umieszczona na jednym z tych poziomow.
Kazdemu z tych poziomoéw przyporzadkowany
jest odpowiadajacy mu poziom w Europejskich
Ramach Kwalifikacji.

Gléwne zatozenia wprowadzania Krajowych
Ram Kwalifikacji s nastepujace:
« ,odejscie od monopolu systemu edukacji
formalnej w zakresie uzyskiwania kompe-
tencji zawodowych;

przejscie od systemu edukacji zorientowa-
nego na ,nauczanie i tresci ksztatcenia” do
systemu zorientowanego na ,efekty na-
uczania”;

« podniesienie mobilnosci ludzi w zakresie
poszerzania wilasnych zasobéw zwigza-
nych z pracg zawodowg;

« zwiekszenie swobody instytucji edukacyj-
nych w zakresie programoéw ksztatcenia;

« wzajemne dostosowanie edukacji w kra-
jach UE""7;

"7 Wotk Z., Zawodoznawstwo. Wiedza o wspétczesnej
pracy, Wydawnictwo Difin, Warszawa 2013, s. 159.



« odejscie od systemu edukacji opartej na
tresciach programowych do systemu edu-
kacji opartej na efektach ksztatcenia i ich
sprawdzalnosci;

« wykreowanie systemu sprzyjajacego reali-
zacji koncepcji uczenia sie przez cate zycie
- m.in. systemu walidacji efektéw uczenia
sie pozaformalnego i nieformalnego;

« uelastycznienie systemu edukacji, m.in.
stworzenie praktycznych mozliwosci szyb-
kiego reagowania na nowe potrzeby spote-
czenstwa i rynku pracy;

« mobilnos¢ - poprzez stworzenie warunkow
ufatwiajacych uznawanie w innych krajach,
zwtaszcza w panstwach cztonkowskich UE,
kwalifikacji nadawanych w Polsce.

Polska Rama Kwalifikacji to opis o$miu wyodreb-
nionych w Polsce pozioméw kwalifikacji odpo-
wiadajacych wiasciwym poziomom europejskich
ram kwalifikacji na podstawie Zalecenia Parla-
mentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia
2008 r. w sprawie ustanowienia europejskich ram
kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie (Dz
Urz.UEC1112z06.05.2008, s. 1). Efekty uczenia sie
zostaty sformutowane za pomoca kategorii wie-
dzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych na
poszczegdlnych poziomach.

Zmiany w kierunku dostosowania istniejgcych roz-
wigzan do systemu opartego na efektach uczenia
sie s juz czesciowo wdrozone. Od 2009 r. szkoty
ogdlnoksztatcace prowadza edukacje w opar-
ciu o efekty uczenia sie'®, od 2011 r. s do tego

8Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 23
grudnia 2008 r.w sprawie podstawy programowej wycho-
wania przedszkolnego oraz ksztatcenia ogélnego w po-
szczegodlnych typach szkét, Dz. U.z 2009 1. nr 4 poz. 977.

zobligowane szkoty zawodowe'”® i uczelnie'®,
a od 2012 r. wprowadzono zmiany dotyczace
egzamindw czeladniczych i mistrzowskich prze-
prowadzanych przez komisje egzaminacyjne izb
rzemieslniczych'?'. Pod koniec 2015 r. Sejm Rze-
czypospolitej Polskiej uchwalit Ustawe o Zintegro-
wanym Systemie Kwalifikacji. Od tego momentu
rozpoczat sie nowy etap w rozwoju krajowego sys-
temu kwalifikacji. Ustawa o ZSK wprowadzita inny
niz dotychczas tad w tej dziedzinie - nie stworzyta
nowych instytugji, ale okreslita podstawowe zasa-
dy i standardy postepowania. W ustawie zostaty
okreslone role i zadania réznych podmiotéow funk-
cjonujacych w obszarze kwalifikacji oraz wzajem-
ne relacje pomiedzy nimi. Istota zawartych w usta-
wie o ZSK regulacji jest wprowadzenie zestawu
spojnych rozwigzan systemowych dotyczacych
kwalifikacji nadawanych poza systemami oswiaty
i szkolnictwa wyzszego oraz wieksza integracja
roznych obszaréw, w ktérych nadaje sie kwalifi-
kacje. Ustawa wprowadza jednolita terminologie,
a takze wspodlne zasady dotyczace nadawania
kwalifikacji i zapewniania ich jakosci poza oswiatg
i szkolnictwem wyzszym (analogiczne rozwigzania
zostaty w nich wprowadzone wczesniej). Przyjete
regulacje powinny sie przyczyni¢ do zwiekszenia
wiarygodnosci oraz zapewnienia poréwnywalno-
$ci kwalifikacji nadawanych zaréwno w Polsce, jak
i za granicg'*.

% Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r. 0 zmianie ustawy
o systemie oswiaty oraz niektérych innych ustaw, Dz.
U.z2011 r. nr 205 poz. 1206.

120 Ustawa z dnia 18 marca 2011 r. o zmianie ustawy
- Prawo o szkolnictwie wyzszym, ustawy o stopniach
naukowych i tytule naukowym oraz o stopniach i tytu-
le w zakresie sztuki oraz o zmianie niektérych innych
ustaw, Dz. U.z 2011 r. nr 84 poz. 455.

121 Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej
zdnia 14 wrze$nia 2012 roku w sprawie egzaminu cze-
ladniczego, egzaminu mistrzowskiego oraz egzaminu
sprawdzajacego, przeprowadzanych przez komisje
egzaminacyjne izb rzemieslniczych, Dz. U. poz. 1117.

22Stownik Zintegrowanego systemu Kwalifikacji, Wy-
dawnictwo IBE, Warszawa 2016, s. 6.

77



MOIUZON [emopomez-oufAdexnps 1dsoujiqow yexApaid oxel safbusradwoy | abeyyliemy  w

78

Zasadnicze rozstrzygniecia przyjete w ustawie
0 ZSK sg nastepujace:

1. Do ZSK wiaczono z mocy prawa kwalifi-
kacje nadawane w oswiacie oraz w szkol-
nictwie wyzszym (po ukonczeniu studidow
pierwszego i drugiego stopnia oraz stopien
naukowy doktora).

2. Do ZSK moga by¢ wiaczane takze inne
kwalifikacje nadawane w szkolnictwie wyz-
szym (np. po ukonczeniu studiéw podyplo-
mowych) oraz kwalifikacje nadawane poza
systemami o$wiaty i szkolnictwa wyzszego.

3.  Kwalifikacje nadawane poza systemami
oswiaty i szkolnictwa wyzszego wiaczaja
do ZSK ministrowie witasciwi dla danych
kwalifikacji.

4. Wszystkie kwalifikacje wiaczone do ZSK
beda wpisywane do Zintegrowanego Reje-
stru Kwalifikacji.

5. Kazda kwalifikacja wtgczona do ZSK musi
by¢ opisana w sposéb okreslony w przepi-
sach i mie¢ przypisany poziom PRK (Polskiej
Ramy Kwalifikacji).

6. Kwalifikacjom okreslonym w ustawie jako
petne poziom PRK przypisano w ustawie.

7. W przypadku pozostatych kwalifikacji przy-
pisany poziom PRK wynika z poréwnania
wymaganych dla danej kwalifikacji efektow
uczenia sie z charakterystykami poziomoéw
w Polskiej Ramie Kwalifikacji.

8. Kwalifikacje wtgczong do ZSK nadaje sie na
podstawie pozytywnego wyniku spraw-
dzenia, czy osoba ubiegajaca sie o dang
kwalifikacje rzeczywiscie osiggneta wyma-
gane efekty uczenia sie.

9. Kwalifikacje wtaczone do ZSK moga nada-

wac wylacznie instytucje wskazane w prze-
pisach prawa albo uprawnione przez mini-
stra wlasciwego dla kwalifikacji.

10. Kazda instytucja nadajaca kwalifikacje wia-
czone do ZSK jest objeta wewnetrznym i ze-
wnetrznym zapewnianiem jakosci, ktére sg
zgodne z odpowiednimi przepisami prawa.

11. Nadzér nad nadawaniem kwalifikacji i za-
pewnianiem jakosci sprawujg ministrowie
wiasciwi dla danych kwalifikacji.

12. Funkcjonowanie zintegrowanego systemu
jest koordynowane przez ministra koordy-
natora ZSK przy wsparciu Rady Interesariu-
szy ZSK',

Oproécz wprowadzenia Krajowych Ram Kwalifi-
kacji do edukaciji, od jej jakosci wymaga sie coraz
wiecej, szczegolnie w aspekcie przygotowania
zawodowego. Edukacja jest drogg ,do pokony-
wania nowych problemoéw, drogg umozliwiaja-
ca zmiany i elastyczno$¢ w zyciu indywidualnym
i spotecznym”'?, a co sie z tym wigze ,edukacja
musi przeksztatci¢ sie w XXI wieku w kierunku,
ktory pozwoli na realizacje takich celow, ktére
odpowiadajg potrzebom cztowieka”'?*. Poziom
wyksztatcenia spoteczenstwa jest istotny dla
rozwoju danego panstwa, szczegdlnie w aspek-
cie gospodarczym, politycznym, kulturowym.
Spoteczenstwo wiedzy, do ktérego zmierzamy,
to spoteczenstwo oparte na potrzebie ciggtego
podnoszenia kompetencji zawodowych, dosto-
sowywania sie do zmian poprzez edukacje i ak-

23 Tamze.

24 Wotk Z., Zbiezno$¢ przygotowania do zycia i pracy
w warunkach ptynnej rzeczywistosci, [w:] Plewka Cz., Na-
uka, edukacja, rynek pracy. Przede wszystkim wspétdzia-
fanie. Wydawnictwo Zapol, Szczecin-Koszalin 2013, 5. 62.

12 Bogaj M., Szkoty XXl wieku — wybrane idee i strategie
edukacji dla przysztosci, [w:] Karpinska A., Edukacja -
problemy czasu globalizacji. W dialogu i perspektywie,
Wydawnictwo Trans Humana, Biatystok 2003, s. 101.



tualizacje juz posiadanych umiejetnosci. Gtéw-
nymi celami ksztatcenia w systemie szkolnym
i poza nim powinno by¢:

« dostarczenie wiedzy niezbednej do aktyw-
nego i twoérczego udziatu w zyciu spotecz-
nosci wspotczesnego swiata, wolnego od
granic geograficznych i mentalnych;

« ksztattowanie wartosci waznych dla po-
myslnego funkcjonowania wolnego, de-
mokratycznego spoteczenstwa, takich jak
tolerancja, poszanowanie praw, w tym
praw mniejszosci, umitowanie wolno-
$ci, poczucie solidarnosci; ksztattowanie
wyobrazenia i poszanowanie idei dobra
wspdlnego;

+ nauczanie w sposéb odpowiednio wy-
wazony umiejetnosci faczenia aktywnej
wspotpracy i harmonijnego wspétdziatania
w pracy, w rodzinie i spotecznosciach lokal-
nych z umiejetnosciag wyboru i stawiania
wilasnych celéw oraz ich realizacji;

« zdobycie umiejetnosci krytycznego myslenia;

« zdobycie umiejetnosci rozumienia i korzy-
stania z informacji typowej i najczesciej po-
jawiajacej sie w zyciu codziennym; w pracy,
w szkole, w zyciu publicznym i spoteczno-
sciach lokalnych'?.

System edukacji, takze edukacji zawodowe;j,
w ostatnich latach lepiej przygotowuje swoich
absolwentéw do wykonywania okreslonych
czynnosci zawodowych. Ksztalci juz czesciowo
na potrzeby rynku pracy. Niestety kooperacja
na linii system edukacji — rynek pracy nadal nie
jest wystarczajaca, szczegdlnie w aspekcie doty-

126 Por. Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich, Program
,Edukacja dla Rozwoju’, strona internetowa www.
rpo.gov.pl/pliki/1139860491.00C, dostep  online
18.09.2018.

czacym wiekszego udziatu zaje¢ praktycznych
w programach ksztatcenia i wspéttworzenia
owych programéw przez pracodawcéw. Po-
wigzanie $wiata edukacji ze Swiatem pracy jest
mozliwe poprzez podejmowanie wspdlnych
przedsiewzie¢ na rzecz idei edukacji dla rynku
pracy. Obecnie partnerstwo pracodawcéw i in-
stytucji ksztatcacych jest praktykowane gtéwnie
jako forma reklamy, bez bezposredniego przeto-
zenia na konkretne rozwigzania.

Edukacje, szczegdlnie jej jakos¢, nalezy rozpa-
trywaé w znacznie szerszym kontekscie odno-
szacym sie do odpowiedzialnosci za losy swoich
absolwentéw. Placéwek oswiatowych, ktérych
gtéwnym celem jest zdobycie ucznia, studen-
ta, stuchacza — w ostatnich latach przybyto. Nie
idzie za tym gruntowne przygotowanie mtode-
go cztowieka do wkroczenia na rynek pracy, co
jest obowigzkiem 0s6éb i instytucji ksztatcgcych.
Sprzyjaja temu Krajowe Ramy Kwalifikacji, ktére
sg skoordynowane ze standardami europejskimi
i dajg mozliwos¢ wiekszej konkurencyjnosci na
europejskim rynku pracy, ktéry bez wzgledu na
opor juz za kilka lat bedzie peten multikulturo-
wosci, bez granic i ograniczen.

Edukacja przygotowujagca mtodego cztowieka
do dorostego zycia powinna zmierzac nie tylko
do rozwoju intelektualnego czy tez moralnego
jednostki, ale takze mie¢ na uwadze przysztosc
zawodowg cztowieka i catego spoteczenstwa,
w tym rozwdj gospodarczy, bo to edukacja de-
terminuje postep. ,Dzieki wprowadzonej Pol-
skiej Ramie Kwalifikacji dyplomy beda potwier-
dza¢ rzeczywiste kompetencje absolwentéw.
Mozliwe bedzie wiec potwierdzenie wiasnych
kompetencji uzyskanych w sposéb pozafor-
malny (szkolenia, kursy, np. e-learningowe) lub
nieformalny (np. w zyciu codziennym lub w pra-
cy). Dzieki temu kazdy, kto bedzie szukat pracy
w Europie, bedzie w stanie przedstawi¢ swoje
kwalifikacje w sposéb zrozumiaty dla potencjal-
nych pracodawcéw. Kwalifikacje beda nadawa-
ne przez wiele podmiotéw, np. szkoty, okregowe
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komisje egzaminacyjne, uczelnie, pracodawcéw,
czy organizacje pozarzadowe. W zwigzku z tym
konieczne jest zapewnienie przejrzystosci i wia-
rygodnosci nadawanych kwalifikacji, a takze jed-
nolite zarzadzanie catym systemem. Powstanie
wiec krajowy rejestr, ktérego celem bedzie zbie-
ranie w elektronicznej formie wszystkich kwali-
fikacji nadawanych i rejestrowanych w Polsce.
Kazda rejestrowana kwalifikacja bedzie przy-
pisana do odpowiedniego poziomu w Polskiej
Ramie Kwalifikacji i odpowiednio odniesiona do
odpowiednika europejskiego. Procedury, oceny
i uznawania osiggnie¢ 0séb uczacych sie beda
oparte na efektach uczenia sie, ktére okreslaja,
co posiadacz dyplomu wie, rozumie i potrafi zro-
bi¢. System edukacji ma zachecac do ksztatcenia
sie przez cate zycie, a rézne $ciezki ksztatcenia
beda traktowane tak samo. Powstanie wiec pro-
fesjonalny system uznawania kompetencji na-
bytych poza formalnym systemem edukacji”'%.
Obecnie,(...) o miejscu cztowieka w spoteczen-
stwie, o jego spoteczno-zawodowym statusie
decyduje wyksztatcenie, a w szczegdlnosci edu-
kacja uniwersytecka, to wydaje sie oczywiste,
stanowi ona najprostszg i najszybsza droge do
najlepszych miejsc na rynku pracy, najlepiej
ptatnych i prestizowych stanowisk, ze jest gtow-
nym czynnikiem ruchliwosci spotecznej”'?8, Nie
jest to mozliwe bez wysokiej jakosci ksztatcenia,
bo tylko taka edukacja jest edukacja przysztosci.
Posiadanie wyksztatcenia, szczegdlnie wyksztat-
cenia wyzszego, jest dla wielu oséb gwarancja
znalezienia zatrudnienia, jak réwniez szansg na
lepsze wynagrodzenie, wyzsza jakosc¢ zycia. Taka
szanse stwarza ksztatcenie na potrzeby rynku
pracy, czyli nabycie kompetencji pozwalajgcych
na rozwdj i sukces zawodowy.

Polska Rama Kwalifikacji pozwala poréwnywac
wiedze i umiejetnosci — porzadkuje system,

127 Pokrzycka L., Kwalifikacje po europejsku, ,Nowa
Szkota” 2013, nr 5, s. 40-41.

128 Cybal-Michalska A., Modziez akademicka a kariera
zawodowa, Wyd. Impuls, Krakéw 2013, s. 21.

w ktoérym funkcjonuja obok siebie kwalifikacje
nadawane przez szkoty i uczelnie oraz nadawa-
ne przez firmy szkoleniowe i instytucje branzo-
we. Kazdy pracodawca w Unii Europejskiej ma
szanse na poréwnanie kwalifikacji przyszlych
pracownikéw, bez wzgledu na kraj pochodze-
nia czy tez system edukacji, w ktérym kandydat
pobierat ksztatcenie. Rozszerza to znacznie moz-
liwosci, zarbwno po stronie popytowej, jak i po-
dazowej, a przede wszystkim utatwia mobilnos¢
zawodowa Europejczykéw.

W polskim systemie kwalifikacji wyréznione sg
kwalifikacje ,petne” i ,czastkowe”. Przyktadem
kwalifikacji petnej moze by¢ np. matura lub li-
cencjat, a czastkowej np. znajomos$¢ programo-
wania stron internetowych, specjalizacja w dzie-
dzinie kulinarnej, ogrodniczej, kosmetycznej czy
budowlanej.

W systemie - obok kwalifikacji zdobywanych
w os$wiacie i szkolnictwie wyzszym - znajdg sie
tez kwalifikacje rynkowe i kwalifikacje uregu-
lowane. Kwalifikacje rynkowe to kwalifikacje
czastkowe, nieuregulowane przepisami prawa,
ktérych nadawanie odbywa sie w drodze decy-
zji ministra odpowiedzialnego za dany obszar
na zasadzie swobody dziatalnosci gospodar-
czej. Kwalifikacje uregulowane to kwalifikacje
czastkowe, ustanowione odrebnymi przepisami
(poza formalng edukacja), ktérych nadawanie
odbywa sie w drodze decyzji ministra odpowie-
dzialnego za dany obszar na zasadach okreslo-
nych w tych przepisach.

Gdy kto$ uzyska petng kwalifikacje na danym
poziomie, bedzie moégt ubiegac sie o kolejna
kwalifikacje petng na wyzszym poziomie. Kaz-
demu poziomowi kwalifikacji towarzyszy opis
efektéw uczenia sie na tym poziomie w katego-
riach: wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spo-
tecznych. Charakterystyki wybranych poziomoéw
Polskiej Ramy Kwalifikacji beda mogty by¢ roz-
wijane za pomoca Sektorowych Ram Kwalifika-
¢ji uwzgledniajacych specyfike danej branzy.



Poziomy kwalifikacji beda umieszczane na $wia-
dectwach, dyplomach i certyfikatach. Umozliwi
to tatwiejsze identyfikowanie i poréwnywanie
kwalifikacji zawodowych. Dzieki temu osoba
starajaca sie o prace, zaréwno w kraju, jak i za
granica, bedzie mogta postugiwac sie dokumen-
tami, ktére beda wiarygodne dla potencjalnego
pracodawcy. Z kolei pracodawca bedzie miat
petng informacje o wiedzy i umiejetnosciach
pracownika.

Polska Rama Kwalifikacji jest elementem Zin-
tegrowanego Systemu Kwalifikacji. Tworzy go
wilasnie Polska Rama Kwalifikacji i Zintegrowany
Rejestr Kwalifikacji, bedacy publicznym reje-
strem ewidencjonujacym nadawane w Polsce
kwalifikacje zawodowe. Docelowo ma zawierac
komplet informacji o wszystkich kwalifikacjach
mozliwych do zdobycia w Polsce. Prowadzi go
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci
w oparciu o system teleinformatyczny.

Instytucje  edukacyjne, w  szczegdlnosci
osrodki ksztatcenia ustawicznego, szkolnic-
two zawodowe, s3 elementami pewnego
systemu, podlegajacemu czynnikom zaréwno
wewnetrznym, jak i zewnetrznym. Rynek pracy,
system pomocy spotecznej, publiczne stuzby
zatrudnienia, gospodarka - elementy te zalezg
od siebie, zaleza od dziatania systemu edukacji,
a jednoczesnie ksztaltujg potrzeby zwigzane
z ksztatlceniem, stawiaja nowe wyzwania
i oczekiwania. Ramy Kwalifikacji wpisuja sie
w ten system i stajg sie istotnym elementem
wspomagajacym system ksztatcenia, a tym
samym podmioty wchodzace na rynek pracy,
szczegolnie osoby mtode w okresie tranzycji.

Kwalifikacje, kompetencje, wiedza i umiegjet-
nosci — wszystkie te pojecia, cho¢ nie stanowia
synonimoéw, sprowadzajg sie w konsekwengji
do wartosci, wartosci pracownika, miejsca jed-
nostki na rynku pracy, rekrutacji i selekgji, oce-
ny. Czynniki warunkujgce posiadanie pracy lub
tez jej brak sa obecnie bardziej skomplikowane

niz jeszcze kilkanascie lat temu. Nie wystarczy
bowiem juz dyplom, nawet renomowanej pan-
stwowej uczelni (cho¢ na pewno s3 wyjatki),
aby znalez¢ prace. Jednostka jest dzi$ oceniana
przez pryzmat tego, czym obecnie dysponuje,
aleréwniez jak jej potencjat moze sie w przyszto-
$cirozwingc i czy w ogole moze. Stad tez system
ksztatcenia na kazdym szczeblu nie moze juz
Jtylko” uczy¢, powinien uksztattowac cztowieka,
ktory dzieki posiadanym zasobom bedzie potra-
fit je w przysztosci wykorzystac i rozwijac. Wpro-
wadzenie Polskiej Ramy Kwalifikacji, a dzieki
temu reforma ksztatcenia — majg sie przyczynic¢
do powiazania rynku pracy z systemem eduka-
¢ji, a tym samym podniesienia wartosci absol-
wentéw na rynku pracy, niejako uksztattowania
nowego pracownika, ale i nowej jednostki, ktéra
poradzi sobie z ciggtymi zmianami i bedzie do
nich przygotowana.

Praca, jej charakter zmienity sie w ciggu ostatnich
dwudziestu latijest to proces, ktdry sie nie zatrzyma.
Czynnosci zawodowe ujete w opisach stanowisk
pracy sg coraz bardziej zorientowane na rozwigza-
nia technologiczne i uzaleznione od rozwoju owej
technologii. Oprécz przemian procesu pracy, ewo-
lugji ulegaja warunki pracy, szczegdlnie dotyczace
wzajemnych zobowigzan pomiedzy pracownikiem
a pracodawcy, coraz czesciej krétkoterminowych
i elastycznych. Zmiany te wyznaczajg nowg jakos¢
w ksztatceniu i przygotowaniu mtodego cztowieka
do pracy zawodowej. Sprostanie wyzwaniom rynku
pracy jest coraz trudniejszym zadaniem stojacym
przed edukacjg i jednostka. Skala bezrobocia ab-
solwentdw, szczegdlnie studidow wyzszych, jest wy-
soka i wymaga interwencji na poziomie krajowym,
ale réwniez jednostkowym, bo w duzym stopniu
to podejscie do planowania indywidualnej kariery
zawodowej i jakos¢ edukacji powinny sie zmienic.
Ramy Kwalifikagji, ktére ,pokazujg droge réznico-
wania systemu ksztatcenia, tak aby kazdy uczen,
student mégt zdobywac wiedze, umiejetnosci i po-
stawy niekoniecznie w taki sam sposob. Staje sie to
niezwykle wazne w czasach, gdy umiejetnos¢ pla-
nowania wfasnego rozwoju edukacyjno-zawodo-
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wego czesto decyduje o przysztosci na rynku pracy.
Nalezy dostrzec obecnie duze zmiany w oczekiwa-
niach wobec systemu ksztatcenia. Przekazywanie
wiedzy, ktére obecnie dominuje nie moze stanowic
istoty systemu edukacji. Pod pojeciem wyksztatce-
nia, kwalifikacji powinno kry¢ sie uzyskanie konkret-
nych efektéw ksztatcenia, szczegdlnie jesli miodzi
ludzie maja sprosta¢ wymaganiom rynku pracy'®.

Polski rynek pracy wykazuje wielorakie, czesto wyklu-
czajqce sie cechy i wiasciwosci, ale jednoczesnie jest ryn-
kiem bardzo dynamicznym, w coraz wiekszym stopniu
odzwierciedlajqgcym tendencje charakterystyczne dla
europejskich rynkéw pracy. Mozna z duzym prawdopo-
dobieristwem zaktadac, ze prognozy dotyczqce jakosci
rynku pracy XXl wieku, zawoddw i struktury zatrudnie-
nia, bedqce wynikiem réznorodnych analiz podejmo-
wanych w wielorakich srodowiskach naukowych, na
polskim rynku pracy réwniez sie ujawniq. Wyzwania
rynku pracy XXI w. naktadajq obowigzek podjecia
odpowiednich dziatari w réznorodnych zakresach
i dziedzinach: spotecznych, ekonomicznych, prawnych,
politycznych, a przede wszystkim edukacyjnych. Przed
edukacjq, poradnictwem zawodowym, pojawiajq sie
ztozone problemy i nowe zagadnienia. Wobec eduka-
gji dorosli formutujq oczekiwania nie tylko dotyczqce
zdobycia okreslonej wiedzy, zdobycia kwalifikacji, ale
tez uzyskania zawodu dajgcego szanse na rynku pra-
¢y i mozliwos¢ wiasnego rozwoju. To edukacja witasnie
staje sie w pewnym stopniu odpowiedzialna za losy za-
wodowe i miejsce na rynku pracy’'*

Edukacja przygotowujagca mtodego czlowieka
do dorostego zycia, powinna zmierzac nie tylko
do rozwoju intelektualnego czy tez moralnego
jednostki, ale takze mie¢ na uwadze przysztos¢
zawodowq czlowieka i catego spoteczenstwa,
w tym rozwdj gospodarczy, bo to edukacja de-

122 por. Duda W., Krajowe Ramy Kwalifikacji i ich konse-
kwencje dla rynku pracy, [w:] Plewka Cz., Nauka, edu-
kacja, rynek pracy. Przede wszystkim wspétdziatanie,
Wydawnictwo Zapol, Szczecin 2013, s. 221

130 Stopinska — Pajak A., Edukacja dorostych ..., s. 46

terminuje postep. ,Dzieki wprowadzonej Pol-
skiej Ramie Kwalifikacji dyplomy beda potwier-
dza¢ rzeczywiste kompetencje absolwentéw.
Mozliwe bedzie wiec potwierdzenie wiasnych
kompetencji uzyskanych w sposéb pozafor-
malny (szkolenia, kursy, np. e-learningowe) lub
nieformalny (np. w zyciu codziennym lub w pra-
cy). Dzieki temu kazdy, kto bedzie szukat pracy
w Europie, bedzie w stanie przedstawi¢ swoje
kwalifikacje w sposéb zrozumiaty dla potencjal-
nych pracodawcéw.

W dtuzszej perspektywie czasowej rozwoj kom-
petencji zgodny z oczekiwaniami rynku pracy,
co m.in. zaklada wprowadzenie Krajowych Ram
Kwalifikacji, przyniesie kazdej stronie wymierne
korzysci:

« zmniejszenie liczby oséb biernych zawodowo;

« wieksze zyski pracodawcow i catej gospo-
darki;

« zwiekszong wydajnos¢ i jakos¢ pracy, a co
sie z tym bezposrednio wigze — mniejsze
koszty pracy;

« szybszy proces tranzycji ze $wiata edukacji
na rynek pracy;

- latwiejszy proces zmiany pracy;
« zwiekszong mobilnos¢ zawodowa.

Wyzwania, przed ktérymi stajg obecnie mtodzi
ludzie, wymuszaja na nich wzrost aktywnosci
zarowno pod wzgledem intelektualnym, afek-
tywnym, jak i psychomotorycznym. Wyzwania te
sprawiaja, ze edukacja powinna przygotowywac
ludzi do twérczego dziatania, rozwija¢ w nich
Swiadomos¢ wiasnych mozliwosci, rozbudzac
poczucie odpowiedzialnosci za wiasne decyzje
i postepowanie. W warunkach wspoétczesnosci
jedng z sit napedowych przemian spotecznych
jest rozwdj nauki i techniki, a nowy model pozy-
skiwania wiedzy zaktada daleko posunieta spe-



cjalizacje, jak i gotowos¢ do elastycznosci, kre-
atywnosci i indywidualnosci. Wzbudza to che¢
ustawicznego doksztatcania sie, otwarto$¢ na
innowacje i potrzebe informacji™'. Aby nadazyc
za przemianami, trzeba sie nieustannie uczy¢, i to
przez cate, réwniez doroste zycie. To wiasnie jest
cecha wspotczesnej edukacji, ktéra w XXI wieku
musi by¢ edukacja globalng'*?. Edukacja jest po-
wszechnie uznana za gtéwnga site sprawczg spo-
tecznego i gospodarczego rozwoju. Rozwoj zaso-
béw ludzkich moze nastepowac tylko w wyniku
ustawicznej edukacji’*3. Gwarancja zatrudnienia
na cate zycie przestaje by¢ mozliwa, co powodu-
je koniecznos¢ ksztatcenia ustawicznego i nowej
organizacji ksztatcenia. Nalezy przekonac¢ ogot
spoteczenistwa o znaczeniu uczenia sie przez cate
zycie i nieustannym podnoszeniu swoich kwalifi-
kacji i umiejetnosci, a poza tym, ze edukacja musi
przeksztatci¢ sie w XXI wieku w kierunku, ktéry
pozwoli na realizacje takich celéw, ktére odpo-
wiadaja potrzebom cztowieka'. Mtode osoby
musza byc¢ zatem przygotowane na koniecznos¢
pracy w niewyuczonym zawodzie i do$¢ wcze-
sny proces reorientacji zawodowe;j. Elastyczno$c
w tym zakresie w niektdrych przypadkach jest je-
dynym sposobem na znalezienie pracy. Miodziez
powinna przystosowac sie do biezacych oczeki-
wan pracodawcow.

131 Por. Parzecki R., Plany edukacyjno-zawodowe mto-
dziezy w stadium eksploracji, Wydawnictwo Wyzsza
Szkota Humanistyczno-Ekonomiczna we Wioctawku,
Wioctawek 2003, s. 8.

32Karney J.E., Podstawy psychologii i pedagogiki pra-
cy, Wydawnictwo WSH, Puttusk 2004, s. 251.

133Bednarczyk H., Rozwoj ustawicznej edukacji zawo-
dowej — gtéwne zadania polskiej pedagogiki pracy,
[w:] Bednarczyk H., Wozniak |., Pedagogika pracy wo-
bec probleméw ochrony racy, Wydawnictwo ITE, Ra-
dom 2004, s. 44.

134 Za Bogaj M., Szkoty XXI wieku — wybrane idee i strate-
gie edukacji dla przysztosci, [w:] Karpinska A., Edukacja
- problemy czasu globalizacji. W dialogu i perspektywie,
Wydawnictwo Trans Humana, Biatystok 2003, s. 101.

Niezbedna jest aktywno$¢, ciagte doskona-
lenie wiasnej osoby i odwaga w dokonywa-
niu zmian. Jednostka musi posiada¢ nie tylko
rozlegte kompetencje do nabywania nowych
umiejetnosci, ale przede wszystkim mie¢ szan-
se na rozwoj dotychczas zdobytych kwalifikacji.
Osigganie poszczegdlnych poziomdw kwalifika-
¢ji pozwoli na bezbolesng i stopniowg reorien-
tacje zawodowa, oczywiscie jesli bedzie ona
konieczna. Zmieniajace sie wymagania rynku
pracy oraz utrzymujace sie zjawisko bezrobo-
cia wymuszaja na jednostce kreowanie kariery
i sporzadzanie indywidualnych planéw. W do-
bie znaczacych przeobrazen kulturowych, spo-
tecznych i ekonomicznych mtodzi ludzie coraz
czesciej odczuwajg niepokdj zwigzany z wtasna
przysztoscig. Obserwujac otaczajaca ich rzeczy-
wisto$¢, staraja sie odpowiedzie¢ na pytanie,
w jaki sposdb osiggnac¢ zamierzone cele, jakie
podja¢ dziatania, w jakim kierunku? Jednostka
nie jest w stanie przewidzie¢, jakie tendencje
i oczekiwania pracodawcéw beda przewazac za
kilka lat, ale system edukacji moze i powinien
jej pomoc przygotowac sie do zmian, zachecic¢
i uswiadomig, jak istotne jest ciggte doskonale-
nie, planowanie kariery zawodowej, szukanie
alternatyw i nowych drég rozwoju. Swiat pracy
rézni sie zdecydowanie od swiata edukacji. Mto-
dy cztowiek musi by¢ przygotowany do zmian,
jakie czekajg go po podjeciu zatrudnienia. Wie-
dza teoretyczna zdobyta na szczeblu edukacji
powinna zosta¢ wtasciwie spozytkowana do wy-
konywania zadan praktycznych w miejscu pracy.
Istniejacy obecnie system edukacji na poszcze-
golnych poziomach zaktadat jeden, wzorcowy
system ksztatcenia, nie uwzgledniajac koniecz-
nej elastycznosci. Zdobywanie kwalifikacji, na
ktore sktadajg sie poszczegodlne efekty uczenia
sie, nie bedzie musiato juz bowiem przebiegac
wedtug jednej, wzorcowej Sciezki ksztatcenia.
To od ucznia bedzie zalezato, w jaki sposéb
osiagnie efekt, jaki modut wybierze, a tym sa-
mym pokieruje swoim rozwojem. Krajowe Ramy
Kwalifikacji niejako pokazuja droge réznicowa-
nia systemu ksztatcenia, tak aby kazdy uczen
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mogt zdobywac wiedze, umiejetnosci i postawy
niekoniecznie w taki sam sposéb. Staje sie to
niezwykle wazne w czasach, gdy umiejetnos¢
planowania wfasnego rozwoju edukacyjno-za-
wodowego czesto decyduje o przysztosci na
rynku pracy.

Roéwniez ksztatcenie na poziomie szkét zawodo-
wych odpowiada potrzebom rynkowym. Szcze-
golnie nalezy zwrdci¢ uwage na wprowadzenie
nastepujacych zmian:

+ nowa podstawa programowa;
« nowa forma egzaminéw zawodowych;
» nowa struktura szkolnictwa zawodowego.

Mobilnos¢ edukacyjna jest bardzo wspiera-
na na gruncie pojawiajacych sie przepisow
prawa dotyczacych kwalifikacji zawodowych.
Wprowadzenie Krajowych Ram Kwalifikacji,
opartych na Europejskich Ramach Kwalifikacji,
to zdecydowany krok utatwiajacy podjecie de-
cyzji o pobieraniu ksztatcenia poza granicami

kraju. Europejskie Ramy Kwalifikacji, oparte na
o$miu poziomach kwalifikacji, nie tylko promu-
ja mobilnos¢ pomiedzy systemami ksztatcenia
wszystkich krajow Unii Europejskiej. Sa rowniez
dowodem, iz niezaleznie od geografii, polityki,
religii ludzie moga i powinni sie wspdlnie
uczy¢, wymienia¢ doswiadczenia, poprzez
niwelowanie réznic i promowanie podobienstw.

Kwalifikacje, jakie jednostka uzyskuje po za-
konczeniu procesu edukacji, to nie tylko po-
twierdzenie ukonczenia okreslonego kierunku
studiow, ale przede wszystkim poswiadczenie
posiadania wiedzy, umiejetnosci i kompetencji.
Jest to wazne nie tylko dla absolwenta, ale tak-
ze dla pracodawcéw, oczekujacych konkretnych
umiejetnosci. Na kazdym poziomie edukadji, juz
w przedszkolu, miody cztowiek powinien by¢
wyposazany w umiejetnosci, ktére pomoga mu
wejs¢ na rynek pracy. Proces przejscia do swia-
ta pracy, w ktérym na jednostke czeka szereg
zmian spotecznych, gospodarczych, wymaga
posiadania okreslonych kompetencji, ale przede
wszystkim osobowosci poszukujacej, chcacej
ciggle sie uczy¢ i zmieniac.
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CZESC PRAKTYCZNA

Zmiany, czyli przygotowujemy
mitodziez do mobilnosci
edukacyjno-zawodowej

Rozdziat



[smopomez-oufhoeynpa psoujiqow op zaizpoyw AwalnmolobAzid 1Az ‘Aueiwz —

86

Doradztwo edukacyjno-zawodowe jest obecnie
waznym obszarem dziatarh w systemie ksztatce-
nia zawodowego. Ma wptyw na rozwoj kariery
zawodowej jednostki, odniesienie sukcesu na
rynku pracy. Waga wyboréw edukacyjno-zawo-
dowych mtodych ludzi jest niezwykle istotna'.
W wielu krajach Unii Europejskiej dazy sie do
tego, aby opracowac systemy majace na celu
pomoc mtodym osobom w podejmowaniu de-
cyzji edukacyjnych i zawodowych. Dzi$ do za-
dan z tego zakresu dochodzi takze promowanie
wsréd ucznidow mobilnosci, jako obszaru dziatan,
ktdre determinujg przebieg kariery i ksztatcenia.
Doradztwo zawodowe wychodzi naprzeciw po-
trzebom jednostkowym oraz spotecznym.

Wazne jest zaprojektowanie i wdrozenie systemu
zapewnienia odpowiedniej jakosci ksztatcenia,
obejmujacego wszystkie aspekty zwigzane z pro-
cesem zarzadzania i planowania kariery zawodo-
wej'3¢, w tym takze mobilnosci edukacyjno-zawo-
dowej. Cele szczegdtowe to przede wszystkim:

« tworzenie systemow informacji zawodowej
oraz zapewnianie statych i petnych ustug
przez cate zycie szerokiemu gronu od-
biorcow;

« wszechstronny rozwdj jednostki, ukierun-
kowany na przygotowanie jej do aktyw-
nego uczestniczenia w spoteczno-ekono-
micznym zyciu panstwa;

« zrozumienie przez dzieci i mtodziez zjawisk
i zmian ekonomicznych;

135 Szerzej na temat: Jabtoriska ., Studenci wobec
wyzwan wspofczesnej rzeczywistosci a proces auto-
edukadji, [w:] Edukacja nr 3/2002, s. 80-81; Ryk A., Hie-
rarchia wartosci mtodziezy polskiej i wtoskiej. Préba
poréwnania, [w:] Edukacja nr 3/2002, s. 41 i nast.

136Cyt. Zeszyt dobrych praktyk dotyczacych wewnetrz-
nego zapewnienia jakosci ksztatcenia w uczelniach,
Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2013,
s. 13, dostep online: 10.09.2018.

zdobycie przez jednostke umiejetnosci
znalezienia wtasnego miejsca w danych
warunkach gospodarczych i na zmieniaja-
cym sie rynku pracy;

poczatkowe przygotowanie do pracy po-
przez przekazanie informacji zwigzanych
z praca: na temat krajowego i lokalnego
rynku pracy, odkrywania i rozwijania indy-
widualnych kwalifikacji zwigzanych z za-
trudnieniem, typéw zawodow i umiejetno-
$ci zawodowych, wyboru $ciezki kariery;

ksztattowanie postawy rzetelnosci w pracy
i wlasnej dziatalnosci gospodarczej;

rozwijanie umiejetnosci komunikacyjnych
i pracy w grupie;

rozwijanie umiejetnosci aktywnego szuka-
nia pracy i odpowiedniego wyboru kariery;

tlumaczenie mechanizméw gospodarki
rynkowej;

tlumaczenie zasad prowadzenia przedsie-
biorstwa;

poznanie specyfiki gospodarek europej-
skich i Swiatowych;

odpowiadanie na wyzwania edukacyjne zwia-
zane ze starzeniem sie populacji w Europie;

pomoc w zapewnianiu osobom dorostym
Sciezek poprawy ich wiedzy i kompetencji;

poprawa metod dydaktycznych oraz zarza-
dzania organizacjami edukacji dorostych;

poprawa pod wzgledem jakosciowym i ilo-
Sciowym wspotpracy pomiedzy organiza-
cjami zajmujgcymi sie edukacja dorostych
w Europie;



« skorelowanie systemu edukacji z rynkiem
pracy'.

Kazdy uczen podejmuje wybory edukacyjno-za-
wodowe w inny sposéb. Jednym owe wybory
przychodza z fatwoscia (co wynika z ich sa-
moswiadomosci, wiedzy, ale rowniez wsparcia
np. rodziny), dla innych wybér okreslonej szko-
ty, profilu ksztatcenia, a w dalszej perspektywie
zawodu, kojarzy sie z wielkim trudem, wyzwa-
niem, czasem nawet wzbudza paralizujacy lek.
Mtodzi ludzie na ogét sg bowiem swiadomi
faktu, iz wybory edukacyjno-zawodowe niosg
z sobg powazne konsekwencje. Kiedy zatem nie
sg ich pewni — czujg zagubienie i poczucie dez-
orientacji. Powyzsze zadania i obszary powinny
by¢ realizowane nie tylko przez doradcéw za-
wodowych i pedagogow, ale takze nauczycieli.
Szczegdlnie jest to istotne w przypadku ksztat-
cenia zawodowego.

Podrozdziat |
Wprowadzenie uczniéw w $wiat
mobilnosci edukacyjno-zawodowe;j

Sytuacja zaréwno na polskim, jak i europej-
skim rynku pracy zdecydowanie sie poprawia,
a tym samym sprzyja poszukiwaniom nowej
pracy, nowego stanowiska. Daje réwniez coraz
szersze mozliwosci rozwoju kariery zawodowej
poza granicami kraju, ksztatcenia sie w catej Unii
Europejskiej. Podjecie jednak tego waznego
kroku jest mozliwe, jezeli cztowiek jest gotowy
do zmiany, jest mobilny zaréwno w obszarze
edukacji, jak i pracy. Wazna funkcje w procesie
przygotowania mtodych ludzi do mobilnosci
edukacyjno-zawodowej petni¢ powinna szkota
(i realizowane w niej doradztwo). To szkota od-
grywa kluczowe znaczenie w kontekscie przy-
gotowania przysztych absolwentéw do petnie-
nia przez nich w przysztosci rél zawodowych

37 Por. Poradnictwo zawodowe w ksztatceniu obo-
wigzkowym w Europie, Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji, Warszawa 2010, s. 152-153.

(zaopatrzenie w niezbedng wiedze i umiejetno-
$ci), jak réwniez do wkroczenia na rynek pracy
(rozwijanie umiejetnosci poszukiwania pracy,
autoprezentadji itd.).

Przystepujac do pracy z uczniem w obszarze
mobilnosci  edukacyjno-zawodowej, nalezy
zwroci¢ uwage przede wszystkim na jego:

+ gotowos$¢ do zmiany;

« gotowos¢ do doskonalenia sie;

« gotowo$¢ do ciagtego poszerzania wia-
snych kwalifikacji i kompetencji;

« gotowos¢ do przekwalifikowania sie;

« dostosowanie do wymogodw pracodawcy.

Wskazéwka dydaktyczno-metodyczna:

Powyzsze obszary sa swoistego rodzaju pod-

stawg do dalszej pracy z uczniem w obszarze
mobilnosci oraz osiggania celéw zawodowych,
celéw edukacyjnych

Zmiana, czyli jak przestac sie
ba¢ nieznanego.

Strach przed tym, co nieznane, przed kazdg zmia-
na, w tym szkoty, zawodu, przyjecie zupetnie no-
wego celu, to normalne uczucie towarzyszace kaz-
demu cztowiekowi. Poczucie zagrozenia na pewno
wystepuje takze wsérdd ucznidw, ktérzy checa cos
zmienia¢ w swojej przysztosci edukacyjno-zawo-
dowej, lub tez wkrocza za chwile na rynek pracy.
Podejmuja wtedy pierwszy staz, wyjezdzaja zdo-
by¢ nowe doswiadczenia zawodowe. Warto w tym
momencie pomoc mtodemu cziowiekowi oswoic
sie z pierwotnym lekiem i zaakceptowac fakt, iz to
zapewne nie pierwsza i nie ostatnia zmiana w jego
zyciu, nie tylko zawodowym.
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Jak poméc uczniom
w przygotowaniach do zmiany?

+ Podczas rozmowy z uczniem nalezy przede
wszystkim nawigza¢ do informacji zawar-
tych w czesci teoretycznej i sprébowac
przekaza¢ podstawowa informacje: ZMIA-
NY W ZYCIU ZAWODOWYM, W SCIEZCE
EDUKACYJNEJ, SA WYMOGIEM NASZYCH
CZASOW | NALEZY BYC DO NICH JAK
NAJLEPIEJ PRZYGOTOWANYM.

Proponowane ¢wiczenie:

Wskazéwka dydaktyczno-metodyczna:

Zmiana nie zawsze uczniom kojarzy sie pozy-
tywnie, dlatego tez nalezy ich zacheci¢ do re-
fleksji nad korzysciami z niej. Warto w tym celu
wykorzysta¢ ponizsze ¢wiczenie.

Mozna poprosic uczniéw o opisanie jednego dnia pracy w zawodzie, w ktorym np. obecnie sie ksztatcq, lub
tez zawodzie, ktéry wykonujq ich rodzice. Wazne jest, aby opis dotyczyt dalekiej przesztosci, w ktdrej nie byto
nowoczesnych technologii, rozwinietej komunikacji oraz dostepu do narzedzi, maszyn. Uczniowie nastep-
nie wskazujq na zalety zmian zachodzqcych w otaczajqcej rzeczywistosci, uzupetniajqc ponizszq tabelke.

SWIAT BEZ ZMIANY | ROZWOJU

np. wykonywanie czynnosci zawodowych
bez dostepu do Internetu

ZMIANY

np. szybki dostep do niezbednych informacji




+ Miody cztowiek podejmujacy decy-
zje, ktéra wprowadza lub tez moze

wprowadzi¢ duze zmiany w jego zy- Wskazéwka dydaktyczno-metodyczna:

ciu, musi by¢ przede wszystkim Swia-

domy, iz ZMIANA niekoniecznie zawsze Rozpisanie obaw nie tylko pozwala na oswo-
przynosi tylko pozytywne nastepstwa. jenie leku, ale takze jest swoistego rodzaju
Warto zaproponowac rozpisanie pluséow planem na ewentualne porazki, bo wskazuje,
i minuséw bedacych konsekwencjami iz uczen jest ich Swiadomy.

zmiany, nawet w najprostszej tabeli.

Przykladowe ¢wiczenie

Co moze mi przynies¢ zmiana?

Pozytywne konsekwencje zmiany onsekwencje zmiany
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« Interesujgca technika, ktérag mozna zasto-
sowag, szczegdlnie w pracy z osobg opor-
na na zmiane, jest technika paradoksu.
Bardzo rzadko doceniana i wykorzysty-
wana w pracy doradczej, a przynosi wiele
korzysci. Uczen jest proszony o napisanie
lub tez opowiedzenie najgorszego scena-
riusza, ktéry moze przynie$¢ nadchodzaca
zmiana. Takie ¢wiczenie pozwala nie tylko
na uswiadomienie najgtebszych lekow,
ale sktania do refleksji nad nimi i sprzyja
oswojeniu z czekajgcymi zmianami.

« Prostym ¢wiczeniem mogacym pomoc
w akceptacji zmiany jest bazowanie na
pozytywnych doswiadczeniach jednost-
ki. Kazdy z nas, zapewne réwniez uczen,
z ktérym rozmawiamy, doznat w swoim
zyciu jakiej$ zmiany, niekoniecznie zwia-
zanej z edukacjg czy tez praca, ale np.
narodzinami rodzenstwa. Warto odwo-
tac¢ sie do tych wspomnien i uswiadomi¢
uczniowi, ze wtedy rowniez bat sie zmiany.
A jednak dat sobie z nig $wietnie rade i za-
pewne z kazda kolejng bedzie podobnie.
Jesli nie — zawsze jest plan awaryjny, albo
mozna go przygotowac.

Uczyc trzeba sie cate zycie, czyli
zachecamy do dalszego ksztalcenia

Mtode osoby, ktore s3 podmiotami edukacji,
uczestniczg w niej aktywnie, nie zawsze maja
Swiadomos¢, iz po zakonczeniu obowigzko-
wej edukacji ich ,przygoda” ze zdobywaniem
wiedzy nie moze i nie powinna sie zakonczy¢.
Nie stanowi to tylko wymogu rynku pracy, jest
elementem mobilnosci zawodowej, ale przede
wszystkim daje szanse kazdej jednostce na dtu-
goletnig aktywnos¢ umystowa, a wiec i aktyw-
nos¢ zyciowa.

PAMIETAJMY:

W duzym stopniu stosunek mtodego cztowie-
ka do ksztatcenia ustawicznego jest uzaleznio-
ny od doswiadczen edukacyjnych na poziomie

szkoty podstawowej czy tez zawodowej, na
studiach wyzszych. Kazdy nauczyciel, dyrektor
szkoty musi ksztattowac pozytywny obraz edu-
kacji, gdzie uczen jest podmiotem, a wiedza na-
rzedziem do sukcesu.

Doradca zawodowy, pedagog, nauczyciel, kt6-
rzy pracujg z uczniem i chca podniesc jego $wia-
domos¢ znaczenia ksztatcenia ustawicznego,
powinni nie tylko skupi¢ sie na ,potedze’, jaka
daje wiedza, ale réwniez wskazac jej praktyczne
zastosowanie, takze w obszarze mobilnosci edu-
kacyjno-zawodowe;j.

Zagadnienia do omowienia z tego obszaru to
przede wszystkim:

+ Wiedza jako wyznacznik sukcesu zawodo-
wego w kazdym zawodzie, niezaleznie od
tego, czy jest to zawdd zaliczany do tzw. fi-
zycznych, czy tez umystowych. Ciggte pod-
noszenie kwalifikacji, nabywanie nowych
umiejetnosci zawsze daje szanse na zwiek-
szenie wynagrodzenia oraz jest doceniane
przez pracodawcéw. Warto zmotywowac
ucznia do zaplanowania najblizszej $ciezki
doksztatcania, niekoniecznie formalnego,
znalez¢ z nim obszar, w ktérym chciatby
poszerzy¢ swojg wiedze, by¢ moze poprzez
samoksztatcenie, kursy e-learningowe itp.

Wskazéwka dydaktyczno-metodyczna:

Zachecajac ucznia do ciggtego zdobywania no-

wej wiedzy, mozna postuzy¢ sie dobrymi przy-
ktadami z tego zakresu, korzystajac z doswiad-
czen oséb, ktére odniosty sukces zawodowy,
sportowy itp.




Przykladowe ¢wiczenie

Korzystajqc z dostepnych zasobéw internetowych
lub tez prasy, szczegdlnie takich tytutéw jak: Co-
aching, Sukces, Business Magazine, nalezy za-
poznac uczniéw z wywiadem udzielonym przez
osobe odnoszqcq sukcesy w danej dziedzinie. Ich
zadaniem bedzie wskazanie kilku czynnikéw de-
cydujqcych o zdobyciu okreslonych celow.

Przykladowe pytania do dyskusji:

Co zrobi¢, aby osiqgnqc sukces zawodowy?

Czy sq informacje, wiedza, ktérej Wam brakuje?
Czy wiecie, jak jq zdobyc?

Co zyskujemy ciggle poszerzajqc swojq wiedze?

+ Wiedza jako determinant jakosci zycia, roz-
woju kontaktéw towarzyskich.

Przykladowe pytania do dyskusji:

Czy byliscie kiedys w sytuacji towarzyskiej, kole-
zeniskiej, w ktérej brak wiedzy na okreslony temat
sprawit, ze poczuliscie sie Zle?

Czy znacie osoby, ktére imponujq Wam wiedzq?
Czy zdobywanie wiedzy zawsze musi by¢ trudne?

+ Uczestnictwo w ksztatceniu ustawicznym
jako koniecznos¢ w Swiecie zmiany, szcze-
golnie w obszarze nowoczesnych techno-
logii. To wtasnie na przyktadzie rozwoju
dostepu do Internetu, urzadzen przecho-
wujacych i udostepniajacych dane najbar-
dziej jest widoczna szybkos¢ i jakos¢ poste-
pujacych przemian.

Przykladowe pytania do dyskusji:

Co kilka lat temu najczesciej robiliscie w swoich
komputerach, a co robicie obecnie?

Co w ostatnich latach zmienito sie w zawodzie,
ktéry chcecie wykonywac?

Jak Waszym zdaniem bedzie wyglqdat Swiat za 20
lat w aspekcie rozwoju technologii, Internetu?

Przykltadowe ¢wiczenie

Ciekawym c¢wiczeniem dla ucznidw moze byc
znalezienie informacji, zdje¢ dotyczqcych zawo-
du, w ktérym sie ksztatcg. Warto ich poprosic, aby
zbudowali historie tego zawodu, skupiajqc uwage
na zmianach zachodzqcych w obszarze wykony-
wanych czynnosci, zakresu obowiqzkéw, wyko-
rzystywanych narzedzi, moze réwniez nazwy sa-
mego zawodu. To pomoze im uswiadomic sobie,
jak wiele zmian juz zaszto i zapewne na ile zmian
muszq sie przygotowac.

+ Wiedza jako zabezpieczenie przysztosci, za-

réwno zawodowej, jak i zwigzanej z zyciem
osobistym, spotecznym.

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Powyzsze tematy do przedyskutowania
Z uczniami mozna porusza¢ zarébwno na zaje-

ciach z zakresu doradztwa zawodowego, jak
tez kazdego innego przedmiotu, szczegdlnie
zawodowego, gdzie w prosty sposéb mozna
przedstawi¢ ewolucje zawodu na konkretnym
przyktadzie.

Przykltadowe ¢wiczenie

Czasami bardzo trudno jest przekona¢ mfode
osoby do traktowania zdobywania nowej wiedzy
jako dziatania, ktore zabezpieczy ich przysztos¢
i moze sprawic¢ im przyjemnos¢, dac satysfakcje.
Uczy¢ sie nalezy przede wszystkim dla siebie,
dla wtasnego rozwoju. Warto zada¢ uczniom
podstawowe pytanie: Po co sie uczymy? -
moze byc¢ to w formie np. burzy mézgdéw. Kazdy
uczen wskazuje kilka przyktadéw, ktére swiad-
czq, iz zdobywanie wiedzy jest potrzebne
w codziennym zyciu poprzez uzupetnienie
wnetrza swojego okna wiedzy zalacznika nr
3 Uczessie, bo... czyli moje okno wiedzy
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Do podanych przyktadéw mozna dodac nastepu-
jgce plusy zdobywania wiedzy:
« Uczymy sie, aby lepiej zrozumiec¢ wtasne ma-
rzenia i oczekiwania;
« Uczymy sie, aby by¢ swiadomym obywate-
lem podejmujgcym witasne decyzje;
+ Uczymy sie, aby nadqzy¢ za zmianami;
+ Uczymy sie, aby pomagac innym;
« Uczymy sie, aby sie rozwijac;
« Uczymy sie, aby by¢ mobilnym na rynku pracy;
« Uczymy sie, aby by¢ lepszym;
« Uczymy sie, aby miec prace, lepsze stanowisko;
« Uczymy sie, bo to zapewni nam lepszq przy-
sztosé;

Jak byé¢ ciagle lepszym,
czyli doskonalimy sie

Uczestnictwo w réznych formach ksztatcenia,
doskonalenia moze przyblizy¢ ucznia do rynku
pracy. Jest to wymdg czasu, element mobil-
nosci edukacyjno-zawodowej. Nalezy by¢ do
tego procesu bardzo dobrze przygotowanym.
Czas nauki nie tylko przynosi wtedy satysfakcje,
ale takze okreslone korzysci w rozwoju kariery
zawodowej. Inwestycja czasu, czasami fundu-
szy, a przede wszystkim wigzace sie nadzieje ze
zdobyciem kolejnych umiejetnosci, kwalifikacji
- to wszystko powoduje, iz nalezy racjonalnie
podejmowac decyzje o uczestnictwie w réznych
formach edukacji czy tez zmianach planéw
edukacyjnych.

Przygotowanie ucznia do bycia mobilnym w obsza-
rze edukacji powinno sie sktadac z kilku etapdw.

ETAPI
USTALENIE RODZAJU PRACY,
KTORA UCZEN CHCE WYKONYWAC

Czasami na etapie ksztatcenia zawodowego,
zdobywania okreslonych kwalifikacji uczen
waha sie, czy jest to zawdd dla niego. Zadaje
sobie pytanie, czy rzeczywiscie chce go wyko-
nywacé w najblizszej przysztosci. Sam fakt zmia-

ny kierunku ksztatcenia nie zawsze okazuje sie
stuszny. Jesli mtody cztowiek nie jest do konca
przekonany o rodzaju pracy, ktéra chce wykony-
wag, trudno racjonalnie wybrac kierunek ksztat-
cenia zawodowego. Zanim zatem dojdzie do
zmiany Sciezki edukacyjnej, zache¢my ucznia do
odpowiedzenia sobie na nastepujace pytania:

1. Jaki cel chce osiggnac¢ poprzez ksztatcenie,
szkolenie? Czy jest to zdobycie ,tylko” kon-
kretnego zawodu, czy tez szerszych kom-
petencji mozliwych do wykorzystania na
réznych stanowiskach pracy?

2. Jak zwiekszy¢ szanse zawodowe w ramach
juz posiadanego wyksztatcenia, zdobytej
wiedzy i umiejetnosci? Moze wystarczy
tylko doksztatcenie, aby zupetnie zmieni¢
swoje mozliwosci zawodowe? Moze wy-
bra¢ inng specjalizacje w ramach prowa-
dzonego ksztatcenia?

3. Jakie korzysci pojawig sie dla mnie, jesli

zmienie kierunek ksztatcenia lub zdecyduje
sie na doksztatcanie?

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Uzyskanie odpowiedzi na powyzsze pytania jest
wstepem do dalszej pracy nad ewentualnym
wyborem, zmiang kierunku dotychczasowego
ksztatcenia.

~ ETAPII
OKRESLENIE POSIADANEJ
WIEDZY, UMIEJETNOSCI
| KOMPETENCJI PRZEZ UCZNIA

Warto z uczniem ponownie dokona¢ bilansu
posiadanych zasobow w zakresie wiedzy, umie-
jetnosci i kompetencji (tego nigdy nie za wiele).
Aktualne zasoby mozna rozwija¢, wykorzystac



w ewentualnej korekcie $ciezki edukacyjnej, tak
aby osiagnac jak najszersze mozliwosci zawodo-
we. Jakie obszary do rozmowy nalezy poruszy¢?

- Jakie umiejetnosci zawodowe juz zdobytes/as?

. Jakie czynnosci zawodowe sprawiajg Ci
przyjemnos¢ i chciatbys/abys je wykony-
wac lub nauczy¢ sie je robic lepiej?

« Czy udato Ci sie juz zdoby¢ pierwsze do-
Swiadczenia zawodowe, np. w formie prak-
tyk, wolontariatu, stazu? Co sprawiato Ci
wtedy przyjemnos¢ i chciatbys/abys to ro-
bi¢ w przysztosci?

« Czy posiadasz doswiadczenie zawodowe
nie zwigzane z kierunkiem ksztatcenia?

« Czy posiadasz dodatkowe kwalifikacje, kur-
sy lub szkolenia? Moze skoriczytes/as kurs
jezykowy lub wtasnie uczestniczysz w ja-
kies formie doksztatcania?

LAKIERNIK... a moze...:

« lakiernik
- lakiernik proszkowy
« lakiernik tworzyw sztucznych
« lakiernik wyrobow drzewnych
« malarz-lakiernik samolotowy
 malarz-lakiernik
konstrukgji i wyrobéw metalowych
. piaskarz
« pozostali lakiernicy

Odpowiedzi na tak postawione pytania zmoty-
wuja ucznia do refleksji o mozliwosciach wyko-
rzystania juz posiadanych zasobéw do dalszego
rozwoju, zmiany lub po prostu doprecyzowania
kierunku ksztatcenia. Niekiedy uczniowie nie
maja informacji, iz konczac okreslony kierunek
ksztatcenia zawodowego, moga w przyszio-
$ci wykonywac bardzo rézne zawody. Czasami
znacznie réznia sie one czynnosciami zawodo-
wymi, Srodowiskiem pracy czy mozliwosciami
rozwoju. Wystarczy szkolenie, kurs czy tez na-
bycie w drodze nieformalnej edukacji dodatko-
wych umiejetnosci i wiedzy. Doradca, pedagog
moze to przedstawi¢ na podstawie np. zawodu
lakiernika czy tez zawodu mechanika maszyn
i urzadzen.

MECHANIK MASZYN | URZADZEN, czyli kto?...

+ mechanik konserwator urzadzen do
napetniania i oprézniania zbiornikow

« mechanik konserwator urzadzen
dzwignicowych

« mechanik maszyn i urzadzert budowlanych
i melioracyjnych

« mechanik maszyn i urzadzen do obrébki
metali

« mechanik-monter maszyn i urzadzen

+ mechanik silnikéw spalinowych

+ pozostali mechanicy maszyn i urzadzen
rolniczych i przemystowych

« mechanik automatyki przemystowej
i urzadzen precyzyjnych

« mechanik precyzyjny
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Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Nalezy uczniéw zapoznac nie tylko z obowia-
zujacg na potrzeby rynku pracy Klasyfikacja
Zawodow i Specjalnosci, ale takze klasyfikacja
zawodow szkolnictwa zawodowego oraz obo-
wigzujacymi przepisami dotyczacymi mozliwo-
$ci zdobywania kwalifikacji na podstawie ukon-
czenia kwalifikacyjnych kurséw zawodowych.

Przykltadowe cwiczenie:

Na tym etapie ksztatcenia istotne jest wyposa-
Zenie ucznia w informacje o mozliwosci dalszej
sciezki edukacyjnej, nie tylko tej formalnej i skon-
centrowanej wokét szkolnictwa zawodowego.
Mozna poprosic¢ uczniéw o samodzielne zdobycie
informacji (dzieki skorzystaniu z zasobéw Inter-
netu, zasobéw biblioteki) o ofercie ponizszych
instytucji, placéwek, stosujqc technike niedokon-
czonych zdan. Wszelkie wqtpliwosci i pytania,
ktdre sie pojawiq w trakcie tego cwiczenia, nalezy
niezwtocznie wyjasnic.

1. Wybiore sie do Ochotniczych Hufcéw Pracy, gdy

2. Szkoty dla dorostych sa swietnym rozwigzaniem dla

3. Zaktady Doskonalenia Zawodowego dadza mi mozliwos¢

4. Centrum Ksztatcenia Zawodowego i Ustawicznego oferuje mi

5. Cechy i Izby Rzemie$lnicze pomoga miw

chciatabym/chciatbym

6. Interesuje mnie dziatalnos¢ stowarzyszenia branzowego ,bo




Po okresleniu juz posiadanych zasobéw oraz
blizszym poznaniu czynnosci zawodowych, kté-
re uczen chce w przysztosci wykonywac, znacz-
nie tatwiej bedzie sprecyzowac plany zwigzane
ze zmiang kierunku ksztatcenia czy tez wyborem
kierunku doksztatcania. Mtody cztowiek powi-
nien juz na tym etapie wiedzie¢, czy jego mo-
bilnos¢ edukacyjna powinna sie ograniczy¢ na
tym etapie tylko do lekkiej modyfikacji zakresu
ksztatcenia, czy tez polegac na zupetnej zmianie
kierunku.

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Moze sie okaza¢, ze zmiana kierunku ksztatcenia

nie jest rozwigzaniem na leki ucznia, a jedynie
brakuje mu podstawowej informacji z zakresu
zawodoznawstwa czy tez funkcjonowania obec-
nego systemu szkolnictwa zawodowego.

ETAP 11l
MOJE PLANY A OTOCZENIE
ZEWNETRZNE

Bardzo czesto, szczegdlnie z powodu braku rzetel-
nej informacji, podejmowane kroki w celu modyfi-
kacji planéw edukacyjnych, planéw zawodowych,
nie s spdjne z otoczeniem zewnetrznym, a kon-
kretnie z sytuacja gospodarcza, sytuacja na rynku
pracy, zapotrzebowaniem na pracownikéw lub
na okreslone kwalifikacje, umiejetnosci itd. Bycie
mobilnym w aspekcie edukacyjnym, zawodowym
wymaga od jednostki dostosowania sie (w pew-
nych granicach) do $rodowiska zewnetrznego. Jak
w tym aspekcie mozna pomac uczniowi?

Przede wszystkim powinien trzymac sie naste-
pujacych zasad:

1. Nalezy $ledzi¢ technologiczne zmiany za-
chodzace w branzy, ktéra nas interesuje.

Istotne s wszelkie nowosci zwigzane z no-
wym oprzyrzadowaniem, materiatami, pro-
cesami wytwodrczymi. Pozwoli to na szybka
reakcje w aspekcie koniecznosci doksztat-
cenia czy tez modyfikacji planéw zawodo-
wych, edukacyjnych.

2. Nalezy sledzi¢ wszelkie zmiany prawne,
spoteczne, polityczne w obszarze interesu-
jacych nas zawodoéw, specjalnosci. To one
w duzym stopniu determinujg koniecznos¢
bycia mobilnym, ufatwiaja badz utrudniaja
zdobycie nowych kwalifikacji, utrzymanie
praw do wykonywania zawodu.

3. Nalezy obserwowa¢ przemiany interesuja-
cej nas branzy zachodzace w innych kra-
jach, gdyz bardzo czesto jest to kierunek
przychodzacych zmian. Moze warto, a ra-
czej na pewno warto rozwazy¢ czesciowa
nauke zawodu poza granicami kraju, korzy-
stajac z obecnych mozliwosci.

ETAP IV ,
OCZEKIWANIA PRACODAWCOW
W MOJEJ BRANZY

Praca z uczniami w szerokim obszarze mobilno-
$ci edukacyjno-zawodowej powinna sie takze
koncentrowac na aspekcie uzytecznosci kwalifi-
kacji absolwentéw, ich szerokim wykorzystaniu,
niekoniecznie zawsze zgodnemu z przypisanym
stanowiskiem pracy. Dzi$ od pracownika wyma-
ga sie mobilnosci takze w aspekcie przemiesz-
czania sie w obrebie zaktadu pracy, rozszerzania
tresci pracy, taczenia zadan zawodowych.

Aby dowiedziec sie, jakich umiejetnosci oczeku-
ja obecnie pracodawcy w danej branzy, zawo-

dzie, uczen powinien:

« uczestniczy¢ w wizytach studyjnych u pra-
codawcow;

« brac¢udziat w targach pracy, gietdach pracy;
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« korzystac z oferty bezptatnych stazy na eta- « rozmawia¢ z osobami pracujgcymi w da-
pie edukacji; nym zawodzie, w danej firmie.

Przykladowe ¢wiczenie:

Poznanie oczekiwari kompetencyjnych pracodawcdw, a takze wtasnych brakéw w tym zakresie jest wazne w aspek-
cie mobilnosci edukacyjnej i zawodowej. W tym celu mozna zaproponowac uczniom podziat przyktadowych ocze-
kiwan pracodawcéw wzgledem pracownika (zatqcznik 4) na trzy grupy, tj. kompetencje wazne w moim zawodzie,
kompetencje nieprzydatne, kompetencje niewazne w moim zawodzie oraz uargumentowanie wtasnych wyboréw.
Czwarta czes¢ to whasne propozycje uczniéw uwzgledniajqce ich zdaniem poszukiwane kompetencje.

Kompetencje
niewazne/nieprzydatne
w moim zawodzie

Kompetencje wazne
w moim zawodzie

Uargumentowanie

Wk j
wiasnych wyboréw asne propozyde

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Uczniom warto przekazac informacje (oprécz zajec z zakresu doradztwa zawodowego moze to sie od-
bywac¢ na lekcjach z zakresu przedmiotéw zawodowych, lekcjach przedsiebiorczosci; nalezy takze wy-
posazyc¢ biblioteke przynajmniej w najbardziej aktualne ulotki, foldery z ponizszej tematyki) z zakresu:

« stanowisk oferowanych mtodym pracownikom;

« twardych wymagar pracodawcéw wzgledem mtodych: wyksztalcenie, doswiadczenie;

» miekkich wymagarn pracodawcow wzgledem mtodych: kompetencje, umiejetnosci, certyfikaty.
Wszystkie powyzsze dziatania sg mozliwe do realizacji przez kazdg szkote, jesli tylko nawigze wspétpra-
ce z pracodawcami realnie zainteresowanymi ksztatceniem mtodziezy.




ETAPV
MOJA NOWA DROGA
EDUKACYJNA

Jesli uczen zdecyduje sie na modyfikacje $ciez-
ki edukacyjnej, skorzystanie z dostepnej formy
doskonalenia zawodowego, kontynuacje nauki
poza granicami kraju lub tez staz/praktyki, musi
mie¢ dostep do rzetelnej, aktualnej informacji
zawodowej. W obecnych czasach, czasach sze-
rokiego dostepu do Internetu, znalezienie infor-
madji jest wydawatoby sie bardzo tatwe, ale nic
bardziej mylnego.

Gdzie uczerh moze szuka¢ informacji niezbed-
nych do modyfikacji $ciezki edukacyjnej?

+ Baza Ustug Rozwojowych PARP - https://
uslugirozwojowe.parp.gov.pl/

« Eurodesk: granty i staze - http://www.euro-
desk.pl/granty/4288 oraz studia w Europie
- http://www.eurodesk.pl/eurostudia

«+ Oficjalny portal Unii Europejskiej — https://
europa.eu/european-union/topics/educa-
tion-training-youth_pl

« Erasmus+ Ksztatcenie i szkolenia zawodo-
we - http://erasmusplus.org.pl/ksztalce-
nie-i-szkolenia-zawodowe/

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Nie pozwdl, aby mtodziez korzystata z niespraw-
dzonych zrédet. Zweryfikuj kazdag informacje,
a najlepiej sam badz zrédtem rzetelnej informacji!

ETAP VI
CZY ZMIANA SCIEZKI KSZTALCENIA
JEST DLA MNIE OSIAGALNA?

Przed podjeciem ostatecznej decyzji o zmia-
nach w Sciezce ksztatcenia, uczestnictwie w roz-
nych formach doskonalenia zawodowego, nale-
zy z uczniem przeanalizowa¢ kwestie zwigzane
z jego indywidualng sytuacja i oceni¢, czy po-
zwala ona na pewne modyfikacje wiasnie w tym
czasie.

Uczen powinien odpowiedzie¢ sobie
na pytania:

1. Czy posiada wystarczajacq ilos¢ czasu na
zaplanowane modyfikacje? Czy w zaplano-
wanym okresie bedzie dyspozycyjny? Czy
np. wydtuzony okres ksztatcenia, wyjazd
nie spowoduje komplikacji w innych sfe-
rach zycia?

2. Jaka jest jego sytuacja finansowa i czy
moze mie¢ wptyw na planowane zmiany?

3. Czy oprécz bycia mobilnym w obszarze
edukacji, w obszarze zawodowym, jest
réwniez mobilny pod wzgledem geogra-
ficznym i moze bez problemu sie prze-
mieszczad, wyjechac?

4. Czy spetnia wstepne wymagania, takie jak
np. posiadanie dobrego stanu zdrowia?

5. Czy posiada umiejetnosci konieczne do
rozpoczecia nowej $ciezki ksztatcenia?
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Propozycja dziatan:

Mozna réwniez skorzystac¢ z ponizszych Sciezek
pracy z uczniem'®, Pozwalajq one na zniwelo-
wanie dwdch podstawowych barier zwigzanych
z wyborem sciezki edukacyjnej: bariery material-
nej oraz bariery informacyjnej.

SCIEZKA PRACY Z UCZNIEM
NAPOTYKAJACYM BARIERY
INFORMACYJNE

Cel: Wprowadzenie doradcy/pedagoga-nauczy-
ciela w specyfike pracy z uczniem napotykaja-
cym bariery informacyjne.

Celem pracy z uczniem, ktéry napotyka bariery
informacyjne w dostepie do oferty edukacyjne;j,
ksztatcenia ustawicznego, jest rozwigzanie jego
gtéwnych probleméw w tym obszarze, jak réw-
niez udzielenie niezbednych informacji utatwia-
jacych mu podjecie stusznych decyzji edukacyj-
no-zawodowych.

138 Sciezki wypracowane w ramach Projektu ,Doradz-
two edukacyjne - mamy dla Ciebie szkolenie”. Zmo-
dyfikowane i dopasowane do potrzeb uczniéw szkot
zawodowych - autor dr Wioleta Duda, dr hab. Daniel
Kukla.

Bariery informacyjne to bariery zwigzane z bra-
kiem informacji o ofertach ksztatcenia, korzy-
$ciach ptynacych z takiego ksztatcenia - co
wptywa na trudnosci zwigzane z wyborem od-
powiedniej i dopasowanej do indywidualnych
potrzeb i mozliwosci oferty edukacyjnej. Barie-
ry informacyjne sa najczesciej uwarunkowane
aktualnoscig informacji, relewantnoscia infor-
macji, kompletnoscia informacji, przyswajalno-
$cig informacji, wiarygodnoscia informacji. Do-
radca/pedagog powinien wszystkie elementy
uwzgledni¢ podczas pracy z uczniem.

Ponizsza lista barier informacyjnych i przyktado-
wych sposobdw ich rozwigzania stanowi punkt
wyjscia do eliminacji barier ucznia. Jednocze-
$nie jednak nie zamyka innych mozliwosci ich
przetamania.

YU :n79 sioYCu:61uSTiaY



Bariera informacyjna
»Chce sie dalej ksztakci¢, ale nie wiem, w jakim kierunku, zeby to miato sens”

- udziat w gietdzie pracy (obserwacja, kogo poszukuja pracodawcy)
« zachecenie do przegladania ofert pracy w Internecie
+ przygotowanie zestawienia zawodéw nadwyzkowych i deficytowych

Bariera informacyjna
»~Nie wiem, gdzie szukac ofert dalszego ksztalcenia”

+ przygotowanie zestawienia stron internetowych z dostepnymi ofertami ksztatcenia

+ zapoznanie ucznia ze stronami internetowymi zawierajgcymi informacje o ofertach ksztatce-
nia przygotowane dla kazdego zainteresowanego ucznia

- dyspozycje dotyczace instytucji szkoleniowych

Bariera informacyjna
»Nie mam sprecyzowanych zainteresowan, wiec nie wiem, czego miatbym sie uczy¢”

. diagnoza ilosciowa i jakosciowa z uzyciem MLOKOZZ'

Bariera informacyjna

»Ofert kursow, studidw, szkolen jest za duzo i trudno sie w tym zorientowac”

« przekazanie informacji, na co zwroci¢ uwage poszukujac ofert ksztatcenia
« przekazanie informacji o dostepnej stronie wypracowanej w ramach projektu
+ case study

Bariera informacyjna
»Nie wiem, co wybrac i czego sie uczy¢, wybor jest zbyt skomplikowany”

- diagnoza potrzeb ucznia

Bariera informacyjna
»~Nie wierze, ze taka dalsza edukacja moze moje zycie zmienic na lepsze”

- wskazanie zalet i cel6w ksztatcenia ustawicznego
+ przedstawienie sytuacji na rynku pracy

Bariera informacyjna

»Zanim podejme decyzje o edukacji, chciatbym sie poradzi¢, co w mojej indywidualnej sytu-
acji miatoby sens”
- dokonanie diagnozy kwalifikacji, kompetencji, predyspozycji zawodowych, zainteresowan

zawodowych ucznia i dopasowanie indywidualnej $ciezki edukacyjnej
« wyznaczenie celéw zawodowych




Rozmowa na temat barier informacyjnych nie moze by¢ petna bez pytan dotyczacych ewentualnych
przeszkéd w podjeciu dalszej edukacji, w szczegdlnosci:

- stan zdrowia

» czas ksztatcenia

« miejsce ksztatcenia

- forma ksztatcenia

Analiza powyzszych obszaréw oraz wiedza wtasna doradcy/pedagoga-nauczyciela dotyczaca ucznia
pozwala mu na przedstawienie indywidualnej Sciezki ksztatcenia (kilka opcji) optymalnej w jego sy-
tuacji edukacyjno-zawodowe;j.

Forma i kierunek Instytucja . Cel osiggniety Stanowisko
. Czas ksztatcenia . . .
ksztatcenia ksztatcaca dzieki ksztatceniu ucznia
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SCIEZKA PRACY Z UCZNIEM
NAPOTYKAJACYM BARIERY
MATERIALNE

Cel: Wprowadzenie doradcy/pedagoga-nauczy-
ciela w specyfike pracy z uczniem napotykaja-
cym bariery materialne

Doradca/nauczyciel-pedagog moze spotkac sie
z nastepujacymi barierami materialnymi. Oczy-
wiscie lista jest niewyczerpana. Doradca zawo-
dowy musi by¢ przygotowany na inne bariery
materialne. Ponizsza lista barier materialnych
i przyktadowych sposobdéw ich rozwiazania,
okreslenie kierunku dziatan doradcy/pedagoga
w takich przypadkach stanowi punkt wyjscia dla
$ciezki postepowania z uczniem.

BARIERA 1

»Nie mam teraz czasu na dodatkowg edukacje”

diagnoza - z czego wynika brak czasu, poznanie konkretnych przyczyn

wskazanie zalet nauki przez Internet
diagnoza - kto mégtby poméc uczniowi

¢wiczenie z zakresu planowania czasu (typ do wyboru wedtug doradcy/pedagoga)

Propozycja ¢wiczenia z zakresu zarzadzania czasem:
Mozna poprosic¢ uczniéw o okreslenie ram czasowych dla nastepujqcych codziennych czynnosci:

Czynnos¢

Przeznaczony czas w ciggu dnia (Srednia)

Rozmowy telefoniczne

Pisanie SMS-6w

Ogladanie telewizji

Korzystanie z portali spotecznosciowych

Nastepnie popros uczniéw, aby przynajmniej na jeden tydzieri kazdg z tych aktywnosci skrdcili o po-
towe. Na co przeznaczyli ten czas? Czy majq swiadomos¢, iz zbyt wiele czasu pochtaniajg im sprawy
nieistotne w aspekcie osiggania celéw zyciowych i celéw zawodowych?

Mozna takze skorzystac z propozycji ¢wiczen zawartych w takich pozycjach jak:

» L. Seifert, Zarzadzanie czasem, Agencja wydawnicza Placed, Warszawa 1998.
» S. Covey, 7 nawykow skutecznego nastolatka, Rebis 2002.
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BARIERA 2

,Nie mam pieniedzy na kursy czy studia”

» przekazanie informacji o mozliwosciach dofinansowania edukacji (np. portal In-

westycja w kadry)

» diagnoza - skad problemy finansowe ucznia, jego rodziny, ich korelacja z sytuacja
edukacyjna, dokonanym wyborem kierunku ksztatcenia
» zachecenie do rozmowy z rodzicami o mozliwosci finansowania edukacji

BARIERA 3

»Mam za duzo obowigzkéw w domu i przez to teraz nie moge sie doksztatcic¢”

» diagnoza sytuacji rodzinnej

» zachecenie do podzielenia sie czescig obowigzkéw z innymi cztonkami rodziny
» przedstawienie zalet i sposoboéw ksztatcenia na odlegtos¢

BARIERA 4

,Chetnie podjatbym dalsze ksztatcenie, jezeli kosztowatoby to nie wiecej niz

» diagnoza - sytuacja materialna ucznia i jego rodziny

» rozmowa dotyczaca kosztéw ksztatcenia

Powyzsze bariery i sposoby radzenia sobie
z nimi nie wyczerpuja kwestii wystepujacych
barier materialnych w dostepie do edukagji.
Doradca musi by¢ zatem przygotowany na inne
ewentualnosci i wiasciwy zakres wsparcia dla
ucznia i jego najblizszych.

Przed przystgpieniem do wyznaczenia optymal-
nych sciezek ksztatcenia dla ucznia nalezy prze-
analizowac dotychczas zdobyte informacje oraz
uzupetni¢ ewentualne braki wedtug ponizszego
schematu.

1. Analiza zawodu, stanowiska, celow za-
wodowych ucznia

To od wyznaczonych celéw zawodowych w du-
zej mierze uzalezniona jest Sciezka ksztatcenia
ucznia. Warto ustali¢, czy chce doskonali¢ do-

tychczasowe umiejetnosci, czy tez zdoby¢ kom-
petencje w innym obszarze.

2. Diagnoza predyspozycji i zaintereso-
wan ucznia

Podjecie dalszego ksztatcenia powinno by¢
zgodne z zainteresowaniami ucznia, obszarem,
w ktorym mégtby sie realizowac (oczywiscie je-
$li jest to mozliwe i realne).

3. Upewnienie sie, czy uczenn ma wiedze
dotyczacq oczekiwan pracodawcow
w zakresie kwalifikacji formalnych
(w jakich obszarach warto sie ksztatcic)

Informacje na biezaco uzyskiwane w trakcie edukacji
powinny uswiadomi¢ uczniowi, w jakich obszarach
warto kontynuowac edukacje, podnosi¢ kompetengje.



4. Zdobycie informacji dotyczacych kryteriow waznych dla ucznia w wyborze $ciezki ‘ ‘
ksztalcenia za pomoca ponizszej ankiety

1. Jaki rodzaj ksztatcenia Cie interesuje?
[ kurs
1 doskonalenie zawodowe
[ studia podyplomowe
] szkolenie
0 inne (jakie?) ...oveviviviniiiii

2. Jaki tryb prowadzenia ksztatcenia jest dla Ciebie najbardziej odpowiedni?

dnirobocze
tylko sobota
tylko niedziela
sobota i niedziela
nie mam zdania

OO0 -go

3. Jakie czynniki s dla Ciebie wazne przy wyborze instytucji ksztatcacej?

[1  dobra opinia

bliskos¢ instytucji od miejsca zamieszkania
dogodny dojazd

dobrzy nauczyciele

koszty edukacji

przyjazna atmosfera

inne (jakie?) ....oooviiiiiiiiii

o000 OQoooQg

4. Ktére z wymienionych nizej powoddw najlepiej charakteryzuja intencje, dla ktérych zamierzasz
uczestniczy¢ w wybranym przez siebie szkoleniu?

(]

Pragne rozwija¢ umiejetnosci zwigzane z mojg aktualna praca

Chce zwiekszy¢ swoje szanse na awans w aktualnym miejscu pracy
Zalezy mi na rozwoju umiejetnosci niezaleznych od aktualnej pracy
Potrzebuje zrobi¢ cos dla siebie

Pragne rozwija¢ swoje umiejetnosci interpersonalne

Zalezy mi na zatrudnieniu w aktualnym miejscu pracy

Chce zwiekszy¢ swoje szanse na rynku pracy

Mysle o zmianie pracy / zatozeniu dziatalnosci gosp.

Fakt dofinansowania szkolert ma dla mnie znaczenie

o e s o A |
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Analiza powyzszych obszaréw oraz wiedza wtasna doradcy/pedagoga-nauczyciela dotyczaca ucznia
pozwala mu na przedstawienie indywidualnej sciezki ksztatcenia (kilka opcji) optymalnej w jego sytu-

acji edukacyjno-zawodowej.

Forma i kierunek
ksztatcenia

Instytucja
ksztatcaca

Czas ksztatcenia

Cel osiagniety
dzieki ksztatceniu

Opinia ucznia

Nowe nie oznacza gorsze, czyli
modyfikujemy plany

Podjecie decyzji o modyfikacji planéw eduka-
cyjnych, planéw zawodowych, podjeciu nowe-
go wyzwania, jakim jest np. zagraniczny staz, to
dopiero poczatek drogi dla mtodego cztowieka.
Oprécz podjetej decyzji powinien miec¢ takze
swiadomosc¢ konsekwencji modyfikacji planéw,
zaréwno tych pozytywnych, jak i tych negatyw-
nych.

Uczen wprowadzajacy do swojej Sciezki edu-
kacyjnej, planéw zawodowych ,nowosci’, musi
miec wizje dalszego rozwoju, plan alternatywny
determinuje kolejne zmiany i tworzenie nowych
planéw. Elastycznos¢ i mobilnos¢ w tym zakre-
sie jest niezwykle istotna, gdyz pozwala dopa-
sowac wilasna sytuacje i marzenia do otoczenia
zewnetrznego.

Jak zatem pomdc uczniom w pokonaniu obaw
przed wprowadzaniem zmian do swoich pla-
néw kariery?

Nalezy osiagna¢ dwa podstawowe cele:

1. Rozwina¢ umiejetnos¢ tworzenia alterna-
tywnych planéw.

2.  Przygotowa¢ do konstruowania i prze-
ksztatcania catozyciowej kariery.

Trafne podjecie decyzji zawodowych, zaréwno
uwzgledniajacych uwarunkowania osobiste
jednostki, jak réwniez czynniki zewnetrzne, nie
jest mozliwe bez posiadania przez jednostke
informacji niezbednych w trakcie procesu decy-
zyjnego. Dotycza one przede wszystkim:

- oferty edukacyjnej;
« wymagan zawodowych;
« podazy i popytu na rynku pracy.
Decyzja zawodowa, a raczej szereg poszczegol-

nych decyzji zawodowych, jest jedng z najtrud-
niejszych w zyciu cztowieka i warunkujacych




przebieg kariery zawodowej, stanowigcych
o sytuacji materialnej, czesto takze — sytuacji
rodzinnej.

Skutki nietrafnego wyboru, nieprzemyslanych
decyzji’*® to m.in.:

+ niepodejmowanie pracy w wyuczonym
zawodzie (odbyte ksztatcenie zawodowe
okazuje sie stratg czasu);

+ niska jako$¢ wykonywanej pracy (z po-
wodu braku uzdolnien czy zainteresowan
w tym kierunku);

« brak satysfakgji z pracy;

+ napiecie psychiczne (gdy stwierdzamy, ze
praca nie sprawia nam przyjemnosci, prze-
rasta nasze mozliwosci, czy przeciwnie, ze
nas nudzi)'o.

Plan to pewne zamierzenie, projekt, okreslone
postepowanie, zgodnie z ktérym realizujemy
zadania. Istnieje wiele zalecen, ktérych prze-
strzeganie moze i powinno utatwi¢ planowanie
wilasnej kariery. Kariery zawodowe uktadajg sie
po naszej mysli wéwczas, gdy o nie dbamy i da-
zymy do ich rozwoju. Podobnie jak rozwéj zawo-
dowy, maja charakter indywidualny,

(...) wyjatkowy, uzalezniony od wyboréw do-
konywanych przez dang osobe. Ma charakter
dynamiczny i rozwija sie przez okres catego zy-

139 Zjawiskiem, na ktdére warto zwroci¢ uwage, jest
tzw. improwizowanie kariery. Mozna je zaobserwowac
u absolwentéw podejmujacych pierwszg prace i sta-
nowi swego rodzaju eksperyment, zbieranie doswiad-
czen. Tego typu dziatanie pozwala na oswojenie sie
z rynkiem pracy jako czyms$ nowym i nieznanym oraz
przyczynia sie do zdobycia doswiadczenia zawodowe-
go, ktére otwiera droge do uzyskania satysfakcjonuja-
cej pracy w przysztosci.

“0\Wojtasik B., Doradca zawodu..., op. cit,, s. 14.

cia. Obejmuje nie tylko sprawy zawodowe, ale
rowniez problemy zwigzane z okresem poprze-
dzajacym zatrudnienie oraz okresem po zakon-
czeniu aktywnosci zawodowej, jak tez problemy
integracji rél zawodowych z innymi - w rodzi-
nie, spotecznosci czy modelami spedzania czasu
wolnego™'.

Oczywiscie najtatwiej wykorzysta¢ w tym celu
Indywidualny Plan Dziatania'* jako narzedzie
planowania kariery zawodowej. Niemniej jed-
nak nie zawsze jest to mozliwe ze wzgledu na
ograniczenia czasowe w zakresie prowadze-
nia doradztwa zawodowego. Warto zadbac
o uksztattowanie wsréd miodych oséb umiejet-
nosci reakcji na zmiany planéw edukacyjnych
lub zawodowych, spowodowanych zaréwno
czynnikami dotyczacymi samej jednostki, jak
rowniez czynnikami zewnetrznymi.

Znajdowanie mozliwych sciezek, stwarzajacych
alternatywne drogi osiggania wybranych przez
radzacych sie celéw, jest umiejetnoscig przewi-
dywania przesztosci. Mtoda osoba moze tego
dokonac sporzadzajac prosty bilans.

Po dokonaniu bilansu mozna z uczniem prze-
dyskutowac kwestie zwigzane z:

+ najbardziej dla niego atrakcyjng droga roz-
woju edukacyjnego i zawodowego;

- jakiej wiedzy im brakuje, aby zaplanowac
swoje drogi rozwoju?;

+ czy potrzebujg alternatywnych planéw?

“Herr E.L., Cramer S.H., Planowanie kariery zawodowej.
Cz. 1, Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy za-
wodowego, z. 15, Krajowy Urzad Pracy, Warszawa 2001.

2 Autorski IPD dotgczony do publikacji, zatacznik nr 2.
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Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Szkota, kadra pracujgca z uczniami - to miejsce,
to ludzie, ktérzy w duzym stopniu sg odpowie-
dzialni za przygotowanie mtodziezy do realne-
go konstruowania $ciezki rozwoju edukacyjno-
-zawodowego. Cwiczen, ktére pomagaja w tym
zakresie, jest szereg. Warto na pewno siegnac
do wypracowanych w ramach projektu ,Efek-
tywne doradztwo edukacyjno-zawodowe dla dzieci,
mtodziezy i dorostych’; dostepnych na stronie www.
doradztwo.ore.edu.pl

Niemniej jednak, poza szeregiem ¢wiczen, ktd-
re mozna przeprowadzi¢, nalezy w prace szkoty
wprowadzi¢ nastepujace dziatania, ktére sprzy-
jaja ksztattowaniu mobilnosci edukacyjno-za-
wodowej, stanowigcej element planowania
przysztosci w zakresie ksztatcenia i pracy.

1. Cata edukacja powinna by¢ skupiona na
karierze, na rozwoju dojrzatosci zawodo-
wej mtodych oséb. Nie tylko wprowadzone
w ostatnim czasie obowigzkowe zajecia
z zakresu doradztwa zawodowego majg
przygotowywac do dokonywania swiado-
mych wyboréw, ale réwniez kazdy przed-
miot, kazdy nauczyciel moze pomoc w tym
zakresie uczniom poprzez:

« czeste wizyty studyjne u pracodawcéw,
niekoniecznie zwigzane z kierunkiem
ksztatcenia. Sam $wiat pracy, obowigzu-
jace w nim zasady s dla mtodego czto-
wieka niezwykle atrakcyjne. Nauka po-
przez obserwacje ludzi funkcjonujacych
W organizacji, czynnosci zawodowych
to najlepsza metoda wychowywania do
pracy;

« zadania badawcze zwigzane ze $wiatem
pracy, z zawodem, ktére moga byc¢ cie-
kawa alternatywa na lekcjach przedsie-
biorczosci czy tez przedmiotach zawo-
dowych;

- treningi z zakresu dokonywania wy-

boréw (ciekawym sposobem rozwoju
umiejetnosci dokonywania wybordw,
a wiec podejmowania decyzji, sq réz-
nego rodzaju gry oraz problemy - tami-
gtéwki);

- organizowanie gier decyzyjnych i symu-
lacyjnych.

2.  Rozwdj tozsamosci zawodowej i kompe-
tencji konstruowania kariery edukacyjno-
-zawodowej, ksztattowania mobilnosci,
poprzez dialog z uczniem, praktycznos¢ za-
dan szkolnych i samosterownos¢ mtodego
cztowieka.

PAMIETAJMY!

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa to bardzo
wazna cecha w realizacji Sciezki kariery, ale mo-
bilny uczen bierze przyktad z mobilnego na-
uczyciela, pedagoga. Stad tez potrzeba uczest-
nictwa grona pedagogicznego w dziataniach,
ktore pozwalaja:
+ podnies¢ poziom jakosci pracy szkoty po-
przez okreslenie potrzeb, ktére musza ulec
wzmochieniu w aspekcie jej rozwoju;

przenies¢ dobre praktyki zdobyte w czasie
uczestnictwa w réznych formach doksztat-
cania na grunt wiasnej szkoty;

rozwija¢ wspotprace z otoczeniem ze-
wnetrznym, w szczegdlnosci pracodawcami

Kiedy nalezy pomyslec o zmianie
kierunku ksztatcenia, pracy, zawodu?

Raz obrany plan, kierunek ksztatcenia czy tez
pierwsze miejsce pracy stanowig dla mtodego
cztowieka bardzo istotny punkt samookreslenia
i trudno jest to zmieni¢. Nalezy go wtedy wes-
prze¢ nie tylko w pokazaniu i utrwaleniu pozy-
tywnych efektéw mobilnosci edukacyjno-zawo-



dowej, ale takze zaakceptowac jej koniecznosc.
Kiedy zatem zacheca¢ do jak najszybszej mo-
bilnosci edukacyjno-zawodowej, aby jednostka
nie ponosita wiekszych strat?

Etap edukacji:

« brak motywacji do nauki przedmiotéw stano-
wigcych trzon danego zawodu, specjalnosci;

«+ brak pomystu, planu na wykorzystanie zdo-
bytego wyksztatcenia na etapie budowania
Sciezki kariery zawodowej;

+ podjecie decyzji edukacyjnej pod wptly-
wem 0s0b trzecich;

« wykrycie przeciwwskazan zdrowotnych,
osobowosciowych do wykonywania dane-
go zawodu po ukonczeniu ksztatcenia;

+ podporzadkowanie wyboréw edukacyj-
nych wylacznie tendencjom rynkowym,
bez uwzglednienia wiasnych predyspozycji
i zainteresowan;

« wybdr ksztalcenia podyktowany wytacznie
przewidywanymi perspektywami finansowymi.

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:

Wystepowanie powyzszych czynnikéw powin-

no sktoni¢ mtodego cztowieka poczatkowo do
pogtebionej refleksji o obecnej sytuacji eduka-
cyjnej i ewentualnej zmiany, jesli bedzie chciat
takowq przejsc.

Jak pomoéc uczniowi w owej refleksji? Na
jakie pytania powinien zna¢ odpowiedz?

Czesto  mobilnos¢  edukacyjno-zawodowa
uczniéw, mtodych oséb jest blokowana przez
ich niezdecydowanie, brak petnej swiadomosci
obecnej sytuacji i rzeczywistej oceny przysztosci.
Petna i trafna ocena powinna by¢ poprzedzona:

1. Procesem samopoznania - od zaintere-
sowan, predyspozycji, mocnych i stabych
stron, stanu zdrowia, po poznanie motywa-

cji i celéw. Jedli nie jest mozliwe, aby uczen
skorzystat z ustug doradcy zawodowego,
doradcy kariery, warto, aby dokonat samo-
oceny przy pomocy dostepnych narzedzi.

Mozna skorzystac z nastepujacych sytuacji
dydaktycznych dostepnych w ,Przyktado-
wym programie doradztwa zawodowego
dla branzowych szkét z proponowanymi
scenariuszami”'®, wypracowanych w ra-
mach projektu ,Efektywne doradztwo edu-
kacyjno-zawodowe dla dzieci, miodziezy
i dorostych™

- ,Bilans kompetencji zawodowych i spo-
tecznych - o co chodzi?”;

- ,Bilans zasoboéw, czyli moje mocne i sta-
be strony”;

+ ,Moje zainteresowania i uzdolnienia,
czyli co lubie i w czym jestem dobry”;

+ ,Moje zasoby w kontekscie wybranego
zawodu’”.

2. Nie zawsze to wybor kierunku ksztatcenia
budzi niepokdj lub tez musi by¢ przyczy-
na owego niepokoju. Istnieje wiele mozli-
wosci, drég ksztatcenia dajacych formalne
kwalifikacje do wykonywania okreslonego
zawodu. Mobilnos¢ moze sie zatem ogra-
niczy¢ tylko do zmiany Sciezki ksztatce-
nia, a nie celu ksztatcenia. Warto zachecic¢
ucznibw do opracowania kilku Sciezek
ksztatcenia w danym zawodzie, specjalno-
$ci, poszukania informacji w tym zakresie.

3.  Rynkiem pracy w duzym stopniu rzadzi
ekonomia. Nie mozna o tym zapomina¢,
wybierajac kierunek ksztatcenia, przyszly
zawdd. Uwarunkowania zewnetrzne, na
ktore jednostka nie ma wptywu, nie ozna-
czaja zupetnego braku kontroli nad nimi,
jesli wtasciwie je poznamy. Stad tez nalezy

143 Bezptatny dostep online do materiatéw: https://do-
radztwo.ore.edu.pl/programy-i-wsdz/.
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zapozna¢ mtode osoby z perspektywami
rynku pracy, zachodzacymi na nim prze-
mianami i przewidywaniami ekspertow
zaprezentowanych szczegétowo w czesci
I niniejszej publikacji.

4. Zdobycie kwalifikacji w okreslonym za-

wodzie, specjalnosci nie przebiega iden-
tycznie w kazdej szkole. Placéwki réznig
sie wyposazeniem pracowni, stylem pracy
nauczycieli, wspotpraca szkoty z pracodaw-
cami, mozliwoscig rozwoju poprzez udziat
w zajeciach dodatkowych. Mobilnos¢ edu-
kacyjna nie musi zatem oznacza¢ zmiany
kierunku ksztatcenia, ale by¢ moze wystar-
czy tylko zmiana szkoty.

Etap tranzycji z systemu edukacji
na rynek pracy:

« brak motywacji do poszukiwania pracy
W wyuczonym zawodzie;

« trudnosci w znalezieniu zatrudnienia po-
mimo braku specjalistow w wyuczonym
zawodzie;

- bardzo krétkotrwate zatrudnienie w nie-
wielkim przedziale czasowym;

« zainteresowanie innym kierunkiem ksztat-
cenia pomimo $wiezo zdobytego zawodu.

Etap pracy zawodowej:

.« utrata zainteresowania wykonywanymi
obowiagzkami, rutyna prowadzaca w konse-
kwencji do wypalenia zawodowego;

+ brak motywacji i entuzjazmu do pracy;

« brak perspektyw rozwoju w danej organi-

zacji, danym zawodzie, tzw. martwy punkt
kariery.

Propozycja ¢wiczenia:

Kolejnym krokiem na drodze refleksji ucznia w pro-
cesie podejmowania decyzji edukacyjno-zawo-
dowych moze by¢ stworzenie swoistego rodzaju
Mobilnej Konstytucji, w ktérej uczert moze zawrzec
najwazniejsze punkty dotyczqce jego dalszej
Sciezki kariery i celéw, ktére chce osiggnqc¢. Zasa-
dq konstytucji jest koniecznos¢ jej przestrzegania,
a wiec motywacja do dziatania!!! Moze ona by¢
wzorowana na osobistej konstytucji S. Coveya'*.

1. Miejzaufanie do siebie i do wszystkich wokét.

2. BqdZ mity, ustuzny i peten szacunku dla
wszystkich ludzi.

3. Wyznacz sobie cele, ktére bedziesz w stanie

osiggnqc.

Nigdy nie tra¢ z oczu tych celdw.

Nie przyjmuj niczego za pewnik.

Docen to, czym inni ludzie rézniq sie od ciebie.

Traktuj te réznice jak wielkie zalety.

Pytaj.

Wspdtpracuj z innymi, osiggaj wspotzaleznosc.

10. Pamietaj, ze zanim bedziesz mégt zmienic ko-
gos innego, musisz najpierw zmienic siebie.

11.  Niech przemawiajq twoje czyny, a nie stowa.

12. Znajdz czas, by pomagac¢ ludziom mniej
szczesliwym od ciebie albo tym, ktérzy majq
2ty dzien. Kazdego dnia ucz sie nowych rzeczy.

13. Czytaj te deklaracje codziennie.

© o NS WA

Po przedstawieniu jej uczniom nalezy ich zache-
ci¢ do zbudowania wtasnej, nawiagzujacej do ob-
szaru pracy i edukacji.

Elastyczny i otwarty na zmiany, czyli jak
stac sie atrakcyjnym pracownikiem

Elastycznosc¢ i otwartos¢ na zmiany to cechy bar-
dzo poszukiwane u wspétczesnego pracownika.
W aspekcie ksztattowania mobilnosci edukacyj-
no-zawodowej warto mtode osoby zapoznac
w szczegdlnosci z elastycznoscia wystepujaca

4 Covey S., 7 nawykéw skutecznego nastolatka, Wy-
dawnictwo Rebis, Warszawa 2002.



obecnie na rynku pracy. Nowe formy zatrud-
nienia, formowania czasu pracy, miejsca pracy
moga budzi¢ u oséb zdobywajacych pierwsze
doswiadczenia zawodowe lek i niepewnos¢,
dlatego tez warto je zapoznac z podstawowymi
informacjami na ten temat z rozdziatu I.

Cele, jakie nalezy osiggna¢ z uczniem w obsza-

rze elastycznych form pracy:

1. Uswiadomienie zmian zachodzacych w sto-
sunkach pracy, zebranie informacji na ich
temat i ich wptywie na jakos¢ pracy, rozwoj
zawodowy, budowanie kariery zawodowej.

2. Dostarczenie wiedzy o jednostkowych i spo-
tecznych korzysciach, jakie sa efektem rézno-
rodnych form stosunku pracy, czasu pracy.

3. Analiza zaleznosci zachodzacych pomiedzy
réznymi modelami zatrudnienia a osobi-
stymi i spotecznymi oczekiwaniami.

4. Wyrobienie pogladu na temat akceptacji
lub odrzucenia elastycznych rozwigzan
w aspekcie zatrudnienia poparte racjonal-

Propozycja ¢wiczenia:

nymi argumentami ekonomicznymi i spo-
tecznymi.

5. Zapoznanie z podstawowymi, najczesciej
wykorzystywanymi rozwigzaniami ela-
stycznych form zatrudnienia.

6. Dokonanie oceny osobistego ryzyka i ko-
rzysci, implikowanych wprowadzeniem no-
wych modeli zatrudnienia.

7. Rozwdj umiejetnosci selektywnego czyta-
nia dostepnych informacji.

PAMIETAJMY!

Niezaleznie od stosunku jednostki do elastycz-
nych rozwigzan z zakresu czasu pracy, formy

zatrudnienia, beda one stanowity duza czes¢
formy Swiadczenia pracy. Korzystanie z nich nie
bedzie przywilejem, lecz koniecznoscia. Warto
juz na etapie ksztatcenia zawodowego zapoznac
uczniéw z ich dziataniem.

Umowa o prace na czas nieokreslony najczesciej kojarzy sie uczniom z bezpieczeristwem, finansowq sta-
bilizacjq. Przeciwnie sq odbierane atypowe formy Swiadczenia pracy. Warto, aby uczeri znat ich podstawy
prawne, wady i zalety, aby mégt podjq¢ racjonalne decyzje. W tym celu mozna poprosic go o dopasowanie

wiasciwej umowy do rodzaju wykonywanej pracy.

Ustuga/praca Whasciwy rodzaj umowy

Pomalowanie mieszkania

Praca kasjera w supermarkecie

Napisanie powiesci kryminalnej

Prowadzenie ksiegowosci

Opieka nad dzieckiem sasiadéw

Napisanie ekspertyzy
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Jak przekonac mtodego cztowieka do korzysci
wynikajacych z elastycznego zatrudnienia?

Argumenty do skorzystania

1. Elastyczne formy zatrudnienia zwiekszajg
szanse na znalezienie zatrudnienia, zdoby-
cie pierwszego doswiadczenia zawodowe-
go bez koniecznosci wigzania sie z firma
na state. Jest to doskonate rozwiazanie dla
0s0b, ktére nie sg jeszcze przekonane o swo-
im wyborze, chca zobaczy¢, jak wygladaja
czynnosci zawodowe na kilku stanowiskach
pracy. W dobie stawiania na elastycznos¢
wyrazenie zgody na prace na podstawie in-
nej umowy niz umowa o prace moze bycdla
potencjalnego pracodawcy oznaka otwar-
tosci pracownika, jego checi do rozwoju.

2. Elastyczny czas pracy i organizacji daje szanse
na uczestnictwo w réznego rodzaju formach
doksztatcania, podnoszenia wiasnych kwalifi-
kacji. Mamy czas na nauke i na prace, jedno-
czednie nie rezygnujac z zadnego pola roz-
woju. Wspétpraca z wieloma firmami to nowe
doswiadczenia zawodowe, nowe kontakty,
rozwdj. Przechodzenie pomiedzy réznymi fir-
mami, stanowiskami pracy jest oznakg mobil-
nosci i stwarza mozliwos¢ budowania $ciezki
kariery w oparciu o ciaggte zmiany.

3. Elastyczne formy zatrudnienia pozwalajg
na wykonywanie pracy nie wymagajacej
specjalnych kwalifikacji, a wiec dajg szanse
na zdobycie pierwszych doswiadczen za-
wodowych bez koniecznosci ukonczonej
edukacji formalnej.

4. Decydujac sie na prace z wykorzystaniem
elastycznych form zatrudnienia, mozemy
wykonywac j u kilku pracodawcéw. Wszyst-
ko jest uzaleznione od organizacji czasu
oraz roztozenia pracy. Nie jestesmy bowiem
zobowiazani do informowania naszych zle-
ceniodawcow, iz mamy réwniez inng pra-

ce. Kilka uméw to wyzsze dochody. Nalezy
rowniez zaznaczy<, iz wielu pracownikow
zatrudnionych na etat w okreslonej firmie
czes¢ swojego czasu poswieca na rzeczy
nie zwigzane z pracq lub tez w danej chwili
tej pracy po prostu nie ma, a mogliby
efektywniej go wykorzystac.

5. Poszerzanie swobody (efektem procesu
uelastyczniania jest mozliwos¢ decydo-
wania o sposobie wykonywania pracy
z uwzglednieniem okreslonych elementéw
stanowiska pracy).

Podrozdziat Il
Mobilnos¢ edukacyjno-
zawodowa ucznia w wymiarze
miedzynarodowym

Jedna z interesujacych form mobilnosci eduka-
cyjno-zawodowej, szczegdlnie rozumianej jako
wymiar takze geograficzny, jest skorzystanie
z mozliwosci zdobywania doswiadczenia zawo-
dowego, pobierania nauki poza granicami kraju.
Jest to szczegdlnie utatwione w krajach nalez-
nych do struktur Unii Europejskie;j.

Warto zacheci¢ uczniéw do tej alternatywy,
szczegolnie ze wzgledu na:

1. Zwiekszenie motywacji uczniéw do pozna-
wania obcych jezykéw i kultur.

2. Mozliwos¢ wymiany doswiadczen w srodo-
wisku wielokulturowym.

3.  Mozliwos¢ konfrontacji ze stereotypami
i poszukiwanie metod ich przezwyciezania.

4. Zwiekszenie motywacji do wprowadzania
zmian i dobrych praktyk poznanych dzieki
wyjazdowi.

Od momentu wstapienia Polski do Unii Euro-
pejskiej nasi obywatele maja mozliwos¢ podej-



mowania pracy, nauki, stazy, praktyk w innych
krajach. Daje to szanse na petng mobilnos¢ edu-
kacyjno-zawodowa, ale jej elementem w tym
wypadku staje sie znajomos¢ jezykéw obcych.
Podnoszenie kompetencji w tym obszarze nie
tylko utatwia znalezienie atrakcyjnego zatrudnie-
nia, ale przede wszystkim czyni z jednostki osobe
bardziej otwarta na zmiany, na przemieszczanie
sie i pokonywanie granic, nie tylko tych teryto-
rialnych. Szczegdlnie etap edukacji jest istotny
w procesie zdobywania kompetencji jezykowych,
gdyz nie tylko daje szanse na darmowg edukacje
w tym zakresie. Przede wszystkim nauka jezyka
obcego to akceptacja i poznanie réznorodnosci,
tak fundamentalny sktadnik mobilnosci ucznia.

Motywacja do nauki jezyka obcego nalezy przede
wszystkim do nauczyciela tego przedmiotu i obej-
muje metodyke i dydaktyke jego pracy. Niemniej
jednak ksztattowanie kompetencji jezykowych
jest zadaniem catej szkoly, gdyz jest to zgodne
z dyrektywami europejskimi — kompetencja klu-
czowa w procesie uczenia sie przez cate zycie.

Propozycje dzialan doradcy zawodowego,
pedagoga promujace praktyczne korzysci
z nauki jezykéw obcych.

- Nawigzywanie wspdtpracy i wymiana
ucznidw ze szkotami w innych krajach Unii
Europejskiej — ponadnarodowe dziatania
szkoty powinny zmierza¢ w kierunku jak
najszerszej kooperacji miedzyszkolnej,
dzieki ktérej uczniowie maja mozliwosc
i szanse pogtebiac swojg wiedze, zdobywac
nowe dos$wiadczenia, a takze rozwija¢ swo-
je umiejetnosci - tak z zakresu ksztatcenia
zawodowedo, jak i jezykowe.

« Organizacja zaje¢ faczonych daje moz-
liwos¢ wykorzystania postugiwania sie
znajomoscig jezyka obcego oraz zajec
z zakresu przedsiebiorczosci, doradztwa
zawodowego poprzez przygotowanie do
rozmowy kwalifikacyjnej w jezyku obcym,

przygotowanie tzw. europejskiego CV.

+ Wyposazenie biblioteki w prase branzowa,
literature obcojezyczna.

« Wprowadzenie obligatoryjnej terminologii
branzowej w nauczaniu przedmiotéw za-
wodowych.

» Koncentracja na praktycznych korzysciach
zwigzanych z nauka jezyka obcego.

Nauka jezyka obcego jest droga do osiagniecia
zamierzonych celéw, daje szerokie mozliwosci
rozwoju osobistego. Inwestycja w edukacje z za-
kresu jezyka obcego to takze kontakt z kulturg
i tradycja innych naroddéw, co utatwia ich zrozu-
mienie. Bardzo interesujaca inicjatywa w tym
zakresie, ktérg warto pofaczy¢ z promowaniem
miedzynarodowej mobilnosci edukacyjno-zawo-
dowej, s3 odbywajace sie w wiekszosci szk6t Dni
Jezykdéw Obcych. Ich najwazniejszym celem jest
promowanie nauki jezykdw obcych, wielojezycz-
nosci i roznorodnosci jezykowej. Jest to takze do-
bra okazja do taczenia ludzi, jezyk sprzyja bowiem
poznawaniu innych krajéw i kultur oraz ufatwia
wzajemne zrozumienie. Znajomos¢ jezykéw
obcych w coraz wiekszym stopniu wptywa na
zwiekszenie szans zatrudnienia mtodych ludzi
i przygotowanie ich do pracy za granica. Jest
to takze jeden z czynnikéw wplywajacych na
konkurencyjnos¢. Z powodu stabej znajomosci
jezykdéw wiele przedsiebiorstw ponosi straty,
a pracownicy, ktérzy moga by¢ zainteresowani
poszukiwaniem pracy poza swoim krajem, nie
moga wykorzysta¢ tej szansy. Wcigz jeszcze
zbyt wielu Europejczykdw opuszcza szkotly
bez praktycznej znajomosci drugiego jezyka
obcego - co jest wystarczajagcym powodem, aby
zwiekszy¢ skutecznos¢ nauczania i uczenia sie
jezykow',

45 Szerzej o idei promowania nauki jezykéw obcych
w UE: https://ec.europa.eu/education/policy/multilin-

gualism_pl, stan na dziert 02.09.2018.
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EUROPEJSKIE DOKUMENTY - POD-
STAWY DO PRZEKAZANIA UCZNIOM

Znajomos¢ jezykéw obcych bezposrednio
przektada sie na szanse edukacyjno-zawodowe
uczniéw. Kolejnym niezbednym atutem mobil-
nosci edukacyjno-zawodowej jest umiejetnosc
sporzadzania dokumentéw aplikacyjnych, ktére
beda uznawane w krajach catej Unii Europej-
skiej. Umozliwia ona jednoczesnie konkurowa-
nie z kandydatami z innych krajéw. W catej Unii
Europejskiej, krajach kandydujacych oraz pan-
stwach Europejskiego Obszaru Gospodarczego
obowiazuje portfolio 5 dokumentéw - Euro-
pass, na ktore skfadaja sie

® Europass-CV;

® Europass - Paszport Jezykowy;

® Europass - Mobilnos¢;

® Europass - Suplement do Dyplomu;

® Europass - Suplement do Dyplomu Potwier-
dzajacego Kwalifikacje Zawodowe.

Zaréwno CV, jak réwniez Paszport Jezykowy
(narzedzie do samooceny umiejetnosci i kwali-
fikacji jezykowych) to dokumenty, ktére kazdy
uczen moze wypetni¢ samodzielnie lub przy po-
mocy doradcy, nauczyciela. Pozostate sa wyda-
wane i wypetniane przez instytucje edukacyjne
i szkoleniowe. Warto kazdego ucznia zapoznac
z zaletami tych dokumentéw, w szczegdélnosci
ucznidw planujacych kontynuacje nauki lub tez
kariery zawodowej poza granicami kraju.

Przyjrzyjmy sie zatem blizej kazdemu z tych do-
kumentoéw oraz informacjom, ktére nalezy prze-
kaza¢ mtodym osobom.

Europejskie CV, czyli jak zaimponowac
swoimi kwalifikacjami w Unii Europejskiej

Europejskie CV znacznie rézni sie od stan-
dardowego dokumentu aplikacyjnego, ktéry
funkcjonuje na polskim rynku rekrutacyjnym.
Jego podstawowe cechy to:

przejrzystosc struktury i tresci;
wyjatkowy uktad tresci;

struktura pozwalajaca na tatwe poréw-
nywanie kwalifikacji kandydatéw w catej
UE;

spojny i klarowny sposéb przedstawie-
nia informacji o kandydacie;

umozliwia zaprezentowanie umiejetno-
$ci i wiedzy, zaréwno zdobytych w spo-
s6b formalny, nieformalny, czy tez poza-
formalny;

unaocznienie osiggniec¢ osobistych, edu-
kacyjnych;

ufatwia niepominiecie wszystkich naj-
wazniejszych informacji o kandydacie;

bezptatny dostep do wzoru (https://
europass.cedefop.europa.eu/pl/docu-
ments/curriculum-vitae), ktéry mozna
w kazdej chwili zaktualizowac.

Dla ufatwienia przyktadowy wzér dostepny
na stronie https://europass.cedefop.europa.
eu/pl/documents/curriculum-vitae/examples

Wazne: Mozna rowniez przygotowac list moty-

wacyjny.




Paszport Jezykowy, czyli czy na pewno
umiem tyle, ile mysle...

Warto przekona¢ uczniéw do skorzystania
z Paszportu Jezykowego, poniewaz:

zacheca on do nauki jezykéw obcych;

dokfadnie prezentuje umiejetnosci jezy-
kowe w przejrzysty i wiarygodny sposéb;

jest mozliwa aktualizacja;

mozliwo$¢ uwzglednienia dodatkowych
informacji;

mozliwos$¢ zaprezentowania doswiad-
czenia miedzynarodowego.

Przyktadowy paszport do zaprezentowania
uczniom dostepny na stronie https://europass.
cedefop.europa.eu/pl/documents/european-
-skills-passport/language-passport/examples

Europass - Suplement do Dyplomu

Suplement do Dyplomu - dokument zafgcza-
ny od 1.01.2005 roku przez uczelnie do dyplo-
mu ukonczenia szkoty wyzszej w celu utatwie-
nia np. pracodawcom zrozumienia znaczenia
dyplomu w zakresie wiedzy i kompetencji
zdobytych przez jego posiadacza.

Przydatnos¢ Suplementu do Dyplomu:

« zrédto informacji dla potencjalnych
pracodawcéw o przebiegu studiéw
i osiggnieciach absolwenta;

petne informacje na temat typu studiéw,
w tym: poziomu wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji zdobytych w czasie nauki;

informacje o szczegélnych osiagnieciach
i uprawnieniach zawodowych.

WAZNE!
Suplement do Dyplomu nie zastepuje same-
go dyplomu. Jest jego dodatkowq czesciq.
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EUROPASS - Suplement do Dyplomu Po-
twierdzajgcego Kwalifikacje Zawodowe

Suplement do Dyplomu Potwierdzajacego
Kwalifikacje Zawodowe to dokument opisu-
jacy umiejetnosci i uprawnienia oraz okresla-
jacy zakres kompetencji osoby posiadajacej
dyplom zawodowy.

Zalety:

struktura dokumentu jest jednolita dla
wszystkich panstw UE;

ufatwia pracodawcy zrozumienie zna-
czenia dyplomu;

wydawany bezptatnie w jezyku pol-
skim oraz na zyczenie posiadacza dy-
plomu réwniez w wersji angielskiej;

jest scisle powigzany z danym zawo-
dem.

WAZNE:

EUROPASS - Suplement do Dyplomu Po-
twierdzajqcego Kwalifikacje Zawodowe nie
zastepuje oryginatu dyplomu zawodowego
potwierdzajqcego kwalifikacje zawodowe.
Znacznie jednak utatwia poszukiwanie pra-
cy na rynku europejskim.

Przyktadowy Suplement dostepny na stro-
niehttps://europass.cedefop.europa.eu/pl/
documents/european-skills-passport/certifi-
cate-supplement/examples

Informacje dotyczace suplementu do dyplomu
s3 obecnie wazne dla uczniéw rozpoczynaja-
cych nauke w szkotach branzowych. Beda oni
bowiem mogli kontynuowa¢ edukacje w uczel-
niach wyzszych. Tym samym w przyszto$ci moga
ubiegacd sie o uznanie ich kwalifikacji, rowniez
tych zawodowych, poza granicami kraju. Warto
ich zapoznac z procedura formalnego uznania

dyplomu oraz kwalifikacji zawodowych za gra-
nica dla celéw akademickich badz zawodowych.

Najwazniejsze zasady do przekazania:

1. Uznanie dyplomu jest najczesciej warun-
kiem koniecznym do podjecia dalszej edu-
kacji lub pracy za granica.

2. Przed podjeciem krokéw dotyczacych
uznawania polskich kwalifikacji nalezy
ustali¢, czy nasz zawod jest zawodem regu-
lowanym™® w danym kraju UE. Kazdy kraj
UE posiada dobrowolnos¢ w kwestii regu-
lacji praw do wykonywania zawodu. Na
stronie Komisji Europejskiej jest baza zawo-
doéw regulowanych, bedaca informatorem
o zawodach regulowanych w poszczegdl-
nych krajach UE, a takze informacje o orga-
nach/instytucjach przyznajacych prawo do
wykonywania zawodu regulowanego.

3. Blizszych i doktadnych informacji nalezy
szuka¢ w krajowych punktach kontakto-
wych ds. kwalifikacji zawodowych w kraju,
w ktérym zamierza sie wykonywac dany
zawod.

4.  Przed przystapieniem do pracy i uznaniem
kwalifikacji zawodowych w niektérych kra-
jach UE jest wymagane przystagpienie do
odpowiedniej organizacji zawodowej oraz
zaliczenie testu poziomu znajomosci jezyka.

5. Wszystkie osoby, ktére chca kontynuowac
nauke poza granicami kraju lub podjac
tam prace, powinny zapoznac sie z tre-
$cig Dyrektywy 2005/36/WE Parlamentu

s Zawod regulowany to taka profesja,
ktéra mozna wykonywac dopiero po zdo-
byciu odpowiedniego dyplomu, zdaniu
egzaminu albo rejestracji w organizacji
zawodowej.



Europejskiego i Rady z dnia 7 wrzesnia
2005 r. w sprawie uznawania kwalifikacji
zawodowych, dostepnej pod adresem:
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/
PL/TXT/?qid=1401715075231&uri=CE-
LEX%3A32005L0036

6. Jeslidany zawdd nie jest regulowany w Pol-
sce, a jest regulowany w innym kraju UE,
nalezy udowodni¢ odpowiedni staz pracy
w nim.

Istniejg dwie procedury uznawania kwalifikacji:

« w przypadku zamiaru osiedlenia sie w kra-
ju, w ktérym regulowany jest dany zawdd,
potrzebne jest uznanie kwalifikacji przez
panstwo przyjmujace;

« w przypadku zamiaru $wiadczenia ustugi
tymczasowo wystarczy ztozenie odpowied-
niego o$wiadczenia na pismie.

7. Uznanie kwalifikacji zawodowych predys-
ponuje do podjecia lub wykonywania re-
gulowanego zawodu lub dziatalnosci na
takich samych zasadach, jakie obowigzuja
osoby, ktére pozyskaty kwalifikacje w tym
panstwie.

8. W przypadku zawoddéw nieregulowanych
zatrudnienie osoby posiadajacej kwalifika-
cje uzyskane w innym kraju cztonkowskim
UE zalezy od pracodawcy. W postepowaniu
w sprawie uznania kwalifikacji wtasciwy or-
gan sprawdza:

« stosowny poziom wyksztatcenia;
« kwalifikacje dajace prawo wykonywania
danego zawodu w panstwie, w ktérym zo-

staty uzyskane.

Zawody lekarza, lekarza dentysty, pielegniarki,
potoznej, farmaceuty, lekarza weterynarii i ar-

chitekta to tzw. zawody sektorowe, w ktérych
uznanie kwalifikacji odbywa sie w sposéb au-
tomatyczny, pod warunkiem posiadania przez
wnioskodawce dokumentéw poswiadczajacych
kwalifikacje lub na zasadzie praw nabytych.

Istnieje system automatycznego uznawania
kwalifikacji potwierdzonych doswiadczeniem
zawodowym w zakresie okreslonej dziatalnosci
przemystowej, rzemieslniczej lub handlowej,
tj. w branzach: wiékiennicza, chemiczna i naf-
towa, poligraficzna, produkcyjna, budowlana
itp., produkcja srodkéw transportu, dziatalnosc
zwigzana z transportem, telekomunikacja, stu-
dia fotograficzne itp., restauracje i hotele, ustugi:
pocztowe, osobiste, dla lokalnej spotecznosci,
rekreacyjne itp. (Dyrektywa 2005/36/WE). Pod
uwage brane sg dtugosc¢ i forma doswiadczenia
zawodowego.

WAZNE:

W przypadku zdobycia przez ucznia dyplo-
mu poza granicami Polski rowniez istnieje
koniecznos¢ uznania jego kwalifikacji w na-
szym kraju. Odbywa sie to na podstawie mie-
dzynarodowych uméw dwustronnych, albo
na podstawie obowiazujacych przepiséw do-

tyczacych nostryfikacji. Szczegétowe infor-
macje na ten temat uczen znajdzie w Biurze
Uznawalnosci Wyksztatcenia i Wymiany Mie-
dzynarodowej (www.buwiwm.edu.pl) oraz
w European Network of Information Centres
i National Academic Recognition Information
Centres (wWww.enic-naric.net).
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Dlaczego warto zapoznac ucznia z powyzszymi do-
kumentami oraz zasadami uznawania dyploméw?

PO PIERWSZE:
Jest to rodzaj promocji mobilnosci i przejrzysto-
sci kwalifikacji i kompetencji.

PO DRUGIE:

Przyczyniaja sie do wspierania procesu wyrow-
nywania szans uczniéw na rynku edukacji i na
rynku pracy.

PO TRZECIE:

Daja szanse uczniom ciekawego zaprezentowa-
nia wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zdoby-
tych nie tylko w trakcie edukacji formalnej, ale
takze samoksztatcenia czy tez edukacji niefor-
malnej i pozaformalne;j.

PO CZWARTE:
Pokazujg uczniom, ze sg tak samo wartosciowy-
mi uczniami, jak i pracownikami, jak réwiesnicy
zinnych krajéw.

PO PIATE:
Ulatwiaja wyznaczenie celéw edukacyjnych i za-
wodowych.

Mobilnos¢ ucznia w wymiarze geograficznym
jest coraz bardziej popularna forma zdobywania
doswiadczen zawodowych czy tez uczestnic-
twa w ksztatceniu przyjmujacym inng forme niz
w Polsce. Nauka za granica jest nie tylko ciekawa
alternatywa, ale przede wszystkim daje szan-
se wyroznienia sie na rynku pracy. Sam proces
uznawania kwalifikacji zdobytych poza granica-
mi kraju jest znacznie utatwiony. Zdecydowanie
sprzyja to mobilnosci edukacyjnej. Korzysci ta-
kiego rozwigzania sa nastepujace:

1. Zdobycie ciekawego, atrakcyjnego dla pra-
codawcy doswiadczenia zawodowego;

2. Nauka jezyka obcego, w szczegdlnosci je-
zyka zawodowego.

3. Rozwdj kompetencji miedzykulturowych,

w tym szczegdlnie tolerancji i akceptacji
odmiennosci.
4.  Zdobycie nowych kontaktéw zawodowych.
5. Poznanie nowosci technologicznych.

Nawet czasowy pobyt ucznia poza granica-
mi kraju moze powodowac u niego pewien
dyskomfort. Stad koniecznos¢ przygotowania
ucznia do wkroczenia w inny krag kulturowy.
Wartosci, normy, zachowania - to wszystko za-
biera ze sobg wyjezdzajac na staz czy praktyke.
Moment zetkniecia tych dwdch rozbieznych
systemédw w swiadomosci cztowieka i towa-
rzyszace mu uczucia i reakcje nazywane s3
szokiem kulturowym. Im dtuzszy jest pobyt
w odmiennym kregu kulturowym, tym silniejszy
moze by¢ szok kulturowy. Dodatkowo jesli prze-
bywajac w innym kraju, stawiamy sobie trudne
zadania i wazne cele do realizacji, albo tez sta-
wia je przed nami zycie, prawdopodobierstwo
doswiadczenia silnego szoku kulturowego be-
dzie z pewnoscig wieksze.

Praca z mtodym cztowiekiem w obszarze naby-
cia kompetencji zwigzanych z adaptacja w innej
kulturze powinna zmierzac¢ do:

1. Swiadomosci istnienia réznic pomiedzy
réznymi kulturami i ich akceptaciji.

2. Samoswiadomosci wiasnej kultury i jej
wptywu na zachowanie, podejmowane de-
cyzje.

3. Otwartosci na sytuacje zmiennosci i zrézni-
cowania.

4. Posiadania wiedzy o kulturze, w szcze-
golnosci kulturze kraju, do ktérego uczen
zamierza wyjecha¢ w ramach mobilnosci
edukacyjno-zawodowej. Nalezy poznac:
kontekst socjopolityczny, preferowany je-
zyk, religie, role rodziny w danej kulturze,
kulturowe wyznaczniki rél ptciowych, pod-
stawy kulturowe zachowan postrzeganych
jako wtasciwe, kulturowe wartosci i ideolo-
gie, definicje klas spotecznych - jedli takie
istnieja, hierarchiczny uktad relacji, wartos¢



pracy, obyczaje i tradycje.

5. Posiadania przez ucznia wrazliwosci na
inne kultury, ich ciekawosci i otwartosci.

6. Zdolnosci adaptacji do nowych sytuacji,
w szczegdlnosci zdolnosci radzenia sobie
w sytuacjach otwartych i niejednoznacz-
nych, elastyczno$¢ myslenia, umiejetnosci
komunikacyjne i zdolnos¢ nawigzywania
kontaktéw, znajomos¢ jezykéw obcych
oraz zdolno$¢ do uczenia sie ich.

7. Nabycia odpornosci na stres — poczucie
pewnosci siebie i umiejetnosci radzenia so-
bie w sytuacjach problemowych.

8.  Wyrdzniania sie szacunkiem do odmiennosci.

Wskazéwka metodyczno-dydaktyczna:
Kompetencje miedzykulturowe sg wypraco-

wywane przez nauczycieli np. jezyka polskiego
lub na lekcjach historii. Niemniej jednak warto

zaopatrzy¢ biblioteke w pozycje zwigzane z r6z-
nymi religiami, dalekimi kulturami. Mozna takze
zorganizowa¢ wystawe zdje¢ ucznidw, ktdrzy
odwiedzili rézne kraje. Moga podzieli¢ sie swo-
imi doswiadczeniami.

Zachecajac uczniéw do mobilnosci edukacyjno-
-zawodowej i skorzystania np. z zagranicznych
stazy, nalezy pomdc im w przygotowaniach
do wyjazdu w trzech obszarach - fizycznym,
psychicznym i organizacyjnym. Pomoze to na
pewno w zminimalizowaniu szoku kulturowe-
go i lepszym wykorzystaniu pobytu na nabycie
umiejetnosci zawodowych. W ramach pracy
z uczniem planujagcym wyjazd na praktyke lub
staz poza granice naszego kraju mozna zapro-
ponowac nastepujace tematy do dyskusji:

« przyktady réznic kulturowych;

« mechanizm i skutki stereotypizacji w kon-
takcie miedzykulturowym;

« bariery w styku z inna kultura;

Zycie w globalnym $wiecie, mobilno$¢, utatwio-
na komunikacja, nie tylko w zakresie przemiesz-
czania sie, podrézy (nalezy tutaj wspomniec
o jezyku uniwersalnym, jakim jest obecnie jezyk
angielski), przesuwanie sie granic (takze mental-
nych), ich otwarcie - to tylko niektére czynniki
sprawiajace, iz zycie w spoteczenstwie wielokul-
turowym, a takze koniecznos$¢ adaptacji do no-
wych kultur jest udziatem coraz wiekszej liczby
0s6b. Warto juz dzi$ by¢ na to przygotowanym
i Swiadomym znaczenia mieszania kultur w kon-
tekscie rynku pracy i edukacji.
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Konstruujemy mobilnos¢
edukacyjno-zawodowa ucznia
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Wybory edukacyjno-zawodowe na etapie
uczeszczania do szkoty zawodowej czy tez
branzowej zawsze f3czg sie z pewnego rodzaju
ryzykiem, zwtaszcza w dobie dynamicznie po-
stepujacych zmian na rynku pracy. Oczywiscie
.faktem jest, iz obecnie trudno konstruowac
dalekosiezne plany zawodowe i trzymac sie
ich w niezmienionej wersji przez caty czas. Pla-
nowanie w perspektywie kilkunasto-, czy tez
nawet kilkuletniej w dzisiejszych czasach moze
przysporzy¢ trudnosci. (...). Coraz powszech-
niejszym przekonaniem jest zatozenie, ze czto-
wiek w swojej karierze zawodowej kilka razy
zmieni nie tylko miejsce pracy, ale i zawod"'¥.
Takie przekonanie moze zniecheca¢ mtodych
ludzi do ustalania planéw i okreslania celow
zawodowych z obawy przed koniecznoscig
nieustannego ich modyfikowania i zmieniania.
Mtode osoby moga popas¢ w putapke myslenia
typu:,skoro otoczenie tak szybko sie zmienia, to
lepiej zdac sie na los, niz poswiecac¢ swoj czas
i energie na sporzadzanie planéw, ktére i tak
bede musiat/a zmodyfikowac”. Takie myslenie
moze by¢ niestety swoistego rodzaju wymow-
ka przed jakimkolwiek dziataniem i usprawie-
dliwieniem swojej biernosci. Tymczasem z catg
pewnoscia stwierdzi¢ nalezy, ze biernos¢ w za-
kresie planowania swojego rozwoju i kariery za-
wodowej jest na wspotczesnym rynku pracy po
prostu niedopuszczalna.

Podczas konstruowania planéw zawodowych
we wspotczesnych realiach oczywiscie wazna
jest elastycznos¢, otwartos¢ na zmiany, ale row-
nie waznym jest, by w podejmowanych dziata-
niach, wyborach wyczuwalna byta swoista logi-
ka. By plany i cele zawodowe dostosowane byty
do wymagan rynku pracy, jak réwniez potrzeb,
dazen i mozliwosci mtodego cztowieka. W pro-

%7 Zajac (Nowacka) M., Zarzadzanie rozwojem za-
wodowym oraz wiasna karierg wobec wyzwan rynku
pracy, [w:] Wspoétczesne uwarunkowania rynku pracy,
Wyd. im. St. Podobinskiego Akademii im. Jana Diugo-
sza w Czestochowie, Czestochowa 2015, s. 75.

cesie planowania kariery nie mozna zdawac sie
tylko na tzw. los. Wspétczesne realia biznesowe
wymagaja od pracownikéw wziecia odpowie-
dzialnosci za witasny rozwdéj zawodowy (ktéry
jest wyznacznikiem konkurencyjnosci na rynku
pracy)'.

Nalezy pamietaé, iz wspdtczesnie mozemy
moéwi¢ o ewolucji modeli karier zawodowych.
Dawniej, w tzw. biurokratycznym modelu reali-
zacji kariery zawodowej, to gtéwnie organizacje
wytyczaly $ciezki rozwoju kariery swoich pra-
cownikéw. Pracownicy na ogét rozwijali swoje
kompetencje zgodnie z wymaganiami badz
sugestiami swoich pracodawcéw. Podnosili
swojg wiedze i umiejetnosci dla potrzeb swoje-
go zaktadu pracy. Obecnie model ten ustepuje
miejsca tzw. przedsiebiorczemu modelowi re-
alizacji kariery zawodowej, ktéry charakteryzuje
sie miedzy innymi tym, iz to gtéwnie pracownik
zarzadza swojg karierg zawodowa, respektujac
przy tym zasady dyktowane przez rynek pracy;
autonomicznie buduje wtasng zdolnos¢ do za-
trudnienia, jak rowniez atrakcyjnos¢ rynkowa,
ktore to sg podstawa rozwoju zawodowego'#.
To pracownik sam decyduje, w jakim kierunku
chce sie rozwija¢, jakie kompetencje podnosic.
Oczywiscie kierunek rozwoju powinien by¢ do-
pasowany do potrzeb rynku pracy czy tez po-
trzeb konkretnego zaktadu pracy, ale powinien
by¢ on réwniez zgodny z aspiracjami pracow-
nika. Co istotne, model ten zakfada, ze decyzja
o podnoszeniu kompetencji i rozwoju kariery
powinna by¢ inicjatywa samego pracownika,
a nie zakfadu pracy.

To wilasnie umiejetno$¢ pokierowania swoim
rozwojem zawodowym stanowi o atrakcyjnosci
pracownika na rynku pracy oraz o jego konku-

148 Tamze.

9Szerzej: Bohdziewicz P, Wspdtczesne kariery za-
wodowe: od modelu biurokratycznego do przedsie-
biorczego, [w:] Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi, nr
3-4/2010, s. 42.



rencyjnosci. ,Podejmowanie inicjatywy plano-
wania i zarzadzania rozwojem zawodowym oraz
kariera wlasng (z uwzglednieniem nieustanne-
go monitorowania zmian zachodzacych na ryn-
ku pracy) oraz nalezyte zaangazowanie i aktyw-
nos¢ w tej kwestii s niezbedne dla osiggniecia
sukcesu zawodowego na wspotczesnym rynku
pracy. Wyzwania te dotycza zaréwno pracowni-
kéw - 0sdb z zatozenia juz zarzadzajacych swoja
kariera, jak i uczniéw, studentéw/kandydatow
do pracy - 0séb, ktére w przysztosci zmierza sie
z tym zadaniem, a przygotowac sie moga do
tego juz na etapie edukacji, planujac i zarzadza-
jac swoim rozwojem zawodowym”™,

Ogodlne cele w pracy z uczniem w obszarze pla-
nowania kariery zawodowej i mobilnosci:

1. Uswiadomienie wartosci pracy ludzkiej,
wilasnej i innych jako zrédta koniecznego
do zycia, funkcjonowania spoteczenstwa.
Coraz czesciej bowiem mtodzi ludzie ulega-
ja utopii, iz prace mozna zastapic inna for-
ma aktywnosci, co bywa ztudne i prowadzi
do patologii spotecznych. Dla prawidtowe-
go rozwoju cztowieka praca ma nadal bar-
dzo duze znaczenie, nie tylko w aspekcie
kariery zawodowej, ale takze spotecznym
i moralnym.

2. Wypracowanie gotowosci do podjecia
zycia zawodowego i motywacji do ksztat-
towania $ciezki edukacyjno-zawodowej
zgodnie z wiasnymi potrzebami i wymoga-
mi rynku pracy.

3. Dostarczenie wiedzy o $wiecie pracy, za-
chodzacych w nim przemianach, w szcze-
golnosci w zakresie uznawalnosci kwa-
lifikacji, nowych form zatrudnienia czy
proceséw migracyjnych.

4. Uswiadomienie, jakie znaczenie ma ksztat-

130 Zajac (Nowacka) M., Zarzadzanie..., op. cit., s. 75.

cenie i doskonalenie dla 0séb, ktére chca,
by praca zawodowa towarzyszyfa im przez
znaczny okres ich zycia.

5. Rozwdj wiedzy dotyczacej uwarunkowan
zycia zawodowego oraz umiejetnos¢ kon-
frontacji z nimi wiasnych planéw i potrzeb.

6. Rozwoj wiedzy i umiejetnosci dotyczacy
samodzielnego pozyskiwania informacji
zawodowej, ich oceny i formutowania indy-
widualnych opinii.

7. Zacheta do rozwoju umiejetnosci zwigza-
nych z poruszaniem sie po rynku edukacji
oraz rynku pracy, bycia mobilnym w szero-
kim znaczeniu i wprowadzania tej umiejet-
nosci w sfere pracy i obszar ksztatcenia.

Podrozdziat |
Planowanie Sciezki
edukacyjno-zawodowej
w kontekscie mobilnosci

Uczniowie jeszcze zbyt rzadko doceniaja pla-
nowanie  $ciezki edukacyjno-zawodowe;j
i uwzglednianie w niej obszaru mobilnosci.
Gtéwnie ze wzgledu na brak wiedzy, jak istotny
jest to proces. Jak zatem w kilku argumentach
przekonac ucznidéw, ze warto i powinni sie w to
zaangazowac?

ARGUMENT PIERWSZY:

Nie ma takiego wyksztatcenia oraz kierunku
ksztatcenia, zawodu, ktéry gwarantuje zatrud-
nienie oraz jego ciggtos¢. Zmiany, o ktérych tak
duzo sie mowi i pisze, to fakt, i kazda jednostka
powinna by¢ przygotowana, ze w ciggu swo-
jego zycia zawodowego bedzie zmuszona nie
tylko do zmiany firmy czy miejsca pracy, ale tez
do przekwalifikowania sie, a co sie z tym wigze -
zmiany zawodu.
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ARGUMENT DRUGI:

Nie ma takiego zawodu czy stanowiska pracy,
do ktérego wykonywania wystarczg jedynie in-
formacje zdobyte w trakcie edukacji szkolnej,
niezaleznie od jej poziomu. Ukoriczenie szkoty
zawodowej, branzowej, a nawet kontynuacja
edukacji na poziomie studiow wyzszych nie
gwarantuje nam znalezienia pracy w swym za-
wodzie, a przede wszystkim nie zapewnia posia-
dania wiedzy teoretycznej i praktycznej do wy-
konywania czynnosci zawodowych. Konieczne
jest wiec podnoszenie swych kwalifikacji przez
cate nasze zycie zawodowe, czy to na studiach
podyplomowych, czy na kursach i szkoleniach.

ARGUMENT TRZECI:

Planujemy $lub, planujemy zatozenie rodziny,
planujemy wycieczke... Dlaczego zatem nie
planowac¢ tak waznego obszaru, jakim jest zycie
zawodowe? Czy uczniowie widzg jakie$s minusy
planowania? Warto je tez przedyskutowac.

PLANUJMY | POMAGAJMY
UCZNIOM PLANOWAC!

Jednym z elementéw budowania kariery za-
wodowej, a tym samym korzystania z mobilno-
sci edukacyjno-zawodowej, jest uczestnictwo
w roznych formach stazu, praktyki. Ucznidw,
ktérzy zdecyduja sie na zdobycie pierwszych
doswiadczen zawodowych u rodzimych praco-
dawcoéw, lub tez bedg uczestniczy¢ w zagranicz-
nych stazach, praktykach, warto przygotowac
do tego wyzwania poprzez odpowiedni plan.

Przed przystagpieniem do zbudowania planu i od-
bycia praktyki czy stazu nalezy uczniéw zapoznac
zich podstawowymi zadaniami i idea tych dziatan.

Niemal w kazdym ogtoszeniu o prace znajduje-
my wymagania dotyczace doswiadczenia zawo-
dowego. Uczen juz w okresie ksztatcenia powi-
nien zatem mysle¢ o zdobywaniu pierwszych
doswiadczen. Najlepszym rozwigzaniem w tym
wypadku stajg sie praktyki i staze.

Dlaczego warto z nich korzysta¢, nawet jesli
nie otrzymujemy za nie wynagrodzenia? Od-
powiedz jest bardzo prosta — aby mie¢ wieksze
szanse na rynku pracy, gdyz praktyki i staze to
szansa na zdobycie konkretnych umiejetnosci,
ktorych udziat w lekcjach oraz warsztatach nie-
stety nie daje.

Jak przekona¢ uczniéw do tych form zdoby-
wania doswiadczen zawodowych?

Nalezy zaznaczy¢ bardzo istotng kwestie, o kt6-
rg czesto pytaja i ktérg martwig sie uczniowie:
Czy takie doswiadczenia zawodowe jak
udzial w wolontariacie, praktyce studenc-
kiej, nieodptatnym wakacyjnym stazu sa
dla pracodawcow istotne oraz analogiczne
z,,normalng” praca w organizacji? Oczywiscie,
ze tak! Pracodawcy wiedzg, ze kazda taka dzia-
falnos¢ to rozwijanie szczegdlnie kompetencji
miekkich, niezwykle wysoko cenionych na ryn-
ku pracy. Nie tylko praca na podstawie umowy
moze nas nauczy¢ komunikatywnosci, punk-
tualnosci, wspotpracy, organizacji czasu. Temu
stuzg réwniez praktyki i staze. Tymczasem dane
statystyczne nie sg zadowalajgce. Populacja lu-
dzi mtodych w Polsce, czyli os6b w wieku 15-34
lata, liczyta w Il kwartale 2016 1. 9 518 tys. Ponad
potowa z nich (59,3%), zaréwno uczacych sie,
jak i tych, ktérzy juz zakonczyli nauke, nie wy-
konywata zadnej pracy w okresie nauki w szkole,
w ktdrej uzyskata najwyzszy poziom wyksztatce-
nia. 58,7% mezczyzn i 60,0% kobiet nie taczyto
pracy z nauka. W miescie odsetek ten wyniost
57,3%, a na wsi 61,9%. W |l kwartale 2016 r. lu-
dzie mtodzi w wieku 15-34 lata, ktérzy zdoby-
wali doswiadczenie zawodowe podczas nauki,
stanowili 3 870 tys. os6b (40,7%). Prace z nauka
najczesciej taczyli ludzie mtodzi z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym (73,7% ogdl-
nej liczby oséb z wyksztatceniem zasadniczym
zawodowym) oraz z wyksztatceniem wyzszym
(62,2% ogolnej liczby oséb z wyksztatceniem
wyzszym).



Sposréd oséb miodych faczacych prace z na-
uka 1 764 tys. (tj. 45,6%) wykonywato wytacznie
nieptatng prace, 1 119 tys. (czyli 28,9%) tylko
pfatna, a 987 tys. 0séb (tj. 25,5%) podejmowa-
to zarébwno prace ptatng, jak i niepfatna. Dla
niespetna trzech czwartych (73,4%) ogétu lu-
dzi miodych pracujacych podczas nauki praca
stanowita czes¢ programu realizowanego w ra-
mach formalnego systemu edukacji (2 840 tys.
z 3 870 tys.), z tego w 95,1% przypadkow byta
ona obowigzkowa czescig programu nauczania

W Il kwartale 2016 roku sposrod 9 518 tys. oséb
w wieku 15-34 lata 6 464 tys. 0s6b (tj. 67,9%)
nie kontynuowato juz nauki. Sposréd nich 384
tys. (5,9%) po uzyskaniu obecnego poziomu
wyksztatcenia rozpoczeto nauke w innej szkole
w ramach formalnego systemu edukacji. Naj-
czesciej nauka byta kontynuowana na poziomie
studiow licencjackich lub inzynierskich (136 tys.
0s0b, tj. 35,4%) oraz studiéw podyplomowych
(55 tys. osob, tj. 14,3%). Sposréd tej grupy 291
tys. (75,8%) ludzi mtodych rozpoczeto i przerwa-
to nauke. Najczesciej przerywano nauke z powo-
du preferencji pracy (25,1%), sytuacji rodzinnej
(18,9%) i nieuzyskania zaliczenia egzamindéw
(18,6%). Przyczyna nieukonczenia rozpoczetego
poziomu ksztatcenia formalnego przez kobiety
(34,6%) byta najczesciej sytuacja rodzinna. Nato-
miast w przypadku mezczyzn, ktérzy przerwali
nauke, najwiecej (30,5%) mezczyzn wolato pra-
cowac niz uczy¢ sie. Osoby, ktére nie kontynu-
owaty nauki po osiggnieciu obecnego poziomu
wyksztatcenia, stanowity 63,8% ogdétu mtodych
(byto ich 6 080 tys.). Wiekszos¢ z nich (51,7%)
uznata obecny (posiadany) poziom wyksztat-
cenia za wystarczajacy. Ta przyczyna zostata
podana przez 78,8% ogdlnej liczby oséb po-
siadajacych wyksztatcenie wyzsze, 53,3% oséb
z wyksztatceniem policealnym oraz 44,2% os6b
posiadajacych wyksztatcenie $rednie zawodo-
we. Podobnie jak w przypadku oséb w wieku
15-34 lata, ktdre rozpoczety i przerwaty nauke
w ramach formalnego systemu edukacji, kolej-
nymi wskazywanymi powodami niekontynu-

owania nauki byty: fakt, ze osoby te wolaty pra-
cowac (23,1%) oraz sytuacja rodzinna (10,8%).
W Il kwartale 2016 r. 9 220 tys. oséb mtodych
(tj. 96,9% ogo6tu mtodych w wieku 15-34 lata)
nie otrzymato badz nie potrzebowato w ciaggu
ostatnich 12 miesiecy wsparcia ze strony insty-
tucji publicznych, poniewaz nie poszukiwato
pracy™'.

Obecnie réznice pomiedzy praktykami a stazem
powoli zanikajg. Jeszcze kilka lat temu praktyki
byly kojarzone jedynie z obowigzkiem odrobie-
nia okreslonej liczby godzin w celu zaliczenia
programu ksztatcenia. Dzi$ to zdobywanie nie
tylko pierwszych doswiadczen zawodowych, ale
rowniez weryfikacja wybranego kierunku ksztat-
cenia czy tez zawodu.

Kilka stéw o praktykach.

Praktyki to nie tylko pierwsze zetkniecie sie
z rynkiem pracy, ale réwniez:

« pierwsze zderzenie naszego wyobrazenia
0 zawodzie z rzeczywistoscig;

« doskonata szansa na weryfikacje planéw
edukacyjno-zawodowych;

« mozliwos¢ obserwacji oséb wykonujacych
dang profesje i uswiadomienie sobie, nad
czym jeszcze nalezy popracowad; jakie
obowiazki bede musiat wykonywac w przy-
sztosci i czy tego wihasnie chce;

+ szansa na pofaczenie zdobytej wiedzy
z praktyka, sprawdzenie tego, co wiem,
w dziataniu.

Udziat w praktykach to nie tylko obowigzki,
ale i prawa. Zazwyczaj odbywaja sie one na
zasadzie umowy o praktyke. Naktada ona na
pracodawce obowigzki w zakresie czasu pracy
oraz regulacje dotyczace réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Nalezy réwniez pamietac o za-
Swiadczeniu na koniec praktyk, ktére wystawi

' Tamze, s. 16-17.
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pracodawca. Takie zaswiadczenie, w ktérym do-
ktadnie okresli sie rodzaje wykonywanych prac
w czasie praktyk, na pewno bedzie niezbedne
podczas poszukiwania zatrudnienia lub postuzy
jako referencje.

Staze stanowig kolejny etap wchodzenia na ry-
nek pracy. Odbywajg sie one najczesciej po za-
konczeniu edukacji lub w ostatnich latach ksztat-
cenia. Stazysta, chociaz nie jest zatrudniony
w zaktadzie pracy, podlega jego kierownictwu
na tych samych zasadach co pozostali pracow-
nicy. Podczas trwania stazu to jednostka ponosi
duzo wieksza odpowiedzialno$¢ za powierzone
jej zadania. Stazysta jest traktowany zazwyczaj
jako pracownik w okresie prébnym i bacznie ob-
serwowany, jak wykonuje swoje obowigzki. Staz
daje szanse na zdobycie bogatego doswiadcze-
nia zawodowego, ale pod warunkiem zaangazo-
wania w prace oraz wykorzystywania kazdego
dnia na podwyzszanie kompetencji. Starajmy
sie (gtéwnie poprzez rozmowe z naszym opie-
kunem na stazu) przede wszystkim wykonywac
obowiazki zwigzane ze zdobytym wyksztatce-
niem, nie ,tylko parzy¢ kawe” To obojetne po-
dejscie mtodego cztowieka do stazu przekresla
czesto szanse na kontynuowanie kariery w da-
nej organizacji czy tez zdobycie umiejetnosci.

Osoby, ktére podczas ksztatcenia zawodowego
nie odbeda bezptatnych stazy czy tez dodatko-
wych praktyk, moga rozpocza¢ prace jako wolon-
tariusze. Nie jest to juz obecnie oferta skierowana
tylko do 0séb chcacych opiekowac sie dzie¢mi
czy tez osobami niepetnosprawnymi. Organiza-
cje pozarzadowe czy tez firmy coraz czesciej ofe-
rujg wolontariat w zakresie udziatu w pracy nad
projektami, organizacji réznych imprez.

Wolontariat stanowi bardzo dobre narzedzie
do podnoszenia wiasnej wartosci rynkowej,
ktorg stanowig umiejetnosci zawodowe, umie-
jetnos¢ sprzedania siebie oraz nawigzane kon-

takty. Wszystkie te aspekty wartosci rynkowej
mozna naby¢ poprzez prace wolontariacka.
Uczestniczenie w projektach i pracy organiza-
¢ji daje nam mozliwos¢ nawigzania kontaktow,
rowniez w branzy, z ktérg chcielibysmy zwigzac
swa zawodowgq przysztos¢. Kontakty te z kolei
moga sie w przysztosci okaza¢ bezcenne dla
naszej kariery. Zdecydowanie tez wolontariat
daje nam mozliwos¢ praktycznego zdobycia
odpowiednich  kwalifikacji i przecwiczenia
umiejetnosci. Doswiadczenie nabyte w ramach
pracy wolontariackiej buduje nasza reputacje
na rynku oraz daje nam mozliwos¢ pracy przy
projektach, ktére nas fascynuja. Pokazuje
rowniez, ze jesteSmy zaangazowanymi, petnymi
zapatu i energii ludzmi, nie myslacymi tylko i wy-
facznie o materialnych korzysciach. Czestokroc
jest to jedyna mozliwos¢ wspdtpracy ze specja-
listami, a co za tym idzie nauki od najlepszych.
Wspdtpraca tak rozpoczeta moze zaprocentowac
dtugoterminowa wspétpraca lub zatrudnieniem.

Kluczem do powodzenia przedsiewziecia jest
dobre przygotowanie mtodziezy do odbycia
praktyki, stazu, gtéwnie poprzez zebranie infor-
macji o ich potrzebach i oczekiwaniach dotycza-
cych planowanej formy zdobycia doswiadcze-
nia zawodowego.

7]



PLAN STAZU, PRAKTYKI'2
ETAP 1 -IDEA

/

« Okreslenie potrzeb,
w tym wiedzy, umiejetnosci, ktére chce
zdoby¢ uczen

ETAP Il - PRZYGOTOWANIE

« Szkolenie jezykowe w przypadku wyjazdu
zagranicznego.

+ Poznanie kultury danego kraju w przypad-
ku wyjazdu zagranicznego.

« Poznanie kontekstu rynkowego - jak zosta-
na wykorzystane zdobyte umiejetnosci, czy
praktyka, staz, jest wpisane w zapotrzebo-
wanie rynkowe.

ETAP Ill - REALIZACJA

-+ Realizacja praktyki, stazu zgodnego z po-
trzebami i potencjatem ucznia.

«+ Realizacja programu stazu, praktyki zgod-
nego z poziomem kompetencji uczestnika.

« Zapewnienie wiasciwej dokumentacji
praktyki, stazu, w tym takze ewaluacja
i monitoring.

ETAP IV - ZAKONCZENIE

» Walidacja praktyki, stazu poprzez:

+ Poréwnanie — poréwnanie uzyskanych wy-
nikéw z przyjetymi zatozeniami.

+ Przeprowadzenie oceny rozwoju zawodo-
wego i osobistego osiggnietego podczas
mobilnosci.

«+ Uswiadomienie uczniom uzyskanych korzy-
$ci wynikajacych z odbycia stazu, praktyki.

N\

+ Wskazanie punktéw wspdlnych z programem
ksztatcenia w danym zawodzie, integracja
programu stazu, praktyki z programem
ksztatcenia w szkole.

Wskazéwka dydaktyczno-metodyczna:

Nie zawsze jest mozliwe udzielenie uczniom
wsparcia, informacji w zakresie omawianych
obszaréw na specjalnie do tego przeznaczo-
nych lekcjach, zajeciach. Dlatego tak istotne jest
wprowadzenie uczenia sie partycypacyjnego,
w ktérym wykorzystuje sie dyskursy, technike
metaplanu, projekty, rozmowy z ekspertami itp.

Decyzja o wyborze zawodu, ksztatcenie w tym
zakresie, czesto jest dla uczniéw droga, z ktorej
boja sie zrezygnowac lub tez nie podejmuja re-
fleksji zwigzanej z dokonanym juz wyborem. Za-
checenie ucznia do rozwoju wiedzy zawodowej,
niekoniecznie dotyczacej zawodu, w ktérym sie
ksztatci, moze mu utatwic¢ planowanie dalszej
Sciezki edukacyjno-zawodowej i podejmowanie
kolejnych wyzwan zwigzanych z mobilnoscia.
Istotne jest rowniez poznanie danej branzy,
szerszego obszaru. Warto zatem zadbac, aby
mtoda osoba podejmowata nastepujace dziata-
nia (przy wsparciu szkoty):
«+ czytanie prasy branzowej (o dostep do niej
powinni zadbac pracownicy biblioteki);
« odwiedzanie branzowych stron interneto-
wych;
» dodatkowe praktyki zawodowe realizowa-
ne na przyktad podczas wakacji - wiele

52Plan nie dotyczy praktyk zawodowych objetych programem ksztatcenia.
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firm, matych przedsiebiorstw jest zaintere-
sowanych przyjmowaniem praktykantéw,
co umozliwia:
« poszerzenie wiedzy o Swiecie pracy,
funkcjonowaniu przedsiebiorstw,
« nawigzanie nowych kontaktéw,

wyjscia do zaktadéw pracy, wizyty studyjne
muszg by¢ dla mtodziezy atrakcyjne);

udziat w branzowych wydarzeniach, np.
targach samochodowych, targach fryzjer-
skich itp.

- sprawdzenie sie w réznych zawodach,
na réznych stanowiskach pracy,

« sprawdzenie poziomu juz zdobytej wie-
dzy i umiejetnosci;

Utatwic¢ dokonanie ewentualnej zmiany moze po-
nizsza ankieta (propozycja do modyfikacji), ktéra
sktoni ucznia do namystu nad tym, czy na pew-
no jest to dla niego optymalna droga. Nastepnie
warto, w miare mozliwosci, omoéwi¢ udzielone
odpowiedzi i znalez¢ najlepsze rozwigzanie.

. aktywny udziat w dodatkowych zajeciach
organizowanych przez szkote (wszelkie

Propozycja ¢wiczenia:
PORTRET MOJEJ SCIEZKI EDUKACYJNO-ZAWODOWE)J

1. Czy ksztatci sie Pan/Pani w zawodzie, o jakim Pan/Pani marzyta?
Obecnie ksztatce sie w zawodzie
Marzytem/am o zawodzie

(Nalezy skonfrontowac ewentualne rozbieznosci, z czego wynikajq. By¢ moze uczeri nie miat mozliwosci zdo-
bycia wyksztatcenia w wymarzonym zawodzie, moze do wykonywania wymarzonego zawodu prowadzi inna
Sciezka ksztatcenia, niekoniecznie formalna i zmuszajqca do przerwania obecnie pobieranej edukacji).

2. Co sprawito, ze wybratem/am te szkote, ten zawod?

3.Czy jestem zadowolony/zadowolona ze swego wyboru? Jesli nie, to jaki kierunek wybratbym/abym teraz?

4. Czego chciatbym/abym sie w zyciu jeszcze nauczy¢?

5. Jakie umiejetnosci praktyczne lubie w swoim przysztym zawodzie?




6. Jakie elementy mojej przysztej pracy zawodowej nie podobajg mi sie?

7. Jaka forma edukacji jest dla Ciebie najbardziej atrakcyjna?

8. Jakie widzisz obecnie mozliwosci dla siebie dodatkowego zdobywania wiedzy i umiejetnosci?

Warto zacheci¢ uczniéw w tym miejscu do zna-
lezienia dla siebie kursu, szkolenia, ktére w tym
momencie uzupetnityby ich wiedze, umiejetno-
sci, kompetencje. Moze to by¢ takze przeczyta-

nie ciekawej publikacji z danej branzy czy tez
rozpoczecie kursu online.

Planowanie $ciezki edukacyjno-zawodowej,
réznych form mobilnosci, bazuje w duzym stop-
niu na posiadanych juz przez ucznia kwalifikacji
i kompetencji. W przypadku uczniéw szkét za-
wodowych wskazanie kwalifikacji jest trudne,
gdyz dopiero je zdobywaja. Inaczej jest w przy-
padku kompetencji spotecznych traktowanych
jako podstawa do wykonywania czynnosci za-
wodowych, postaw wobec innych i siebie same-
go. Nalezy uczniéw zacheci¢ do weryfikacji juz
posiadanych kompetencji i okreslenia ich pozio-
mu. Mozna skorzystac z przyktadowych efektow
ksztatcenia w tym zakresie.

YU3:n73 :ioYCuslStuSmiay
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Propozycja ¢wiczenia:

Popros ucznia o okreslenie poziomu swoich kompetencji spotecznych w skali od 1 do 5, gdzie 1 oznacza
poziom nisko, a 5 poziom wysoko (efekty ksztatcenia do modyfikacji i dostosowaniay).

KOMPETENCJA 1

rozumiem potrzebe
uczenia sie przez cate zycie

jestem przygotowany
do aktywnego
uczestniczenia

w dziatalnosci zespotéw

jestem przygotowany do
rozwijania i skutecznego
wykorzystywania
zdolnosci
interpersonalnych,
potrafie odpowiednio
okresli¢ priorytety stuzace
realizacji okreslonego
przez siebie lub innych
zadania

dostrzegam
dylematy zwigzane
z wykonywaniem
przysztego zawodu

jestem przygotowany do
etycznego realizowania
zadan zawodowych

jestem przygotowany

do uzupetniania

i doskonalenia nabytej
wiedzy i umiejetnosci

Podrozdziat Il
Promujemy doradztwo
zawodowe i mobilnos¢
edukacyjno-zawodowa

Doradztwo edukacyjno-zawodowe powinno
zmierza¢ do wielostronnego przygotowania
jednostki, ktéra nie tylko bedzie dokonywac wy-
boru kierunku ksztatcenia, zawodu, branzy, ale

przede wszystkim catozyciowo dba¢ o wiasny
rozwoj zawodowy i doskonalenie. Stad tez takie
dziatania, jak zarzadzanie karierg, zarzadzanie
talentami, coaching kariery, rozwijaja sie w ra-
mach lub obok doradztwa zawodowego i ciesza
coraz wiekszym zainteresowaniem.

Szybkie zmiany zachodzace na rynku pracy,
globalizacja, kryzysy migracyjne i gospodarcze
determinuja obszar doradztwa edukacyjno-za-



wodowego do podejmowania nowych wyzwan.
Cztowiek nie tylko staje przed koniecznoscig po-
radzenia sobie na rynku pracy, ale kazdego dnia
jest dotykany niepewnoscia i zmianami. Doradca
zawodowy przestaje by¢ specjalista pomagaja-
cym w poszukiwaniu wiasciwego zatrudnienia
czy wspierajgcym w wyborze kierunku ksztatce-
nia. To ekspert pomagajacy zrozumiec istote war-
tosci pracy, towarzyszacy jednostce na kazdym
etapie kariery zawodowej i po jej zakoniczeniu.

Potrzeba, a raczej koniecznos¢ podjecia przez do-
radztwo edukacyjno-zawodowe nowych wyzwan
wynika nie tylko ze wzrostu $wiadomosci, jak waz-
ny jest to obszar pomocniczosci, ale takze ze zmian
i zwiekszajgcego sie zagubienia jednostki oczeku-
jacej wsparcia w procesie rozwoju zawodowego.

Wspotczesnie zaktada sie, iz kierunki rozwoju
doradztwa edukacyjno-zawodowego bedg sie
koncentrowac na takich aspektach, jak:

1. Przemiany kulturowe majace wptyw na
sposoby komunikowania sie mtodego po-
kolenia. Wzrasta sSwiadomos$¢ potrzeby
Swiadczenia ustug z zakresu doradztwa,
bedzie sie rozwijat coraz wiekszy popyt na
ustugi w zakresie doradztwa wszelkiego
typu - takze i zawodowego - spowodo-
wany m.in. dynamizmem czaséw ,instant’,
tym samym na znaczeniu zaczng nabierac
takie formy doradcze jak:

« doradztwo w sieci; porady online w cza-
sie rzeczywistym;

« poradnictwo zaposredniczone;

« wykorzystanie multimediéw w doradz-
twie zawodowym (narzedzia wykorzy-
stujace obraz, metafore).

Wspotczesne spoteczenstwo, czesto okresla-
ne jako spoteczenstwo informacyjne, korzysta
z szeregu multimediéw w celu pozyskiwania
wiedzy, réwniez dotyczacej wyboréw zawodo-
wych. Powszechny dostep do informacji nie tyl-

ko zmienit przestrzen, w ktérej funkcjonujemy,
ale znacznie rozszerzyt sie¢ kontaktow miedzy-
ludzkich, dajac mozliwos¢ wykorzystania tych
zasoboéw w doradztwie zawodowym.

Technologie informacyjne znalazty swoje zasto-
sowanie réowniez w doradztwie zawodowym,
skierowanym szczegdlnie do mtodych oséb.
Gléwna przyczyna, a jednoczesnie zaleta obec-
nosci multimediéw i nowoczesnych technologii
w doradztwie zawodowym jest niewatpliwie
udogodnienie w dostepie do informacji zawo-
dowej, do bezptatnych ustug doradcéw zawo-
dowych, do ofert szkét, uczelni, rynku pracy.
W doradztwie zawodowym wykorzystywane
sg réznorodne multimedia w zaleznosci od po-
trzeby odbiorcéw i dostepu do nich. Do najpow-
szechniejszych form naleza: internetowe bazy
danych, filmy zawodoznawcze, ulotki informa-
cyjne, plakaty, gry. Szczegdlnie mtodziez, dla
ktorej multimedia stanowig czes¢ codziennego
funkcjonowania, ma mozliwos¢ uzyskania po-
mocy i informacji niezbednych w procesie pla-
nowania rozwoju edukacyjno-zawodowego.

Wyzwania, przed jakimi stoi dzisiaj wspodtczesne
doradztwo zawodowe, to przede wszystkim:

1. Rozpoznanie i zrozumienie potrzeb po-
kolenia Y>3 i Z'*4 Dostosowanie ustug do
osobliwych potrzeb ,nowego pokolenia”;
uswiadamianie roli pracy, wychowanie do
pracy; uswiadamianie potrzeb przedsta-
wicieli pokolen Y i Z osobom wspétpracu-
jacym z nimi na co dzien (nauczycielom,
wychowawcom, pracodawcom).

2. Przygotowanie do pracy z grupami majacy-
mi specyficzne potrzeby i wymagania, np.

153 Pokolenie ludzi urodzonych w ostatnich latach so-
cjalizmu, do szkoty chodzili w latach 90., w dorostos¢
wkroczyli w nowym stuleciu.

34 Pokolenie ludzi urodzonych po 1995 r., zyja w Swie-
cie nowych technologii.
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osoby powracajace z emigracji'*®, klienci
wielokulturowi. Rozwéj w kierunku doradz-
twa wielokulturowego, globalnego.

3. Przemiany rynku pracy i rynku edukacji.
Podmioty na rynku edukacji zaczynaja ze
sobg coraz bardziej konkurowa¢ - marke-
tingowe hasfa i nazwy nowych zawodoéw
i specjalnosci moga spowodowac chaos
informacyjny wsréd mtodego pokolenia —
powinnoscig doradztwa jest zatem dostar-
czanie rzetelnej informacji zawodowej.

4. Dostarczanie informacji na temat: rynku
pracy (nowych zawoddéw i specjalnosci),
zmian gospodarczych (w tym rozwoju
okreslonych sektorow gospodarki), zmian
charakteru pracy, problemu bezrobocia,
z ktérym poradzi¢ muszg sobie zaréwno
poszczegdlne jednostki, jak i cate spote-
czenstwo, zmian na rynku pracy, ktére po-
wodowac¢ moga zagubienie pracobiorcow
i pracodawcow (np. wydtuzania wieku
emerytalnego, zmian w zakresie wymagan
kwalifikacyjno-kompetencyjnych itd.).

5. Gtosw dyskusji na temat roli edukacji (ktéra
powinna by¢ dostosowana do potrzeb ryn-
ku, ale z drugiej strony powinna zachowac
charakter ksztatcenia ogélnego). Wyksztat-
cenie u ucznidw np. ogdlnych kompetenc;ji
sprawi, ze bedg sie w stanie przekwalifiko-
wac (co jest rowniez wazne z punktu widze-
nia rynku pracy).

6. Pozycjonowanie ustug z zakresu doradztwa
zawodowego w $wiadomosci interesariuszy
jako waznych i znaczacych. Duzy nacisk poto-
zony jest na rozwdj doradztwa w dokumen-
tach UE (doradztwo zawodowe jest docenia-

135 Szczegbtowo proces migracyjny zostat ukazany na
tle badan miedzynarodowych w Ertelt: B.J., Gérna J.,
Sikorski G., Brain Drain - Brain Gain. Drenaz m6zgoéw —
pozyskiwanie mézgdéw, Bonn-Czestochowa 2010.

ne w wielu krajach UE, jak réwniez w wielu
dokumentach strategicznych UE, Polska ma
okazje korzystania z doswiadczenia i do-
brych praktyk innych, jak réwniez w wielu
kwestiach po prostu musi sie podporzadko-
wac¢ wymaganiom UE - stad zmiany w usta-
wodawstwie). Wazny jest marketing ustug; in-
formowanie o ustugach z zakresu doradztwa
zawodowego; dbanie o jakos¢ ustug (bada-
nie jakosci, wyeliminowanie sytuacji, w ktérej
osoby z nienalezyta wiedza i umiejetnoscia-
mi petnia funkcje doradcy); wieksza selekcja
do zawodu (brak selekcji wptywa na niska ja-
kos$¢ ustug, a co za tym idzie na obnizenie sie
marki i prestizu zawodu); state doksztatcanie
doradcéw (profesjonalne szkolenia).

7. Szeroki dostep do ustug z zakresu doradztwa
zawodowego - na zajeciach z zakresu do-
radztwa zawodowego w szkole i na studiach.

Doradztwo zawodowe dziatajagce w systemie
szkolnictwa jest istotnym elementem procesu
planowania sciezki zawodowej uczniéw. Nabie-
ra obecnie coraz wiekszego znaczenia.

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa jako istotny
obszar planowania sciezki edukacyjno-zawo-
dowej uczniéw powinna by¢ promowana przez
szkote. Dotyczy to nie tylko uczestnictwa w pro-
jektach europejskich, dajacych szanse na wyjaz-
dy zagraniczne dla uczniéw i nauczycieli. Mobil-
nos¢ musi by¢ obecna w szkole i przedstawiana
jako element ksztatcenia mtodego cztowieka.

Jak zatem promowac owa mobilnos¢?

Oprécz dziatan przedstawionych w poprzednich
podrozdziatach, dotyczacych gtéwnie organizacji
wyjazdow, wizyt, koncentracji na przygotowaniu
ucznia do zmiany, mozna podjac nastepujace kroki:

Systematyczne diagnozowanie przez doradcéw,
pedagogdw, nauczycieli zapotrzebowania ucznia
na informacje edukacyjne i zawodowe, w tym do-



tyczace mobilnosci, informacji o krajach UE, sys- 10. llosciowe i jakosciowe polepszanie mobil-
temach ksztatcenia czy tez zmianach w prawie. nosci uczniéw poprzez przyjmowanie ob-

Aktualizacja i udostepnianie, w szczegélno-
sci w bibliotekach, informacji dotyczacych
poszczegdlnych branz zawodowych, nowi-
nek technologicznych itp.

Wprowadzenie w ramach zaje¢ z doradz-
twa zawodowego tematyki zwigzanej
z szeroko pojetag mobilnoscig edukacyjno-
-zawodowa.

Tworzenie wraz z nauczycielami planu
mobilnosci  edukacyjno-zawodowej dla
uczniow.

Intensyfikacja wymiany miedzynarodowe;j,
ze strony zaréwno uczniéw, jak i nauczycieli,
promocja dobrych praktyk w tym zakresie.

Dotarcie z informacjg o ofercie mobilnosci
edukacyjno-zawodowej do kazdego ucznia
i pracownika, m.in. poprzez promocje pro-
wadzong w mediach spotecznosciowych.

Wspotpraca ze srodowiskiem pracodaw-
cow na poziomie lokalnym, regionalnym

11.

12.

13.

14.

15.

16.

cokrajowcéw w ramach wymiany.

Angazowanie partneréow do wspodtpracy
w mobilnosci praktyk, rozwoju programéw
ksztatcenia, rozpowszechniania wiedzy
i doswiadczen.

Promocja polskiej kultury oraz integracja
z lokalna spotecznoscia.

Promowanie osiggnie¢ uczestnikéw i zwiek-
szanie szans na mobilno$¢ edukacyjna.

Regularne umieszczanie na stronie inter-
netowej informacji dotyczacych projektow
Erasmus+.

tatwy dostep do informacji i wskazéwek
na temat mozliwosci mobilnosci ucznidow
i pracownikow.

Wprowadzenie rozwigzan/wiedzy zdoby-
tych przez pracownikéw szkoty w trakcie
mobilnosci zagranicznych realizowanych
w ramach projektéw.

i miedzynarodowym w zakresie mobilnosci 17. Podniesienie umiejetnosci jezykowych
zawodowej. uczniow.
Rozwijanie umiejetnosci podstawowych 18. Propagowanie idei uczenia sie przez cate

oraz interdyscyplinarnych, takich jak przed-
siebiorczos¢, umiejetnosci cyfrowe i wielo-
jezyczno$¢ na kazdych zajeciach.

Podnoszenie jakosci i stosowalnosci wy-

19.

zycie.

Pogtebienie wiedzy o réznorodnych syste-
mach edukacji w Europie.

ksztatcenia poprzez doskonalenie kompe- 20. Dziatania wzmacniajace wspétprace po-
tencji kadry dzieki usprawnieniu mobilno- miedzy organizacjami w celu wymiany do-
$ci nauczycieli. brych praktyk.

Nawigzanie wspotpracy z zagranicznymi 21. Dziatania promujace rozwdj, testowanie

ekspertami w zakresie edukacji i ksztatce-
nia zawodowego,

lub wprowadzanie w zycie innowacyjnych
rozwigzan w obszarze edukacji.
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22. Dziatania umozliwiajace uznanie i ocene
wiedzy, umiejetnosci i kompetencji zdoby-
tych w toku ksztatcenia formalnego i poza-
formalnego.

23. Wspotpraca wiadz lokalnych w celu pro-
mowania rozwoju systeméw edukadji i ich
integracji z dziataniami w obszarze rozwoju
lokalnego i regionalnego.

24. Inicjatywy ponadnarodowe wspierajace proak-
tywne postawy i umiejetnosci w celu wzmoc-
nienia aktywnego obywatelstwa i przedsiebior-
czosci (takze przedsiebiorczosci spotecznej).

Okres wkraczania w dorosto$¢, dokonywania
pierwszych waznych wyboréw edukacyjnych oraz
wyboréw zawodowych to dla mtodego cztowieka
z jednej strony czas bardzo ekscytujacy, z drugiej
niezwykle trudny i wymagajacy. Pézniejsze kon-
frontowanie sie z podjetymi decyzjami i branie
za nie odpowiedzialnosci sprawia, ze czasem ten
etap zycia bywa dla mfodej osoby dosy¢ stresujacy
i trudny. Dlatego tak istotne jest obecnie przygo-
towanie ucznia do planowania sciezki edukacyj-
no-zawodowej, w tym szczegélnie do mobilnosci
rozumianej bardzo szeroko — od pogodzenia sie
z ciggtymi zmianami, poprzez umiejetnos¢ zmiany
planéw edukacyjnych i zawodowych, po przygo-
towanie do mobilnosci geograficzne;j.

Jakie cele mozna osiagnac pracujac z mio-
dziezg w obszarze mobilnosci edukacyjno-
-zawodowej?

PO PIERWSZE:

podwyzszenie liczby ucznidw ksztatcacych sie
w zawodach, dziedzinach, na ktére jest zapotrzebo-
wanie na rynku pracy i ktére zwiekszajg szanse na
znalezienie zatrudnienia w wyuczonym zawodzie.

PO DRUGIE:

podwyzszenie liczby uczniéw ksztatcacych sie
lub zdobywajacych pierwsze doswiadczenia
zawodowe w krajach europejskich, ktérzy wy-

korzystuja poszerzajace sie mozliwosci nauki,
pracy z wyboru, a nie koniecznosci.

PO TRZECIE:

zwiekszenie dopasowania kwalifikacji absol-
wentéw szkoty do popytu, szczegélnie na lo-
kalnym rynku pracy, gdzie czesto uczniowie
rozpoczynaja realizacje wihasnej Sciezki kariery
zawodowej.

PO CZWARTE:

przygotowanie ucznidéw do bycia konkurencyj-
nymi pracownikami Europy, przy jednoczesnym
zmniejszeniu komplekséw i bardziej otwartego
kreowania wizji $ciezki edukacyjno-zawodowej.

PO PIATE:
zwiekszenie dostepnosci do informacji z zakre-
su mozliwosci doksztatcania, doskonalenia za-
wodowego.

PO SZOSTE:

zwiekszenie wiedzy o funkcjonowaniu europej-
skiego rynku pracy, wiedzy wolnej od stereoty-
pow i uprzedzen.

PO SIODME:

szybszy proces tranzycji na rynek pracy poprzez
przygotowanie absolwenta do korzystania
z réznych Sciezek rozwoju kariery zawodowe;j.

PO OSME:
lepsze przystosowanie sie do zmian i niepewne;j
przysztosci.

PO DZIEWIATE:

zwiekszenie wiedzy i dostepu do informacji o al-
ternatywnych formach zatrudnienia, szczegol-
nie w aspekcie elastycznosci.

PO DZIESIATE:

uczniowie potrafia odkrywa¢ nowe szanse
tkwigce we wiasnych mozliwosciach oraz uwa-
runkowaniach zewnetrznych poprzez realng
ocene sytuacji i pomoc 0s6b wspierajacych.



ZAKONCZENIE

Cztowiek w ciaggu swojego zycia przechodzi
szereg zmian, przekracza kolejne granice, po-
dejmuje nowe wyzwania. Najpierw idziemy
do przedszkola, potem do szkoty, na studia, do
pracy, na emeryture. Kazda taka zmiana jest
zwigzana z okreslonym poziomem stresu, leku,
a czasami rébwniez rozczarowaniem. Jedno jed-
nak nie ulega watpliwosci - owe zmiany sg ko-
nieczne, gdyz pomagaja nam osiggac¢ kolejne
zamierzone cele i realizowa¢ marzenia. Dlatego
tez warto blizej poznac przebieg procesu tran-
zycji ze $wiata edukacji do $wiata pracy, gdyz to
jeden z najtrudniejszych etapdw, przed jakimi
staje cztowiek w ciggu swojego zycia. Niezwykle
istotne w tym momencie sg umiejetnosci ada-
ptacyjne, jak réwniez mobilnos¢, pozwalajaca
na nowo uksztattowac rzeczywistos¢, stworzyc
plan alternatywny.

Ukoniczenie ksztatcenia to tak naprawde do-
piero poczatek naszej kariery zawodowej (pod
warunkiem oczywiscie, ze wczesnie nie podej-
mowalismy dtuzszej pracy). To pierwsze lata

pracy, pierwsze doswiadczenia weryfikujg cele,
dazenia jednostki. Czesto juz na poczatku drogi
zawodowej chcemy zmieni¢ kierunek, w jakim
do tej pory zmierzalismy. To, co zaktadalismy,
jak wyobrazaliSmy sobie nasza prace, nasz za-
wod, zderza sie z rzeczywistoscig, ktéra okazuje
sie inna, nieprzyjazna dla mtodego cztowieka.
Spotykamy sie w tym miejscu z tranzycja, ktdrej
skutkiem jest zmiana rol spotecznych, zmiana
relacji. W dos¢ krotkim czasie wymaga sie od
nas, bysmy stali sie pracownikiem, co wiaze sie
z okreslonymi obowigzkami, regutami. Wyda-
watoby sie, ze jest to dos¢ oczywiste, normalna
kolej rzeczy, ale wielu mtodych ludzi ma z tym
problem, szczegélnie gdy zupetnie inaczej wy-
obrazali sobie swoje doroste zycie. Niestety po
okreslonym czasie owa tranzycja moze wystapic
ponownie i tak kolejny raz. Tylko umiejetno$c
przystosowania sie, korzystania z mozliwosci,
jakie daje nam globalizacja, jest szansg na reali-
zacje planu zawodowego.
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REKOMENDACIJE

Niezwykle wazna jest ciaggta modernizacja
systemu ksztalcenia zawodowego, w tym
w szczegdlnosci nacisk na zdobywanie
kwalifikacji zawodowych poprzez udziat
w réznych formach ksztatcenia i doksztat-
cania, promowanie elastycznosci w tym
zakresie.

Wspotczesne spoteczeristwa charaktery-
zuje zaufanie do edukacji jako czynnika
warunkujacego rozwoj indywidualny, go-
spodarczy oraz postep cywilizacyjny. Stad
tez to wiasnie w systemie edukacji, w ja-
kosci ksztatcenia upatruje sie zmian, ktére
pozwolg na skuteczne i szybkie wkroczenie
0s6b miodych na rynek pracy.

System ksztatcenia jest obecnie fundamen-
tem rozwoju spoteczenstwa, szczegdlnie
w kontekscie gospodarki opartej na wie-
dzy.

Obecnie nalezy odchodzi¢ od zapamiety-
wania informacji na rzecz jej selekcjonowa-
nia, od postepowania wedtug przyjetego
schematu do twoérczego rozwiazania pro-
blemu. Okresla to wyzwanie dla edukacji
oraz motywowania ludzi do ksztatcenia
przez cate zycie.

Niezaleznie od wieku kazdy z uczniéw/
stuchaczy/cztowiek dorosty powinien mie¢
dostep do korzystania z ustug catozycio-
wego poradnictwa kariery, dzieki ktérym
bedzie miat mozliwos¢ okreslenia swoich
zdolnosci, kompetencji i zainteresowan po-
trzebnych do podejmowania decyzji edu-
kacyjnych, szkoleniowych i zawodowych
oraz zarzadzania wtasnymi $ciezkami edu-
kacji i pracy.

Wprowadzajagc w systemie edukacji do-
radztwo zawodowe, nalezy je dostosowac

10.

do potrzeb poszczegdlnych jednostek
i zachodzacych zmian w $wiecie spotecz-
no-gospodarczym, w szczegélnosci tresci
i zakres prowadzonego wsparcia muszg
by¢ adekwatne do zachodzacych zmian
i oczekiwan odbiorcéw.

Na poziomie kraju, regionu, szkoty koniecz-
ne jest zwiekszenie poziomu $wiadomosci
ucznioéw, rodzicéw, dyrektoréw, grona pe-
dagogicznego, dotyczacej roli mobilnosci
edukacyjno-zawodowej w kreowaniu suk-
cesu na rynku pracy.

Mobilnos¢ edukacyjno-zawodowa powin-
na stanowi¢ wazny element w procesie
doradczym.

Nalezy uaktywnia¢ uczniéw do samodziel-
nej pracy nad wiasng karierg zawodowa
i mobilnoscia. Jest to mozliwe np. poprzez
tworzenie réznego rodzaju portali, gdzie
uczniowie moga sami szukac¢ informa-
¢ji (wiarygodnych) na temat rynku pracy,
poszukiwa¢ potencjalnego pracodawcy
z bazy firm itp. Wazne, by w szkotach od
najmtodszych lat ksztattowano postawe
prozawodowa, uczono szacunku do pracy,
zachecano do planowania zawodowego,
szukania informacji na temat rynku pracy.
Te jednostki, ktére jak najwczesniej zaczy-
najg mysle¢ o swojej karierze zawodowej,
uaktywniaja sie w tej sferze, maja pdzniej
przewage na rynku pracy w poréwnaniu
z osobami, ktére tego nie robity.

Systematyczne budowanie relacji szkota
- pracodawca poprzez wspétprace (m.in.
przy tworzeniu swoich ofert edukacyjnych,
organizowaniu stazy, praktyk) oraz inicja-
tywe samych uczniéw. Wazne jest takze
uswiadamianie pracodawcom konieczno-
$ci praktycznego przygotowania uczniéw
do wykonywanego zawodu, czyli zacheca-
nie ich do przeprowadzania wartosciowych



11.

12.

13.

stazy i praktyk, ktére pomagaja zdoby¢
konkretne umiejetnosci i wiedze wymaga-
ne przez samego pracodawce, a nie tylko
umiejetnos¢ parzenia kawy czy obstugi
kserokopiarki:
- dostosowanie programéw ksztatcenia
do potrzeb rynku pracy;
« zorganizowanie ciekawych i rozwijaja-
cych praktyk, stazy;
« prezentacje firm w szkotach;
- organizowanie wizyt fabrycznych.

Podjecie pierwszej pracy przez osoby mto-
de, ktére zakonczyty okres edukacji, jest dla
nich niezwykle waznym etapem na dro-
dze rozwoju zawodowego - s zmuszone
skonfrontowa¢ swoje oczekiwania zwigza-
ne z przyszta praca w stosunku do realiéw
rynku pracy, zmierzy¢ sie z wkasnymi stabo-
sciami (szczegélnie poziomem motywac;ji
w poszukiwaniu zatrudnienia).

Doskonalenie zaréwno podczas uczest-
nictwa w edukacji formalnej, jak i niefor-
malnej to szansa na rozwdj i znalezienie
wymarzonej pracy. Rynek pracy rzadzi sie
swoimi mechanizmami, ktére moga byc¢ dla
0s6b miodych niezrozumiate. Wazne jest,
aby potrafili sie po nim poruszac i korzy-
stac z aktywnych form poszukiwania pracy,
w szczegdlnosci z sieci kontaktow.

Bardzo wazne jest, by mtodziez byta swia-
doma dzisiejszych wymogoéw, jakie po-
jawiaja sie w zwigzku z procesem poszu-
kiwania pracy. Dziatania w tym zakresie
maja nakierowa¢ mtodych ludzi na sciezke
ciagtego rozwoju, doskonalenia sie na polu
edukacji formalnej i nieformalnej. Miodzi
specjalisci sa niezwykle cennym potencja-
tem kazdego kraju, dlatego tez obszarem
pomocy skierowanym w ich strone sg dzia-
tania profilaktyczne, przeciwdziatajace nad-
miernej migracji mtodych ludzi.

14. Wspotczesny rynek pracy stawia bardzo

15.

16.

wysokie wymagania osobom starajagcym
sie o prace. Réwniez wsrdd oséb zatrudnio-
nych narasta niepokoj o zachowanie stano-
wiska pracy i wlasng przysztos¢ zawodowa.
Nikt nie moze nam zagwarantowac, ze
podejmujac prace na danym stanowisku,
bedziemy na nim zatrudnieni az do eme-
rytury.

Globalizacja wymusza na procesie edukacji
zmiany w kierunku ksztatcenia innowacyj-
nego, ktére przezwyciezytoby zte nawyki
schematycznego nauczania. Szkoty musza
wyznaczy¢ sobie niejako nowe cele, stwo-
rzy¢ nowa sylwetke ucznia. To juz bowiem
nie wiadomosci i umiejetnosci decyduja
o powodzeniu, ale odpowiednia postawa.
Odpowiednia wiedza jest niezbedna, ale
wspotczesna edukacja powinna sie skon-
centrowa¢ na rozszerzaniu takich cech,
jak: otwartos¢, wyobraznia, samoedukacja,
inicjatywa, aktywnos¢, kreatywnos$¢, mobil-
nos¢.

Uelastycznienie i elastycznos¢ w miejscu
pracy, indywidualizacja i demokratyzacja
zycia rodzinnego przeksztatcity proces
przejscia do dorostego zycia mtodych ludzi,
ktorzy potrzebuja bardziej niz kiedykolwiek
wykazania sie niezaleznoscia i motywacja.
Dziatania publiczne (w tym doradztwo za-
wodowe), projekty rozwoju sg niezbedng
forma wsparcia na tym etapie.
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StOWNIK

KOMPETENCIJE - jest to zakres wiedzy, umie-
jetnosci, odpowiedzialnosci, predyspozycji
oraz uprawnien do wykonywania okreslonych
czynnosci, petnienia zadan. Majg one charakter
dynamiczny oraz podmiotowy. Posiadanie kom-
petencji oznacza gotowos¢ do wykonywania za-
dan na okreslonym poziomie. Kompetencja jest
ztozong, praktyczna i wazna umiejetnoscia wyz-
szego rzedu, ktéra dotyczy potrzebnej wszyst-
kim dla rozwoju i zycia zdolnosci danej osoby.

Literatura: Stownik jezyka polskiego PWN, War-
szawa 2005; Strykowski W., Strykowska J., Pie-
lachowski W., Kompetencje nauczyciela szkoty
wspotczesnej, Poznan 2003; Furmanek W., Kom-
petencje — proba okreslenia pojecia, Edukacja
Ogodlnotechniczna 7/1997; Dymek-Balcerek K.,
Nauczyciel kompetentny, czyli jaki?, [w:] Kom-
petencje zawodowe nauczycieli a problemy re-
formy edukacyjnej, Satata E. (red.), Radom 2001.

PRACA - celowa, podstawowa dziatalnos¢ ludz-
ka skierowana na zapewnienie débr material-
nych stuzacych zaspokojeniu potrzeb cztowieka
oraz zmierzajaca do dostosowania srodowiska
naturalnego i spotecznego. Jest to czynnosc
spotecznie uzyteczna, stanowigca dla cztowie-
ka wartos¢ oraz zapewniajgca mu okreslong
pozycje w spofeczenstwie. Praca pozwala na
samorealizacje jednostki, przeksztatcanie i do-
skonalenie kultury, realizacje aspiracji jednost-
ki. Prace mozemy ujmowac takze jako sposob
wykorzystania wrodzonych i nabytych talentow
cztowieka.

Literatura: Bugiel J.,, Socjologia i psychologia
pracy, Warszawa 1987; Dobrowolski D., Praca
w zyciu cztowieka, Warszawa 1980; Kwiatkowski
S.M., Bogaj A., Baraniak B., Pedagogika pracy,
Warszawa 2007; Wiatrowski Z., Podstawy peda-
gogiki pracy, Wyd. Akademii Bydgoskiej im. Ka-
zimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2005.

KWALIFIKACJE ZAWODOWE - ukfad celowo
uksztattowanych cech psychofizycznych czto-
wieka, warunkujacych jego skuteczne dziatanie.
Nowoczesne podejscie do kwalifikacji zawodo-
wych zakfada: zdolnos¢ i potrzebe pracownika
do bycia i dziatania w réznych sytuacjach zawo-
dowych, mobilnosci, elastycznosci oraz zdolno-
$ci i mozliwosci pracownika do podejmowania
oraz realizowania zadan i rél zawodowych nasy-
conych tendencjg do zmiennosci.

Literatura: Encyklopedia pedagogiczna XXI
wieku, tom Il, Wydawnictwo Akademickie ZAK,
Warszawa 2003.

KARIERA ZAWODOWA - proces obejmujacy
aktywnos¢ edukacyjno-zawodowg jednostki,
ktérego celem jest zarébwno rozwdj indywidu-
alny cztowieka obejmujacy wielos¢ zdobytych
doswiadczen i budowanie potencjatu intelek-
tualnego, jak réwniez osigganie mierzalnych
korzysci wynikajacych z sekwencyjnosci zajmo-
wanych stanowisk pracy - w ujeciu pionowym

i (lub) poziomym.
]
m
]
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ZALACZNIKI

Zatacznik 1 - Bilans

BILANS MOJEJ DROGI EDUKACYJNEJ | ZAWODOWE)J
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Zatacznik 2 - IPD

INDYWIDUALNY PLAN DZIALANIA
ETAP 1 - ZEBRANIE PODSTAWOWYCH INFORMACJI

DANE UCZESTNIKA

DANE DORADCY ZAWODOWEGO

FAKTY O KLIENCIE




ETAP 2 - DOTYCHCZASOWA SCIEZKA KARIERY ZAWODOWEJ KLIENTA
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ETAP 3 — OKRESLENIE POTENCJAEU OSOBOWO-
SCIOWO-ZAWODOWEGO

1. Gtéwne cechy charakteru klienta (krotki opis)

2. Zainteresowania klienta

3. Zdolnosci i umiejetnosci klienta




4. Atuty i bariery (na podstawie autoanalizy)

IMINZDYHVZ

] [l
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5. Doswiadczenie zawodowe klienta Stosunki interpersonalne

Zadania i obowiazki wykonywane w poprzed-
nich pracach

Dotychczasowe sukcesy
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6. Dodatkowe kwalifikacje i umiejetnosci (wy-
niesione z kurséw, szkolen, stazy, praktyk)

7. Zdiagnozowane obszary do dalszej pracy, roz-
woju w zakresie wiedzy i umiejetnosci

8. Stosunek do dalszego ksztatcenia

ETAP 4 - PRZEBIEG POSZUKIWANIA PRACY

Branze, w ktorych klient poszukiwat pracy

Metody poszukiwania pracy

Sposdb sporzadzania dokumentéw aplikacyjnych

Rozmowa kwalifikacyjna
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Wazne adresy www

IMINZDYHVZ

Wyniki poszukiwania pracy

Reakcja na niepowodzenia

o0
Lista 0s6b wspierajacych 0
RSP PRSI y 77
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ETAP 5 - SPRECYZOWANIE CELOW KLIENTA
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ETAP 6 - CHARAKTERYSTYKA IDEALNEJ PRACY/ZAWODU
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ETAP 7 - PLANOWANIE KARIERY ZAWODOWEJ | MOZLIWOSCI KSZTALCENIA

Wybranie najlepszej drogi ksztatcenia dla klienta, ze szczegélnym uwzglednieniem lokalnych mozliwo-
sci edukacyjnych.

LISTA SZKOL PONADPODSTAWOWYCH, POLICEALNYCH | WYZSZYCH
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DOSTEPNE FORMY WSPARCIA REALIZOWANE Z RAMIENIA INSTYTUCJI RYNKU PRACY

Wskazéwki doradcy zawodowego/pedagoga/nauczyciela



Zafgcznik 3 - Ucze sig, bo. .. czyli moje okno wiedzy

IMINZDOVVZ

YUzna i YeubbrmSmiay

154



Zatacznik 4 — Tabela kompetencji

umiejetnosci przywddcze

fatwos¢ w nawigzywaniu kontaktow miedzyludzkich

umiejetnos¢ pracy w zespole

umiejetnos¢ efektywnego komunikowania sie

umiejetnos¢ zarzadzania wtasnym czasem

inicjatywa i umiejetnos¢ realizowania postawionych sobie celéw

umiejetnos¢ podejmowania efektywnych decyzji

bardzo dobra znajomosci jezykéw obcych (szczegdlnie angielskiego)

wyksztatcenie kierunkowe

wiedza specjalistyczna

znajomosc¢ programéw komputerowych

doswiadczenie zawodowe zdobywane jeszcze w trakcie ksztatcenia

systematycznosc

kreatywnosc

samodzielnos¢

zdolnosci analityczne

dyspozycyjnos¢

motywacja

entuzjazm

zaradnos¢

uczciwosé

umiejetnos¢ pracy w grupie

stabilnos¢ emocjonalna

odpornosc na stres

optymizm
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