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WPROWADZENIE

1. System ksztalcenia zawodowego w spoleczenstwach i gospo-
darkach opartych na wiedzy i kreatywnosci

Przemiany spoteczno-gospodarcze na poczatku XXI wieku wymu-
Szaja state zmiany w systemie ksztatcenia zawodowego. Za szczeg6lnie
istotny trend nalezy uzna¢ przejscie 0od spoteczenstw i gospodarek indu-
strialnych do postindustrialnych, opartych na wiedzy i sieciach, a na-
stepnie do opartych na kreatywno$ci i madrosci.

Podstawowym kapitatem spoteczenstw i gospodarek wiedzy staje si¢
kapitat ludzki rozumiany jako wszystkie cechy jednostek i grup, jakie
mogag by¢ istotne na rynku pracy i w ré6znych obszarach zycia spoteczne-
go'. Kapitat ten obejmuje m.in. wiedze, umiejetnosci, stan zdrowia. Jego
podstawowa cecha jest fakt, iz ludzie samodzielnie inwestujg we wlasny
rozwoj poprzez m.in. samoksztalcenie, dazenie do roéwnowagi praca-
zycie, dbanie o kondycje fizyczng i psychiczng, udzial w aktywnych
formach wypoczynku oraz uczestnictwo w szkoleniach zakladowych i
pozazaktadowych. Jednocze$nie system edukacji, w tym szkolnictwo
zawodowe, obok systemow ksztalcenia wyzszego i ustawicznego oraz
ochrony zdrowia pozwala na zewngtrzne inwestycje w ten kapitat. Edu-
kacja zawodowa to ,.kompleks proceséw dydaktyczno-wychowawczych,
ktorych celem jest uzyskanie potrzebnych w pracy zawodowej kompe-
tencji profesjonalnych, a wigc wiedzy, umiejetnosci i wtasciwosci osobo-
wych niezbednych do wykonywania dziatalnosci zawodowej” 2. Pozwala
na uzyskiwanie podstawowych kwalifikacji zawodowych, bardziej zto-

Y B. Hamm, Kapitat spoteczny z punktu widzenia socjologicznego, [w:] L. Frackiewicz,
A. Raczaszka (red.), Kapital spoteczny, Wyd. AE, Katowice 2004, s. 52-53.

2 U. Jeruszka, Mariaz edukacji i pracy zawodowej, [w:] J. Orczyk, B. Balcerzak-
Paradowska, M. Szylko-Skoczny (red.), Polityka spofeczna - kontynuacja i zmiana,
Instytut Pracy i Spraw Socjalnych, Warszawa 2012, s. 290.
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zonych oraz nowych, ktére pozwalaja na zmiang zawodu, stanowiska
badz funkcji zawodowej. Pod wzgledem instytucjonalnym system edu-
kacji zawodowej obejmuje sektor edukacji formalnej (szkoty, uczelnie
publiczne i niepubliczne), sektor edukacji pozaformalnej (instytucje po-
zaszkolne np. zaktady pracy) oraz edukacje nieformalng (dos$wiadczenia
indywidualne, wptyw edukacyjny otoczenia jednostki np. rodziny, zna-
jomych, srodowiska pracy, zabaw, rynku, mass mediow)®,

Drugim istotnym czynnikiem rozwoju w spoteczenstwach i gospo-
darkach opartych na wiedzy jest kapitat spoteczny — potencjat wspot-
dziatania osadzonego w powigzaniach mig¢dzyludzkich i normach spo-
tecznych, ktéry moze przynosi¢ korzysci osobom, grupom i spoteczen-
stwom®. Masowy charakter spoleczenstw przemystowych poprzez m.in.
ujednolicenie form pracy i spgdzania czasu wolnego, rzadsze kontakty
miedzyludzkie w miastach i wykorzystanie mass mediow, az po trans-
formacj¢ systemowa po 1989 roku w krajach postsocjalistycznych obej-
mujaca restrukturyzacje¢ i likwidacje wielu zaktadow pracy, szkot 1 insty-
tucji publicznych doprowadzit do znaczacego spadku zaufania jako klu-
czowego wskaznika kapitatu spotecznego. Kapitat ten m.in. obniza kosz-
ty transakcyjne, ulatwia decentralizacj¢ zadan W organizacji pracy,
sprzyja elastycznosci wykonywania zadan oraz utrzymaniu demokra-
tycznego tadu spolecznego. Na poczatku XXI wieku jego znaczenie
wzrasta z uwagi na stale zwigkszajacg si¢ ztozono$¢ relacji w globalizu-
jacym si¢ $wiecie, ktora jednoczes$nie zwicksza prawdopodobienstwo
wystepowania réznego rodzaju ryzyk np. socjalnych, wynikajacych z
uprzemystowienia, wadliwej organizacji pracy lub nieprzestrzegania
zasad bezpieczenstwa i higieny, upowszechniania sie niezdrowych sty-
16w zycia®. Kapital spoteczny moze zatem usprawnia¢ relacje miedzy
ludZzmi 1 podmiotami Zycia publicznego oraz rownowazy¢ zagrozenia.
Celem odbudowy tego kapitatu postuluje si¢ chociazby upowszechnianie

® Ibidem, s. 291.

* R.D. Putnam, Samotna gra w kregle. Upadek i odrodzenie wspélnot lokalnych w Sta-
nach Zjednoczonych, WAIP, Warszawa 2008.

® A. Giddens, Nowoczesno$é i tozsamosé. ,,Ja” i spoleczeristwo w epoce péznej nowocze-
snosci, PWN, Warszawa 2002.
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form pracy zespotowej, zaje¢ w grupach i podgrupach projektowych,
zadaniowych zaréwno w edukacji formalnej i pozaformalne;®.

Globalny kryzys finansowy trwajacy od 2008 roku przyspieszyt po-
szukiwania nowych koncepcji rozwoju, ktéore moglyby doprowadzi¢ do
lepszego zrozumienia i adaptacji spoteczenstw i gospodarek do szybko i
nieustannie zachodzacych gwattownych zmian zwigzanych zaréwno z
wystepowaniem globalnych ryzyk, jak i wdrazaniem innowacji, ktére
skracaja cykl zycia produktow i ushug przez co wywoluja coraz to nowe
fale ,tworczej destrukcji”. Pod pojeciem tym za J.A. Schumpeterem
rozumie si¢ zatozenie, ze tylko ciagle niszczenie starych struktur i nieu-
stanne tworzenie nowych, bardziej efektywnych umozliwia powstawanie
efektywniejszych struktur gospodarczych’. Koncepcja spoleczefistw i
gospodarek opartych kreatywnosci lub madrosci stanowi jedng z pod-
staw rozwoju Polski w ,,Dlugookresowej Strategii Rozwoju Kraju” do
2030 roku® oraz strategii rozwoju spoteczno-gospodarczego Unii Euro-
pejskiej ,,Europa 2020°. W strategii unijnej wskazano na trzy priorytety:
wzrost inteligentny, zrOwnowazony i rozwoj sprzyjajacy wiaczeniu spo-
tecznemu, ktére maja pozwoli¢ nie tylko na wyjscie z kryzysu, ale tez na
skorygowanie niedociggnie¢ europejskiego modelu wzrostu gospodar-
Czego oraz stworzenie jego nowych warunkéw. W tym miejscu nalezy
podkresli¢, iz w ramach inteligentnego rozwoju zatozono zwigkszenie
roli wiedzy i innowacji jako sit napedowych poprzez podniesienie jako-
$ci edukacji, wynikow dziatalno$ci badawczej, wspieranie transferu in-
nowacji i wiedzy, pelne wykorzystanie technologii informacyjno-
komunikacyjnych, wykorzystanie nowych produktow i ustug nie tylko

® Zob. M. Dabrowski, J. Fazlagi¢, R. Gut, E. Kedracka, W. Kolodziejczyk, 1. Majewska-
Opietka, T. Wojciechowski, Edukacja dla modernizacji i rozwoju, Instytut Badan nad
Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2008; P. Zbieranek (red.), Jaka przysziosé polskiej edu-
kacji?, Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2012; W. Kotodziejczyk, M.
Polak, Jak bedzie zmienia¢ sie edukacja? Wyzwania dla polskiej szkoly i ucznia, Instytut
Obywatelski, Warszawa 2011.

7 J.A. Schumpeter, Teoria rozwoju gospodarczego, PWN, Warszawa 1960, s. 104; [cyt.
za:] S. Korenik, E. Szostak, Polityka naukowa i innowacyjna, [w:] B. Winiarski (red.),
Polityka gospodarcza, PWN, Warszawa 2006, s. 326-327.

8 Polska 2030. T; rzecia fala nowoczesnosci. Dlugookresowa Strategia Rozwoju Kraju,
KPRM, Warszawa 2013.

® Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego rozwoju sprzyjajq-
cego wlgczeniu spolecznemu, KOM(2010) 2020, Bruksela, 3.3.2010.
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do wzrostu gospodarczego i tworzenia nowych miejsc pracy, ale tez do
rozwigzywania probleméw spotecznych. Zalozenia te tacza si¢ z daze-
niami do odbudowy przemystu (reindustrializacja) w oparciu o gospo-
darke niskoemisyjna, oszczedne wykorzystanie zasobow naturalnych
oraz do inwestycji w podnoszenie kwalifikacji obywateli. Zdaniem A.
Kuklinskiego koncepcja spoteczenstwa opartego na kreatywnosci lub
madrosci obejmuje trzy elementy: wyobrazni¢ umozliwiajagca myslenie
strategiczne, doswiadczenie jako zroédto madrosci oraz etyke, odpowie-
dzialnoé¢ jako istotng dla interpretacji dziatan w warunkach global-
nych™. W kontekécie edukacji E. Chmielecka natomiast podkresla, iz
spoteczenstwo wedtug tego paradygmatu powinno aczy¢é w sobie: umie-
jetnosci praktyczne bazujace na informacjach, rozumienie $wiata oparte
na wiedzy oraz zdolnos$¢ wlasciwego wykorzystania wiedzy bazujacg na
warto$ciach umocowanych w tradycji i refleksji humanistycznej*.
Gospodarka kreatywna natomiast opiera si¢ na dwoch procesach:
ekonomizacji kultury - wykorzystania ekonomicznego potencjatu twor-
czo$ci artystycznej oraz kulturyzacji gospodarki, czyli zastosowania
tworczosci artystycznej w przemysle i ustugach celem uzyskania inno-
wacji, wzrostu warto$ci dodanej i obrotéw przedsiebiorstw'. Podstawo-
wa zmiang jest tu przejécie od sektorow kultury do sektoréw kreatyw-
nych®®. Sektory kulturowe to produkcja i dystrybucja dobr i ushug kultu-
ralnych dla zysku przedsigbiorstw i 0sob prywatnych. Tymczasem sekto-
ry kreatywne to takze: traktowanie dziatalnosci kulturalnej jako specy-
ficznego naktadu i wyniku, podkreslanie kreatywno$ci rozumianej jako
zdolno$¢ do statego tworzenia nowych dobr i ustug, zréznicowanie form
wlasnosci intelektualnej, taczenie aktywnosci kulturalnych z edukacja i

10 A. Kuklinski, Od gospodarki opartej na wiedzy do gospodarki opartej na mgdrosci.
Na spotkanie z enigmg XXI wieku, [w:] A. Kuklinski, E. Maczynska (red.), Polska mysl
strategiczna. Na spotkanie z enigmg XXI wieku, ,,Biuletyn Polskiego Towarzystwa Eko-
nomicznego” 2(52)/2011, s. 68.

1 E. Chmielecka, Informacja, wiedza, mgdrosé - co spoleczenstwo wiedzy cenié powin-
no?, [w:] K. Kloc, E. Chmielecka (red.), Dobre obyczaje w ksztalceniu akademickim,
FPIAKE, Warszawa 2004, s. 61.

2 A Klasik, Od sektora kultury do przemystéw kreatywnych, [w:] A. Gw6zdz (red.), Od
przemystow kultury do kreatywnej gospodarki, NCK, Warszawa 2010, s. 48-49, 62.

™ Ibidem, s. 50-51.
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nauka, pomoca publiczng lub zaangazowaniem kapitatlowym sektora
prywatnego.

Rozwoj przemystow kreatywnych ma szczegélne znaczenie dla
zmian w systemach edukacji zawodowej. Przemysty te stanowia bowiem
gléwne obszary wzrostu we wspotczesnej globalnej gospodarce oraz
generuja wzrost i zatrudnienie w przemystach zaleznych, sprzyjaja rewi-
talizacji przestrzeni, innowacjom, jakosci zycia i wzrostowi dochodow™.
Podsektory przemystow kreatywnych obejmuja dziedziny, ktorych
znaczna czg$C jest przedmiotem edukacji zawodowej m.in. przemyst
drzewny (w tym: rzezbiarstwo, meble), rynek antykéw, reklame, rzemio-
sto artystyczne, przemyst mody (w tym: ubiory, tkaniny, buty), wzornic-
two (w tym projektowanie i wyposazenie wnetrz, pokrycia $cienne i
dywany, porcelana i wyroby szklane, bizuteria, zabawki), drukarstwo,
projektowanie architektoniczne i urbanistyczne (zwiazane z budownic-
twem), produkcje oprogramowania i ustugi komputerowe™. Tymczasem
przemysty zalezne od kreatywnych stanowiag gtownie: telekomunikacja,
elektronika uzytkowa, wzornictwo przemystowe, edukacja, turystyka.
Nalezy przy tym podkresli¢, iz przemysty kreatywne szeroko wykorzy-
stujg rozwigzania i ustugi elektroniczne m.in. z zakresu e-handlu, e-
bankowosci, sieciowych rynkéw B2C, B2B i C2C, e-finansoéw i e-
administracji'®. Mieszcza si¢ tu tez elastyczne formy zatrudnienia, jak
telepraca oraz organizacji pracy, jak organizacje wirtualne. Rozwigzania
te polegaja na wykorzystaniu do pracy i koordynacji zespotow takich
urzadzen jak telefon, faks, wideofon, Internet, urzadzenia mobilne, tele-
centra, internetowe serwisy spotecznosciowe i biura w wirtualnych $wia-
tach takich jak ,,Second Life” *’. Edukacja zawodowa, jako element oto-
czenia przemystow kreatywnych, powinna by¢ zatem wspotczesnie bar-
dziej dostosowana do wyposazenia pracownikoéw w kompetencje o cha-
rakterze tworczym oraz organizacje i $wiadczenie pracy za posredniC-

“ Ibidem, s. 52, 55-58.

15 Ibidem, s. 55-59; P. Kern, Polityka kulturalna: nowe trendy w Europie, [w:] B. Jung
(red.), Ekonomia kultury. Od teorii do praktyki, NCK, Warszawa 2011, s. 58.

16 M. Kraska (red.), Elektroniczna gospodarka w Polsce. Raport 2010, Instytut Logistyki
i Magazynowania, Poznan 2010.

Y por. H. Krol, Transformacja pracy i funkcji personalnej, [w:] H. Krol, A. Ludwiczyn-
ski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji,
PWN, Warszawa 2006, s. 28.
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twem cyfrowych technologii informatycznych i telekomunikacyjnych
(np. Internet, telefon komoérkowy, technologie satelitarne).
Podstawowym czynnikiem rozwoju spoteczenstw i gospodarek krea-
tywnych jest kapitat kreatywny, ktory wedtug R. Floridy, autora tej kon-
cepcji, pozwala na wykroczenie poza stabosci koncepcji kapitatu ludz-
kiego i kapitatu spotecznego™. W odniesieniu do pierwszego autor zwra-
ca uwage, iz zbyt ogo6lnie okresla ludzi, ktoérzy przyczyniaja si¢ do wzro-
stu gospodarczego oraz nie identyfikuje ich potozenia przestrzennego.
Florida wobec tego proponuje analiz¢ 0sob kreatywnych, ktére poszuku-
ja do zycia miejsc, ktore sg innowacyjne, zréoznicowane i tolerancyjne, a
wiec takich ktore sprzyjaja rozwojowi ich tworczych pasji, a w konwen-
cji wytwarzaniu nowych produktéw i ustug na rzecz rozwoju miast, re-
gionéw i krajow. W odniesieniu do kapitalu spotecznego Florida zauwa-
za, ze gdy wystgpuje w formie silnych wiezi prowadzi do poglebiania
roéznic, ograniczania zachowan przez tradycje oraz wykluczania osob
tworczych, ktéore mogg mie¢ kontrowersyjne poglady i pomysty. Pomiar
kapitatu kreatywnego obejmuje trzy czynniki rozwoju miast, regionoéw i
krajow: technologii (ilo$¢ zglaszanych wnioskoéw patentowych), talen-
tow (odsetek zatrudnionych na stanowiskach tworczych) i tolerancji
(wypadkowa miar otwartosci spotecznosci na roéznorodno$é spoteczna)™.
Z koncepcji kapitatu kreatywnego plyna istotne rekomendacje dla
edukacji — wskazuje, iz powinna ksztattowa¢ w wigkszym stopniu po-
dzielnosci uwagi, tolerowanie sprzecznosci, poruszanie si¢ miedzy roz-
nymi perspektywami oraz jednostkami i zespotami. Edukacja na poczat-
ku XXI wieku ma by¢ w coraz wigkszej mierze ukierunkowana na
ksztaltowanie postaw proinnowacyjnych oraz wykorzystywanie i stymu-
lowanie rozwoju umiejetno$ci nierutynowych poprzez szerokie wspiera-
nie kreatywnos$ci dzieci, systemu edukacji szkolnej, organizacji, grup,
srodowisk pracy, o$rodkow badawczo-rozwojowych i administracji pu-
blicznej”. Pobudzanie kapitatu kreatywnego obejmuje edukacje informa-

8 R. Florida, Narodziny klasy kreatywnej oraz jej wplyw na przeobrazenia w charakterze
pracy, wypoczynku, spoleczenstwa i Zycia codziennego, NCK, Warszawa 2010, s. 276-
292; R. Florida, Cities and the Creative Class, Routledge, New York, London 2005, s.
33-36.

¥R, Florida, Narodziny klasy kreatywnej..., op. cit., s. 256-275.

2 R. Drozdowski, A. Zakrzewska, K. Puchalska, M. Morchat, D. Mroczkowska, Wspie-
ranie postaw proinnowacyjnych przez wzmacnianie kreatywnosci jednostki, PARP,
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tyczng - wykorzystanie komputeréw i internetu, nauczanie przez Inter-
net, czyli e-learning oraz edukacja medialng - nauke krytycznej interpre-
tacji przekazow i wykorzystywania mediow do twoérczosci®. Technolo-
gie cyfrowe pozwalaja takze na ksztatcenie przez cate zycie, state zdo-
bywanie nowej wiedzy i umiej¢tnosci np. poprzez we-learning, czyli
wspolng nauke w spotecznosciach internetowych i serwisach spoteczno-
sciowych, m-learning - nauczanie z wykorzystaniem telefonow komor-
kowych i innych urzadzen mobilnych, wykorzystanie ,,powaznych gier”
(ang. serious games) - symulatorow treningowych i interaktywnych pro-
graméw edukacyjnych?.

2. Wylaniajace si¢ wyzwania wobec systemow ksztalcenia za-
wodowego

Gospodarka oparta na wiedzy i na kreatywnos$ci wymusza wigksza
elastyczno$¢ w systemie edukacji zawodowej, gdyz za sprawa nowych
technologii cyfrowych w znacznej mierze zmienit si¢ charakter wyko-
nywania pracy”®. Praca jest coraz mniej rutynowa, niestabilna, wymaga
coraz bardziej kreatywnego i innowacyjnego myslenia i dziatania. Wo-
bec tego zmniejsza si¢ monopol instytucji ksztatcenia szkolnego, ktorych
pozycja bazowala na wylgcznosci posiadania i dystrybucji spotecznie
warto$ciowej wiedzy. Rosénie znaczenie pozaszkolnej edukacji zawodo-
wej, ktora jest blizsza biezacym przemianom spoteczno-gospodarczym
takim jak: wykorzystanie cyfrowych technologii informacyjnych i ko-
munikacyjnych, rozwoj produkcji i ustug opartych na wysokich, a przy-
najmniej zaawansowanych technologiach, wytanianie si¢ nowych zawo-

Warszawa 2010; K.B. Matusiak, J. Gulinski (red.), Rekomendacje zmian w polskim
systemie transferu technologii i komercjalizacji wiedzy, PARP, Warszawa 2010.

2L M. Filiciak, Kultura konwergencji i luka uczestnictwa — w strone edukacji medialnej,
[w:] E. Bendyk (red.), Kultura 2.0 - Wyzwania cyfrowej przysziosci, PWA, Warszawa
2007, s. 49-50; G.D. Stunza, Medialab - laboratorium edukacji (medialnej), [w:] A.
Orlik (red.), Digitalizacja dziedzictwa, Fundacja Ortus, Warszawa 2010, s. 10-14.

22 K, Nowaczyk, E-learning, [w:] M. Kraska (red.), Elektroniczna gospodarka w Polsce.
Raport 2010, Instytut Logistyki i Magazynowania, Poznan 2010, s. 92-95; A. Klimczuk,
Rozrywkowe skrzywienie - kiedy dokuczliwosé spoteczna gier komputerowych przekroczy
dopuszczalny poziom?, PTBG, UAM, Poznan, ,,Homo communicativus” 2(4)/2008, s.
107-108.

2 por, U. Jeruszka, Mariaz edukacji i pracy zawodowej, 0p. Cit., 5. 293.
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dow, zmiany tresci pracy np. wzrost znaczenia kontrolowania proceséw

technologicznych, pracy zespolowej, automatyzacja zadan, rozwoj ela-

stycznych form zatrudnienia, czasu i miejsc pracy, globalizacja rynku

pracy oraz globalizacja kultury np. mozliwo$¢ ksztatcenia zdalnego z

wykorzystaniem interaktywnych filméw i inteligentnych systemow edu-

kacyjnych®. Ponadto gospodarka oparta na wiedzy i kreatywnosci od-
dziatuje na edukacje zawodowa gléwnie poprzez”:

e wzrost popytu na pracownikow wiedzy, kreatywnych, najlepiej
wyksztatconych, wysoko wyspecjalizowanych, zdolnych do samo-
dzielnej i odpowiedzialnej pracy;

e wzrost udziatu zatrudnienia 0séb o wysokich kwalifikacjach, w tym
pracownikéw wiedzy, przy jednoczesnym spadku zapotrzebowania
na pracownikéw produkcyjnych i osoby o niskich kwalifikacjach;

e wzrost znaczenia kompetencji migkkich (behawioralnych), ktore
maja oparcie w kompetencjach twardych, funkcjonalnych (wiedza i
doswiadczenie zawodowe);

e  ksztaltowanie nowej kultury pracy i kultury organizacji, oparte na
ciaglym uczeniu sie, wzbogacaniu i aktualizacji wiedzy, dazeniu do
sukcesu, akceptacji wysokiego ryzyka zwigzanego z podejmowa-
niem decyzji, niepewnosci zatrudnienia i poziomu wynagrodzenia.

Wskazane trendy prowadza do wniosku, iz edukacja zawodowa po-
winna zwigkszaé szanse na rynku pracy poprzez podwyzszanie kwalifi-
kacji, ktore nie odpowiada ksztatceniu do prac prostych. Uzyskanie wy-

sokich kwalifikacji ma na celu ochrong przed ryzykiem bezrobocia i

ubostwa, wzrost zatrudnialno$ci pracownikéw, wzrost ptac, wzrost kon-

kurencyjnosci firm oraz wzrost poziomu zycia rodzin pracownikow?.

Jednoczesénie podkreSlana tu elastyczno$¢ zmian zawodow sklania ku

mysleniu w kategoriach pracy o charakterze profesjonalistow, ekspertow

i cztonkéw wspolnot praktykow (ang. communities of practice)?’.

Szereg wyzwan wobec edukacji zawodowej wskazuja R. Maclean, D.

Wilson i C. Chinien - redaktorzy migdzynarodowego podrecznika przy-

> Ibidem, s. 293-294.

% bidem, s. 293-294.

% Ibidem, s. 295-296.

27 7ob. A. Klimczuk, Experts and Cultural Narcissism. Relations in the Early 21th Cen-
tury, LAP LAMBERT Academic Publishing, Saarbriicken 2012.
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gotowanego we wspolpracy z UNEVOC — Miedzynarodowym Centrum

ds. Ksztalcenia Technicznego i Zawodowego stanowigcym cze$¢ Orga-

nizacji Narodow Zjednoczonych do Spraw Os$wiaty, Nauki i Kultury

(UNESCO)?. Sa to przede wszystkim:

e zmiany w wymaganiach stanowisk pracy;

e reformy narodowych systemow ksztatcenia zawodowego i doksztat-
cania pracownikow;

e narodowe inicjatywy dostosowania edukacji do gospodarki elektro-
nicznej/opartej na wiedzy;

o wykorzystanie cyfrowych technologii informatycznych i telekomu-
nikacyjnych w ksztatceniu zawodowym;

e poziom uczestnictwa w formalnych programach ksztalcenia i roz-
woju umiejetnosci;

o edukacja wobec zmian potrzeb zatrudnienia mtodych i nieletnich
pracownikow;

e debata o umiejetnosciach potrzebnych dla starzejacych si¢ spote-
czenstw;

e  ksztalcenie osob dorostych, ksztalcenie ustawiczne i ksztalcenie
przez cate zycie;

e uznawalno$¢ dyplomow, certyfikacja, akredytacja oraz jako$¢
ksztalcenia.

Liste tych wyzwan uzupeti¢ mozna o megatrendy wyrdznione w
ramach programu Europejskie Terytorium 2050 prowadzonego przez
Europejska Sie¢ Obserwacyjna Rozwoju Terytorialnego i Spdjnosci
Terytorialnej?®. Wskazano tu na dziesieé proceséw, ktore nalezy uznaé
za istotne dla rozwoju systemow edukacji zawodowe;j. Sa to:

1. Starzenie si¢ ludnosci Europy - w konsekwencji niedostatek sity
roboczej, przy jednoczesnej silnej presji migracyjnej spoza Unii Eu-

2 R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.), International handbook of education for the
changing world of work. Bridging academic and vocational education, Springer, Dor-
drecht, London 2009.

2 ). Szlachta, Doswiadczenia programowania rozwoju terytorialnego Unii Europejskiej -
perspektywa 2050, [w:] A. Kuklinski, J. Wozniak (red.), Transformacja sceny europej-
skiej i globalnej XXI wieku. Strategie dla Polski, Urzad Marszatkowski Wojewddztwa
Matopolskiego, Krakow 2012, s. 197-200.
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ropejskiej 0 zréoznicowanym wplywie na poszczegélne regiony i
kraje;

2. Cofajaca si¢ gospodarka - obnizenie dynamiki rozwojowej panstw i
regionow Unii Europejskiej, wzrost zaleznosci gospodarki od ustug
i zaawansowanej turystyki; zapotrzebowanie na reindustrializacje,
na utrzymanie konkurencyjno$ci transportu, przetworstwa zywnosci
i wzornictwa oraz na wzrost konkurencyjnosci branz wysokich
technologii;

3. Ewolucja postaw spotecznych - erozja wartosci, ktore przyczynity
si¢ do sukcesu spoteczno-gospodarczego Europy, zadluzanie sie¢
kosztem przysztych pokolen, nieche¢ do ryzyka wsrdd starzejacych
si¢ spoteczenstw panstw europejskich, wigksza wrazliwo$¢ na pro-
blemy srodowiskowe, wzrastajacy protekcjonizm i bazowanie na
wlasnych zasobach;

4. Spowolniona innowacyjno$¢ - wolne tempo wdrazania nowych
technologii z zakresu nanotechnologii, biomedycyny, energetyki i
sztucznej inteligencji, nieefektywne i nieproduktywne badania nau-
kowe;

5. Niedostatek energii - szybki wzrost cen, niewystarczajace wykorzy-
stanie zrodel odnawialnych, przy czym zmiany klimatyczne wymu-
szaja bardziej restrykcyjna polityke redukcji emisji CO2, dalej ob-
nizajgc wzrost gospodarczy;

6. Odwrocone dostepnosci - pomimo wzrostu globalnej dostepnosci
centralnych miejsc Unii Europejskiej takich jak metropolie zwiek-
sza si¢ tez ilo$¢ miejsc, ktorych pozycja ze wzgledu na pozostawa-
nie w cieniu takich biegundéw rozwoju, ulega stopniowej degradacji;

7. Spolaryzowany rozwoj - dochodzi do realokacji kierunkow wydat-
kow w ramach funduszy europejskiej polityki spojnosci na nieko-
rzy$¢ obszarow najstabszych co moze nie tylko prowadzi¢ do wzro-
stu znaczenia miast kosztem reszty regionu, ale tez do zmniejszania
transferow finansowych i poziomu solidarno$ci pomigdzy regiona-
mi i panstwami Unii Europejskiej;

8. Hybrydowa geografia - postepujaca suburbanizacja miast zmniejsza
poziom tadu przestrzennego co negatywnie oddziatluje na czytelnos¢
rozmieszczenia roznych funkcji w przestrzeni oraz na rozroznienie
pomiedzy obszarami miejskimi i wiejskimi;

9. Zablokowane reformy strukturalne - ryzyko wystapienia barier ak-
ceptacji spotecznej dla zmian w §wiadczeniu ustug publicznych o
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charakterze socjalnym celem zrownowazenia budzetow, ogranicza-
nie zakresu i wielkosci inwestycji w infrastruktur¢ oraz badania i
rozwdj, ryzyko sprawowania wiadzy politycznej przez populistow
lub technokratéw niechetnych reformom oraz przekazywania kom-
petencji korporacjom ponadnarodowym;

10. Zakleszczenie - ograniczenie reform poprzez mechanizmy decyzyj-
ne obowigzujace w Unii Europejskiej.

Z powyzszych megatrendow wynika, iz istotne jest: dostosowanie
polskiego systemu edukacji zawodowej do procesu starzenia si¢ ludno-
$ci, wspomaganie reindustrializacji, wdrazanie innowacji technologicz-
nych, oszczednosci energetycznej, przej$cia od edukacji publicznej do
komercyjnej, pozarzadowe;j i pozaszkolnej, koniecznosci wzrostu konku-
rencyjnosci efektow ksztatcenia wzgledem krajoéw spoza Unii Europej-
skiej oraz ochrony systemu edukacji zawodowej przed niekorzystnym
oddzialywaniem procesow polaryzacji rozwoju.

M. Coles i T. Leney analizujagc badania europejskich systemow
ksztatcenia zawodowego pod wzgledem ich gtéwnych wyzwan rozwo-
jowych wskazuja przede wszystkim na presje gospodarcza®. Obejmuije
ona: powigzanie zatrudnienia i ksztalcenia, dostosowanie ksztatcenia do
zapotrzebowania na rynku pracy, ograniczenie barier w ksztatceniu i
ptynnym przejsciu ze szkot do zakladow pracy oraz wzrost postaw pro-
innowacyjnych. Druga grupe czynnikow oddziatujacych na systemy
ksztalcenia zawodowego stanowig potencjalne korzy$ci z mobilnosci
pracownikéw oraz wzrost uznawalnos$ci wyksztatcenia formalnego, nie-
formalnego i pozaszkolnego miedzy krajami Unii Europejskiej®. Istot-
nym wyzwaniem jest takze kurczenie si¢ zasobow pracy — glownie za
sprawg starzenia si¢ ludnosci, wobec czego postuluje si¢ zwigkszanie
mozliwosci doksztalcenia i utrzymania na rynku pracy osob starszych
poprzez rekonwersje zawodowg oraz zmiany w systemach zabezpiecze-
nia spotecznego w tym w systemach emerytalnych. Kurczenie si¢ zaso-
boéw pracy wymusza takze zwigkszenie otwarto$ci na imigrantow spoza
Unii Europejskiej oraz pobudzanie niewykorzystanych zasobow pracy —

% M. Coles, T. Leney, The Regional Perspective of Vocational Education and Training,
[w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.), International handbook of education for
the changing world of work. Bridging academic and vocational education, op. cit., s.
412-414.

%! |bidem, s. 413.
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zwigkszenie elastycznosci ksztatcenia i zatrudnienia osob ubogich i nie-
pelosprawnych. Wymagania spoteczne i kulturowe stanowiag czwarta
grupe czynnikow oddziatujacych na systemy ksztatcenia zawodowego.
Ludzie oczekuja po edukacji wzrostu szans na zatrudnienie, rozwdj 0SO-
bisty, poprawe pozycji spolecznej, lepszego obywatelstwa. Ksztalcenie
ma takze w bardziej elastyczny sposdb przynosi¢ korzysci juz w trakcie
pobierania nauki. Jednocze$nie wykorzystanie przez ludzi nowych tech-
nologii informatycznych i telekomunikacyjnych prowadzi do zapotrze-
bowania na $wiadczenie ksztalcenia za ich posrednictwem, a zarazem
stanowi wyzwanie dla tworzenia systemow uznawania zdobytych za
posrednictwem tych technologii umiejetnosci i wiedzy. Ostatnia, pigta
grupa czynnikdéw, obejmuje presj¢ na systemy ksztatcenia zawodowego
w postaci rozwoju zindywidualizowanej oferty ksztalcenia. W praktyce
oznacza konieczno$¢ zrdéznicowania oferty ksztalcenia i mozliwosci jej
wyboru przez uczniéw oraz rozwoju zapotrzebowania na dalsze ksztat-
cenie przez cale zycie. To za§ wymaga budowania powigzan pomiedzy
ksztatceniem szkolnym, akademickim i pracg zawodowa, harmonizacji
programéw ksztatcenia, wzrostu jako$ci ksztalcenia oraz zmian w sys-
temach dostarczania wiedzy oraz podzialu odpowiedzialno$ci partnerow
i interesariuszy edukacji zawodowe;j.

Obserwacje te potwierdza Europejskie Centrum Rozwoju Ksztalcenia
Zawodowego (dalej: Cedefop) w swojej analizie polityki edukacji zawo-
dowej w Unii Europejskiej w latach 2002-2010%. W raporcie centrum
stwierdzono, iz wobec takich wyzwan niezbedne jest zwigkszenie naci-
sku na ksztatcenie 0so6b dorostych i starszych pracownikéw, uzupeie-
nie deficytow umiejetnosci, wiedzy technicznej i specjalistycznej w za-
kresie nauk $cistych, technicznych, inzynierii oraz matematyki, jak row-
niez ukierunkowanie edukacji zawodowej na zwigkszanie zatrudnienia i
ograniczanie skali bezrobocia strukturalnego. W finlandzkim podreczni-
ku kompetencji dla pracownikéw systemu edukacji zawodowej wyda-
nym przy wsparciu Cedefop wskazano na wzrost nastgpujacych tren-
dow®: (1) rozpoznawanie i nacisk na uczenie si¢ nieformalne; (2)

32 A bridge to the future. European policy for vocational education and training 2002-10,
Cedefop, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2010, s. 96.

3 K. Volmari, S. Helakorpi, R. Frimodt (eds.), Competence framework for VET profes-
sions. Handbook for practitioners, Finnish National Board of Education, Sastamala 2009,
s. 11-12.
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wspotpraca w ramach i pomiedzy instytucjami edukacyjnymi, a S$wiatem
pracy; (3) tworzenie sieci instytucji z podmiotami lokalnymi i regional-
nymi; (4) migdzynarodowa wymiana uczniow i nauczycieli; (5) korzy-
stanie z technologii informacyjno-komunikacyjnych i sieci cyfrowych;
(6) potrzeba holistycznego rozwigzywania probleméw; (7) potrzeba au-
tonomii ucznia i samoksztalcenia; (8) wzrost wymagan dotyczacych
komunikacji i budowania kontaktow przez wobec nauczycieli i instrukto-
row; (9) wykorzystanie nowych mediéow w edukacji i szkoleniu; (10)
interakcja migdzy edukacja, a spoteczenstwem; (11) rozwoj kompetencji
organizacyjnych. Zwrdcono tez uwage na spadek znaczenia: (12) naci-
sku na indywidualny rozwoj kompetencji; (13) szkolen formalnych; (14)
systemow trwatych i sztywnych; (15) hierarchii; nauczania w Kklasie; (16)
roznic 1 barier migdzy ksztalceniem ogdélnym, zawodowym, doksztatca-
niem pracownikow i szkolnictwem wyzszym.

Analizy trendow przysztosci ksztalcenia zawodowego prowadzilto
takze australijskie Narodowe Centrum Badan Edukacji Zawodowej (
dalej: NCVER)*. Zidentyfikowano w nich pie¢ najwazniejszych wy-
zwan: (1) dzialanie na konkurencyjnym rynku; (2) bycie na bieza-
co/rozumienie statych zmian w ksztalceniu zawodowym,; (3) elastyczne
swiadczenie pracy przez nauczycieli zawodu; (4) zrozumienie i praca ze
zmieniajgcymi si¢ pakietami szkoleniowymi; (5) wykorzystanie nowych
technologii. Kolejne, mniej istotne, ale bardziej powszechne wyzwania
stanowig: (6) zrozumienie dylematéw w roli nauczyciela (takich jak
godzenie potrzeb przemystu i edukacji); (7) zrozumienie zmieniajacego
si¢ charakteru pracy; (8) przejscie od roli nauczyciela do roli koordyna-
tora (ang. facilitator); (9) bycie na biezaco z trendami w branzy; (10)
wysokie tempo zmian; (11) utrzymanie wlasnych $ciezek kariery przez
nauczycieli w niepewnych czasach. W pozniejszych badaniach NCVER
stwierdza sie dodatkowo, ze wyzwania systemu ksztalcenia zawodowego
sa zblizone do tych, ktorym musi sprosta¢ szkolnictwo wyzsze. Sa to
przede wszystkim®: (1) starzenie si¢ zasobow pracy; (2) starzenie sie

34 R. Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy, D. Snewin,
The changing role of staff development for teachers and trainers in vocational education
and training, NCVER, Leabrook 2001, s. 14-15.

% M. Simons, The future of the tertiary sector workforce: a kaleidoscope of possibili-
ties?, [w:] F. Beddie, L. O’Connor, P. Curtin (eds.), Structures in tertiary education and
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kadr nauczycieli i planowanie sukcesji w instytucjach edukacyjnych; (3)
wzrost migdzynarodowej konkurencji o talenty — najwyzej wykwalifi-
kowanych pracownikéw; (4) zwigkszenie zroznicowania instytucji szko-
leniowych — wspotistnienie podmiotow publicznych, komercyjnych i
pozarzadowych; (5) wzrost zrdznicowania pochodzenia uczniow; (6)
wzrost zréznicowania tryboéw zatrudnienia nauczycieli — podziatow na
kadre stata, sezonows i kontraktowsa; (7) zmiany roli edukacji w stosun-
kach przemystowych — zapotrzebowanie na pracownikow ,,miedzysekto-
rowych”; (8) zwigkszenie atrakcyjnosci zawodu nauczyciela szkolnictwa
zawodowego, wzrost ptac, poprawe warunkow pracy, dostosowanie sta-
nowisk do potrzeb starzejacych si¢ pracownikow; (9) zmiany w kwalifi-
kacjach zawodowych 1 poszerzanie znajomosci roznorodnych form
ksztatcenia wérod nauczycieli; (10) zwickszenie nacisku na doksztatca-
nie pracownikow, ktorzy chca utrzymaé swoja zatrudnialno$¢, dostoso-
wanie metod i warunkow edukacji do ksztatcenia przez cale zycie; (11)
przygotowanie nauczycieli ksztalcenia zawodowego do wyjscia poza
ksztatcenie podstawowych kwalifikacji zawodowych, zwigkszenie ela-
stycznosci pracy do wymogow bardziej mieszanego, migdzysektorowego
otoczenia instytucjonalnego.

Ogolnie trendy te probowano tez okresli¢c mianem ,,nowej edukacji
zawodowej” (ang. new vocationalism)®*. Hastem przewodnim jest tu
zwigkszanie jakos$ci, elastyczno$ci i przedsigbiorczosci szkodnictwa
zawodowego w odpowiedzi na potrzeby gospodarki i rynku pracy. Wy-
nikaja one gtownie z wytaniania si¢ gospodarki opartej na wiedzy i
zmian kulturowych. Dyskurs ten wychodzi poza szkolnictwo zawodowe
- podkresla si¢ w nim, ze zasadne jest zwigkszenie praktyczno$ci eduka-
cji w szkolnictwie wyzszym oraz zwigkszenie kooperacji z wszystkimi
interesariuszami sektora oraz jego urynkowienie i zwigkszenie konku-
rencyjnosci. Aspekt konkurencyjnosci podkreslaja tez inne australijskie
badania®’. Zwraca si¢ uwage na rosnaca konkurencyjnosé publicznych i

training: a kaleidoscope or merely fragments? Research readings, NCVER, Adelaide
2013, s. 43-45.

% . Chappell, R. Johnston, Changing work. Changing roles for vocational education
and training teachers and trainers, NCVER, Leabrook 2003, s. 6-7.

37 K. Brown, How do providers respond to changes in structures in a period of reform?,
[w:] F. Beddie, L. O’Connor, P. Curtin (eds.), Structures in tertiary education and train-
ing: a kaleidoscope or merely fragments? Research readings, NCVER, Adelaide 2013, s.
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niepublicznych podmiotéw systemu szkolnictwa zawodowego, ktora
wiaze si¢ z ekspansja ksztatcenia pozaformalnego i ksztatcenia bezpo-
srednio na stanowiskach pracy. Wspolpraca szkot z pracodawcami wigze
si¢ ze zwigkszaniem oszczednosci w sektorze edukacji, ale tez z ograni-
czaniem kierunkow ksztatcenia do tych ktore sg najbardziej optacalne, z
wykluczaniem grup zmarginalizowanych, dla ktorych edukacja prywatna
moze nie by¢ dostepna ze wzgledu na koszty, odleglo$¢ i mniejsza row-
no$¢ szans. Niemniej jednak zrdéznicowanie dostawcoéw ksztatcenia
zwigksza efektywnos$¢ systemu poprzez wzrost konkurencyjnosci o:
uczniow wraz z ich aktywnos$cia, czasem i mozliwo$ciami poniesienia
kosztow ksztalcenia; nauczycieli i innych pracownikow sektora; konku-
rencyjno$¢ migedzy podmiotami publicznymi i prywatnymi; uniwersyte-
tami i pozostatymi placowkami ksztatcenia; trenerami ksztatcenia bezpo-
$rednio na stanowiskach pracy i poza nimi; konkurencyjno$¢ miedzy
fundatorami ksztatcenia — rzadami krajéw i wiadzami regiondéw, pu-
blicznymi i niepublicznymi podmiotami wspierajacymi pracodawcow i
pracownikow; konkurencyjno$¢ miedzy regulatorami systemu - podmio-
tami rzadowymi, regionalnymi i pozarzadowymi.

3. Kryzys systemu ksztalcenia zawodowego w Polsce na po-
czatku XXI wieku

J. Osiecka-Chojnacka wyroznia cztery glowne problemy szkolnictwa
zawodowego w Polsce®. Poza ktopotami z jego finansowaniem sa to:
(1) niedostosowanie oferty edukacyjnej do potrzeb rynku pracy — w
szczegolnosci do zapotrzebowania na zawody zwigzane m.in. z obstuga
maszyn w modernizujacych si¢ technologicznie przemystach (np. spo-
zywczym, drzewnym, papierniczym, szklarskim) oraz z obstugg nowo-
czesnych technologii, zwlaszcza informacyjnych (np. informatykow,
technicznego personelu obstugi komputerow); (2) brak nowoczesnych
programéw nauczania — budowa podstaw programowych na potrzeby
uzupetniania klasyfikacji zawodow szkolnictwa zawodowego, potrzeba

98-105; J. Pincus, Discussion: Governance of the system in a competitive environment,
[w:] F. Beddie, L. O’Connor, P. Curtin (eds.), Structures in tertiary education and train-
ing..., op. cit., S. 144,

% J. Osiecka-Chojnacka, Szkolnictwo zawodowe wobec probleméw rynku pracy, Infos.
Zagadnienia spoteczno-gospodarcze” 16/2007, s. 2-3.
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bardziej elastycznego traktowania klasyfikacji zawodow, taczenia tresci
nauczania z ekonomika i organizacjg produkcji oraz umiejetnosciami 0
charakterze ogélnym, takich jak: samoksztalcenie, dostrzeganie i roz-
wigzywanie problemow, taczenie teorii z praktyka, skuteczne komuni-
kowanie si¢, praca w zespole; (3) niska jakos$¢ ksztalcenia zawodowego
— relatywnie niska zdawalno$¢ egzaminéw z kwalifikacji zawodowych,
potrzeba wspolpracy szkét z pracodawcami przez wykorzystanie do
ksztatcenia zawodowego bazy pracodawcow oraz laboratoriow wyz-
szych uczelni, organizowania praktycznej nauki zawodu i zaje¢ prak-
tycznych z wykorzystaniem najnowszych technik i technologii wytwa-
rzania, objecia nauczycieli ze szk6t zawodowych nowoczesnymi forma-
mi doskonalenia, doposazenia bazy dydaktycznej w szkotach zawodo-
wych; (4) negatywne opinie o szkolnictwie zawodowym w spoteczen-
stwie - skupianie uczniéw o najnizszych wynikach edukacyjnych, stereo-
typizacja szkot jako elementu marginalizacji kulturowej, spotecznej i
zawodowej, niedocenianie ich mozliwos$ci, brak wystarczajacego wyko-
rzystania poradnictwa zawodowego, kryzys popytu szkét zawodowych
wobec lepszego wizerunku szkot ogdlnoksztatcacych oddziatuje na de-
cyzje o zwolnieniach nauczycieli i likwidacji tych placowek.

Zdaniem W. Furmanka mozna zidentyfikowaé przynajmniej pi¢¢ ob-
szaréw kryzysu edukacji zawodowej w Polsce wynikajacych z jej teorii i
metodologii®. Sa to: (1) potrzeba uwzgledniania wielu paradygmatow
teorii edukacji zawodowej; (2) zwigkszenie nacisku na podmiotowos$¢
wynikajaca z prymatu cztowieka nad wszelkimi rozwiazaniami pedago-
gicznymi; (3) konieczno$¢ przyjecia humanistycznych wymiaréw wspot-
czesnej techniki oraz podkreslanie zwigzku teorii edukacji zawodowej z
etycznymi wymiarami wspoétczesnosci, w tym wspotczesnej techniki; (4)
przyjecie w wymiarze metodologicznym edukacji zawodowej paradyg-
matu metodologii systemowej; (5) przyjecie elastycznosci organizacyjnej
celem l3czenia wielu form dziatan prozawodowych i zawodowych
uczniéw. Reformowanie edukacji zawodowej wobec powyzszych za-
gadnien laczy si¢ z zamieszaniem terminologicznym, ktére utrudnienia
poszukiwanie nowych rozwigzan i ustalanie kierunkéw przemian eduka-
cji zawodowej.

% W. Furmanek, Teoria edukacji zawodowej w procesie przemian zachodzqcych w peda-
gogice, ,,Naukowyj Wirnik” 1/2010, s. 93-94.
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E. Pasierbek zwraca natomiast uwage przede wszystkim na funkcjo-
nowanie negatywnych stereotypow ksztatcenia zawodowego®. Jak zau-
waza w latach 2008-2010 wydatki panstwa na jednego ucznia objetego
ksztatceniem zawodowym byty blisko ponad 1,5 razy wigksze niz w
ksztatceniu ogoélnoksztatcacym, niemniej nie sa one powiazane z zainte-
resowaniem uczniow ksztatceniem zawodowym. Uczniowie wykazujg
nieche¢ do szkol zawodowych, czesto traktujac je jako forme ,kary” i
nierownego traktowania, co moze by¢ powodem stabszych wynikow
edukacyjnych i wytwarza¢ btedny krag marginalizacji ksztalcenia zawo-
dowego. Jednoczesnie uczniowie i ich rodzice preferuja wybor szkot
ogolnoksztatcacych ze wzgledu na pewnos¢ zdobycia kwalifikacji, tym
samym odktadajac kwestie wlasciwego doboru zawodu do zaintereso-
wan 1 umiejetnosci na pdzniej co prowadzi do niedopasowan kwalifikacji
pracownikéw do zapotrzebowania na rynku pracy. Podstawowym roz-
wigzaniem w tej sytuacji jest zwiekszenie roli poradnictwa zawodowego
w szkotach celem ukierunkowania uczniéw na dobor ksztatcenia zgod-
nego z ich predyspozycjami.

Warto podkresli¢, iz negatywne stereotypy szkolnictwa zawodowego
nie sg specyficzne tylko dla spoteczenstwa polskiego. Jak zauwaza P.
Grollmann kluczowe problemy tego sektora na $wiecie bazujg na dwoch
paradoksach®. Z jednej strony od nauczycieli i instruktoréw zawodu
oczekuje si¢ rozwoju sity roboczej na potrzeby rynku pracy istotnej dla
utrzymania rozwoju gospodarczego. Jednoczes$nie jednak nie oferuje si¢
im wysokiego statusu zawodu za wykonywanie tak istotnej roli. W rezul-
tacie brak poparcia spotecznego dla szkolnictwa zawodowego prowadzi
do trudnosci z pozyskaniem najlepszych nauczycieli i uczniow. Z drugiej
strony og6lnie praca nauczyciela jest okreslana jako ,,potowiczna profe-
sja” — bo cho¢ od $wiadczacych ja oséb wymaga si¢ misji, to nie wigze
si¢ to z wysokimi naktadami na wynagrodzenia.

40 E. Pasierbek, Edukacja zawodowa - gorsza forma ksztalcenia?, ,,Polityka Spoteczna”
11-12/2011, s. 23-24.

41 p. Grollmann, Professionalization of VET Teachers and Lecturers and Practices in
TVET Institutions in an International Perspective, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chini-
en (eds.), International handbook of education for the changing world of work. Bridging
academic and vocational education, op. cit., s. 1185-1186.
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J. Sztumski, specjalista z zakresu socjologii pracy, wskazuje na trzy
ogblne wyzwania edukacji w Polsce na poczatku XXI wieku*. Sa to:
(1) wtorny analfabetyzm; (2) ksztalcenie ustawiczne i osiaganie mozli-
wosci przekwalifikowania do innego zawodu; (3) doksztatcanie sie do
zycia w spoteczenstwie obywatelskim. Pierwsze wyzwanie polega na
tym, ze ludzie tracg umiejetno$¢ rozumienia znaczen zdan, ktére sg w
stanie przeczyta¢. Wiaze si¢ to z mniejszym wykorzystaniem tekstow
drukowanych i szeroka dostepnoscia mass mediow. Ograniczanie wtor-
nego analfabetyzmu jest niezbedne do popularyzacji krytycznego mysle-
nia, ktore jest podstawg samodzielnego podejmowania decyzji, mniejszej
podatnos$ci na manipulacje oraz kreatywnego rozwigzywania problemow
i tworzenia nowych produktow i ustug. Wyzwanie ksztalcenia ustawicz-
nego wigze si¢ gldwnie ze statymi zmianami technik i technologii wyko-
rzystywanych w pracy, pozwala na utrzymanie szans na szybkie prze-
kwalifikowanie si¢ do innego zawodu niz wyuczony, jesli dany zawod
ulegnie dezaktualizacji. Doksztatcanie do zycia w spoteczenstwie oby-
watelskim to zwigkszanie umiejetnosci i $wiadomosci mozliwosci
wspotdziatania ludzi celem zwigkszenia wptywu ich decyzji na zycie
publiczne, ale tez samodzielno$ci rozwigzywania probleméw w spotecz-
nosciach lokalnych i regionach (np. w gminach, na osiedlach, w szko-
fach). Przejawem spoteczenstwa obywatelskiego w edukacji moze by¢
np. tworzenie sektora edukacji pozaszkolnej i szkot prowadzonych przez
organizacje pozarzagdowe.

W ,,Raporcie o stanie edukacji 2011 przygotowanym przez Instytut
Badan Edukacyjnych wskazuje si¢ na dalsze wyzwania szkolnictwa za-
wodowego w Polsce®. Sa to: (1) zachodzace zmiany demograficzne -
starzenie sie ludnosci, spadek liczby uczniéw oraz kurczenie si¢ zasobow
pracy; (2) zmiana polityki wspierania uczenia si¢ przez cate zycie; (3)
zmiana trybu nauczania na sposob oparty o okreslone efekty uczenia si¢

%2 3. Sztumpski, Refleksje wokot wyzwari wobec edukacji przetomu XX i XXI wieku, [w:]
A. Raczaszek, W. Koczur (red.), Problemy edukacji wobec rozwoju spoteczno-
gospodarczego, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego, Katowice 2013, s. 19-22.
® A. Chioh-Dominczak, H. Debowski, E. Drogosz-Zablocka, M. Dybas, D. Holzer-
Zelazewska, A. Maliszewska, W. Paczynski, K. Podwojcic, M. Rucinska, W. Stechty, M.
Tomasik, K. Trawinska-Konador, G. Ziewiec, Edukacja zawodowa w Polsce, [w:] A.
Woijciuk (red.), Raport o stanie edukacji 2011, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2012, s. 234-238.
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- identyfikacja kompetencji, ktore powinny by¢ wypracowywane w ra-
mach edukacji, potaczenie nauki konkretnego zawodu z nauczaniem
elastycznos$ci, otwarciem na uczenie si¢ przez cale zycie i elementy wie-
dzy ogo6lnej (myslenie matematyczne, umiejetno$¢ postugiwania sie je-
zykiem) na potrzeby przyszlych zmian na rynku pracy (konieczno$ci
zmiany zawodu, itd.); (4) wieksze zaangazowanie pracodawcoOw zarOw-
no w budowanie podstawy programowej oraz tresci ksztatcenia, jak i w
okreslanie efektow uczenia si¢ z uwzglednianiem ich potrzeb oraz w
ustalaniu zakresu i organizacji praktyk zawodowych; (5) wypracowanie
spojnego systemu rozpoznawania i potwierdzania kompetencji w powia-
zaniu z rynkiem pracy, w tym egzaminéw zawodowych; (6) podniesienie
jakosci oferowanego ksztalcenia, odpowiadajacego potrzebom rynku
pracy; (7) adekwatne uwzglednianie kosztow ksztatcenia zawodowego,
stwarzanie zachet finansowych dla efektywnosci ksztatcenia zawodowe-
go; (8) budowanie pozytywnego wizerunku szkolnictwa zawodowego;
(9) rozwdj instrumentéw i narzedzi pozwalajacych na ksztaltowanie,
opartych na faktach, rozwigzan w zakresie szkolnictwa zawodowego.
Dodatkowe wnioski ptyng z raportu Instytutu Nauk Spoteczno-
Ekonomicznych dotyczacego wyzwan upowszechniania ksztalcenia
przez cate zycie w Polsce™. Sa to przede wszystkim: (1) dostosowanie
programow nauczania do wymagan uczniow poprzez prowadzenie od-
powiednich cykli ksztatcenia, wyodrebnianie w realizowanym materiale
mniejszych jednostek, stosowanie aktywnych metod nauczania, plano-
wanie regularnej aktualizacji kwalifikacji przyznawanych po zakoncze-
niu ksztalcenia ogdlnego lub specjalistycznego; (2) przeksztatcanie szkot
w kierunku ,,organizacji uczacych sie” — otwieranie sie na srodowisko
zewnetrzne i nawigzywanie kontaktow z réznymi partnerami, w tym
przede wszystkim z przedsigbiorstwami oraz innymi podmiotami i orga-
nizacjami reprezentujacymi rynek pracy; (3) zwigkszenie wiedzy i umie-
jetnosci nauczycieli z zakresu ksztatcenia 0osob dorostych, w tym wzrost
elastycznosci i interdyscyplinarnosci programoéw nauczania; (4) dosto-
sowanie ksztalcenia do ograniczen czasowych osoéb dorostych z przy-

* K. Horodnicza, M. Janiszewska-Desperak, K. Ksiezopolska, M. Michalski, M. Tom-
czak, Ksztalcenie przez cale zycie jako instrument poprawy konkurencyjnosci uczelni w
sytuacji zmiany. Il czes¢ raportu z badan fokusowych, Instytut Nauk Spoteczno-
Ekonomicznych, £.6dz 2013, s. 7-9.
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czyn rodzinnych i zawodowych; (5) upowszechnianie w $wiadomosci
osob dorostych potrzeby doksztatcania sie; (6) zabieganie o wsparcie ze
strony przedsigbiorcow dla dziatan z zakresu ksztatcenia ustawicznego
np. poprzez wsparcie finansowe i uelastycznienie czasu pracy szkolagcym
si¢ pracownikom.

Podsumowujac nalezy zaryzykowaé twierdzenie, iz likwidacja szkot
zawodowych i zwolnienia nauczycieli sg procesami charakterystycznymi
dla krajow Europy Srodkowo-Wschodniej przechodzacych po 1989 roku
transformacj¢ systemowa. Wiaze si¢ to nie tylko z niewystarczajacymi
reformami szkolnictwa zawodowego i jego czesciowa prywatyzacja, ale
tez z przyjeciem pozytywnych stereotypoéw edukacji ogélnoksztatcacej i
na poziomie wyzszym, co doprowadzito do spadku popytu na edukacje
zawodowg. Cho¢ likwidacja szkot w perspektywie krotkoterminowe;j
prowadzi do rownowazenia budzetow samorzadow, w dtuzszej perspek-
tywie bedzie prowadzi¢ do ich marginalizacji ze wzglgdu na zmniejsze-
nie bazy szkoleniowej i trudno$ci z ewentualng pozniejszg reaktywacija
szkoét i ich powigzan z przedsigbiorcami i dostgpem do dostawcow tech-
nologii. Nalezy przy tym zauwazy¢, iz w raportach organizacji migdzy-
narodowych dotyczacych systemdw ksztalcenia zupeknie nie zwraca si¢
uwagi na takie kwestie, za§ podkresla si¢ gtdéwnie zupetlnie odmienne
zjawisko - niedoboru nauczycieli w krajach wysokorozwinietych®. Nie-
dobor ten wynika m.in. z relatywnie nizszej atrakcyjnosci pracy nauczy-
ciela wzgledem zatrudnienia w sektorze komercyjnym, relatywnie niz-
szych ptac oraz z wystgpowania ryzyka wypalenia zawodowego.

Kwestia zagrozenia nauczycieli - a w szczegdlnosci nauczycieli i in-
struktorow praktycznej nauki zawodu - bezrobociem, zmiang kariery lub
zawodu byta do tej pory podejmowana w zaledwie kilku badaniach, z

“5 Zob. P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing and retaining
effective teachers, OECD, Paris 2005; A. Schleicher (ed.), Preparing teachers and devel-
oping school leaders for the 21st century. Lessons from around the world, OECD, Paris
2012; Kluczowe dane o edukacji w Europie 2012, Agencja Wykonawcza ds. Edukacji,
Kultury i Sektora Audiowizualnego; Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Bruksela,
Warszawa 2012; Education at a glance 2013. OECD indicators, OECD, Paris 2013; A
Teacher for Every Child: Projecting global teacher needs from 2015 to 2030, UNESCO
Institute for Statistics, Fact Sheet No. 27, October 2013,
www.uis.unesco.org/Education/Documents/fs27-2013-teachers-projections.pdf
[20.02.2014].
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ktérych wybrane wnioski zostang zaprezentowane w dalszej czesci ni-
niejszego raportu™.

W tym opracowaniu przyjeto podziat wsparcia dla nauczycieli i in-
struktorow praktycznej nauki zawodu na trzy grupy: (1) wsparcie po-
przez adaptacje szkot zawodowych do trendow  spoteczno-
gospodarczych, wsrod ktorych za najwazniejsze uznano zmiany demo-
graficzne i procesy reindustrializacji; (2) wsparcie poprzez zarzadzanie
kapitatem ludzkim nauczycieli zawodu — w tym zwrdcenie uwagi na
wielosé¢ ich obecnych i mozliwych rél spotecznych oraz koncepcje karie-
ry i rozwoju zawodowego; (3) wsparcie poprzez tworzenie kultury za-
trudnialno$ci z uwzglednieniem programéw doskonalenia zawodowego,
rekonwersji i outplacementu, poprawy godzenia zycia rodzinnego i za-
wodowego, mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu poza systemem
edukacji publicznej i w nowych zawodach.

% Zob. C. Chappell, R. Johnston, Changing work. Changing roles for vocational educa-
tion and training teachers and trainers, op. cit.; R. Harris, M. Simons, B. Clayton, Shift-
ing mindsets. The changing work roles of vocational education and training practition-
ers, NCVER, Adelaide 2005; P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting,
developing and retaining effective teachers, op. cit.; Wykorzystanie przez JST potencjafu
intelektualnego nauczycieli wypadajqcych z zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z
badan, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2013.
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ROZDZIAL. 1.
WSPARCIE POPRZEZ ADAPTACJE
SZKOL ZAWODOWYCH DO
TRENDOW SPOLECZNO-
GOSPODARCZYCH

1.1. Adaptacja szkolnictwa zawodowego w kontekscie zmian
demograficznych

W tym miejscu pod pojeciem zmiany demograficznej rozumie si¢
teori¢ przejécia demograficznego®. Ttumaczy ona zmiany wielkoéci po-
pulacji. Zgodnie z nig stabilna populacja z wysokim (rozrzutnym) po-
ziomem urodzen i zgondéw, w miare postepu cywilizacyjnego (moderni-
zacji spoteczenstwa) przeobraza si¢ w populacje stabilng o niskim (osz-
czednym) poziomie urodzen i zgondéw. Innymi stowy: dostep do coraz to
nowszych technologii, ktére usprawniaja prace i zmieniaja style zycia
ludzi prowadzi do dynamicznego wzrostu liczby ludnosci, ktory jest
jednak tylko etapem przejsciowym w procesie rozwoju, zas w dhugim
okresie populacja zmierza ku stabilizacji. Populacje w poszczeg6élnych
krajach przechodza ten proces w réznym tempie z uwagi na nieco od-
mienne uwarunkowania rozwoju. Wspotczesnie kraje wysoko rozwiniete
i rozwijajace sie przechodza ostatnie etapy tego przejscia, ktore charakte-
ryzuja si¢ zmniejszeniem liczby urodzen, spadkiem przyrostu naturalne-
go, wzrostem dlugo$ci zycia oraz wzrostem udzialu w populacji 0so6b
starszych. Tym samym system edukacji z jednej strony traci mtodych
uczniow, z drugiej za§ musi dostosowac si¢ do ksztatcenia oséb doro-
stych i starszych pracownikéw. Dodatkowo w przypadku czgsci regio-

1 M. Okolski, A. Fihel, Demografia. Wspélczesne zjawiska i teorie, Wydawnictwo Nau-
kowe Scholar, Warszawa 2012, s. 262-270.
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néw Europy, w tym wszystkich obejmujacych Polske Wschodnia, wy-
zwaniem jest ujemny bilans migracyjny, ktory w powigzaniu z powyz-
szymi prowadzi do proceséw wyludniania si¢ regiondw®. Zmiany te wy-
woluja negatywne oddziatlywanie na ustugi publiczne prowadzac do
ograniczenia dostgpu do nich, wzrostu konfliktéw w dostgpie do tych
ushug oraz do peryferyzacji spotecznosci lokalnych.

W ,,Raportach o stanie edukacji” z lat 2010 i 2011 przygotowanych
przez Instytut Badan Edukacyjnych opisano skale oddziatywania zmian
demograficznych na system szkolnictwa zawodowego w Polsce w zakre-
sie: spadku liczby uczniow, kurczenia si¢ zasobéw pracy i starzenia si¢
ludnosci®. Zwrocono przede wszystkim uwage, iz maleje liczba oséb w
wieku edukacji pogimnazjalnej, przez co szkoty silnie odczuwaja
zmniejszanie si¢ podazy ucznidow. W latach 2000-2010 liczba osob w
grupie wieku 16-21 lat spadta o 23%, w odniesieniu do liczby uczniow w
szkolnictwie zawodowym zmalata o 38%, podczas gdy w szkolnictwie
ogolnoksztatcgcym spadek ten wynidst tylko 9%. Zmiana demograficzna
obejmuje tez zmniejszanie si¢ zasobow pracy, w tym liczby osob w wie-
ku produkcyjnym, co powoduje konieczno$¢ jak najlepszego wykorzy-
stywania potencjatu istniejagcych zasobow. W tych warunkach edukacja
zawodowej oraz polityka rynku pracy musi by¢ ukierunkowana na uta-
twianie szybkiego wejscia absolwentéw na rynek pracy i utrzymanie
wysokiego poziomu ich zatrudnienia, na utrzymanie wysokiej aktywno-
sci zawodowej osob dorostych, w tym starszych pracownikow, o roz-
nych poziomach kwalifikacji. Zaleca si¢ wobec tego przede wszystkim:
wyposazanie absolwentow, takze szkét zawodowych, w kompetencje,
ktore sa najbardziej poszukiwane przez pracodawcow; ulatwianie
wszystkim dostepu i mozliwos$ci uczenia si¢ przez cate zycie, w réznych
formach edukacji formalnej i pozaformalnej oraz wspieranie uczenia si¢
nieformalnego; wspieranie mobilnosci edukacyjnej i zawodowej uczest-

2 7ob. 1. Katsarova (red.), Regiony wyludniajgce sie: nowy paradygmat demograficzny i
terytorialny. Studium, IP/B/REGI/IC/2007-044 11/07/2008, Parlament Europejski, Bruk-
sela 2008.

3 M. Federowicz, M. Sitek (red.), Raport o stanie edukacji 2010, Instytut Badah Eduka-
cyjnych, Warszawa 2011, s. 9-10; A. Chton-Domificzak, H. Dgbowski, E. Drogosz-
Zabtocka, M. Dyba$, D. Holzer-Zelazewska, A. Maliszewska, W. Paczynski, K. Podwoj-
cic, M. Rucinska, W. Stechty, M. Tomasik, K. Trawinska-Konador, G. Ziewiec, Eduka-
cja zawodowa w Polsce, op. cit., s. 234-238.

KAPITAt LUDZKI @ m UNIA EUROPEISKA
NARODOWA STRATECA SPORIOSC | EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspétfinansowany przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



dziat 1. Wsparcie poprzez adaptacj¢ szkot zawodowych do trendow...

PRIYSZtOSC EDUKACIH ZAWODOWE!

nikow rynku pracy. Starzenie si¢ ludnoséci natomiast prowadzi do spadku
zapotrzebowania na tradycyjne ushugi edukacyjne, w tym na oferte szkot
wyzszych, co bedzie prowadzi¢ do ograniczenia liczby tych szkoét i
zmiany popytu w ksztatceniu na poszczegodlnych kierunkach.

Ponadto w raporcie Instytutu Nauk Spoteczno-Ekonomicznych o bu-
dowie systemu edukacji przez cate zycie zwrdcono uwagg, iz starzenie
si¢ spoteczenstwa bedzie prowadzi¢ do dostosowania oferty do osob
starszych, w tym tworzenia uniwersytetow trzeciego wieku®. Nalezy
jednak zauwazy¢, iz w przypadku szkot systemu edukacji zawodowej
tego typu dzialalno$¢ moze przyjmowac tylko ograniczony charakter,
gdyz ich dziatalnos$¢ jest ukierunkowana przede wszystkim na przygoto-
wanie do egzamindéw pozwalajacych na zdobycie kwalifikacji zawodo-
wych. W badaniach tych zwrocono tez uwagg, iz szkoly powinny dosto-
sowac swojg dzialalno§¢ do wymagan uczniow, ktore obecnie prowadza
do ich migracji i odplywu z regionéw. Sg to m.in. migracje i wyjazdy
sezonowe za pracg oraz che¢ kontynuacji nauki w innym kraju. Szkoty
powinny tez wiarygodnie przedstawia¢ perspektywy uzyskania pracy po
ukonczeniu danego kierunku nauczania (zamiast ulegania ,,modom” na
tworzenie kierunkow ksztalcenia). Zmiany demograficzne prowadza
takze do zmniejszania si¢ zapotrzebowania na kadr¢ sytemu edukacji
zawodowej co wplywa na potrzebe jej przygotowania do ksztalcenia na
odleglos¢ (w tym e-learning), przetamywania barier i stereotypow w
wykorzystaniu nowoczesnych form ksztatcenia, uelastycznienia procesu
ksztatcenia oraz ksztalcenia ustawicznego samych kadr nauczycielskich.

W warunkach zmian demograficznych rosnie zatem znaczenie
ksztalcenia przez cate zycie. Jak zauwazajg L. Arendt, I. Kukulak-Dolata
i B. Rokicki istotne jest zatem jego wdrazanie celem redukcji bezrobo-
cia, przy czym w koordynacji systemu ksztatcenia wigksza rolg powinny
odgrywaé publiczne stuzby zatrudnienia®. Zdaniem badaczy urzedy pra-
cy dysponujac informacjami o kierunkach zmian popytu na rynku pracy
powinny rozpowszechnia¢ je i udostepniaé¢ instytucjom edukacyjnym i

* Por. K. Horodnicza, M. Janiszewska-Desperak, K. Ksiezopolska, M. Michalski, M.
Tomczak, Ksztalcenie przez cale Zycie jako instrument poprawy konkurencyjnosci uczel-
ni w sytuacji zmiany. Il czgs¢ raportu z badan fokusowych, op. cit., s. 13-19.

® L. Arendt, 1. Kukulak-Dolata, B. Rokicki, Nowe wyzwania w walce z problemem bez-
robocia, [w:] L. Arendt, A. Hryniewicka, I. Kukulak-Dolata, B. Rokicki (red.), Bezrobo-
cie - miedzy diagnozq a dzialaniem, IRSS, Warszawa 2011, s. 117-118.
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0sobom bezrobotnym, w tym uswiadamia¢ osoby bezrobotne o koniecz-
nosci uzupehienia swoich kwalifikacji badz ich zmiany w ramach
ksztatcenia ustawicznego. Problem ten dotyczy w szczegdlnosci osob
starszych, ktore okreslone kompetencje wykreowaty jeszcze przed 1989
rokiem i w przebiegu proceséw transformacji nie zostaty uwrazliwione
na konieczno$¢ dostosowania tych kompetencji do wspotczesnych wy-
zwan rynku pracy, na ktorym zastosowanie znajdujg nowe technologie.
Zasadnicze jest tu niwelowanie stereotypoéw starszych pracownikow,
ktore obejmuja przekonanie iz uczestnictwo w edukacji ustawicznej jest
nicoptacalne wobec perspektywy mozliwosci przejScia na emeryture.
Zaleca si¢ by szkoty prowadzace ksztalcenie ustawiczne organizowaty
na poczatku szkolen i warsztatdw zajecia psychologiczne, w celu
uksztattowania odpowiednich postaw i zwickszenia motywacji do
uczestniczenia osob starszych w tym ksztatceniu.

Szereg wnioskow plynie tez z badan przeprowadzonych na potrzeby
Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy®. Wynika z nich, ze:
(1) potrzebny jest wickszy nadzor nad ksztalceniem ustawicznym, aby
jego jakos¢ byta wysoka i aby dostarczata kwalifikacji potrzebnych w
gospodarce, zamiast tworzy¢ nadwyzki zawodow; (2) programy ksztat-
cenia ustawicznego sa w Polsce za przestarzale i niedopasowane do ryn-
ku pracy; (3) niezbedne jest dalsze poglebianie wspolpracy szkot z
przedsiebiorstwami. Jednocze$nie znaczna czeg$¢ potencjalnych uczestni-
kow ksztalcenia ustawicznego w ogodle nie wskazywata jego mocnych
czy stabych stron co mogto wynika¢ z niecheci lub braku mozliwosci
oceny catoksztattu systemu’. Dyrektorzy szkot podkreslali ponadto, iz
zainteresowanie ksztatceniem ustawicznym wymaga: atrakcyjnej oferty
szkot, elastycznego reagowania przez nie na zmiany na rynku pracy,
zroznicowania zrodel finansowania tego ksztalcenia i traktowania go
jako inwestycji w rozwoj spoteczno-gospodarczy, promocji ksztatcenia
ustawicznego wsrod osob starszych, budowania konkurencyjnosci szkot
ksztalcenia ustawicznego ze szkolami wyzszymi, budowa pozytywnego
wizerunku ksztatcenia ustawicznego w tym poprzez zroéznicowanie ofer-

5A. Morysinska, M. Sochanska-Kawiecka, Z. Kotakowska-Seroczynska, E. Makowska-
Belta, Badania efektywnosci ksztalcenia ustawicznego i zapotrzebowania na ksztalcenie
ustawiczne. Tom 2. Raport z badania terenowego wsrod dyrektorow jednostek ksztalce-
nia ustawicznego, Laboratorium Badan Spotecznych, Warszawa 2011, s. 115-116.

" Ibidem, s. 117.
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' ty skierowanej do 0sob z wyksztatceniem wyzszym, poprawy kondycji
gospodarstw domowych i przedsigbiorstw tak aby zwickszy¢ mozliwosci
finansowania nauki i zagospodarowania na nig czasu (np. poprzez go-
dzenie jej z praca zawodowa, opieka nad osobami zaleznymi, zaangazo-
waniem w obowiazki w gospodarstwie domowym)®.

Schemat 1. Powiaty, w ktorych zmiana liczby nauczycieli byla wigksza
niz 4% (IX 2012 r. w stosunku do IX 2011 r.)
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Zrodto: Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z
zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2013, s. 10.

8 Ibidem, s. 122-125.
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Dalsze wnioski co do oddziatywania zmian demograficznych na sys-
tem ksztatcenia zawodowego ptyna z ogoélnopolskiego badania ,,Wyko-
rzystanie przez jednostki samorzadu terytorialnego potencjatu intelektu-
alnego nauczycieli wypadajacych z zawodu w latach 2011 i 2012” zrea-
lizowanego przez Fundacje¢ Rozwoju Demokracji Lokalnej - Matopolski
Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administracji’. Z analiz przedsta-
wionych w tym badaniu wynika, iz samorzady terytorialne przede
wszystkim dazg do ograniczenia wysokosci wydatkow ponoszonych z
tytulu realizacji zadan oswiatowych wzgledem wysokosci otrzymywanej
subwencji oswiatowej. Sposob naliczania subwencji uzalezniony od
liczby uczniow w szkole prowadzi do tego, iz samorzady coraz czgsciej
musza doptaca¢ do prowadzenia szkot ze Srodkow wiasnych. Wsrod
metod racjonalizacji wydatkow znajduja si¢: reorganizacjg sieci szkot i
redukcja etatow nauczycielskich. Skala tych procesow jest zréznicowana
terytorialnie™.

Z analiz danych Gtownego Urzedu Statystycznego wynika, ze spadki
zatrudnienia nauczycieli dotycza, gléwnie szkot podstawowych, gimna-
zjow 1 szkot ponadgimnazjalnych. Pomiedzy rokiem 2010/11 a 2011/12
liczba nauczycieli szkdt podstawowych zmniejszyla si¢ o 2,3 punktu
procentowego (okoto 3,9 tysigca nauczycieli), gimnazjow o okoto 3 p.p.
(okoto 3 tysigce nauczycieli), a ponadgimnazjalnych 0 6,6 p.p. (okoto
6,9 tysigca nauczycieli)'!. W podziale regionalnym zmiany te miaty
miejsce gldwnie w wojewodztwach Polski Wschodniej, w szczegdlnosci
w powiatach wojewddztwa podlaskiego (biatostocki, hajnowski, sejnen-
ski, moniecki, sokolski i grajewski) gdzie spadek liczby nauczycieli wy-
nosit powyzej 4 p.p.. Powiat biatostocki znajduje si¢ takze wsérdd obsza-
réw gdzie zmiany byly tez najwyzsze w liczbach bezwzglednych (zwol-
niono wigcej niz 100 nauczycieli)*?. Pod wzgledem stopnia awansu za-
wodowego wérdd zwalnianych nauczycieli znajdowali si¢ gtownie nau-
czyciele, ktorzy nie zdobyli jeszcze tytutu nauczyciela dyplomowanego
co mozna tlumaczy¢ przede wszystkim tendencja do redukcji etatow

® Wykorzystanie przez JST potencjalu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z zawo-
du w latach 2011 i 2012. Raport z badan, op. Cit., S. 3.

% Ibidem, s. 6-7.

% 1bidem, s. 7-9.

2 Ibidem, s. 11-13.
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nauczycieli posiadajacych nizsze stopnie awansu zawodowego. W wo-
jewodztwie podlaskim zwolnienia dotyczyly gtownie nauczycieli mia-
nowanych (spadek 0 11,91 p.p.) i kontraktowych (spadek 0 9,06 p.p.)*™.

Dalsza charakterystyka grupy zwalnianych nauczycieli w Polsce
Wschodniej wykazata, ze zwolnienia te sg gtéwnie zwigzane z likwida-
cja szkot oraz przekazywaniem ich prowadzenia stowarzyszeniom™.
Zwalniani sa za$ przede wszystkim nauczyciele zaje¢ wychowania fi-
zycznego, biologii i przyrody oraz nauczyciele jezykow obcych. Ponadto
cho¢ zwolnienia dotyczg nauczycieli z wszystkich grup wiekowych, to
wyraznie widaé tendencje do zwolnien nauczycieli z pigtnastoletnim i
dluzszym stazem pracy, czyli starszych pracownikéw ktorzy przypusz-
czalnie s w wieku przedemerytalnym.

Temat zatrudnienia nauczycieli w starszym wieku porusza tez raport
unijnej Agencji Wykonawczej ds. Edukacji, Kultury i Sektora Audiowi-
zualnego™. Zwraca si¢ uwagg, iz wzrost liczebnosci starszych pracowni-
kow w sektorze oswiaty moze by¢ po czgsci przyczyna braku wykwalifi-
kowanej kadry pedagogicznej oraz mniejszej atrakcyjnosci tego zawodu.
W Polsce przyktadowo grupa nauczycieli szkot podstawowych w wieku
40-49 lat wynosita 40% i w wieku powyzej 50 lat 13,4%, za$§ w przy-
padku szkot ogdlnoksztatcgcych odpowiednio 28,1% i 21,3%. Jednocze-
$nie zauwaza si¢, ze¢ W Unii Europejskiej wigkszo$¢ nauczycieli prze-
chodzi na emeryture, gdy tylko ma taka mozliwo$é, tzn. po przepraco-
waniu wymaganej liczby lat i/lub osiggnigciu minimalnego wieku daja-
cego pelne uprawnienia emerytalne.

1.2. Wzmocnienie pozycji systemu ksztalcenia zawodowego w
kontekscie reindustrializacji

Najogolniej pod pojeciem reindustrializacji rozumie¢ mozna koncep-
Cj¢ ograniczenia wad gospodarki opartej na wiedzy poprzez ,,powroét do
przemystu”, ale wedlug zmienionych zasad, wlasciwych spoteczen-
stwom i gospodarkom postindustrialnym i kreatywnym. Pojecie to za-
czeto by¢ stosowane w latach 2009-2010 w ramach dyskusji o kryzysie

3 Ibidem, s. 15.
“ Ibidem, s. 17-18.
15 Kluczowe dane o edukacji w Europie 2012, op. cit., s. 123-128.
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finansowym. Zaklada si¢ tu, ze mimo dyskursu o spoteczenstwach i go-
spodarkach opartych na wiedzy i kreatywnosci produkcja przemystowa
nadal odgrywa znaczaca role w organizacji terytoriow, w dynamice sys-
teméw produkcyjnych i w ksztaltujacych globalizacje stosunkach mig-
dzypanstwowych™.

Reindustrializacja stanowi proces ekonomiczny, spoleczny i poli-
tyczny, ktorego celem jest odnowienia zorganizowania zasobow naro-
dowych celem odnowy branz przemystowych, w tym ich odbudowa lub
pobudzenie do zycia'’. Reindustrializacja to proba odwrocenia trendu
deindustrializacji zapoczatkowanej pod koniec XX wieku w wyniku
przenoszenia (ang. offshoring) i zlecania (ang. outsourcing) produkcji
przemystowej przez firmy z Europy, Stanow Zjednoczonych i Japonii do
Chin, Indii i krajow Azji Potudniowo-Wschodniej. Wsrod przestanek
reindustrializacji znajduja si¢ przekonania, iz: produkcja i inne prace w
przemysle sg bardziej spotecznie i gospodarczo pozadane niz praca w
sektorach ustugowych czy finansowych; bezpieczenstwo krajow wyma-
ga samowystarczalnos$ci przemystu, ograniczenia ryzyk wynikajacych z
niepewnosci szlakow handlowych i linii zasilajacych ktére moga by¢
zagrozone W czasie konfliktow; reindustrializacja moze poprawi¢ bilans
w handlu zagranicznym; reindustrializacja jest niezb¢dna dla zwigksze-
nia konkurencyjnosci krajow wysokorozwinietych wzgledem krajow
nowo uprzemystowionych, ktorych przedsigbiorstwa staly si¢ realng
konkurencjg oraz rozpoczgly ekspansje poza granice swoich krajow,
ktéra obejmuje wykupowanie zachodnich firm wraz z ich technologiami.

Koncepcja reindustrializacji w 2012 roku zostala przyjeta jako czgsé
polityki przemystowej Unii Europejskiej'®. Obejmuje ona m.in. utatwia-
nie inwestowania w innowacje, szersze wykorzystanie wzornictwa, two-
rzenie lepszych warunkow rynkowych, poprawe dostepu firm do kapita-

18 L. Carroué, Fabryki wracajq na Zachéd, ,,Le Monde diplomatique - Edycja polska”
6/2012.

= Tregenna, Manufacturing productivity, deindustrialization, and reindustrialization,
World Institute for Development Economics Research, Helsinki 2011,
www.wider.unu.edu/publications/working-papers/2011/en_GB/wp2011-057/
[30.01.2014]; L. Carroué, Fabryki wracajg na Zachéd, op. cit..

1 Silniejszy przemyst europejski na rzecz wzrostu i oZywienia gospodarczego Aktualiza-
¢ja komunikatu w sprawie polityki przemystowej. COM(2012) 582 final, Bruksela 2012,
S. 3-6.
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hu oraz inwestycje w kapitat ludzki i umiejetnosci. Na potrzebe takiej
polityki wskazuja analizy Cedefop dotyczace zapotrzebowania wsrod
pracodawcow na kwalifikacje zawodowe w poszczegolnych sektorach w
okresie 2010-2020". Przedsigbiorstwa spodziewaja si¢ wzrostu glownie
w sektorach: produkcji, zaopatrzenia w wode, w handlu, transporcie
wodnym, komunikacji, bankowosci i finansach, ustugach komputero-
wych, profesjonalnych i innych. Wysoka niepewno$¢ wzrostu cechuja
natomiast generujgce wiele miejsc pracy: farmacja, budowa maszyn,
motoryzacja, budownictwo, dystrybucja, hotele i wyzywienie, transport
ladowy, transport lotniczy, ubezpieczenia, edukacja oraz praca socjalna i
ochrona zdrowia.

Unijna koncepcja reindustrializacji w wyborze kierunkow wspiera-
nych technologii odwotuje si¢ do zasad okreslonych przez ekonomistg J.
Ritkina w wydanej w 2011 roku ksiazce ,,Trzecia rewolucja przemysto-
wa”?. Badacz przede wszystkim stwierdza, ze podstawa dalszego roz-
woju przemystu bedg z jednej strony cyfrowe technologie informatyczne
i komunikacyjne, z drugiej za$ energie odnawialne. Potaczenie obu tych
trendéw pozwoli na inteligentne zarzadzanie sieciami energii za posred-
nictwem internetu, tak jak wspotczesnie zarzadza sie obiegiem informa-
cji w sieci. Pig¢ filarow koncepcji trzeciej rewolucji przemystowej sta-
nowi: (1) przejscie do energii odnawialnej, tj. slonecznej, wiatrowej,
geotermalnej, biomasy itp.; (2) budynki jako elektrownie - projektowanie
i konstruowanie budynkow umozliwia wspolczesnie wykorzystanie
energii odnawialnej, a przez to ograniczenie kosztow ich utrzymania i
produkcje nadwyzek energii; (3) wykorzystanie technologii okresowego
gromadzenia energii opartych o woddér w kazdym budynku; (4) wyko-
rzystanie internetu do budowy i zarzadzania siatkg wymiany energii
celem handlu nadwyzkami energii; (5) transformacja transportu w kie-
runku zasilania ogniwami paliwowymi i pradem dostepnym z inteligent-
nej sieci wymiany energii. W praktyce implementacja tych zasad wyma-
ga wprowadzenia do powszechnego zastosowania szeregu technologii

8 Future skills supply and demand in Europe. Forecast 2012, Cedefop, Publications
Office of the European Union, Luxembourg 2012, s. 11.

2 3. Rifkin, Trzecia rewolucja przemystowa. Jak lateralny model wladzy inspiruje cale
pokolenie i zmienia oblicze swiata, Wydawnictwo Sonia Draga, Katowice 2012.
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odpowiednich dla poszczegdlnych branz przemystu co moze prowadzi¢
do odnowienia rozwoju spoteczno-gospodarczego na §wiecie.
Reindustrializacji towarzyszy wprowadzanie przez przedsigbiorstwa
w krajach wysokorozwinietych proceséw zarzadzania okreslanych mia-
nem Quick Response Manufacturing, czyli redukowania czasu produkcji
oraz dostaw i szybkie reagowanie na zmienne zapotrzebowanie rynku?'.
Transport towaréw wyprodukowanych poza granicami kraju utrudnia
bowiem ptynne reagowanie na zmieniajace si¢ potrzeby poszczegodlnych
rynkéw oraz wprowadzanie innowacji, przy czym powigksza tez koszty
transportu i szczelno$¢ tancucha dostaw. Przenoszenie produkcji za gra-
nice doprowadzito tez do kryzyséw wizerunkowych firm (np. produkcja
odziezy w Bangladeszu w warunkach niezgodnych z migdzynarodowymi
standardami bezpieczenstwa pracy, katastrofa budowlana takiego zakta-
du pracy w 2013 roku). Quick Response Manufacturing obejmuje two-
rzenie miejsc pracy na terenie kraju pochodzenia firmy i zwigkszenie
zapotrzebowania na wykwalifikowang kadre pracownikoéw do pracy w
przemysle. Elementem reindustrializacji jest tez reshoring, czyli ,,powr6t
do produkcji w domu”. Takie rozwigzania przyjety m.in. koncern Whirl-
pool (sprzet gospodarstwa domowego), ktory przenidst produkcje z
Meksyku do Stanéw Zjednoczonych, koncern Stihl (pilarki i urzadzenia
ogrodnicze), ktory fakt produkowania sprzetu w Stanach Zjednoczonych
wprowadzit do swojej Strategii marketingowej, Caliburll (producent
obudéw do konsol do gier), Permac Industries (produkcja maszyn do
obrobki precyzyjnej), General Electric (energetyka, aparatura pomiaro-
wa, przemyst lotniczy, przemyst kosmiczny, sprzet gospodarstwa do-
mowego, przemyst chemiczny, sprzet medyczny, transport kolejowy),
Master Lock (producent klddek i zamkow bezpieczenstwa), Sleek Audio

Ak, Ratnicyn, Juz nie ,, Made in China”. To nie moda, lecz potrzeba, Harvard Business
Review Polska 07.01.2014, http://blogi.hbrp.pl/blog-biznesowy/juz-nie-made-in-china-
to-nie-moda-lecz-potrzeba/ [30.01.2014]; N. Dzikija, Praca w koricu wraca na Zachdd.
Polsce wyjdzie to na dobre, Dziennik Gazeta Prawna 24.11.2012,
http://forsal.pl/artykuly/664236,praca_w_koncu_wraca_na_zachod_polsce_wyjdzie_to_n
a_dobre.html [30.01.2014]; Produkcja w Chinach przestaje si¢ oplacaé polskim firmom.
Niektore wracajg do kraju, finanse.wp.pl 23.01.2014,

http://finanse.wp.pl/kat,1033697 title,Produkcja-w-Chinach-przestaje-sie-oplacac-
polskim-firmom-Niektore-wracaja-do-kraju,wid,16351245,wiadomosc.html
[30.01.2014].
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(producent stuchawek), AirGuide (inzynieria sanitarna), Multicraft Inter-
national (sprzet elektroniczny), Plastics (producent wyrobéw formowa-
nych wtryskowo) oraz producenci samochodéw: Toyota, Honda,
Volkswagen, BMW, Hyundai, Kia, Ford®.

Wsrod przyktadow przedsigbiorstw, ktore po rozpoczeciu kryzysu fi-
nansowego w 2008 roku zdecydowaty si¢ na przeniesienie produkcji z
powrotem do Polski, zrezygnowaty z inwestycji na Dalekim Wschodzie
lub zdecydowaty si¢ na przeniesienie produkcji do Polski znajduja sie
m.in. Zelmer, Indesit i Whirlpool (sprzet gospodarstwa domowego),
Samsung (urzadzenia elektroniczne), Volvo (producent samochodow),
Askeladden Boats (produkcja todzi), producenci obuwia: Gino Rossi,
NG2, Wojas i Protektor, producenci ubran: Prochnik, Monnari i Redan?.

Przedsiebiorstwa swoje decyzje uzasadniaja glownie: wysokimi
kosztami transportu, a po doliczeniu kosztow pracy i produkcji zblizo-
nymi kosztami do tych ktore sa w kraju pochodzenia firmy (takze w
przypadku Polski), mozliwos$cia lepszego kontrolowania marz, niekiedy
nizszg jakos$cig produktéw, potrzeba ochrony patentow, zapotrzebowa-
niem na szybkie dostawy, mniejszym bezpieczenstwem pracownikow i
ryzykiem nacjonalizacji przedsigbiorstw (w krajach Ameryki Potudnio-
wej) *. Zdaniem K. Nawratka, architekta i urbanisty, reindustrializacja
jest w stanie: zapewni¢ stabilizacj¢ i zatrudnienie mieszkancom, przy-
$pieszy¢ wylanianie si¢ i wdrazanie innowacji, wykorzystac i zwigkszy¢
zwigzek ludzi z miejscem zamieszkania poprzez wykorzystanie powig-
zan przedsiebiorstw z ich otoczeniem lokalnym i regionalnym, przywro-
ci¢ podstawy modelu panstwa dobrobytu, zapewni¢ lepsze wykorzysta-

22 |bidem.

BK, Ratnicyn, Juz nie ,, Made in China”. To nie moda, lecz potrzeba, op. Cit.; Produkcja
w Azji przestaje si¢ oplacaé. Firmy wracajg z Chin do Polski, Dziennik Gazeta Prawna
21.11.2011, http://forsal.pl/artykuly/567800,produkcja_w_azji_przestaje_
sie_oplacac_firmy_wracaja_z_chin_do_polski.html [30.01.2014]; P. Otto, Bedziemy
produkowaé buty - jestesmy w tym coraz lepsi, Dziennik Gazeta Prawna 09.11.2012,
http://biznes.gazetaprawna.pl/artykuly/660463,bedziemy_produkowac_buty_jestesmy_w
_tym_coraz_lepsi.html [30.01.2014]; P. Brzozka, £ddzkie firmy przenoszq produkcje z
Chin do Polski, Dziennik £.6dzki 10.12.2013,
www.dzienniklodzki.pl/artykul/1062750,lodzkie-firmy-przenosza-produkcje-z-chin-do-
polski,id,t.html [30.01.2014].

2* Ibidem; N. Dzikija, Praca w korcu wraca na Zachéd. Polsce wyjdzie to na dobre, op.
cit.
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nie zasobow, ktore mogly straci¢ na znaczeniu w jednych procesach
produkcyjnych, a mogg zyskaé nowe zastosowanie w innych proce-
sach®. W opinii J.T. Hryniewicza reindustrializacja moze przyniesé takie
korzysci jak: zwigkszenie tozsamosci obywateli Unii Europejskiej z
dziatalnoscig instytucji europejskich, zwigkszenie kontroli demokratycz-
nych rzadoéw nad procesami gospodarczymi, przeciwdziatanie niekontro-
lowanemu wzrostowi nieréwno$ci dochodéw, ktory bytby powodowany
ubozeniem znacznej liczby ludnosci tracacej do$é dobrze ptatne miejsca
pracy w przemysle, zmniejszenie skali i chaosu zwolnien grupowych i
zmniejszenie lub zatrzymanie procesu wzrostu zagrozenia bezrobociem i
ubéstwem, zmniejszenie zagrozen instytucji demokratycznych zwigza-
nych z odmowg ich legitymizacji przez ludno$¢ zagrozong degradacija
ekonomiczna®.

Do pobudzenia w Polsce dyskusji o reindustrializacji przyczyniaja si¢
postulaty sformutowane przez Polskie Lobby Przemystowe?’. Grupa ta
przygotowala raport o potrzebach dziatania wobec kryzysu finansowego
poprzez wsparcie przemystu. Zwraca si¢ w nim m.in. uwagg na: Ko-
nieczno$§¢ powotania Narodowego Centrum Studiow Strategicznych,
ktére pozwolitoby na systematyczne prognozowanie kierunkow rozwoju
gospodarczego i wskazywanie obszarow badan naukowych; zaprzestanie
cig¢ w obszarach o$wiaty 1 kultury, kluczowych dla tworzenia kapitalu
ludzkiego zdolnego dokonywac¢ innowacyjnych zmian gospodarki; za-
chowanie i wzrost strategicznych sektoréw gospodarczych zwigzanych z
zapewnieniem dlugookresowego bezpieczenstwa panstwa: samowystar-
czalnos$ci zywno$ciowej (zdrowej zywnosci), energetycznej, w zakresie
tacznosci i cyfryzacji oraz obronnosci; wykorzystanie doswiadczen bu-
dowania niemieckiej spotecznej gospodarki rynkowej czy tez krajow
skandynawskich celem wdrazania rozwigzan na rzecz rozwigzywania

% B. Swigtkowska, Zbawienna reindustrializacja - wywiad z Krzysztofem Nawratkiem,
Notes na 6 tygodni 18.06.2012, www.funbec.eu/teksty.php?id=206 [30.01.2014].

% J.T. Hryniewicz, Wspélna europejska polityka przemystowa, ,,Gospodarka narodowa”
11-12/2013, s. 68-69.

2T K, Mroczkowski, P. Soroka, K. Ludwiniak, Czes¢ druga Raportu ,, Przyczyny i konse-
kwencje globalnego kryzysu finansowo-gospodarczego i jego przejawy w Polsce”, Pol-
skie Lobby Przemystowe, Warszawa 2013, www.plp.info.pl/wp-
content/uploads/2013/03/Druga-cz%C4%99%C5%9B%C4%87-Raportu-PLP-i-
Konwersatorium-OLPpdf.pdf [30.01.2014], s. 32.
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problemoéw demograficznych i spotecznych; taczenie modernizacji pol-
skiej armii z rozwojem krajowych os$rodkéw naukowo-badawczych i
potencjatu przemystu cywilnego, w tym dyfuzja technologii migdzy tymi
dziedzinami; kompleksowe przygotowanie kraju na okres po zakoncze-
niu europejskiej perspektywy budzetowej 2014-2020 — stworzenie naro-
dowego programu na miare przedwojennego Centralnego Okregu Prze-
mystowego; emisja wieloletnich celowych obligacji inwestycyjnych
przez konsorcja dokonujace przedsiewzie¢ o dodatnim efekcie struktu-
ralnym (np. koleje duzych predkosci, nowe technologie, joint venture
»Innowacje Polskie”, inwestycje energetyczne, infrastruktura techniczna,
np. wodociagi, gazoport, rurociagi); budowa mapy wiedzy i technologii
w kraju, ktorych staty monitoring i aktualizacja postuza w ksztattowaniu
i dopasowywaniu narzedzi realizacji strategii gospodarczej; opracowanie
na podstawie tej mapy polskiej specjalizacji w ramach migdzynarodowej
gospodarki®.

Reindustrializacja jest tez zauwazalna w odniesieniu do edukacji za-
wodowej. Zdaniem M. Kabaja, specjalisty od ekonomii pracy, otwarcie
rynkow pracy w Unii Europejskiej prowadzi do rozszerzenia integracji w
dziedzinie ksztalcenia zawodowego, a przez to takze do konkurencji o
uczniéw i pracownikéw?. Przyktadowo niemieckie szkoly zawodowe
oferuja polskim nastolatkom ptatne praktyki i w perspektywie zatrudnie-
nie w interesujgcej i dobrze ptatnej pracy. Tego typu rozwigzania pobu-
dzaja konkurencyjnos¢ pod wzgledem: (1) jakosci systemu ksztatcenia
zawodowego — np. wykorzystanie systemu ksztatcenia dualnego; (2)
otrzymywanego wsparcia finansowego w czasie pobierania nauki; (3)
skracania czasu poszukiwania zatrudnienia po ukonczeniu szkoty. Kabaj
zwraca rowniez uwage, ze niedopasowanie popytu i podazy wyksztatce-
nia absolwentéw szkot wyzszych w dhuzszym okresie czasu doprowadzi
do zmiany aspiracji edukacyjnych Polakéw®. Rosnacy niedobor pra-
cownikéw ze $rednim wyksztatceniem zawodowym i zasadniczym za-
wodowym prowadzi do wigkszej atrakcyjnosci ich wynagrodzen, co

%8 Ibidem, s. 33-41.

% M. Kabaj, System ksztalcenia zawodowego i kierunki jego doskonalenia w warunkach
integracji i wzrostu konkurencyjnosci. Diagnoza i elementy programu szerszego wdroze-
nia dualnego systemu ksztalcenia w Polsce, Zwiazek Rzemiosta Polskiego, Warszawa
2010, s. 64.

%0 Ibidem, s. 69.
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powinno prowadzi¢ tez do wzrostu popularnosci i rangi $redniego
ksztalcenia zawodowego. Badacz twierdzi jednak, Ze istotng barierg dla
optymalizacji struktur ksztatcenia jest jednak powszechne przekonanie o
konieczno$ci posiadania wyksztalcenia wyzszego nawet jezeli nie wigze
si¢ ze zdobyciem kwalifikacji pozwalajacych na zdobycie zatrudnienia w
wyuczonym zawodzie.

Rowniez C. Béduwé, J.F. Germe, T. Leney, J. Planas, M. Poumay i
R. Armstrong w raporcie Cedefop zwracaja uwagge, iz odbudowa szkol-
nictwa zawodowego podlega rosngcej presji konkurencji miedzynarodo-
wej*'. Wynika to z: globalizacji gospodarczej, zapotrzebowania na pra-
cownikow o nowych i wysokich kwalifikacjach, zmian technologicznych
i demograficznych oraz wzrostu naktadéw na ksztatcenie przez cate zy-
cie. Za istotne bariery w poprawie pozycji ksztatcenia zawodowego
uznaja: niewystarczajacy udzial podmiotéw prywatnych w fundowaniu i
wspieraniu finansow szkot oraz niewystarczajace zainteresowanie intere-
sariuszy szkot wykorzystaniem ksztatcenia przez cate zycie, a w rezulta-
cie niskie wskazniki udziatu w nim.

Tymczasem Mig¢dzynarodowa Organizacja Pracy (dalej: MOP) taczy
zapotrzebowanie na wzrost roli edukacji zawodowej z ograniczaniem
bezrobocia 0s6b mtodych, ktore np. w Unii Europejskiej w czasie kryzy-
su finansowego ma najwyzszy notowany poziom w historii®>. W swoim
raporcie MOP podkresla, iz istnieje wiele sektorow, ktore maja wysoki
potencjal tworzenia miejsc pracy i moga by¢ atrakcyjne dla os6b mto-
dych — w Europie sg to przede wszystkim sektory ,,zielonej gospodarki”,
ochrony zdrowia i pracy socjalnej oraz informatyki i telekomunikacji.
MOP zaleca ksztatcenie umiejetnosci technicznych i ,,miekkich”, ktore
maja znaczenie dla zatrudnialnosci jak np. komunikacja, praca zespoto-
wa, rozwigzywanie problemow. Podkresla sie, ze wszystkie te cechy
ksztaltuje system edukacji zawodowej szczeg6lnie gdy zajecia sg powig-
zane z praktyka w zawodzie (ksztalcenie dualne), ktora daje doswiad-

3 C. Béduwé, J.F. Germe, T. Leney, J. Planas, M. Poumay, R. Armstrong, New and
emerging issues in vocational education and training research beyond 2010, [w:] The
training and development of VET teachers and trainers in Europe. Fourth report on
vocational training research in Europe: background report, Office for Official Publica-
tions of the European Communities, Luxembourg 2009, s. 21-23.

%2 Global Employment Trends for Youth 2013. A generation at risk, International Labour
Office, Geneva 2013
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czenie i staz wymagany przez pracodawcow. MOP zaleca takze stoso-
wanie aktywnych polityk rynku pracy, popularyzacje przedsicbiorczosci
i samozatrudnienia oraz rdownos¢ szans i praw pracownikow bez wzgledu
na wiek — osoby mtode sg bowiem narazone na zjawisko przynaleznos¢
do grupy ,,pracujacych biednych” lub inaczej ,,prekariatu”, ktore znie-
checajg do podejmowania legalnej pracy i ograniczaja szanse dalszego
rozwoju (np. zalozenie rodziny, posiadanie wasnego mieszkania)®,

Komentatorzy koncepcji reindustrializacji podkres$laja, iz aby miata
realny wplyw na zmiany gospodarcze powinna by¢ w petni zaakcepto-
wana przez korporacje transnarodowe, inwestorow, instytucje finansowe
oraz kadry menedzerskie i administracyjne®. J.T. Hryniewicz zauwaza,
ze reindustrializacja w warunkach kryzysu finansowego uwidocznia
zwigkszenie si¢ natgzenia uczu¢ narodowych w opinii publicznej i naro-
dowych elitach politycznych, co moze prowadzi¢ do negatywnego w
skutkach dla demokracji i stosunkow miedzynarodowych nacjonalizmu
gospodarczego®. Elementem takiego dziatania moze by¢ np. utozsamie-
nie reindustrializacji z obrong miejsc pracy w przemysle i dziatalno$ciag
patriotyczng; nacisk rzadow na menadzerskie grupy interesow celem
zaniechania offshoringu zaktadow pracy do krajow Dalekiego Wschodu,
ktory zmniejszatby wolnos¢ gospodarcza; ryzyko wzrostu cen produk-
tow, ktorych produkcja zostataby przeniesiona do kraju. Hryniewicz
podkre$la mimo wszystko, ze przyjeta koncepcja wspolnej europejskiej
polityki przemystowej moze pozwoli¢ na uniknigcie tego typu ryzyk
poprzez uporzadkowanie narodowych dziatan na rzecz reindustrializacji
i pobudzanie wspotpracy miedzy krajami, zmniejszenie tempa spadku
przemystowych miejsc i promocj¢ innowacyjnosci w tych przemystach,
ktore maja znaczenie strategiczne np. militarne®. Przykladem takich
udanych dziatan nawet pomimo ich krytyki moze by¢ wspdlna polityka
rolna, ktora glownie harmonizowata rozwoj przemystu ze schytkiem
rolnictwa pozwalajgc na jego restrukturyzacje, bezpieczenstwo zywno-
sciowe i wzgledna obfitos¢ produktow.

% Ibidem, s. 61-70.

* G. Duménil, D. Lévy, Co kryje sie za dyskursem o reindustrializacji?, ,,Le Monde
diplomatique - Edycja polska” 6/2012.

% J.T. Hryniewicz, Wspolna europejska polityka przemystowa, op. Cit., s. 58-60.

% Ibidem, s. 61-63.
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1.3. Dostosowanie zarzadzania szkolami zawodowymi do wy-
laniajacych sie¢ trendow

System ksztatcenia zawodowego w warunkach wytaniania si¢ spote-
czenstw i gospodarek opartych na wiedzy i kreatywno$ci wymaga zmian
w zakresie zarzadzania uwzglgdniajacych przede wszystkim zmiany
demograficzne i jego potencjalne wzmocnienie pozycji w kontekscie
reindustrializacji.

W warunkach polskich podstawowa kwestia jest zarzadzanie szkota-
mi zawodowymi, ktore ograniczytoby zasieg ich likwidacji i zwigzanych
z tymi dziataniami negatywnych efektow dla wszystkich interesariuszy
szkolnictwa zawodowego na poziomie lokalnym i regionalnym. Wedtug
reprezentatywnych badan CBOS z 2009 roku blisko 61% Polakéw zau-
wazaja trend likwidacji szkot*’. Przy czym z problemem tym lepiej za
zaznajomieni sg mieszkancy wsi niz miast. Wigkszo$¢ respondentow
(68%) uwaza, ze w sytuacji, gdy samorzad jako organ prowadzacy nie
radzi sobie z utrzymaniem konkretnej szkoly powinien przede wszystkim
przekaza¢ prowadzenie szkolty innemu niz samorzad organowi, np. lo-
kalnemu stowarzyszeniu rodzicow. Przy czym nie zalezy to od tego czy
respondenci majg dzieci czy tez nie.

Jesli chodzi o warunki przekazania szkoty innemu niz samorzad
podmiotowi to badani uznaja przewaznie, ze powinno obejmowac gwa-
rancj¢ kontynuacji bezptatnej nauki przez uczniow, jak i co najmniej
takiej samej lub lepszej oferty ksztalcenia. Respondenci sg tez zgodni w
kwestii uzyczenia budynku szkoty i jej wyposazenia nowemu podmio-
towl oraz zagwarantowania cigglosci finansowania szkoty z budzetu
panstwa (w kazdym przypadku ponad 80% odpowiedzi twierdzacych).
Ankietowani jednoznacznie opowiadajg si¢ tez za ochrong nauczycieli z
likwidowanych szkét — blisko 84% uznaje, iz powinni mie¢ zapewniong
mozliwos¢ kontynuacji zatrudnienia w tej samej szkole, a 57% ze roz-
wigzanie umowy o prac¢ ze wszystkimi nauczycielami i zatrudnienie
wybranych 0séb na nowo nie powinno mie¢ miejsca.

3T E. Kuzmicz, Problem likwidacji szk6t. Komunikat z badari, CBOS, Warszawa 2009.
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Schemat 2. Znajomo$¢ problemu likwidowania szkol, z ktorych utrzy-
maniem samorzady sobie nie radza

9% 1% M Styszate(a)m, ale nie znam
konkretnych przypadkéw

M Nie styszate(a)m i nie
interesuje mnie to
21% 40%

i Styszate(a)m i znam co
najmniej jeden taki przypadek

M Nie styszate(a)m, ale
chciat(a)bym co$ wiedzie¢ na
ten temat

M Trudno powiedzie¢

29%

Zrodto: E. Kuzmicz, Problem likwidacji szkol. Komunikat z badan, CBOS, Warszawa
2009, s. 1.

Schemat 3. Preferowane dziatania samorzadu w sytuacji problemow z
utrzymaniem konkretnej szkoty

16% | ] przeka.zanle prO\.A./adzenla
szkoty innemu niz samorzad
organowi, np. lokalnemu
stowarzyszeniu rodzicow

M likwidacja tej placowki i
rozmieszczenie uczniow w
innych okolicznych szkotach

16%

m trudno powiedzie¢/odmowa
0,
68% odpowiedzi

Zrédto: E. Kuzmicz, Problem likwidacji szkét. Komunikat z badar, CBOS, Warszawa
2009, s. 2.
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Tabela 1. Warunki przekazania prowadzenia szkoly przez samorzad
innemu podmiotowi

Trudno
powie-
. Zdecy- Raczej | Raczej Zdecy- dzieé/
Opinia dowanie K : dowanie d
tak tal nie nie oamowa
odpo-
wiedzi
Zagwarantowanie uczniom
kontynuacji bezptatnego 74% 18% 1% 1% 6%
ksztalcenia
Zagwarantowanie uczniom co
najmniej takiej samej lub 74% 19% 1% 0% 6%
lepszej oferty ksztalcenia
Uzyczenie budynku szkoty i
jej wyposazenia nowemu 58% 27% 1% 0% 11%
organowi na czas prowadze-
nia szkoty
Rozwigzanie umowy o prace
ze Wszys_tklr_nl nauczycielami 13% 14% 30% 25% 16%
i zatrudnienie wybranych
nauczycieli na nowo
Zagwarantowanie cigglosci
finansowania szkoty z budze-
tu panstwa, pomimo przeka- 48% 35% 4% 1% 12%
zania jej nowemu organowi
prowadzacemu
Zagwarantowanie nauczycie-
lom mo_zhwos'm k_ontyn}lacp 48% 36% 1% 1% 11%
zatrudnienia w tej samej
szkole
Sprzedanie budynku szkoty i
jej wyposazenia nowemu 16% 21% 27% 18% 18%
organowi prowadzacemu

Zrodto: E. Kuzmicz, Problem likwidacji szkétl. Komunikat z badari, CBOS, Warszawa
2009, s. 3.

D. Hopkinson, M. Ainscow i M. West stworzyli typologi¢ szkot za-
wodowych, ktora utatwia diagnoze pozycji szkoty i wybor dalszych me-
tod zarzadzania nig®. W odniesieniu do gotowosci szkot na zmiany wy-

%P, Hopkinson, M. Ainscow, M. West, School improvement in era of change, Cassel,
London 1994; [cyt. za:] K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher
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' roézniono trzy typy organizacji szkolnych: szkoty, ktore ,,btadza” w po-
szukiwaniu rozwigzan w sytuacjach kryzysowych; szkoty, ktore obser-
wuja, jak i co si¢ dzieje; szkoly ktore podejmuja dzialanie w sytuacji
zagrozenia. Do tego w innym wymiarze szkoty zawodowe mozna po-
dzieli¢ na efektywne i nieefektywne. Skrzyzowanie tych podziatéw pro-
wadzi do wyr6znienia szkol, ktore sg efektywne i rozwijaja sig (,,proak-
tywne”) lub sg efektywne, ale majg trudnosci z rozwiazywaniem pro-
blemoéw (,,unosza si¢ na powierzchni”’). Wsrdd szkot nieefektywnych
wyroznia si¢ natomiast, te ktore rozwijajg si¢ poprzez ,,walke z otocze-
niem” oraz te ktore wyraznie zmierzajg ku upadkowi (,,tonace”). Pomig-
dzy wszystkimi tymi typami znajduja si¢ szkoty, ktore ,,btadza” i zara-
zem poszukujg swojej drogi rozwoju.

Schemat 4. Typologia efektywnos$ci szkot zawodowych
Rozwijajgce sie szkoty Upadajgce szkoly

Unoszace sie na

Efektywne szkoty FIEELTNG powierzchni
Btadzace/
poszukujgce
drogi
rozwoju
Nieefektywne
szkoly Walczace Tonace

Zrédto: D. Hopkinson, M. Ainscow, M. West, School improvement in era of change, Cassel, Lon-
don 1994; [cyt. za:] K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education
Strategy in Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, [w:] F. Biinning (ed.), The transformation
of Vocational Education and Training (VET) in the Baltic States, Springer, Dordrecht 2006, s. 125.

Education Strategy in Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, [w:] F. Biinning
(ed.), The transformation of Vocational Education and Training (VET) in the Baltic
States. Survey of reforms and developments, Springer, Dordrecht 2006, s. 125-126.
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Z tego modelu wynika, iz najbardziej efektywna strategia przetrwania
szkot zawodowych jest zwigkszenie szybkosci dziatania jej jako ,,organi-
zacji uczacej si¢” i w ten sposodb wyprzedzenie tempa zmian wystepuja-
cych w otoczeniu. W rezultacie zalecane sg: dalszy rozwdj zawodowy
nauczycieli szkot, rozwoj jakosci nauczania i uczenia si¢, budowa po-
wigzan szkoty z rynkiem pracy oraz marketing lub rozwoj szkot jako
organizacji. Najogolniej model ,,0rganizacji uczacej si¢” P. Senge po
dostosowaniu do szkot moze zakladaé, iz ich celem jest ciagle rozsze-
rzanie mozliwos$ci kreowania wiasnej przysztosci, co jest mozliwe przy
wspotwystepowaniu pieciu dyscyplin®. Sa to:

e mistrzostwo osobiste - formalne umiej¢tnosci zawodowe i dyspozy-
cje moralne pozwalajace konsekwentnie wytycza¢ cele i budowac
Wwizje swojego zycia; jest procesem cigglego udoskonalania sposobu
postrzegania rzeczywistosci przez kazdego nauczyciela i dostoso-
wywania go do zmieniajacych si¢ warunkdw otoczenia;

e modele mys$lowe, tworzone przez stereotypy, schematy i ogranicze-
nia, ktore okreslaja sposéb myslenia kazdego nauczyciela i cztonka
spotecznos$ci szkolnej. Skuteczna komunikacja (wymiana mysli)
stanie si¢ mozliwa, gdy zostana uswiadomione przez refleksje, dia-
log i informacj¢ zwrotng gleboko zakorzenione prze§wiadczenia do-
tyczace sposobu postrzegania Swiata, ktore ukierunkowujg zacho-
wania;

e budowanie wspdlnej wizji przysztosci, bioragcej poczatek z osobi-
stych wizji cztonkow organizacji, ich zaangazowania. Im blizsze sa
ich cele osobiste, im bardziej komplementarne ich dazenia, tym fa-
twiej zbudowaé wspdlng wizje dla catej szkoty, bedaca zespotowym
podzielaniem wyobrazen o przyszlosci instytucji;

e zespolowe uczenie si¢, polegajace na przekraczaniu przez grono
pedagogiczne sumy umiejetnosci i mozliwosci poszczegodlnych
0sob, wychodzace od indywidualnego rozwoju nauczycieli i ich in-
dywidualnych umiejetnosci dialogu;

% J. Szempruch, Kompetencje a rozwdj zawodowy nauczyciela, [w:] J. Szempruch, M.
Blachnik-Ggsiarz (red.), Adaptacja zawodowa nauczyciela, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Lingwistycznej, Czgstochowa 2009, s. 113-114.
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e mySlenie systemowe - zasoéb wiedzy 1 narzedzi, ktore pozwalaja
wyjasnia¢ skomplikowane zjawiska i na nie wptywac. Jest podstawa
wypracowania wizji przysztosci szkoty.

Wdrazanie powyzszych dyscyplin umozliwia poprawianie jakosci za-
rzadzania szkolg poprzez systematyczne dziatania nauczycieli i szkoly w
zakresie okreslania celow, planowania kultury i klimatu, kierowania i
organizacji oraz procesOw nauczania-uczenia sie.

K. Pukelis i R. Lauzackas wskazuja na przyklad wdrazania takiej
koncepcji w ramach strategii rozwoju edukacji zawodowej na Litwie®.
Przyjeto w niej: integracje nauczania teoretycznego i praktycznego,
wspotprace szkot zawodowych i uczelni wyzszych, ukierunkowanie
szkot zawodowych na budowg ,,organizacji uczacych si¢” poprzez prze-
ksztatcenie hierarchicznych struktur na horyzontalne w ktorych szkoty
zawodowe maja by¢ rownymi, a nie nizszymi partnerami dla szkot wyz-
szych, wdrazanie metodologii ,,nauczania i uczenia si¢ w dziataniu” jako
podstawy do statej modernizacji technik nauczania i uczenia oraz zwigk-
szenia niezaleznosci ksztalcenia uczniow, otwarcie szkot na rynek pracy
poprzez wspolprace z partnerami spotecznymi i budowe sieci narodo-
wych i migdzynarodowych.

L. Nieuwenhuis, W. Nijhof i A. Heikkinen wskazujg dodatkowo, ze
wspotczesnie zarzadzanie szkotami zawodowymi powinno opieraé si¢ na
poszukiwaniu réwnowagi w pieciu wymiarach*'. S3 to:

1. Ksztatcenie kwalifikacji podstawowych oraz ksztalcenie przez cate
zycie — szkoty glownie posiadajg infrastrukturg do realizacji pierw-
szego z celéw, jej modernizacja powinna pozwala¢ na przejscie do
drugiego celu;

2. Zawody tradycyjne i elastyczne kwalifikacje — pierwsza grupa zani-
ka cho¢ szkoty sa wciaz dostosowane glownie do ich ksztalcenia,
podczas gdy niezbedne jest tworzenie przestrzeni do ksztalcenia
nowych zawodow;

0 K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education Strategy in
Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, op. cit., s. 127-128.

1 L. Nieuwenhuis, W. Nijhof, A. Heikkinen, Shaping conditions for a flexible VET, [w:]
W.J. Nijhof, A. Heikkinen, A.F.M. Nieuwenhuis (eds.), Shaping flexibility in vocational
education and training. Institutional, curricular, and professional conditions, Kluwer
Academic, Dordrecht, Boston 2003, s. 7.
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3. Nauczanie w szkole i nauczanie poprzez do$wiadczenie — pierwsze
obejmuje okreslone cele, podczas gdy drugie buduje wspolnoty
praktykow (ang. communities of practice) i cenne kontakty w zawo-
dzie;

4. Wymagania spoteczne i gospodarcze — dylemat ten dotyczy odpo-
wiadaniu przez szkoty na potrzeby gospodarki, ktére moze godzi¢ w
indywidualne zainteresowania, aspiracje i potrzeby uczniow;

5. Zatrudnienie i przedsigbiorczos¢ — szkoty musza zdecydowaé sig¢
czy ksztalcg pracownikow, ktorzy beda mogli tatwo znalez¢ prace
czy tez przedsiebiorcow, ktorzy beda prowadzi¢ wlasng dziatalnosé
gospodarcza.

Zdaniem autorow tej typologii zasadne jest uwzglednianie przez
szkoty nie tylko wlasnych mozliwosci i wymogoéw systemu ksztatcenia,
ale tez wszystkich interesariuszy lokalnych i regionalnych — podmiotéw
otoczenia szkoty, ktére pozwola lepiej zbilansowal strategie rozwoju
szkoty w kierunku zmian do nowych wymagan rynku.

J. Ouston podzielita natomiast koncepcje zarzadzania zmianami w
szkotach celem ich lepszego dostosowania do gwattownie zmieniajacego
si¢ otoczenia®. Podstawowy podzial tych teorii obejmuje koncepcje
bazujace na mysleniu linearnym i racjonalnym oraz na mysleniu nieline-
arnym i nieracjonalnym.

W pierwszej grupie mieszczg si¢ teorie, ktore uznajg ze zmiana moze
by¢ zrozumiana i ze mozliwe jest przewidywanie powigzan decyzji nau-
czycieli 1 dziatan oraz ich efektow. Druga grupa to teorie podkreslajace
konieczno$¢ rozpoznania jacy uczestnicy systemu szkolnego buduja
zrozumienie 1 interpretacje zmiany. Trzecia obejmuje teorie w ktorych
decyzje w ograniczonym stopniu majg wplyw na zmiany oraz muszg by¢
»wWystarczajagco dobre”, ale nigdy nie sa zgodne z idealnymi wzorcami.
Czwarta grupa teorii obejmuje podejécia w ktorych odrzuca sie racjonal-
no$¢ i linearnos¢ myslenia, gdyz ztozono$¢ organizacji i nieprzewidy-
walnos$¢ otoczenia nie pozwala na okre$lanie efektow dziatan. Wspot-
cze$nie coraz czesciej postulowane jest wykorzystywanie modeli z ostat-
niej grupy gdyz najlepiej odpowiadaja dziataniu w burzliwym otoczeniu
oraz podkreslaja zroznicowanie dzialan w zaleznosci od kompetencji i

%2 3. Ouston, Managing in turbulent times, [w:] A. Gold, J. Evans (eds.), Reflecting on
school management, Falmer Press, London, Philadelphia 1998, s. 129-131.
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warto$ci nauczycieli i organizacji szkolnych. Teorie z drugiej i trzeciej
grupy sa traktowane jako posrednie, ktorych stosowanie jest skuteczne
gdy ani nie wystepujg gwaltowne zmiany, ani gdy otoczenie nie jest w
pemi przejrzyste. Jednoczes$nie teorie z dwodch pierwszych grup opisuja
raczej ,,jak dzialania powinny by¢ prowadzone”, za$ z trzeciej i czwartej
,Jjak sa prowadzone” w praktyce.

Tabela 2. Teorie zarzadzania zmianami w szkotach

Zalozenia teorii Grupy teorii
Grupa 1: planowanie rozwoju szkoty (D. Hargreaves, D.
Modele zaktadajace ra- Hopkins); zmiana planowana (K.B. Everard, G. Morris);
cjonalno$¢ organizacji planowanie strategiczne (B. Fidler); planowanie elastyczne

(M. Wallace, A. Mcmahon)

Linearne relacje pomig-
dzy dziataniem i jego
efektami

Mnigj racjonalne lub
nieracjonalne dziatania
organizacji

Nielinearne relacje po- Grupa 4: model ,.kosza na $mieci” (J.G. March, J.P. Olsen);
mig¢dzy dziataniem i jego | ,,sity zmian” (M. Fullan); teoria chaosu (R. Stacey, S.J.
efektami Maxcy); zarzadzanie jako sztuka dziatania (P.B. Vaill)
Zrodto: J. Ouston, Managing in turbulent times, [w:] A. Gold, J. Evans (eds.), Reflecting
on school management, Falmer Press, London, Philadelphia 1998, s. 129.

Grupa 2: teoria ,,znaczenia zmiany” (M. Fullan, S. Stiegel-
bauer)

Grupa 3: planowanie przyrostowe (C.E. Lindblom); plano-
wanie ewolucyjne (K.S. Louis, M.B. Miles)

W tym miejscu opisane zostang tylko teorie z ostatniej grupy, ktore
wydaja si¢ by¢ najbardziej stosowne do uwarunkowan dzialania szkot
zawodowych na poczatku XXI wieku®. Model ,,kosza na $mieci” opisu-
je jak sa podejmowane decyzje w ztozonych organizacjach edukacyj-
nych, gdzie decyzje sa postrzegane jako efekt niepowtarzalnych i nielo-
gicznych interakcji miedzy czterema grupami zmiennych: problemami,
rozwigzaniami, uczestnikami procesu i mozliwymi wyborami. Przy zato-
zeniu, ze istnieje pewna zgoda co do celow i zatozen organizacji dziata-
nia jednostek sa do$¢ nieskoordynowane, ale moga prowadzi¢ do odpo-
wiednich dziatan. Przyktadowo: decyzje podejmuja w szkole tylko ci,
ktorzy uczestniczag w zebraniach i tylko ich problemy i rozwigzania sa
poddawane dyskusji, podczas ktorej mniej warto§ciowe propozycje ,,tra-

3 |bidem, s. 133-135.
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fiajg do kosza”. Na takiej zasadzie dzialajg ,,organizacje uczace si¢” w
ktorych decyzje sg podejmowane w pracy grupowej, w oparciu o zrdzni-
cowanie uczestnikow oraz ich opinii i postaw. Konflikty i bledy, ktore
wynikaja z interakcji sg elementem uczenia si¢ i doskonalenia.

W teorii ,,sily zmian” podkresla si¢ natomiast role dyrektora szkoty,
ktory nie jest silnym liderem, lecz liderem ukierunkowujgcym zbiorowe
uczenie si¢ i artykulujacym glowne wartosci szkoty. W tej koncepcji
lider nigdy nie posiada pelnych rozwigzan probleméw, pozostaje otwarty
na propozycje i dyskusje nad nimi oraz na angazowanie nauczycieli i
interesariuszy szkoty wokot ich wdrazania.

,»leoria chaosu” zostata zaproponowana do wyjasniania regularnych,
lecz nieprzewidywalnych zjawisk oraz rozpoznawania wzorcow wyta-
niania si¢ zjawisk, ktore pozornie wydaja si¢ by¢ losowe. Takimi syste-
mami sg np. zmiany pogody. W przypadku szkot teoria ta pozwala wyja-
$ni¢, iz efektywno$¢ zarzadzania pochodzi ze statej koncentracji na pro-
blemach strategicznych, odpowiadania na wiele wyzwan i aspiracji jed-
nocze$nie. W takim zarzadzaniu istotne jest spontaniczne nauczanie,
samoorganizacja grup menadzerow, rozwigzywanie konfliktow, dialog i
stata publiczna debata nad kierunkami rozwoju. Do tej teorii nawigzuje
koncepcja ,,sity zmian”, ktora postuluje rozpoznawanie tych strategicz-
nych trenéw i odpowiadanie na nie oraz koncepcja ,,zarzadzania jako
sztuki dziatania”, w ktorej zrozumienie zmiany organizacyjnej opiera si¢
na rozpoznaniu warto$ci i metafor kulturowych upowszechnionych w
organizacji i ich potencjalnym dostosowaniu do wymogdéw otoczenia
szkoty.

Zastosowanie tych teorii w praktyce zalezne jest od szeregu czynni-
kow, ktore okreslaja dziatania innowacyjne szkot. Na podstawie badan
krakowskiego o$rodka badawczego Centrum Doradztwa Strategicznego
Mozna wyrdznié trzy gtowne czynniki istotne dla zmian w szkotach za-
wodowych w Polsce®. Sg to:

1. Czynnik finansowy - ograniczajacy wprowadzanie nowych Kierun-
kow ksztatcenia (koszty bazy dydaktycznej), finansowanie doskona-
lenia zawodowego nauczycieli w zakresie wprowadzanego kierunku

* Poziom dostosowania ksztalcenia w ponadgimnazjalnych szkolach zawodowych do
wymogow rynku pracy - wyniki poréwnawcze w aspekcie regionalnym, Centrum Doradz-
twa Strategicznego, Krakow 2007, s. 86-88.
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ksztatcenia (kursy doskonalace, studia podyplomowe); naktady fi-
nansowe na odprawy dla zwalnianych nauczycieli przedmiotow za-
wodowych z powodu zmiany kierunku ksztatcenia, w przypadku
gdy czes$¢ nauczycieli nie chce si¢ przekwalifikowac. Ograniczenia
srodkow finansowych pochodzacych z subwencji oswiatowej do ra-
towania infrastruktury szkolnej (remonty dachow, elewacje, izolacje
cieplne, wymiana ogrzewania) wynikajace z kontroli Panstwowej
Inspekcji Pracy, Panstwowej Inspekcji Sanitarnej i innych instytucji
kontrolujgcych stan obiektow.

2. Czynnik zarzadzania placowka o$wiatowa - rozdzielenie nadzoru
pedagogicznego (Kuratorium O$wiaty) od instytucji finansujacej
szkoty (starostwa, urzedy miast) doprowadzito do podwdjnej podle-
glosci zarzadzania szkotami. Z jednej strony organy prowadzace
zabezpieczaja srodki finansowe na biezace utrzymanie szkot, dazac
do zminimalizowania kosztow wobec niskiej subwencji os§wiatowe;.
7 drugiej postrzegajg niekiedy organy nadzoru pedagogicznego jako
koordynatora w zakresie modernizacji szkot. Tymczasem kuratoria
o$wiaty skupiajg si¢ na dbaniu o jakos¢ ksztatcenia oraz na kontroli
realizacji przepisOw o§wiatowych. Sytuacja ta prowadzi do tego, iz
dostosowanie szkot do potrzeb rynku pracy jest wymuszane przez
Powiatowe Rady Zatrudnienia, ktore zatwierdzaja plany naboru i
strukture zawodowg ksztatcenia w kolejnych latach edukacji. Nie-
mniej rada ma charakter tylko opiniujgcy i nie musi mie¢ realnego
wplywu na interesy organu finansujacego szkoty. W rezultacie tylko
dynamiczne postawy dyrektorow szkot umozliwiaja innowacje w
ksztatceniu zawodowym i np. wdrazanie nowych kierunkow nau-
czania.

3. Czynnik innowacyjnosci w dziataniach szkoly zawodowej - w tym
aspekcie zwraca sie uwage na: zakres wiedzy o rynku pracy i umie-
jetnosci zarzadzania wsrod dyrektorow szkot, znajomosé danych o
zawodach deficytowych i nadwyzkowych, znajomos$¢ dynamiki
rozwoju regionu i struktur produkcyjnych zaktadéw pracy, znajo-
mos$¢ specjalizacji obecnych w przepisach o§wiatowych i sktonnosé
do ich wprowadzania bez koniecznosci podnoszenia znaczacych
naktadéw finansowych.

Dodatkowo ostatni czynnik silnie roznicuje szkoty zawodowe na: (a)
zachowawcze — bazujgce na tradycyjnej od wielu lat ofercie (szczeg6lnie

szkoty o profilu ekonomicznym i mechanicznym); (b) innowacyjne w
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ksztatceniu naprzemiennym; (c) wprowadzajace do istniejacych zawo-
dow specjalizacje w ostatnich klasach jako odpowiedZ na potrzeby rynku
pracy; (d) wykorzystujace programy pomocowe UE do modernizacji
bazy techno-dydaktycznej; (e) wykorzystujace programy krajowe i za-
graniczne z zakresu kreowania aktywnych postaw absolwentow na rynku
pracy; (f) tworzace w szkole struktury poradnictwa zawodowego; (g)
zabiegajace o realizacje zaje¢ praktycznych i praktyk zawodowych w
zakladach pracy; (h) dostosowujace tresci ksztatcenia zawodowego do
stanu techniki i technologii w zaktadach pracy™.

Mozliwe jest dalsze poszerzenie zbioru teorii stuzacych do zarzadza-
nia szkotami zawodowymi, ktore jak je okreslaja L. Flajszok, A. Meczyn-
ska i A. Michna moga pozwala¢ na podejmowanie nieprogramowalnych
decyzji w szkotach®. W przegladzie metod tych badaczki wskazaty na:
zarzadzanie wiedza, kompleksowe zarzadzanie jakos$cia, benchmarking,
zarzadzanie projektami, wdrazanie innowacji pedagogicznych, wykorzy-
stanie Strategicznej Karty Wynikéw*’. Koncepcje te sa znane gtéwnie w
organizacjach komercyjnych. Przyktadowo zastosowanie kompleksowe-
g0 zarzadzania jakoscig w szkotach prowadzi do poprawy efektow nau-
czania poprzez aktywne uczestnictwo pracownikéw w procesie podej-
mowania decyzji, rozwdj ich zasobow ludzkich i motywacji do podno-
szenia swoich kompetencji. Zastosowanie koncepcji zaangazowania
wszystkich pracownikow szkoty w poprawe jakosci ustug edukacyjnych
moze tez prowadzi¢ do spadku poziomu zadowolenia uczniéw z trakto-
wania ich jako ,klientow”, co negatywnie oddziatuje na proces naucza-
nia, relacje nauczyciel-uczen, realizacj¢ celoéw edukacyjnych, ale pozy-
tywnie wptywa na jako$¢ zadan administracyjnych. Potwierdzono nato-
miast skuteczno$¢ koncepcji ksztattowania kultury organizacyjnej sprzy-
jajacej dzieleniu si¢ wiedza, inaczej: budowaniu organizacji uczacych
si¢, przy czym do petnej efektywnosci wymaga ona stosowania techno-
logii informacyjno-komunikacyjnych pozwalajacych na wymiang wie-
dzy. Zastosowanie Strategicznej Karty Wynikow w szkotach moze na-
tomiast by¢ skuteczne po modyfikacjach i uwzglednieniu: perspektywy

“* Ibidem, s. 88.

1. Flajszok, A. Meczynska, A. Michna, Zarzgdzanie publiczne. Nieprogramowalne
decyzje w jednostkach oswiatowych, Difin, Warszawa 2013, s. 31.

*" Ibidem, s. 34-36.
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Klientéw szkoty, jej wewngtrznych interesariuszy, innowacji i nauczania
oraz perspektywy finansowej. Koncepcja benchmarkingu w zarzadzaniu
szkotami rozumiana jest jako uczenie si¢ szkot na podstawie ,,dobrych
praktyk” innych placowek i wdrazaniu ich w praktyce. Zarzadzanie pro-
jektami dotyczy natomiast gtéwnie pozyskiwania i wykorzystania ze-
wnetrznych §rodkow finansowych, ktére wymaga zaplanowania dziatan
niezaleznych od biezacych zadan szkot, a nastepnie ich realizacji w eta-
pach oraz ewaluacji po zakonczeniu projektu.

S. Linert omawiajgc zatozenia zarzadzania szkotami zawodowymi w
Polsce na poczatku XXI wieku wskazuje, iz istotne znaczenie ma budo-
wanie lokalnych partnerstw na rzecz ksztatlcenia zawodowego™®. Badacz
pokresla, iz reforma systemu wywiera wplyw na odejscie od dziatalno$ci
szkét w osamotnieniu na rzecz silniejszego powigzania z podmiotami
otoczenia dzigki czemu szkoty statyby si¢ nie tylko lepiej dostosowane
do ksztalcenia na potrzeby rynku pracy, ale tez moglyby uczestniczy¢ w
generowaniu innowacji technologicznych. Tworzenie partnerstw wyma-
ga przeprowadzenia diagnozy aktow prawnych dotyczacych okreslonego
sektora gospodarczego i edukacyjnego oraz poszukiwania wspolnych
ptaszczyzn do wspotpracy, w tym wykorzystanie nabytych juz doswiad-
czen i poglebienie istniejacych powiazan. Przyktadem wdrazania w prak-
tyce takiej koncepcji moze by¢ Malopolskie Partnerstwo na rzecz
Ksztatcenia Ustawicznego®®. Podmioty uczestniczace w nim opracowaly
wspolny system jakos$ci ustug szkoleniowych, standardy jakosci szkolen,
serwis informacyjny o ofercie edukacyjno-szkoleniowej i mozliwo$ciach
korzystania z ustug doradztwa edukacyjno-zawodowego oraz wspdlne
targi promujace oferte uczestnikow partnerstwa.

W szerszym kontekScie budowa i1 rozwoj partnerstw lokalnych moze
stanowi¢ element zastosowania koncepcji wspotzarzadzania (ang. gover-
nance), czyli podejmowania decyzji w ramach luznych powigzan pozio-
mych pomigdzy podmiotami z ré6znych sektoréw oraz koordynowania

S, Linert, Dyrektor szkoly zawodowej tworeq lokalnych partnerstw na rzecz ksztalce-
nia zawodowego, Centrum Doskonalenia i Edukacji we Wioctawku, Wtoctawek 2012, s.
27-29.

4 Maltopolskie partnerstwo instytucji w obszarze rynku pracy, edukacji i szkoleri, Woje-
wodzki Urzad Pracy w Krakowie, http://wup-krakow.pl/projekty-wup/projekty-
zakonczone/uczenie-sie-przez-cale-zycie [20.02.2014].
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ich dziatan w réznych konﬁguracjachso. Wspotzarzadzanie opiera si¢ na
sieciach, dialogu i konsultacjach wzajemnych r6znych podmiotow sku-
pionych wokdt wspolnych problemoéw. K. Holmes oméwit zastosowanie
koncepcji wspotzarzadzania w odniesieniu do reform systemu szkolnic-
twa zawodowego>'. Wspotzarzadzanie moze byé uruchamiane celem
jego racjonalizacji i restrukturyzacji poprzez: taczenie szkét zamiast ich
likwidacji, budowe klastrow szkot celem dzielenia ich zasobow, wiedzy i
ekspertyzy oraz budowy regionalnych sieci instytucji edukacyjnych.
Holmes oddziela te rozwigzania od mechanizméw sterowania sieciami
szkot do ktérych naleza: poprawa jakosci nauczania, monitoring i ewalu-
acja; oferowanie zachet do poprawy efektywnos$ci — zwolnien podatko-
wych, dodatkéw finansowych, konkursow o kontrakty miedzy podmio-
tami publicznymi i prywatnymi; zwigkszanie konkurencyjnosci aktoréw
sektora; budowa aliansow i partnerstw strategicznych52. Kolejnym typem
zmian sg transformacje instytucjonalne w placowkach ksztatcenia i w ich
relacjach wzajemnych oraz kontaktach z przedsigbiorcami i szerszym
otoczeniem spolecznym. Transformacje te obejmuja: zmiany misji i kie-
runkow dziatalnosci szkot (np. silne zréznicowanie misji szkot zawodo-
wych w Stanach Zjednoczonych — od szkét dziatajacych dla potrzeb
spotecznos$ci lokalnych po szkoty ukierunkowane na rozwdj specjali-
stycznych ustug); ksztatcenie kontraktowe — przygotowanie i realizacja
programow ksztatcenia na zamowienie podmiotow konkretnej branzy
lub sektora, ktore wybieraja sposrod najlepszych ofert; rozwoj matych i
srednich przedsiebiorstw — wspieranie poczatkujacych firm, szkolenia
specjalistyczne, prowadzenie inkubatorow, biur dla nowych firm; pla-
nowanie lokalnego rozwoju gospodarczego — przejecie przez szkoty
zawodowe roli oSrodkow monitorujacych trendy, praktyki i regulacje
gospodarcze, oddziatywanie i lobbing w zakresie polityki lokalnej. Hol-
mes podkresla takze, iz wobec powyzszych obserwacji wzrosto znacze-
nie przywodztwa we wspotzarzadzaniu publicznymi placowkami ksztal-

%0 A. Zybata, Polityki publiczne. Doswiadczenia w tworzeniu i wykonywaniu programéw
publicznych w Polsce i w innych krajach, KSAP, Warszawa 2012, s. 65.

°1 K. Holmes, The Reform and Governance of Public TVET Institutions: Comparative
Experiences, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.), International handbook of
education for the changing world of work. Bridging academic and vocational education,
op. cit., s. 907-911.

%2 |bidem, s. 911-913.
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o

cenia Zawodowego. Dyrektorzy tych szk6l musza bowiem poruszac sig
w zlozonym otoczeniu, ktdre staje si¢ coraz bardziej skomercjalizowane
co utrudnia tworzenie partnerstw i realizacj¢ celow polityki o§wiatowej
oraz zasad polityki spotecznej takich, jak roéwnos$¢, inkluzja i dostgp-

no$¢®,

%3 |bidem, s. 913-916.
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ROZDZIAL 2.
WSPARCIE POPRZEZ
ZARZADZANIE
KAPITALEM LUDZKIM
NAUCZYCIELI ZAWODU

2.1. Koncepcja zarzadzania kapitalem ludzkim w odniesieniu
do szkél zawodowych

Punktem wyijscia dla zarzadzania kapitatem ludzkim jest koncepcja
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktora odnosi si¢ do sprawowania funkcji
personalnej (kadrowej) w organizacjach. Koncepcja ta zostata uksztatto-
wana w latach 80. XX wieku'. Jej gtéwna cechg jest postrzeganie za-
trudnionych w organizacji pracownikow jako nie kosztéw prowadzenia
dzialalnos$ci, lecz przede wszystkim jako czes$¢ jej aktywow i zrédlo jej
konkurencyjno$ci. Zwraca si¢ tu uwage, ze pracownicy poprzez swoja
wiedze i umiejetnosci stanowig najwazniejszy atut danego podmiotu,
ktory pozwala na dynamiczne reagowanie na zmiany zachodzace w oto-
czeniu i wewnatrz organizacji. Zarzadzanie zasobami ludzkimi obejmuje
zazwyczaj zgodnie z podstawowymi modelami Michigan i Harvard na-
stepujgce wymiary: strukture zatrudnienia, zasady kierowania ludzmi,
procesy rekrutacji i rekrutacji (zwolnien) pracownikow, ich oceniania i
wynagradzania oraz rozwoju zasobow ludzkich. Dodatkowo uwzglednia
si¢ takze analize interesariuszy zewnetrznych i wewnetrznych danego
podmiotu gospodarczego (pracownicy, kadra menadzerska, zwigzki za-
wodowe, akcjonariusze, rzad, samorzad, klienci, dostawcy itp.) oraz

L A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, PWE,
Warszawa 2007, s. 22-25, 34.
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zewnetrzne 1 wewnetrzne czynniki sytuacyjne (strategia podmiotu, filo-
zofia zarzadzania, zadania, technologia, prawo, sytuacja na rynku pracy).

Na przetomie XX i XXI wieku koncepcja zarzadzania zasobami
ludzkimi ewoluuje w kierunku zarzadzania kapitatem ludzkim? W tym
ujeciu podkresla si¢ w szczegdlnosci, iz elementy tego kapitatu sa unika-
towe i trudne do nasladowania przez konkurencje i inne podmioty dane-
go sektora, a co za tym idzie sg tez trudne do opisu, oceny i pomiaru z
uwagi na rozproszenie i jakosciowy charakter. W koncepcji tej odchodzi
si¢ tez od sekwencyjnego procesu rekrutacji, oceniania, wynagradzania,
rozwoju i rekrutacji pracownikéw w kierunku tworzenia interaktywnych
i nieliniowych konfiguracji tych elementow. Model ten podkresla tez
wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy
z wykorzystaniem cyfrowych technologii informacyjnych i telekomuni-
kacyjnych oraz zarzadzanie wiedza. Podejscie to mozna uzna¢ za kom-
plementarne z opisanymi wczesniej zatozeniami transformacji szkot
zawodowych w kierunku ,,organizacji uczacych sig¢”.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze zarowno w polskiej, jak i za-
granicznej literaturze dotyczacej zarzadzania zasobami ludzkim lub kapi-
tatem ludzkim nauczycieli w ogdle nie zwraca si¢ uwagi na procesy de-
rekrutacji (zwolnien) nauczycieli. Mozna zaryzykowac twierdzenie, iz z
uwagi na omowione wczesniej zjawisko globalnego niedoboru kadr
o$wiaty dominuje optymistyczny model zaktadajacy staty rozwdj nau-
czycieli. W tym podejsciu podstawa do zwolnienia pracownikow szkot
moga by¢ wiasciwie tylko negatywne wyniki oceny pracy pracownika
lub niskie efekty nauczania. Wobec tego w literaturze przedmiotu zwraca
sie uwage przede wszystkim na udoskonalanie systemow motywowania i
wynagradzania nauczycieli, ktore maja prowadzi¢ do poprawy jako$ci
nauczania oraz chroni¢ pracownikow przed zjawiskiem wypalenia za-
wodowego®. Wyjatek na tym tle stanowi podrecznik J.T. Seyfarth’a, z
ktorego wnioski zostang przedstawione w dalszej czesci raportu®.

2 |bidem, s. 41.

% Zoh. Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World,
OECD, Paris 2011; P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing
and retaining effective teachers, op. cit.; Handbook of good human resource practices in
the teaching profession, ILO, Geneva 2012; R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.),
International handbook of education for the changing world of work. Bridging academic
and vocational education, op. cit.; P. Peterson, E. Baker, B. McGaw (eds.), International
Encyclopedia of Education, Elsevier, Oxford 2010; J. Mercer, B. Barker, R. Bird, Human
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Zasadne jest wskazanie obszarow zarzadzania zasobami ludzkimi i
kapitatem ludzkim jakie s3 omawiane w podrgcznikach z tych dyscyplin
w odniesieniu do kadr o$wiaty. Przyktadowo podrecznik J. Mercer, B.
Barker i R. Bird obejmuje oméwienie: obecnego kontekstu zarzadzania
zasobami ludzkimi; teori¢ globalizacji, zasobéw ludzkich i kapitatu
ludzkiego; regulacji rzadowych i wartosci spotecznych; kultury i kryzysu
zaufania do nauczycieli; przywodztwo w nauczaniu i rozwoju szkoty;
mobilizowanie grup i zespolow; projektowanie organizacji uczacych sig;
,»,Chciwos$¢” w rozwoju organizacji; rekrutacje i rozwdj personelu; prze-
budowe szkot: innowacje pedagogiczne i uczace si¢ zespoty; oceng i
efektywnos¢ pracownikow; przejscie od mikropolityki kadr do ich state-
go rozwoju’. Natomiast ,,Handbook of good human resource practices in
the teaching profession” opracowany przez Miedzynarodowg Organiza-
cje Pracy w 2012 roku obejmuje nastgpujace obszary: zatrudnienie i
rekrutacja nauczycieli; rozwoj kariery zawodowej; role profesjonalne i
obowiazki; srodowisko pracy - warunki nauczania i uczenia si¢; Wyna-
grodzenia — awanse; Ubezpieczenia spoteczne (w tym omoéwienie sktadek
na rzecz ubezpieczenia od ryzyka bezrobocia); dialog spoteczny w edu-
kacji; poczatkowe i dalsze ksztatcenie oraz doskonalenie nauczycieli®.

G. Attwell wyrdoznia szereg przestanek do zarzadzania zasobami
ludzkimi i kapitalem ludzkim w szkolnictwie zawodowym’. Naleza do
nich: wzrost zaleznosci proceséw nauczania od umiegjgtnosci nauczycieli
oraz popyt na absolwentow szkot, pracownikow o wyzszych poziomach
umiejetnosci i nowych formach wiedzy; nowe procesy produkcyjne wy-
magajace wickszej samodzielnosci i motywacji od pracownikoéw; zapo-
trzebowanie na wigkszg transferowalno$¢ umiejetnosci pracownikow
miedzy branzami; popyt na ustawiczne ksztatcenie pracownikow.

resource management in education. Contexts, themes, and impact, Routledge, London,
New York 2010.

*).T. Seyfarth, Personnel management for effective schools, Allyn and Bacon, Boston
1996.

®J. Mercer, B. Barker, R. Bird, Human resource management in education. Contexts,
themes, and impact, op. cit..

® Handbook of good human resource practices in the teaching profession, op. cit..

7 G. Attwell, New roles for vocational education and training teachers and trainers in
Europe: a new framework for their education, ,,Journal of European Industrial Training”
6-7/1997, s. 257.
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Jednoczesnie z raportu unijnej Agencji Wykonawczej ds. Edukaciji,
Kultury i Sektora Audiowizualnego wynika, ze w krajach Unii Europej-
skiej nauczyciele sa zazwyczaj zaangazowani w decyzje zwigzane z
tresciami i metodami nauczania, ale nie w zarzadzanie zasobami ludzki-
mi®. Innymi stowy nauczyciele maja wplyw na tresci nauczania, wybor
metod nauczania i oceny, wybor podrecznikow oraz podziat ucznidow na
grupy do celow dydaktycznych. Nie moga jednak swobodnie decydowac
o procesach, ktore obejmujg takze rekrutacje i zwalnianie nauczycieli, o
okreslaniu zadan i obowigzkdéw nauczycieli oraz W wyborze dyrektora.
Za te obszary odpowiadajg przede wszystkim organy prowadzace szkoty
oraz podlegli im dyrektorzy szkot. Wplyw na podejmowanie decyzji
dotyczacych zasobdéw ludzkich w wybranych obszarach nauczyciele
posiadajg jedynie w Belgii, Estonii, Hiszpanii, Portugalii i na Wegrzech.
Na potrzebe i mozliwo$ci zwigkszenia udzialu nauczycieli w reformach i
zarzadzaniu szkotami zwraca rowniez uwage raport Organizacji Wspot-
pracy Gospodarczej i Rozwoju (dalej: OECD)’.

P. McKenzie i P. Santiago w innym raporcie dla OECD wskazujg na
czynniki, ktére wspotczesnie okreslaja zapotrzebowanie na zatrudnienie
nauczycieli i ktore moga podlega¢ r6znym wptywom ze strony polityki
edukacyjnej panstw i regionéw™ . Rozmiary zatrudnienia kadr o$wiaty
zalezg w pierwszej kolejnosci od przyrostu naturalnego ludnosci i bilan-
su migracyjnego, ktore ksztalttuja strukture populacji oséb w wieku
szkolnym (modyfikujac ten model nalezatoby uwzgledni¢ wskaznik
oczekiwanej dalszej dlugosci trwania zycia, ktory ma znaczenie dla
ksztalcenia przez cate zycie osob dorostych i starszych). Struktura popu-
lacji znajduje odzwierciedlenie w: $redniej wielkosci Kklas szkolnych,
wskazniku liczby ucznidw przypadajacych na jednego nauczyciela, wy-
maganym czasie nauczania uczniow, wykorzystaniu wsparcia asysten-
tow nauczyciela i pracownikéw administracyjnych szkoty, zasobach
technologicznych i pomocach dydaktycznych niezbednych do prowa-
dzenia zaj¢¢ oraz nauczania zdalnego, wskaznikach podziatu uczniow na

8 Kluczowe dane dotyczqce nauczycieli i dyrektoréw szkél w Europie, Agencja Wyko-
nawcza ds. Edukacji, Kultury i Sektora Audiowizualnego; Fundacja Rozwoju Systemu
Edukacji, Warszawa 2013, s. 103-105.

® Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
s. 53-54.

10 7ob. P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing and retaining
effective teachers, op. cit., s. 61-62.
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grupy wieku, zakresie ksztatcenia obowigzkowego i jakosci nauczania
ucznidw oraz braniu preferencji ich i ich rodzicow pod uwage, mozliwo-
sciach prowadzenia zajg¢ dodatkowych i kursow pozaprogramowych.
Wszystkie te czynniki ksztattuja popyt na zatrudnienie nauczycieli, ktory
jest dodatkowo zréznicowany terytorialnie, w podziale na przedmioty
nauczania, programy edukacyjne oraz stopnie nauczania.

Tak szerokie zréznicowanie czynnikéw ksztaltujacych poziom za-
trudnienia nauczycieli sprawia, iz trudne jest jednoznaczne okreslenie
cech i kryteriow, ktore sg lub mogg by¢ stosowane przy decyzjach o
zwolnieniach pracownikéw w o$wiacie. Potwierdzajg to przeprowadzone
w Polsce badania na zlecenie Osrodka Rozwoju Edukacji, ktérych auto-
rzy zaproponowali podziat na dwie strategie zwolnien nauczycieli: jawne
i ukryte'. Pierwsze odnosza si¢ do rozwigzywania stosunkéw pracy na
podstawie art. 20 (i nast.) Karty Nauczyciela. Strategie ukryte odnosza
si¢ za$ z jednej strony do uwalniania jak najwigkszej liczby ,.tanich”
etatow (ilosciowe), z drugiej do uwalniania ,,drogich” etatow nauczyciel-
skich (jakosciowe). W zwolnieniach jawnych dyrektorzy szkol wykorzy-
stuja stosunkowa tatwos¢ rozwigzania stosunku pracy poprzez nieprze-
dtuzanie umow wielu nauczycielom stazystom i kontraktowym. Podobne
dzialania dotycza ograniczen etatow kadry, bez wzgledu na stopien
awansu zawodowego. Niekiedy zwolnienia jawne dotycza tez pojedyn-
czych zwolnien ,,drozszych” nauczycieli z wysokim stopniem awansu
zawodowego, z wysokimi kwalifikacjami (dziatania na jako$¢). Tymcza-
sem w ramach dziatan ukrytych ma miejsce: ograniczanie zatrudnienia
poprzez wysylanie nauczycieli z odpowiednimi uprawnieniami na eme-
ryture, nie zawieranie umow z nauczycielami w wieku przedemerytal-
nym i nauczycielami emerytami, wykorzystywanie naturalnych rotacji
kadrowych — zastepowanie przez kolegdéw, ktorzy utrzymuja prace, ale w
zmniejszonym wymiarze godzin — nauczycieli, ktorzy udajg si¢ na urlo-
py wychowawcze lub urlopy dla poratowania zdrowia. Ponadto badacze
wskazujg, iz dziatania ukryte przewazaja na terenach gmin, ktore nie
przeprowadzatly w poprzednim roku szkolnym powaznej reorganizacji
sieci szkolnej. Zwolnienia sg tam traktowane jako ostateczno$¢, osoby
zarzadzajace placowkami starajg si¢ znalez¢ inne rozwigzania by utrzy-
mac¢ dotychczasowy stan kadry. Natomiast w gminach, gdzie konieczne

Y Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z zawo-
du w latach 2011 i 2012. Raport z badan, op. cit., s. 20.
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byty likwidacje placoéwek prowadzone sg dziatania jawne - W pierwszej
kolejnos$ci ogranicza sig etaty nauczycielskie, a nastgpnie przeprowadza-
ne sg zwolnienia.

Mozna zaryzykowaé twierdzenie, ze niewtaczanie nauczycieli w pro-
cesy decyzje z zakresu zarzgdzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludz-
kim negatywnie oddziatuje na wizerunek szkot nie tylko jako pracodaw-
cow, ale tez jako organizacji ktére nie tylko upowszechniaja, ale tez
wykorzystuja umiejetnosci i wiedze. W australijskich badaniach nad
zmianami 16l nauczycieli szkot zawodowych postuluje si¢ wdrazanie
tych koncepcji zarzadzania ze wzgledu na przynajmniej trzy trendy™. Po
pierwsze zmienia si¢ rownowaga w zatrudnieniu pracownikow szkot
zawodowych — odchodzi si¢ od rozwoju nauczycieli ukierunkowanego
na ich osobiste cele i zadania na rzecz wspolpracy z przedsicbiorstwami
(np. organizacja praktyk). Po drugie zwicksza si¢ zroznicowanie 1ol pet-
nionych przez nauczycieli i trenerow zawodow co wymusza ich wigksza
refleksyjnosc, wyzsze kwalifikacje i samodzielnos¢. Po trzecie zwigksza
si¢ roznorodno$¢ potrzeb rozwoju i doskonalenia karier pracownikow
systemu ksztatcenia zawodowego. Przyktadowo oczekuje sie: wigkszego
zaangazowania nauczycieli w cele szkoty, jakosci nauczania, odpowia-
dania na potrzeby interesariuszy, podmiotéw z otoczenia szkoty, punktu-
alno$ci prowadzenia zajg¢ i $wiadczenia innych ustug edukacyjnych,
ukierunkowania programow nauczania do poszczegolnych grup odbior-
cOéw, ograniczania kosztow zatrudnienia pracownikow i utrzymania
szkot. Wszystkie te czynniki powoduja, iz tylko wlaczanie nauczycieli w
procesy decyzyjne co do zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitalem
ludzkim moze pozwoli¢ na szybkie reagowanie szkol na zmiany w oto-
czeniu.

W nawigzaniu do wzrostu zréznicowania rol nauczycieli i treneréw
zawodu nalezy w tym miejscu podkresli¢, iz zarzadzanie zasobami ludz-
kimi i kapitatem ludzkim w szkolnictwie zawodowym jest uzasadnione
tym bardziej, Zze nie tylko osoby pelnigce te role sg zatrudnione w szko-

12 R. Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy, D. Snewin,
The changing role of staff development for teachers and trainers in vocational education
and training, op. cit., s. 59-62.
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fach. W badaniach australijskich zaproponowano typologi¢ pracownikow

wystepujacych w systemie ksztatcenia zawodowego, ktora obejmuje™:

1. Nauczycieli, trenerow i asesorow/egzaminatorow zawodu — 0Soby
posiadajace bezposredni kontakt z uczniami;

2. Praktykow/instruktorow zawodu — osoby dorywczo zaangazowane
w edukacje;

3.  Trenerow i egzaminatorow biznesu — osoby prowadzace szkolenia
poza instytucjami publicznymi;

4. Ekspertow branzowych — 0soby okresowo, jednorazowo zaangazo-
wanie w edukacje zawodowa, ktore nie muszg posiada¢ kompeten-
cji praktykow/instruktoréw zawodu;

5. Innych profesjonalistow edukacji zawodowej — osoby, ktore zarzg-
dzaja, wspieraja i uczestniczag w dostarczaniu ustug przez trenerow i
egzaminatorow; kadra administracyjna;

6. Personel ogdlny — pracownicy szkot zawodowych na stanowiskach
poza ksztalceniem zawodu jak np. bibliotekarze, informatycy, ob-
stuga budynku; ich praca nie wymaga umiejetnosci specyficznych
tylko dla szkolnictwa zawodowego.

W Polsce dla porownania nalezy zauwazy¢, iz nie wszystkie z tych
grup zawodowych sa objete Kartag Nauczyciela co umozliwia czesciowe
wprowadzanie elastycznych form zatrudniania i organizacji czasu pracy.

W analizach OECD wskazano na glowne trendy w zmianach warun-
kow zatrudnienia nauczycieli w krajach wysokorozwinietych™. Wsrod
trendéw tych znajduje si¢ tworzenie warunkow zatrudnienia do efektyw-
nej pracy nauczycieli. Pod tym poj¢ciem rozumie si¢ poszukiwanie al-
ternatyw dla zatrudnienia na umowach o prace i zwigkszanie udziatu
wykorzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy.
Zwigksza si¢ przy tym rola rekrutacji pracownikow o$wiaty celem ogra-
niczenia zatrudniania osob o stabszych kwalifikacjach i nierokujgcych na
efektywna pracg oraz ograniczenia nieformalnych podstaw decyzji do
zatrudnienia danej osoby na stanowisku nauczyciela. Zaleca si¢ przy tym
zwickszanie dostgpnosci informacji o rynku pracy dla nauczycieli, ofe-
rowanych stanowiskach oraz o samych osobach chetnych do pracy w

13 Vocational education and training workforce, Productivity Commission, Common-
wealth of Australia, Canberra 2011, s. 32, 35-37.

4 Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
s. 26.
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o$wiacie (np. wykorzystanie internetowych serwisow rekrutacyjnych).
Wdrazanie takich rozwigzan powinno by¢ wspierane przez wiadze kra-
jowe i regionalne celem zwigkszenia przejrzystosci rynku pracy nauczy-
cieli oraz rowno$ci szans i rownej dystrybucji umiejetnosci pracownikow
w Kraju. Zaleca si¢ ponadto stosowanie okresow probnych w zatrudnie-
niu nauczycieli celem dalszego wyboru najlepszych kandydatéw do pra-
cy w zawodzie. Okresy takie sg zroznicowane — przyktadowo w Niem-
czech wynosza do trzech lat, a w Austrii nawet sze$¢ lat.

Kolejnym trendem w obszarze zwickszania efektywno$ci pracy nau-
czycieli jest zwickszanie atrakcyjnosci kariery pracy nauczyciela®. Cho-
dzi tu w szczegdlno$ci o utrzymanie zatrudnienia profesjonalistow i
ograniczenie zjawiska wypalenia zawodowego. Rozwigzania takie obej-
mujg: ograniczanie obcigzenia nauczycieli godzinami pracy, kontakty z
mentorami, budowanie kontaktéw z organizacjami edukacyjnymi oraz
wymiana nauczycieli miedzy szkotami, wprowadzanie ewaluacji miejsca
pracy i warunkow pracy przez nauczycieli, zmiang obowigzkow i zadan
np. w kierunku stanowisk mentoréw dla poczatkujacych nauczycieli,
koordynatorow edukacji w szkole i kontaktow zewnetrznych oraz zarza-
dzania projektami.

B. Skowron-Mielnik przeprowadzita analiz¢ mozliwosci i ograniczen
wykorzystania praktyk zarzadzaniu zasobami ludzkimi w polskich szko-
tach'®. Podstawowg przestanka do wdrazania takich rozwigzan w szko-
tach publicznych jest fakt, iz z racji hienastawienia na zysk i ciaggtej pre-
sji ksztattowania efektywnos$ci przez kontrolg kosztow powinny stano-
wi¢ rzeczywiste przyktady dobrych praktyk dla organizacji komercyj-
nych i pozarzadowych. Drugg przestanka jest fakt, iz nie wszystkie prak-
tyki tego podejscia do zarzadzania personelem wymagaja naktadow fi-
nansowych, lecz przede wszystkim innowacyjnego podejscia do zmian i
konsekwencji we wdrazaniu. Podstawowa bariera wdrazania zarzadzania
zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim w szkotach jest stereotypowe,
podwdijne postrzeganie tych placowek'’. Z jednej strony sa oceniane jako

' Ibidem, s. 30-32.

16 B, Skowron-Mielnik, Innowacyjnosé¢ w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi - mozliwosci i
ograniczenia transferu praktyk zzI z przedsigbiorstw do szkot, [w:] J. Fazlagi¢, M.
Schmidt (red.), Innowacyjne zarzqdzanie w polskiej oswiacie, Fundacja Rozwoju Syste-
mu Edukacji, Warszawa 2009, s. 53.

7 \bidem, s. 54.
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miejsca niezwykle istotnych spotecznie dziatan, ktore powinny zwigk-
sza¢ prestiz ich pracownikéw, ale jednoczesnie wymagac od nich posta-
wy pelnego zaangazowania, nawet w kategorii powotania, czyli szcze-
golnie bez stawiania warunkoéw finansowych. Z drugiej natomiast jako
miejsca pracy, takiego jak kazde inne z wymaganiami, zadaniami, ale
takze m.in. z odpowiednimi do stawianych celow i zadan warunkami
pracy oraz systemem motywacyjnym. Pierwsze podejsScie sprawia, ze
wdrazanie praktyk biznesowych jak zarzadzanie zasobami ludzkimi i
kapitatem ludzkim moze by¢ odbierane jako podkopywanie wymiaru
etycznego pracy nauczycieli i szkot. Drugie za$ racjonalizuje procesy
kadrowe, gdyz szkota jako organizacja zatrudnia nie tylko nauczycieli,
ale tez osoby na stanowiskach, ktére moga by¢ nie zwigzane z prestizem
i misjg szkoty (pracownicy administracyjni i wpierajacy).

Ograniczeniem wdrazania zarzadzania zasobami ludzkimi i kapita-
tem ludzkim w szkotach publicznych jest tez traktowanie ich jako pod-
miotéw nie dzialajacych dla zysku'®. Zasadne jest baranie pod uwage
oporu grup intereséw, ktore istnieja wsrod nauczycieli i konieczno$é
stosowania bardziej jakosciowych niz ilosciowych wskaznikow efek-
tywnosci dziatan. Korzysci ze stosowania omawianych koncepcji dostar-
czy¢ moze juz przeprowadzanie audytu systemu zarzgdzania zasobami
ludzkimi i kapitatem ludzkim oraz badanie satysfakcji pracownikow.
Implementacja dalszych rozwigzan z zakresu motywowania i rozwoju
pracownikoéw moze natomiast pobudza¢ innowacyjnos¢ szkoty, gtoéwnie
z uwagi na lepsze wykorzystanie duzego zakresu swobody pracownikow
szkot.

Zdaniem |. Bednarskiej-Wnuk kierunki stosowania zarzadzania zaso-
bami ludzkimi i ich istote wyznaczyta transformacja systemowa po 1989
roku®. W pierwszej kolejnosci przede wszystkim ustawa o systemie
o$wiaty z 7 wrzesnia 1991 roku, w ktorej przyjeto likwidacje monopolu
panstwa przy zakladaniu i prowadzeniu szkol oraz zasady zaktadania
szkot niepublicznych. Ustawa zwigkszyta autonomi¢ szkoty i konkursy
na stanowiska kierownicze. Zwigkszenie roli i odpowiedzialno$ci dyrek-
tora szkoty obejmowato tez: dysponowanie §rodkami finansowymi okre-
Slonymi w planie finansowym szkoly oraz gospodarowanie zasobami

18 |bidem, s. 55.
19, Bednarska-Wnuk, Efektywnos¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi w placéwkach edu-
kacyjnych, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 3-4/2011, s. 117.
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ludzkimi. W ramach reformy oswiaty z 1999 roku wprowadzono dalsze
zmiany umozliwiajac dyrektorom szkot pozyskiwanie zasobow ludzkich,
ich rekrutacje, selekcje, ocenianie, awansowanie, motywowanie i wyna-
gradzanie, zmiane i rozwigzanie stosunku pracyzo. Wplyw na polityke
kadrowa wywiera tez Ministerstwo Edukacji Narodowej, ktore reguluje
zadania zwigzane z selekcjg pracownikow systemu o$wiaty, ich wdraza-
niem do pracy, ocenianiem, przemieszczaniem i wynagrodzeniami.

Z badan przeprowadzonych w latach 2006-2007 w szkotach publicz-
nych wojewddztwa todzkiego z udziatem 392 respondentéw (w tym 202
dyrektoréw, 34 pracownikéw nadzoru pedagogicznego, 67 rodzicow
oraz 89 nauczycieli) wynika, ze w polskich szkotach wyrywkowo stoso-
wane sa przede wszystkim techniki zarzadzania zasobami ludzkimi z
obszaré6w motywowania, wynagradzania, oceniania i awansowania pra-
cownikow?’. Przyktadowo rekrutacja opiera si¢ glownie na kontaktach
osobistych (92%), rekomendacjach personelu szkoty (29%) i wspotpracy
ze szkota wyzsza (39%). Marginalne znaczenie ma korzystanie z biura
posrednictwa pracy (5%), zamieszczanie ofert w wydziatach edukacji
(9%), ogloszenia na stronie internetowej szkoty (2%), analizowanie ofert
,»przychodzacych” do szkoty (15%) oraz zamieszczanie ofert w powia-
towych urzedach pracy (2%). Zastosowane techniki nie pozwalajg jed-
nak na pozyskanie personelu 0 najwyzszym potencjale. Dyrektorzy szkot
praktycznie nie stosujg dodatkowych regulacji wewngtrznych poza stan-
dardami wymaganymi przez prawo oraz nhie stosuja opisu stanowiska
pracy, ktore mogloby doprecyzowaé oferte pracy. Zatrudnienie nauczy-
ciela opiera si¢ w takim przypadku w znacznej mierze tylko na podsta-
wie spelniania podstawowych kwalifikacji. Tymczasem rekrutacja osob
niebedacych nauczycielami, a zatrudnionych w szkole odbywa si¢ w
sposob jawny i publiczny, przy czym w 82% szkot dyrektorzy samo-
dzielnie analizujg dokumenty zyciorys i list motywacyjny oraz prowadza
rozmowy kwalifikacyjne, w 12% razem z wicedyrektorem, a w 6% w
oparciu 0 specjalng komisje rekrutacyjna sktadajaca si¢ dodatkowo z
nauczyciela zatrudnionego w danej placowce™.

Jesli chodzi o decyzje zwigzane z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi w
obszarze awanséw to wynikaja ono przede wszystkim z uregulowan

2 1bidem, s. 118.
2L |bidem, s. 119.
22 |bidem, s. 120.
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prawnych Karty Nauczyciela. Obowigzujaca w niej $ciezka bywa jednak
traktowana jako biurokratyczny przymus i nieustanne zbieraniem doku-
mentacji uzasadniajacej uzyskanie kolejnego stopnia zawodowego. Z
badan wynika, ze 92% nauczycieli samodzielnie ustala kierunki swojego
rozwoju zawodowego, zas w przypadku dyrektoréw szkot 71,9% od-
czuwa potrzebg planowania wlasnego rozwoju zawodowego. Przy czym
zauwaza si¢, ze 0soba ktora petnita funkcje dyrektora szkoty po zakon-
czeniu kadencji przewaznie powraca na stanowisko nizsze - nauczyciela
oraz ze dyrektorzy rzadko sa awansowani za osiaggni¢cie dobrych wyni-
kéw w pracy zawodowej, chyba ze sami zadecyduja o przystgpieniu do
konkursu np. na stanowisko kuratora o$wiaty®.

Kolejny badany wymiar zarzadzania zasobami ludzkimi to motywo-
wanie. Do najczeéciej wykorzystywanych przez dyrektoréw szkoét in-
strumentéw motywacyjnych zaliczono: pochwaty osobiste (68%), po-
chwaly na radzie pedagogicznej (45%), kierowanie pracownikow na
dodatkowe kursy i szkolenia doksztalcajace (bezptatnie) (31%), nagrode
dyrektora w formie pieni¢znej (22%), wystosowany wniosek do nagrody
kuratora lub prezydenta miasta (5%), wniosek do Zwiazku Nauczyciel-
stwa Polskiego w celu odznaczenia oraz zwigkszenie dodatku motywa-
cyjnego (3%). Dodatkowe instrumenty mozliwe do uzycia mogg stano-
wic tez zwigkszone obowigzki pracownicze (jako motywacja negatywna)
oraz gratyfikacja finansowa pochodzacg z czeéci funduszu ptac. Zauwa-
7a si¢ przy tym, ze kierowanie na kursy i szkolenia czgsto jest tez nega-
tywnie odbierane, gdyz koliduje z zainteresowaniami i/lub codziennym
czasem pracy. Nauczyciele uznaja, ze gratyfikacje finansowe sa udziela-
ne wedtug wlasnego uznania dyrektorow lub zasady ,,kazdemu tyle sa-
mo”. Praktycznie nie stosuje si¢ bardziej zlozonych i zracjonalizowa-
nych systemow oceniania i motywowania do pracy. W odniesieniu do
wynagradzania pracownikow zauwaza si¢, iz dyrektorzy szkot publicz-
nych nie moga indywidualnie ksztattowa¢ wynagrodzen pracownikow
gdyz sg zalezne od stazu pracy i uzyskanego awansu zawodowego.

I. Bednarska-Wnuk wobec powyzszych obserwacji postuluje zwigk-
szanie uprawnien decyzyjnych dyrektorow szkot celem zwigkszenia
swobody przy wykorzystywaniu réznych metod i narzgdzi zarzadzania
zasobami ludzkimi®*. Mozliwe jest bowiem chociazby stosowanie do-

2 |bidem, s. 121.
2 |bidem, s. 124-125.
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ktadnego opisu stanowiska pracy przy rekrutacji pracownikow wykra-
czajacego poza kryteria formalne, stosowanie testow kompetencyjnych,
sprawdzajacych predyspozycje kandydatéw do wykonywanego zawodu.
Awansowanie pracownika powinno wynika¢ nie tylko z przepisow, ale
tez z aspiracji rozwoju zawodowego pracownika. Zasadne jest wprowa-
dzenie awansow poziomych, o kryteriach ktorych decydowatby dyrektor
konkretnej placowki (np. poszerzenie uprawnien lub tresci pracy, zwigk-
szenie uprawnien decyzyjnych, powierzenie nowych zadan, ograniczenie
zakresu kontroli, przemieszczenia pracownika na inne stanowisko na
tym samym poziomie organizacji np. mi¢dzy dzialami). Postuluje si¢
takze powolanie jednostek oceny awansu pracownikow pod wzgledem
nabytych umiejetnosci i pomiaru przyrostu wiedzy organizacyjnej zwia-
zanej z uzyskaniem kolejnego awansu zawodowego. Zasadne sg takze
zmiany w sposobach wynagradzania dyrektorow szkot i nauczycieli. Ich
uelastycznienie pozwolitoby m.in. na przyciaganie kandydatow ze sfery
biznesu do pracy w placéwkach edukacyjnych. Mozliwe jest takze uza-
leznienie wzrostu wynagrodzen od wzrostu wiedzy organizacyjnej pra-
cownika (rozwoj osobisty dyrektora szkoty) lub jego kompetencji (liczba
rol i funkcji realizowanych w szkole).

Na dalsze wnioski pozwalaja obserwacje z ogolnopolskich reprezen-
tatywnych badan systemu ksztalcenia zawodowego przeprowadzonych
na zlecenie Ministerstwa Edukacji Narodowej w latach 2010-2011%.
Wynika z nich, ze cho¢ kadra dydaktyczna szkot zawodowych jest silnie
zmotywowana do pracy z miodzieza, wykazuje si¢ duza inicjatywa i
cechuje si¢ stosunkowo wysokimi kwalifikacjami to narastaja problemy
zwigzane z pozyskiwaniem nowych nauczycieli przedmiotow zawodo-
wych. Wystepujg one w 69% powiatow. Trudnosci te wynikajg gtéwnie
z braku zainteresowania praca w szkole 0sob z oczekiwanym dos$wiad-
czeniem i przygotowaniem (83%), trudno$¢ utrzymania dobrze wyszko-
lonej kadry poprzez atrakcyjno$¢ warunkow zatrudnienia (64%), brak
chetnych wsrdod mtodszych nauczycieli do nauki przedmiotéw zawodo-
wych (64%), przewaga w zatrudnieniu starszych pracownikow nad kadra
mtodszg (56%) oraz brak srodkow finansowych na motywowanie kadry
do doskonalenia zawodowego (14%). Zdaniem badanych ekspertow
trudnos$¢ z zatrudnianiem nauczycieli zawodu wiaze si¢ tez z faktem, iz

% Badanie funkcjonowania systemu ksztalcenia zawodowego w Polsce. Raport koricowy,
Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa 2011, s. 114-126.
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dyrektorzy szkot nie znaja w petni mozliwosci zatrudniania specjalistow
niebgdacych nauczycielami (takie osoby sa pozyskiwane tylko w okoto
25% centrow ksztalcenia praktycznego i 20% szkot). Wobec powyz-
szych trudnosci zatrudnianie nauczycieli emerytowanych lub osob nie-
bedacych nauczycielami wynika zwykle z koniecznosci, z zapotrzebo-
wania dydaktycznego/merytorycznego lub z checi kontynuowania nau-
czania przez nauczyciela juz po rozpoczgciu okresu emerytury. Zaleca
si¢ dazenie do poprawy motywowania mtodych pracownikow do pracy
w charakterze nauczycieli zawodu oraz poprawy warunkow zatrudnienia.
Z badan miedzynarodowych wynika, iz dalszymi kierunkami rozwo-
ju zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitalem ludzkim w systemie
szkolnictwa zawodowego powinny by¢: uznanie tych koncepcji za pet-
nigce funkcje strategiczne w kierowaniu szkotami; zatozenie, ze specjali-
$ci od zasobdw ludzkich i z dziatdéw personalnych powinni odpowiadaé
bezposrednio przed organami prowadzacymi, wladzami o$wiatowymi
oraz zasiada¢ w ich radach; zwigkszanie autonomii szkot przez witadze
publiczne w okreslaniu rekrutacji i zarzadzaniu personelem, przy jedno-
czesnym stymulowaniu konkurencyjnosci i przedsiebiorczosci kadr
o$wiaty; dostosowanie procedur rekrutacji i doskonalenia zawodowego
do potrzeb szkoty i oczekiwan wobec niej ptynacych z rynku pracy za-
pewniajace ocene jako$ci pracy kadr oraz znoszace bariery w doksztat-
Canil126kadr — w tym pracownikow nie petnigcych funkcji dydaktycz-
nych®.

2.2. Wylanianie si¢ nowych zadan i rél spolecznych nauczycieli
i instruktoréw praktycznej nauki zawodu

Z przedstawionych analiz wynika, iz przejscie do zarzadzania kapita-
tem ludzkim w systemie ksztatcenia zawodowego - ktore moze pozwoli¢
na lepsze dostosowanie si¢ szkot do wymogow otoczenia i przyczyni¢ do
ich rozwoju - wymaga zmiany podejécia do rol petnionych przez jego
pracownikoéw, a w szczegdlnosci przez nauczycieli i instruktorow prak-

% A Smith, G. Hawke, Human resource management in Australian registered training
organisations, NCVER, Adelaide 2008, s. 7-8; G. Preddey, An Overview of Contempo-
rary TVET Management Practice, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.), Inter-
national handbook of education for the changing world of work. Bridging academic and
vocational education, op. cit., s. 1012-1017.
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tycznej nauki zawodu. Wigze si¢ to m.in. z dalszym r6éznicowaniem po-
trzeb kierowanych wobec tych pracownikow, jak rowniez mozliwoscia-
mi tworzenia awanséw poziomych, potrzebami zmian w doskonaleniu
nauczycieli i zmian w funkcjach szkot.

Pod pojeciem roli najogdlniej w socjologii rozumie si¢ ,,spotecznie
okreslony, spojny wewnetrznie zespot przepiséw i oczekiwan dotycza-
cych pozadanego zachowania jednostek w konkretnych sytuacjach,
zwiazany z ich pozycjami spotecznymi” #. Przy czym z rolg wiaza sig
tez zadania, przywileje, obowiagzki i prawa, ktorych oczekujg inne jed-
nostki z danej grupy i z innych grup. Poszczegolni ludzie petnig wiele rél
spolecznych jednoczes$nie np. ojca, meza, pracownika, cztonka organiza-
cji spotecznych, obywatela, konsumenta itd. Jednoczeénie nalezy zazna-
czyé, iz prawa i obowiazki oczekiwane wobec danej roli nie zaleza od
cech osobistych, lecz od zajmowanej pozycji spotecznej, czyli miejsca w
spoleczenstwie, ktore moze zajmowaé wiele roznych osob, np. zawod, a
ktore mozna rozpatrywac jako szersze kategorie w hierarchiach spotecz-
nych (np. prestizu, zdrowia, wyksztalcenia, bogactwa)®. Przyktadowo
osoby pracujace jako nauczyciele i instruktorzy zawodu posiadaja w
zwigzku z tym zawodem okreslong pozycje spoteczng w zaleznosci od
stopnia awansu, ale jednoczes$nie petnig tez inne role niz bycie pracow-
nikiem szkotly lub innej placowki, sa np. doradcami, analitykami, meto-
dologami, organizatorami kurséw dodatkowych 1 zajg¢ pozaszkolnych,
dziataczami zwigzkow zawodowych, cztonkami towarzystw naukowych
lub spotecznych.

Jak zauwaza S. Billett role nauczycieli zawodu sa w szczegdlnosci
regulowane przez wladze panstwowe, regionalne i lokalne oraz organy
prowadzace oraz szersze uwarunkowania rozwoju®. To bowiem te pod-
mioty ksztaltujg polityke edukacyjng z ktorej wynikajg wymagania sta-
wiane nauczycielom. Tym co taczy wigkszos¢ systemdéw ksztalcenia
zawodowego jest podkreslanie statej potrzeby otwartos$ci nauczycieli na
doksztatcanie si¢ oraz potrzeba zwigkszenia relatywnie niskiego prestizu

2T K. Olechnicki, P. Zalgcki, Stownik socjologiczny, Graffiti BC, Torun 2002, s. 179.

2 por, P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoleczeristwa, Znak, Krakow 2004, s. 110.

2 3. Billett, Overview: The Technical and Vocational Education and Training Profes-
sion, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (eds.), International handbook of education
for the changing world of work. Bridging academic and vocational education, op. cit., s.
1176-1177.
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zawodu. P. Cort i S. Rolls zbudowali ponadto model objasniajacy czyn-
niki wplywajace na zmiany rol nauczycieli w edukacji zawodowej™.
Zgodnie z nim do najmniej bezposrednio odczuwalnych przez nauczy-
cieli czynnikow wywotujacych zmiany naleza procesy globalizacji i
regionalizacji (np. europeizacji), ktore wywotuja potrzeby reform naro-
dowych, te za$ wptywaja na zmiany organizacyjne w szkolach, zmiany
paradygmatow ksztalcenia i wyrdznianie nowych grup uczniéw (np.
0sob dorostych i starszych w ksztalceniu przez cate zycie). Dodatkowo
poza reformami na zmiany rol nauczycieli oddziatuja wymagania rynku
pracy i zmiany technologiczne zwiazane z cyfryzacja i informatyzacja.
Zauwaza si¢ przy tym, ze wszystkie czynniki poza globalizacja i refor-
mami narodowymi maja ograniczenia czasowe, tzn. sg podatne na szyb-
ko zmieniajace si¢ mody i trendy.

W Polsce mianem nauczyciela szkoty zawodowej okresla si¢ osoby,
ktére posiadajg kwalifikacje i uprawnienia do nauczania w szkole zawo-
dowej®. Sa to glownie nauczyciele: przedmiotéw teoretycznych nieza-
wodowych, przedmiotow teoretycznych zawodowych, dziatalnosci opie-
kunczo-wychowawczej i zaje¢ praktycznych, a wsrod nich nauczyciele
zawodu i instruktorzy. Ta ostatnia grupa obejmuje osoby prowadzace
zajecia praktyczne w warsztatach w szkole lub poza szkotg celem wy-
ksztatcenia umiejetnosci praktycznych. Role te obejmuja dodatkowo:
nauczanie i wychowywanie uczniow; rozwinigcie u uczniow kompleksu
umiejetnosci praktycznych, potrzebnych w wykonywaniu zawodu zgod-
nie z programem i obowigzujacymi przepisami; oraz rozwijanie i wzbo-
gacanie osobowosci zawodowej ucznidéw. W praktyce pelnienie tych rol
jest zatem silnie zindywidualizowane, zalezne od osobistych do$wiad-
czen 1 aspiracji nauczycieli oraz od przedmiotéw i1 sektorow w ktorych

% p_Cort, S. Rolls, The Changing roles and Competences of VET Practitioners in Den-
mark: IVET teachers’ perceptions of changes and their implications for teaching. ECER
Conference 2009: Theory and Evidence in European Educational Research, University
of Vienna, Vienna 2009,
https://pure.au.dk/ws/files/459/The_changing_roles_and_competences_of VET_practitio
ners_in_Denmark.doc [30.01.2014], s. 2, 12-13. Podobny model bez podziatu czynnikow
na etapy Zob. K. Volmari, S. Helakorpi, R. Frimodt (eds.), Competence framework for
VET professions. Handbook for practitioners, op. cit., s. 19-20.

3L T.W. Nowacki, K. Korabiowska-Nowacka, B. Baraniak, Nowy sfownik pedagogiki
pracy, Wydawnictwo WSP TWP, Warszawa 1999, s. 149-150; R. Tuchlinski, Poradnik
instruktora praktycznej nauki zawodu, Wydawnictwo KaBe, Krosno 2013, s. 72.
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si¢ specjalizujg, a ktére posiadaja odmienng kulture organizacyjna i ety-
ke pracy.

Mozliwe jest opisanie wyznacznikow 10l spotecznych i zawodo-
wych®, Jak wskazuje M. Trzeciak powszechnym zjawiskiem jest kon-
flikt r6l wynikajacy np. z potrzeby dostosowania si¢ do nowej pozycji
uzyskanej np. w drodze awansu lub gdy wspotpracownicy obserwuja
awanse swoich kolegow z pracy, co do ktorych brakuje zachowania
obiektywnych kryteriow doboru. Zmiany rol pracownikow powinny
zatem opiera¢ si¢ na uzyskanych kwalifikacjach spoteczno-zawodowych
i moralnych uksztattowanych nie tylko w ramach do$wiadczenia zawo-
dowego, ale tez wiedzy fachowej i spetniania standardow etycznych®.
Standardy i doswiadczenia pozwalajg na lepsza koordynacje szczeg6lnie
trudnych rol. Przyktadowo: jest to nie tylko znajomo$¢ regut prawnych i
pozaprawnych (jak kodeksy etyczne) z zakresu edukacji, ale takze sto-
sowanie ich w praktyce. Role spoteczne i zawodowe oddziatuja bowiem
nie tylko na dziatalno$¢ stuzbowa czy publiczna, ale tez w sferze pry-
watnej i towarzyskiej. Przyktadowo pozadany jest okreslony styl ubiera-
nia sie, aktywno$¢ w czasie wolnym, postepowanie w kregu rodzinnym
itd. Wymagania wobec 1ol wzrastajg w przypadku stanowisk kierowni-
czych, ktore sg bardziej widoczne i narazone na negatywne oceny nie-
spelniania oczekiwan otoczenia®.

J. Szempruch wskazuje na wiele funkcji i zadan roli nauczyciela®. Sa
to m.in.:

e  nauczanie i organizowanie procesu uczenia si¢ uczniow;

e  przekazywanie wiedzy i do§wiadczenia,

e diagnozowanie rozwoju uczniow, odkrywanie i rozwijanie ich pre-
dyspozycji i uzdolnien;

e sprawowanie opieki nad dzie¢mi i mlodziezg, zapewnienie im bez-
pieczenstwa w czasie zaj¢¢ organizowanych przez szkote;

e  ksztaltowanie u 0sob uczacych si¢ umiejetnosci rozumienia rzeczy-
wistosci i dokonywania jej rzetelnego opisu;

32 M. Trzeciak, Socjologia pracy, Politechnika Radomska, Radom 1998, s. 72.

* |bidem, s. 73.

% Ibidem, s. 74.

% J. Szempruch, Nauczyciel w warunkach zmiany spolecznej i edukacyjnej, Impuls,
Krakow 2011, s. 176-185; J. Szempruch, Pedeutologia. Studium teoretyczno-
pragmatyczne, Impuls, Krakow 2013, s. 93-101.
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doradztwo pedagogiczne, spoteczne i zawodowe;

e pobudzanie aktywnos$ci poznawczej i praktycznej, rozwijanie sit
tworczych i zdolnosci innowacyjnych dzieci i mtodziezy;

e rozwijanie systemOow wartosci oraz ksztattowanie postaw i charakte-
row wychowankows;

e rozwijanie zainteresowan, Stwarzanie warunkéw do dziatalnosci

praktycznej;

postugiwanie si¢ nowoczesng technologia ksztatcenia;

przygotowanie uczniow do aktywnosci spolecznej i zawodowej;

sprawdzanie i ocenianie osiagnie¢ szkolnych uczniow;
przygotowanie do uczenia si¢ przez cate zycie;

wspomaganie uczniow w formutowaniu plandéw edukacyjnych,

zawodowych 1 zyciowych;

e pomoc W organizacji zycia spotecznego uczniow w szkole i w wy-
korzystaniu czasu wolnego;

o  ksztaltowanie otwarto$ci na nowe technologie, krytycyzm wobec
ich przekazoéw i umiejetnos¢ oceny ich warto$ei;

e  ksztattowanie kapitatu spotecznego ucznidéw, ich postaw obywatel-
skich i moralnych zgodnie z idea demokracji, pokoju i przyjazni
miedzy przedstawicielami r6znych narodow, ras i $wiatopogladow;

e  ksztalcenie na rzecz wielokulturowosci, rozwéj akceptacji i posza-
nowania uczniow dla kulturowej réznorodnosci;

e  wspolpraca z rodzing i $§rodowiskiem lokalnym oraz jego instytu-
cjami;

e  ksztaltowanie umiejetnosci zycia w harmonii ze srodowiskiem natu-
ralnym i nawykow promujacych zdrowie;

e organizowanie pracy wiasnej i swojego warsztatu pracy oraz pla-
nowanie wtasnego rozwoju zawodowego;

e badanie przebiegu i efektywnosci proceséw edukacyjnych, organi-
zacji badan, w tym badan w dziataniu, ewaluacji wewnetrznej;

e wspolpraca z zespotami psychologiczno-pedagogicznymi tworzo-
nymi w szkolach;

e inicjowanie dziatalnoéci innowacyjno-reformatorskiej i1 dziatan
tworczych.

Ogolny kierunek przemian funkcji i zadan wspolczesnego nauczycie-
la na podstawie powyzszych obejmuje zdaniem Szempruch: od przekazu
wiedzy do uczenia samodzielno$ci poznawczej i egzystencjalnej; od
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postawy pewno$ci naukowej do poszukiwania i tworzenia wiedzy; od

sterowania do inspirowania rozwoju; od prostego przekazu do wprowa-

dzania uczniow w $wiat wiedzy; od dominacji intelektu do réwnowagi
$wiata mysli 1 uczu¢ w edukacji; od postawy dominacji do dialogu, em-
patii i negocjacji; oraz od przedmiotowego do podmiotowego traktowa-
nia ucznia i nauczyciela.

Badaczka zauwaza tez, iz opisujac oczekiwania wobec rol spotecz-
nych nauczycieli opisuje sic je w formie metafor takich jak®:

e przewodnik” - po nowych dziedzinach wiedzy i oswajaniu z nimi;

e thumacz” - objasnianie zrédel, sensu i potencjalnych nastepstw
wystepujacych zjawisk oraz mozliwosci wyboru;

e ,badacz” - praca naukowa powinna by¢ czeScig zadan nauczyciela,
studia nad wlasnymi dziataniami praktycznymi, pozwalajg na od-
krywanie i usprawnianie aktywnos$ci uczniow;

o refleksyjny praktyk” - budowa kompetencji zawodowych poprzez
wiasne do$wiadczenia praktyczne, analiza i ocena wlasnego poste-
powania, aktywne poszukiwanie rozwigzan, ktorych celem jest nie
tylko lepsze zrozumienie siebie, ale tez doskonalenie nauczania;

e nauczyciel wyemancypowany” - budowa podmiotowosci ucznia,
stymulowanie uczenia si¢ i dzialania poprzez doswiadczenia
uczniéw, w tym namacalnych przeciwienstw i konfliktow, odrzuca-
nia stereotypow i mitéw, dostosowania pracy do wywolania zmiany
w $Srodowisku funkcjonowania szkoty;

o transformacyjny intelektualista” - aktywne wiaczanie szkoty w
budowe lepszego spoteczenstwa, nauczyciel powinien otwieraé jg
na potrzeby kulturowe srodowiska, wykazywaé¢ umiejetnosci dys-
kursu oraz obrony swych racji, promowac¢ rozwdj i demokracjg, an-
gazowac si¢ w procesy zmian poprzez krytyke, analiz¢ zjawisk i 13-
czenie swojej pracy z dzialalno$cig publiczna, tak aby dla uczniéw
by¢ przyktadem publicznego intelektualisty zaangazowanego w
sprawy $wiata, podejmujacego powaznie jego najwazniejsze pro-
blemy. Szkota w tej koncepcji staje si¢ instytucja spotecznosci 10-
kalnej i uwzglednia potrzeby spoteczne wszystkich osob;

% J. Szempruch, Nauczyciel w warunkach zmiany spolecznej i edukacyjnej, op. cit., s.
176-185.
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e postpozytywistyczny praktyk” - to rola nauczyciela bazujaca m.in.
na: refleksyjnosci i umiejetnosci badania wtasnej praktyki, wigzaniu
myslenia z kontekstem w ktorym dziata szkota, umozliwianiu ucz-
niom aktywnego udzialu w tworzeniu wlasnego wizerunku, umie-
jetnosci improwizacji, my$leniu w dziataniu, reagowaniu na nieo-
czekiwane sytuacje, ksztattowaniu kultury aktywno$ci uczniow, za-
angazowaniu w tworzenie demokracji w klasie i w szkole, znajomo-
§ci roznic kulturowych w srodowisku.

Powyzsze role nauczycieli wskazujg na potrzebg $wiadomej i kry-
tycznej interpretacji wlasnej aktywnosci zawodowej 1 otaczajacego swia-
ta oraz zmian w nim zachodzacych. Zmiana myslenia 0 rolach spotecz-
nych nauczyciela pociaga za sobg tez zmiany w teoriach pedagogicznych
i podkreslaniem stanowisk dotychczas nieobecnych czy marginalizowa-
nych. Jednoczeénie podkreslaja, iz nauczyciele odgrywajg role w two-
rzeniu kapitatu ludzkiego uczniow oraz w spetianiu aspiracji i dazen
edukacyjnych kolejnych pokolen.

R.B. Wozniak wskazuje ponadto, iz w okreSlaniu rél nauczycieli
istotne znaczenie maja tez oczekiwania uczniow®’. Na tej podstawie
wyrdznia si¢ role: (1) nauczyciela w roli przewodnika - sugeruje ucz-
niom metody samodzielnej kontynuacji studiow; (2) nauczyciela w roli
kontrolera - sugeruje prace i nadzoruje ich wykonanie; (3) nauczyciela w
roli zwigzanej z niesieniem pomocy rezerwowej - stuzy rada w razie
potrzeby; (4) nauczyciela w roli animatora - umieszcza ucznidow w sytu-
acjach pobudzajacych do nauki i pracy. Ponadto autor zauwaza, ze duze
znaczenie ma osobowo$¢ nauczyciela, ktorg mozna ogdlnie rozumieé
jako zbidr indywidualnych cech jednostki, wyrazajacych jej tozsamos¢,
ktére obejmujg m.in. postawy, zdolnosSci, zainteresowania, motywacje,
wartosci, temperament®®. Osobowos¢ nauczyciela obejmuje m.in. wiedze
o wlasnej przydatnosci zawodowej, ukierunkowania witasnych dziatan
wychowawczych oraz w ich wyniku osiggnig¢ dydaktyczno-
wychowawczych uczniéw oraz dyspozycje poznawcze, motywacyjne i
czynnosciowe. Ich analiza moze stuzy¢ do motywowania nauczycieli,
wybierania $ciezek rozwoju zawodowego oraz zmian 1ol spolecznych w
obrebie swiadczenia pracy w zawodzie nauczyciela.

% R.B. Wozniak, Zarys socjologii edukacji i zachowar spolecznych, Wydawnictwa
Uczelniane BWSH, Koszalin 1998, s. 282.
% Ibidem, s. 283-284.
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M. Michalak-Majewska wyrdznia pig¢ gtéwnych funkcji nauczycieli
w ksztatceniu zawodowym®. S to:

e funkcja nauczyciela wychowawcy, rozumianego jako tworcy wa-
runkéw dla ksztaltowania postaw wychowankoéw. Wychowawca ma
wzbudza¢ ciekawo$¢, otwiera¢ na uczenie si¢ zZycia w nieznanym,
zaskakujacym $wiecie, budowac autorytet fachowca mistrza w za-
wodzie, ksztalttowaé przedsigbiorczos¢, doradzac i wspiera¢ wybor
dalszej kariery;

e funkcja nauczyciela dydaktyka, potrafigcego nauczy¢ dziata¢ sku-
tecznie z wykorzystaniem wiedzy i umiejetnosci w tym z wykorzy-
staniem nowoczesnych technik i technologii;

o funkcja nauczyciela opiekuna, dbajacego o dobro ucznia, wrazliwe-
go na krzywdg, pomagajacego w trudnych sytuacjach zyciowych,
zabiegajacego o pomoc socjalng dla ucznidow jej potrzebujacych.
Odpowiedzialno$¢ nauczyciela za mtodziez przebywajaca na prak-
tykach zawodowych lub pracujaca w warunkach zblizonych do za-
ktadu pracy;

e funkcja nauczyciela badacza, polegajaca na badaniu wtasnej dzia-
talno$ci dydaktyczno-wychowawczej;

e funkcja innowacyjna nauczyciela, czyli wprowadzanie nowych, a
jednoczesnie lepszych rozwigzan organizacyjnych, technicznych i
technologicznych, wlasciwy dobor tresci i metod ksztatcenia.

Powyzsze funkcje podkreslaja odchodzenie od nauczania teoretycz-
nego na rzecz praktycznego oraz na rzecz opracowywania i wdrazania
aktywizujgcych metod nauczania i uczenia sie.

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na opis roli nauczyciela i instruktora
praktycznej nauki zawodu okreslony w ,,Przewodniku po zawodach”
stanowigcym uzupetnienie przyjetej w 2003 roku klasyfikacji zawodow i
specjalnosci dla potrzeb rynku pracy stanowiacej rozporzadzenie Mini-
sterstwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej®’. W oficjalnym opisie
tego zawodu zwraca si¢ uwagg, iz nauczyciele zawodu: prowadzg ksztat-

¥ M. Michalak-Majewska, Metody aktywizujqce i praktyczne w ksztalceniu zawodowym,
[w:] D. Pankowska, T. Sokolowska-Dzioba (red.), Kompetencje nauczyciela przedmio-
tow zawodowych. Praca dydaktyczna, Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-
Sktodowskiej, Lublin 2010, s. 143-144.

0 Przewodnik po zawodach. Wydanie 2. Tom 1, Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polity-
ki Spotecznej, Warszawa 2003, s. 409-412.
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cenie praktyczne, petnig zadania wychowawcze i opiekuncze. Jesli cho-
dzi o srodowisko pracy do moze odbywac¢ si¢ poza terenem szkoty — jako
przyktady wskazano w szczeg6lnosci sklepy, biura, szpitale i fabryki.
Rola ta obejmuje tez poza kontaktami z mtodzieza wspotprace z pedago-
gami szkolnymi, psychologami i lekarzami. Charakter pracy wymaga
m.in. podzielnosci uwagi (hadzorowanie pracy na warsztatach), dobrej
pamieci, wyobrazni do dostrzegania nowatorskich i nietypowych roz-
wigzan, uzdolnienia techniczne, odporno$¢ emocjonalng, fatwos¢ wypo-
wiadania sie. W opisach z klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla po-
trzeb rynku pracy z 2010 i 2012 roku* dodatkowo podkreslono, iz nau-
czyciele ksztalcenia zawodowego pracujg tez w instytucjach edukacyj-
nych dla dorostych oraz w placowkach oferujgcych edukacj¢ na dalszych
etapach, utrzymuja wspotpracg z osobami reprezentujacymi dane branze
i sektory ksztatcenia w celu zapewnienia wlasciwego programu ksztalce-
nia, organizuja lub promuja dziatalno$¢ pozalekcyjna czy pozaszkolna,
taka jak: uczestnictwo na forach dyskusyjnych, w kotach zainteresowan;
uczestniczenie w spotkaniach dotyczacych edukacyjnej i organizacyjnej
polityki szkoty.

Ponadto w opisie z 2003 roku jako zawody pokrewne do nauczyciela
zawodu wskazano: nauczyciela w placéwkach pozaszkolnych (instrukto-
ra, trenera) oraz pedagoga szkolnego®’. W pierwszym przypadku istota
pracy jest organizowanie czasu wolnego uczestnikéw zaje¢ poprzez za-
jecia z przedmiotow, ktore albo nie wystepujg w szkolnictwie albo od-
bywajg si¢ w ramach dodatkowych, nieobowiazkowych zaj¢¢. Sa to za-
jecia zwigzane z roznymi sektorami, rozwijaniem wyobrazni, pobudze-
niem tworczej aktywnos$ci, umozliwieniem samorealizacji, indywidual-
nym kontaktem z uczniami, doksztatcaniem, doskonaleniem posiadanych
umiejetnosci 1 wiedzy oraz zdobywaniem nowych kwalifikacji i upraw-
nien, przygotowaniem stuchaczy do egzamindéw panstwowych. Wsrdd
instytucji pozaszkolnych wyroznia si¢ tu np. domy kultury, $wietlice
terapeutyczne, osrodki wychowawcze i przeciwdziatajace uzaleznie-

* Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. W
sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz jej stosowa-
nia, Dz.U. 2010 nr 82 poz. 537; Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z
dnia 12 listopada 2012 r. zmieniajqce rozporzqdzenie w sprawie klasyfikacji zawodow i
specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania, Dz.U. 2012 nr 0 poz.
1268.

*2 przewodnik po zawodach. Wydanie 2. Tom 1, op. cit., s. 397-400, 427-428.
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niom, Kluby emerytow i rencistow, pracg terapeutyczng na oddziatach
szpitalnych, organizacje i towarzystwa techniczne (np. Zaktady Dosko-
nalenia Zawodowego, Naczelna Organizacja Techniczna, Centra Tech-
niki i Wynalazczosci). W przypadku podobienstw do pracy pedagoga
szkolnego zwrdci¢ nalezy uwage m.in. na pomoc przez nauczycieli
szczegblnie jako wychowawcow uCznidéw w sytuacji probleméw w ro-
dzinie i poza szkotg oraz ewentualne kontakty z instytucjami spoteczny-
mi i socjalnymi.

W odniesieniu do nauczycieli szk6t zawodowych pomocna moze by¢
takze typologia nowych rol nauczycieli pochodzaca z badan R.M. Har-
den i J. Croshy*®. Badacze wyrdznili sze$é obszarow aktywnosci nauczy-
cieli, ktore tacznie obejmuja dwanascie rol. Podzial ten przedstawia si¢
nastgpujaco:

1. Nauczyciel jako dostarczyciel informacji — wyktadowca lub nau-
czyciel praktyki zawodu;

2. Nauczyciel jako wzor roli — wzor roli nauczyciela lub wzor wyko-
nywania danego, uczonego zawodu;

3. Nauczyciel jako koordynator (ang. facilitator) — mentor lub koordy-
nator nauczania;

4. Nauczyciel jako asesor — egzaminator uczniow lub oceniajacy pro-
gram nauczania;

5. Nauczyciel jako planista — planista programu nauczania lub organi-
zator kursu;

6. Nauczyciel jako tworca zasobow — tworca podrecznikoéw lub tworca
materialow zrodtowych.

Ponadto role pierwszej i drugiej grupy zblizone sg do praktyki uczo-
nego zawodu, druga i trzecia grupa sg zblizone do kontaktu z uczniami,
czwarta 1 pigta odnoszg si¢ do ekspertyzy w nauczaniu, pigta i szosta za$
do nauczania na odleglto$¢. Biorgc pod uwage kontekst pracy nauczycieli
role te mozna podzieli¢ jeszcze inaczej. Asesor, dostarczyciel informacji,
tworca podrecznikow i wzor roli obejmuja gtownie interakcje nauczycie-
la i uczniow. Tworca materiatdéw zrodtowych i planista odnosza si¢ do
interakcji nauczycieli i podmiotéw odpowiedzialnych za programy nau-
czania. Natomiast tworcy podrecznikow i koordynatorzy dzialajg w inte-
rakcjach studentéw i podmiotow odpowiedzialnych za programy nau-

43 R.M. Harden, J. Crosby, AMEE Guide No 20: The good teacher is more than a lectur-
er-the twelve roles of the teacher, ,,Medical Teacher” 4/2000, s. 334-347.
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czania. Powyzsze obserwacje wskazuja kierunki mozliwego dalszego
réznicowania 16l i zadan pracownikow systemu ksztatcenia zawodowe-
g0, budowania potencjalnych awanséw poziomych lub zmian w karie-
rach nauczycieli.

Z badan biograficznych nauczycieli po reformach systemu szkolnic-
twa zawodowego w Australii ptyng dalsze wnioski co do mozliwych
kierunkow zmian rol nauczycieli szkot zawodowych™. Zmiany te obej-
muja: odchodzenie od skupienia zadan nauczycieli wylacznie na ksztat-
ceniu uczniéw; prywatyzacje i zwigkszenie konkurencyjnos$ci w szkol-
nictwie zawodowym; zwigkszenie elastycznosci form zatrudnienia i
organizacji czasu pracy nauczycieli; nowe przestrzenie pracy: nauczanie
w organizacjach, firmach, nauczanie dorostych, budowanie spotecznosci
lokalnych, praca w edukacji niepublicznej, konsulting; oraz nowe nazwy
zawodow nauczycieli: trener stanowisk pracy, trener biznesu, nauczyciel
zawodu w szkolnictwie ogolnym, specjalista zarzadzania zasobami ludz-
kimi, asesor stanowisk pracy, koordynator/facilitator ksztalcenia, tutor,
badacz systemu ksztatcenia zawodowego.

Inspirujgce mogg by¢ opisy rol nauczycieli zawodu przyjmowane w
Stanach Zjednoczonych. Przede wszystkim sg oni okreslani jako nauczy-
ciele ,,zawodu i 0s6b dorostych™. W ten sposob ich praca jest ukierun-
kowana na dorostych, ktérzy nie ukonczyli szkét wyzszych lub maja
poczatkujacag znajomo$¢ jezyka angielskiego. Zaznacza si¢ tu, ze $wiad-
czg prace w: szkotach wyzszych, zawodowych, uniwersytetach, instytu-
cjach biznesowych, spotecznych i religijnych (szczegdlnie w ich wymia-
rze socjalnym i charytatywnym), szpitalach, wiezieniach, lokalnych cen-
trach aktywizacji spotecznej, w ramach ksztalcenia na odlegtos¢. Nau-

* R. Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy, D. Snewin,
The changing role of staff development for teachers and trainers in vocational education
and training, op. cit., s. viii-xi; C. Chappell, R. Johnston, Changing work. Changing
roles for vocational education and training teachers and trainers, op. cit.; R. Harris, M.
Simons, B. Clayton, Shifting mindsets. The changing work roles of vocational education
and training practitioners, op. cit..

% Careers in focus, Infobase Publishing, New York 2009, s. 7-13; Adult and Vocational
Education Teachers, [w:] J. Chambers (ed.), Encyclopedia of careers and vocational
guidance, Infobase Publishing, New York 2008, s. 529-530; S. Choy, S. Haukka, Indus-
trial Attachments for Instructors in TVET Delivery, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C.
Chinien (eds.), International handbook of education for the changing world of work.
Bridging academic and vocational education, op. cit., s. 1369-1370.
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czyciele ci pracujg tez jako: certyfikatorzy, specjalisci ds. zarzadzania
jakos$cia, ds. BHP i ergonomii pracy, ds. migdzynarodowej wspotpracy
firm, brokerzy wiedzy, doradcy/konsultanci firm/rodzin, nauczyciele w
srodowiskach wielokulturowych lub imigranckich, nauczyciele osob z
ograniczeniami sprawnosci, pracownicy socjalni oraz jako animato-
rzy/organizatorzy spotecznosci.

Informacji na temat zmian r6l spotecznych nauczycieli dostarczaja
tez reprezentatywne ogolnopolskie badania nad ich czasem pracy i wa-
runkami pracy przygotowany przez Instytut Badan Edukacyjnych®.
Zdecydowana wigkszos¢ (85%) nauczycieli deklarowato, iz w ciagu
ostatnich 12 miesiecy wykonywato nieodptatng pracg na rzecz innych.
Najczesciej, bo co najmniej raz w miesigcu, pomagajg oni osobom nie-
petnosprawnym lub starszym (43%). Rzadziej (3-4 razy w roku) prowa-
dzili za$ dziatania proekologiczne, dziatania agitacyjne i brali udziat w
pracach porzadkowych. Mezczyzni zdecydowanie cze$ciej niz kobiety
deklarowali udziat w pracach remontowych lub budowlanych na rzecz
innych, w dzialaniach zwigzanych z samorzadem lokalnym, w dziala-
niach zwigzanych z bezpieczenstwem na drogach lub turystyka. Jedno-
czes$nie ponad 1/4 badanych nauczycieli zadeklarowata przynalezno$¢ do
zwigzkow zawodowych. Czgsciej sg to kobiety niz mezczyzni. Jesli cho-
dzi 0 dziatalno$¢ w rdéznego typu organizacjach spotecznych to najwiecej
0sob byto aktywnych w stowarzyszeniach zajmujacych si¢ sportem,
turystyka, rekreacjg i hobby. Byli to czgsciej mezczyzni niz kobiety.

2.3. Koncepcje kariery i rozwoju nauczycieli zawodu

State doskonalenie zawodowe w wigkszosci panstw europejskich
uznawane jest za obowiazek nauczycieli’’. Takze w Polsce doksztatcanie
si¢ nauczycieli jest uznawane za warunek niezbedny do awansu zawo-
dowego. Kariera zawodowa jest jednak pojeciem szerszym. Obejmuje
bowiem poczucie sukcesu lub rozczarowania w odniesieniu do $ciezki
rozwoju zawodowego danej osoby, ktore zalezy od niej samej, a nie od
innych o0so6b®. Jednoczesnie nie istnieja absolutne standardy w ocenie

% Czas pracy i warunki pracy w relacjach nauczycieli, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa 2013, s. 39-41.

7 Kluczowe dane o edukacji w Europie 2012, op. cit., s. 118.

8 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, op. cit.,
s. 306.
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przebiegu karier zawodowych gdyz punktem odniesienia sg potrzeby

ludzi. Wynika z powyzszego, ze kariera ma zarbwno wymiar obiektyw-

ny (mierzalne wskazniki), jak i subiektywny (samoocena jednostki).

Mozliwe jest jej ksztaltowanie w oparciu o decyzje ukierunkowane na

osigganie celow jednostki, przy czym rozumienie Kariery i jej przebieg

jest zalezne od czynnikéw spoteczno-kulturowych. Istota kariery sa za-
tem osiagniecia jednostki badz wzorce zmian zwigzanych z wykonywana

pracg. Niekiedy kariera jest tez utozsamiana z rozwojem jednostki w

toku jej zycia zawodowego lub ze $wiadomym ksztaltowaniem zycia

zawodowego.

Ponadto etapom kariery z reguty odpowiadaja typowe fazy cyklu zy-
cia cztowieka wraz z dominujagcymi w nich potrzebami. Najogolnigj
wyrozni¢ mozna cztery etapy kariery zawodowej*’. Mianowicie:

1. Przygotowanie do kariery - umownie do 25 roku zycia, rozwijanie
zainteresowan, edukacja, analiza opcji zawodowych, tworzenie wi-
zji kariery;

2. Wczesna kariera - umownie miedzy 18 a 35 rokiem zycia, charakte-
ryzuje si¢ m.in. wyborem i naukg zawodu, wejéciem w zycie zawo-
dowe, nabywaniem do$wiadczenia, ksztaltowaniem orientacji wo-
bec kariery w zawodzie. Typowe sa tu zjawiska rozczarowania
zmiang $rodowiska szkolnego na $rodowisko pracy, wstapienie w
zwigzek malzenski, stawanie si¢ rodzicem i wypetnianie w zwigzku
z tym 16l spotecznych;

3. Srodkowa kariera - umownie miedzy 35 a 55 rokiem zycia, charak-
teryzuje si¢ zmianami w zyciu osobistym pracownika, ktére wywie-
raja wpltyw na przebieg kariery zawodowej. Sa to np. Swiadomo§¢
postepujacego wieku i malejgcej wraz z nim zdolno$ci do pracy,
dojrzewanie dzieci i rozpoczynanie przez nie samodzielnego zycia.
Na tym etapie cztowiek dokonuje czesto poréwnania miedzy swoi-
mi dawnymi oczekiwaniami, a poziomem ich spetnienia w wyniku
czego moze nastgpowac rewizja celow zwigzanych z dalszg karierg
zawodowg 1 proba rozpoczecia nowej kariery zawodowej. Typo-
wym jest tu tez zjawiskiem osigganie przez pracownikow szczytu
ich kariery zawodowej co powoduje spowolnienie tempa jej rozwo-
ju, ograniczenie mozliwosci awansu. Sytuacja ta ma miejsce z regu-

9 1bidem, s. 307-310.
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ly wtedy, gdy pracownik chce awansowac, ale w organizacji nie ma
juz mozliwosci lub tez gdy organizacja nie umieszcza go w grupie
0s6b ujetych w planie nastgpstw;

4. Podzna kariera - umownie ma miejsce po 50 roku zycia i przed przej-
$ciem na emeryturg. OKres ten charakteryzuje wzgledna stabilizacja
zycia zawodowego, malejgca zdolnos¢ do pracy rekompensowana w
czesci doswiadczeniem. Do gtoéwnych celow wigkszosci pracowni-
kéw nalezy tu utrzymanie dotychczasowych osiggnie¢ oraz przygo-
towanie si¢ do odejscia z zycia zawodowego co moze prowadzi¢ do
kryzysow i rezygnacji. Etap ten cechuja niekiedy tez okreslone sy-
tuacje w zyciu osobistym cztowieka, jak np. $mieré¢ przyjaciot,
wspotmatzonka i przejmowanie nowych obowigzkow w miejscu
zamieszkania.

Ponadto na karier¢ zawodowa oddziatuja czynniki obiektywne i su-
biektywne®. Do pierwszych nalezy np. sytuacja na rynku pracy, liczba i
rodzaje stanowisk pracy, pelionych funkcji, mozliwo$ci uczestnictwa w
pracach réznych gremiow, warunki wykonywania okreslonych prac lub
pehienia funkcji oraz przyczyny, kierunki i poziom ruchliwosci pracow-
niczej. Czynniki subiektywne to m.in. system wartosci jednostki, aspira-
cje w sferze aktywno$ci zawodowej oraz sposobow postrzegania i prze-
zywania do$wiadczen zwigzanych z rozwojem Kariery zawodowej. Po-
wyzsze czynniki majg rdzne znaczenie dla poszczegolnych osob i grup
zawodowych.

Znajomo$¢ powyzszych koncepcji pozwala na zarzadzanie karierg
zawodowa, czyli ,,proces planowania, implementowania i monitorowania
celow oraz strategii odnoszacych si¢ do kariery poszczegolnych osob™.
Najogolniej pracownikéw dzieli si¢ na pie¢ grup ze wzgledu na odmien-
ne orientacje wobec kariery®. Sa to osoby ukierunkowane na: (1) awans,
(2) bezpieczenstwo, (3) kreatywno$¢, (4) wykorzystywanie umiejetnosci
i (5) autonomie. Dodatkowo kazda z tych grup moze reprezentowaé
orientacj¢ profesjonalng (poruszanie si¢ pomigdzy organizacjami) lub
instytucjonalistow (kariera w ramach jednej organizacji). Wybrane orien-
tacje, cele wymagajg dalszego doprecyzowania poprzez wdrozenie przez

%0 |bidem, s. 310-311.
5 lbidem, s. 311.
52 |bidem, s. 313-314.
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jednostke; strategii rozwoju kariery, ktére pozwolg na ich osiagniccie™.
Podstawowe strategie to: (1) utrzymanie wysokich kompetencji i efek-
tywnosci pracy na obecnym stanowisku lub w ramach petnionej funkcji;
(2) zwigkszanie zaangazowania w wykonywang pracg, ktore moze si¢
wyraza¢ np. dobrowolnym pozostawaniem w firmie po godzinach pracy;
(3) doskonalenie umiejetnosci przez aktywny udziat w réznego rodzaju
programach szkoleniowych i treningowych oferowanych przez firme lub
podejmowanych przez samego pracownika; (4) rozszerzanie opcji roz-
woju Kariery przez roézne dziatania, takie jak informowanie innych o
swoich zainteresowaniach i aspiracjach zwigzanych z rozwojem zawo-
dowym, udziat w pracach roznych zespotow, przyjmowanie dodatko-
wych zadan; (5) pielegnowanie i rozwijanie stosunkéw z kolegami, prze-
tozonymi oraz aktywne uczestnictwo w zyciu spotecznym organizacji;
(6) tworzenie wilasnego wizerunku 0soby sukcesu, majacej znaczacy
potencjat rozwojowy; (7) prowadzenie gier politycznych wewnatrz orga-
nizacji, wyrazajacych si¢ wchodzeniem w okreslone koalicje, stosowa-
niem wymiany, wykorzystywaniem posiadanej wtadzy, schlebianiem
przetozonym, przemilczaniem spraw. Czgs¢ z tych strategii moze by¢
oceniana jako watpliwa etycznie, niemiej wystgpuje w praktyce organi-
zacji.

Na przetomie XX i XXI wieku zaczeto zwracaé uwage na zmiany
$ciezek kariery w organizacjach wynikajace m.in. z globalizacji i trans-
formacji systemowej’*. Wylaniajacy siec nowy model kariery cechuje:
nieliniowo$¢, obowigzywanie w otoczeniu niestabilnym, wzrost znacze-
nia przedsigbiorczosci, wykraczanie poza granice jednej organizacji,
podkreslanie wartosci kapitatu ludzkiego, zdobywanie przez pracowni-
kow kwalifikacji i doswiadczen w edukacji ustawicznej i nieformalnej,
dazenie do rownowagi pracy i zycia osobistego, przesuwanie odpowie-
dzialnos$ci za karier¢ z organizacji na jednostke oraz wigksza ztozonos¢
Sciezek kariery.

Zasadne jest omowienie koncepcji etapow rozwoju zawodowego na-
uczycieli, ktorych analiza wykracza poza rozwdj rozumiany jako praw-
nie regulowane stopnie awansu. Przeglad takich koncepcji przeprowadzi-

%3 |bidem, s. 315-316.
% |bidem, s. 319-322.
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ly S. Koczon-Zurek i U. Tabor®™. Teoria zwiazana bezposrednio z wyko-
nywaniem zawodu nauczyciela, skoncentrowang na rozwoju aktywnosci
zawodowej, na zmianach w zakresie profesjonalnych kompetencji nau-
czyciela jest koncepcja R. Kwasnicy. Zaktada si¢ w niej podtrzymywa-
nie aktywnosci zawodowej poprzez przekraczanie nabytych juz kompe-
tencji zawodowych: praktyczno-moralnych (interpretacyjnych, moral-
nych i komunikacyjnych) i technicznych (postulacyjnych, metodycznych
i realizacyjnych). Nauczyciel stale podtrzymuje odpowiedni poziom
aktywnosci, aby nieustannie rozwijaé swojg osobowo$¢ i kompetencje
zawodowe. Rozwdj zawodowy hauczycieli przebiega od wchodzenia w
rol¢ zawodowa, poprzez pelng adaptacje do niej, ku fazie tworczego jej
przekraczania i zastgpowania wlasng tozsamos$cig osobowa rozumiang
jako wiedza o sobie i wlasnych powinnos$ciach oraz niezaleznos¢ od
wplywow otoczenia. Do etapow tych przypisane sg kompetencje wia-
sciwe dla zawodu nauczyciela, ktore ksztaltuja si¢ zgodnie ze stadiami
rozwoju okreslonymi w teorii L. Kohlberga. Sa to stadium:

1. Przedkonwencjonalne - dotyczy w chodzenia w role, aktywnosc¢
zawodowa nauczyciela przejawia si¢ tu rozwigzywaniem proble-
mow praktyczno-moralnych oraz nasladowaniem wzoréw zacho-
wania uznawanych za typowe w srodowisku nauczyciela. Ich typo-
wos¢ potwierdza mozliwos¢ osiagniecia pewnych korzysci, nagrod
za przejawianie aprobowanych zachowan. Nauczyciel wybiera takie
zachowania, ktore zapewniaja mu pozytywna ocene¢ przetozonych i
kolegdéw lub takie, ktore sg przez nich akceptowane. Nie zawsze
musi on rozumie¢ powielone zachowania ani tez nie musi by¢ prze-
konany co do ich racji. Aktywno$¢ nauczyciela ukierunkowuje dg-
zenie do maksymalnego upodobnienia wiasnych zachowan do tych
wzordéw, ktore umozliwiaja sprawne przystosowanie si¢ do otocze-
nia. Aktywno$¢ zawodowa nauczyciela podtrzymuje tu zatem na-
sladownictwo i1 dazenie do maksymalizacji korzysci. Sposoby roz-
wigzywania dylematow rozwojowych na tym etapie rzutuja na to
jak nauczyciel radzi sobie z nimi na nast¢pnych etapach.

% S. Koczon-Zurek, Psychopedagogiczne i socjologiczne czynniki podtrzymujgce aktyw-
nos¢ zawodowg nauczyciela, Wyd. Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2006, s. 30-36; U.
Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2008, s. 39-45.

KAPITAt LUDZKI @ m UNIA EUROPEISKA
NARODOWA STRATECA SPORIOSC | EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

ny przez Unig Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spofecznego

Projekt wspétfinansowal



83

Rozdziat 2. Wsparcie poprzez zarzadzanie kapitatem ludzkim...

PRIYSZtOSC EDUKACIH ZAWODOWE!

2. Konwencjonalne - petna adaptacja nauczyciela do roli zawodowe;j.
Nauczyciel juz rozumie wzorce postgpowania nauczycielskiego, jest
swiadom ich uzasadnien, ale nie pochodza one od niego samego.
Sprawnie postuguje si¢ wiedza i umiejetnosciami w sposob odtwor-
czy 1 przedkrytyczny. Gtownym motywem dziatania nauczyciela na
tym etapie jest dazenie do sprostania uswiadomionej konwencji -
przepisu roli zawodowej wynikajacego z tradycji oraz wiedzy peda-
gogicznej. Dziatania wykraczajace poza te zinstytucjonalizowane
wzory postepowania stanowig nonkonformizm np. poprzez innowa-
cje w zakresie celow, metod i Srodkoéw dziatania. Aktywnos¢ zawo-
dowa podtrzymuje tu nadal otoczenie nauczyciela, ale wytaniajg si¢
tez czynniki wynikajace z rozumienia roli, CO prowadzi do mniej
biernego postgpowania.

3. Postkonwencjonalne to faza twoérczego przekraczania roli zawodo-
wej. Przejawia si¢ z jednej strony poprzez nowe formy rozumowa-
nia i dziatania w oparciu o krytyczne postugiwanie si¢ wiedzg i re-
wizje roli zawodowej, badanie jej uzasadnien, modyfikowanie
zwigzanych z nig standardéw praktyczno-moralnych i technicznych.
Z drugiej strony przekraczanie roli przejawia si¢ w dazeniu do
tworczego wykorzystywania wiedzy, czego wyrazem jest opraco-
wanie wilasnej koncepcji rozumienia rzeczywisto$ci edukacyjnej i
wlasnych sposoboéw dziatania w niej. Dochodzi tu do przektadania
warto$ci na zobowigzania i upowaznienia moralne wobec ucznia i
siebie samego co prowadzi do dziatalnoéci innowacyjnej. Aktyw-
no$¢ zawodowg nauczyciela utrzymuje tu osobiste zaangazowanie i
dazenie do autonomii.

Rozwoj zawodowy nauczyciela w kierunku stadium postkonwencjo-
nalnego jest zatem niezbedny w warunkach wytaniania si¢ nowych po-
trzeb edukacyjnych i gwattownych zmian w otoczeniu szkoty.

Odmienna koncepcje rozwoju zawodowego nauczyciela zapropono-
wal R. Harry®®. Przyjmuje si¢ w niej, ze rozwdj ten obejmuje nabywanie
umiejetnosci dzialania i bycia. Dziatanie to umiejetnosci, ktore pomagaja
skutecznie realizowa¢ zadania zawodowe, natomiast bycie to umiejet-
no$¢ pracy z drugim cztowiekiem, dysponowanie odpowiednimi cechami
charakteru. Zmiany w rozwoju odbywaja si¢ w czterech sferach: wspol-

% U. Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, op.
cit., s. 41-42.
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nej, indywidualnej, prywatnej i publicznej. Przecinajac si¢ tworza czte-
roetapowy proces rozwoju zawodowego. Rozumienie i realizowanie roli
zmienia si¢ w zaleznosci od tego, jaki charakter majg obecne dziatania
nauczyciela, w jakiej sferze dziata. W rezultacie nauczanie moze by¢
traktowane jako: zawod, umiejetnos¢, profesjonalizm lub sztuka. W eta-
pie konwencjonalizacji, ktory jest pierwszym etapem rozwoju zawodo-
wego, nauczyciel uczy sie¢ zawodu, poslugujac sie nabytymi w trakcie
ksztatcenia wiadomos$ciami i nawykami. Kieruje si¢ on zewngtrznymi
nakazami, zaleceniami, a jednocze$nie w tym czasie zaczyna si¢ proces
identyfikacji z rola zawodowa. Nastepny etap to przyswajanie - gdy nau-
czyciel w petni rozwija poczucie tozsamos$ci z zawodem. W swoich dzia-
taniach kieruje si¢ juz nie tylko zewnetrznymi nakazami, ale tez og6l-
nymi zasadami pracy w szkole, w tym czasie bycie nauczycielem ozna-
cza nabycie umiejetnosci potrzebnych w zawodzie. Oba te obszary nale-
73 do sfery ,,wspolnej” nauczania gdyz nauczyciel czerpie wiedze ze
zrodet zewnetrznych. Trzeci etap - transformacja, ma miejsce gdy nau-
czanie staje si¢ profesjonalizmem. Nauczyciel przechodzi w sfer¢ indy-
widualna, poniewaz zaczyna ksztattowaé wtasny punkt widzenia, wlasne
poglady i metody pracy. Etap ostatni - uzewnetrznianie - to okres, gdy
nauczyciel przechodzi w sfer¢ publiczno-indywidualng, poniewaz mani-
festuje siebie w dzialaniu. W swojej pracy liczy si¢ przede wszystkim ze
soba i wlasng ocena, czyniac z nauczania sztuke.

Omowione koncepcje R. Kwasnicy i R. Harrego zwracaja uwage na
subiektywny wymiar kariery. Nalezy jednak zauwazy¢, iz na rozwdj
zawodowy nauczyciela oddziatuja takze m.in. polityka edukacyjna, wa-
runki nauczania i uczenia si¢ w klasie szkolnej, kultura szkolna, wsparcie
dyrektora szkoty, system oceniania nauczycieli, umiejetno$¢ planowania
wlasnego rozwoju na przestrzeni calej kariery zawodowej®’. W przypad-
ku nauczycieli zawodu zasadne jest ponadto uwzglednianie w rozwoju
m.in. oczekiwan przemyshu, rynku pracy, spotecznosci lokalnych, moz-
liwosci finansowych wladz publicznych do inwestycji na rzecz ksztalce-
nia w nowych kierunkach i wdrazania innowacji*®. Nalezy przy tym tez

57 . Szempruch, Kompetencje a rozwéj zawodowy nauczyciela, op. cit., s. 113.

%8 Zoh. R. Harris, M. Simons, ‘Out of sight, but not out of mind!’: reality of change in the
daily working lives of VET practitioners, AVETRA, Nowra 2003,
www.avetra.org.au/abstracts_and_papers_2003/refereed/Harris.pdf [30.01.2014], s. 1; R.
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zauwazy¢, 1z pracownicy prywatnych szkét zawodowych sa bardziej od
0s0b zatrudnionych w sektorze publicznych w rozwoju zalezni od presji
otoczenia np. od zewnetrznych zrodet dofinansowania oraz od samo-
dzielnego dochodzenia do wiedzy o trendach branzowych.

Zasadne jest zatem wskazanie tez na koncepcje biorace pod uwage
czynniki obiektywne lub zewnetrzne, jak np. reforma o$wiaty, zmiany
prawa o$wiatowego, wizja szkoty czy dyrektora, nacisk grona nauczy-
cielskiego lub rodzicow. Taka koncepcja jest model SMART, ktory pod-
kresla znaczenie wsparcia spotecznego w podtrzymywaniu rozwoju nau-
czycieli i uwzglednia zaangazowanie instytucji w rozwo6j profesjonalny
nauczyciela®. Skrot SMART odpowiada pieciu fazom rozwoju: stimo-
lous (stymulacji), modification (modyfikacji), amplification (amplifika-
cji), reconstruction (rekonstrukcji) i transformation (transformacji).
Pierwszy etap rozwoju zawodowego zgodnie z tym modelem obejmuje
zmiang, ktoéra moze by¢ zainicjowana przez zewnetrznych specjalistow,
ale potrzeba zmian powinna by¢ efektem refleksji samych nauczycieli.
Duza pomoc na tym etapie stanowi wsparcie instytucjonalne, a takze
wybor nieformalnych lideréw grup. Faza modyfikacji - pojawia sie, gdy
w odpowiedzi na bodziec zaczyna dochodzi¢ do zmian w praktyce i w
refleksji nauczycielskiej. Nauczyciel zaczyna tu poszukiwa¢ nowych
rozwigzan, bada, weryfikuje, analizuje dotychczasowe sposoby dziata-
nia. W wymiarze instytucjonalnym na tym etapie powinien istnie¢
sprawny system komunikacji, ktéry umozliwi wspolprace pomiedzy
nauczycielami. Trzeci etap - amplifikacja - obejmuje wystapienie Ko-
rzystnej interakcji miedzy wszystkimi zaangazowanymi w zmian¢ 0sO-
bami. Zdarzenie to polega na przejsciu od dziatania jednostki do wiacze-
nia w te dziatania innych pracownikdéw instytucji. Rozwija si¢ w ten
sposob wspdlna odpowiedzialno$¢ za podjete zmiany. Na czwartym
etapie - rekonstrukcji - przechodzi si¢ od projektowania zmian do ich
wprowadzania. Nauczyciele zaczynajg stosowaé w praktyce zaprojekto-
wane zmiany. Dzigki temu czynnosci zawodowe nabierajg nowego wy-
miaru. Zmiana ta prowadzi takze do jakosciowo nowego funkcjonowania
instytucji. Na ostatnim, pigtym etapie - transformacji - zmiany zostajg

Harris, M. Simons, B. Clayton, Shifting mindsets. The changing work roles of vocational
education and training practitioners, op. cit., s. 18-19.

% U. Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, op.
cit., s. 42-43.
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sformalizowane. Nowe dziatania jednostki zostaja usankcjonowane, a
instytucja adaptuje zmiany. Model ten zaktada cykliczne powtarzanie
etapOw — powtarzajg si¢ gdy odczuwana jest potrzeba zmian.

Odmienng koncepcje¢ rozwoju nauczyciela opisat H.L. Dreyfus, ktory
podzielit Sciezke kariery na pie¢ pozioméw opisujacych okreslone umie-
jetno$ci nauczyciela oraz jego koncepcje wiasnej pracy®. Koncepcja ta
moze zosta¢ zestawiona z propozycjami M. Hubermana, P.J. Siksa i R.
Fesslera oraz J. Christensena, ktora wskazuje na lata stazu pracy nauczy-
ciela. Laczac te koncepcje nalezy wyr6zni¢ nastgpujace poziomy:

1. Nowicjusz - sztywne trzymanie si¢ zasad, planéw, niewielka per-
cepcja sytuacyjna, brak wlasnych osadow. Etap ten to rozpoczecie
kariery, 1-3 rok pracy, wstepne zaangazowanie, tatwe lub bolesne
poczatki.

2. Zaawansowany poczatkujacy - bazowanie na atrybutach i aspektach
sytuacji wczesniej poznanych, wcigz ograniczona percepcja sytua-
cji, wszystkie atrybuty pracy wartoSciowane jednakowo. Na tym
etapie nastgpuje stabilizacja, jest to 4-6 rok pracy. Cechuje si¢ od-
najdowaniem zaangazowania - konsolidacja, emancypacja, integra-
cja z kolegami z pracy.

3. Kompetentny nauczyciel - czgsciowe postrzeganie swoich dziatan w
dalekosieznej perspektywie, $wiadome i celowe planowanie, standa-
ryzacja i zrutynizowanie dziatan. Na tym etapie ma miejsce ekspe-
rymentowanie, ocena sytuacji, jest to 7-18 rok pracy. Cechuje si¢
nowymi wyzwaniami i nowymi troskami. Jak zauwaza C. Day na
tym etapie mozliwe jest tez osiagniecie zastoju zawodowego, ktore
oddziatuje na potrzebe reorientacji lub dalszego rozwoju®'. Wiaze
si¢ to z poszukiwaniem nowych wyzwan poprzez branie na siebie
wigkszej odpowiedzialnosci w tej samej szkole lub poprzez zmiang
szkoly w celu uzyskania awansu. W okresie tym moze tez wzrosngc¢
odpowiedzialno$¢ poza szkolg np. z uwagi na kryzys wieku s$red-
niego, powiegkszanie si¢ rodziny, koniecznos¢ opieki nad starzeja-
cymi si¢ rodzicami. Zakwestionowanie celow i warunkéw swojej
pracy moze tez prowadzi¢ do zmiany zawodu®.

% por. Ibidem, s. 43-44.

81 C. Day, Od teorii do praktyki. Rozwéj zawodowy nauczyciela, Gdahskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 102-103.

® Ibidem, s. 102-103.
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4. Biegly nauczyciel - holistyczne postrzeganie sytuacji edukacyjnych,
dostrzeganie spraw istotnych i nietypowych, samodzielne podej-
mowanie decyzji, ktore nie wymagajg juz wysitku. Etap ten cechuje
uspokojenie, konserwatyzm. Ma miejsce migdzy 19-30 rokiem pra-
cy. Nastepuje tu osiaggnigcie zastoju zawodowego, cechuje si¢ od-
czuciem $miertelnosci, zakonczeniem staran o awanse, zadowole-
niem lub stagnacja.

5. Ekspert - rezygnacja z zasad, wytycznych, maksym, intuicyjne ro-
zumienie sytuacji, posiadanie wizji tego, co mozliwe. Etap ten na-
stepuje powyzej 31. roku pracy. Cechuje si¢ tez ,,spokojnym” lub
»gorzkim” wylaczeniem si¢ z zawodu. Ta faza koncowa objawia sig¢
zwigkszong troska o uczenie si¢ dzieci i rosngcym zainteresowa-
niem sprawami pozazawodowymi, rozczarowaniem, ograniczaniem
dziatalnosci zawodowe;.

Podsumowujgac nalezy stwierdzi¢, iz opisane modele podkreslaja sy-
tuacje, ktore stanowig zardbwno o mozliwosciach, jak i ograniczeniach
rozwoju zawodowego nauczycieli®®. Nalezy przy tym zauwazyé, iz w
teoriach tych jest wiele momentow krytycznych, ktore mogg prowadzi¢
do wyboru postepowania nieetycznego, wypalenia zawodowego, rezy-
gnacji z kariery nauczyciela, stagnacji zawodowej, ale tez do formuto-
wania i wdrazania innowacji lub zmian rél spotecznych. Za szczegdlnie
istotne momenty nalezy uzna¢ Kryzysy: adaptacji zawodowej, pracy
rutynowej i schytkowego okresu pracy zawodowej. Ich pozytywne prze-
zwyciezanie powinno odbywac¢ si¢ poprzez zindywidualizowanie wspar-
cia dla nauczycieli, budowg ich wiedzy i umiejetnosci przewartosciowa-
nia wiasnej pracy. Za C. Day’em przytoczy¢ mozna sze$¢ zasad, ktore
moga byé wykorzystywane w planowaniu kariery nauczycieli®. Sa to:
(1) uznanie rozwoju zawodowego nauczyciela za mechanizm wspoma-
gajacy jego uczenie si¢, ktory trwa przez cale zycie; (2) zarzadzanie
rozwojem przez samego nauczyciela i rownoczesnie wspdlna odpowie-
dzialno$¢ nauczyciela i szkoty; (3) wspieranie rozwoju przez oddanie
nauczycielom do dyspozycji odpowiednich $rodkéw; (4) uznanie, iz
rozwoj zawodowy przynosi korzysci zardwno nauczycielom, jak i szko-
tom; (5) poddawanie tego rozwoju systematycznej ocenie; (6) angazo-

% Ibidem, s. 44-45.
8 C. Day, Rozwdj zawodowy nauczyciela, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2004, s. 167.
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wanie si¢ nauczycieli we wlasny rozwoj powinno by¢ zréznicowane w
zaleznosci od indywidualnych potrzeb. Jednocze$nie wytyczne te po-
winny by¢ rownowazone z zyciem 0sobistym i spotecznym poszczeg6l-
nych nauczycieli i szkot. W zwigzku z tym wdrazane zmiany nigdy nie
beda z sobg w pelni zsynchronizowane i nie zawsze bedg przebiega¢ w
tym samym Kierunku i w takim samym czasie.

W raporcie Migdzynarodowej Organizacji Pracy z 2010 roku zwraca
si¢ uwage, iz na ogot struktura karier w szkolnictwie zawodowym sta-
nowi lustrzane odbicie tej z systemu ksztatcenia ogolnego®. Niemniej
niektore panstwa wprowadzity w ostatnich latach zmiany prowadzace do
nowych mozliwosci ksztalttowania karier nauczycieli i instruktorow za-
wodu. W Stanach Zjednoczonych osoby zatrudnione na tych stanowi-
skach mogg awansowa¢ na stanowiska kierownikow dziatow specjali-
stycznych, administracyjnych lub stanowisk z zakresu superwizji. Do-
$wiadczeni nauczyciele moga tez pracowacé jako mentorzy mtodszych
pracownikoéw oraz pracowa¢ dodatkowo w innych szkotach o charakte-
rze technicznym. W Serbii i Chorwacji ustanowiono natomiast w szko-
tach stanowiska do obstugi kontaktow z pracodawcami, zwigzkami za-
wodowymi i organizacjami branzowymi. MOP wskazuje takze na moz-
liwosci kariery nauczycieli zawodu w programach szkoleniowych, do-
ksztatcajacych i przygotowujacych do pracy w szkole, w tym w centrach
doksztatcajacych nauczycieli zawodu, ktore dla przyktadu istnieja w
Niemczech. Propozycja kariery moze by¢ praca w ministerstwach do
spraw edukacji i pracy oraz ich agencjach, ktora polega na planowaniu
polityk publicznych, programéw nauczania oraz nadzorze pedagogicz-
nym. Kariery nauczycieli zawodu mogg by¢ tez ukierunkowane na prace
w szkotach wyzszych w zakresie badan i rozwoju technologii, w tym w
charakterze konsultantow branzowych.

Przyktadem zmian modelu kariery nauczyciela moze by¢ tez koncep-
cja przyjeta na Litwie. K. Pukelis | R. Lauzackas opisujgc standard kwa-
lifikacji nauczycieli i instruktorow zawodu wskazuja, iz jego celem jest
ujednolicenie planowania, wdrazania i oceny pracy®. Obejmuje on pie¢
wymiarow: rozwoj kompetencji personelu; planowanie kompetencji

8 Teachers and trainers for the future. Technical and vocational education and training
in a changing world, ILO, Geneva 2010, s. 36.

% K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education Strategy in
Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, op. cit., s. 115-116.
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programowych i nauczania; kompetencje tworzenia programoéw naucza-
nia; kompetencje w zakresie poruszania si¢ w systemie szkolnym; roz-
woj przedmiotéw zawodowych. Ponadto przyjeto etapy kariery w zawo-
dzie oraz wskazano mozliwo$¢ wystepowania w systemie rol wyktadow-
cow, tutoréw, mentorow oraz studentéw kierunkéw technicznych, ktorzy
w trakcie swojej edukacji prowadza tez zajecia w szkotach zawodo-
wych®. Model ten zaklada, ze kluczowe w ksztalceniu zawodowym sg
do$wiadczenia nauczajacych, a nie jedynie ich formalna edukacja. W
rezultacie mozliwe jest ksztattowanie kompetencji strategicznych i in-
nowacyjnych oraz zaspokajanie potrzeb szkot i nauczycieli®.

Z badan prowadzonych w Australii wynika natomiast, ze mozliwe
jest takze inne ksztaltowanie systemu kariery nauczycieli zawodu®. Za-
uwazono bowiem, ze wiele 0s6b przechodzi z biznesu do pracy w szko-
fach zawodowych na pdzniejszych etapach kariery, w wieku srednim lub
starszym, ze wzgledu na: (1) wiek lub przezycie wypadku w pracy, brak
petnej sprawnosci do jej wykonywania; (2) che¢ pracy bardziej spotecz-
nej, publicznej, ofiarowania czego$ od siebie spoteczenstwu; (3) zwiek-
szenie rownowagi pracy i zycia osobistego w swojej karierze; (4) chec
zdobycia nowych doswiadczen, zmiany zawodu, che¢ op6znienia przej-
Scia na emeryturg. Wstepowaniu w karier¢ nauczyciela czesto towarzy-
szy wpierw praca dorywcza w charakterze instruktora lub trenera, a na-
stepnie staranie si¢ o podjecie takiej pracy na state.

87 K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education Strategy in
Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, op. cit., s. 128-133.

%8 |bidem, s. 130-132.

% Vocational education and training workforce, op. cit., s. 46.
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Etap 1
SZKOLA ZAWODOWA
Zdobycie kwalifikacji
zawodowych (2-3 lata)

Schemat 5. Standard Kariery zawodowej nauczycieli szkolnictwa zawo-
dowego na Litwie (od 2002 roku)

GICZNE DO

Etap 4
KSZTALCENIE PEDAGO-

NAUCZANIA

ZAWODU
Zdobycie kwalifikacji
pedagogicznych (1 rok)

A 4

Etap 2
SZKOLA WYZSZA/
POLITECHNIKA
Zdobycie kwalifikacji
szczegbtowych (3-5 lat)

A\ 4

A

y

A

Et

Odnawianie
kwalifikacji

ap 5

KONTYNUACJA ROZWOJU
ZAWODOWEGO

i podnoszenie
zawodowych i

dydaktycznych

Etap 3
DZIALALNOSC
PRAKTYCZNA W ZDOBY-
TEJ SPECJALIZACII
Zdobycie kwalifikacji
praktycznych
(przynajmniej 3 lata)

Etap 6

STUDIA MAGISTERSKIE
(2 lata)

STUDIA DOKTORANCKIE
(4 lata)

Zdobycie kwalifikacji
profesjonalnych lub
badawczych

Zrédlo: K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education
Strategy in Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, [w:] F. Biinning (ed.), The
transformation of Vocational Education and Training (VET) in the Baltic States, Spring-
er, Dordrecht 2006, s. 131.

W ksztattowaniu karier nauczycieli zawodu zasadne jest takze
uwzglednianie zjawiska, ktore M. Simons okresla mianem ,kalejdosko-
pu mozliwosci”’®. Pod pojeciem tym opisuje sytuacje wspotczesnego
systemu szkolnictwa zawodowego w ktorym nie mozna juz mowi¢ o

™ M. Simons, The future of the tertiary sector workforce: a kaleidoscope of possibili-

ties?, op. cit., 5. 3
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' spojnej, jednolitej kategorii pracownikow. Postepujace zroznicowanie rol
wigze si¢ ze $wiadczeniem odmiennych, cho¢ niekiedy zblizonych ustug
edukacyjnych i doradczych w roéznego typu organizacjach sektora. W
perspektywie historycznej zauwaza si¢, ze nauczyciele ksztalcenia za-
wodu i w sektorze szkolnictwa wyzszego rozwijali si¢ odrebnymi $ciez-
kami. Wspdlczesnie jednak ich reprezentanci czgsto wchodzg ze sobg w
interakcje, podmioty tych systeméw za$ coraz czg¢éciej musza ze sobg
wspotpracowaé. W rezultacie wyrdzni¢ mozna cztery typy podmiotow
nauczania: jednosektorowe gdzie nauczanie dotyczy jednego obszaru
tematycznego; dwusektorowe, gdzie przynajmniej 20% ucznidéw ksztat-
conych jest w drugim kierunku; miedzysektorowe gdzie taczy si¢ eduka-
cj¢ zawodowa i wyzszg; wielosektorowe gdzie przynajmniej od 3% do
20% uczniow ksztatconych jest w kierunkach niszowych. W rezultacie
pracownicy szkot zawodowych i uczelni wyzszych musza by¢ przygo-
towani na ptynne przechodzenie mi¢dzy nauczanymi kierunkami i mig-
dzy organizacjami.
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ROZDZIAL 3.
WSPARCIE POPRZEZ TWORZENIE
KULTURY ZATRUDNIALNOSCI

3.1. Zatrudnialno$¢ - pojecie, cechy i relacje z bezpieczen-
stwem na rynku pracy

Istotnym aspektem wsparcia nauczycieli i instruktorow zawodu za-
grozonych bezrobociem moze by¢ stymulowanie ich zatrudnialno$ci
(ang. employability). Pojecie to zaczeto sie upowszechnia¢ w zachodniej
literaturze naukowej juz w latach 50. XX wieku'. Stanowi ono potacze-
nie dwoch zwrotow: employ (zatrudniac¢) i ability (zdolnos$¢), przez co
ogo6lnie oznacza ono ,,zdolnos¢ znalezienia zatrudnienia”.

Koncepcja budowy ,kultury zatrudnialnos$ci” od 1997 roku stanowi
jeden z czterech filarow Europejskiej Strategii Zatrudnienia przyjetej
przez kraje czlonkowskie Unii Europejskiej obok przedsigbiorczosci,
zdolno$ci adaptacyjnej pracownikow 1 pracodawcow oraz réwnosci
szans®. Zaklada budowanie zatrudnialnoéci jednostek celem zapobiega-
nia dlugotrwatemu bezrobociu oraz wspierania dostgpu do rynku pracy.
Obejmuje wskazoéwki co do szkolenia i budowania umiejetnosci, zwal-
czania barier ze wzgledu na wiek oraz oceny systemow podatkowych i
zabezpieczenia spotecznego. Zaréwno w ,,Strategii Lizbonskiej” na lata
2000-2010, jak i ,,Europa 20207, zatrudnialno$¢ jest postrzegana jako
cze$¢ systemow flexicurity (faczenia elastyczno$ci i bezpieczenstwa na
rynku pracy) oraz jako warunek wstgpny do osiagnigcia celow wzrostu

Y1, Marzec, Zatrudnialnosé jako czynnik bezpieczenistwa zatrudnienia i sukcesu na
wspolczesnym rynku pracy, ,,Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoty Zarzadzania Ochrona
Pracy w Katowicach” 1/2010, s. 129.

2 European industrial relations dictionary: Employability, Eurofound, 30.11.2010,
www.eurofound.europa.eu/areas/industrialrelations/dictionary/definitions/employability.
htm [20.02.2014].
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poziomu zatrudnienia w krajach cztonkowskich. W szczeg6lnosci obej-

muje: poprawe i adaptacje ogolnych i zawodowych szkolen do nowych

warunkow i form pracy; wdrazanie zasad ksztalcenia przez cate zycie;
oraz okreslenie celow na poszczeg6lnych stopniach edukaciji.

Co istotne zatrudnialno$¢ nie odnosi si¢ wylacznie do 0soéb bezrobot-
nych, ale takze do os6b poszukujacych zatrudnienia i ktére bylyby
sktonne pracowaé, gdyby uwazaly, ze maja szans¢ na znalezienie pracy
(ang. discourage workers)®. Tym samym zatrudnialno$¢ wskazuje nie
tylko na potrzebg ksztattowania adekwatnych kwalifikacji do potrzeb
rynku pracy, lecz takze do czynnikoéw i szans stwarzanych jednostkom
poszukujacym pracy. Istotne jest zatem ksztattowanie kwalifikacji lub
ich odnowa. W praktyce wspieranie zatrudnialnos$ci opierac si¢ powinno
nie tylko na dostosowywaniu systemow podatkowych i zabezpieczenia
spolecznego do potrzeb 0s6b poszukujacych pracy, ale takze instytucji
rynku pracy jak publiczne stuzby zatrudniania (urzedy pracy) i niepu-
bliczne (komercyjne i pozarzadowe agencje zatrudnienia) poprzez wdra-
zanie aktywnych programéw rynku pracy”.

Wyrézni¢ mozna przynajmniej cztery sposoby definiowania zatrud-
nialnosci, ktore maja odmienne implikacje teoretyczne i praktyczne®:

o, skutecznosé jednostki na rynku pracy”, czyli umiejetnos¢ dostoso-
wania si¢ do struktury popytu, poszukiwanych kwalifikacji i umie-
jetnosci w okreslonym czasie. Skutecznosé to w szczegdlnosci zna-
lezienie pracy odpowiedniej w sensie okresu zatrudnienia i wyna-
grodzenia, czyli przysztej produktywnosci i ptacy dla pracownika.
Nie zwraca si¢ tu uwagi na odpowiedzialnos¢ za ,,tworzenie” zdol-
nosci do zatrudnienia;

e ,indywidualne promowanie zdolnosci do zatrudnienia”, czyli wy-
ksztatcenie odpowiedzialnosci jednostki lub grup zawodowych za
Swoja przysztos¢ na rynku pracy. Jest ona rozumiana jako zdolnos¢
marketingu skumulowanych kwalifikacji. Zaktada si¢ tu, ze jed-
nostka powinna rozwija¢ ja przez ksztatcenie ustawiczne, zbieranie
informacji o popycie na prace, akceptowanie i dostosowanie si¢ do
procesow deregulacji rynku pracy. Jednostka jest tu w pelni samo-

® M. Kabaj, Strategie i programy przeciwdzialania bezrobociu w Unii Europejskiej i w
Polsce, Scholar, Warszawa 2004, s. 63.

4 Por. Ibidem, s. 65.

* Ibidem, s. 65-67.
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dzielnie odpowiedzialna za ciaggle utrzymywanie zdolnosci do za-
trudnienia na odpowiednim do potrzeb rynku pracy poziomie. Pra-
codawcy i rzady sa tu zwolnione z odpowiedzialnosci za: sytuacje
na rynku pracy, liczbe wolnych miejsc pracy, aktywnos¢ przedsie-
biorcow (tworzacych lub likwidujacych miejsca pracy) oraz za po-
moc publicznych stuzb zatrudnienia;

e ,stworzenie szans aktywizacji jednostek przez programy rynku
pracy” - podejscie to obecne jest w wytycznych dotyczacych za-
trudnienia przyjetych przez Komisje Europejska. Zaktada si¢ tu po-
prawg zdolnosci do zatrudnienia, jako strategi¢ zapobiegawcza
opartag na wczesnej identyfikacji potrzeb indywidualnych ludzi.
Wrtadze publiczne majg tu za zadanie stworzenie szansy aktywnosci
bezrobotnej mtodziezy w okresie 6 miesiecy, a w ciggu 12 miesigcy
innym bezrobotnym w formie szkolenia, stazow, pracy lub innych
dziatan aktywizujacych, a takze doradztwa zawodowego z mysla o
integracji bezrobotnych ze §wiatem pracy;

e ,interaktywna zdolno$¢ do zatrudnienia” — w tej definicji podkresla
si¢ interaktywne wymiary procesu prowadzacego do zatrudnienia
jednostki lub grup zawodowych. Zaktada sig, iz w proces zatrudnie-
nia powinni by¢ wlaczeni wszyscy aktorzy rynku pracy, a nie tylko
indywidualne jednostki. Zwigkszenie zdolnosci do zatrudnienia jest
tu procesem interaktywnym, ktorego skuteczno$¢ jest zalezna od
kwalifikacji, umiejetnosci i aktywnosci jednostki, ale takze od sytu-
acji na rynku pracy.

W niniejszym raporcie zatrudnialno$¢ rozumiana jest w szczegdlno-
$ci w ostatnim znaczeniu. Nalezy bowiem uzna¢, iz pracownicy systemu
ksztalcenia zawodowego dysponujg siecig kontaktow z r6znymi interesa-
riuszami szkot obecnymi na poziomie lokalnym i regionalnym. Podmio-
ty te mogg zardwno przyczyniac¢ si¢ do utrzymania ich zdolnosci do za-
trudnienia, jak tez do zmian ich rél spotecznych i zawodowych, Karier i
ewentualnego przekwalifikowania na potrzeby zmiany zawodu i przej-
$cia do innego sektora dziatalno$ci spotecznej lub gospodarcze;.

Jednoczesénie nalezy zauwazy¢, iz wskazane definicje wlasciwie wy-
taniaty si¢ wraz z postgpami badan nad zatrudnialno$cig. Z przedstawio-
nej przez |. Marzec historii stosowania tej koncepcji mozna wnioskowac,
ze poczatkowo, termin ten odnoszono do konca lat 70. XX wieku do
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L utrzymania zatrudnienia™®. Dopiero w latach 80. i 90. wraz ze wzrostem

konkurencji i niestabilno$ci na rynku pracy i jego otoczenia oraz z roz-

wojem zarzadzania zasobami ludzkimi pojecie to zaczgto taczyé z ,,do-

pasowaniem” pracownika do wymagan danej pracy, czyli ,,przydatnosci
zawodowej” ocenianej w procesach rekrutacji i selekcji oraz dopasowa-
nia predyspozycji kandydatow do potrzeb okreslonych stanowisk pracy.

Z drugiej strony odnoszono je do odpowiedzialnoéci i mobilnosci pra-

cownikéw oraz elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy

w konteks$cie wzrostu zagrozenia bezrobociem wsrod pracownikow wie-

lu branz. Te spostrzezenia prowadzily do poszukiwania koncepcji na

rzecz ich wszechstronnego rozwoju zawodowego i podnoszenia zatrud-
nialnosci.

Za C.M. van der Heijde i B..J.M. van der Heijden mozna przyjac
pie¢ wymiaréw zatrudnialnosci’. Sg to:

e osobista elastycznos¢ (ang. personal flexibility), ktora jest umiejet-
noscia tatwego przechodzenia z jednego stanowiska na inne, z jed-
nej organizacji do innej; zdolnosciag do tatwego adaptowania sig¢
pracownika do zmian na wewnetrznym i zewngtrznym rynku pracys;
wymiar ten jest rOwniez okreslany jako zdolno$¢ do adaptacji;

e wiedza zawodowa (ang. occupational expertise) obejmujgca: wie-
dze 1 umiegjetnosci specjalistyczne, 0ogolng wiedzg poznawczg i r0z-
poznanie spoleczne;

e optymalizacja i antycypacja (ang. optimization and anticipation),
ktore dotycza umiejetnosci przewidywania przysztych zmian i in-
dywidualnego przygotowania sie do nich oraz dazenia do osiagnie-
cia mozliwie najlepszych rezultatow;

e sens korporacyjny (ang. corporate sense), bedacy swoistym ,,p0-
czuciem grupowego sensu”’, pewnym ,,zmystem grupowym”, posia-
daniem wyczucia spotecznego i poczucia wspolnoty;

® 1. Marzec, Zatrudnialno$é jako czynnik bezpieczeristwa zatrudnienia i sukcesu na
wspolczesnym rynku pracy, op. Cit., s. 129.

7 C.M. van der Heijde, B.1.J.M. van der Heijden, A competence-based and multidimen-
sional operationalization and measurement of employability, ,,Human resource manage-
ment” 3/2006, s. 449-476; [cyt. za:] |. Marzec, Zatrudnialnosé jako czynnik bezpieczen-
stwa zatrudnienia i sukcesu na wspélczesnym rynku pracy, op. cit., s. 130-131.
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e rownowaga (ang. balance), ktora jest umiejetnoscia osiggania kom-
promisu pomiedzy interesem pracownika, a interesem organizacji w
zachodzacym pomiedzy nimi procesie wymiany.

Wyréznione tu wymiary zatrudnialnosci obejmujg zaréwno tresci
okreslonej pracy, jak i szerszy kontekst kariery zawodowej realizowanej
przez jednostke oraz wielowymiarowy zbior kompetencji specjalistycz-
nych i ogodlnych®. Zatrudnialno$¢ ma tu prowadzi¢ nie tylko do pomocy
bezrobotnym, sprostania wymaganiom okreslonego pracodawcy, utrzy-
mania czy zdobycia pracy, lecz przede wszystkim do sukcesu zawodo-
wego zaré6wno w organizacji, w ktorej pracownik jest obecnie zatrudnio-
ny, jak i poza nig.

Istotne sa tez zwiazki koncepcji zatrudnialnos$ci z bezpieczenstwem
zatrudnienia. Jak zauwaza 1. Marzec nie jest to zwigzek oczywisty gdyz
na skutek thumaczenia zatozen dokumentéw unijnych w Polsce w ra-
mach przyjetego w 2003 roku ,,Narodowego Planu Rozwoju 2004-2006”
zostato pojecie zatrudnialnosci zostalo w zasadzie ograniczone do ak-
tywnych programéw rynku pracy poprzez podwyzszanie potencjatu kwa-
lifikacyjnego bezrobotnych. Tym samym zmniejszone zostalo uzycie
pojecia w odniesieniu do 0s6b zagrozonych bezrobociem i poszukuja-
cych pracy. Szanse na przywrdcenie pelniejszego rozumienia koncepcji
zatrudnialnosci daje upowszechnianie modelu flexicurity®. Bezpieczen-
stwo zatrudnienia nie polega w nim na ,,pewnosci etatu”, lecz na mozli-
wosci szybkiego znalezienia pracy. Flexicurity obejmuje cztery wymia-
ry: elastyczne i przewidywalne warunki uméw zatrudnienia (w tym réw-
nowazenie pracy i zycia prywatnego), kompleksowe strategie uczenia si¢
przez cate zycie, skuteczng i aktywna polityke rynku pracy oraz nowo-
czesne systemy zabezpieczenia spotecznego. Zatrudnialnosc jest tu jedna
z kompetencji, ktéra ma by¢ przekazywana ludziom podczas udzielane-
go instytucjonalnie wsparcia i ktora ma umozliwia¢ rozwoj kariery i
utatwia¢ znalezienie nowej pracy. Zatrudnialnos¢ moze by¢ przekazy-
wana w kazdym wymiarze flexicurity, jako pewnego rodzaju ,,nowe
zabezpieczenie” dla pracownikow, mechanizm pozwalajacy na szybkie
znalezienie pracy w przypadku utraty dotychczasowego zatrudnienia.
Ksztattowanie zatrudnialnosci ma pozwala¢ na m.in. $wiadomie ksztat-
towanie postawy i zachowan przez ludzi tak, aby optymalizowa¢ sytua-

® |bidem, s. 131.
® Ibidem, s. 132-134.
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cje i zwicksza¢ swoje szanse zatrudnienia i sukcesu zawodowego; po-
strzeganie sytuacji utraty pracy nie jako zawodowego niepowodzenia,
lecz raczej jako szans¢ na zmiany i dalszy rozwéj zawodowy; proaktyw-
na orientacje jednostki w sytuacji zagrozenia; zdolno$¢ do petnienia
réznorodnych rél zawodowych na zewnetrznym i wewnetrznym rynku
pracy organizacji; budowe¢ spolecznej odpowiedzialnosci przedsig-
biorstw, administracji i organizacji pozarzadowych, podkreslanie iz kapi-
tat ludzki stanowi najwyzsza wartos$¢ istotng dla dziatalnosci tych pod-

. S
miotow 0

3.2. Ksztalcenie przez cale zycie i tworzenie rownowagi praca-
zycie nauczycieli i instruktorow szkoél zawodowych

3.2.1. Wsparcie rozwoju i doskonalenie zawodowe nauczycieli
zawodu

Jak wykazano budowa zatrudnialnosci pracownikow wiaze si¢ bez-
posrednio z uczestnictwem w programach ksztalcenia ustawicznego oraz
Z ksztattowaniem warunkow rownowagi pracy i zycia pracownikow. Od
pracownikéw systemu ksztalcenia wymaga si¢ stalego doskonalenia
swoich kwalifikacji, co znajduje odzwierciedlenie w systemie awansu
zawodowego. W tym raporcie zakltada sie, iz proces doksztatcania sa-
mych nauczycieli i instruktorow zawodu powinien by¢ takze osadzony w
kontekscie ewentualnych zmian w karierze zawodowej, w tym przygo-
towania do zmiany zawodu lub sektora zatrudnienia w przypadku zagro-
zenia bezrobociem.

Kwalifikacje nauczycieli i instruktorow zawodu sa kluczowe dla suk-
cesow edukacyjnych w sektorze szkolnictwa zawodowego. Z tego
wzgledu jedna z metod poprawy jego jakosci jest state szkolenie samych
nauczycieli i instruktoréw. Z analiz P. Grollmanna wynika, iz mozna
wyroéznié przynajmniej cztery modele doskonalenia ich kwalifikacji'*. W
pierwszym przypadku w krajach takich jak Wielka Brytania i Dania do-
ksztalcanie jest ukierunkowane gléwnie na metodologi¢ prowadzenia

10 Ihidem, s. 134-136.
'p_ Grollmann, Professionalization of VET Teachers and Lecturers and Practices in
TVET Institutions in an International Perspective, op. cit., s. 1187-1190.

KAPITAt LUDZKI @ m UNIA EUROPEISKA -
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI | EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspétfinansowany przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



Rozdziat 3. Wsparcie poprzez tworzenie kultury zatrudnialno$ci

PRIYSZtOSC EDUKACIH ZAWODOWE!

zaje¢ szkolnych i kursow. Drugi model to dodatkowe sekwencyjne
ksztatcenie i zdobywanie stopni kwalifikacyjnych w sektorze edukacji z
danej dziedziny. Stopnie sa rézne dla poszczegolnych krajow. Model ten
najpelniej reprezentuja Stany Zjednoczone i Turcja. Trzeci model to
rownolegte ksztalcenie z danej dziedziny technicznej i zdobywanie kom-
petencji edukacyjnych w ramach nauczania do stopnia licencjatu lub
magisterium. Nauczanie dyscypliny czgsto odbywa si¢ tu w ramach pro-
wadzenia firmy lub pracy nad stopniem nauk technicznych. Ostatni mo-
del wlasciwy jest dla krajow takich jak Norwegia, Niemcy i czeSciowo
dla Chin oraz zalecany jako standard przez Migdzynarodowa Organiza-
cje Pracy. Zaklada petng integracje dziedzin ksztalcenia zawodowego i
kompetencji niezbednych na potrzeby ksztatcenia tych dyscyplin. Zakta-
da jednoczesng prace i nauke w danym sektorze gospodarki. Zaryzyko-
wa¢ mozna twierdzenie, iz model przyjety w Polsce jest zblizony do
drugiej kategorii i pod wptywem przyjetych reform bgdzie ewoluowat do
ostatniej. Oznacza to zwigkszenie wspotpracy szkolnictwa zawodowego
Z przedsigbiorcami oraz ksztalcenie ustawiczne nauczycieli i instrukto-
row zawodu. Ponadto zaklada sig, ze czwarty model cho¢ najsilniej taczy
rynek i nauke to nie jest wolny od wad. Celem ich usuwania zaleca si¢
na wzoOr niemiecki tworzenie ,klastrow zawodowych”, obejmujgcych
dany sektor gospodarki, jako sieci uczelni wyzszych celem dalszej edu-
kacji nauczycieli zawodu.

Na podstawie powyzszego P. Grollmann proponuje wyroznienie
dwoch glownych form profesjonalizacji nauczycieli zawodu'. Pierwsza
forma moze obejmowac ksztalcenie oparte na wskaznikach, ktore opiera
si¢ glownie na klasycznych teoriach zawodéw 1 kryteriach ich opisu.
Druga forma zaktada profesjonalizacje ukierunkowang na aktualne i
przyszte wyzwania W pracy nauczycieli zawodu. Podejscie wskaznikowe
cechuje Niemcy i specjalistyczne college w Stanach Zjednoczonych, zas$
ugruntowane Danig i szkoty wyzsze w Stanach Zjednoczonych. Pierwsze
podej$cie zawodzi wysokim poziomem biurokratyzacji i sztywno$cig
procedur, drugie cho¢ umozliwia innowacyjno$¢ i elastycznos¢ zawodzi
stabilno$cig generowania wiedzy na potrzeby ksztalcenia nauczycieli
zawodu. Wysoki poziom polaczenia tych podej$¢ nie zostal zdaniem
badacza osiggnigty jeszcze w zadnym kraju.

12 1bidem, s. 1198.
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W raporcie OECD o zwiekszaniu jako$ci pracy nauczycieli stwierdza
si¢, ze stale doksztatcanie nauczycieli moze stuzy¢: poprawie wiedzy i
umiejetnosci jednostek w kontek$cie najnowszych technik i celow dy-
daktycznych, umozliwia¢ wdrazanie zmian na potrzeby awansu zawoO-
dowego i obowigzkow zawodowych, umozliwiaé szkotom wdrazanie
nowych strategii rozwoju, wymiane informacji i ekspertyzy pomi¢dzy
nauczycielami, naukowcami i przedsiebiorcami oraz zwigkszanie efek-
tywnosci nauczycieli®®. Z badan OECD wynika, ze gléwna bariera do-
ksztatcania nauczycieli sg konflikty czasu ich pracy i czasu szkolen. W
znoszeniu tych barier i osigganiu powyzszych celow stuzy¢é powinno
przede wszystkim integrowanie codziennej pracy nauczycieli i otoczenia
edukacyjnego poprzez: (1) strukturyzowanie programow wspierania
nauczycieli, wdrazanie programéw superwizji wdrazajacych miodych
nauczycieli do zawodu, mentoringu od starszych kolegdéw; (2) biezace
doksztalcanie, praktyke i informacje zwrotne oparte na odpowiednim
czasie trwania zaje¢, uzupelione o dodatkowe informacije, ktore mogg
by¢ przeniesione do nauczania ucznidéw; (3) polaczenie potrzeb eduka-
cyjnych nauczycieli z celami rozwoju szkoty oraz ewaluacja procedur
szkoleniowych; (4) interdyscyplinarno$¢ grup nauczycieli oraz podziat
na grupy w zaleznosci od zapotrzebowania na czas do zdobycia wiedzy i
umiejetnosci, prace w mniejszych grupach™.

W tym miegjscu zasadne jest wskazanie jakie typy wsparcia mogg by¢
oferowanie nauczycielom zawodu. Za J. Szempruch mozna wskaza¢
kilka sposobow okreslania wsparcia nauczyciela w rozwoju®™. Sa to:

e podejscie pragmatyczne — pomoc dla jednostki w sytuacjach trud-
nych, stresogennych;

e  podejscie behawioralne lub procesualne — zachowania pomocowe
lub zaspokajanie potrzeb w trudnych sytuacjach przez osoby zna-
czace i grupy odniesienia;

e ujecie strukturalne — istnienie i dostgpno$¢ pomocy innych poprzez
wiezi, kontakty spoteczne i dzialalno$¢ pomocowa wobec 0sob
znajdujacych sie w trudnej sytuacji, sieci wspotpracujacych ze sobg
nauczycieli. Zalecane jest przede wszystkim wsparcie ze strony ro-

13 Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
s. 18.

% 1bidem, s. 19.

15 J. Szempruch, Pedeutologia. Studium teoretyczno-pragmatyczne, op. cit., s. 180-181.
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dziny, wspotpracownikow i przetozonych, ktore jest uznawane
przez badaczy za najskuteczniejsze;

e ujecie funkcjonalnie — rodzaj interakcji spolecznej, ktora zostaje
podjeta przez uczestnika lub uczestnikow w sytuacji problemowe;.
W interakcji tej dochodzi do przekazywania lub wymiany emocji,
informacji, narzedzi dziatania i dobr materialnych. Jest to: wsparcie
emocjonalne (empatia, troska, pomoc); informacyjne (wskazowki,
rady, okreslenie zasobow i skorzystanie z nich, praca nad rozwiaza-
niem problemu, planowanie dziatan); instrumentalne (dostrzeganie i
docenianie staran, pomocy nieoceniajgcej, informacji zwrotnej,
praktycznych porad); rzeczowe (materialne, naprawa popsutego
sprzetu, usniecie awarii). W zawodzie nauczyciela wystepuja za-
zwyczaj trzy pierwsze rodzaje pomocy.

Wsparcie ma na celu rozwigzywanie problemow i rozwo6j zawodowy
nauczyciela. Jego program powinien by¢ dostosowany do indywidual-
nych potrzeb i uwzglednia¢ jednostkowe przyczyny stabej skutecznosci
zawodowej. Rozpoznanie potrzeby wsparcia moze obejmowac¢ samopo-
znanie, rozpoznanie formalne (np. przez doradce metodycznego, opieku-
na stazu) i rozpoznanie nieformalne (np. komentarze uczniéw, innych
nauczycieli, zachowania dyscyplinujagce ucznidw na zajeciach, nieporza-
dek w materiatach)'®. Zaleca si¢ by wsparcie bylo udzielane w koordy-
nacji przez takie osoby i podmioty jak: lider Wewnatrzszkolnego Do-
skonalenia Nauczycieli, dyrektor szkoty, pedagog szkolny, doradcy me-
todyczni, psycholog szkolny, specjalisci z poradni psychologiczno-
pedagogicznej, inni nauczyciele w szkole, opiekun stazu. Proces wspie-
rania powinien obejmowac kolejno: rozmowg wstepng, obserwacje lek-
cji, poczatkowy plan wsparcia, kontrole postepéw i plan dodatkowego
wsparcia, kontrole postepoéw 1 dalsze dziatania samodzielne, formalne
lub nieformalne skierowanie do instytucji wspomagajace;.

Nalezy zaznaczy¢, iz szczegdlnie istotng role we wprowadzaniu roz-
wigzan na rzecz wsparcia nauczycieli w rozwoju odgrywa dyrektor szko-
ty"’. Moze on moze wdrazaé takie rozwigzania jak:

e zapoznanie nauczycieli w sposob przemyslany i skuteczny z nor-
mami prawnymi oraz interpretacjg tych norm (zebranie rady peda-
gogicznej, analiza aktow prawnych w matych grupach, spotkanie in-

18 1bidem, s. 182-183.
7 \bidem, s. 185-187.
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formacyjne z ekspertem zewnetrznym, e-learning wewnatrzszkolny,
korzystanie z zasobow platform edukacyjnych, warsztaty z zakresu
praktycznego zastosowania znowelizowanego prawa itp.);

e zainicjowanie ogélnoszkolnej merytorycznej dyskusji o jakoSci
rozwigzah stosowanych dotychczas w procesie dydaktyczno-
wychowawczym szkoty oraz o zakresie zmian;

e wprowadzenie wdrazanych zmian w przepisach prawa wewnatrz-
szkolnego (statut, zarzadzenia dyrektora, procedury, programy nau-
czania, wymagania edukacyjne, wewnatrzszkolne ocenianie, szkol-
ny program wychowania, program profilaktyki itp.) stanowiacych
czytelny i zrozumialy komunikat dla nauczycieli, pracownikoéw
szkoty, rodzicow i uczniow;

e tworzenie kultury dzielenia si¢ wiedza i doswiadczeniem, watpliwo-
$ciami, obawami, trudno$ciami oraz tworzenie warunkéw umozli-
wiajacych zbiorowe rozwigzywanie problemow;

e tworzenie warunkéw do doskonalenia nauczycieli i specjalistow w
okresie zmiany;

e organizowanie przestrzeni do realizacji funkcji i zadan nauczycieli
(pomieszczenia na spotkania zespotu, przyjazne miejsce na rozmo-
wy rodzicodw i uczniow z nauczycielami i specjalistami, dobrze wy-
posazone pracownie, sale, gabinety zajeciowe itp.), wyczulenie na-
uczycieli na wlasciwa organizacje przestrzeni w klasie i poza nig;

e wzbogacenie szkoty w pomoce dydaktyczne odpowiednie do po-
trzeb zglaszanych przez nauczycieli oraz zdiagnozowanych proble-
mow i potrzeb uczniow;

e wzbogacenie ksiggozbioru szkolnego o publikacje ujmujace stan
najnowszej wiedzy naukowej z waznych dziedzin, przygotowanie
wyboru lektur do samoksztalcenia i ciekawych artykutéw z prasy
specjalistycznej, podanie waznych adreséw internetowych zrodet
informacji, umozliwienie biezgcego wgladu do pelnych tekstow ak-
tow prawnych;

e gromadzenie i popularyzowanie wlasnych, autorskich przyktadow
dobrych praktyk (ciekawych i skutecznych rozwigzan metodycz-
nych, wychowawczych, opiekunczych, organizacyjnych);

e tworzenie warunkow do integracji nauczycieli i specjalistow wokot
zadan zawodowych;
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e przemySlane, zgodne z wiedzg o procesach grupowych budowanie
zespotow zadaniowych tak, aby potencjat ich cztonkéow synergicz-
nie wptywat na moc sprawcza zespotu.

Wdrazanie powyzszych rozwigzan lub ich zaniechanie przez dyrekto-
ra szkoty moze istotnie stymulowaé¢ lub hamowaé rozwdj zawodowy
nauczycieli.

Wiele instrumentéw wsparcia rozwoju nauczycieli znajduje si¢ tez w
dyspozycji doradcow metodycznych zatrudnionych w publicznych pla-
cowkach doskonalenia nauczycieli'®, Oferowana przez nich pomoc doty-
czy wiedzy i umiej¢tnosei: przedmiotowych, metodycznych, psycholo-
giczno-pedagogicznych i organizacyjnych. Obejmuje m.in.:

e szkolenia dla nauczycieli i kadry kierowniczej w postaci kursow
(doskonalacych i kwalifikacyjnych), konferencji, seminaridw,
warsztatow, form cyklicznych (Kluby, akademie, fora dyskusyjne,
grupy wsparcia);

e szkolenia dla rad pedagogicznych;

e konsultacje indywidualne i zbiorowe (osobiste, telefoniczne, za
pomoca e-maili);

e upowszechnianie informacji na temat dostgpnych form pomocy,
przyktadow dobrej praktyki, innowacji pedagogicznych i organiza-
cyjnych;

e publikowanie materiatow dydaktycznych i metodycznych;

e  wspieranie samoksztalcenia poprzez lekture lub obserwacje, na
przyktad lekcji pokazowych (otwartych i kolezefiskich) oraz udzie-
lanie instruktazu metodycznego;

e upowszechnianie informacji na temat projektow krajowych i mie-
dzynarodowych, wizyt studyjnych i kursoéw prowadzonych za gra-
nicg oraz wlaczanie do udziatu w nich;

e e-learning.

Poza wskazanymi osobami istotng pomoc w rozwoju nauczycieli
swiadcza przede wszystkim konsultanci z placowek niepublicznych,
niezalezni konsultanci, szkolty wyzsze, wydawnictwa, instytucje kultury,
biblioteki, organizacje pozarzadowe, stowarzyszenia nauczycieli i kadry
kierowniczej o$§wiaty. Podmioty te realizujg zwykle tylko wybrane for-
my pomocy, przede wszystkim kursy.

18 |bidem, s. 185-187.
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W wezszym rozumieniu za wsparcie nauczycieli w rozwoju mozna
uzna¢ doskonalenie zawodowe rozumiane gltownie jako ich celowe, pla-
nowane i ciggte ksztatcenie ustawiczne ukierunkowane na podwyzszanie
i modyfikacj¢ kompetencji i kwalifikacji niezb¢dnych do spetniania za-
dan zawodowych®. Jest to przede wszystkim: pomoc w adaptacji zawo-
dowej, aktualizowaniu wiedzy pedagogicznej, pomoc w rozszerzaniu lub
zmianie specjalizacji, organizowanie form samoksztatcenia indywidual-
nego i zbiorowego. Doskonalenie zawodowe ma funkcje: (1) wyrdw-
nawczg, ktéra polega na uzupetnianiu wyksztatcenia do poziomu wyma-
ganego w wykonywanym zawodzie i osigganiu pelnych kwalifikacji
poprzez doksztatcanie si¢; (2) wdrozeniowa, ktéra dotyczy nabywania
wiadomosci | umiejgtnosci praktycznych w trakcie wykonywania pracy;
(3) renowacyjng - unowocze$niania wiedzy i1 sprawnosci pracownika w
zwigzku z postepem w danej dziedzinie; (4) integracyjng - obejmujaca
dzialania integrujace pracownikow realizujacych okreslone zadania w
szkole, w tym tworzenie ,,organizacji uczacej si¢” i wspotpracy z pod-
miotami z otoczenia szkoty.

G. Attwell wskazuje na jedenascie kierunkéw zmian w programach
doskonalenia nauczycieli zawodu®. Mianowicie: (1) wzrost udziatu nau-
czycieli w edukacji technicznej i rozwoju naukowym; (2) udziat w roz-
woju technologii przyjaznych dla cztowieka; (3) udziat w generowaniu i
ksztatceniu w zakresie innowacji spotecznych i przedsigbiorczosci; (4)
stymulowanie do wdrazania wiedzy i umiej¢tnosci w miejscu zatrudnie-
nia; (5) zdobywanie szerokiej bazy wiedzy i do§wiadczen z zakresu edu-
kacji podstawowej, ustawicznej i ich planowania; (6) taczenie wiedzy z
réznych dyscyplin nauk technicznych w programach nauczania; (7)
zwracanie uwagi na konwergencje umiejetnosci i mobilno$¢ pracowni-
koéw; (8) prowadzenie badan w swoim obszarze ksztatcenia i wymiana
doswiadczen w kraju i zagranicg; (9) budowanie powigzan z biznesem,
rzemiostem i innymi podmiotami rynku pracy; (10) podkre$lanie cato-
sciowego podejsécia do ucznidow, ich potrzeb i taczenia ich z uwarunko-
waniami zawodow i regionow; (11) ksztatcenie nauczycieli zawodu po-
przez praktyke i wymiang mi¢dzynarodowa.

1 Ibidem, s. 161-162.
20 G. Attwell, New roles for vocational education and training teachers and trainers in
Europe: a new framework for their education, op. cit., s. 263-264.
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Wedhug podrecznika zarzadzania zasobami ludzkimi nauczycieli wy-
danego przez Migdzynarodowa Organizacje Pracy (MOP) doskonalenie
zawodowe powinno speia¢ trzy kryteria®. Sa to: (1) podkreslanie od-
powiedzialnosci i demonstrowanie kwalifikacji nauczycieli na zewnatrz
szkoty, budowa wizerunku nauczycieli jako profesjonalistow i zwigksza-
nie jakosci edukacji; (2) odpowiadanie na potrzeby wsparcia i motywo-
wania nauczycieli; (3) spetnianie warunkow doskonalenia negocjowa-
nych z przedstawicielami zwigzkow zawodowych nauczycieli. MOP
wyrdznia nastepujace formy doskonalenia: warsztaty i szkolenia, budo-
wa grup ,,mistrzOwWw w nauczaniu”, klastry nauczycielskie, konsultanci
zewnetrzni, wizyty wzajemne i sieci szkot, wymiana miedzynarodowa®.
MOP w przypadku szkolnictwa zawodowego wspiera w szczegdlnosci
doskonalenie wewnatrzszkolne, wspolprace szkot z przedsigbiorcami
oraz centralnymi lub regionalnymi agencjami specjalizujagcymi si¢ w
szkoleniach dla nauczycieli i instruktorow zawodu®.

Wsrod form doskonalenia zawodowego nauczycieli znajdujg sie
gtéwnie: wspieranie ich adaptacji zawodowej, doradztwo metodyczne,
samoksztatcenie, studia podyplomowe, doksztatcanie w placowce do-
skonalenia oraz ksztatcenie na odlegto$é®. Coraz czesciej wykorzystuje
si¢ tez formy oparte na zespotowym uczeniu si¢ nauczycieli takie jak np.
wzajemna obserwacja, badania w dziataniu, wspolne projekty lub warsz-
taty, dobre praktyki, benchmarking, ,krytyczny przyjaciel”, dyskusje
profesjonalne i wizyty studyjne.

Inng typologie form doskonalenia zawodowego nauczycieli proponu-
je M. Rzepa®. Moga to by¢ formy z dominacja:

e zajec praktycznych: staz nauczycielski, ,,lekcje kolezenskie”, staz w
ramach programoéw europejskich adresowanych do nauczycieli oraz
wolontariat;

2! Handbook of good human resource practices in the teaching profession, op. cit., s.
223.

2 |bidem, s. 248.

2 70h. Teachers and trainers for the future. Technical and vocational education and
training in a changing world, op. cit., s. 25-27.

24 3. szempruch, Pedeutologia. Studium teoretyczno-pragmatyczne, op. cit., s. 162, 167-
168.

% M. Rzepa, Formy doskonalenia zawodowego nauczycieli, ,,Edukacja ustawiczna doro-
stych” 4/2009, s. 34-35, 44.
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e stowa zywego: szkolenie, studia podyplomowe, kurs kwalifikacyj-
ny, kurs doskonalgcy, studia II stopnia, poradnictwo zawodowe,
wyktad otwarty;

e dziatan animacyjnych: konferencja nauczycielska, narada, konfe-
rencja naukowa, seminarium;

e formy wystawiennicze: ekspozycje ksiazek, dokumentow, okazow
naturalnych;

e  samoksztatcenie: indywidualne, zbiorowe.

Bardziej rozbudowang typologie rodzajow wsparcia ukierunkowa-
nych na doksztatcanie nauczycieli i instruktorow ksztatcenia zawodowe-
go opracowat australijski osrodek badawczy NCVER?. Pierwsza grupe
stanowi wsparcie indywidualne poprzez:

e mentoring;

coaching;

terminowe i konstruktywne informacje zwrotne;
linie pierwszej pomocy;

wsparcie wzajemne;

superwizj¢ dorazna;

comiesigczne sesje superwizyjne;

uczenie oparte na pracy.

Druga kategoria to wsparcie grup:

e wsparcie przez wyspecjalizowanych pracownikow i/lub centra
ksztalcenia;

e  bogaty program wdrazajacy (nauczanie i uczenie sig);

e  praca w zespotach;

e profesjonalny networking, budowa i wymiana kontaktow spotecz-
nych;

e spotkania pracownikow z komponentem profesjonalnej wymiany
wiedzy;

e  zespoly edukacji w dziataniu;
dyskusja i wymiana personelu;

e  specjalne grupy zainteresowan/wspoélnoty uczenia sig;

% R, Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy, D. Snewin,
The changing role of staff development for teachers and trainers in vocational education
and training, op. cit., s. 56.
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e  zespoly robocze sktadajace si¢ doswiadczonych i nowych pracow-

nikow;

grupy badawcze;

wspoOlpraca pracownikow szkot.
Ostatnia kategoria obejmuje wsparcie instytucji:

innowacyjne plany wsparcia;

negocjowanie warunkow wsparcia;

podkreslanie zrozumienia i zaangazowanie, a nie zgodnosci;

afirmacja/uznanie tego, co zostato osiagnicte;

wsparcie online;

planowanie Kkarier;

budowa grup doradczych/konsultacyjnych/referencyjnych.
Uzupehieniem tej typologii moze by¢ opinia C. Day’a, ktory za klu-
czowe W zarzadzaniu doskonaleniem zawodowym nauczycieli uznaje
wlasnie zrownowazenie indywidualnych potrzeb nauczycieli i potrzeb
systemu ksztatcenia®’. Takie podejscie przy wsparciu szkoly, systemu
szkolnictwa wyzszego i innych podmiotéw moze zapewni¢ wysoka efek-
tywnos$¢ doskonalenia zawodowego.

Zasadne jest tez wskazanie barier jakie majg miejsce w rozwoju za-
wodowym nauczycieli’®. Sa to przewaznie izolacja oraz brak mozliwosci
obserwacji swoich kolegéw w klasach i uczenia si¢ od siebie nawzajem.
W celu likwidacji tych przeszkod zaleca sie:

e  szkolne wsparcie indywidualnych nauczycieli;

e  zaangazowanie w obserwacj¢ i wymiang doswiadczen dotyczacych
metod nauczania stosowanych przez innych nauczycieli;

e  wspieranie rozwoju nauczyciela przez zewnetrznych konsultantow;

e zachecanie uczniow do wzigcia odpowiedzialno$ci za proces ucze-
nia sig;

e zwickszenie podmiotowosci nauczycieli,

e  zaangazowanie uczniow, rodzicow i nauczycieli w tworzenie regu-
laminu szkoty;

e tworzenie nauczycielskich doraznych grup zadaniowych;

e  oObjecie przez poszczegolnych nauczycieli kluczowych funkcji w
zapoczatkowaniu zmian 1 wspieraniu doskonalenia pracy;

21 C. Day, Od teorii do praktyki. Rozwéj zawodowy nauczyciela, op. cit., s. 196-199.
28 3. Szempruch, Pedeutologia. Studium teoretyczno-pragmatyczne, op. cit., s. 160.
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e wspoOlpraca wewnatrzszkolna i migedzyszkolna nauczycieli;
e tworzenie wizji sukcesu i utrzymanie odpowiedniego tempa pracy;
e planowanie zespotowe.

W praktyce rozwigzania te mogg by¢ roznie taczone i wzajemnie
uzupelniane celem wywotania efektow synergii.

O kierunkach doskonalenia nauczycieli szkolnictwa zawodowego in-
formuja ogolnopolskie reprezentatywne badania przeprowadzone na
zlecenie Ministerstwa Edukacji Narodowej w latach 2010-2011%. W
przypadku podnoszenia umiejetnosci pedagogicznych i psychologicz-
nych nauczycieli zawodu do najpopularniejszych form wsparcia nauczy-
cieli oferowanych przez szkoty naleza: organizowanie szkolef/kursow
wewnetrznych (88%), wyszukiwanie ofert kurséw/szkolen i przedsta-
wianie ich nauczycielom (83%), czgsciowe finansowanie szko-
lef/kurséw (83%), zbieranie i udostgpnianie materiatow dydaktycznych,
szkoleniowych (81%), udostgpnianie sprzetu placowki do nauki (72%),
wystawianie skierowan na szkolenia/kursy, o ile sa wymagane (70%),
organizowanie szkolen/kursow dla nauczycieli na zewnatrz (66%),
udzielanie urlopow szkoleniowych (47%) i catkowite finansowanie szko-
len/kurséw (43%). Formami wsparcia, najrzadziej udzielanymi przez
szkoty sa te, ktore bezposrednio wiaza si¢ z kosztami.

Do form z ktorych najczesciej korzystali nauczyciele naleza nato-
miast: szkolenia Rad Pedagogicznych (93%), konferencje (91%), warsz-
taty (84%), kursy kwalifikujace (64%), seminaria (60%), wyktady
(59%), studia podyplomowe/MBA (58%), kursy komputerowe (44%),
studia II stopnia (31%), kursy jezykowe (29%). Relatywnie najnizsza
popularno$cia ciesza si¢ te formy ksztalcenia, ktore stanowia waskie
uzupetnienie kompetencji zawodowych badz stuza podniesieniu poziomu
wyksztalcenia. Jednoczesnie z badan jakosciowych wynika, ze wsrod
nauczycieli obserwuje si¢ bariery w postaci niechgci, a nawet oporu wo-
bec podnoszenia swoich kompetencji co dotyczy glownie starszych pra-
cownikow.

Jednoczesénie za niepokojgce uznaje sie, ze szkoty na ogét nie anga-
7uja si¢ w podnoszenie kwalifikacji zwigzanych z praktyczng nauka
zawodu. Zakres doskonalenia instruktoréw praktycznej nauki zawodu

% Badanie funkcjonowania systemu ksztalcenia zawodowego w Polsce. Raport koricowy,
op. cit., s. 114-126.
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dotyczy przede wszystkim kolejno: dydaktyki ksztalcenia zawodowego i
wykorzystania standardow wymagan egzaminacyjnych (55%), realizacji
podstawy programowej (44%), zagadnien pedagogicznych (41%), korzy-
stania ze $rodkow dydaktycznych (37%), tworzenia przedmiotowego
systemu oceniania (35%), planowania pracy nauczyciela (33%), pracy z
uczniem o specjalnych potrzebach edukacyjnych (32%), budowania pro-
gramu nauczania zgodnego z podstawg programowa (29%), zagadnien
psychologicznych (25%). Ponadto wspotpraca z pracodawcami, ktorej
efektem byloby doskonalenie zawodowe, nie jest zjawiskiem powszech-
nym. Ma miejsce w przypadku okoto 20% szkot i 30% centrow ksztatce-
nia praktycznego gdzie pracodawcy stwarzaja nauczycielom mozliwo$¢
doskonalenia w przedsigbiorstwach. Jednoczesnie zauwaza si¢, ze barie-
ra moze by¢ tez niewiedza szkodt i nauczycieli o projektach, ktére umoz-
liwiaja odbywanie stazy w firmach.

Warto w tym miejscu przytoczy¢ wybrane wyniki badan z pilotazo-
wego wdrazania programow doskonalenia zawodowego dla instruktorow
i nauczycieli w przedsigbiorstwach przeprowadzane w ramach projektu
,Doskonaty praktyk” w 2012 roku®. Ogélnie zgodzono sie co do tego, iz
praktyki nauczycielskie sa szansa na poszerzenie wspotpracy miedzy
szkota, a przedsigbiorstwem pod warunkiem opracowania zasad regulu-
jacych te wspolprace. Jednoczesnie przedstawiciele szkot i przedsig-
biorstw wskazali na takie bariery jak: odpowiedni dobor terminu praktyk
dla nauczycieli; doprecyzowanie zadan dla praktykantéw - w zaleznoSci
od branzy; zwigkszenie wptywu odbiorcéw programu na jego ksztalt (np.
godziny i tematyke zaje¢ warsztatowych, zadania przewidziane w pro-
gramie); podkreslanie stronom programu korzysci, jakie ptyng z zaanga-
zowania i wspotpracy. Praktyki powinny trwa¢ od 40 do 90 godzin, mi-
nimum 2 lub 3 tygodnie, niekoniecznie w wakacje lub powinny by¢ roz-
tozone na caly rok. W momencie oddelegowania danego nauczyciela na
praktyki w innym czasie niz wakacje, szkola powinna zorganizowaé
platne zastgpstwo. Organizatorzy programu doskonalenia zawodowego
powinni przed praktykami dowiedzie¢ si¢ od przedsigbiorcow, w jakim
czasie organizacje moga przyja¢ praktykantow. PodkreSlano tez rezy-
gnacje z tych zadan, ktore trudno zrealizowaé z powodu poufnosci da-

® E K. Organisciak, D. Swiech, A. Zydorczyk, Doskonaly praktyk - wdrozenie programu
doskonalenia zawodowego w przedsigbiorstwach, Instytut Nauk Spoteczno-
Ekonomicznych, £.6dz 2012, s. 44-45, 76-81.
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nych posiadanych przez przedsigbiorstwo. Zalecano zapoznawanie si¢
praktykantow z fachowg terminologia branzowa oraz publikacjami z
danej branzy - liste takich publikacji praktykanci powinni otrzymywac
wraz z programem doskonalenia zawodowego. Program powinien tez
okresla¢ dodatkowe dziatania zalecane przez opiekuna praktyk jak np.
wyjazdy stuzbowe, konferencje, wizyty w innych firmach z danej bran-
zy. Zaleca si¢ tez m.in. zapewnienie nauczycielom mozliwosci wymiany
doswiadczen, podjecia dyskusji na tematy zawodowe, poznania oczeki-
wan pracodawcow; przydzielenie do opieki nad praktykantami kilku
opiekunow praktyk - pracownikoéw danego przedsigbiorstwa z réznych
dzialow lub zajmujacych rézne stanowiska; wilaczenie w tworzenie i
wdrazanie programéw doskonalenia zawodowego wtadz lokalnych.

Przywotywane badania pozwalajg twierdziC, iz promocja przez cate
zycie wsrod pracownikow szkolnictwa zawodowego jest istotnym i zto-
zonym Wyzwaniem. W oparciu o analizy R. Pawlaka mozna wskazac¢
jeszcze trzy przestanki wzmacniajace ta potrzebe™: (1) szybkie tempo
zmian dokonujacych si¢ we wspotczesnym $wiecie; (2) potrzeba wspie-
rania innowacji edukacyjnych, podnoszacych kwalifikacje kadry poprzez
wprowadzanie nowych metod i zachet do tradycyjnego systemu edukacji
np. lokalnych centréw wspotpracy oferujacych nauczycielom i dyrekto-
rom mozliwo$¢ spotkan, wspdlnej pracy i poszukiwania nowych rozwia-
zan lub rozwijanie umiejetnosci przywoddczych dyrektoréw szkot po-
przez tworzenie sieci wspotpracy pomiedzy nimi, pozwalajacej na wza-
jemne uczenie sie, wymiane doswiadczen i lepsze zrozumienie proble-
mow szkolnych; (3) starzenie si¢ kadry nauczycielskiej, a w zwiazku z
tym potrzeba dodatkowego podnoszenia kwalifikacji, wiedzy i motywa-
cji

Rozwigzaniem, ktore moze przyczyni¢ si¢ do promowania ksztalce-
nia przez cate zycie wérdd nauczycieli jest ustanowienie profili kompe-
tencji oraz standardow kwalifikacji*2. Nie odpowiadaja one szczegoto-
wym programom ksztatcenia, a raczej wykazom pozadanych umiej¢tno-

31 R. Pawlak, Dylematy polityki edukacyjnej wobec nauczycieli, ,,Polityka Spoteczna”
10/2005, s. 10.

* Kluczowe problemy edukacji w Europie. Tom 3. Zawéd nauczyciela w Europie: profil,
wyzwania, kierunki zmian, Agencja Wykonawcza ds. Edukacji, Kultury i Sektora Au-
diowizualnego; Fundacja Rozwoju Systemu Edukacji, Bruksela, Warszawa 2004, s. 19-
21.
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$ci, ktore powinny zawiera¢ kompetencje i postawy, do ktoérych nauczy-
ciele beda odwolywaé si¢ w przysztej pracy z uczniami. Rozwigzania
takie wprowadzono w Szkocji i Rumunii gdzie przyjete modele obejmu-
ja cele ksztalcenia i doskonalenia W jednolitej i spdjnej strategii rozwoju
kompetencji. Kolejnym rozwiagzaniem moze by¢ taczenie placowek lub
ich $cislejsza wspodtpraca. Odnosi si¢ to do placowek, ktore korzystaja z
tych samych pomieszczen oraz sytuacji kKiedy przyszli i juz pracujacy
nauczyciele sg od siebie oddzieleni. W takiej sytuacji mozliwe jest
wprowadzenie doskonalenia wewnatrz samej placowki szkolnej. Inno-
wacje takie wprowadzono w Austrii i krajach zwiazkowych Niemiec
gdzie osrodki ksztatcenia nauczycieli sg tworzone w obrebie uniwersyte-
tow celem podtrzymywania ich kontaktow z uczelniami odpowiedzial-
nymi za ksztalcenie i placowkami doskonalenia. W Szwecji ci sami wy-
ktadowcy pracuja jednoczesnie w instytucjach ksztalcacych oraz w pla-
cowkach doskonalenia celem zapewnienia ciggtosci ksztatcenia i dosko-
nalenia zawodowego.

Z badan Cedefop wynika, iz w europejskich systemach szkolnictwa
zawodowego wdrazane byly tez dalej idace innowacje z zakresu dosko-
nalenia zawodowego nauczycieli®**. W wigkszosci krajow Unii Europej-
skiej obserwuje si¢ niskg mobilno§¢ pracownikéw systemu edukacji
zawodowej. Na Cyprze zdecydowano si¢ wobec tego na wprowadzenie
ptatnych urlopéw na czas wyjazdow na ksztalcenie zawodowe. W Szwe-
cji zacheca si¢ nauczycieli do podwyzszania wyksztalcenia poprzez wy-
jazdy na uczelnie zagraniczne. Nauczycieli zawodu zacheca sie takze do
doskonalenia w zakresie prowadzenia zaje¢ dotyczacych przekazywania
podstawowych umiejetnosci czytania i pisania oraz budowania aktywne-
go obywatelstwa. Zajecia te majg na celu odpowiadanie na potrzeby
integracji spotecznej migrantow i mniejszosci etnicznych i narodowych.
Programy tego typu sg dodatkowo wspierane poprzez specjalne strony
internetowe i inicjatywy angazujace nauczycieli o zagranicznym lub
mniejszo$ciowym pochodzeniu. Takie rozwigzania funkcjonujg w Au-
strii i Rumunii. W Czechach, Stowacji i na Wegrzech utworzono sieci
doradztwa zawodowego dla nauczycieli zawodu. Trendem jest tez
wprowadzanie asystentOw nauczania, ktérzy stuza pomoca uczniom,
ktorzy sa zagrozeni wykluczeniem spotecznym. Rozwigzanie to ma na

% A bridge to the future. European policy for vocational education and training 2002-10,
op. cit., s. 58-59.
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' celu ograniczenie probleméw w szkole jakie moga sprawia¢ uczniowie
ze wzgledu na problemy w rodzinie lub inne problemy socjalne. W Danii
natomiast poruszona zostata debata nad potrzebg wprowadzenia nowych
form wspotpracy pomiedzy nauczycielami, pracownikami socjalnymi,
doradcami zawodowymi i konsultantami, ktorzy mogliby sprawniej dzie-
li¢ si¢ zadaniami w zakresie pomocy uczniom i odcigza¢ nauczycieli i
treneréw zawodu, ktorzy w swoich obowigzkach maja jeszcze zadania z
zakresu administracji, marketingu szkot, zarzadzania finansami, wdraza-
nia innowacji i tworzenia srodowisk edukacyjnych.

Zdaniem S. Nielsena w $wietle trendow miedzynarodowych zasadne
jest wskazanie czterech wyzwan przed ktorymi stoi doskonalenie zawo-
dowe nauczycieli**. Pierwszym jest niedostatek dydaktykow szkolnictwa
zawodowego — o0sob, ktore posiadajg odpowiednie kwalifikacje do do-
ksztalcania nauczycieli zawodu, a nie jedynie powtarzania technik sto-
sowanych w ksztalceniu ogélnym. Uczelnie wyzsze nie wypehniaja tej
luki ze wzgledu na niedostatek naukowcéw zajmujacych sie waskimi
dziedzinami i doswiadczenia jako nauczycieli zawodu. Drugie wyzwa-
nie, ktore bedzie si¢ upowszechnia¢ to wzrost skali uczenia si¢ partner-
skiego i rozwdj spotecznosci praktykow. Wdrazanie tych rozwigzan
okazalo si¢ by¢ efektywne ze wzglgdu na niskie koszty oraz umozliwia-
nie wymiany doswiadczen migdzy nauczycielami. Trzecie wyzwanie to
doskonalenie nauczycieli zawodu jako agentéw zmiany. Nauczyciele nie
tylko upowszechniaja wiedze, ale tez promujg zmiany i innowacje,
wplywaja na modernizacje, dostarczaja informacji dla tworcéw polityk
publicznych. Z tego wzgledu sg istotni dla wprowadzania reform szcze-
gblnie w krajach transformacji systemowej w ktérych powinien by¢
prowadzony staty dialog pomiedzy tworcami polityk i aktorami lokal-
nymi takimi jak nauczyciele zawodu. Ostatnim wyzwaniem jest zmiana
ram systemow szkolnictwa zawodowego lub tez zmiana obecnych w nim
podmiotow. W miedzynarodowej debacie zwraca sie bowiem uwage na
potrzebe tworzenia wzajemnie uznawalnych standardow i kwalifikacji
zawodow. Skupianie si¢ wylacznie na ogolnych efektach ksztalcenia
uznaje si¢ juz za zbyt uproszczone podejscie. Rosnie bowiem potrzeba
dostosowania kierunkéw ksztatcenia do zmian na rynku pracy. W tym

%S, Nielsen, Vocational Education and Training Teacher Training, [w:] P. Peterson, E.
Baker, B. McGaw (eds.), International Encyclopedia of Education, Elsevier, Oxford
2010, s. 509-511.
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kontekscie wyzwaniem jest zmiana rol jakie majg petni¢ nauczyciele
zawodu i szkoty.

3.2.2. Szanse i bariery poprawy godzenia Zycia rodzinnego i
zawodowego nauczycieli zawodu

Na potrzebg wdrazania rozwigzan na rzecz godzenia zycia rodzinne-
go i zawodowego nauczycieli wyraznie wskazuja reprezentatywne ogol-
nopolskie badania nad czasem i warunkami ich pracy przeprowadzone
przez Instytut Badan Edukacyjnych®. Respondentéw zapytano o prze-
rwy w wykonywaniu zawodu nauczyciela. Ponad 1/3 nauczycieli miata
w swoim zyciu zawodowym takie przerwy - najczesciej trwajace nie
dhuzej niz rok lub 1-3 lata (46%) lub mniej niz rok (41%). Marginalna
czes¢ przerw trwata dtuzej 4-5 lat (9%) lub 5-10 lat (4%). Najczesciej
wskazywanym powodem przerw byl urlop rodzicielski (macierzynski,
ojcowski) (60%) i urlop wychowawczy (30%). W dalszej kolejnosci:
utrata pracy i problem ze znalezieniem kolejnej (11%), praca w innym
zawodzie (8%), opieka nad dzie¢mi (7%), opieka nad innymi osobami
(1%), przejscie na emeryture (1%) i inne (24%). Ponadto powody przerw
byly inne ze wzgledu na pte¢. W przypadku kobiet byt to gtownie urlop
rodzicielski (66%) i urlop wychowawczy (33%), a nastgpnie utrata pracy
i problem ze znalezieniem kolejnej (11%), opieka nad dzie¢mi (7%),
praca w innym zawodzie (5%), opieka nad innymi osobami (1%), przej-
scie na emeryture (1%) i inne (21%). Z kolei dla m¢zczyzn powodem
przerw byta najczesciej praca w innym zawodzie (34%), utrata pracy i
problem ze znalezieniem kolejnej (18%), urlop rodzicielski (3%), przej-
Scie na rente (1%) i inne powody (53%).

Przestanka do ksztaltowania rownowagi pracy i zycia zawodowego
jest zdaniem A. Smoder inwazja pracy na zycie pozazawodowe CO Wy-
musza dziatania majace na celu podniesienie jako$ci pracy i jej warun-
kéw. Sg to: zapewnienie mozliwo$ci awansu, promowanie zdrowia i
dobrego samopoczucia pracownikow, podnoszenie kwalifikacji i umie-
jetno$ci oraz ufatwienie godzenia pracy z zyciem pozazawodowym®.
Dziatania prewencyjne oraz bezpo$rednio odpowiadajace na pojawiajace

% Czas pracy i warunki pracy w relacjach nauczycieli, op. cit., s. 34-36.
% A. Smoder, Réwnowaga praca-zycie-wybér czy koniecznosé?, ,Polityka Spoleczna™
4/2010, s. 13.
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si¢ problemy przybieraja charakter pojedynczych inicjatyw badz zorga-
nizowanych, usystematyzowanych dzialan, zwanych programami praca-
zycie lub work-life balance. Programy te obejmujg kazdg zaproponowa-
ng pracownikowi korzy$¢ lub udogodnienie majace na celu pomoc w
znalezieniu rownowagi migdzy zobowigzaniami zawodowymi i pozosta-
tymi, ktore nie sa zwigzane z pracg. Pracownik przestaje tu by¢ trakto-
wany jako bezosobowy ,,zasoéb” i uzyskuje podmiotowa tozsamos¢ w
relacji z pracodawca, ktora podkresla jego indywidualne potrzeby oraz
dazy do wzajemnego dopasowania celow firmy i zatrudnionego.

Dbanie o realizacj¢ celéw pozazawodowych pracownikow lezy w in-
teresie samego pracodawcy, gdyz pracownicy zorientowani jedynie na
prace w perspektywie dlugoterminowej sa nieefektywni i narazeni w
wiekszym stopniu na wypalenie zawodowe®’. Inne podejécie — odchodzi
od rozumienia rownowagi celéw do réwnowagi rol pelnionych w pracy i
poza nig - podkresla si¢ tu, ze niespojnos¢ wymagan tych rél wptywa na
obnizenie satysfakcji w pracy i w zyciu. Konflikty te sg wywotane badz
przewaga wymagan w pracy nad obowigzkami rodzinnymi lub sytuacja
odwrotng. Co istotne - whrew stereotypowemu postrzeganiu - problemy
tego typu nie dotycza tylko wylacznie osob posiadajacych rodziny i zaj-
mujacych si¢ wychowywaniem dzieci, ale tez pracownikow niemajacych
obowigzkéw rodzinnych oraz opiekunczych, ktorzy nie majg czasu wol-
nego na wypoczynek, zycie towarzyskie i rozwdj osobisty W postaci
realizacji zainteresowan pozazawodowych 1 wyboru stylu zycia. Ksztat-
towanie miejsc pracy przyjaznych pracownikom powinno obejmowac:
otwartag komunikacje w firmie, dost¢p do informacji i rzetelno$¢ w za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi i materialnymi oraz realizacji wizji firmy,
godziwe traktowanie przy przyznawaniu nagrod, bezstronnos¢ przy za-
trudnianiu i awansach, wsparcie firmy w rozwoju zawodowym pracow-
nikow, docenienie ich pracy oraz dodatkowego wysitku przez kierownic-
two, wspolprace z pracownikami przy podejmowaniu waznych decyzji
oraz dbato$¢ o ich rownowage migdzy zyciem zawodowym i prywat-
nym. Programy praca-zycie pozwalaja na zatrzymanie wartosciowych
pracownikéw, pozyskiwanie ich zaufania oraz lojalnosci, zwiekszenie
motywacji oraz identyfikacj¢ z celami firmy. Zwigkszone zaangazowa-
nie pracownikow zwykle przektada si¢ na: wigksza efektywnos¢ czasu

% Ibidem, s. 14.
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pracy, redukcje kosztow zwigzanych z fluktuacja kadr i absencja, po-
praweg obstugi klientéw, wzrost konkurencyjnosci na rynku oraz budo-
wanie wizerunku atrakcyjnego pracodawcy.

Jak zauwazaja L.B. Hammer i G. Hanson réwnowaga pracy i zycia
ma prowadzié¢ do kilku celow™. Pierwszym jest wywotanie pozytywnych
efektow zewnetrznych. Chodzi tu o przenoszenie uczu¢, umiejetnosci,
zachowan i warto$ci pomiedzy tymi obszarami, ktére moga je zaktocac
lub stymulowa¢. Drugim celem sg utatwienia — poziom partycypacji w
roli, ktora wptywa na inng oraz moze przynosi¢ korzysci lub straty finan-
sowe, materialne i niematerialne, w zakresie kontaktow spotecznych.
Trzecim celem jest wzbogacanie — proces w ramach, ktorego doswiad-
czenia z jednej roli wptywaja na jakos¢ zycia w innej roli. Chodzi tu
m.in. o0 umiejetnosci interpersonalne, tolerancje, zasoby psychologiczne,
zdrowie fizyczne, kapital spoleczny i zasoby materialne. Wérdd rozwia-
zah pozwalajacych na uzyskiwanie takich korzysci znajduja sie: progra-
my opieki nad dzie¢mi, asystenci pomocy osobom starszym, rozwigzania
w zakresie telepracy oraz elastyczne godziny pracy®.

P. McKenzie i P. Santiago w raporcie dla OECD podkreslajg znacze-
nie programéw praca-zycie w kontekscie zwigkszania elastycznos$ci za-
trudnienia nauczycieli®’. Réwnowaga ta osiagania w pracy nauczyciela
tradycyjnie byla uznawana za czynnik przyciggajacy mtode osoby do
pracy w zawodzie. Wspotczesnie jednak coraz czesciej jest to juz tylko
stereotyp, ktory nie pozwala na konkurencyjnos¢ zatrudnienia w szkol-
nictwie wzglgdem innych branz. Wdrazanie rozwigzan na rzecz pracy-
zycia w przedsigbiorstwach prywatnych sprawia, iz takze pracownicy
o$wiaty oczekuja wiekszych mozliwosci elastycznego zatrudnienia i
organizacji czasu pracy. Zatrudnienie w o$wiacie na cze$¢ etatu, ktore
zwigksza rOwnowage pracy-zycia jest mozliwe prawie we wszystkich
krajach OECD - z wyjatkiem Grecji, Japonii i Korei Potudniowe;j. Jed-
noczes$nie wickszo$¢ krajow umozliwia taczenie uméw na czgs¢ etatu z

% |.B. Hammer, G. Hanson, Work-Family Enrichment, [w:] J.H. Greenhaus, G.A. Cal-
lanan (eds.), Encyclopedia of career development, SAGE Publications, Thousand Oaks
Calif 2006, s. 869-871.

¥ 3. McManus, Work-Family Balance, [w:] J.H. Greenhaus, G.A. Callanan (eds.), Ency-
clopedia of career development, SAGE Publications, Thousand Oaks Calif 2006, s. 866-
867.

“0p_McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing and retaining
effective teachers, op. cit., s. 78-80.
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zatrudnieniem w innym zawodzie. Wprowadzanie takich rozwigzan
umozliwia zwigkszenie atrakcyjnosci pracy w sektorze oswiaty dla wiek-
szej liczby oséb. Przyktadowo rozwigzania takie sg korzystne w powro-
tach do pracy kobiet po urlopach macierzynskich. Niemniej jednak zau-
waza si¢, ze wprowadzanie elastycznych rozwigzan utrudnia zarzadzanie
szkotami i ich programami ksztatcenia. Wérod innych rozwigzan znajdu-
ja sie: urlopy bezptatne na dtuzsze okresy przerw w pracy z gwarancja
tej samej ptacy po powrocie do zawodu; ptatne urlopy w postaci urlopéw

naukowych celem poprawy kwalifikacji pracownikow (obecne tylko w

Niemczech, Izraelu i Holandii) — urlopy te sg odrabiane w dodatkowych

godzinach pracy za tg samg ptace lub nizsza, ale odpowiadajaca tej z

okresu w ktorym pracownik odbywal urlop; urlopy na rzecz pracy pod-

czas wyjazdow zagranicznych, pracy w administracji szkolnej lub insty-
tucjach doskonalenia nauczycieli.

Miegdzynarodowa Organizacja Pracy w swoim podreczniku zarzadza-
nia zasobami ludzkimi w szkolnictwie zaleca poprawe godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego nauczycieli poprzez*:

e zwiekszanie przejrzystosci urlopéw macierzynskich i ojcowskich;

zwigkszanie dostepnosci urlopoéw rodzicielskich;

utrzymanie stazu i pensji w czasie urlopu,

tworzenie przyzaktadowych ztobkow i przedszkoli;

dostosowanie zadan mtodych matek-nauczycielek, tak by byly w

poblizu miejsca zamieszkania,

e  wprowadzanie elastycznych form zatrudnienia: krotkich urlopow na
wypadek naglych interwencji, okresow wypoczynkowych, pracy w
niepelnym wymiarze czasu, elastycznego czasu pracy, bankow cza-
su, telepracy w domu, ograniczania godzin pracy wymagajacych
pobytu w szkole i nadgodzin, dzielenie stanowisk pracy;

e tworzenie opcji dla przyspieszania kariery po urlopie macierzyn-
skim;

e adekwatne programy doszkalajgce dla nauczycieli powracajacych z
urlopdéw z zaangazowaniem otoczenia, praktyk pedagogicznych, po-
trzeb uczniéw i nowych technologii;

* Handbook of good human resource practices in the teaching profession, op. cit., s. 65-
66.
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e wprowadzenie na stanowiska, mentoring i inne formy wsparcia dla
mtodych nauczycieli;

e tworzenie Sciezek kariery w szkotach z uwzglednieniem czasu nau-
czycieli dla rodziny.

W podrgezniku zwraca si¢ uwage na przyktad dobrej praktyki z
Wielkiej Brytanii w ktorej w 2008 roku krajowy zwigzek nauczycieli
przyjat dokument dotyczacy problemow w zakresie rGwnowagi praca-
zycie. W opracowaniu tym stwierdzono, iz jej osigganie jest istotne dla
wlasciwe]j rekrutacji nauczycieli do zawodu, efektywnos$ci ich pracy,
motywacji i satysfakcji z pracy, a w rezultacie dla efektow ksztatcenia
uczniow. Lepsza rownowaga przynosi tu korzysci w postaci: redukcji
stresu, urlopéw zdrowotnych, oszczednosci finansowych co do koniecz-
nosci zapewnienia przez szkoly zastepstwa dla nauczycieli oraz komuni-
kacji w szkotach. Polityka ta zwigksza tez rowno$¢ szans, ograniczajac
zte do§wiadczenia kobiet pracujgcych w zawodzie, ktore zazwyczaj maja
wiecej obowigzkow niz mezczyzni oraz utatwia zatrudnienie nauczycieli
z ograniczeniami sprawnosci®’.

MOP zwraca tez uwage na potrzebe stosowania zredukowanego cza-
su pracy i pracy w niepelnym wymiarze godzin®. Rozwigzania te nie
tylko przyczyniaja si¢ do osiggania rownowagi praca-zycie, ale tez przy-
noszg korzysci w postaci efektywniejszego nauczania i ksztatcenia. Za-
leca si¢ tu stosowanie takich rozwigzan jak: elastyczne godziny pracy;
skrécenie czasu pracy — pracg w niepelnym wymiarze godzin; kompre-
sowanie czasu pracy do czterech dni w tygodniu roboczym; dzielenie
stanowisk pracy i dzielenie zadanh w pracy; $wiadczenie niektorych ro-
dzajow zadan w systemie zmianowym; zindywidualizowane godziny
pracy, czyli mozliwos$ci dla ustalenia godzin pracy przez pracownikow w
ciggu tygodnia, a nawet w dtuzszym okresie poprzez takie rozwigzania
jak banki czasu, ktore umozliwiaja wydtuzanie lub skracanie czasu pracy
w zaleznosci od potrzeb pracodawcy i pracownika.

We wdrazaniu tych rozwigzan zaleca si¢ sprawdzenie przez zarza-
dzajacych szkotami kolejno po sobie nastepujacych cech™:

e przewidywalno$¢ godzin pracy i obecnosci w szkole;

2 |bidem, s. 116-117.
3 |bidem, s. 122-123.
“ |bidem, s. 124,
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e odpowiednie zarobki i rozwigzania socjalne - proporcjonalnie lub na
zasadzie réwnosci do zarobkow;

e odpowiednia opieka lub ustugi jg zastepujace;

e  potrzeby dalszego doskonalenia zawodowego nauczyciela;

e clastyczne rozwigzania dotyczace urlopdw z przyczyn osobistych
lub zawodowych;

e  zapewnienie uprawnienia pracownikow do uzyskania elastycznych
godziny pracy, z uwzglednieniem ich dtugosci i dystrybucji;

e  Kkonsultacja i/lub negocjacja proponowanych rozwigzan z nauczy-
cielami i ich organizacjami, w szczegdlnosci w przypadku wdraza-
nia pracy w niepelnym wymiarze godzin lub rozwigzan z zakresu
dzielenia stanowisk pracy;

e uwzglednienie kosztow administracyjnych zwigzanych z wdraza-
niem i zarzagdzaniem zmianami w czasie pracy.

MOP zaprezentowato rowniez rekomendacje w zakresie wdrazania
rozwigzan z zakresu dzielenia stanowisk pracy przez nauczycieli (ang.
job sharing)®. Rozwigzanie to polega na dzieleniu czasu pracy i obo-
wigzkow jednego pelnego etatu na dwoch pracownikow. Wowcezas nhau-
czyciele wykonuja zadania jako zespot, ale nie zmienia to ich statusu
zatrudnienia, ktory bazuje na niepelnym wymiarze godzin. Wskazuje si¢
na nastepujace korzysci z wdrazania tego systemu zatrudnienia nauczy-
cieli: zwigkszenie zatrudnienia osob, ktore maja wiecksze obowiazki ro-
dzinne, opiekujg si¢ dzie¢mi lub innymi osobami zaleznymi; odpowiedz
na zapotrzebowanie nauczycieli w zakresie podziatu obowigzkow; moz-
liwos¢ powrotu do pracy w zawodzie nauczyciela dla starszych pracow-
nikow po latach przerwy; dogodne taczenie zadan przez nauczycieli,
ktorzy chcg jednoczesnie silniej uczestniczy¢ w doskonaleniu zawodo-
wym; zatrudnienie pracownikéw z ograniczeniami sprawnosci; zatrud-
nienie starszych pracownikow, ktorzy przed przejSciem na emeryturg sg
czesto zainteresowani stopniowym odchodzeniem z zawodu. Zdaniem
MOP korzysci z dzielenia pracy nauczycieli to zwigkszenie atrakcyjnosci
w zawodzie, utrzymanie nauczycieli w zawodzie (obnizenie stresu, cho-
réb zawodowych), ustanowienie szkoty jako elastycznej organizacji po-
przez budowanie mechanizmu stalego zabezpieczenia przed potrzeba
poszukiwania nauczycieli na zastgpstwo, zwigkszenie efektywnosci

 |bidem, s. 124-125.
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ksztalcenia - uczniowie otrzymuja wiedz¢ od dwoch ze zblizonych ob-
szarow wiedzy ale 0 odmiennych specjalizacjach i doswiadczeniach.
Wdrazanie rozwigzan w zakresie dzielenia stanowisk pracy powinno
odpowiada¢ na nastgpujace pytania46:

e  (Czy istnieje rzeczywisty lub potencjalny popyt na dzielenie etatu
nauczycieli lub postrzegane korzys$ci z perspektywy zarzadzania za-
sobami ludzkimi i kapitalem Iudzkim nauczycieli (rekrutacja,
utrzymanie lub motywacja nauczycieli)?

e Jakie sa koszty w zakresie zarzadzania czasem pracy nauczycieli i
ich kariera lub korzy$ci materialne, ktoére przemawiaja za wdraza-
niem dzielenia stanowisk pracy, jakie bedg korzysci dla pracodaw-
cy, a jakie dla nauczycieli?

e  Jak bedzie postgpowato poczatkowe zatrudnienie oraz uzupetnianie
kolejnych pojawiajacych si¢ wakatow?

e (Czy opisy stanowisk sg jasno okreslone i potencjalni nauczyciele,
ktorzy beda dzieli¢ si¢ praca moga si¢ uzupetniac?

e  Jakie bedg warunki podziatu stanowiska pracy — czy bedzie to po-
dzial rowny czy tez beda czynione odstgpstwa w zaleznosci od wy-
maganych zadan i potrzeb nauczycieli np. obecno$¢ w szkole, spo-
tkania personelu, ocena nauczycieli, rozwoj kariery?

e Jaka bedzie strategia komunikowania o dzieleniu stanowisk innych
interesariuszy szkoty w tym uczniow i rodzicow?

e  Czy program dzielenia stanowisk zostanie przyjety jako cze$¢ regu-
lacji administracyjnych na szczeblu krajowym, lokalnym czy tez
szkoty | czy wymaga negocjacji ze zwigzkami zawodowymi?

Powyzsze cechy wskazuja zarowno na bariery jakie moga napotkac
szkoly zainteresowane wdrazaniem dzielenia stanowisk pracy oraz na
potrzebg dokladnego oszacowania spodziewanych korzysci, ktore moga
prowadzi¢ do zwigkszenia rOwnowagi praca-zycie w szkotach oraz réw-
nosci szans dla wszystkich grup pracownikow.

% |bidem, s. 125.
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3.3. Podejscia do ksztaltowania struktury zatrudnienia w sys-
temie szkolnictwa zawodowego

Analiza literatury przedmiotu pozwala na wyrdznienie przynajmniej
czerech podejs¢ do ksztattowania struktury zatrudnienia w systemach
o$wiatowych przy uwzglednieniu zjawiska nadwyzKi zatrudniania pra-
cownikow. Omoéwione w dalszej czesci rozdziatu koncepcje stanowia:
zwigkszanie mobilnosci nauczycieli; wykorzystanie nadwyzki podazy i
zatrudnienia nauczycieli; strategie zatrzymania nauczycieli w zawodzie;
oraz derekrutacja, zwolnienia nauczycieli.

W pierwszej kolejnosci nalezy jednak podkresli¢, iz w warunkach
polskiego szkolnictwa zawodowego prowadzone sg przede wszystkim
zwolnienia nauczycieli, ktére zwiekszaja ich zagrozenie bezrobociem, W
tym bezrobociem dlugotrwalym co bedzie prowadzi¢ do zwigkszenia
negatywnych kosztow gospodarczych, spotecznych i psychologicznych
wynikajacych z tego bezrobocia®’. Z perspektywy zarzadzania zasobami
ludzkimi zjawisko niedopasowania zatrudnienia do potrzeb organizacji
wynika ze ztozonego potaczenia wielu czynnikow ekonomicznych, tech-
nicznych i organizacyjnych. Wedlug K. Sochackiej proces derekrutacji
jest podejmowany jako koniecznos¢ dopasowania pracodawcy do zmie-
niajacych si¢ czynnikow ekonomicznych, technicznych i organizacyj-
nych oraz likwidacji wystepujacego w danym momencie niedopasowa-
nia zatrudnienia do potrzeb organizacji*®. Podobnie nadmiar zatrudnienia
okresla A. Pocztowski uznajac, iz jest to sytuacja, w ktorej zachodzi
niedopasowanie zatrudnienia do potrzeb gospodarczych organizacji w
jednym z wymiardéw: ilo$ciowym, jako$ciowym, czasowym, przestrzen-
nym lub kosztowym®. Zjawisko to moze wynikaé z czynnikéw: (1) eko-
nomicznych jak koniunktura gospodarcza, nieracjonalne wykorzystanie
czasu, wysokie koszty pracy i nieodpowiednie systemy wynagradzania;
(2) technicznych jak nowe technologie modernizujace stanowiska pracy
lub zmieniajace popyt na pracg; oraz (3) organizacyjnych jak zmiany

47 Zob. M. Klimczuk-Kochanska, A. Klimczuk, Outplacement dla pracownikéw - barie-
ry, potrzeby, czynniki rozwoju, Narodowe Forum Doradztwa Kariery, Bialystok-Krakow
2012, s. 23-40.

*8 K. Sochacka, Skuteczne rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem, C.H. Beck, War-
szawa 2012, s. 6.

* A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, op. cit.,

s. 162-163.
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struktur organizacyjnych, procesow, pracy, fuzje i przejecia. Redukcja
zatrudnienia wigze si¢ tez z tendencjg do zmniejszania rozmiaréw i kosz-
tow prowadzenia dziatalnosci wspolczesnych organizacji. Istota tych
zmian jest ich powszechny charakter, przez co dotycza wszystkich kate-
gorii zatrudnionych wlacznie z kadrg kierownicza.

Inny podzial obejmuje uwarunkowania zewngtrzne i wewngtrzne Wy-
stapienia nadwyzki zatrudnienia. Za czynniki zewne¢trzne mozna uznaé
wskazywane przez K. Schwana i K.G. Seipela: (1) zbyt wolny wzrost
gospodarczy lub zastdj branzy; (2) wprowadzenie nowych technologii do
przedsiebiorstwa; (3) proces koncentracji gospodarczej; (4) wpltyw ko-
niunktury; (5) nadmiar potencjatu sity roboczej i wymiana personelu; (6)
przeniesienie centrum produkcji; oraz (7) wahania sezonowe™. Czynniki
wewnetrzne mozna wymieni¢ laczac wnioski z badan E. Dlugosz-
Truszkowskiej*! oraz J. Jarczynskiego i A. Zakrzewskiej-Bielawskiej*.
Sa to: (1) zatrudnianie przypadkowych 0sob; (2) trudnosci w stabilizacji
kadry fachowcow, przy rownoczesnych trudnosciach pozbycia si¢ gor-
szych pracownikéw; (3) szkolenie wszystkich pracownikéw, a nie wy-
lacznie tych, ktorzy sa rozwojowi i umozliwiaja realizowanie nowej
strategii przedsiebiorstwa; (4) niejasne Kryteria wynagradzania; (5) ni-
skie morale zespolow pracowniczych - brak komunikacji miedzy ,,gora”
a ,,dotem”, brak wspolnego jezyka, integracji; (6) brak jasno wytyczonej
sciezki kariery; (7) brak kultury organizacyjnej wynikajacej z tradycji i
etyki; (8) kierowanie na szkolenia wylacznie pracownikéw postrzega-
nych za ,rozwojowych”, ktorzy umozliwiaja realizacje nowej strategii
przedsiebiorstwa; (9) pozornie wytyczone $ciezki kariery; oraz (10) nie-
odpowiednie dopasowanie kultury organizacyjnej.

Zaklada si¢ przy tym, ze powyzsze trudnosci - prowadzgce najcze-
sciej do racjonalizacji zatrudnienia poprzez jego ograniczenie - wystepu-
ja glownie w organizacjach, ktore sg3 w branzach przechodzacych re-
strukturyzacj¢ oraz w organizacjach, ktore nie posiadaja specjalnych

%0 K, Schwan, K.G. Seipel, Marketing kadrowy, C.H. Beck, Warszawa 1997, s. 238.

°L E. Dlugosz-Truszkowska, System oceny pracownikéw jako element strategii personal-
nej, [w:] Wspélczesne tendencje w zarzqdzaniu zasobami pracy, Akademia Ekonomicz-
na, Krakow 1997, s. 196; [cyt. za:] A. Nalepka, Restrukturyzacja przedsigbiorstwa. Zarys
problematyki, PWN, Warszawa-Krakow 1999, s. 77.

%2 J. Jarczynski, A. Zakrzewska-Bielawska, Restrukturyzacja zatrudnienia w przedsie-
biorstwie, [w:] S. Lachiewicz, A. Zakrzewska (red.), Restrukturyzacja organizacji i
zasobow kadrowych przedsigbiorstwa, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005, s. 215.
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dzialow odpowiedzialnych za kompleksowe zarzadzanie zasobami ludz-
kimi.

3.3.1. Zwiekszanie mobilnosci pracownikow systemu ksztalce-
nia zawodowego

Mobilno$¢ pracownikow jak wskazuje S. Sirko odnosi si¢ do zmian
pionowych lub horyzontalnych w przemieszaniu si¢ jednostek lub grup
w obrebie spoleczefistwa™. Pionowe to np. przemieszczenia na skali
wyksztatcenia, dochodu, wladzy. Poziome to np. zmiana wykonywanego
zawodu. Na ruchliwo$¢ spoteczng oddziatuja zmiany polityczno-
ustrojowe, spoteczne, rozwdj gospodarczy i technologiczny. Szczegol-
nym typem jest ruchliwo$¢ pracownicza, ktora obejmuje procesy ilo-
sciowych i jakosciowych zmian w strukturze zatrudnienia, ktére dokonu-
ja si¢ w wyniku wchodzenia i wychodzenia ludzi do i z organizacji, we-
wnetrznych zmian tresci ich pracy, bez wzgledu na stojace za nimi przy-
czyny. Uogolniajac zaktada sie, ze mobilno$¢ to zdolno$¢ do przemiesz-
czania i dziatania pracownika w nowych warunkach. Czynniki oddziatu-
jace na ta ruchliwosci moga by¢ obiektywne i subiektywne. Do obiek-
tywnych naleza np. zmiany w otoczeniu organizacji, jej przeksztalcenia
strukturalne, kultura organizacyjna, nowa technika oraz dziatania pra-
cownikoéw pionu kadrowego i przetozonych pracownikow. Subiektywne
czynniki to osobiste decyzje. ktore niekiedy moga by¢ impulsywne np.
dazenie do zdobycia ciekawej pracy, wyzszych dochodéw czy lepszych
mozliwosci zaspokojenia réznych potrzeb. Przemieszczenia mogg mieé
pozytywnie lub negatywnie efekty dla organizacji. Pierwsze to np. roz-
woj zawodowy pracownika, drugie to zwolnienia, ktore powodujg nega-
tywne zmiany w realizacji zadan w organizacji, w tym duze koszty zwig-
zane ze zwalnianiem pracownikow i szkoleniem nowo zatrudnionych.

OECD zaleca zdynamizowanie systemow ksztatcenia poprzez stymu-
lowanie mobilno$ci nauczycieli®. Mobilno$é miedzy szkotami i regio-
nami ma pozwala¢ zar6wno na wymian¢ pomyslow i umiejetnosci, ale
tez réznicowac kariery i do§wiadczenia nauczycieli. Mobilnos¢ pozwala

%% 3. Sirko, Mobilno$¢ pracownikéw, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Cla i Logistyki,
Warszawa 2007, s. 7-9.

% Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
s. 29-30.
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tez na zwickszanie szans na zatrudnienie w przypadku ograniczen za-
trudnienia w regionie. Niedostatek mobilno$ci jest czgstym powodem
dwoch przeciwstawnych zjawisk — nadwyzek i niedoboréw zatrudnienia
nauczycieli. Usuwanie barier w mobilno$ci i stosowanie zachet do niej
pozwala z jednej strony na przyciaganie chetnych do obszarow gdzie
brakuje nauczycieli, z drugiej zwigksza¢ szanse na zmiang kariery zwal-
nianych nauczycieli poprzez rozwdj nowych kontaktéw spotecznych i
obecnos¢ na odmiennych lokalnych rynkach pracy. Zarzadzanie zasoba-
mi 1 kapitatem ludzkim nauczycieli obejmuje tez mobilnos¢ w wymiarze
miedzynarodowym przez co istotng kwestig staje si¢ uznawalno$¢ kwali-
fikacji i certyfikatow oraz ujednolicanie procedur zatrudnienia.

P. McKenzie i P. Santiago w innym raporcie OECD doktadniej opi-
suja poszczegolne typy mobilnosci nauczycieli®®. Podstawowy dotyczy
przemieszczen migdzy szkotami wewnatrz systemow narodowych. Pod-
stawowa korzyS$cig z tego rozwigzania jest wymiana wiedzy, otwieranie
szkot na nowe pomysty, wyréwnywanie szans poszczegolnych regiondw
i rownowazenie i rynkow pracy nauczycieli. Przykladowo w Japonii i
Korei Potudniowej od nauczycieli oczekuje si¢ okresowych zmian szkot
w czasie ich kariery. Ma to zapewni¢ wszystkim szkolom réwny dostep
do najbardziej efektywnych pracownikéw i rownowazy¢ doswiadczenia
mtodszych i starszych nauczycieli. Okres pracy w poszczegoélnych szko-
tach wynosi od 5 do 7 lat. W niektorych regionach od nauczycieli wy-
maga si¢ zdobycia doswiadczenia nie tylko w szkotach potozonych w
roznych warunkach geograficznych, ale tez na réznych poziomach edu-
kacji.

Drugi typ mobilnosci nauczycieli dotyczy przemieszczen miedzy za-
wodem nauczyciela, a innymi zawodami. Zjawisko takie jest relatywnie
rzadziej spotykane, ale jest postrzegane jako korzystne gdyz pozwala na
wykorzystanie w szkolach umiegjetnosci 1 wiedzy osdéb o odmiennym
pochodzeniu i specjalizacji. Jest to szczegdlnie wazne w szkolnictwie
zawodowym gdzie zaleca si¢ zachgcanie do prowadzenia zajeé takze
przez osoby bez kwalifikacji pedagogicznych. Gléwng barierg w zmia-
nach zawodu w kierunku odej$¢ i powrotoéw do roli nauczyciela jest
ustanowienie systemow awanséw zawodowych w sektorze publicznym
oraz regulacje, ktore nie uwzgledniajg uznawalnosci doswiadczenia za-

% p, McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing and retaining
effective teachers, op. cit., s. 159-161.
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wodowego poza szkolnictwem w przetozeniu na wynagrodzenia i inne
korzys$ci socjalne. Jednoczesnie zaznacza si¢, ze zwigkszanie czynnikow
zatrudnialno$ci nauczycieli moze umozliwia¢ ich pltynne przejscia z edu-
kacji do innych sektoréw w razie potrzeby.

Trzeci typ mobilnosci dotyczy przemieszczen nauczycieli migdzy
krajami. Komisja Europejska przyktadowo wspiera szereg programow
wymiany nauczycieli i sieci wspolpracy miedzynarodowej. Dazy sie
takze do zwigkszania uznawalnosci wyksztalcenia nauczycieli, ktorzy
mogliby zagranicg ksztalci¢ uczniow z grup imigrantéw. Takie rozwig-
zania sg wdrazane przede wszystkim w Wielkiej Brytanii gdzie dziata
okoto 100 prywatnych agencji zajmujacych si¢ posrednictwem pracy dla
nauczycieli w Australii, Nowej Zelandii, Afryce Potudniowej i Kana-
dzie.

Zdaniem autoréw raportu zachecanie nauczycieli do mobilnosci mo-
7e ogranicza¢ nadwyzki zatrudnienia®. Zasadne jest tu stosowanie za-
chet 1 znoszenie barier mobilnosci poprzez wzajemna uznawalnos¢ kwa-
lifikacji, rozpoznawalno$¢ kwalifikacji z sektorow niedotyczacych edu-
kacji oraz wdrazanie rozwigzan na rzecz powrotow do zawodu nauczy-
ciela.

3.3.2. Wykorzystanie nadwyzki podazy i zatrudnienia nauczy-
cieli

Zblizong do mobilno$ci nauczycieli jest sytuacja wykorzystania
nadwyzek zatrudnienia w sektorze o$wiaty® . P. McKenzie i P. Santiago
zwracajg uwagg, iz w pewnym stopniu jest to sytuacja korzystniejsza niz
niedostatek nauczycieli o odpowiednich kwalifikacjach. Niemniej nad-
wyzka wigze si¢ z wysokimi kosztami indywidualnymi i spolecznymi
zwigzanymi z inwestycja w wyksztalcenie nauczycieli, ktorzy nie moga
znalez¢ zatrudnienia gdyz ich wyksztalcenie nie jest uznawane przez
wielu pracodawcoéw jako odpowiednie do zadan na oferowanych stano-
wiskach. Celem utrzymania motywacji nauczycieli do zainteresowania
praca w zawodzie w Grecji wprowadzono obowigzek utrzymywania
nauczycieli na listach kandydatow do zatrudnienia w szkotach na przy-
najmniej 10 lat. W ten sposob zatrudnienie nowych nauczycieli ewoluo-

%6 1bidem, s. 164-165.
5 Ibidem, s. 60.
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walo w kierunku wiekszego wykorzystania egzaminéw sprawdzajacych
kwalifikacje nauczycieli.

Ponadto nadwyzka zatrudnienia wymaga zwigkszenia jako$ci ksztal-
cenia nauczycieli celem ograniczania liczby osob, ktore chciatby jedynie
zdoby¢ dyplom nauczyciela, ale nie zamierzaja faktycznie pracowaé w
zawodzie. Zasadne jest takze wprowadzanie rozwigzan na rzez wzrostu
motywacji do pracy osob, ktore juz pracuja w zawodzie, a ktdore moga
odczuwacd jego negatywne oceny spoteczne ze wzgledu na znaczny po-
ziom bezrobocia osob, ktore mogltyby wykonywac prace nauczyciela.

Wykorzystanie nadwyzek zatrudnienia powinno prowadzi¢ do lep-
szego zagospodarowania czasu pracy nauczycieli oraz poprawy warun-
kow pracy w szkotach. Zasadnicze jest wprowadzanie rozwigzan na
rzecz zwiekszenia selekcji osob wprowadzanych do zawodu®. Istotne
jest tu np. wprowadzanie rozméw kwalifikacyjnych, testow kwalifika-
cyjnych, przygotowywanie planéow zaje¢ i demonstrowanie umiejetnosci
prowadzenia zaje¢. Mozliwe jest takze wprowadzanie nowych $ciezek
rozwoju kariery w zawodzie oraz dzielenia stanowisk pracy®. Takie
rozwigzania to np. wprowadzanie r6l mentoréw, koordynatorow szkolen
wewngtrznych, koordynatorow projektéw szkolnych.

3.3.3. Strategie zatrzymania nauczycieli w zawodzie

C.J. Reed i F.K. Kochan zwracaja uwage, iz z reguty wigcej uwagi
poswigca si¢ kwestiom rekrutacji nauczycieli niz ich utrzymaniu w za-
wodzie®. Opracowanie strategii przyjeé jest bowiem tatwiejsze niz okre-
Slenie warunkow utrzymania najlepszych osob w zawodzie. Takie strate-
gie mogg wymagaé¢ bowiem tworzenia nowych struktur w organizacji,
innowacji i wykraczania poza standardowe procedury.

Podstawowym podejsciem jest tu zwigkszanie statusu zawodu nau-
czyciela poprzez wzrost wynagrodzen i innych korzy$ci niematerialnych
i socjalnych z pracy. W takich rozwigzaniach mieszcza si¢: zachety do
powrotu do zawodu osob, ktore z niego zrezygnowaly; laczenie ptacy z
efektami nauczania uczniéw; i wdrazanie systemdéw oceniania pracy

% |bidem, s. 90-91.

%9 |bidem, s. 194-196, 206.

80 C.J. Reed, F.K. Kochan, Teacher Recruitment and Retention, [w:] F.W. English (ed.),
Encyclopedia of Educational Leadership and Administration, SAGE Publications, Thou-
sand Oaks Calif 2006, s. 1001.
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nauczycieli celem stymulowania poprawy jako$ci pracy osob o najstab-
szych wynikach.

Drugie podejscie to restrukturyzacja warunkow pracy poprzez zwigk-
szanie wspotpracy z interesariuszami szkolty — jej otoczeniem wewnetrz-
nym i zewnetrznym. Wewnetrzne Systemy wsparcia to np. ustanawianie
lideréw w realizacji okres§lonych zadan, zwigkszanie wptywu na podej-
mowanie decyzji co do rozwigzywania probleméw w szkole, zwigksza-
nie ilosci prac grupowych, tworzenie i wdrazanie planéw rozwoju szkot,
wdrazanie programow réwnowagi praca-zycie, zmniejszanie liczebnos$ci
grup zajeciowych i oblozenia czasem pracy, wdrazanie programow do-
skonalenia zawodowego nauczycieli uwzgledniajacych potrzeby indywi-
dualne nauczycieli®.

Zewnetrzne systemy wsparcia w ramach restrukturyzacji warunkoéw
pracy maja za$ na celu zwigkszenie wsrod nauczycieli poczucia zaanga-
zowania i kontaktu z innymi ludZzmi, grupami i Organizacjami spoza
szkoty. Wsrdd rozwiazan takich znajduja si¢ w szczegdlnosci: szkolne
grupy pomocowe; sieci lokalne, regionalne i narodowe; szkoty doskona-
lenia zawodowego; angazowanie interesariuszy zewngtrznych, organiza-
cji pozarzadowych oraz lokalnych i regionalnych wiadz publicznych®.
Szkolne grupy pomocowe zostaty np. wprowadzone w Stanach Zjedno-
czonych w szkotach o najgorszych wynikach ksztatcenia, gdzie bariery
edukacyjne wynikajg glownie z nierozwigzanych problemoéw spotecz-
nych uczniow i ich rodzin. Grupy pomocowe majg za zadanie ukierun-
kowanie nauczania uczniéw na ich indywidualne potrzeby, promowac
wspolprace, zapewnia¢ odpowiedni czas pracy z kazdym uczniem. Sieci
edukacyjne stuza natomiast wymianie do$wiadczen, wiedzy i umiejetno-
$ci nauczycieli oraz poprawie pehnienia rol lideréw w swoich placow-
kach oraz aktywnemu zaangazowaniu w podejmowane decyzje. Szkoty
doskonalenia zawodowego to np. programy z udzialem pracownikow
naukowych 1 nauczycieli w ktorych dochodzi do interakcji miedzy r6z-
nymi interesariuszami systemu edukacji. Udziat w nich zwigksza kompe-
tencje nauczycieli i pozwala na wdrazanie i upowszechnianie wlasnych
koncepciji i praktyk. Podmioty zewnetrze, W tym organizacje pozarzado-
we, udzielaja wsparcia restrukturyzacji szkot poprzez podkreslanie po-
trzeb rozwoju spoteczno-gospodarczego i spotecznosci lokalnych.

%1 |bidem, s. 1002-1003.
62 |hidem, s. 1003-1004.
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' Zwigkszajg zrozumienie nauczycieli dla ich potrzeb i tacza ich prace z
ksztaltowaniem projektow na rzecz rozwigzywania lokalnych proble-
mow. Podmioty te prowadza tez zewnetrzne badania i akcje, ktore oce-
niajg prace nauczycieli i mogg istotnie poprawiac jej wizerunek w spote-
czenstwie. Polityki lokalne i regionalne moga sprzyja¢ utrzymaniu za-
trudnienia nauczycieli poprzez ustanawianie standardow przygotowania
nauczycieli w zawodzie i tworzenie dodatkowych wymagan wobec po-
szczegolnych zadan wykonywanych przez nauczycieli. Moga tez wspie-
ra¢ finansowo i politycznie okreslone szkoty ze wzgledu na ich efekty
ksztalcenia.

3.3.4. Derekrutacja, zwolnienia nauczycieli

Ograniczanie nadwyzki zatrudnienia moze obejmowaé instrumenty
stabilizacji zatrudnienia oraz derekrutacji, czyli jego okresowej lub stalej
redukcji (tabela 4).

Tabela 3. Mozliwosci i ryzyka stosowania technik statej derekrutacji

pracownikow
Dzialania Skutki
Zamrozenie przyjet Zahamowanie doptywu ,,$wiezej krwi” do
zaktadu
Weczesniejsze emerytury Utrata cennych fachowcow

Osoby, ktorych stanowiska nie zostaty
skreslone moga sprzeciwiaé si¢ ogranicze-
niu ich zakresu pracy

Przejscie czgsci pracownikoéw na pracg w
niepelnym wymiarze godzin

Zmniejszenie lub eliminacja godzin nad- Zmniejsza swobodg kierownictwa w ma-
liczbowych nipulowaniu obsadg

Zaprzestanie zatrudniania pracownikow Zmniejsza swobodg kierownictwa w ope-
okresowych rowaniu obsada stanowisk

Moze stworzy¢ ,,luke” w innym punkcie,
jezeli dana osoba nie bgdzie wykonywac
obowigzkdéw na obu stanowiskach
Zrodto: K. Lanz, Zatrudnianie i zarzqdzanie personelem, PWN, Warszawa 1995, s. 119.

Zatrzymanie lub przeniesienie pracowni-
kow

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwage jedynie, iz mogg one wywo-
tywaé zréznicowane negatywne i pozytywne skutki dla organizacji i jej
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' pracownikow, kosztow oraz zakresu i czasu realizacji®. Wystarczy pod-
kresli¢ ryzyka stosowania czeSci z technik stalej redukcji zatrudnienia
(tabela 3).

Tabela 4. Instrumenty stabilizacji i redukcji zatrudnienia

Kategoria instru-
mentow

Rodzaj instrumentow

e Transfer w ramach tego samego przedsi¢biorstwa

e Grupy zadaniowe do okresowych lub specjalnych zadan
realizowanych w wielu miejscach

o Wykonywanie pewnych prac z wyprzedzeniem, tj. napraw,
produkcji, planowanych przedsigwzig¢é inwestycyjnych itp.

o Swiadczenie ustug wewnatrz wiasnego przedsigbiorstwa
zamiast na zewnatrz

Instrumenty stabili- e Zastapienie ustug $wiadczonych przez firmy zewnetrzne
zacji zatrudnienia wykonywaniem takich prac przez wiasnych pracownikéw

e Programy tworzenia nowych miejsc pracy wewnatrz przed-
sigbiorstwa

e Przyjmowanie dodatkowych prac z zewnatrz przedsigbior-
stwa w celu wykorzystania zbednego potencjatu pracownicze-

go
e Okresowo przyjmowanie zlecen oplacanych ponizej kosz-
tow
e Przekazywanie robotnikéw na kontrakty do innych przed-
sigbiorstw
e Wygas$nigcie i nicodnawianie kontraktow na wynajem
pracownikow
o  Wybieranie urlopow z wyprzedzeniem
e Przymusowe urlopy krotkoterminowe

Instrumenty okreso- | e Platne urlopy szkoleniowe

wej redukcji zatrud- | e Urlopy bezptatne

nienia e Wykorzystanie z wyprzedzeniem czasu wolnego za prace
w nadgodzinach
e Zawieszenie (przerwanie) umow o prace
e Zwolnienia z gwarantowanych ponownym zatrudnieniem
e Zwigkszenie liczby programéw szkoleniowych organizo-

wanych w czasie pracy
e Ulatwienie dodatkowego szkolenia zewngtrznego w godzi-

8 A. Ludwiczynski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, [w:] H. Krol, A. Ludwi-
czynski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organiza-
cji, PWN, Warszawa 2006, s. 188; K. Lanz, Zatrudnianie i zarzqdzanie personelem,
PWN, Warszawa 1995, s. 119.
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nach pracy

e Praca w skroconym wymiarze czasu

e  Wstrzymanie nowych przyjeé

e Transfery na zewnatrz do innych zaktadow

e Lokowanie miejsc pracy w innej grupie przedsicbiorstw
[ ]

[ ]

L]

Nieodnawianie umow o pracg na czas ograniczony
Dobrowolne odejscie z pracy z rekompensata
Wezesna emerytura, skorzystanie ze statutowych mozliwo-

e Weczesne emerytury w polaczeniu z towarzyszacymi pakie-
tami socjalnymi

e Redukcja zatrudnienia poprzez wprowadzenie mozliwosci
skrocenia wieku uprawniajacego do przejscia na emeryturg
przez pracownikow zatrudnionych w wyjatkowo ucigzliwych
warunkach pracy

e Redukcja liczby godzin przepracowanych w roku poprzez:
skrocony dzien pracy, skrocony tydzien pracy, wicksze potrze-
by w zakresie wolnego czasu

e  Wspieranie przedsiegwzie¢ zwigzanych z zatrudnianiem si¢
na wlasnag reke

e Zwolnienia, informacja o zakonczeniu stosunku pracy

e Zaangazowanie si¢ w reindustrializacj¢ regionu

Zrodlo: A. Ludwiczynski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, [w:] H. Krol, A.
Ludwiczynski (red.), Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego
organizacji, PWN, Warszawa 2006, s. 188.

Instrumenty stalej
redukcji zatrudnie-
nia

Techniki derekrutacji, zwolnien pracownikow szkoét, w szczegolnosci
nauczycieli, opisuje J.T. Seyfarth na przyktadzie systemu os$wiaty W
Stanach Zjednoczonych. W niniejszym raporcie zaktada sig, iz cze$¢ z
analiz tych procesow moze pozwoli¢ takze na wyjasnienie tego aspektu
zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim nauczycieli w szko-
tach zawodowych w Polsce®. Przyczynami prowadzacymi do potrzeby
optymalizacji zatrudnienia w szkotach moga by¢: zmniejszajace si¢ na-
bory ucznidow, ograniczenia funduszy publicznych, zmiana lub zakon-
czenie programéw publicznych, reorganizacja, taczenie szkot, zwolnie-
nia dyscyplinarne lub niewystarczajgce efekty ksztalcenia osiggane przez
danego nauczyciela. Ewentualne ograniczenie zatrudnienia powinno
odbywac si¢ tak aby nie zostal naruszony przebieg $wiadczenia ustug

64T Seyfarth, Personnel management for effective schools, op. cit., s. 265.
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edukacyjnych. Zaleca si¢ podjecie siedmiu krokdéw, ktéore pozwola na

optymalizacje zatrudnienia:

e identyfikacja nadwyzki zatrudnienia i jej przyczyn;

e  okreslenie stanowisk, kwalifikacji i obszarow ktorych dotyczy nad-
wyzka;

e  ocena mozliwos$ci podjecia alternatywnych dziatan (np. zastosowa-
nie mechanizméw stabilizacji zatrudnienia);

e identyfikacja potencjalnej grupy pracownikow do zwolnien;

e stworzenie rankingu zwolnien wedhuig kryteriow zgodnych z pra-
wem i polityka szkoty;

e  ocena listy i usuniecie z niej pracownikow i grup chronionych pra-
wem;

e  wdrozenie redukcji zatrudnienia.

Nalezy tu zaznaczy¢, iz koncepcja ta nie okresla zastosowanego na
ostatnim etapie typu zwolnienia. Zasadne jest zatem wskazanie, iz w
literaturze przedmiotu odroznia si¢ zwolnienia z inicjatywy pracownika,
na zasadzie porozumienia stron oraz z inicjatywy pracodawcy (odejscie
przymusowe). Ten ostatni typ obejmuje: zwolnienia w wyniku uspraw-
nien organizacyjnych lub zmian organizacyjnych; zwolnienia w wyniku
restrukturyzacji, w tym redukcji zatrudnienia (outplacement; w tym
zwolnienia monitorowane, grupowe); oraz zwolnienia w wyniku nega-
tywnej oceny pracownika. W powyzszym planie mozliwe jest zatem
zastosowanie w szczegolnos$ci zwolnien w wyniku zmian organizacyj-
nych lub restrukturyzacji, z tg r6znicg iz outplacement stanowi strategie
bardziej odpowiedzialng i relatywnie bardziej korzystng dla pracownika
niz pozostate.

Zdaniem J.T. Seyfarth’a doktadna analiza nadwyzki zatrudnienia w
szkole i jej przyczyn moze pozwoli¢ na rozpoznanie innych przyczyn
problemow szkoty oraz unikng¢ dalszych kosztow zwigzanych z plano-
wanymi zwolnieniami®. Pozwala takze na racjonalne uzasadnienie ich
potrzeby. Rozpoznanie dotknietych nadwyzka kwalifikacji pozwala do-
precyzowac, ktore obszary wymagaja ograniczenia zatrudnienia, a ktore
by¢ moze jego zwigkszenia poprzez przesunig¢cie pracownikéw na inne
stanowiska. Ocena alternatyw pozwala na uniknigcie kosztoéw psycholo-
gicznych zwolnien dla pracownikow oraz na ochron¢ wizerunku szkoty.

% Ibidem, s. 266-269.
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Mozliwe alternatywy to: wczesne emerytury, bezptatne urlopy na czas
zmniejszonego zapotrzebowania na pracg w szkole, zatrudnienie na
czg$¢ etatu, pomoc w poszukiwaniu innych form zatrudnienia (szczegol-
nie pomoc agencji posrednictwa pracy), przekwalifikowanie zawodowe
nauczycieli. Etap identyfikacji puli pracownikéw do zwolnien powinien
mie¢ miejsce tylko jesli alternatywne strategie sa niemozliwe do zasto-
sowania. Kryteria wyboru pracownikow powinny by¢ przejrzyste i ra-
cjonalne — wykraczajace poza takie jak krotki staz pracownikow lub
zblizanie si¢ do wieku emerytalnego. Kryteria te to: wyniki pracy, do-
datkowe obowiazki, uprawnienia i certyfikaty zawodowe. Ranking pra-
cownikdw powinien bazowac na szczegotowej analizie wynikow osiaga-
nych przez pracownikéw, uktadéow zbiorowych z pracownikami oraz
prawa. Ocena stworzonej listy powinna by¢ prowadzona na drodze kon-
sultacji dyrektora szkoty i kierownikow poszczegoélnych dzialow celem
uniknigcia ewentualnych negatywnych konsekwencji prawnych zwol-
nien, naruszen programoéw nauczania i strat dla jako$ci nauczania w
szkole. Tak okreslona lista powinna by¢ przedstawiona pracownikom
wybranym do zwolnienia z wyjasnieniem kryteriow i przyczyn. Ostat-
nim etapem powinno by¢ wdrozenie redukcji zatrudnienia zgodnie z
przepisami prawa i ustaleniami podjgtymi wezesniej z pracownikami.

Istotng kwestig planowania zwolnien jest analiza praw pracowni-
kow®. Zaleca sie w szczegodlnosci analize uktadow zbiorowych i prawa
oraz regulacji wewnatrzszkolnych, ktore moga zawiera¢ dodatkowe
srodki pomocy zwalnianym nauczycielom. W szczegolno$ci chodzi tu o
uwzglednienie pracownikow objetych ochrong przed rozwigzaniem
umowy o pracg takich jak: osoby w wieku przedemerytalnym, osoby na
urlopach lub zwolnieniach lekarskich, pracownic w cigzy lub na urlo-
pach macierzynskich i dziataczy zwigzkowych. Zasadne jest tez
uwzglednianie praw przedstawicieli mniejszosci etnicznych, narodowych
i innych — zwolnienia nie moga bowiem prowadzi¢ do dyskryminacji ich
przedstawicieli.

W przypadku zwolnien dyscyplinarnych zwraca si¢ uwagg, iz przed
podjeciem takiej decyzji niezbedne jest upomnienie pracownika o cigz-
kim naruszeniu obowigzkoéw np. notoryczne spoznianie si¢ do pracy,
opuszczanie stanowiska bez wiedzy przetozonych, nieusprawiedliwione

% Jbidem, s. 270-272.
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nicobecno$ei w pracy67. Kazde takie upomnienie powinno mie¢ forme
pisemng. Kolejnym krokiem moze by¢ zawieszenie w prawach pracow-
nika lub nieprzedtuzenie badZ zerwanie umowy o pracg.

Kolejng podstawg zwolnien nauczycieli moze by¢ ich niekompeten-
cja w radzeniu sobie w klasie szkolnej®®. Kwestia ta jest jednak najmniej
przejrzysta i narazona na subiektywne oceny poszczegdlnych uczestni-
kow systemu szkolnego — nauczycieli, kierownictwa szkot, rodzicow i
uczniéw. Wykazanie niekompetencji pracownika wymaga opisu cech
niskiej jakosci jego pracy, przyczyn wypalenia zawodowego, razacych
zaniedban w pracy, niemoralnego lub nieprofesjonalnego zachowania,
niepostuszenstwa wobec przetozonych. Podstawe dokumentowania nie-
wystarczajacych wynikéw w pracy powinny stanowic: przejrzyste sys-
temy ewaluacji zewnetrznej, notatki o specyficznych zdarzeniach, notat-
ki prywatne o nauczycielach prowadzone przez dyrektora szkoty oraz
raporty z obserwacji zajec.

J.T. Seyfarth wskazuje tez na prawa zwolnionych nauczycieli®. W
zaleznosci od kraju moga to by¢ np. prawo do zapoznania si¢ z zarzuta-
mi i przyczynami zwolnienia; dostep do dowoddéw i zeznan §wiadkow
naruszen w pracy; prawo do otwartego lub zamknietego wystuchania;
prawo do bycia reprezentowanym przez adwokata; mozliwos¢ przedsta-
wiania kontrargumentéw, dowodow i zeznan innych $wiadkow; prawo
do transkrypcji wystuchania; prawo do decyzji na pisSmie; prawo do ape-
lacji. Wszystkie te rozwigzania mogg prowadzi¢ do poprawy wizerunku
zwalnianego nauczyciela oraz powodowa¢ dodatkowe koszty dla szkoty.

Zaleca si¢ raczej dazenie do uzywania srodkoéw zaradczych, prewen-
cyjnych, ktére moga uchronié nauczycieli i szkote przed zwolnieniami —
w szczegolnosci w sytuacjach gdy nie ma miejsca nadwyzka zatrudnie-
nia, a zwolnienia mogg by¢ wywotane przez niewystarczajace wyniki w
ksztatceniu lub mieé charakter dyscyplinarny’®. Dziewieé potencjalnych
srodkow zaradczych stanowia:

1. Ustalanie celow — pomoc nauczycielom w ustalaniu celéw eduka-
cyjnych i w zakresie zachowan wsrdd uczniow;

7 |bidem, s. 272-273.
% |bidem, s. 274-278.
% 1bidem, s. 281-282.
0 lbidem, s. 283-284.
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2. Instruktaz — zaaranzowanie doskonalenia zawodowego dla nauczy-
ciela celem zdobycia brakujacych umiejgtnosci;

3.  Modelowanie — przyznanie nauczycielowi czasu na obserwacje
innych kolegdw z pracy, ktorzy posiadaja umiejetnosci jakie ma
zdoby¢;

4. Praktyka — przyznanie nauczycielowi czasu na praktyke nowych
umiejetnosci w bezpiecznym otoczeniu,

5. Informacje zwrotne — informowanie o post¢pach w zdobywaniu
nowych umiejetnosci;

6. Wzmacnianie — przyznanie nagréd za zdobycie nowych umiejetno-
$ci lub skorygowanie zachowan niepozadanych;

7. Terapia lub doradztwo — zaaranzowanie wsparcia emocjonalnego
dla nauczyciela, ktory doswiadcza wielu probleméw emocjonal-
nych;

8. Zmiana otoczenia — przydzielenie nauczycielowi pracy w innych
zadaniach niz te z ktérymi sobie nie radzi.

Co istotne pierwszych sze$¢ dziatan powinno by¢ podejmowanych
facznie. Niekiedy jednak sa stosowane oddzielnie, ale wowczas sa
mniejsze szanse, iz przyniosg pozytywne efekty.

3.4. Rekonwersja i outplacement nauczycieli i instruktorow
praktycznej nauki zawodu

3.4.1. Strategie dzialania nauczycieli w sytuacji utraty pracy i
rodzaje oferowanego wsparcia

Jak wykazano w poprzednich rozdziatach — ksztaltowanie wsrod na-
uczycieli kompetencji zatrudnialnosci, w tym potencjalu otwartos$ci na
zmiany zawodu nie jest mocng strong systemu rozwoju kariery i awansu
zawodowego nie tylko w Polsce, ale takze w innych krajach na $wiecie.
Zauwaza si¢ jednak, iz mozliwe jest stosowanie technik zarzadzania
zasobami ludzkimi i kapitalem ludzkim, ktére zwigkszaja mobilno$¢
pracownikow o$wiaty. W przypadku szkolnictwa zawodowego sytuacja
jest nieco inna - w przypadku nauczycieli i instruktoréw przedmiotow
zawodowych i zaje¢ praktycznych potencjat do zmiany miejsca zatrud-
nienia jest wigkszy ze wzgledu na posiadanie odpowiedniego doswiad-
czenia zawodowego, posiadane kontakty w przedsigbiorstwach lub juz
prowadzong z nimi wspotprace.
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Na tym tle zasadne jest przyjrzenie si¢ sposobom reagowania na
zwolnienia przez nauczycieli. Probowano je opisa¢ w ogolnopolskim
badaniu ,,Wykorzystanie przez jednostki samorzadu terytorialnego po-
tencjalu intelektualnego nauczycieli wypadajacych z zawodu w latach
2011 i 2012” zrealizowanym przez Fundacj¢ Rozwoju Demokracji Lo-
kalnej - Matopolski Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administracji’’.
W tym miejscu przedstawione zostang przede wszystkim obserwacje i
wnioski dotyczace regionu Polski Wschodniej oraz ogdlne tendencje
wiasciwe dla catego kraju.

Z wywiadow z przedstawicielami Zwigzku Nauczycielstwa Polskie-
go w wojewodztwach Polski Wschodniej wynika, iz wielu nauczycieli,
ktorzy stracili prace aktywnie poszukuje nowego zaj¢cia. Nauczyciele
starajg sie w pierwszej kolejnosci o przekwalifikowanie si¢ i zdobycie
nowych umiej¢tnosci adekwatnych do potrzeb rynku pracy. W mniej-
szych miejscowosciach, gdzie zamykane szkoly publiczne przejmuja
stowarzyszenia, nauczyciele decyduja si¢ na dalszg prace w tych szko-
tach — takie rozwigzania sg stosowane najczesciej w wojewodztwie pod-
laskim. Dla poréwnania w wojewodztwie lubelskim wielu nauczycieli
decyduje si¢ na otworzenie wilasnej dziatalnosci gospodarczej. W regio-
nie miaty miejsce tez takie procesy zwolnien w ktorych nauczyciele
przeznaczeni do zwolnienia sami decydowali o ograniczeniu swoich
etatow i zmniejszeniu pensum by utrzymaé posade w szkole. W jednej ze
szkot nauczyciele zagrozonej likwidacja placowki zas dobrowolnie za-
deklarowali wptate na jej rzecz $srodkow pochodzacych z funduszu
$wiadczen socjalnych, w celu ograniczenia kosztéow funkcjonowania
placowki. W wojewddztwie podkarpackim obserwuje si¢ natomiast da-
zenie czesci zwalnianych nauczycieli do zmiany zawodu — gtéwnie megz-
czyzn, ktorzy podejmuja si¢ prac fizycznych. Kobiety najczesciej decy-
dujg si¢ na pozostanie w domach, nieliczne wyjezdzaja za granice, wy-
korzystujgc swoje doswiadczenie pedagogiczne, przyjmujac oferty pracy
jako opiekunki dzieci. Ponadto wielu z przeznaczonych do zwolnienia
nauczycieli z dlugoletnim stazem, ktorzy maja odpowiednie uprawnie-
nia, przechodzi na emeryture. W wojewddztwie $§wietokrzyskim zaob-
serwowano natomiast, iz wielu nauczycieli decyduje si¢ na pozostanie na
zasitkach dla bezrobotnych, niewielu decyduje si¢ na rozpoczecie wia-

™ Wykorzystanie przez JST potencjalu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z zawo-
du w latach 2011 i 2012, op. cit., s. 21-25.
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snej dziatalnosci gospodarczej, a czgs$¢ wyjechata za granice lub rozwaza

wyjazd.

Schemat 6. Rodzaje dziatan podejmowanych przez zwalnianych nauczy-
cieli

I. ADAPTACJA DO SYTUACJI
(zmiana kwalifikacji, przebranzowienie sie)

II. MODYFIKACJA SYTUACII

(poszukiwanie pracy w zawodzie lub w zawodach pokrewnych)

. ZANIECHANIE DZIAtAN

(pozostawanie bez pracy, pobieranie zasitku dla bezrobotnych)

Zrodto: Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z
zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2013, s. 24.

Uzyskane obserwacje pozwolily na wyrdznienie trzech gléwnych
strategii podejmowanych przez nauczycieli po zwolnieniu. Z badan wy-
nika, iz dziatania adaptacyjne podejmuje relatywnie niewielu nauczycie-
li. Zaznacza si¢ tu ogolny brak motywacji nauczycieli do zmiany zatrud-
nienia w sytuacji ogoélnie ztej sytuacji na rynku pracy. Adaptacja bywaja
wobec tego tez wyjazdy zagraniczne w celach zarobkowych. Ci ktorzy
decyduja si¢ na modyfikacje sytuacji gldwnie poszukujg pracy w swoim
zawodzie lub w zawodach pokrewnych. Najliczniejsza grupa zwolnio-
nych nauczycieli to osoby zaniechujace jakichkolwiek dziatan na rzecz
poszukiwania zatrudnienia. Strategi¢ ta cechuje oczekiwanie na zmiane
sytuacji w lokalnej o$wiacie i powr6t do pracy w szkole. Osoby te sa
najsilniej narazone na dtugotrwate bezrobocie i trwatg utrate kompetencji
zawodowych.
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W relacjonowanych badaniach podjeto tez probg opisu programoéw
wsparcia dla zwalnianych nauczycieli’®. Rozwigzania tego typu nie sa do
tej pory popularne i szeroko stosowane w kraju. Zdaniem autoréw rapor-
tu niezbedna jest zintegrowana interwencja Ministerstwa Edukacji Naro-
dowej oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Jednocze$nie zau-
waza si¢, ze w przypadku zwolnien planowanych szczeg6élng role do
odegrania maja wtadze samorzadowe na poziomie wojewodztw i powia-
tow, ktore moga podejmowac dodatkowe dzialania na rzecz wsparcia
zagrozonych bezrobociem i szerszej restrukturyzacji Systemu o$wiaty na
swoim obszarze.

W Polsce Wschodniej mimo najwickszej skali wystepowania zjawi-
ska zwalniania nauczycieli nie zidentyfikowano zadnego programu skie-
rowanego wprost do kadry pedagogicznej. Niektore urzedy pracy wdra-
7ajg programy wspotinansowane ze srodkow Unii Europejskiej, ale sa
one ukierunkowane do bezrobotnych z niskimi kwalifikacjami badz in-
nych grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym. W wojewddztwach
Polski Zachodniej zaobserwowano gtownie programy pomocy dla osob
dotknigtych negatywnymi skutkami proceséw restrukturyzacji przedsie-
biorstw lub dla bezrobotnych z niskimi kwalifikacjami. Odnotowano
jednak inicjatywe wybranych jednostek samorzadu terytorialnego, w
ktorych wydziaty o§wiaty prowadza banki informacji o aktualnych ofer-
tach pracy dla nauczycieli. Pomocy udzielajg tez okregowe Zwiazki Na-
uczycielstwa Polskiego, ktore $wiadczg bezptatne doradztwo prawne dla
zwalnianych nauczycieli.

W Polsce Poludniowej zidentyfikowano najwigcej dziatan skierowa-
nych do grupy bezrobotnych nauczycieli. W matopolskich szkotach i
placowkach oswiatowych ich pracownicy i nauczyciele, ktorzy sa zagro-
zeni zwolnieniem, moga skorzysta¢ z ,,Programu Wsparcia dla Zwalnia-
nych Pracownikéw Matopolskich Szkot”. Jego zadaniem jest efektywne
wykorzystanie predyspozycji oraz umiejetnosci zwalnianych oséb w celu
zwickszenia szans na znalezienie nowego miejsca pracy i osiagnigcia
ponownej stabilizacji zawodowej. Opracowano tez specjalng $ciezke
pomocy. Dziatania rozpoczeto od realizacji ,,Programu Outplacementu
Nauczycieli Krakowskich Szkot”, stworzonego we wspotpracy z Urzg-
dem Miasta Krakowa, Wojewodzkim Urzgdem Pracy w Krakowie,

2 |bidem, s. 25-27.
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Grodzkim Urzedem Pracy w Krakowie, Urzgdem Pracy Powiatu Kra-
kowskiego oraz Grupg Doradcza Projekt Sp. z 0.0. Program zapewnia
zwolnionym nauczycielom opieke psychologoéw, doradcow zawodo-
wych, treneréw podnoszacych umiejetnosci poruszania si¢ po rynku
pracy, szkolenia, staze i praktyki zawodowe oraz dotacje na rozpoczecie
dziatalnosci gospodarczej w wysokosci 40 tys. zt. W Polsce Centralnej i
Poénocnej najwigksze wsparcie udzielane jest w wojewodztwie todzkim.
We wrze$niu 2012 roku z inicjatywy Zwiazku Nauczycielstwa Polskiego
w Akademii Humanistyczno-Ekonomicznej w Lodzi odbyta si¢ woje-
wodzka konferencja ,,Perspektywy zawodowe nauczycieli wobec zmian
na rynku pracy” dla nauczycieli, ktorzy sg zagrozeni bezrobociem badz
juz utracili prace. Spotkanie to zainicjowato zintegrowane dziatania kil-
ku podmiotéw zwigzanych z urzgdami pracy, zwigzkami zawodowymi i
uczelnia wyzsza. Koncepcja wspoldziatania przewiduje organizowanie
statych konsultacji doradczych dla nauczycieli, ktore zapewnia cztonko-
wie Lodzkiego Forum Doradztwa Kariery wspdlnie z Biurem Karier
AHE. Ponadto, planowane sa kursy, szkolenia i studia podyplomowe
uwzgledniajace konkretne potrzeby i oczekiwania nauczycieli. Zajgcia
teoretyczne i praktyczne prowadzone beda wspoélnie przez Osrodek
Ustug Pedagogicznych i Socjalnych ZNP, Akademi¢ Humanistyczno-
Ekonomiczng w Lodzi oraz doradcow zawodowych, cztonkéw todzkie-
go Forum Doradztwa Kariery. Ponadto ZNP w wojewodztwie 16dzkim
rozestato do wszystkich urzedow pracy w wojewodztwie pismo z apelem
o zainicjowanie dziatan wspomagajacych zwalnianych nauczycieli. Po-
nadto urzad miejski w Lodzi zapowiedzial pomoc zwolnionym nauczy-
cielom poprzez wsparcie projektu ,,£odzki Parasol” finansowanego ze
srodkéw UE, ktory nie jest skierowany do nauczycieli, ale moga z niego
skorzysta¢ jako jedna z grup docelowych. W projekcie przewidziano
dotacje 40 tys. zl na rozpoczecie jednoosobowej dziatalnosci gospodar-
czej, stypendium otrzymywane przez 6 miesiecy po 1,5 tys. zt oraz
wsparcie psychologa i doradcy zawodowego.

Zasadne jest w tym miejscu wspomnienie tez o rodzajach wsparcia
oczekiwanych przez zwalnianych nauczycieli”. Nalezy bowiem zauwa-
zy¢, iz zwalniani pracownicy o$wiaty czesto posiadaja wiedza i kwalifi-
kacje, ktore moga zosta¢ wykorzystane w pracy na rzecz spotecznosci

8 |bidem, s. 28-29.
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o 'ﬂlbizéilriéj w takich podmiotach jak np. instytucje kultury czy organizacje
pozarzadowe. Tym samym wsparcie skierowane do zwalnianych nau-
czycieli powinno pozwala¢ nie tylko na szybkie znalezienie nowego
zatrudnienia, ale tez na wykorzystanie ich kapitatu ludzkiego w kontek-
Scie zaspokojenia potrzeb lokalnych i regionalnych. W Polsce Wschod-
niej nauczyciele oczekuja przede wszystkim organizacji szkolen zawo-
dowych, by wspomdc proces przekwalifikowania si¢. Zasadne jest tez
finansowanie studiow podyplomowych celem specjalizacji w nowych
dziedzinach. Kluczowa kwestig jest wsparcie dla nauczycieli po 45. roku
zycia oraz stworzenie i implementacja programu rzadowego, ktory
obejmowatby kompleksowe wsparcie doradcze oraz pomoc w rozpoczy-
naniu wilasnej dziatalnosci gospodarczej. W Polsce Zachodniej zwracano
ponadto uwage na potrzebe psychologicznego wsparcia nauczycieli w
zmianie sposobu ich myslenia o dalszym zyciu zawodowym, wskazaniu
innych drog kariery. Uwagi te powtarzano w Polsce Potudniowej oraz w
Polsce Centralnej i Péinocnej.

Schemat 7. Rozpoznane w Polsce rodzaje wsparcia kierowanego do nau-
czycieli wypadajacych z zawodu

Pakiet szkolen Dofinansowanie
zawodowych ksztatcenia

Kompleksowe Monitorowanie
doradztwo sciezki :
zawodowe zawodowej

Wsparcie
NAUCZYCIEL viakieii

WYPADAJACY przedsiebior-
ZZAWODU czosci

Wsparcie
psychologiczne

Zrédlo: Wykorzystanie przez JST potencjalu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z
zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan, Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2013, s. 31.
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Na podstawie analizy proponowanych w niektoérych wojewodztwach
oraz oczekiwanych form wsparcia stworzono typologi¢ szesciu sktadni-
kow, ktore powinny by¢ uwzgledniane w programach pomocy nauczy-
cielom zagrozonym bezrobociem. Nalezy przy tym zaznaczy¢, iz autorzy
raportu tgcza te elementy w system, w ktorym dwa elementy traktuja
zamiennie, przez co uznaja iz obejmuje on pig¢, a nie sze$¢ elementow’”.
Pierwszym obszarem wsparcia powinno by¢ wsparcie psychologiczne —
pomoc nauczycielom w oswojeniu sytuacji bezrobocia oraz przygotowa-
nie do podjecia dziatan na rzecz nowego zatrudnienia. Drugim elemen-
tem powinno by¢ kompleksowe wsparcie doradcze ukierunkowane na
znalezienie odpowiedniej Sciezki zawodowej 1 wspolne jej zaprojekto-
wanie. Indywidualne podejscie powinno tu obejmowaé uwzglgdnienie
wszystkich zdobytych dotychczas kwalifikacji oraz probg poszukiwania
nowych talentow, ktére moga otworzy¢ nowa §ciezke kariery zawodo-
wej. Trzecim elementem wparcia powinno by¢ przygotowanie indywi-
dualnego pakietu szkolen i kursow oraz jego dofinansowanie przez wia-
dze publiczne. Czwartym elementem moze by¢ alternatywna $ciezka
wsparcia poprzez przygotowanie do przedsigbiorczosci oraz udzielnie
dotacji na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej. Piaty element Systemu
wsparcia dla zwolnionych nauczycieli miatby stanowi¢ staty monitoring
$ciezki zawodowej obranej przez zwalnianych nauczycieli. W ten sposob
mozliwe byloby okreslanie poziomu skutecznosci i efektywnosci wspar-
cia oraz biezgce diagnozowanie obszarow problemowych i podejmowa-
nie dziatan naprawczych.

W tym miejscu nalezy zaryzykowaé stwierdzenie, iz oczekiwany i
proponowany model wspierania nauczycieli odpowiada przede wszyst-
kim koncepcjom outplacementu klasycznego i zaadaptowanego™. W obu
tych modelach zaktada si¢ bowiem przygotowanie zwalnianych oséb do
prowadzenia wlasnej dziatalno$ci gospodarczej. Niemniej przywotana
koncepcja rézni si¢ od modelu klasycznego w ktorym przygotowanie do
przedsigbiorczosci stanowi jedng z mozliwosci jakie moga wybraé
uczestnicy programu. Od outplacementu zaadaptowanego rézni si¢ na-
tomiast tym, ze mimo szerokich oczekiwan nauczycieli co do zaangazo-
wania w programy wsparcia mozliwie jak najwickszej liczby interesariu-
szy szkot (wtadz publicznych, administracji, organizacji otoczenia bizne-

" por. Ibidem, s. 30.
™5 Zob. J. Koral, Outplacement — sposéb na bezrobocie, FISE, Warszawa 2009, s. 6-15.
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su i pozarzadowych) wlasciwie nie proponuje im do odegrania zadnych
znaczgcych rol w proponowanym systemie wsparcia. Ponadto nalezy
podkresli¢, iz doswiadczenia tego typu programow w Polsce wskazuja
niska skuteczno$¢ outplacementu klasycznego ze wzgledu na: ich krotki
czas trwania, dorazny charakter, zbyt mato zindywidualizowane podej-
Scie, niedostosowane do lokalnego rynku pracy oraz niezaangazowanie
podmiotow istotnych dla wywotania szerszych zmian na poziomie lokal-
nym i regionalnym®.

3.4.2. Koncepcja i techniki rekonwersji zawodowej

Punkt wyjscia do dalszej analizy begdzie stanowi¢ odréznienie pojgcia
rekonwersji od reorientacji zawodowej. Pojecia te sa czesto btednie trak-
towane jako réwnoznaczne, podczas gdy odnoszg si¢ do odmiennych
celow i dziatan zorientowanych na przysztosc.

Pod pojeciem reorientacji jak wskazuje D. Kukla rozumie¢ mozna
»proces polegajacy na powtérnym przygotowaniu osoby do prawidtowe-
go wyboru nowego zawodu i pomoc w ponownej adaptacji zawodowej
na innym lub tym samym stanowisku™’. W tym ujeciu zwraca si¢ uwa-
ge, iz proces doradztwa (ujecie edukacyjne) lub poradnictwa (ujecie
rynku pracy) zawodowego obejmuje wpierw okres szkolny, a nastepnie
wilasciwie cate zycie zawodowe. A. Szczepaniak natomiast dodatkowo
wskazuje, ze reorientacja zawodowa dotyczy ucznidow ,,szkot ponadpod-
stawowych, ktorzy z réznych powodéw cheg lub musza zamieniaé kie-
runek ksztatcenia w szkole zawodowej oraz osob dorostych, ktore chca
lub musza zmieni¢ zawdd, wykonywang dotychczas prace lub zajmowa-
ne stanowisko”®. Dziatania w tym kierunku prowadza urzedy pracy,
szkoty i poradnie psychologiczno-pedagogiczne. Reorientacja nastgpuje

" Zob. J. Tyrowicz, Ewaluacja i efektywnosé programéw spolecznych w Polsce, [W:] M.
Grewinski, J. Tyrowicz (red.), Aktywizacja, partnerstwo, partycypacja - o odpowiedzial-
nej polityce spotecznej, Mazowieckie Centrum Polityki Spotecznej, Warszawa 2007, s.
139.

" D. Kukla, Raport dotyczqcy stanu doradztwa edukacyjno-zawodowego w Polsce i
wybranych krajach Unii Europejskiej, Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodo-
wej i Ustawicznej, Warszawa 2012, s. 18.

"8 A. Szczepaniak, Doradztwo zawodowe - potrzeba czy konieczno$é we wspolczesnej
szkole?, [w:] W. Duda, G. Wieczorek, D. Kukla (red.), Tendencje i wyzwania poradnic-
twa zawodowego, Wydawnictwo im. Stanistawa Podobinskiego Akademii im. Jana
Dhugosza, Czgstochowa 2010, s. 182.
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zatem po preorientacji, czyli wezeséniejszym ukierunkowaniu mtodziezy i
rodzicow co do wyboru zawodu. Z. Pospolitak jeszcze doktadniej wska-
zuje, iz chodzi o sytuacje gdy uczniowie z r6znych powodow niewtasci-
wie wybrali zawodd, nie jest on zgodny z ich zainteresowaniami i dyspo-
zycjami’®.

Tymczasem pod pojgciem rekonwersji zawodowej rozumie si¢ adap-
tacje pracownikow do nowych warunkow funkcjonowania organizacji i
rynku pracy. Przy czym rekonwersja nie musi sie wigza¢ ze zwolnienia-
mi i jest elementem restrukturyzacji rozwojowej - o celach dlugotermi-
nowych, podczas gdy outplacement miesci si¢ w ramach podejmowane;j
doraznie restrukturyzacji naprawczej®. Innymi stowy rekonwersja stuzy
antycypacji negatywnych efektow restrukturyzacji, podczas gdy outpla-
cement moze jedynie niwelowaé negatywne skutki zwolnien. Rekonwer-
sja ma stanowi¢ czg¢$¢ planu spotecznego dotyczacego adaptacji zawo-
dowej zaré6wno pracownikow pozostajacych w restrukturyzowanej orga-
nizacji, jak i odchodzacych z niego™. W przypadku pierwszej grupy
powinny to by¢ metody, srodki i warunki adaptacji takie jak przegrupo-
wania, przeszeregowania i rekonwersja zawodowa. Odchodzacy pra-
cownicy powinni za$ otrzymaé¢ pomoc w ramach outplacementu. Ponad-
to spoleczny plan restrukturyzacji powinien si¢ sktada¢ z czterech pla-
néw czastkowych: potrzeb kadrowych, pozyskiwania i zwolnien pra-
cownikéw, adaptacji zawodowej oraz szkolen i przekwalifikowania pra-

™ 7. Pospolitak, Stownik pojec dotyczqeych ksztalcenia modutowego, [w:] M. Wojcik
(red.), Ksztalcenie zawodowe i modutowe oraz partnerstwo lokalne na rzecz rynku pracy
i przedsigbiorczosci. Tom I Poradnik, Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczoscei,
Warszawa 2001, s. 179.

8 K. Makowski (red.), Zarzqdzanie pracownikami. Instrumenty polityki personalnej,
Poltext, Warszawa 2000, s. 172-174; [cyt. za:] J. Jarczynski, A. Zakrzewska-Bielawska,
Restrukturyzacja zatrudnienia w przedsigbiorstwie, op. Cit., s. 218, 235-237.

8 por. A. Ludwiczyfski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, op. cit., s. 185-187; T.
Oleksyn, Restrukturyzacja zatrudnienia. Cele, formy, procesy, kontrowersje, ,,Praca i
Zabezpieczenie Spoteczne” 7-8/2000, s. 2-8; B. Jamka, Restrukturyzacja przedsigbiorstw
a bezrobocie, [w:] K. Kucinski (red.), Przedsigbiorstwo wobec bezrobocia, SGH, War-
szawa 2002, s. 23-30; T. Sapeta, Restrukturyzacja zatrudnienia jako przyktad zmiany
organizacyjnej, [w:] Z. Dach (red.), Prace z zakresu zarzqdzania personelem, Akademia
Ekonomiczna w Krakowie, Krakow 2002, s. 29-43; H. Brandenburg, Projekty restruktu-
ryzacyjne. Planowanie i realizacja, op. cit., s. 115-116; M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnie-
Nia pracownikow a polityka personalna firmy, Wolters Kluwer, Warszawa 2010, s. 65-
69.
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cownikow®. Ich opracowanie powinna za$ poprzedzi¢ diagnoza organi-
zacji, jego zasobow ludzkich i otoczenia. Do tego istotne jest konsulto-
wanie i negocjowanie tych planéow z przedstawicielami pracownikow,
kadrg kierownicza, pracownikami oraz organizacjami zewnetrznymi
wlaczonymi w restrukturyzacje.

Nalezy zatem stwierdzié, iz pojecie reorientacji jest wezsze od re-
konwersji gdyz odnosi si¢ tylko do zmiany kwalifikacji okre$lonej grupy
osob. Reorientacja przyjmuje perspektywe pedagogiki pracy i doradztwa
zawodowego oraz indywidualne potrzeby zmiany zawodu. Pojecie to
moze prowadzi¢ do stygmatyzacji gdy jest stosowane przy zatozeniu
negatywnej oceny przesztych decyzji co do wyboru zawodu jako bied-
nych i nietrafnych. Tymczasem rekonwersja to podejscie nauk o zarza-
dzaniu w ktérym ktadzie si¢ nacisk na uwarunkowania zewngtrzne i
organizacyjne, jakie moga prowadzi¢ do zmian lub likwidacji zajmowa-
nych przez pracownikéw stanowisk w organizacji. Nie zaktada si¢ przy
tym oceny indywidualnych preferencji i decyzji o wyborze zawodu, lecz
zwraca uwage na fakt pelnienia juz okre$lonych rol zawodowych, ktore
nalezy zaadaptowa¢ do nowych uwarunkowan. W tym miejscu koncep-
cj¢ rekonwers;ji uznaje si¢ za bardziej adekwatng do analizy i planowania
dziatan wobec nauczycieli i instruktorow zawodu znajdujacych sie¢ w
sytuacji zagrozenia bezrobociem.

Miejsce koncepcji rekonwersji w teorii organizacji i zarzadzania za-
sobami ludzkimi przedstawia K. Makowski. Zdaniem badacza outplace-
ment powinien by¢ omawiany w kontekscie nie tyle ograniczania nega-
tywnych skutkow dziatan derekrutacyjnych dla os6b zwalnianych i
zwigkszania ich szans na przyszlg aktywnos$¢ zawodows, co raczej dzia-
tan nastgpujacych po podjeciu inicjatyw uzdrowienczo-naprawczych na
wewnetrznym rynku pracy danej organizacji®. Innymi stowy wyrdznia
si¢ dwa etapy: (1) dlugoterminowe dziatania przygotowawcze, obejmu-
jace ograniczenie skali 1 intensywnosci negatywnych efektow derekruta-
Cji - jednym z tych dziatan jest rekonwersja zawodowa; (2) krétkotermi-

8 A. Ludwiczynski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, op. cit., s. 185-186.

8 por, K. Makowski, Outplacement - europejskim standardem w dziedzinie zarzqdzania
zasobami ludzkimi, [w:] K. Kucinski (red.), Polskie przedsigbiorstwa wobec standardéw
europejskich, SGH, Warszawa 2003, s. 167; K. Makowski, A. Kwiatkiewicz, Derekruta-
¢ja i outplacement wedltug standardow europejskich, [w:] M. Juchnowicz (red.), Stan-
dardy europejskie w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi. Praca zbiorowa, Poltext, Warszawa
2004, s. 177-178.
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nowe dziatania - wilasciwy outplacement nakierowany na udzielenie
pomocy zwalnianym osobom.

Pierwszy etap - dzialan na wewngtrznym rynku pracy danej organi-
zacji - badacz okresla tez jako ,,prognostyczno-zapobiegawcze kierowa-
nie zatrudnieniem i kompetencjami - instrument ograniczajacy skalg
derekrutacji”®. Pod pojeciem tym rozumie koncepcje spdjnej polityki i
plandéw dziatania majacych na celu antycypacyjne zmniejszenie rozbiez-
nosci miedzy potrzebami i zasobami ludzkimi organizacji (w rozumieniu
liczby pracownikow i ich kompetencji) w jego planie strategicznym oraz
wlaczajacych pracownika w ramy rozwoju zawodowego™. Rekonwersja
zawodowa stanowi tu jedno z zalecen dla organizacji obok m.in. progno-
zowania wewnetrznego i zewnetrznego rynku pracy; precyzyjnego okre-
slania plandéw przysztego zapotrzebowania kadrowego; troski o elastycz-
nos¢ zasobow pracy; wykorzystania technik zarzadzania kompetencjami;
dziatan na rzecz integracji pracownikow z firmg - zagwarantowania im
rozwoju osobistego; oraz tworzenia warunkéw do adaptacyjnosci pra-
cownikdéw na wewnetrznym rynku pracy.

Jak zauwaza J. Telep rekonwersja zawodowa wywodzi si¢ z termino-
logii organizacji sit zbrojnych®. Mianem konwersji okresla sie tu wymu-
szone okoliczno$ciami przestawienie produkcji cywilnej na wojskowa
lub wojskowej na cywilng realizowang w relatywnie krotkim czasie.
Podczas gdy jako rekonwersje okresla si¢ dziatania przygotowujace po-
wrot zwalnianych z wojska zotnierzy zawodowych do adaptacji w pracy
w $rodowisku cywilnym. Tym samym sg to dzialania wyprzedzajace,
zapewniajace plynne przej$cie z jednych struktur organizacyjnych do
innych poprzez: optymalizacje decyzji co do kierunkéw podjecia zatrud-
nienia, uzupetnienia lub nabycia nowych kwalifikacji, poszukiwania
pracy stosownej do wyksztatcenia i aspiracji, uwzglednianie potencjal-
nych warunkéw tworzenia nowych miejsc pracy dla zwalnianych na
bazie likwidowanego mienia zaktadowego i potrzeb lokalnych rynkow
pracy. Cele i dziatania w ramach rekonwersji sa zatem szersze niz w

8 K. Makowski, Qutplacement - europejskim standardem w dziedzinie zarzqdzania
zasobami ludzkimi, op. cit., s. 164.

% |bidem, s. 164.

8 J. Telep, Uzasdadnienie wyboru tematu ,, rekonwersja” jako forma pomocy zwalnia-
nym z pracy, [w:] Z. Bombera, J. Telep (red.), Bezrobotny i co dalej? Rekonwersja jako
forma pomocy zwalnianym z pracy w wybranych grupach zawodowych, AlmaMer, War-
szawa 2006, s. 5-6.
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programach outplacement, wykraczaja bowiem poza interesy firmy i jej

pracownikow oraz angazujg instytucje i Srodki publiczne. Dziatania te

mozna tez uzna¢ za relatywnie mniej kosztowne ze wzgledu na mniej
dorazny charakter i mozliwo$¢ ograniczenia szerokiego zakresu bezro-
bocia wsérod przedstawicieli aktywizowanej grupy.

Korzy$ci z wdrazania strategii rekonwersji zawodowej mozna po-
dzieli¢ na gospodarcze i spoteczne®. Do pierwszych naleza:

e stwarzanie szans wykorzystania w gospodarce kraju wykwalifiko-
wanych pracownikow z duzym doswiadczeniem zyciowym i zawo0-
dowym;

o umozliwienie przygotowanie do rozpoczecia dziatalnosci gospodar-
czej na wlasny rachunek (inkubatory przedsigbiorczo$ci, male i
$rednie przedsi¢biorstwa);

e utrzymanie poziomu ekonomicznej egzystencji zwalnianych z pracy
i ich rodzin;

o  mozliwos¢ tworzenia nowych miejsc pracy dla innych bezrobotnych
- zwolniony z pracy moze sta¢ si¢ pracodawca;

e clement napedzajacy gospodarke regionu, np. jako strona w tworzo-
nych programach specjalnych dla regionow strukturalnego bezrobo-
cia.

Korzysci spoteczne z rekonwersji zawodowej to:

e  stworzenie pomostu miedzy wieloletnim funkcjonowaniem w zyciu
zawodowym, a koniecznoscig jego kontynuacji;

e  szansa na uzupehienie (zmiang) posiadanych kwalifikacji zawodo-
wych;

e lagodne” przezwycigzenie nieuchronnego i glebokiego stresu
zwigzanego z utratg dotychczasowej pracy;

e  spoteczne wsparcie ,.transformacji”’ zawodowej;

e stwarzanie mozliwosci promowania w mass mediach rekonwersji
jako formy ograniczenia bezrobocia.

Zdaniem L. Greli koncepcja rekonwersji zawodowej w Polsce jest
postrzegana raczej jako teoria niz praktyka®. Jest stosowana bowiem

8 por. Ibidem, s. 7-8.

8 |_. Grela, Polityka rynku pracy a rekonwersja, [w:] Z. Bombera, J. Telep (red.), Bezro-
botny i co dalej? Rekonwersja jako forma pomocy zwalnianym z pracy w wybranych
grupach zawodowych, AlmaMer, Warszawa 2006, s. 246.
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jedynie w wojsku polskim jako procedura restrukturyzacji militarnej
zgodne z jej pierwotnymi zastosowaniami. W potowie lat 90. XX wieku
koncepcja ta zostata poruszona pod wpltywem prob adaptacji rozwigzan
pochodzacych z Francji dotyczacych szerszych przeksztatcen gospodarki
i rynku pracy na szczeblu regionalnym oraz przedsigbiorstw. Niemniej
nie spowodowato to jej faktycznego wprowadzenia do legislacji w Pol-
sce. Dopiero w Ustawie z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy wprowadzono element koncepcji rekonwersji
dotyczacy mozliwosci stosowania przez instytucje rynku pracy wasko
rozumianej formy outplacementu, ktorg okres$lono mianem ,,zwolnien
monitorowanych”®. Wedtug badacza pojecie to powinno by¢ wykorzy-
stane w odniesieniu do procesow przeksztatcen gospodarczych zwigza-
nych z rozwojem technologii, wzrostem wymagan dotyczacych ochrony
srodowiska oraz zmian cech oceny efektywnosci gospodarowania®.
Jednoczesnie nalezy zakladaé, iz rekonwersja stanowi proces przebiega-
jacy w ograniczonym czasie, na przestrzeni zycia jednego pokolenia,
ktéry wymaga uruchomienia procesoOw adaptacji osob, ktorych zmiany
dotykaja.

Autor przywotuje tez francuskie definicje rekonwersji, ktore stawiaja
wigkszy nacisk na przywrocenie rownowagi w gospodarce lokalnej do-
tknietej redukcja liczby zatrudnionych poprzez dziatania wtadz publicz-
nych oraz samych zaktadow pracy™. Z jednej strony wymaga si¢ uru-
chomienia proceséw adaptacyjnych, ktore sg rozciagniete w czasie. Z
drugiej uruchomienia mechanizméw adaptacyjnych samych pracowni-
kow do kontynuacji aktywnosci zawodowej. Ponadto wyr6znia si¢ dwa
podejécia do indywidualnej rekonwersji konkretnego pracownika®.
Pierwsze to przegrupowanie, czyli adaptacja zawodows zwigzana z po-
nownym zatrudnieniem na zblizonym co do tre$ci pracy stanowisku.
Drugi wariant to przekwalifikowanie zwigzane ze zmiang profilu zawo-
dowego, czyli zmiang kwalifikacji i zatrudnieniem na stanowisku o od-
miennych wymaganiach kwalifikacyjnych i kompetencyjnych.

8 Ustawa z 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy,
Dz. U. z 2004 r., nr 99 poz. 1001. zwana dalej Ustawa o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy.

% | Grela, Polityka rynku pracy a rekonwersja, op. cit., s. 246.

L |bidem, s. 247-248.

% Ibidem, s. 248.
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Jesli chodzi o instrumenty stosowane w ramach rekonwersji zawo-
dowej to stanowig one mieszanke¢ dziatan na poziomie makro- i mezo-
strukturalnym, czyli w odniesieniu do organizacji i catych rynkéw pracy
oraz dziatan wewnatrz organizacjig3. Pierwsza grupe stanowia dziatania z
zakresu aktywnych programow rynku pracy, ktorych celem jest pod-
trzymanie poziomu aktywnosci zawodowej lub przywrocenie na rynek
pracy poprzez ponowng integracje (np. szkolenia, pozyczki na zalozenie
dziatalnosci gospodarczej, prace interwencyjne, roboty publiczne). Dru-
ga natomiast instrumenty w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi, w
szczegblnosci programy outplacement stuzace do utatwiania zmian miej-
sca pracy zwalnianym pracownikom (np. pomoc w poszukiwaniu pracy,
udost¢pnianie biura na czas zmiany zatrudniania). Pierwsza grupa dzia-
fan to odpowiedzialno$¢ publiczna i dziatania na rzecz wszystkich za-
grozonych bezrobociem. Druga to odpowiedzialno$¢ i dzialania zalezne
od poszczeg6lnych zaktadow pracy.

W nawigzaniu do M. Egemana mozna przywota¢ szereg pytan istot-
nych dla oceny i tworzenia planu restrukturyzacji organizacji i rekon-
wersji zawodowej pracownikow™:

e Czy plan strategiczny restrukturyzacji organizacji opiera si¢ na do-
statecznej analizie: rynkow, produktow i konkurencji, rentownosci i
finansowania, innowacji, technologii i inwestycji, zasobéw ludzkich
(liczby pracownikow i ich kompetencji)?

e  (Cuzy istnieje dostateczna spdjnos¢ miedzy celami i srodkami restruk-
turyzacji, zwlaszcza w dziedzinie: finansowania, organizacji i struk-
tur, kompetencji pracownikow?

e (Czy argumentacja ekonomiczna i system porozumiewania si¢ mig-
dzy partnerami restrukturyzacji pozwalaja na wiaczenie si¢ i moty-
wowanie kadry kierowniczej, aktywne zainteresowanie ze strony
przedstawicieli spotecznych personelu, akceptacje ze strony pra-
cownikow?

e  Czy plan spoteczny restrukturyzacji organizacji i rekonwersji zawo-
dowej pracownikow rozwazany jest w kategoriach struktury zatrud-
nienia i przysztych kompetencji pracownikow czy tylko w katego-
riach ogolnej liczby zatrudnionych?

% |bidem, s. 250.
% por. M. Egeman, Restrukturyzacja i kierowanie zatrudnieniem, Poltext, Warszawa
1999, s. 42-43.
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Czy plan spoteczny restrukturyzacji organizacji i rekonwersji zawo-
dowej pracownikow odwotuje si¢ tylko do utartych sposobow dzia-
fania (np. wczesniejsze emerytury, zachecanie do dobrowolnych
odejs¢)?

Czy zostat oszacowany catkowity koszt planu spotecznego restruk-
turyzacji (koszty rzeczywiste i ukryte, koszty wewngtrzne i ze-
wnetrzne)?

Czy restrukturyzacja organizacji i rekonwersja zawodowa pracow-
nikow jest uprzywilejowaniem raczej ponownego zatrudnienia pra-
cownikow czy raczej ,,odszkodowaniem za poniesione straty”?

Czy plan spoleczny pozwala uniknaé ,,zalatwiania przypadkow
indywidualnych” (np. ,,dokonywania porachunkow ze strony prze-
tozonych”, znanych powszechnie przypadkéw braku kompetencji
zawodowych, kwestii spotecznych), ktore wymagajg innego rodzaju
dziatan?

W jaki sposob w kazdej grupie zatrudnionych dotknigtych skutkami
restrukturyzacji dokonuje si¢ wyboru tych pracownikéw, ktorzy ma-
ja mozliwo$ci rozwoju w przeksztatcanej organizacji?

Czy w planie spotecznym restrukturyzacji uwzglednia si¢ koniecz-
no$¢ statego zmniejszania, a nawet dazenia do catkowitej likwidacji
zatrudnienia pracownikow nisko wykwalifikowanych? Jesli tak, to
w jaki sposob zamierza si¢ podwyzszac te kwalifikacje?

Czy sposoby 1 $rodki, centralne i lokalne, osobowe i materialne,
dotyczace adaptacji zawodowej sa dostateczne, wiarygodne, profe-
sjonalne?

Czy lokalne zespoty zajmujgce si¢ adaptacjg zawodowa pracowni-
kéw mogg liczy¢ na wydatne wsparcie ze strony bezposrednich i
posrednich przetozonych?

Czy w przypadku mobilnosci geograficznej (nowego zatrudnienia w
innym regionie kraju) w dostatecznym stopniu wspiera si¢ rozwig-
zywanie probleméw indywidualnych i rodzinnych pracownikow
(mieszkanie, transport, przyjecie w nowym $rodowisku, praca
wspotmatzonka, szkota dla dzieci itd.)?

Czy proponowany system ksztalcenia pracownikow jest dostatecz-
nie powiazany (co do tresci i co do czasu jego trwania) z indywidu-
alnymi projektami zawodowymi pracownikow; czy jest dostatecznie
elastyczny, aby pozwalal na indywidualny przebieg procesu ksztat-
cenia; czy jest dostatecznie bliski potrzebom rynkéw lokalnych, co
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zaktada poznanie, przynajmniej w ogdlnym zarysie, tych lokalnych
rynkow w wypadku znacznej liczby poszukujacych pracy?

e Czy opracowano dla organizacji - potencjalnych pracodawcow od-
powiednie informacje dotyczace profilu zawodowego (posiadanego
wyksztatcenia, umiejetnosci, doswiadczenia itd.) pracownikow po-
szukujacych nowego zatrudnienia?

e (Czy wprowadzone zostaly centralne i lokalne sposoby S$ledzenia
realizacji gtownych punktow planu restrukturyzacji organizacji i re-
konwersji zawodowej pracownikow (koszty, wskazniki ilosciowe i

jako$ciowe)?

Przyblizone pytania pozwalajg zar6wno na przygotowanie dziatan re-
strukturyzacyjnych, jak i na ocen¢ dziatan juz podjg¢tych tak w wymiarze
poszczegblnych organizacji, jak i zaangazowania podmiotow istotnych

dla lokalnego rynku pracy.

Nalezy przy tym wskaza¢ na zr6znicowanie czynnikéw oddziatuja-
cych na sukces i przyczyny niepowodzen programéw rekonwersji w
ramach spotecznego planu restrukturyzacji.

Tabela 5. Warunki sukcesu i przyczyny niepowodzenia restrukturyzacji i

rekonwersji zawodowej

Warunki sukcesu

Przyczyny niepowodzenia

¢ Posiadanie jasnych, skonkretyzowanych
i uswiadomionych celow tych proceséw
przez wszystkich partneréw; celow beda-
cych punktem odniesienia dla polityki i
srodkow informacji (zarbwno wewnetrz-
nych, jak i zewnetrznych), wyboru i dozo-
wania okreslonych $rodkéw wspomagania
procesu adaptacji zawodowej pracowni-
kow, przeznaczenia okre§lonych zasobow
ludzkich, finansowych i materialnych na
realizacje procesu restrukturyzacji.

¢ Rzetelna diagnoza aktualnego stanu
organizacji oraz kompetencji zawodowych
pracownikéw 1 ich mozliwos$ci adaptacji
zawodowej.

o Otwartos¢ i przejrzystos¢ systemu in-
formacji i rzeczywistych problemach do
rozwigzaniach i zagrozeniach, przed jakimi
stoi organizacja oraz trudnosci w ich roz-
wigzywaniu.

¢ Przygotowanie "planu strategicznego" i
jego uzasadnienia w taki sposob, ze
uniemozliwia on prowadzenie sprawnej
polityki informacyjnej, wspotdziatanie
partnerow i prowadzenie negocjacji (za-
réwno z partnerami wewnetrznymi, jak i
zewngtrznymi).

e Niewlaczanie w proces restrukturyzacji
kadry kierowniczej, a zwlaszcza bezpo-
srednich przetozonych pracownikéw,
ktorych ten proces dotyczy.

¢ Brak wspotdziatania i negocjacji z part-
nerami spotecznymi, mimo iz proces
restrukturyzacji jest procesem konflikto-
gennym.

e Zaniechanie przewidywania i kierowa-
nia kosztami restrukturyzacji.

¢ Rozumowanie wylacznie w kategoriach
liczby miejsc pracy do zlikwidowania
(tzn. w kategoriach ogélnego funduszu
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e Uczestnictwo i wspoldziatanie wszyst-
kich partnerow procesow przeksztatcen
organizacji i adaptacji zawodowej pracow-
nikow.

e Rzeczywiste wlgczenie si¢ kadry kie-
rowniczej organizacji w proces restruktu-
ryzacji, a zwlaszcza bezposrednich przeto-
zonych pracownikow w przygotowanie
koncepcji i realizacj¢ niezbednych dziatan
zmierzajacych do zoperacjonalizowania
planu strategicznego.

e Aktywne prowadzenie dziatalnosci
informacyjnej. wspoldziatanie i negocjo-
wanie z partnerami spolecznymi.

e Prowadzenie przez samg organizacj¢
procesu wspierania adaptacji zawodowej
jego pracownikow (a w tym glownie kie-
rowanie ewentualnymi przerostami zatrud-
nienia).

o Gospodarne projektowanie i kierowanie
kosztami realizacji restrukturyzacji w taki
sposob, aby unikngé marnotrawienia zaso-
béw w okresie w ktorym organizacja jest
zmuszone do szczegdlnej oszczednosci.

¢ Przewidywanie z odpowiednim wyprze-
dzeniem przysztych potrzeb w zakresie
kompetencji pracownikow i ich struktury
(przynajmniej w okresie 1,5-2 lat) w celu
przeciwdziatania negatywnym skutkom
uprzywilejowania nadawanego samej
ogolnej liczbie zatrudnionych (redukcji
ogolnego funduszu plac).

o Wprowadzenie mechanizmu ukierun-
kowywania zawodowego i przekwalifiko-
wania pracownikow. ktore dostatecznie
uaktywniaja odpowiednie grupy pracow-
nikow (zamiast ksztalcenia nieukierunko-
wanego).

o Swiadomosé ztozonosci i dtugotrwato-
$ci procesu przeksztatcen u wszystkich
jego partnerow.

o Wyjatkowa koncentracja i ztozono$é
problemow oraz zagrozen wymaga spe-
cjalnych zasobow i szczegdlnych metod i
technik dziatania.

o Drzialania restrukturyzacyjne nie moga

ptac), a nie przyszlej struktury zatrudnie-
nia i niezbednych przysztych kompetencji
zatrudnionych.

e Uprzywilejowanie przypadkowych i
konwencjonalnych sposobow zmniejsza-
nia zatrudnienia (np. takich, jak wcze-
$niejsze emerytury, odejscia dobrowolne).
e Wprowadzanie rozwigzan, ktore niedo-
statecznie u§wiadamiaja pracownikom
konsekwencje ich adaptacji do nowych
warunkow rynkowych (np. ksztatcenie
nieukierunkowanie, przedtuzanie termi-
néw wypowiedzenia pracy).

¢ Brak kompetencji ludzi odpowiedzial-
nych za procesy restrukturyzacji i adapta-
cji zawodowej pracownikéw glownie w
zakresie kierowania zmianami oraz no-
woczesnych metod i technik zarzadzania
organizacjami w rozwinigtej gospodarce
rynkowej.

e Egoizm i partykularyzm branzowy,
regionalny zawodowy i indywidualny.
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by¢ tylko podziatem istniejacych trudno-
$ci, lecz musza by¢ postrzegane jako
wspolne dziatania partneréw przeksztalcen
zmierzajace do pokonywania tych trudno-
$ci.

e Restrukturyzacja organizacji musi by¢
traktowana jako fragment przeksztalcen
jego dalszego i blizszego otoczenia ze-

wngtrznego.

Zrodto: D. Thierry, Restructuration et reconversion: concepts et méthodes, Harmattan,
Paris 1995; [cyt. za:] M. Egeman, Restrukturyzacja i kierowanie zatrudnieniem, Pol-
text, Warszawa 1999, s. 44-45.

M. Egeman przybliza takze poszczegdlne etapy przygotowania i rea-
lizacji rekonwersji zawodowej pracownikoéw™. Sa to:

1. Analiza populacji pracownikéw i mozliwosci ich adaptacji zawo-
dowej w szczegdlnosci kolejno: identyfikacja ,,rzeczywistych za-
wodow” pracownikdw zakwalifikowanych do przeszeregowania;
usytuowanie kazdego pracownika w jego rzeczywistej grupie zawo-
dowej; przeprowadzenie w ramach kazdej z tych grup rownoleglej
analizy spoteczno-demograficznej i zawodowej badanej populacji;
ustalenie grup pracownikéw majacych ,,zespdt porownywalnych
zdolnosci”; poszukiwanie mozliwosci adaptacji zawodowej na pod-
stawie ,,zawodu podstawowego”, mozliwosci rozwoju zawodowego
innego niz zawod podstawowy lub tez z odpowiednim ksztatceniem
uzupetniajacym; przygotowanie syntezy branych pod uwage dzia-
Talno$ci zawodowych; sporzadzenie listy przedsigbiorstw mogacych
zatrudni¢ zainteresowane grupy pracownikow;

2. Poszukiwanie potencjalnego zatrudnienia wewnatrz i na zewnatrz
organizacji, w tym: identyfikacja i systematyczne upowszechnianie
informacji o wolnych miejscach pracy; jasny opis wolnych miejsc
pracy; szybkie informowanie oséb kierujgcych zatrudnieniem spe-
cjalistycznych ekip zajmujacych si¢ ukierunkowaniem i adaptacja
zawodowg pracownikow oraz samych pracownikoéw; precyzyjne i
szybkie informowanie pracownikow, ktorzy nic zostali przyjeci o
przyczynach odmowy przyjecia ich kandydatury; badania lokalnego

% |bidem, s. 69-84.
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rynku pracy; badanie potencjalnego przyszitego zewngtrznego rynku
pracy;

3. Ukierunkowanie i doradztwo zawodowe, w tym: wstepne rozmowy,
analizy sytuacji zawodowej, pogtebione rozmowy ukierunkowania
zawodowego, bilans kompetencji, analizy umiej¢tnosci zawodo-
wych, pomoc w realizacji indywidualnych projektow tworzenia
wiasnej dziatalnoséci gospodarczej, techniki poszukiwania i badania
zatrudnienia itp.;

4. Przygotowanie ksztalcenia wspierajacego rekonwersje zawodowsa
pracownikow, obejmujace: wewnetrzne ksztatcenie personelu, okre-
$lenie i wdrazanie dydaktycznych i operacyjnych celow ksztatcenia,
analiza jakosci tresci przysztego ksztatcenia;

5. Przygotowanie i funkcjonowanie zespotéw ds. rekonwersji zawo-
dowej pracownikoéw, w tym: okreslenie zasad funkcjonowania i za-
kresu dziatania zespotu; ustaleniec warunkéw wykorzystania $rod-
kéw na realizacje planu spotecznego; sprecyzowanie potaczenia rol
zespotu z rolami i zadaniami innych partnerow wewnetrznych re-
strukturyzacji (kierownictwo naczelne, kierownictwo ds. personal-
nych, operacyjna kadra kierownicza) i zewngtrznych (stuzby pu-
bliczne, organizacje zawodowe itp.); informowanie wewnatrz orga-
nizacji o istnieniu zespotu, jego celach, sktadzie, warunkach i spo-
sobach korzystania z oferowanych ustug, osigganych wynikach.

Po wdrozeniu powyzszych rozwigzan zasadne jest natomiast ustano-
wienie w danej organizacji ,,prognostycznego i zapobiegawczego kiero-
wania zatrudnieniem i kompetencjami pracownikow” (PZKZK)®. Jest to
koncepcja oraz metody wdrazania i realizacji spojnej polityki majgcej na
celu antycypacyjne zmniejszanie rozbieznosci pomiedzy potrzebami i
stanem zasobow ludzkich w organizacji w zakresie liczby i kompetencji
pracownikow. Podejécie to ma umozliwi¢ m.in. wyjscie poza myslenie
od redukcji zatrudnienia po pierwszej fali restrukturyzacji, odbudowg i
wzmocnienie przewagi konkurencyjnej oraz zwigkszy¢ odpornos¢ orga-
nizacji na przyszle ryzyka pochodzace z otoczenia wewnetrznego i ze-
wnetrznego. Koncepcja ta obejmuje kolejno: okreslenie priorytetowych
dla organizacji zawodow; prognostyczng jako$ciowa analize zawodow;
potaczenie tej analizy z badaniem kwalifikacji i wzajemnym usytuowa-

% Zob. Ibidem, s. 103-151.

KAPITAt LUDZKI @ m UNIA EUROPEISKA
NARODOWA STRATECA SPORIOSC | EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspétfinansowany przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



151

Rozdziat 3. Wsparcie poprzez tworzenie kultury zatrudnialno$ci

PRIYSZtOSC EDUKACH ZAWODOWES

niem zawodow; potaczenie planu PZKZK z ogblng strategia rozwoju
organizacji; odniesienie PZKZK do programow restrukturyzacji, syste-
mu informacji o rynku pracy, kierowania ksztalceniem, tworzenia part-
nerstw lokalnych z uwzglednieniem wewnetrznych i zewngtrznych inte-
resariuszy organizacji; ocen¢ procesu PZKZK. Przeprowadzenie wszyst-
kich tych etapow powinno stanowi¢ nie do jednorazowy proces, lecz
powtarzany systematycznie cykl.

W odniesieniu do systemu szkolnictwa zawodowego wdrazanie kon-
cepcji PZKZK wymagatoby w szczegodlnosci wdrazania howoczesnych
technik zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim pracowni-
kéw, poglebienia wspotpracy szkol z otoczeniem zewnetrznym, w
szczegoblnosci z przedsicbiorstwami z poszczegdlnych branz i srodkami
masowego przekazu umozliwiajacymi poprawe wizerunku szkot. Zasad-
niczym wyzwaniem jest tez integracja plandéw PZKZK ze strategiami
rozwoju szkot oraz szersze opracowanie i wdrazanie spojnej polityki
wielowymiarowego wsparcia restrukturyzacji przez wladze publiczne.

3.4.3. Mozliwosci dostosowania modeli i rodzajow outplace-
mentu do wymagan nauczycieli i instruktorow zawodu®

Outplacement, w odroznieniu od rekonwersji zawodowej, stanowi
element restrukturyzacji krotkoterminowej i jest jedng z technik trwatej
redukcji pracownikow w organizacji. Pojecie outplacement stanowi po-
taczenie dwoch angielskich stow ,,out” oraz ,,placement”. Pierwsze -
stowo ,,0ut” thumaczone jest jako ,,poza/na zewnatrz”. Podczas gdy sto-
wo ,,placement” oznacza ,,umiejscowienie/umieszczenie”. facznie oba
oznaczaja w jezyku polskim ,,umiejscowienie na zewnatrz” zwalnianych
pracownikoéw Iub ich ulokowanie na nowych stanowiskach pracy poza
organizacja dotychczasowego pracodawcy. W literaturze przedmiotu
zwrot ten wykorzystuje si¢ takze zamiennie z takimi okre$leniami jak:
job search counseling services (,ustugi w zakresie poszukiwania pra-
cy”), career management counseling (,,doradztwo z zakresu zarzadzania

%7 Niniejszy rozdziat bazuje na poszerzonych i uzupehionych fragmentach innych opra-
cowan autora. Zob. M. Klimczuk-Kochanska, A. Klimczuk, Outplacement dla pracowni-
kow - bariery, potrzeby, czynniki rozwoju, op. cit.; M. Klimczuk-Kochanska, A. Klim-
czuk, Outplacement dla firm - bariery, potrzeby, czynniki rozwoju, Narodowe Forum
Doradztwa Kariery, Biatystok-Krakow 2012.
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karierg zawodowa”), ,,career transition services” (,,zarzadzanie zmiana-
mi w karierze”), ,,career planning” (,planowanie kariery”), ,,.career
change coaching” (wspomaganie zmian w karierze zawodowej).

W Polsce przewaznie stosuje si¢ zamiennie pojecia outplacement i
zwolnienia monitorowane. Spotykane sg rowniez nastgpujace okreslenia:
system tagodnych zwolnien, kompleksowa pomoc udzielana osocbom
zwalnianym, wsparcie pracodawcy i pracownika w okresie restruktury-
zacji, program adaptacji zawodowej, program aktywizacji zawodowej,
program kontynuacji kariery®. Ogoélnie outplacement moze by¢ rozu-
miany, jako zwolnienia pracownikoéw, ktorym towarzyszy podejmowanie
przez organizacje dziatan stuzacych pomoca odchodzacym pracowni-
kom. Sa to przede wszystkim: doradztwo, przekwalifikowanie i poszu-
kiwanie nowego miejsca pracy. Dzigki temu mozliwe jest ztagodzenie
skutkéw odejscia z pracy.

Tabela 6. Wybrane definicje outplacementu

Autor Definicja

,,Outplacement to $wiadczenie pomocy zwalnianym w odnalezie-
niu sie na rynku pracy, przygotowanie do aktywnego jej poszuki-
wania; profesjonalna ustuga dotyczaca przeprowadzani zwolnien
monitorowanych. W sytuacji koniecznos$ci przeprowadzenia
redukcji zatrudnienia uruchomienie programu outplacementu
zapobiega lub znacznie ogranicza niezdrowa konkurencje¢ i kon-
flikty wsrod zagrozonych zwolnieniem pracownikow, pozwala

L. Konarski®® nadzorowac¢ ich zachowania w trakcie trwania okresu wypowie-
dzenia, zmniejsza poczucie zagrozenia, frustracji, niepowodzenia
wsrod zwalnianych. Ze strony dotychczasowego pracodawcy
zwalniany otrzymuje wsparcie w postaci rekomendacji, dodatko-
wych porad i szkolen. Ma mozliwos¢ skorzystania z ushug profe-
sjonalistow, kompetentnych analiz rynku pracy, ocen rozwoju
branz, sytuacji gospodarczej kraju, trendow rozwojowych, zapo-
trzebowania na okreslonych specjalistow”

J. Struzyna i ,,Grupa zorganizowanych przez profesjonalistow dziatan finanso-

%8 A. Binda, Skqd pochodzi i jak zmienia sie pojecie outplacementu, L.Grant HR Consul-
ting, www.lgrant.com/skad-pochodzi-i-jak-zmienia-sie-pojecie-outplacement-
[8.08.2012].

% J. Borkowski, M. Dyrda, L. Konarski, B. Rokicki, Czlowiek w organizacji. Podreczny
stownik psychologii, zarzqdzania i dziedzin pokrewnych, Elipsa, Warszawa 2001, s. 90;
[cyt. za:] M. Sidor-Rzadkowska, Zwolnienia pracownikow a polityka personalna firmy,
op. cit., s. 111.
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E. Madej'™® wanych i autoryzowanych najczgsciej przez firme¢ zwalniajaca
pracownikow, ktora ma pomdc zwalnianym w oswojeniu si¢ z
nows sytuacja i skutecznym ulokowaniu si¢ w interesujacym dla
nich, nowym miejscu pracy”

,.Ushugi rynku pracy $wiadczone na rzecz pracownika, bedacego
w okresie rozwigzania umowy o prace lub zagrozonego wypowie-
dzeniem. Outplacement moze obejmowaé w szczegdlnosci: do-

Stownik ,,Szczego-
towego Opisu

Priorytetéw Pro- . hologi lezieni
ramu Operacyjne- radztwp zawodowe i psycho qglczne, pomoc w zna eZ|en|.u nowe-
g o Kapitat Ludz- go miejsca pracy, finansowanie szkolen, kurséw doszkalajacych,

Kot pomoc w zmianie miejsca zamieszkania, $rodki na rozpoczgcie
dziatalnoéci gospodarcze;j”

,,Program zwolnien monitorowanych (outplacement) ma na celu
udzielenie zwalnianym pracownikom pomocy w poszukiwaniu
innej pracy. Zaktada on wspieranie pracownikéw w tym trudnym
M. Armstrong'%? okresie przez doradztwo, pomoc w ponownym okresleniu mozli-
wosci rozwoju wilasnej kariery i celow pracy, a nastgpnie zapew-
nienie wiarygodnych, przedstawionych w delikatny sposob wska-
zowek dotyczacych sposobdw osiggania tych celow”
,Zaplanowany program dziatan, ktérego celem jest skuteczne
zarzadzanie programem zwolnien pracownikdw oraz ograniczenie
wplywu negatywnych skutkéw decyzji personalnych na oceng i
reputacj¢ firmy w jej otoczeniu biznesowym”

.System wszechstronnej i kompleksowej opieki: menedzerskiej,
organizacyjno-prawnej, instytucjonalnej, psych-socjologicznej, a
W razie potrzeby — rowniez medycznej nad osobami zwalnianymi
Z pracy, majacy na celu ograniczanie wszelkiego rodzaju dolegli-
wych skutkdéw redukcji zatrudnienia i w maksymalnym stopniu
ulatwiajacy im przyszla aktywizacje zawodowa”

Zrédlo: Opracowanie wihasne.

M. Juchnowicz'®

K. Makowski'%

100 3. Struzyna, E. Madej, B. Stoklosa, Przewodnik po outplacement, Rudzka Agencja
Rozwoju Inwestor, Ruda Slaska 1999; [cyt. za:] Podrecznik outplacementu w ramach
Programu Operacyjnego Kapital Ludzki, op. Cit., s. 6.

101 §zczegblowy opis priorytetéw Programu Operacyjnego Kapital ludzki, Ministerstwo
Rozwoju Regionalnego, Warszawa 2010, s. 346.

192 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wolters Kluwer, Krakow
2007, s. 426.

103 M. Juchnowicz, Outplacement kompetencji jako sposob poprawy elastycznosci kapita-
tu ludzkiego, [w:] M. Juchnowicz (red.), Elastyczne zarzqdzanie kapitatem ludzkim w
organizacji wiedzy, Difin, Warszawa 2007, s. 176.

104°K. Makowski (red.), Zarzqdzanie pracownikami. Instrumenty polityki personalnej,
Poltext, Warszawa 2001, s.167; [cyt. za:] A. Ludwiczynski, Alokacja zasobow ludzkich w
organizacji, [w:] H. Krol, A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Two-
rzenie kapitatu ludzkiego organizacji, PWN, Warszawa 2006, s. 225.
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Wspdlne elementy wskazywane w definicjach outplacementu stano-
wig przede wszystkim:

e forma — wyrazne podkreslenie kontroli i odpowiedzialnos$ci za pro-
ces zwolnienia pracownika po stronie dotychczasowego pracodaw-
cy;

e cel — znalezienie nowego miejsca pracy dla zwalnianych pracowni-
koéw przed uzyskaniem statusu oséb bezrobotnych;

e instrumenty — ukierunkowane na dostarczenie zwalnianym doradz-
twa, przekwalifikowania i pomocy w poszukiwaniu nowego miejsca
pracy.

Definicje wyraznie r6znia si¢ natomiast pod wzgledem:

e  stopnia zaangazowania podmiotéw zewnetrznych w proces outpla-
cementu;

e poziomu ztozonosci procesu — od zaoferowania poszczegdlnych
ustug rynku pracy, poprzez taczenie ich stosowania w proces, po
budowe systemu czy programu kompleksowo odpowiadajacego na
potrzeby zwalnianych i otoczenia podejmujacej restrukturyzacje za-
trudnienia firmy.

Nalezy wskaza¢ tez na zr6znicowanie funkcji oczekiwanych od out-
placementu w literaturze przedmiotu. Przede wszystkim podkresla sig, iz
ma on na celu zlagodzenie negatywnych efektow restrukturyzacji za-
trudnienia poprzez adaptacje zawodowa pracownikow'®. A. Pocztowski,
J. Religa 1 A. Kicior uznajg, iz idea ta to dazenie do dostarczenia przez
pracodawce zwalnianym pracownikom wsparcia wykraczajacego poza
obowiazujace prawo pracy'”. Jednoczesnie outplacement powinien wy-
wiera¢ pozytywny wpltyw na pracownikow pozostajacych w firmie prze-
ksztalcajac sytuacje zwolnienia w korzystng dla przysztosci zwalnianych
i pozostajacych pracownikow — poprzez porady i pomoc eksponuje my-
$lenie o przyszto$ci, zamiast skupiania si¢ na roszczeniach za wydarze-

105 3. Religa, A. Kicior, Outplacement jako wyspecjalizowana ustuga doradcza w kontek-
Scie polskich uwarunkowan prawnych, spotecznych i ekonomicznych, ,JEdukacja Usta-
wiczna Dorostych” 2/2010, s. 105.

108 A, Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, op. cit.,
s. 168-169; J. Religa, A. Kicior, Outplacement jako wyspecjalizowana ustuga dorad-
cza..., op. cit., S. 105.
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nia z przesztosci'”. A. Ludwiczynhski, K. Schwan i K.G. Seipel eksponu-
ja natomiast, iz outplacement ma gwarantowa¢ porozumienie spotecz-
ne'®. Innymi stowy: ma ogranicza¢ ryzyko powstania otwartych konflik-
tow, spadek wydajnosci pracy i odejscia z firmy najbardziej warto$cio-
wych pracownikow, a zwigkszaé potencjat rozwoju tak firmy, jak i jej
obecnych i bytych pracownikow. Outplacement ma by¢ zatem strategia
dzieki, ktorej na restrukturyzacji ,,wszyscy wygrywaja”.

Istnieje wiele instrumentow, ktdére moga by¢ stosowane w ramach
outplacementu. Do najprostszych nalezg te odnoszace si¢ nie tylko do
przyznania pracownikowi odprawy pieni¢znej. Bardziej obejmuja zréz-
nicowane wsparcia doradcze, szkoleniowe i psychologiczne. W pierw-
szej grupie wymieni¢ mozna takie rodzaje dziatan jak: (1) diagnoza i
ocena predyspozycji i kompetencji zawodowych, (2) specjalistyczna
pomoc w szukaniu ofert pracy, (3) dostgp do interesujacych ofert pracy,
ktére nie zawsze sg ogodlnodostepne, (4) pomoc prawna, (5) coaching, (6)
wsparcie w zakresie organizacji wlasnej dziatalnosci gospodarczej.
Szkolenia organizowane pracownikom objetych programem outplace-
mentowym moga dotyczy¢ m.in.: (1) metod i narzedzi poszukiwania
pracy, (2) podwyzszania kwalifikacji zawodowych, (3) przekwalifiko-
wania zawodowego. Jesli chodzi o wsparcie psychologiczne moze ono
polega¢ na indywidulanych spotkaniach pracownika z psychologiem
oraz dotyczy¢ takich zagadnien z zakresu rozwoju umiej¢tnosci osobi-
stych, jak np. trening dobrego samopoczucia, pokonywanie oporo6w wo-
bec zmian, komunikacja. Oprocz powyzszych mozna spotkac si¢ w lite-
raturze przedmiotu takze ze wsparciem w ramach outplacementu w po-
staci mozliwosci dalszego korzystania z biura (np. sprzetu - telefon, kse-
ro, wspotpracownikow) dawnego pracodawcy w czasie poszukiwania
pracy. Organizacje chcace wesprze¢ swoich zwalnianych pracownikow,
moga rowniez zorganizowac specjalng wewnetrzng komorke organiza-
cyjng do obstugi zwalnianych pracownikow czy oferowaé skierowanym
do zwolnien pracownikom propozycje wspotpracy ze ,starg” firma w
innej formie np. samozatrudnienia.

07 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, op. cit.,
S. 168-169.

108 A Ludwiczynski, Alokacja zasobéw ludzkich w organizacji, op. cit., s. 225; K.
Schwan, K.G. Seipel, Marketing kadrowy, op. cit., s. 239.
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Dobor narzedzi jakie beda stosowane w programie zwolnien monito-
rowanych powinien by¢ przede wszystkim dostosowany do tego jakimi
srodkami finansowymi dysponuje dana organizacja oraz jakiego rodzaju
wsparcie moga zaoferowa¢ podmioty zewnetrzne np. urzedy pracy. Ro-
dzaj dziatan uwzglednionych w programie outplacementu wynikaé tez
bedzie z przyjetego modelu wdrazania outplacementu.

A. Binda dokonat analizy ofert firm doradczych co pozwolito na wy-
roznienie kilku rodzajow proponowanych programow usystematyzowa-
nych ze wzgledu na cztery kryteria, jakimi s3: (1) zleceniodawca ustugi;
(2) charakter grupy odbiorcoéw; (3) zakres $wiadczonych ustug; (4) ukie-
runkowanie ustugi’®. W tym miejscu nalezy w szczegolnosci podkreslié
podziat ze wzgledu na charakter grupy odbiorcow, w ktorym wyr6zniono
takie rodzaje outplacementu jak: indywidualny, executive, grupowy,
mieszany i grupowy publiczny. Pierwszy z nich kierowany jest do poje-
dynczej osoby, dziatania podejmuje si¢ indywidualnie z zainteresowa-
nym. Outplacement executive jest to specjalnie przygotowany program
dla pracownikow szczebli zarzadzajacych. Grupowy jest kierowany do
danej grupy zawodowej, grupy pracownikow, ktora jest zwalniana z
jednej firmy. Mieszany to program przeprowadzany poprzez organizacje
zaje¢ grupowych oraz indywidualnych spotkan. Natomiast outplacement
grupowy publiczny polega na organizowaniu zaj¢é grupowych ze-
wnetrznie dla pracownikéw z roznych firm i o réznych specjalizacjach.

Tabela 7. Podziat i rodzaje ustug outplacementowych

I;'Z;i:;::” ou tsggg?rjlgntu Cechy charakterystyczne
Zamawiany i oplacany przez firme zwal-
Korporacyjny niajaca, czasami w wyborze doradcy
Zleceniodawca uczestniczy takze bezposredni zaintereso-
ushugi wany.
Zamawiany i optacany bezposrednio przez

Prywatny / detaliczny osobe prywatna

Skierowany do jednej osoby, praca indy-
Charakter grupy widualna z uczestnikiem.
odbiorcow . Przygotowany specjalnie z my$la oraz pod
Executive . S
katem potrzeb menedzeréw najwyzszego

Indywidualny

109 A Binda, Podzial i rodzaje outplacementu, www.lgrant.com/czytelnia.php
[30.01.2014].
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szczebla zarzadzania.

Przeznaczony dla jednorodnych grup
zawodowych pracownikow zwalnianych z
Grupowy jednej firmy kluczowym elementem sa
warsztaty 1 zajgcia grupowe przygotowuja-
ce do wejscia na rynek pracy.

Podziat catego procesu na zajgcia organi-
Mieszany zowane w grupach oraz cykle spotkan
indywidualnych.

Zajecia grupowe dla pracownikdéw pocho-
dzacych z réznych firm i reprezentujacych
rozne specjalnosci, na zasadzie grup otwar-
tych.

Obejmujacy kompleksowy zestaw ustug
oferowany przez doradc¢ w ramach swoje-
go autorskiego programu, nielimitowany
Pehy Czasowo - trwajacy az do momentu uzy-
skania ponownego zatrudnienia przez
uczestnika, a czesto obejmujacy nawet
monitoring postgpdw w nowej organizacji.

Przygotowany na zasadzie programu trwa-
Ograniczony czasowo | jacego 2, 3, 6 miesi¢cy lub inny z gory
okre§lony zamknigty przedziat czasowy.
Oferowany klientowi zamawiajacemu jako
zestaw ustug do wyboru, z ktorych klient

Grupowy publiczny

Zakres $wiadczo-
nych ushug

Kafeteryjny wybiera tylko te elementy, ktore uwaza za
konieczne.
Konsultacje z doradcg sa inicjowane przez
Just-in-time samego uczestnika, w nagtych przypad-

kach lub na miarg¢ potrzeb.

Oprocz cyklicznych spotkan z doradca

Ze wsparciem admini- | uczestnikowi oferuje sie petne wsparcie
stracyjnym administracyjne w postaci osobnego biura
oraz obstugi sekretarskiej.

Obejmuje pelny proces wsparcia uczestni-
ka, od oceny umiejetnosci i predyspozycji,
szkolenia i warsztaty z zakresu rynku pracy
Pehny po konieczne uzupetnienie kwalifikacji
formalnych potrzebnych do podjecia nowej
pracy i intensywne poszukiwanie ofert

pracy.

Ukierunkowanie
ushugi
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Zorientowany na zmia-
ng¢ postaw i rozwoj
umiejetnosei

Glowny nacisk ktadzie si¢ na zmiang
postawy uczestnika, z pasywnej na aktyw-
na, wyksztalcenie motywacji do dziatania
oraz rozw0j potrzebnych do tego umiejet-
nosci pozostawiajac poszukiwanie ofert
pracy juz samemu pracownikowi.

Zorientowany na rynek
pracy

Glowny nacisk na ukierunkowanie strategii
poszukiwania pracy, oferty pracy, rozmo-
wy z pracodawcami, cz¢sto przy wsparciu
bazy danych ofert pracy, tzw. ,,job bank”.

Zorientowany na prze-
kwalifikowanie zawo-
dowe

Stosowany w przypadku koniecznosci
zupetnej zmiany zawodu - koncentruje si¢
na okres$leniu predyspozycji i motywacji
uczestnika, a nastgpnie wyborze i ksztatce-
niu do nowego zawodu

Zorientowany na roz-
woj przedsigbiorczosci

Praca z uczestnikiem przy zalozeniu swojej
wlasnej, matej firmy.

Skoncentrowany na
planowaniu przejs$cia na
emeryture

Czesto w potaczeniu z Senior Executive
Program - przygotowuje starszych mene-
dzerow do zakonczenia aktywnego zycia
zawodowego i transformacje zaje¢ w pola-

czeniu z przejsciem na emeryture.
Zrédlo: A. Binda, Podzial i rodzaje outplacementu, www.lgrant.com/czytelnia.php
[30.01.2014].

Podstawowe dla wdrazania outplacementu w praktyce jest szczegdl-
nie wskazanie roéznic pomiedzy outplacementem indywidualnym i gru-
powym. Pierwszy z nich jest ustuga zaadresowanag do oséb zajmujacych
kluczowe stanowiska w firmach'™°. Stosowany jest zazwyczaj w przy-
padku specjalistow oraz menedzerow Sredniego 1 wyzszego szczebla. Sg
to osoby, ktore opuszczaja swoje organizacje czesto po dtugoletniej pra-
cy, w zwigzku z czym potrzebuja wsparcia, by przystosowac si¢ do no-
wej sytuacji. Ustuga ma im pomoc jak najszybciej odzyska¢ rownowage
emocjonalng, zapewni¢ profesjonalne wsparcie w procesie doboru cha-
rakteru pracy i stanowiska, tak aby optymalnie wykorzysta¢ tkwiacy w
danej osobie potencjal.

W trakcie programu outplacementu indywidualnego konsultant po-
maga w znalezieniu zatrudnienia cztonkom kadry kierowniczej, ktorzy

WO p Janik, Outplacement jako narzedzie w procesie restrukturyzacji zatrudnienia, ,,Ze-
szyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomicznej w Tarnowie” 2/2009, s.
391-392.
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zwykle nie z whasnej woli rozstali si¢ z organizacja. Konsultant postrze-
ga siebie jako opiekuna, ktérego zadaniem jest wspieranie samodzielnej
dziatalnos$ci klienta, bez ingerowania w prowadzone przez niego poszu-
kiwania pracy. W programie $wiadczonym bezterminowo, dopoki zwal-
niani pracownicy nie przejda pomyslnie okresu probnego w nowej orga-
nizacji, czas konsultacji zalezy od decyzji pracodawcy. Jesli po okresie
prébnym pracownik nie otrzyma propozycji stalego zatrudnienia, pro-
gram outplacementu trwa nadal az do znalezienia przez podopiecznego
nowego zajecia. W przypadku programu $wiadczonego terminowo do-

radca pozostaje do dyspozycji klienta przez okreslong liczbg godzin w

ciagu ustalonego czasu.

Typowe sktadowe programu outplacementu indywidualnego to***:

1.  Wsparcie psychologiczne nakierowane na pomoc w przystosowaniu
si¢ do nowej sytuacji, jaka powstata po stracie pracy;

2. Analizowanie umiejetnosci, potencjatu, kompetencji, zalet i prefe-

rowanych przez zwolnionych menedzeréow kierunkéw zawodowych

za pomocg narzedzi, takich jak np. testy psychometryczne;

Dokonanie samooceny i optymalnego wyboru dalszej kariery;

4. Indywidualny program szkoleniowy, uczacy profesjonalnych metod
poszukiwania ofert i prezentacji whasnych osiggnie¢ i atutow;

5. Zespodt czynnosci majacych na celu pomoc w znalezieniu nowego
miejsca pracy, obejmujacy m.in.: przygotowanie wysokiej jakosci
dokumentow aplikacyjnych, wsparcie ekspertdéw znajacych uwa-
runkowania rynku pracy, tak by skuteczniej dotrze¢ do whasciwych
informacji i miejsc, nawigzywanie kontaktéw na ,,ukrytym rynku
pracy”, przechodzenie przez symulacje rozmowy kwalifikacyjnej,
doskonalenie wizerunku, dost¢p do przestrzeni i sprz¢tu biurowego
podczas catego procesu poszukiwan nowej posady.

Program taki jest nie tylko wszechstronny, ale moze mie¢ formg
szczegotowo rozpisanych dziatan pomagajacych w pozyskaniu nowych
miejsc pracy dla zwalnianego pracownika i 0o zapewnieniu mu mozliwie
bezproblemowego przej$cia na nowe miejsce pracy. Sa to dzialania kosz-
towne, szacowane na kilka do kilkudziesigciu tysiecy ztotych'™.

w

YW, Matachowski, Qutplacement jako narzedzie zarzqdzania zasobami ludzkimi, Insty-
tut Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ,,Orgmasz”, Warszawa 2006, s. 104-105.

12 p_Cichocki, M. Goetz, Wielkopolska: spoteczny kontekst przemian regionalnej go-
spodarki, op. cit., s. 55
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Outplacement grupowy za$ przeprowadza si¢ w razie likwidacji ca-

tych dzialéw badz czesci przedsicbiorstwa, organizacji*®. Przybiera on
formg¢ szkolenia, stad tez oferuje si¢ go w okreslonym czasie pracowni-
kom wszystkich szczebli hierarchii zawodowej. Outplacement grupowy
rozni si¢ od indywidualnego zaréwno stabszym dostosowaniem konsul-
tacji do indywidualnych potrzeb Klienta, jak i ograniczeniami czasowy-
mi. Szkolenia w ramach programu outplacementu trwaja od dwoch do
pieciu dni. Organizuje je dzial szkolen organizacji zlecajacej wykonanie
ushugi, a zajecia przeprowadzaja zewngtrzni konsultanci lub tez catoscia
zajmuje si¢ zewngtrzna firma doradcza. Jest on skierowany do jednorod-
nych grup zawodowych, a ,.kluczowym elementem sa warsztaty i zajecia
grupowe przygotowujace do wejscia na rynek pracy”. Outplacement
grupowy moze mie¢ takze forme ztozonych oddzialywan i obejmowaé
m.in. po wydzieleniu w miare jednorodne grupy pracownikow''*:

1. Przeprowadzenie konsultacji z psychologiem, nakierowanych na
zniwelowanie negatywnych skutkow zwolnien i wsparcie emocjo-
nalne;

2. Przygotowanie specjalnych warsztatow dajacych uczestnikom
wskazowki dotyczace radzenia sobie na rynku pracy;

3. Analize predyspozycji zawodowych i potencjatu danej osoby w celu
stworzenia profilu osobowosciowego i zawodowego;

4. Zajecia przygotowujace do pisania CV i listu motywacyjnego, in-
formujgce o rynku pracy oraz szkolgce w zakresie rozmowy kwali-
fikacyjnej - odpowiedzi na trudne pytania, sztuki prezentacji i ko-
munikacji oraz podobne;

5. Okres$lenie indywidualnych osiagnie¢, zainteresowan i kwalifikacji,
aby skutecznie zaplanowac cele i proces poszukiwania nowej posa-
dy 1 wykorzystania predyspozycji zwalnianych osob;

6. Przedstawienie uczestnikom istniejacych w regionie ofert pracy,
przy wskazaniu jednoczesnie metody docierania do potencjalnych
pracodawcow;

7. Propozycje dobrowolnego udzialu w kursach;

3 p. Janik, Outplacement jako narzedzie w procesie restrukturyzacji zatrudnienia, op.
cit., s. 392.
W4 W, Matachowski, Qutplacement jako narzedzie zarzqdzania zasobami ludzkimi, op.
cit., s. 110.
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8. Ewentualne konsultacje indywidualne, majace na celu poruszenie
tematow, z ktérymi osoba ma najwigksze trudnosci.

Poniewaz ustugi outplacement moga by¢ §wiadczone w rdézny spo-
sob, w zwigzku z tym mozna podzieli¢ je na nastgpujace™:

e  zakres pelny - obejmuje caty pakiet ustug, jest to zazwyczaj nielimi-
towany w czasie i trwa do momentu uzyskania ponownego zatrud-
nienia przez uczestnika;

e zakres ograniczony w czasie - program jest okre$lony przez za-
mknigty przedziat czasowy;

e Kafeteryjny - zainteresowany otrzymuje zestaw ustug do wyboru,
nastgpnie wybiera tylko te, z ktérych chce skorzystac;

e just-in-time - konsultacje przeprowadzane na zasadzie naglej po-
trzeby, w takim przypadku jest to inicjowane przez uczestnika,;

e ze wsparciem administracyjnym - w ofercie oprocz spotkan jako
dodatkowa ustuga w pakiecie moze wystepowaé wsparcie admini-
stracyjne, obstuga sekretarska lub osobne biuro.

Przy analizie rodzajéw outplacementu trzeba zwroci¢ uwage, row-
niez na fakt, ze wsparcie t0 moze przebiega¢ w réznych kierunkach i
zawiera¢ szereg opcji. Rozpatrujac pelne wsparcie, ustuga zawiera
m.in. takie dziatania jak: ocena umiej¢tnosci i predyspozycji, szkolenia
majace na celu przekazania sytuacji na rynku pracy i uzupetniajace kwa-
lifikacje formalne niezbedne do podjecia nowej pracy. W sktad ustugi
wchodzi rowniez intensywne poszukiwanie ofert pracy.

Analizujgc wsparcie pod katem zmiany lub rozwoju umiejetnosci
uczestnika, gldwnie nastawia si¢ na zmiang postawy z pasywnej na ak-
tywna'’. W programie zawarta jest rowniez nauka motywacji do dziata-
nia, rozw0j umiejetnosci pozostawiajgc poszukiwanie ofert pracy uczest-
nikowi. Outplacement moze by¢ ukierunkowany na rynek pracy. Gtow-
nym zadaniem realizacji ustugi jest poszukiwanie pracy i rozmowy z
pracodawcami. W przypadku gdy zachodzi potrzeba zupeinej zmiany
zawodu stosuje si¢ ustuge ukierunkowang na okreslanie predyspozycji i
motywacji uczestnika oraz wyborze i ksztalceniu do nowego zawodu.
Uslugi moga by¢ rowniez §wiadczone osobom zorientowanym na rozwoj
przedsiebiorczosci, polegaja one na pracy z uczestnikiem przy zalozeniu

15 Qutplacement opis, http://besthunter.pl/?outplacement-opis,122 [12.08.2012].
116 H

Ibidem.
7 Ibidem.
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wiasnej firmy. Ostatnim kierunkiem $wiadczenia ustug outplacement jest

praca z odbiorca - seniorem, skoncentrowanym na planie przejscia na

emeryture. Jest to program przygotowujacy starszych menedzeréw do
zakonczenia aktywnos$ci zawodowej.

Biorac pod uwage zakres uzytych narzedzi oraz adresatéw, wyroznic¢
mozna rowniez trzy podstawowe modele outplacementu: klasyczny,
zaadaptowany i srodowiskowy. Klasyczna forma outplacementu obejmu-
je ,,ocene potencjalu i motywacji osoby zwalnianej, wsparcie psycholo-
giczne, posrednictwo pracy oraz przygotowanie jej do samodzielnego
funkcjonowania na rynku pracy”''®. Istotny jest tez fakt, ze klasyczny
outplacement ma charakter dziatan doraznych i krotkotrwatych (zazwy-
czaj od 1 do 3, rzadziej 6 miesiecy). Proces realizacji outplacementu
klasycznego mozna rozpisa¢ na nastepujace dziatania'™:

1. Pracodawca, ktory zdecydowal sie na wsparcie pracownikéw w
formie outplacementu, przygotowuje regulamin zwolnien i liste pra-
cownikow do zwolnienia.

2. Firma realizujgca outplacement dla pracodawcy (moze to by¢ wy-
specjalizowana firma doradcza czy organizacja pozarzadowa $wiad-
czaca ustugi na rynku pracy) przygotowuje zesp6l, ktory bedzie
wdrazatl program.

3. Podczas pierwszego kontaktu ze zwalnianymi pracownikami zostaja
okreslone ich mozliwosci 1 predyspozycje. Jednocze$nie bada si¢
sytuacj¢ na rynku pracy (na tej podstawie powstaje baza przedsig-
biorcow, bank ofert pracy, bank ofert szkoleniowych, a wigc baza
potencjalnych pracodawcéw z ich zidentyfikowanymi oczekiwa-
niami, baza miejsc pracy oraz placowek doskonalenia zawodowego
zgodnego z oczekiwaniami przysztego pracodawcy).

4. Psycholog przeprowadza poglebiony, jednogodzinny wywiad kwe-
stionariuszowy z kazdym z uczestnikow programu.

5. W oparciu o zdobyta o pracownikach wiedze firma realizujaca out-
placement podejmuje dziatania w dwoch segmentach: ,,pracownik
do nowego pracodawcy” oraz ,zostan przedsigbiorcg”. Segment
pierwszy adresowany jest do tych uczestnikow programu, o ktorych
wiadomo, ze predyspozycje psychiczne i zawodowe kwalifikujg ich
raczej do zatrudnienia si¢ u nowego pracodawcy niz do uruchomie-

118 3. Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, FISE, op. cit., s. 6.
119 Ipidem, s. 6-7.
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nia wilasnej dziatalnosci gospodarczej. Dzialania w tym segmencie
obejmujg: warsztaty psychologiczne, doradztwo zawodowe i szko-
lenia zawodowe, ulatwiajgce zatrudnienie u nowego pracodawcy.
Segment drugi jest przeznaczony dla tych osob, u ktorych wywiad
kwestionariuszowy ujawnit cechy osobowosci i1 kompetencje,
umozliwiajace im otworzenie wiasnego biznesu. Dziatania w tym
segmencie obejmuja: ocen¢ kompetencji w zakresie prowadzenia
wlasnej firmy, specjalistyczne szkolenia biznesowe, weryfikacje
wykonalno$ci zaplanowanego biznesu, wreszcie organizacj¢ i reje-
stracje dziatalnosci.

Doswiadczenia z outplacementem klasycznym pokazuja, ze w sytua-
cji polskiego rynku pracy samozatrudnienie sprawdza si¢ tylko wtedy,
gdy osoba poszukujaca dla siebie odpowiedniego sposobu aktywnosSci
zawodowej ma spojna, dopasowang do wlasnych mozliwosci i specyfiki
otoczenia koncepcje atrakcyjnego biznesu. Poza tym musi ona posiadaé
jakiekolwiek doswiadczenie menedzerskie oraz tzw. ,,postawe przedsig-
biorcy”. Stad tez w polskiej literaturze przedmiotu zauwaza sig, ze model
ten nie sprawdza si¢ jesli chodzi o zwolnienia oséb z niskimi kwalifika-
cjami, na obszarach o matym popycie na prace oraz w okresach deko-
niunktury. W zwiazku z tym w ramach programu ,,Bezrobocie - €O ro-
bi¢?” grupa ekspertow z udzialem M. Boniego opracowala dwa modele
odpowiadajace na potrzeby polskich rynkow pracy: zaadaptowany oraz
srodowiskowy'?’. Skuteczno$¢é nowych modeli outplacementu zostata
sprawdzona w ramach projektow pilotazowych prowadzonych przez
organizacje pozarzadowe'. Dodatkowo dzialaniami objeto, oprocz
zwalnianych pracownikow, takze inne grupy odbiorcow: dotychczas
niepracujgca mtodziez, osoby pozostajace przez dlugi czas bez pracy, a
takze $srodowiska, w ktorych znalezienie pracy zarobkowej jest bardzo
trudne lub niemozliwe.

120 B piotrowski, Outplacement - podstawowy pakiet informacji, FISE, Warszawa 2010,
s. 7.
121 . Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, 0p. Cit., s. 7.
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Wykres 3. Outplacement klasyczny

Diagnoza potencjatu i
potrzeb oséb zwal-

PRACODAWCA nianych, wsparcie PRACODAWCA
—> psychologiczne, —>

we, szkolenia, po-
$rednictwo pracy

Zrodto: J. Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, FISE, Warszawa 2009, s. 6.

Outplacement zaadaptowany ,,charakteryzuje si¢ (...) potrzebg wy-
kreowania silnego spotecznego wsparcia dla realizowanych dziatan out-
placementowych oraz konieczno$ciag wielokierunkowego pobudzania
aktywnosci lokalnej w tworzeniu i rozwoju przedsigbiorczosci™'?. Jest
to rozszerzony warianty modelu klasycznego, ale w odréznieniu od hie-
go programy sa realizowane przy spotecznym wsparciu ze strony samo-
rzagdow, administracji rzadowej, lokalnego biznesu i organizacji poza-
rzadowych. Glownym zalozeniem jest tu osadzenie outplacementu w
zintegrowanych dziataniach aktywizujacych rynek pracy i wspierajacych
lokalng przedsiebiorczo$¢'?. Programy outplacementu zaadaptowanego
moga by¢ realizowane poprzez tworzenie paktow lokalnych wspieraja-
cych przedsiebiorczo$¢ (samorzady, organizacje pozarzadowe, branzo-
we, lokalny biznes, publiczne stuzby zatrudnienia). Strony zawierajace
pakt moga tworzy¢ programy rozwoju przedsigbiorczosci. W ramach
takiego programu lokalne wtadze majg mozliwos¢ nie tylko uruchamia-
nia prac interwencyjnych, rob6ot publicznych, stazy czy réznych form
zatrudnienia okresowego, ale takze osiagnac¢ inne korzysci jakimi sa:
aktywizowanie lokalnej przedsigbiorczosci, np. poprzez zwalnianie z
podatkéw lokalnych; wspieranie powstawania inkubatorow przedsie-
biorczosci; organizowanie targow inwestycyjnych czy targéw pracy;
wspieranie rozwoju lokalnych instytucji finansowych - funduszy porg-
czen czy funduszy inwestycyjnych. Model ten zaklada, iz organizacje
pozarzadowe dziatajgc na rynku pracy powinny nie tylko $wiadczyé
takie ustugi jak szkolenia, warsztaty i posrednictwo pracy (jako niepu-

122 |pidem, s. 16.
128 3. Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, 0p. cit., s. 9-10.
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lizacji i wykluczeniu najstabszych grup.

bliczne agencje zatrudnienia), ale takze dziatania zapobiegajace margina-

Tabela 8. Outplacement klasyczny i outplacement zaadoptowany

Obszar
interwencji

Outplacement klasyczny

Outplacement zaadaptowany

Sekwencja ,,zostan

Proponowana wszystkim
uczestnikom programu outpla-

Proponowana tylko tym
uczestnikom programu outpla-
cementowego, ktorzy zaprezen-
towali wiarygodny i rokujacy
powodzenie biznesplan oraz

,pracownik do
nowego praco-

przedsigbiorcy Ef(?;f{:;%\;\giggojif;bf ina z ktorzy juz zdobyli doswiadcze-
nie menedzerskie lub tez zade-
monstrowali ,,postawe przed-
sigbiorcy”
Oprbcz wyposazenia
Sekwencja Skupia si¢ na wyposazeniu pracownika w potrzebne kwali-

uczestnika programu outplace-
mentowego w kwalifikacje, na
ktore zglasza zapotrzebowanie

fikacje zawodowe, duza wage
przywiazuje si¢ do zapewnienia
uczestnikom programu odpo-

dawcy” e .
nowy pracodawca wiedniego wsparcia psycholo-
gicznego
Glownie wyposazajace Zwigkszony W}_fmiar i zakres
pracownika w te kwalifikacje, ‘S;f;{::n?:ﬁitgwéggﬁgé? do
Szkolenia na ktore zglasza zapotrzebowa- ”

nie rynek pracy i/lub nowy
pracodawca

zatrudnienia” oraz wsparcie
psychologiczne dla uczestni-
koéw programu

Projektowanie
programu outpla-

Pracodawca zleca firmie
zewngtrznej przygotowanie
oferty na ushugi, ewentualnie

Pracodawca jest aktywnie
zaangazowany w projektowanie
programu outplacementowego
dla swoich pracownikow, kon-
sultuje go lub wrecz opracowu-
je z partnerami spotecznymi,

cementowego :qspoipracu]e z firmg zewngtrz- czasami konsultacje przepro-
wadzane sg takze z innymi
interesariuszami, np. wtadzami
lokalnymi
Pracodawca angazuje si¢ lub co
najmniej ,,zyczliwie wspiera”

Dziatania Zwykle nie leza w sferze dodatko_we dz_laianla, takie J.ak

. . np. analiza klimatu otoczenia
dodatkowe zainteresowania pracodawcy

po to, by ewentualnie zapropo-
nowa¢ dziatania wzmacniajgce
efekty ustug outplacemento-

i KALIALLUDZN.
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wych
Dhugo$¢ trwania Programy sa dtuzsze, trwajg od
programu outpla- Przecigtnie 1-3 miesigce 3 do 9 miesigcy, a czasem
cementowego nawet 12 miesigcy

Zrédlo: A. Kwiatkiewicz, K. Hernik, Outplacement - przewodnik dla pracodawcéw,
FISE, Warszawa 2010, s. 14-15.

Ostatni model outplacementu testowany i zalecany w polskich wa-
runkach to outplacement srodowiskowy. Tu znalezienie pracy przyjmuje
si¢ jako cel dlugookresowy, a dziatania aktywizacyjne osadza si¢ gtow-
nie w zapobieganiu skutkom dlugotrwatego bezrobocia w sytuacji zata-
mania si¢ lokalnego rynku pracy™**. W poréwnaniu z modelem klasycz-
nym i zaadaptowanym inna jest tu grupa odbiorcow i cel dziatania. Out-
placement $rodowiskowy moze by¢ stosowany w odniesieniu do np.
0sob, ktore dlugo pozostajg bez pracy lub mtodych osob, ktore po za-
konczeniu ksztatcenia nie moga podja¢ pierwszej pracy. W outplace-
mencie $rodowiskowym istotne jest polaczenie wzajemnego wsparcia
uczestnikow programu w grupie i aktywizacja indywidualna z wykorzy-
staniem typowych narzedzi outplacementowych, jakimi sg szkolenia,
doradztwo, posrednictwo. Nawet jezeli po zrealizowaniu programu jego
uczestnik nie znajdzie zatrudnienia, zdobywa nowe umiejgtnosci, ktore
utatwig mu znalezienie pracy: aktywno$¢, komunikatywno$¢ i asertyw-
nos¢, zwigkszone poczucie wiasnej wartosci. Kluczowa role w budowa-
niu grupy i jej wsparcia dla poszczegolnych uczestnikow odgrywa ani-
mator grupy.

24 Ipidem, s. 12.
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Wykres 4. Outplacement srodowiskowy

Diagnoza potencjatu i Yy
potrzeb 0s6b bezro- Aktywnosc indy-
Osoby dotychczas botnych, ich wsparcie widualna
niepracujace psychologiczne,
doradztwo zawodowe, AKtywnosé erupo-
N szkolenia, posrednic- yw dzi 1g 1P
two pracy wa i dziatania
srodowiskowe
i Aktywno$¢ indywidu-
Osoby p ozo§ta]qce glna i aru Om Aktywnos¢ zawodo-
przez dhugi czas grupowa, wa, instytucjonalna,
bez pracy VWspareie grupy, $rodowiskowa
samopomoc

Zrodto: J. Koral, Outplacement - sposéb na bezrobocie, FISE, Warszawa 2009, s. 13.

Outplacement srodowiskowy moze by¢ np. wdrazany poprzez two-
rzenie grup uczestnikow (okoto 15 osdb) dobranych wedtug kryterium
terytorialnego - miejsca zamieszkania lub tatwego dojazdu grupy*®. W
pierwszym etapie programu poza animatorem w grupie powinien by¢
takze psycholog-trener. Grupa powinna mie¢ zapewniony kontakt,
wsparcie 1 pomoc ze strony Regionalnych Centrow Aktywizacji. Centra
powinny mie¢ zabezpieczone materialne warunki funkcjonowania, fi-
nanse i odpowiednio przygotowang kadre. Podstawe funkcjonowania
centrum stanowi zespot doradczo-treningowy: doradca zawodowy, po-
srednik pracy, rejestrator, psycholog lub socjolog, trener przedsigbior-
czoS$ci, animatorzy grup.
Jesli za$ chodzi o etapy outplacementu $rodowiskowego, sa one na-
s‘[e;puje;ce126
1. Integracja uczestnikoéw z grupg, rozpoznanie wiasnych potrzeb,
rozpoznanie stabych i mocnych stron, ustalenie wlasnej hierarchii
warto$ci, zmiana sposobu myslenia, okreslanie celow;

2. Przejscie do indywidualnych zaje¢ aktywizujacych, ktore majg roz-
wija¢ aktywnos$¢, w tym: nabycie umiej¢tnosci 1 poznanie sposobow
poszukiwania pracy, ocena wlasnych mozliwosci, przygotowywanie

25 |pidem, s. 12.
126 1hidem, s. 12-15.
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dokumentow aplikacyjnych, przygotowanie do rozmowy kwalifika-
cyjnej z pracodawca;

3. Przy wsparciu grupy uczestnicy wykonujg indywidualne zadania
aktywizujace: pisanie CV, autoprezentacja - rozmowa z pracodaw-
ca, poszukiwanie ofert przez telefon. Dla tych, ktorzy sa gotowi do
podjecia pracy, zorganizowany jest w oparciu o Regionalne Centra
Aktywizacji, klasyczny cykl dziatan outplacementowych: szkolenia,
doradztwo, posrednictwo. Uczestnicy, ktorzy po zakonczeniu pro-
gramu klasycznego nie znalezli zatrudnienia, wracaja do grupy;

4.  Grupowe zajecia aktywizujace - obejmujg one na pierwszym etapie
treningi zadaniowe, w tym: pisanie dokumentoéw, gry symulacyjne -
scenki, testy, autokorekte zachowan poprzez analize zapisow wideo.
W etapie drugim grupy przy wsparciu animatorow, trenerow i do-
radcow przygotowuja i realizujg dzialania na rzecz srodowiska;

5. W efekcie zdobywanych nowych umiejetnosci i do§wiadczen, $ro-
dowiskowe grupy wsparcia i samopomocy uzyskuja status grup sa-
mosterownych. Sg one w stanie, oprocz pomocy swoim cztonkom w
znalezieniu zatrudnienia, generowa¢ nowe formy organizacyjne:
stowarzyszenia, programy celowe, inicjatywy Srodowiskowe,
wsparcie dziatan przez wolontariat itp. Grupy samosterowne sg w
stanie jako organizacje pozarzadowe aplikowa¢ o $rodki pomocowe
i celowe oraz wystepowac i realizowa¢ projekty $rodowiskowe fi-
nansowane np. ze srodkow UE.

Po zrealizowaniu programu Regionalne Centrum Aktywizacji ulega
rozwigzaniu. Jego funkcje, wyposazenie, technologi¢ i wiedzg na temat
organizacji dziatalnosci przejmuja funkcjonujace na danym terenie Sro-
dowiskowe Grupy Wsparcia i Samopomocy. Grupy te, po zrealizowaniu
pelnego zakresu dziatan w ramach projektu, sa w stanie samodzielnie
inicjowac, realizowac i efektywnie wykorzystywac¢ uzyskane zasoby dla
realizacji inicjatyw $rodowiskowych. W takich grupach moga dziataé
rozne osoby - takze bezrobotni.

Nalezy przy tym podkresli¢, iz model outplacementu srodowiskowe-
go mimo pewnych podobienstw do omowionej koncepcji rekonwersji
zawodowej (takich jak szeroki zakres dziatan i zaangazowanie wielu
interesariuszy organizacji) nie jest z nig tozsamy. Rekonwersja jest bo-
wiem ukierunkowana na dzialania antycypacyjne, majgce ograniczy¢
ryzyko wystapienia zjawiska dlugotrwalego bezrobocia. Podczas gdy
outplacement srodowiskowy prowadzony jest juz po wystapieniu zwol-
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nien pracownikow i w warunkach podwyzszonego ryzyka wystgpienia
zjawiska dtugotrwatego i strukturalnego bezrobocia.

Podsumowujac nalezy stwierdzi¢, iz w odniesieniu do szkot zawo-
dowych outplacement zgodny z modelem klasycznym polegatby na in-
dywidualnym lub grupowym wsparciu zagrozonych bezrobociem nau-
czycieli. Jego gléwnym celem byloby zmniejszenie stresu wywotanego
procesem zwolnien oraz podstawowe przygotowanie do poszukiwania
nowej pracy w zawodzie lub przekwalifikowanie.

Model zaadaptowany za$ trwatby dtuzej, pozwolitby na wybor osob,
ktore posiadaja najpetniejsze kompetencje do prowadzenia wtasnej dzia-
falnosci gospodarczej, budowe cech zatrudnialno$ci wsréd zwalnianych
0s0b oraz wilgczenie pracodawcy i partnerow szkoty, w tym wiadz lokal-
nych, w proces tagodzenia negatywnych efektow redukcji zatrudnienia.

Model $rodowiskowy opary na strategicznym i dtugookresowym po-
dejsciu pozwolitby natomiast na najszersze zaangazowanie wszystkich
interesariuszy poszczegdlnych szkot, budowe partnerstw i paktéw lokal-
nych na rzecz zatrudnienia, usamodzielnienie zwalnianych os6b poprzez
wspolne rozwigzywanie probleméw i samopomoc oraz Szersze pobudze-
nie aktywnosci instytucjonalnej i sSrodowiskowej.

3.4.4. Programy outplacement zaadresowane do zwalnianych
nauczycieli w Polsce

Zastosowanie technik i metod zgodnych z koncepcjami rekonwersji
zawodowej oraz - W wezszym ujeciu - outplacementu pozwala na ogra-
niczenie skali negatywnych efektow zwolnien pracownikéw. Jak wska-
zano juz w niniejszym raporcie w Polsce dziatania z zakresu wspierania
zwalnianych nauczycieli prowadzone byty w ubiegltych latach glownie w
regionach Polski Potudniowej i Centralnej. Nie byty natomiast praktycz-
nie stosowane na obszarach najsilniej dotknigtych procesem wypadania
nauczycieli z zawodu.

Warto wskaza¢ na przyktady dobrych praktyk w wykorzystywaniu
kapitatu ludzkiego zwolnionych nauczycieli oraz w realizacji programow
wsparcia typu outplacement dla tej grupy zawodowej, ktore zostaty zdia-
gnozowane w badaniu ,,Wykorzystanie przez jednostki samorzadu tery-
torialnego potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajacych z zawo-
du w latach 2011 i 2012”.

Jesli chodzi o wykorzystanie kapitatu ludzkiego nauczycieli, czyli ich
wiedzy, umieje¢tnosci, kompetencji i kwalifikacji to wladze samorzadowe
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jesli juz podejmuja jakie§ dziatania to koncentrujg si¢ na zminimalizo-
waniu kosztow spotecznych podejmowanych decyzji o redukcji zatrud-
nienia'®’. W wojewodztwach Polski Wschodniej wskazywano, iz nau-
czyciele moga zintensyfikowa¢ zycie pozalekcyjne w szkotach. Chodzi
tu o uzupetnianie godzin etatu nauczycielskiego poprzez organizowanie
zajg¢ animacyjnych i sportowo-rekreacyjnych dla dorostych po godzi-
nach lekcyjnych. Sugerowano tez ukierunkowanie zatrudnienia nauczy-
cieli w obszarze kultury i opieki spotecznej oraz wykorzystywanie no-
wych inwestycji komercyjnych do negocjowania korzysci dla spoteczno-
sci lokalnych, w tym nauczycieli. W Polsce Zachodniej dodatkowo wy-
mieniano potencjalne zatrudnienie nauczycieli w placowkach opiekun-
czo-wychowawczych i domach pomocy spotecznej. W Polsce Potudnio-
wej sugerowano za$ wykorzystanie potencjatu nauczycieli w publicz-
nych stuzbach zatrudnienia, w szczegdlnosci jako doradcow zawodo-
wych. W wojewddztwach Polski Centralnej i Potnocnej wskazywano, iz
nauczyciele mogliby pracowaé¢ w $§wietlicach srodowiskowych o wydtu-
zonych godzinach pracy, orlikach, grupach wsparcia dla dzieci z rodzin
dysfunkcyjnych, w ramach programow i lekcji profilaktycznych np. z
zakresu zwalczania problemow alkoholowych lub innych obszarow w
zaleznosci od preferencji poszczegolnych nauczycieli. Nalezy zauwazyc,
iz zglaszane kierunki wykorzystania kapitatu ludzkiego nauczycieli po-
krywajg si¢ w znacznej mierze z omoéwionymi w niniejszym raporcie
przemianami rdl spotecznych nauczycieli i instruktorow zawodu, ktore
sa juz dostrzegalne w innych krajach.

W przywolywanym raporcie omowiono blizej jako dobra praktyke
przyktad prawdopodobnie pierwszego w Polsce programu typu outpla-
cement'?. Program ,,Outplacement Nauczycieli Krakowskich Szkot oraz
pracownikow szkot i placowek oswiatowych” (ONyKS) powstat w Kra-
kowie jako odpowiedz na duza skale zwolnien w sektorze o§wiaty. Pro-
gram realizowany jest od 1.06.2012 do 31.08.2014 roku w wojewodz-
twie matopolskim w partnerstwie tworzonym przez Urzad Miasta Kra-
kowa, Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie, Grodzki Urzedu Pracy w
Krakowie, Urzad Pracy Powiatu Krakowskiego oraz Grupe Doradczg
Projekt Sp. z 0.0. Wtadze publiczne zdecydowaly si¢ na poszerzenie

127 \Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z
zawodu w latach 2011 i 2012, op. cit., s. 31-34.
2% |bidem, s. 34-41.
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grupy beneficjentow projektéw realizowanych ze $rodkow Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki w Priorytecie VIII, Dziatania 8.1, Poddzia-
tania 8.1.2 ,,Wsparcie procesow adaptacyjnych i modernizacyjnych w
regionie”. Tworzac program wykorzystano przede wszystkim koncepcje
opracowang wczesniej przez Wojewodzki Urzad Pracy w Krakowie w
projekcie ,,Outplacement - modelowe rozwigzania dla zwolnien monito-
rowanych w Matopolsce”. W ramach programu zdecydowano si¢ na
powigzanie ze sobg trzech projektow: (1) projektu Grupy Doradczej
Projekt Spotka z o. o. 1 firmy Zarzadzanie i Projekty pn. ,,Kompetencje i
Adaptacja”; (2) projektu WYG International Spotka z o. o. i Matopol-
skiego Zwiazku Pracodawcow pn. ,,Nowa szansa”; oraz (3) projektu
WYG International Spétka z o. 0. i Grupy Doradczej Projekt Spotka z
0.0. pn. ,,Progres II”. Koordynatorem Programu ONyKS zostata Grupa
Doradcza Projekt.

Na potrzeby programu w realizowanych projektach oprocz Sciezki
ustug pierwotnie dedykowanych dla zwalnianych pracownikéw przed-
sigbiorstw z terenu Matopolski wprowadzono dwie dodatkowe $ciezki
ustug: (1) dla zwalnianych nauczycieli, (2) dla zwalnianych pracowni-
kow szkot i placowek o$wiatowych innych niz nauczyciele. Jako cel
programu ONyKS ustalono udzielanie wszechstronnej pomocy zwalnia-
nym nauczycielom oraz innym pracownikom szkoét i placowek oswiato-
wych w przystosowaniu si¢ do nowej sytuacji zyciowej i zawodowej, a
w szczegolnosci pomoc w efektywnym wykorzystaniu predyspozycji i
umiejetnosci w celu zwigkszenia szans na znalezienie odpowiedniego
miejsca pracy i osiggnigcia ponownej stabilizacji zawodowej.

Przygotowanie i wdrazanie programu ONykS obejmowato pigé eta-
poéw. Nalezy przy tym podkreslié, iz nie obejmujg one etapu monitoro-
wania losOw 0s0b objetych wsparciem oraz ewaluacji po zakonczeniu
programu. Niemniej ewaluacja bedzie stanowi¢ element poszczegolnych
projektéw stanowigcych czgsci programu. Zalozono przy tym, ze pro-
gram moze by¢ modyfikowany i uaktualniany na biezagco w zaleznos$ci
od zapotrzebowania oraz uzupehiany o kolejne projekty.

Ogolny proces realizacji projektow w ramach programu ONykS
obejmuje natomiast nastepujace kroki'?®: (1) rekrutacje; (2) indywidual-
ne poradnictwo zawodowe — opracowanie indywidualnego planu dziata-

129 |idem, s. 40.
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nia, §rednio 5 godzin na osobe; (3) wybor $ciezki - $rednio 180 godzin
szkolen zawodowych lub $ciezki wsparcia z zakresu przedsigbiorczosci;
(4) udzielenie wsparcia w postaci: stazy i praktyk zawodowych - 4 mie-
sigce; warsztatow poszukiwania pracy - 6 grup po 24 godziny; indywi-
dualnego poradnictwa psychologicznego - $rednio 4 godziny na osobg;
job coaching i posrednictwo pracy - minimum 2 oferty dla kazdego z
uczestnikow, $rednio 4 godziny.

Tabela 9. Etapy przygotowania i wdrazania programu ,,Outplacement
Nauczycieli Krakowskich Szkoét oraz pracownikéw szkot i placowek

o$wiatowych”
Etap Dzialania
ilr;fﬁ(rartr)l?g Iie - Diagnoza sytuacji przewidywanych zwolnien, tj. liczba szkot,
wstepn th dot liczba nauczycieli, struktura zawodowa nauczycieli oraz forma zwol-
rzg\ll)vig an ’Ch nien, liczba innych zwalnianych pracownikow szkot, struktura zawo-
Ewolniezw 4 dowa oraz forma zwolnien.

2. Cykl spotkan
z dyrektorami
szkot objetych
Programem

- Diagnoza sytuacji przewidywanych zwolnien, tj. liczba szkét,
liczba nauczycieli, struktura zawodowa nauczycieli oraz forma zwol-
nien, liczba innych zwalnianych pracownikow szkot, struktura zawo-
dowa oraz forma zwolnien.

- Zebranie informacji szczegétowych dot. planowanych zwolnien z
wykorzystaniem ankiety dot. skali, termindw i formy zwolnien oraz
kwestionariusza indywidualnego "dossier" poszczegdlnych zwalnia-
nych nauczycieli.

- Prezentacja zatozen Programu ONyKS.

- Przedstawienie propozycji (ustalenie termindw) organizacji warsz-
tatow nt. rozmowy "buforowej" ze zwalnianymi pracownikami.

- Zebranie informacji dodatkowych - w tym dot. zwiazkéw zawodo-
wych dziatajacych w szkole.

- Ustalenie planu dziatan i zaangazowania poszczeg6lnych szkot w
Programie ONyKS.

3. Skonstruowa-
nie media planu
Programu
ONyKS

- Wytypowanie osob odpowiedzialnych za kontakty z mediami ze
strony poszczegdlnych Partnerow.

- Stworzenie Zespotu Promocji Programu ONyKS.

- Opracowanie komunikatu do mediow dot. Programu ONyKS.

- Kontakty biezace z mediami.

- Przygotowanie Konferencji Prasowej dot. Programu z udziatem
Prezydenta Miasta Krakowa i Marszatka Matopolski.

4. Spotkania ze
zwigzkami
zawodowymi

- Uzyskanie zaangazowania (ew. neutralnos$ci) zwiazkéw zawodo-
wych w realizacji Programu.

- Ustalenie zakresu zaangazowania zwigzkow i harmonogramu dzia-
tan projektowych.

5. Zaprojekto-

- Dzialanie po uzyskaniu szczegdtowych informacji dot. rodzaju i
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wanie Programu | skali zwolnien - rozpoczgcie po pierwszych spotkaniach z dyrekto-
ONyKS rami szkot i zwiazkow zawodowych

- Opracowanie $ciezki projektowej dla nauczycieli.

- Opracowanie $ciezki projektowej dla pozostatych pracownikow
szkot.

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie: Wykorzystanie przez JST potencjalu intelek-
tualnego nauczycieli wypadajgcych z zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan,
Osrodek Rozwoju Edukacji, Warszawa 2013, s. 36-37.

Blizszg charakterystyke zaproponowanych uczestnikom outplace-
mentu instrumentow przedstawiono na przyktadzie projektu ,,Kompeten-
cje i Adaptacja™®. Obejmuje on: (1) indywidualne doradztwo zawodo-
we - wsparcie w postaci indywidualnych sesji z doradca zawodowym,
ktore maja na celu wypracowanie indywidualnej $ciezki kariery zawo-
dowej. Doradztwo uwzglednia analize potrzeb:

e  okreslenie trudnosci zawodowych;

e  rozpoznanie wstepnych celow zawodowych;

e oceng postawy w stosunku do przysztosci;

e  postrzeganie samego siebie;

sesj¢ ,,rynek pracy i warsztat edukacyjny” z zagadnieniami:

e  sytuacja na rynku pracy i jej rozwoj;

e wymagania zawodowe - oczekiwania pracodawcow;

e  mozliwos¢ ksztalcenia i warunki uczestnictwa;

oraz opracowanie indywidualnego planu dziatania uwzgledniajagcego
plany, cele, sposoby osiagnigcia celow w okreslonym czasie 1 miejscu;
(2) szkolenia i kursy zawodowe ($rednio 176 godzin/osobg), bezptatne
zajgcia umozliwiajace zdobycie nowoczesnych kwalifikacji. Wybor
szkolen jest wynikiem ustalen uczestnika projektu z doradca zawodo-
wym. Uczestnicy otrzymuja zwrot kosztow dojazdu, dodatek szkolenio-
wy, catering w trakcie zajg¢, materialy szkoleniowe oraz zostaja objeci
ubezpieczeniem NW,

(3) staze i praktyki zawodowe (do 4 miesiecy) - pozwalajg na-
by¢/podwyzszy¢ praktyczne umiejetnosci w danym zawodzie przez wy-
konywanie zadan w miejscu pracy. Zadania wykonywane u pracodaw-
cOw sg skorelowane z kierunkiem szkolen zawodowych. Uczestnicy
otrzymuja zwrot kosztow dojazdu i stypendium stazowe. Staz trwa $red-

130 1hidem, s. 38-40.
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nio 3 miesiace i jest zakonczony wydaniem referencji przez Pracodawce
oraz za§wiadczenia o ukonczeniu stazu zawodowego;

(4) warsztaty z Poszukiwania Pracy (6 grup po 24 godzin) - w trakcie
zaje¢ uczestnicy poznajg techniki efektywnego poszukiwania pracy,
dowiaduja si¢ jak skutecznie rozmawiac z potencjalnym pracodawca, jak
prezentowac si¢ na rozmowie kwalifikacyjnej, jak przygotowa¢ doku-
menty aplikacyjne, jak walczy¢ ze stresem zwigzanym z ubieganiem si¢
o prace. Uczestnicy otrzymuja materialy szkoleniowe, certyfikat, wyzy-
wienie w trakcie zaje¢, dodatek szkoleniowy oraz zwrot kosztow dojaz-
du;

(5) indywidualne doradztwo psychologiczne ($rednio 4 godziny na 0so-
be) - doradztwo psychologiczne przewidziane jest dla osob, ktore utraci-
ty prace w wyniku zwolnien i znajdujg si¢ w ztej kondycji psychicznej.
Sesje obejmuja diagnozg specyficznych problemow zwigzanych z funk-
cjonowaniem na rynku pracy i wzmocnienie zasobow psychologicznych
klienta;

(6) job-coaching (srednio 4 godziny na osobg) - indywidualne wsparcie
0s0b przez Job Coachow w formule jeden na jeden, w efektywny sposob
shuzy podnoszeniu umiejetno$ci poruszania si¢ po rynku pracy. Job Co-
ach diagnozuje przyczyny trudnosci, wspiera w poszukiwaniu ofert pra-
cy oraz towarzyszy uczestnikom w rozmowie kwalifikacyjnej;

(7) posrednictwo pracy - kazdy z uczestnikow otrzymuje co najmniej 2
oferty pracy w ramach projektu;

(8) wsparcie z zakresu przedsigbiorczosci - ma na celu stymulowanie
podejmowania i prowadzenia indywidualnej dziatalnosci gospodarczej
jesli uczestnicy: wyrazajg che¢ zatozenia i prowadzenia indywidualnej
dzialalno$ci gospodarczej; wykazujg predyspozycje przedsigbiorcze
(zweryfikowane przez doradcg¢); maja pomyst na biznes wykazujacy
realne szanse powodzenia. Wsparcie to obejmuje w szczegdlnosci:

e szkolenie ABC przedsigbiorczosci;

doradztwo biznesowe przed uruchomieniem firmy;

Wybor biznesplanéw przez komisje oceny wnioskow;

przyznanie dotacji w wysokos$ci do 40 tys. zt;

podstawowe wsparcie pomostowe;

monitoring dotacji przez 12 miesiecy od dnia rozpoczecia dziatalno-
sci;

e  Kkontrolg wydatkowania $rodkow zgodnie z biznesplanem.
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Podsumowujac nalezy stwierdzié, iz program ten pod wzgledem do-
boru instrumentéw i wdrazania jest zgodny z koncepcja outplacementu
klasycznego, a ze wzgledu na dtugo$¢ czasu trwania z outplacementem
zaadaptowanym. Program jednak w niewielkim stopniu uwzglednia za-
angazowanie podmiotoOw zewnetrznych, otoczenia rynku pracy i intere-
sariuszy szkot zwalniajacych pracownikow. Zasadne jest zatem uzupet-
nienie go o elementy wlasciwe dla modelu srodowiskowego.

Nalezy zaznaczy¢, ze rozw0j programdéw outplacement na rzecz nau-
czycieli bedzie w Polsce nastgpowat gléwnie pod wptywem przyjetych z
koncem grudnia 2013 roku zmian w ramach Poddziatania 8.1.2 ,,Wspar-
cie procesow modernizacyjnych i adaptacyjnych w regionie” Programu
Operacyjnego Kapitat Ludzki. W obowigzujacych od poczatku 2014
roku priorytetach wprowadzono zapisy dotyczace dziatan dedykowanych
zwalnianym pracownikom sektora o$wiaty™*!. W omawianym kierunku
wsparcia wskazano interwencje na rzecz osob zwolnionych w okresie do
6 miesiecy przed przystgpieniem do projektu, oséb zagrozonych zwol-
nieniem lub przewidzianych do zwolnienia — przy czym w przypadku
pracownikéw instytucji sektora oswiaty mozliwo$¢ dopuszczenia do
udzialu w projekcie osdb zwolnionych po dniu 1 stycznia 2013 r. nieza-
leznie od okresu pozostawania bez zatrudnienia. W sposobie realizacji
wsparcia przewidziano: konkursy na projekty dedykowane grupie pra-
cownikéw instytucji sektora oswiaty oraz projekt systemowy. Wszystkie
dzialania w tym obszarze majg zosta¢ zakonczone we wrzesniu 2015
roku. Zatozono tez: mozliwo$¢ rozszerzenia zakresu przyjetych do reali-
zacji projektow systemowych do 20% wartosci projektu oraz koniecz-
no$¢ zapewnienia 50% efektywnosci zatrudnieniowe;.

Wsrod mozliwych do zastosowania instrumentéw w ramach outpla-
cementu w projektach dla pracownikow oswiaty wskazano przede
wszystkim: (1) szkolenia i poradnictwo zawodowe - obligatoryjne for-
my; (2) poradnictwo psychologiczne; (3) posrednictwo pracy; (4) staze i
praktyki zawodowe przygotowujace do podjecia pracy w nowym zawoO-
dzie; (5) subsydiowanie zatrudnienia uczestnika projektu u nowego pra-
codawcy; (6) bezzwrotne wsparcie dla 0s6b zamierzajacych podjaé dzia-
falnos¢ gospodarcza poprzez zastosowanie nastepujacych instrumentow:

B Szezegblowy opis priorytetéw Programu Kapital ludzki, Ministerstwo Infrastruktury i
Rozwoju, styczen 2014, www.efs.gov.pl/Dokumenty/Lists/Dokumenty%20programowe/
Attachments/89/SzOP_PO_KL_1_stycznia_2014.pdf [30.01.2014].
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doradztwo (indywidualne i grupowe) oraz szkolenia umozliwiajace uzy-
skanie wiedzy 1 umiejetnosci potrzebnych do zatozenia i prowadzenia
dziatalnosci gospodarczej; przyznanie srodkoéw finansowych na rozwdj
przedsigbiorczosci, do wysokosci 40 tys. PLN na osobe; wsparcie pomo-
stowe udzielane w okresie do 6 do 12 miesigcy od dnia zawarcia umowy
o udzielenie wsparcia pomostowego, obejmujace finansowe wsparcie
pomostowe wyptacane miesigcznie w kwocie nie wyzszej niz rownowar-
to$¢ minimalnego wynagrodzenia obowigzujacego w dniu wyptacenia
dotacji, polaczone z doradztwem oraz pomocg w efektywnym wykorzy-
staniu dotacji (wylacznie dla osob, ktore rozpoczety dziatalnos¢ w ra-
mach danego projektu); (7) jednorazowy dodatek relokacyjny w wyso-
kosci 5 000 zt brutto dla osoby, ktora uzyskata zatrudnienie w odleglosci
powyzej 50 km od miejsca statego zamieszkania (w rozumieniu przepi-
sow Kodeksu Cywilnego), z przeznaczeniem na pokrycie kosztéw do-
jazdu lub zakwaterowania w poczatkowym okresie zatrudnienia; (8)
studia podyplomowe.

Poza programami outplacement w poddziataniu przewidziano moz-
liwos¢ realizacji projektéw obejmujacych: (1) szkolenia przekwalifiko-
wujace 1 ustugi doradcze w zakresie wyboru nowego zawodu i zdobycia
nowych umiejetnosci zawodowych (w tym indywidualne plany dziatan i
pomoc w wyborze odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia); (2)
szkolenia lub doradztwo dla przedsigbiorcow i ich pracownikdéw wspo-
magajace przeprowadzenie procesu zmiany profilu dziatalnosci przed-
siebiorstwa; (3) badania i analizy, w potaczeniu z elementami wdroze-
niowymi, w zakresie zmian gospodarczych w regionie, stuzace progra-
mowaniu dziatan instytucji samorzadu wojewodztwa w zakresie adapta-
cyjnos$ci przedsigbiorstw i ich pracownikow.

3.5. Mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu poza syste-
mem edukacji publicznej

Analiza literatury przedmiotu pozwala na wyrdznienie przynajmniej
kilku kierunkow zatrudnienia nauczycieli zagrozonych bezrobociem. Sa
to przede wszystkim rozwigzania zwigzane z szeroko rozumiang pracg w
sektorze formalnej edukacji niepublicznej (prowadzonej przez podmioty
pozarzadowe lub komercyjne) oraz edukacji pozaformalnej (w in-
stytucjach pozaszkolnych np. zaktadach pracy). Mozliwosci te odnosza
sie do: przyjmowania nowych zawoddw/rol zawodowych przez nauczy-
cieli np. coachoéw, mentoréw i tutorow; wykorzystania nowych techno-
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Iogii w ksztalceniu zdalnym; oraz pracy nauczycieli szk6t zawodowych
w charakterze certyfikatoréw zawodu lub konsultantow edukacyjnych.

3.5.1. Cechy sektora zawodowej edukacji pozaszkolnej

W przypadku szkolnictwa zawodowego w Polsce organizacje syste-
mu szkolnego - tj. zasadnicze szkoty zawodowe, technika, technika uzu-
petiajace po szkotach zawodowych i szkoty policealne - moga by¢ pro-
wadzone zaréwno przez wiadze publiczne, jak i przez podmioty komer-
cyjne oraz pozarzadowe, tj. stowarzyszenia i fundacje®®. Dziataja tez
podmioty zaliczane do systemu pozaszkolnego takie jak Centra Ksztat-
cenia Praktycznego, pracodawcy (rzemieslnicy i nie rzemie$lnicy),
Ochotnicze Hufce Pracy, osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodo-
wego. B. Baraniak list¢ tych typow organizacji pozaszkolnych poszerza
0: stowarzyszenia edukacyjne, spoteczne, zawodowe; fundacje; prywatne
firmy edukacyjne; instytuty badawczo-rozwojowe; spoteczne uniwersy-
tety powszechne dla rodzicow; uniwersytety otwarte, ludowe; robotnicze
zwiazki zawodowe; i organizacje branzowe'. Organizacje te umozli-
wiajg uczacym si¢ uczestnictwo w: kursach, seminariach, konferencjach,
studiach podyplomowych, stazach, praktykach, szkoleniach przywarszta-
towych, odczytach, prelekcjach i przyuczenie do zawodu lub kwalifikacji
zawodowych, doksztalcanie i doskonalenie zawodowe, przekwalifiko-
wanie, a takze ksztalttowanie osobowosci, w tym zawodowej 134

S. Kilpatrick i P. Millar w odniesieniu do podmiotéw pozaszkolnych
proponuja postugiwanie si¢ pojeciem ,,rozszerzania Systemu ksztalcenia
zawodowego™®. Koncepcja ta odnosi si¢ do faktu, iz w edukacji zawo-
dowej coraz czeSciej wykorzystuje si¢ technologie informatyczno-
telekomunikacyjne oraz metody dydaktyczne dostosowane do osob do-
rostych z zakresu ksztatcenia ustawicznego. Tym samym zwigksza si¢
pula publicznych, pozarzadowych i komercyjnych podmiotow $wiadcza-

82 Nauka zawodu. Szkola czy pracodawca? - wersja rozszerzona, Wojewodzki Urzad
Pracy w Krakowie, Krakow 2009, s. 9.

133 B, Baraniak, Edukacja zawodowa, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak
(red.), Pedagogika pracy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2007,
s. 133, 140-142.

34 1bidem, s. 140-142.

135 5, Kilpatrick, P. Millar, Extension and the VET sector: Time for closer alignment?,
,International Journal of Training Research” 2/2006, s. 3-4.
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cych uslugi z zakresu transferu technologii, edukacji, zmiany postaw,

rozwoju zasobow ludzkich oraz wymiany i upowszechniania informacji.

Badacze wyr6zniaja pig¢ modeli rozszerzania edukacji zawodowej wraz

z wlasciwymi im metodami i srodkami. S to:

1. Transfer technologii lub dostep do informacji — wydarzenia z pre-
zentacjami zastosowan technologii, spotkania przyblizajace infor-
macje o technologii spotecznosciom ich potencjalnych uzytkowni-
kéw, media drukowane, wydawnictwa, publikacje, radio, telewizja,
nagrania wideo, aplikacje komputerowe, centra informacyjne, stro-
ny internetowe;

2. Programowanie modeli uczenia — szkolenia, warsztaty, tworzenie
grup, spotecznosci, zwigkszanie zainteresowan i umiejetnosci w da-
nym obszarze;

3. Porady indywidualne lub wymiana informacji — konsulting, ustugi
diagnostyczne, doradztwo finansowe zwigzane z dang technologia,
stymulowanie nieformalnej wymiany do§wiadczen w danej branzy;

4. Porady indywidulane w zakresie stosowania technologii — formalne
lub ustrukturyzowane szkolenia, kursy uniwersyteckie, kursy w ra-
mach programoéw zarzadzania prawami intelektualnymi i wtasno-
$cig, wydarzenia bazujgce na wiedzy uczestnikow szkolen;

5. Upodmiotowienie grup — warsztaty z przedsigbiorcami, rolnikami,
warsztaty z zakresu budowania spotecznosci.

Ustlugi we wszystkich wskazanych modelach moga stanowi¢ opcjg
do kontynuacji pracy w zawodzie przez zagrozonych zwolnieniami nau-
czycieli lub do przekwalifikowania sig.

W Polsce praca nauczycieli poza systemem edukacji publicznej koja-
rzona jest przede wszystkim z pracg w szkotach prywatnych lub poza-
rzadowych. Za G. Lechem i A. Prusem przyja¢ mozna, iz organizacje
pozarzadowe moga by¢ powotywane nie koniecznie jako alternatywa do
prowadzenia szkot, ale tez jako podmioty wspomagajace funkcjonowa-
nie szkoty'*®. Badacze uznaja, iz moga one stuzy¢ jako: (1) narzedzie
prawno-finansowe legitymizujace dziatalnos$¢ (takze biznesowa) szkoty,
ktorag catkowicie wykluczajg obowigzujace przepisy prawa o$wiatowego
dla sektora publicznego; (2) narzedzie organizacyjne shuzace integracji

1% G. Lech, A. Prus, Po co szkole stowarzyszenie albo fundacja?, [w:] G. Mazurkiewicz
(red.), Przywdédztwo i zmiana w edukacji. Ewaluacja jako mechanizm doskonalenia,
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2013, s. 165-176.
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srodowiska wokot danej szkoty zorientowane na rozwoj tej placowki
os$wiatowej. Zwracaja przy tym uwagg, iz podmioty te moga pozyskiwaé
finanse poprzez: indywidualne datki, sktadki, darowizny i spadki, dota-
cje, ulgi podatkowe, dochody z aktywow, nieruchomosci oraz praw ma-
jatkowych, dochody z darow, zbiorek i imprez okolicznosciowych, do-
chody depozytéw bankowych, dochody z tytulu udzialu w zyskach.
Podmioty te mogg korzysta¢ z pracy wolontariuszy, fundraisingu oraz
sponsoringu, a przez to stanowi¢ wsparcie w realizacji zadan szkoty
bedac jej partnerem w realizacji programéw wspierajacych oswiatg. Po-
nadto fundacja lub stowarzyszenie moze pehi¢ funkcje reprezentanta
szkoty i §rodowiska lokalnego skupionego wokoét nich, wyznacza¢ ramy
dialogu spotecznego (w ich strukturach dziata¢ moga wszyscy interesa-
riusze szkoty: rodzice, uczniowie, absolwenci, nauczyciele), a w sytuacji
likwidacji placowki moga przejac jej prowadzenie i koszty utrzymania.
P. Zbieranek przedstawia nieco odmienne podejécie do opisu sektora
edukacji pozaszkolnej w Polsce, przy czy podkresla ze w kraju brakuje
do tej pory badan nad edukacja poza systemem publicznym mimo, ze np.
sa szeroko dostepne fundusze i programy Unii Europejskiej wspierajace
jej rozwoj™’. Zauwaza przy tym, ze edukacja w tym sektorze stanowi
raczej pewna koncepcje zgodnie z ktora edukowaé moze kazdy niezalez-
nie od instytucjonalnej przynalezno$ci, nie ma bowiem w tym sektorze
gotowego zestawu zasad i narzedzi, w opozycji do edukacji szkolnej.
Badacz przywotuje cykliczne badania Stowarzyszenia Klon/Jawor zgod-
nie z ktérymi w Polsce $rednio okoto 15% organizacji pozarzadowych
deklaruje dziatalno$¢ w obszarze edukacji, a az 32% w zblizonych do
edukacji obszarach sportu, turystyki, rekreacji i hobby oraz kultury i
sztuki. Wedtug tych badan jest to okoto 39 tysiecy podmiotow. W bazie
organizacji pozarzadowych w ramach portalu ngo.pl jest to za$ juz okoto
16,1 tysiaca instytucji®®. Co istotne 31% organizacji pozarzadowych,
ktorych gtowng dziatalnos¢ stanowi edukacja, prowadzi aktywnos¢ wy-
chowawczg i formacyjng skierowang do dzieci i mtodziezy, 26% realizu-
je ksztatcenie ustawiczne dorostych, a 43% podejmuje inne niz wymie-
nione aktywno$ci edukacyjne, co w zasadzie uniemozliwia ich klasyfi-

137 por. p. Zbieranek, Sektor edukacji pozaszkolnej w Polsce - préba opisu, [w:] P. Zbie-
ranek (red.), Jak wykorzystaé potencjat edukacji pozaszkolnej w Polsce, Instytut Badan
nad Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2011, s. 9.

' |bidem, s. 10-11.
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kacje. Ponadto zauwaza si¢ silny podzial tych podmiotow ze wzgledu na
srodki finansowe ktorymi dysponuja oraz na zasadnicze obszary dziatan
— wiele podmiotéw edukacje traktuje jako jeden z obszaréw dziatalnosci.
Jesli chodzi o stosowane metody i1 techniki to zauwaza sie, ze edukacja
pozaszkolna jest zorientowana gléwnie na cele praktyczne, fatwe do
zastosowania w zyciu codziennym np. edukacja do starosci, edukacja
ko?ssgumpcyjna, edukacja uzupelniajaca zagospodarowanie czasu wolne-
go—.

Zdaniem P. Zbieranka mozna tez wskaza¢ na mechanizmy wzajem-
nego uzupelniania sie sektora edukacji szkolnej i pozaszkolnej*®’. Sa to:
(1) transfer innowacyjnych metod i narz¢dzi nauczania w obrgb trady-
cyjnego systemu edukacji, generowanie pozytywnej zmiany, podwyz-
szanie efektywnosci edukacji szkolnej, przenikanie si¢ nawykow, po-
staw, stosowanych metod uczenia si¢ do systemu edukacji formalnej; (2)
uzupetnienie istniejgcego systemu edukacyjnego poprzez wiaczenie do
edukacji tematdéw, ktore nie zostaly z rdéznych przyczyn wilaczone do
edukacji formalnej np. edukacja seksualna, artystyczna, obywatelska.
Poza tym zauwaza sig¢, ze edukacja pozaszkolna moze stanowi¢ tak roz-
szerzanie zakresu tematycznego programu szkolnego, jak i zlecanie zajeé
na zewnatrz, powierzanie ich prowadzenia podmiotom pozarzadowym w
wybranych obszarach tematycznych. Istotne bariery rozwoju sektora
edukacji pozaszkolnej stanowia: finansowanie dziatan ze $rodkéw pu-
blicznych; trudno$ci z uzyskiwaniem danych $wiadczacych o jego efek-
tywnosci 1 skutecznos$ci; ograniczenia w mozliwosciach korzystania z
organizacji pozarzadowych ze wzgledu na ich postrzeganie jako podmio-
tow kultury, a nie edukacji; nieuwzglednianie w programach edukacji
publicznej dziatan z udzialem podmiotow pozarzadowych — jedynie de-
klaratywne wykorzystanie ich w przysztosci; braki w programach ksztat-
cenia nauczycieli; niewielkie zainteresowanie Polakow edukacja poza-

. : : . - 141
formalna, brak nawykdw uczenia si¢ przez cate zycie .

139 |pidem, s. 12.
140 1hidem, s. 13-14.
141 1bidem, s. 15-17.
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Zdaniem R. Gerlacha urynkowienie pozaszkolnej edukacji zawodo-
wej pociaga za soba i szanse, i zagrozenia'*. Sa one przede wszystkim
zwigzane z dominacja interesu praktycznego oraz ograniczaniem intere-
Su emancypacyjnego. Pierwszy odnosi si¢ do dziatan socjalizacyjnych,
adaptacyjnych i racjonalizacyjnych, czyli przysposabiajacych do petnie-
nia okreslonych rél spoteczno-zawodowych. Jedng z konsekwencji reali-
zacji tego interesu jest podtrzymywanie ukladu rol spotecznych czy re-
produkcja struktury spotecznej. Ograniczaniu ulega za$ interes emancy-
pacyjny, ktory 0znacza stwarzanie mozliwosci samorozwoju, wychowa-
nie do krytycznej refleksji, ksztaltowanie umiej¢tnosci indywidualnego
przekraczania 1ol oraz stwarzanie warunkow do adaptacji zmian spo-
tecznych, do przerywania procesu reprodukcji spotecznie nieakceptowa-
nych zjawisk, np. nierownosci czy destabilizacji spotecznej. Zdaniem
badacza do zmiany tej prowadzil niedostatek uregulowan prawno-
organizacyjnych edukacji pozaszkolnej co pozwalato po 1989 roku na
swobodny rozwoj instrumentalnych ustug edukacyjnych i niewielka ich
kontrole oraz urynkowienie edukacji***.

Ponadto badacz wskazuje na dalsze cechy oddziatujace na ksztatt,
efektywno$¢ i powszechno$¢ korzystania z ofert placowek edukacji po-
zaszkolnej***. Wréd czynnikoéw stymulujacych sa:

e obserwowany od ponad 20 lat dynamiczny rozwoj rynku ustug
szkoleniowych;

o  duza dywersyfikacja form i zakresu $wiadczonych ustug edukacyj-
nych;

e  wzrost zainteresowania uczestnictwem w réznego rodzaju formach
doksztatcajaco-kompensujacych, jak rowniez rozwijajacych (w tym
najczesciej podejmowanie decyzji o uczestnictwie w edukacji na
podstawie racjonalnej kalkulacji i szacowania stopy zwrotu zainwe-
stowanych $rodkdw w postaci swojego czasu i pienigdzy, rzadziej
dla wtasnej przyjemnosci);

12 R, Gerlach, Pozaszkolna edukacja zawodowa wobec zmian cywilizacyjnych. Nowe
trendy i wyzwania, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2012,
s. 319.

3 Ibidem, s. 322.

14 Ibidem, s. 339.
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e  mozliwo$¢ uzyskania finansowania lub dofinansowania dziatalnosci
edukacyjnej z srodkow Europejskiego Funduszu Spotecznego lub
kranowego Funduszu Pracy;

e  wzrost zainteresowania przedsigbiorstw, zwlaszcza duzych, rozny-
mi formami edukacji swoich pracownikow (wynikajacy m.in. z
wymagan natury prawnej);

e zmiany w systemie o$wiaty, zwlaszcza w systemie ksztalcenia za-
wodowego, umozliwiajace rownorzgdne dochodzenie do kwalifika-
cji zawodowych w drodze kurséw kwalifikacyjnych itp. organizo-
wanych rowniez przez placowki edukacji pozaszkolne;.

Wsréd barier rozwoju zawodowej edukacji pozaszkolnej sa:

e dominacja na rynku ustug edukacyjnych mikrofirm (97%) zatrud-
niajgcych do 9 osob;

e roznorodnos¢ form i metod zatrudniania wyktadowcow oraz innych
specjalistow;

e niewielki udzial, w ogdlnej liczbie podmiotow $wiadczacych ustugi
edukacyjne, placowek posiadajacych akredytacje;

o niewielki potencjal finansowy, jakim dysponuja pozaszkolne pla-
cowki edukacyjne;

e  brak, jak do tej pory, wyraznego sprzgzenia pomi¢dzy szkolnictwem
zawodowym, a edukacjg pozaszkolng;

e funkcjonujacy w $wiadomosci spotecznej prymat edukacji formal-
nej prowadzonej w ramach systemu o$wiatowego, nad edukacja po-
zaszkolna;

e niewielkie powigzanie ofert edukacyjnych instytucji pozaszkolnych
7 zapotrzebowaniem rynku pracy wynikajace m.in. z braku przy-
ptywu informacji w tym zakresie;

e  brak jednakowych wyznacznikow jako$ciowych okreslajacych efek-
tywno$¢ ksztatcenia.

W czynnikach stymulujgcych i hamujacych rozwéj edukacji pozasz-
kolnej w Polsce mozna zatem wyr6zni¢ zar6wno te ktore odnosza sie do
poziomu organizacji, jak i systemowe oraz zwigzane z przyj¢ta w kraju
polityka zarzadzania placowkami edukacji pozaszkolnej. Zasadne jest
dalsze wspieranie czynnikow stymulujgcych i znoszenie barier.

R. Gerlach proponuje takze koncepcj¢ rél nauczyciela w pozaszkol-
nej edukacji zawodowej. Zaklada przy tym, ze mozliwe jest opisanie
potencjalnej roli, funkcji i pozgdanych kompetencji 0sob odpowiedzial-
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nych za uczenie si¢ innych ludzi**®. Role nauczyciela zawodu w edukacji

pozaszkolnej to:

e wykladowca/informator - klasyczna i najbardziej tradycyjna z 16l
nauczyciela polegajaca na przekazywaniu informacji i wiedzy w
formie wyktadu, prelekcji lub w innej postaci ustnego przekazu;

e ekspert - nauczyciel jest w tej roli opiniotworczy, przygotowany
teoretycznie i praktycznie do wypetniania swojej funkcji, jest kom-
petentny, §wiadomie i odpowiedzialnie kieruje procesem edukacyj-
nym, zdecydowanie dominuje nad uczniem, bedac przekonanym o
swojej nieomylnos$ci i fachowosci, stara si¢ narzuci¢ swoje zdanie;

e  konsultant - objasnia trudne problemy, zajmuje si¢ doradztwem, nie
zmieniajac swego stanowiska, potrafi wskazywaé rozne warianty
rozwigzan okreslonych problemow, okresla¢ konsekwencje podej-
mowanych decyzji i dziatan;

o przewodnik - utatwianie uczniom relacji z rzeczywisto$cig, wpro-
wadzanie w nowy §wiat wiedzy i umiejetnosci, w nieznang rzeczy-
wisto$¢ 1 doSwiadczenia;

e trener/coach - w tej roli kluczowa sprawg sa dobre relacje migdzy
nauczycielem a uczniem, zespolem uczniowskim, charakteryzujace
si¢ empatycznym rozumieniem, wsparciem, zyczliwa i petng sza-
cunku konfrontacjg. W relacji tej nauczyciel - coach skoncentrowa-
ny jest na uczniu, inspiruje i stymuluje jego rozwoéj, wzmacnia i
udoskonala jego dziatania;

e facylitator - nauczyciel utatwiajacy uczniom nauk¢ wynikajaca z ich
motywacji wewngtrznej, ktory umiejetnie kieruje uczniami, by sami
zdobywali potrzebng wiedze 1 umieje¢tnosci, w sytuacji dydaktycz-
nej pei rolg¢ pomocnicza, wspierajaca, wskazujaca;

o mentor/spolegliwy opiekun - swoisty autorytet zar6wno w dziedzi-
nie zawodowej, jak 1 moralnej, potrafigcy obudzi¢ aspiracje
uczniow, doswiadczony doradca, na ktorego doswiadczeniu mozna
zawsze polega¢, ale przy tym szczery, zyczliwy i wyrozumiaty,
wskazujacy kierunki dziatania, potrafigcy roztozy¢ odpowiedzial-
no$¢ za podejmowane decyzje zar6wno na siebie, jak i na uczniow;

145 |bidem, s. 346-347.
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e agent zmiany - nauczyciel otwarty na innowacje, odpowiedzialny za
inspirowanie i stwarzanie warunkow sprzyjajacych wdrazaniu
zmiany, wspieraniu jej realizacji oraz ocenie jej efektywnosci.

Powyzszy zbior 1ol obejmuje wiele zadan i oczekiwan wykraczaja-
cych poza tradycyjna role nauczyciela i nierzadko niemozliwych do pet-
nienia w szkolnictwie formalnym.

3.5.2. Zawody przysziosci dla nauczycieli

Podstawowych informacji o mozliwych przysztych zawodach dla na-
uczycieli w przypadku konieczno$ci ich zmiany dostarczaja wyniki
ogolnopolskiego badania czasu i warunkéw pracy nauczycieli przepro-
wadzone przez Instytut Badan Edukacyjnych w ktérych diagnozowano
dodatkowsg prace $wiadczong przez nauczycieli poza szkotg, podstawo-
wym miejscem zatrudnienia**. Na pytanie o to czy nauczyciel obecnie
pracuje zarobkowo poza szkotg twierdzaco odpowiedzial co szosty re-
spondent: co trzeci mgzczyzna i co szosta kobieta. Prace inne niz praca
w szkole wykonuja raczej nauczyciele mtodsi, o nizszym stopniu awan-
su, uczacy w szkotach ponadgimnazjalnych, pracujacy w $rednich i
wigkszych miastach, uczacy jezykoéw obcych, wychowania fizycznego,
religii i przedmiotow zaklasyfikowanych jako ,,pozostate”. Osoby te
czesto nie maja jeszcze okreslonej drogi zawodowej, wykorzystuja swoje
kompetencje poza szkotg dzieki czemu moga by¢ atrakcyjnymi pracow-
nikami dla potencjalnych pracodawcéw (np. nauczyciele jezykéw ob-
cych moga uczy¢ na przyktad w szkotach jezykowych, nauczyciele wy-
chowania fizycznego dysponuja umiejg¢tnosciami do pracy w charakterze
trenera pozaszkolnej druzyny czy trenera na sitowni). Na pytanie o to
czy badani nauczyciele kiedykolwiek wykonywali zawod inny niz zawod
nauczyciela twierdzaco odpowiedziato okoto 27% respondentéw. Po-
dobnie sg to gldéwnie osoby mlode, nauczajgce tych samych przedmio-
tow, ale dodatkowo tez nauczyciele uczacy obecnie historii 1 wiedzy o
spoteczenstwie. Niemniej 44% osob nie okreslito doktadnie jaki zawod
jeszcze wykonywato, w pozostatych przypadkach byty to zawody spe-
cjalistow (25%), technikéw, pracownikow ustug i sprzedawcow (19%).
Dodatkowo osoby wykonujace zawody pozaszkolne poproszono o Sa-
modzielne zaklasyfikowanie tych zawodow - niemal 37% os6b wskazato

148 Czas pracy i warunki pracy w relacjach nauczycieli, op. cit., s. 36-38.
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zawody zwigzane z pracg biurowa, 31% odpowiedz wolny zawod, spe-
cjalista, 23% sprzedaz, handel oraz 12% ustugi. Zas$ az 45% responden-
tow wskazato co najmniej jeden zawod z grupy takich, ktore maja stereo-
typowo nizszy prestiz niz zawodd nauczyciela: handel, ustugi, praca fi-
zyczna, praca na roli. Powyzsze wyniki prowadzg raczej do wniosku, iz
w przypadku zwolnien tylko mlodsi stazem nauczyciele beda mogli sto-
sunkowo tatwo zmieni¢ zawod — nie koniecznie usytuowany wyzej w
hierarchiach bogactwa i prestizu oraz nie niekoniecznie w pelni wyko-
rzystujacy ich kompetencje zawodowe.

Dalsze wskazowki co do zawodow przysztosci dla nauczycieli mozna
poda¢ na podstawie analizy trendow migdzynarodowych przeprowadzo-
nej przez M. Kusinskiego'’. Zdaniem badacza gléownym czynnikiem
zmian bedzie upowszechnianie si¢ technologii cyfrowych, ktére spowo-
duje zapotrzebowanie na: treneréw, 0soby $wiadczace ustugi szkolenio-
we; na psychologéw i psychoterapeutéw, ktorzy beda rozwiazywac pro-
blemy o0séb odczuwajacych silny stres w pracy; na osoby kreatywne,
tworcze, odporne na stres, potrafig zrezygnowac z zycia rodzinnego
kosztem pracy zawodowej; na ludzi potrafigcych negocjowac - ochronia-
rzy, negocjatoréw, psychologow, negocjatorow w firmach; na specjali-
stow w wyszukiwaniu informacji — brokeréw, menadzeréw informacji;
specjalistow teleinformatykow; nauczycieli instrumentow elektronicz-
nych i plastykéw wspomaganych przez komputer; specjalistow ds. ustug
swiadczonych drogg elektroniczng; doradcéw podatkowych; menedze-
row kultury; menadzerow stuzby zdrowia, dietetykow, rehabilitantow,
fizjoterapeutow; animatoréw i organizatoroéw czasu wolnego osob star-
szych; pracownikow biur turystycznych; copywriteréw — oséb uktadajg-
cych teksty reklamowe; telepracownikow i specjalistow edukacji wspo-
maganej komputerowo.

W odniesieniu do sektora o$wiaty badacz wskazuje w szczegodlnosci
trzy wylaniajace sic zawody**®. Sa to:

Y7 M. Kusinski, Reorientacja zawodowa nauczycieli w kierunku zawodéw przysziosci na
przyktadzie projektu ,, Nowa Edukacja”, Biatostocka Fundacja Ksztalcenia Kadr, Biaty-
stok, www.bfkk.pl/old/_files/Reorientacja%20zawodowa%20nauczycieli%20w
%20Kkierunku%20zawodow%20przyszlosci%20na%20przykladzie%20projektu%20nowa
%20edukacj.pdf [20.01.2014], s. 3-6.

148 |hidem, s. 7-8.
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1. Broker edukacyjny - posredniczy w zawieraniu i wykonywaniu
umow w zakresie ksztatcenia, doksztatcania, doskonalenia, szkole-
nia i przekwalifikowania zawodowego w imieniu i na rzecz klienta
(osoby fizyczne i osoby prawne), swiadczy ustugi informacyjno-
doradcze na temat rynku edukacyjnego i rynku pracy, identyfikuje i
gromadzi dane dotyczace popytu i podazy ustug dydaktyczno-
szkoleniowych. Jednoczesnie petni funkcje petnomocnika klienta
wobec polskich i zagranicznych podmiotow edukacyjnych;

2. Ekspert ds. technologii dydaktycznych — zajmuje si¢ modernizacja
srodowiska dydaktycznego, projektowaniem, organizacjg, dobiera-
niem, wdrazaniem i oceng stosowanych w procesie edukacyjnym
nowoczesnych srodkéw i pomocy dydaktycznych; Udziela pomocy
metodycznej, konsultacji, doradztwa nauczycielom i organizatorom
oswiaty szkolnej i pozaszkolnej w zakresie: optymalnego stosowa-
nia technologii informacyjnych i komunikacyjnych w dydaktyce,
konstruowania i modernizacji programow nauczania, jak rowniez
tworzenia multimedialnych pakietéw dydaktycznych;

3. Teletutor/teleedukator — specjalista zajmujacy si¢ ksztalceniem na
odlegtos¢ (w formach szkolnych i pozaszkolnych). Przygotowany
do prowadzenia zaje¢ zar6wno metoda synchroniczng (bezposredni
kontakt z uczacym si¢ za pomoca interaktywnych taczy informa-
tycznych), jak i asynchroniczng (wymiana materiatow edukacyj-
nych bez kontaktu w czasie rzeczywistym). Podstawowym zada-
niem jest kierowanie procesem samoksztatcenia uczniéw i studen-
tow z wykorzystaniem technologii informacyjnych, w szczegolnosci
poprzez telewizje¢ i interaktywne media.

Zestawienie t0 mozna poszerzy¢ poprzez propozycje wyroéznione
przez A. lwanicka'®. Sa to:

4. Dydaktyk medialny — zajmuje si¢ przeksztalceniem materiatow
szkoleniowych w forme elektroniczng, przygotowuje oprogramo-
wanie i przenosi wiedz¢ podrgcznikowa na nos$niki multimedialne.
Zajmuje si¢ organizacja calego e-kursu: wspolpracuje z ekspertem
dziedzinowym, proponuje charakter materialow wizualnych, sposo-
by oceniania kursantow, projektowaniem catego scenariusza kursu.
Zawdd ten wymaga bieglej znajomosci obstugi komputera, wiedzy

% por. A. Iwanicka, Nowe zawody (w sieci) przyszloscig dla pedagogéw, ,Neodidagma-
ta” 31-32/2011, s. 152-155.
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z zakresu psychologii, pedagogiki (w tym andragogiki), znajomosci
programow graficznych, z zakresu nauki zajmujacej si¢ wzajemnym
oddziatywaniem zachodzacym poprzez interfejs pomiedzy czlowie-
kiem, a komputerem (ang. Human Computer Interaction);

5. E-mentor - wspomaga proces ksztalcenia zdalnego, jest osoba wy-
znaczong do nawigzywania i podtrzymywania kontaktu z kursan-
tem, nadzoruje jego postepy w nauce, motywuje do dalszej pracy,
pomaga rozwigzywaé problemy. Stanowi ,czynnik ludzki” w
ksztatceniu zdalnym, zwigksza efektywno$¢ procesu ksztatcenia;

6. Mentor multimedialny - trener wykorzystujagcy w swojej pracy na-
rzedzia multimedialne. Dzigki wiedzy na temat tworzenia stron in-
ternetowych, wykorzystywania programéw graficznych i platform
e-learningowych jest w stanie stworzy¢ i wdrozy¢ odpowiednie na-
rzgdzia multimedialne wykorzystywane obecnie w edukacji;

7. Tester/ewaluator treSci e-learningowych - osoba odpowiedzialna za
prawidlowy przebieg i wysoka jakos$¢ kursow elektronicznych two-
rzonych przez dydaktykéw medialnych. Przez caly czas trwania
kursu aktywnie wspotpracuje z jego tworcami, a takze analizuje
kurs od momentu jego projektowania do zakonczenia i podsumo-
wania. Musi orientowaé si¢ w technologii tworzenia kursow elek-
tronicznych, mie¢ wiadomosci z zakresu metodyki nauczania. Te-
stowanie kurséw obejmuje aspekty: merytoryczne, jezykowe, este-
tyczne, spdjnos¢ kursu, poprawno$¢ formalng oraz zgodnosé ze
standardami. Ewaluacja realizowana jest na podstawie badan (wy-
wiadow, ankiet) przeprowadzanych w trakcie probnego szkolenia i
ma na celu poprawienie skutecznos$ci szkolenia za pomoca ocenia-
nego kursu elektronicznego;

8. Kierownik ds. zawartosci serwisow internetowych (ang. content
manager) - zarzadza wszystkimi elementami, ktore wptywaja na
ogblny odbior danej witryny. Odpowiada za zawarto$¢ strony inter-
netowej, wspotprace ze wszystkimi osobami, ktore uczestnicza w
procesie tworzenia strony - od informatykoéw po dziatl marketingo-
Wy,

9. Traffic manager - dba o monitoring odwiedzin internautéw, prze-
mieszczania si¢ uzytkownikow, analize ,,ruchu” na stronie. Przygo-
towuje raporty oraz statystyki analizujace frekwencije i aktywno$é
internautow;
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10. Specjalista ds. gier komputerowych, gier w edukacji (grywalizacji) -
gracze s3 coraz bardziej wymagajacy, oczekuja: atrakcyjnej grafiki,
ciekawej fabuly, nowych, zaskakujgcych propozycji. Specjalista ds.
gier powinien zna¢ bardzo dobrze rynek i preferencje konsumen-
tow. Wymagana jest tu zarbwno wiedza techniczna, jak i umiejgtno-
sci logicznego, analitycznego myslenia, kreatywno$é, szybkos¢ w
podejmowaniu decyzji i przetwarzaniu danych;

11. Screendesigner - projektuje uktad ekranu w programach kompute-
rowych, edukacyjnych, grach komputerowych itp. Powinien mie¢
wyczucie graficzne i zna¢ si¢ doskonale na obstudze komputera, po-
siada¢ wiedze psychologiczng z zakresu obstugi technologii kompu-
terowych;

12. Specjalista ds. kanatu e-mail - definiuje strategi¢ firmy, dotyczaca
postgpowania z poczta przychodzacg i wychodzaca. Za pomoca
poczty elektronicznej tworzy swoj wizerunek, planuje kampanie re-
klamowe firmy, prowadzi badania nad mozliwo$ciami zaoferowania
odbiorcom nowych form e-maili;

13. Organizator pracy wirtualnej - koordynuje prac¢ grupy ekspertow
dla osiggniccia wyznaczonego celu. Czuwa nad: komunikacja,
przeptywem informacji, rejestracjag zmian wprowadzanych w zato-
zeniach projektu, nadzorowaniem realizacji harmonograméw i we-
ryfikacja osiagnietych przez rozproszona grupe celow. Kiedy zada-
nie zostanie zakonczone, organizator pracy wirtualnej rozpoczyna
prace z nowa grupa. Jest to praca dla osob ze zdolno$ciami przy-
wodczymi, interpersonalnymi;

14. Etyczny haker - specjalista, ktory witamuje si¢ do sieci komputero-
wej korporacji, ktora go zatrudnia w celu wyszukania jej stabych
punktow i zaproponowania bezpieczniejszego rozwigzania. Etyczny
haker musi bardzo dobrze zna¢: systemy operacyjne, aplikacje, pro-
totypy sieciowe, oprogramowania zabezpieczajagce. Musi mie¢ bar-
dzo dobra reputacje.

K. Brzezinska, M. Janiszewska-Desperak, M. Michalski i M. Tom-
czak wskazujg na cztery kierunki ksztalcenia ustawicznego, ktore moga

by¢ istotne dla zmian w zatrudnieniu takze nauczycieli zawodu™.

180 K . Brzezifiska, M. Janiszewska-Desperak, M. Michalski, M. Tomczak, Uwarunkowa-
nia integracji funkcjonujqcych modeli ksztalcenia ustawicznego w warunkach polskich. |
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Pierwszym kierunkiem jest ksztalcenie na odlegtos¢ - formg edukacji z
wykorzystaniem technik komunikacyjnych, z pominigciem bezposred-
niego kontaktu oséb przekazujacych wiedzg i pobierajacych ja uczniow.
Zgodnie z regulacjami Ministerstwa Edukacji Narodowej z 2012 roku
podmiot organizujacy te¢ forme¢ szkolen zobowigzany jest do: zapewnie-
nia uczestnikom dostgpu do oprogramowania, umozliwiajacego syn-
chroniczng i asynchroniczng organizacj¢ nauki; zapewnienia materiatow
dydaktycznych, dostosowanych do pozbawionych bezposredniego kon-
taktu uczacego i uczonych; kontrolowania postepéw w nauce u uczestni-
koéw zajec; kontroli pracy osob uczacych. Ksztalcenie na odleglos¢ ce-
chuje elastyczno$¢ czasowa, mozliwo$¢ odtwarzania materiatu kilka-
krotnie, zmniejszenie kosztow pozyskania wiedzy od $wiatowych eks-
pertow w danych dziedzinach. Jednocze$nie moze powodowac pewne
trudnosci - nagranie ciekawych materiatow dydaktycznych moze wyma-

ga¢ wiecej wysitku i angazowaé wiecej osob niz wygloszenie wykladu w

tradycyjnej formie, brak jest zwykle szybkiej informacji zwrotnej co do

zrozumialo$ci materiatu, stuchacze muszg samodzielne przyswaja¢ wie-
dze¢, niezbedne jest monitorowanie wynikow uzyskanych przez osoby,
ktoére zdecydowaty si¢ na takg forme¢ nauki.

Drugi kierunek to coaching — inspirowanie przez trenera swoich roz-
méwcow do samodzielnego znajdowania rozwigzan i konstruktywnej
refleksji na temat nurtujacych ich kwestii, wspieranie rozwoju i pomoc w
uczeniu sie, wydobywanie potencjatu osoby poddajacej si¢ coachingo-
wi'™. Ze wzgledu na zastosowania wyrdznia si¢ nastepujace typy coa-
chingu:

e wykonawczy - skierowany do kadry menedzerskiej, rozwijajacy
kompetencje zwigzane z zarzagdzaniem zespotem;

e organizacyjny/biznesowy - majgcy na celu wsparcie rozwoju czton-
kow danej organizacji;

e zawodowy/kariery - kierowany do pracownikow rozwijajacych
profesjonalne kompetencje zawodowe lub np. ukierunkowujacych
swoje kompetencje zawodowe w konkretnym kierunku (specjaliza-
cja);

czeS¢ raportu z badan fokusowych, Instytut Nauk Spoteczno-Ekonomicznych, L.odz
2013, s. 15-16.
! Ibidem, s. 17-18.
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e adaptacyjny - majacy na celu wsparcie wdrozenia nowych cztonkow
do danej organizacji;

e 7yciowy - ukierunkowany na rozwoj potencjalu osobistego w
aspekcie pozazawodowym;

e  sportowy - zorientowany na przygotowanie sportowcoéw do osiaga-
nia jak najlepszych wynikow w danej dyscyplinie;

e edukacyjny - majacy na celu wspieranie procesu dydaktycznego na
kazdym poziomie ksztatcenia;

e zdrowia - wspierajacy dziatania terapeutyczne i/lub rehabilitacyjne
podczas rekonwalescencji, takze majacy na celu ,,uczenie zycia" z
przewlekta choroba;

e  miedzykulturowy - przydatny podczas dostosowywania si¢ do in-
nych kulturowo §rodowisk pracy, np. menedzerom, dyplomatom;

e samocoaching - samodoskonalenie, wspieranie swojego rozwoju w
celu np. przezwyciezania zyciowych/stuzbowych trudnosci.

Na potrzeby ksztatcenia ustawicznego stosowany moze by¢ glownie
samocoaching (samodoskonalenie, postawa nakierowana na uczenie si¢
przez cate zycie) i coaching edukacyjny (w szkotach, na uczelniach czy
w innych placowkach edukacyjnych).

Trzecim kierunkiem jest mentoring — wparcie uczacych si¢ przez
osoby, ktére dzieki swojemu doswiadczeniu i wiedzy moga wspieraé
rozw0j osobisty swojego podopiecznego, jest dla niego wzorem godnym
nasladowania'>. Mentoring jest szersza koncepcja niz coaching, gdyz
zaklada relacje osoby do§wiadczonej, o wysokich kompetencjach i kwa-
lifikacjach z osoba dopiero zaczynaja swoja dziatalno$¢ w danej dziedzi-
nie, niedoswiadczong. Obejmuje tez autorytet i zaufanie, ktdre sa porow-
nywalne do relacji mistrza i ucznia - nierzadko mentor jest osobg starszg
od swojego podopiecznego. Celem mentoringu w organizacjach jest np.
sprawne oraz szybkie wdrozenie nowej osoby do samodzielnej i efek-
tywnej w pracy. Mentor powinien sie charakteryzowa¢ takimi cechami
jak: duze doswiadczenie; szeroka wiedza; wysoka pozycja w hierarchii
organizacji; predyspozycje do efektywnego przekazywania wiedzy,
zdolnos$ci dydaktyczne; zaufanie innych pracownikdéw, respekt. Mento-
ring jest rozpowszechniony gtéwnie w duzych organizacjach komercyj-
nych, niemniej programy tego typu sa tez upowszechniane w organiza-

152 |hidem, s. 19-21.
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cjach pozarzadowych i na uczelniach. W$rod korzysci z mentoringu
wskazuje sie: micdzypokoleniowy transfer wiedzy; poszerzenie sieci
kontaktow; planowanie sukcesji stanowisk (ptynny przeptyw oséb po-
miedzy stanowiskami, szczeg6lnie wazny w sytuacji zmiany); zachowa-
nie/ciagltos¢ wiedzy w danej organizacji; ograniczenie kosztow ze-
wnetrznych szkolen, jesli mentorem jest osoba z organizacji.

Czwarty kierunek to consulting - $wiadczenie porad eksperckich,
dzialalno§¢ prowadzona przez specjalistéw z danych dziedzin, ktorzy
odptatnie zajmuja si¢ doradztwem, dotyczacym réznych sfer zycia go-
spodarczego™®. Sa to np. konsulting personalny, inzynierski, menedzer-
ski. Konsultant postuguje si¢ specjalistyczng wiedza z zakresu: know
what - wiedzy o zjawiskach; know why - wiedzy systemowej; oraz know
how - wiedzy zwigzanej z umiejetnosciami. W Polsce firmy konsultin-
gowe prowadza przede wszystkim doradztwo podatkowe, finansowe,
strategiczne, operacyjne, personalne oraz audyt. Mozliwe sa jeszcze
m.in. doradztwo informatyczne, w zakresie budowania strategii firmy,
marketingowe, operacyjne oraz zwigzane z zasobami ludzkimi. Odmiana
jest tez konsulting akademicki, ktory polega na swiadczeniu ustug przez
naukowcow dla organizacji zewnetrznych na zasadach komercyjnych.
Osoby te udzielajg informacji z zakresu rozwigzywania problemow,
wskazywania nowych rozwigzan czy pomyslow oraz ich testowania.
Celami sg tu: generowanie dochoddéw (wykorzystywanie szans); cheé
komercjalizacji wynikow badan, a dzi¢ki temu rozwdj nowych technolo-
gii (commercialization-driven); mozliwo$¢ prowadzenia badan (rese-
arch-driven) — doradztwo bezposrednio zwigzane z badaniami realizo-
wanymi przez pracownika uczelni.

W przypadku nauczycieli zagrozonych bezrobociem w odniesieniu
do wyroznionych kierunkéw nalezy zauwazy¢, iz ich do$wiadczenie
mogtoby by¢ przydatne nie tylko w procesach edukacyjnych w firmach i
organizacjach pozarzadowych, w rozwoju edukacji zdalnej i e-learningu,
ale takze w ich unowocze$nianiu poprzez transfer wiedzy, technologii i
komercjalizacje¢ badan naukowych.

Nalezy zauwazy¢, iz w Polsce prowadzono juz pierwsze projekty
przygotowujace nauczycieli zawodu do pracy w edukacji zdalnej. Przy-
ktadowo w projekcie ,,E-edukator” realizowanym przez firme Bit Polska

153 |hidem, s. 22-24.
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Sp. z 0. 0. dazono do podniesienia kwalifikacji zawodowych nauczycieli
w zakresie podstawowej obstugi komputera oraz korzystania z Internetu
i aplikacji biurowych, przygotowania ich do pracy w nowoczesnych
zawodach/funkcjach zwigzanych z e-learningiem, a przez to zwigkszenia
ich konkurencyjnosci na rynku pracy poprzez zdobycie kompetencji
odpowiadajacych potrzebom pracodawcow’™. Wsrod nauczanych za-
gadnien znajdowaly si¢: kompetencje i umiejetnosci w zakresie wyko-
rzystania grafiki komputerowej w codziennej pracy w firmie, szkole, itp.
oraz w zakresie umozliwiajgcym samodzielne tworzenie multimedial-
nych kontaktow e-learningowych; kompetencje i wiedza w zakresie kon-
troli i pomiaru efektywno$ci ksztalcenia - niezbednej umiejetnosci w
dziatach zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsiebiorstwach; wiedza i
umiejetnosci do samodzielnego tworzenia koncepcji i testow e-
learningowych, co mozna wykorzysta¢ w pracy np. w bankach, firmach
handlu bezposredniego, firmach sprzedazy ubezpieczen; wiedza i umie-
jetnosci w zakresie samoksztatcenia sig, poruszania si¢ na rynku pracy.
Inny projekt - ,,e-Belfer — przygotowanie nauczycieli do stosowania
e-learningu w nauczaniu i samoksztatceniu” — zrealizowato Swictokrzy-
skie Centrum Doskonalenia Nauczycieli wraz z OSI CompuTrain
S.A. W jego trakcie podczas bezptatnych szkolen prezentowano nau-
czycielom mozliwosci wykorzystywania w swojej pracy technologii
informacyjnej i komunikacyjnej oraz sposobéw prowadzenia zaje¢ dy-
daktycznych z zastosowaniem platformy e-learningowej. W szkoleniach
uczestniczytlo 150 nauczycieli i pracownikéw dydaktycznych, w tym
nauczycieli ksztalcenia zawodowego i ustawicznego, z wojewddztwa
swietokrzyskiego. Dazono do wypetnienia luk w kompetencjach z zakre-
su: wykorzystywania edytora tekstu, aplikacji graficznych, wyszukiwa-
nia, zbierania i oceniania informacji korzystajac z internetu oraz opro-
gramowania edukacyjnego, stosowania technologii w réznorodnych
formach komunikacji i sprawnego postugiwania sie sprzetem i oprogra-
mowaniem. Szkolenie prowadzono w trybie mieszanym (blended-

154 Best Practice: E-edukator. Transnational Partnership for E-Collaboration on Next
Practice in the European ICT/Computing Teaching Community, Stowarzyszenie
Rozwoju Edukacji Ustawicznej ,, Transfer”, Warszawa 30.01.2014, www.stowarzyszenie-
transfer.pl/_files/files/downloads/transenext/bestpractices/e-edukator.pdf

155 o_Belfer — przygotowanie nauczycieli do stosowania e-learningu w nauczaniu i samo-
ksztatceniu, Swigtokrzyskie Centrum Doskonalenia Nauczycieli, OSI CompuTrain S.A.,
http://e-belfer.edu.pl [30.01.2014].

KAPITAt LUDZKI % m UNIA EUROPEISKA
NARODOWA STRATEGIA SPOMIOSC i EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspétfinansov

y przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego



193

Rozdziat 3. Wsparcie poprzez tworzenie kultury zatrudnialno$ci

PRIYSZtOSC EDUKACIH ZAWODOWE!

learning) taczacym w sobie metody szkolenia tradycyjnego i e-
learningu. Zajecia obejmowaly m.in. tematyke: podstaw pracy na plat-
formie e-learningowej, wykorzystania Internetu w dydaktyce, ochrony
praw autorskich w Internecie, organizacji procesu zdalnego nauczania,
tworzenia materiatow multimedialnych, bezpieczenstwa w Internecie,
budowania przyktadowego kursu e-learningowego, umieszczenia kursu
na platformie e-learningowej oraz realizacji i ewaluacji utworzonego
kursu.

W projekcie ,,e-Nauczyciel ksztalcenia zawodowego i ustawicznego”
Rybnickiego Centrum Edukacji Zawodowej wigkszy nacisk potozono
natomiast na: prowadzenie mentoringu i konsultacji online w procesie
nauczania na odlegto$¢; ksztatcenie umiejetnosci pozyskiwania, selek-
cjonowania i warto$ciowania informacji, korzystania z elektronicznych
baz danych oraz budowania swojej wiedzy w oparciu o zasoby Internetu;
przekazania przyszlym e-nauczycielom i mentorom wiedzy, do$wiad-
czen i sugestii w zakresie $wiadczenia ustug mentorskich; wiedzy o apli-
kacjach internetowych do tworzenia komponentow szkolen e-
learningowych; obshugi aplikacji np. WebQuest, eXe™®. Dalej idacy
program przygotowata w postaci studiow podyplomowych ,.E-
nauczyciel. Metodyka nowoczesnego nauczania” Wyzsza Szkota Huma-
nitas w Sosnowcu™’. W kursie tym poruszono dodatkowo takie elementy
jak: budowanie autorytetu i pozytywna autoprezentacja nauczyciela;
efektywna organizacja pracy nauczyciela — zarzadzanie sobg w czasie;
asertywno$¢ w procesie nauczania; trudne sytuacje w procesie naucza-
nia; stres i wypalenie zawodowe Nauczyciela; obstuga generatora rapid
learning, narzedzi Web 2.0, narzedzi do obrobki grafik i dzwigkow; za-
stosowania tablicy multimedialnej podczas lekcji.

Natomiast w projekcie ,,Kompetentny e-Nauczyciel” Stowarzyszenie
Komputer i Sprawy KISS wprowadzito dodatkowy element w postaci
certyfikacji e-Nauczyciela wydawanej przez Polskie Towarzystwo In-

6 e-Nauczyciel ksztalcenia zawodowego i ustawicznego, Rybnickie Centrum Edukacji
Zawodowej, www.edukacja.rybnik.eu/index.php?option=
com_content&view=article&id=102:e-nauczyciel-ksztacenia-zawodowego-i-
ustawicznego&catid=11:0goszenia&Itemid=104 [30.01.2014].

157 Studia podyplomowe: E-nauczyciel. Metodyka nowoczesnego nauczania, Wyzsza
Szkota Humanitas w Sosnowcu, www.humanitas.edu.pl/
studiapodyplomowe/Strony/E-nauczyciel.aspx [30.01.2014].

KAPITAt LUDZKI % m UNIA EUROPEISKA
NARODOWA STRATEGIA SPOMIOSC i EUROPEISKI
4 FUNDUSZ SPOLECZNY

y przez Unie Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

Projekt wspétfinansov



Rozdziat 3. Wsparcie poprzez tworzenie kultury zatrudnialno$ci

PRIYSZtOSC EDUKACIH ZAWODOWE!

formatyczne oraz ECDL Polska'*®. Certyfikat e-nauczyciel ma na celu
podniesienie poziomu przygotowania nauczycieli do stosowania techno-
logii informacyjno-komunikacyjnej w pracy edukacyjnej i wychowaw-
czej w szkole, jako instytucji spoteczenstwa informacyjnego. Bazuje na
,,Standardach przygotowania nauczycieli w zakresie technologii infor-
macyjnej i komunikacyjnej” i pozwala na weryfikacje umiejetnosci nau-
czyciela w klasie z uczniami, a wigc W jego gtownym miejscu pracy.
Certyfikat musi by¢ odnawiany co trzy lata. Dla potwierdzenia spetnie-
nia wymagan na certyfikat EPP e-nauczyciel, nauczyciel: (1) przedsta-
wia co najmniej trzy scenariusze lekcji (kazda po 45 min) wspomaga-
nych technologia informacyjng i komunikacyjna z uzasadnieniem, w jaki
sposéb zastosowanie tej technologii przyczynia si¢ do podniesienia po-
ziomu realizacji zaje¢ oraz zwigkszenia osiggnie¢ uczniow; (2) przepro-
wadza lekcje w oparciu o te scenariusze i dokumentuje; (3) w okresie
starania si¢ o certyfikat, bierze udziat w co najmniej jednej formie do-
skonalenia metod postugiwania si¢ technologia w pracy dydaktyczne;j;
(4) rozwiazuje z pozytywnym wynikiem test na certyfikat EPP e-
nauczyciel lub przedstawia certyfikat EPP e-nauczyciel zdobyty w ciaggu
ostatnich trzech lat od czasu przystgpienia do programu certyfikacji e-
nauczyciel. Podczas egzaminu nauczyciel rozwigzuje w obecno$ci eg-
zaminatora w czasie 60 minut test, ktory obejmuje trzy obszary wyma-
gan: (1) prawne, etyczne, spoteczne i ekonomiczne aspekty rozwoju i
zastosowan technologii informacyjnej i komunikacyjnej; (2) nauka i
praca w $rodowisku technologii, w tym znajomo$¢ aplikacji stosowa-
nych w nauczanym przedmiocie; (3) korzystanie z zasobow i podstawy
pracy na platformie edukacyjne;j.

3.5.3. Rozwoj certyfikacji zawodowej poza systemem edukacji
publicznej
Stosunkowo stabo rozpoznanym w Polsce zjawiskiem jest rozwoj al-

ternatywnych, wzgledem publicznego systemu edukacji formalnej, sys-
temoéw poswiadczania kwalifikacji uczniow i pracownikow W zawodzie.

158 K ompetentny e-Nauczyciel, Stowarzyszenie Komputer i Sprawy KISS, http://e-
nauczyciel.kiss.pl [30.01.2014]; EPP e-Nauczyciel, Polskie Biuro ECDL,
https://ecdl.pl/e-nauczyciel [30.01.2014].
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Z analiz jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych przeprowadzonych
przez firm¢ Grupa Gomuitka wynika, iZ mozna wyr6zni¢ przynajmniej
trzy narzedzia stosowane wspoéiczesnie w branzy ustug edukacyjno-
szkoleniowej do zapewnienia i oceny jakosci ustug™. Sa to: akredytacja,
certyfikacja i rekomendacja (np. w ramach dziatan, projektow czy inicja-
tyw wspolnych roznych podmiotow). Najogolniej rozwigzania te bazuja
na.

e  systemach wewngtrznego zapewnienia jako$ci — opartych na dziata-
niach wewnatrz danej placowki, tj. na monitoringu jakos$ci procesu
ksztalcenia, ocenie studentow oraz samoocenie uczniow. We-
wnetrzne procesy zapewnienia jako$ci sg realizowane ze wzgledu
na potrzeby interesariuszy oraz wewngtrzne cele szkoty, a istnienie
wewnetrznego systemu zapewnienia jakosci ksztalcenia umozliwia
dokonywanie ocen przez agencje rzadowe i pozarzadowe;

e zewngtrznych systemach zapewnienia jako$ci — ktore stanowia
czynnik do wdrazania i rozwijania wewnetrznego systemu zapew-
nienia jakosci poprzez wprowadzenie wspolnego wzorca wymagan
jakosciowych dla jednostek edukacyjnych danego typu. Przyjecie
okreslonych standardow jako$ci przez agencje akredytujace prowa-
dzi do ujednolicania wewnetrznych systemow zapewnienia jakosci,
a tym samym umozliwia ich poréwnanie.

Podstawowym narzedziem budowy jakosci ustug edukacyjno-
szkoleniowych sa systemy akredytacji*®’. Akredytacja stanowi zinstytu-
cjonalizowang i systematycznie prowadzong zgodnie z przyjetymi wy-
maganiami dziatalno$¢, ktora potwierdza spotecznos¢ edukacyjna, opini¢
publiczng oraz rozmaite agencje i organizacje, ze dana instytucja, proces
ksztatcenia badz program ma jasno okreslone i prawidlowe z oswiato-
wego punktu widzenia cele, dotrzymuje warunkow, pod jakimi mozna
zasadnie oczekiwac osiggnigcia tych celow, faktycznie je realizuje i
mozna oczekiwa¢, ze bedzie je nadal realizowa¢. Akredytacji udziela
wiarygodna instytucja, ktora zbiera odpowiednie informacje o szkole Iub
innej instytucji szkoleniowej oraz o realizowanych przez nig progra-
mach. Najczesciej agendami akredytacji sg jednostki administracji pan-
stwowej, jak ministerstwa czy kuratoria, ktore oprocz nadania pozwole-

1 Analiza danych zastanych dotyczqeych jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych.
Raport z badan. Etap 1, Grupa Gomulka, Katowice 2009.
160 | hidem, s. 27.
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nia na prowadzenie dziatalno$ci, nadzorujg jej przebieg. W odniesieniu
do komercyjnych ustug edukacyjno-szkoleniowych akredytowanymi
podmiotami sg np. samorzady instytucji zainteresowanych podnosze-
niem jakos$ci szkolenia. W podziale ze wzgledu na obligatoryjnos¢ akre-
dytacji wyroznia sie: (1) akredytacje koncesjonujaca - odgorna, przymu-
sowa, powszechna, SciSle zwigzang z regulacyjng rolg panstwa w sekto-
rze, prowadzaca do uzyskania lub utrzymania uprawnien; (2) akredytacje
srodowiskowa - oddolng, wolng, dobrowolng, o charakterze samorzado-
wym. W przypadku ksztaltowania systemow pozaszkolnego ksztalcenia
zawodowego istotne moze by¢ wykorzystanie do$wiadczen takich $ro-
dowiskowych instytucji akredytacyjnych dziatajacych w Polsce jak:

Stowarzyszenie Edukacji Menedzerskiej ,,Forum”, Komisja Akredyta-

cyjna Konferencji Rektoréw Akademickich Szkot Polskich, Uniwersy-

tecka Komisja Akredytacyjna oraz Fundacja Promocji i Akredytacji Kie-
runkéw Ekonomicznych.

Drugim kluczowym rozwigzaniem sa systemy certyfikacji ustug i
podmiotéw edukacyjno-szkoleniowych'®'. Certyfikacja stanowi rodzaj
audytu zewnetrznego trzeciej strony, wykonywanego przez niezalezna,
upowazniong jednostke certyfikujaca w celu przyznania certyfikatu. W
przypadku jednostek edukacyjno-szkoleniowych stanowi ona postepo-
wanie w ktorym strona trzecia daje pisemne zapewnienie o tym, ze pod-
miot, ustuga edukacyjno-szkoleniowa lub osoba speinia okre$lone wy-
magania. Certyfikat stanowi $wiadectwo potwierdzajace: zgodno$¢ ba-
danego obiektu z okreslonymi wymaganiami oraz prawo do wykonywa-
nia okreslonych w nim czynnos$ci. Certyfikaty sg przewaznie wydawane
przez akredytowane lub cieszgce sie powszechnym zaufaniem instytucje
branzowe, uniwersytety i organizacje szkoleniowe oraz agencje rzagdowe.
Coraz czgs$ciej sa jednak wydawane przez jednostki nieakredytowane. W
branzy edukacyjno-szkoleniowej wyr6znia sig:

o  certyfikaty dotyczace podmiotéw edukacyjno-szkoleniowych - pro-
cedura ich przyznawania obejmuje kompleksowa ocene spetnienia
wymagan w obszarze objetym certyfikatem np. dotyczacych kom-
petencji osob prowadzacych szkolenia (wyksztalcenie, umiejetno-
$ci, doswiadczenie) i spetniania wymagan z zakresu infrastruktury
jednostki (infrastruktura materialna i niematerialna — programy

181 1hidem, s. 52-53.
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komputerowe i inne). Przyktadami takich systeméw w Polsce sa:
certyfikat ,,Wiarygodna Szkota” nadawany przez Akademickie Cen-
trum Informacyjne; Certyfikaty Centralnego Instytutu Ochrony Pra-
cy; program ,,Firma przyjazna klientowi” Fundacji Obserwatorium
Zarzadzania; ,,Certyfikat Gwarancja Najwyzszej Jakosci” Europej-
skiego Centrum Jakosci i Promocji Sp. z 0. o.;

o  certyfikaty dotyczace programow ksztatcenia — polegaja na okresle-
niu czy spelnia on wymagania stawiane przez jednostke certyfikuja-
ca (tre$¢ programu, struktura, efekty, materiaty dydaktyczne, meto-
dy nauczania, kadra nauczajaca). Przyktadami sa np. ,,Polski Certy-
fikat Szkoty Promujacej Zdrowie” nadawany w Polsce przez Cen-
trum Doskonato$ci w Uniwersytecie Warszawskim; Program ,,Cer-
tyfikat JakoSci Szkota przedsigbiorczosci” nadawany przez Funda-
cj¢ Mtodziezowej Przedsigbiorczosci;

o certyfikacj¢ 0sob — polegajaca na okresleniu czy dana osoba posiada
wymagang wiedze, umiejetnosci i do§wiadczenie pozwalajace na
wlasciwe wykonywanie ustugi edukacyjno-szkoleniowej. Certyfi-
kacja 0sob moze mie¢ charakter obowiazkowy (obowiazek certyfi-
kacji wynika z przepisow prawa) lub dobrowolny (przestanka certy-
fikacji jest podniesienie kompetencji i zwigkszenie konkurencyjno-
$ci na rynku edukacyjno-szkoleniowym oraz rynku pracy). Przykita-
dy w Polsce stanowig tu: ,,Rekomendacja dla trenerow i superwizo-
row grupowych treningéw edukacyjnych PTP” wydawana przez
Polskie Towarzystwo Psychologiczne; ,,Trener Certyfikowany w
Zakresie Pracy Metodg TROP”, ,,Senior TROP” i ,,Master Trener
TROP” nadawane przez Grup¢ TROP.

Nauczyciele zawodu mogg zatem rozwijac istniejgce juz oraz two-
rzy¢ nowe systemy certyfikacji dostosowane do standardéw obowigzujg-
cych w poszczegdlnych branzach oraz dba¢ o utrzymanie jako$ci po-
przez systematyczng weryfikacje przyznanej akredytacji lub certyfika-
tow.

Mozna zaryzykowac¢ twierdzenie, iz nauczyciele zawodu majg naj-
wigksze mozliwosci tworzenia certyfikatow w odniesieniu do 0sob.
D. Jegorow wskazuje, iz w §wietle obowigzujacych po wprowadzonej w
2012 roku reformie szkolnictwa zawodowego w Polsce przepiséw za-
sadnicze znaczenie dla ksztatcenia pozaszkolnego majg przede wszyst-
kim: (1) kwalifikacyjne kursy zawodowe - prowadzone wedtug progra-
mu nauczania uwzgledniajacego podstawe programowa ksztalcenia w
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zawodach w zakresie jednej kwalifikacji; (2) kursy umiej¢tnosci zawo-
dowych — prowadzone rowniez w oparciu o podstawe programowa, ale
tylko w okreslonej jej czesci; (3) kursy kompetencji ogolnych — prowa-
dzone wedtug programu nauczania uwzgledniajacego dowolnie wybrana
cze$¢ podstawy programowe] ksztalcenia ogdlnego przy zatozeniu mi-
nimalnego czasu trwania kursu wysokosci 30 godzin; (4) pozostate for-
my ksztatcenia umozliwiajace uzyskiwanie i uzupetnianie wiedzy, umie-
jetnosci i kwalifikacji zawodowych'®. Zaznacza si¢ przy tym, ze
wszystkie wskazane formy pozaszkolne umozliwig zdobycie poszukiwa-
nych na rynku pracy kwalifikacji w czasie krotszym niz w szkole, stwa-
rzaja mozliwos¢ elastycznego, dostosowanego do potrzeb i mozliwosci
0sob dorostych podnoszenia kwalifikacji zawodowych i1 kompetencji
ogo6lnych, wychodzg naprzeciw oczekiwaniom rynku pracy. Zauwaza si¢
przy tym, iz mozliwe jest juz takze prowadzenie egzaminéw eksterni-
stycznych umozliwiajacych osobom majacym doswiadczenie zawodowe
potwierdzenie pojedynczych kwalifikacji w zawodzie, bez koniecznos$ci
uczestniczenia w kwalifikacyjnym kursie zawodowym. Uzyskanie dy-
plomu potwierdzajacego posiadanie pelnego zawodu mozliwe jest po
zdobyciu wszystkich kwalifikacji wyodrgbnionych w danym zawodzie
oraz odpowiedniego poziomu wyksztatcenia'®.

To nowe podejscie do potwierdzania kompetencji zawodowych i na-
bywania kwalifikacji w zawodach przyblizono blizej w ,,Raporcie o sta-
nie edukacji 20127, Zauwaza si¢, ze reforma w 2012 roku umozliwita
zdobywanie nowych zawodéw bez potrzeby rozpoczynania nauki kazde-
go z nich ,,0od poczatku”, a przez to utatwia dostep do aktualizowania
wiedzy 1 zdobywania nowych umiejetno$ci w odpowiedzi na wyzwania
pojawiajgce sie na rynku pracy. Dokumentem potwierdzajagcym goto-
wos¢ osoby uczacej si¢ do wykonywania okreslonych zadan zawodo-
wych jest ,.$wiadectwo potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie”, ktore-
go uzyskanie jest mozliwe po zdaniu egzaminu zawodowego, organizo-

162 D, Jegorow, Edukacja ustawiczna a wyzwania wspélczesnej gospodarki. Trwalosé i
efektywnosé ksztalcenia dorostych na przykiadzie Lubelszczyzny (Cz. 1), Sun Solution,
Chetm 2012, s. 80-81.

193 |bidem, s. 81-82.

184 W. Stechty, A. Tomaszuk, G. Ziewiec, Modernizacja ksztalcenia zawodowego w
Swietle celow polityki uczenia si¢ przez cale zycie, [w:] A. Chlton-Dominczak (red.),
Raport o stanie edukacji 2012, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 201-
204.
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wanego przez okregowe komisje egzaminacyjne i stanowigcego forme
oceny stopnia opanowania przez zdajacego wiedzy i umiejetnosci z za-
kresu danej kwalifikacji wyodregbnionej w zawodzie. Egzamin przepro-
wadzany jest dla: uczniéw zasadniczych szkot zawodowych i technikow
oraz uczniéw szkot policealnych, takze w trakcie trwania nauki; absol-
wentow zasadniczych szkot zawodowych, technikow i szkdt policeal-
nych; osob, ktore ukonczyly kwalifikacyjny kurs zawodowy. Do egza-
minu zawodowego w trybie eksternistycznym moga rowniez przystapi¢
osoby, ktore ukonczyly gimnazjum lub o$mioletnig szkote podstawowa,
a takze posiadaja co najmniej dwa lata ksztatcenia si¢ lub pracy w zawo-
dzie, w ktorym wyodrgbniono dang kwalifikacj¢. Wprowadzone rozwig-
zania umozliwiajg zatem zdobycie zawodu przez osoby, ktore kompe-
tencje niezbedne do jego wiasciwej realizacji uzyskaly w formach po-
zaszkolnych oraz w wyniku samodzielnego uczenia si¢. Przyktadowo:
osoba posiadajaca kwalifikacje wyodrebniona w zawodzie elektrome-
chanik: ,,montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych”, moze
kontynuowaé¢ nauke np. na kwalifikacyjnym kursie zawodowym, a po
ukonczeniu kursu przystgpi¢ do egzaminu, w wyniku ktorego uzyska
kwalifikacje ,,montaz i konserwacja instalacji elektrycznych”. Na pod-
stawie uzyskanego $wiadectwa potwierdzajacego t¢ kwalifikacj¢ oraz
posiadanych wczesniej kwalifikacji moze zas uzyska¢ dyplom potwier-
dzajacy kwalifikacje zawodowe w zawodzie ,.elektryk”. Po spetnieniu
odpowiednich warunkow, dotyczacych m.in. stazu pracy w zawodzie lub
dhugotrwatosci ksztatcenia, zyskuje mozliwo$¢ przystapienia do egzami-
nu eksternistycznego zawodowego i uzyskania kwalifikacji ,,eksploatacja
maszyn, urzadzen i instalacji elektrycznych”. W dalszej kolejnosci ucza-
cy si¢ moze uzyskac kwalifikacje ,,technik elektryk”, pod warunkiem, ze
uzupehi takze wyksztalcenie ogélne - moze to zrobi¢, ksztatcac si¢ w
liceum ogodlnoksztatcgcym dla dorostych lub przystepujac do egzaminu
eksternistycznego z zakresu obowigzkowych zaje¢ edukacyjnych okre-
$lonych w ramowym planie nauczania liceum ogo6lnoksztatcacego dla
dorostych.

Jednoczesnie jeszcze przed wdrozeniem reformy systemu edukacji
zawodowej w Polsce zaczely si¢ ksztattowaé struktury alternatywnej
certyfikacji zawodowej. Przyktad moze stanowi¢ np. system certyfikacji
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kompetencji zawodowych Vocational Competence Certificate'®. Po-
wstal on z mysla o potwierdzeniu dla zagranicznych pracodawcoéw kwa-
lifikacji nabytych w ojczystym kraju. Certyfikat stuzy dostarczeniu rze-
telnej, kompleksowej informacji o kompetencjach jego posiadacza,
obejmuje odniesienie do wytycznych krajowych i migdzynarodowych w
zakresie potwierdzania kwalifikacji oraz do zatozen polityki Unii Euro-
pejskiej w tym zakresie. Certyfikat jest wydawany w jezyku angielskim
lub na zyczenie uczestnika w dowolnym innym jezyku wraz z suplemen-
tem w ktorym opisane sa szczegotowo kompetencje jakie uczestnik uzy-
skat. W suplemencie wyszczegolniony jest wynik z egzaminu teoretycz-
nego oraz praktycznego oraz poziom umiejetnosci zgodny z Europejska
Ramg Kwalifikacji. Inny przyktad moze stanowi¢ mi¢dzynarodowy pro-
jekt certyfikacji mentoréw i tutoréw (Certi.Men.Tu) wspoétrealizowany w
ramach programu Leonardo da Vinci w Polsce przez Osrodek Pedagogi-
ki Pracy Innowacyjnej Gospodarki ITeE - PIB w Radomiu'®®. Celem tej
inicjatywy jest opracowanie modelu wsparcia dla dwoch grup zawodo-
wych: mentoréw i turow, obejmujacego matryce kompetencji, programy
szkolen oraz schemat certyfikacji. Projekt uwzglednia mozliwos¢ uzy-
skania przez uczestnikow szkolen certyfikatu uznawanego w catej Euro-
pie, potwierdzajacego zgodno$¢ kompetencji mentora/tutora z wymoga-
mi normy EN I1SO 17024. Tutorzy to osoby wspierajace uczniow i stu-
chaczy instytucji edukacyjnych, zachgcajace ich do osobistego i zawo-
dowego rozwoju, wspierajace ich reintegracj¢ na rynku pracy. Mentora-
mi okreslono za$ pracownikow wspierajacych osoby odbywajace szko-
lenia w danym przedsi¢biorstwie. Sg to opiekuni, trenerzy, praktykanci i
stazyS$ci, kadra zarzagdzajaca przedsiebiorstw oraz osoby odpowiedzialne
na rozwoj zasobow ludzkich. Mentorzy w swojej pracy zawodowej moga
z powodzeniem korzysta¢ z bogactwa do§wiadczen tutoréw i vice versa.
Zblizong inicjatywe stanowi prowadzona od 1992 roku Europejska Rada
Coachingu i Mentoringu®®. Jej celem jest promowanie dobrych praktyk
w zarzadzaniu i coachingu w catej Europie zgodnego z wartosciami
etycznymi i wysokimi standardami jakosci. Rada prowadzi dziatania

165 Certyfikacja kompetencji zawodowych VCC, Fundacja VCC, www.vccsystem.pl
[30.01.2014].

188 3. Religa, Certyfikacja mentoréw i tutoréw - nowy projekt transferu innowacji, ,,Edu-
kacja ustawiczna dorostych” 4/2012, s. 154-155.

187 EMCC Poland, www.emccouncil.org/pl/pl/ [30.01.2014].
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promocyjne i szkoleniowe dla klientéw, coachdw i mentoréw, buduje
warunki do rozwoju otwartosci i szacunku dla réznorodnos$ci, promuje
kodeks etyczny oraz prowadzi badania rynku w zakresie oferty, modeli
coachingowych i skuteczno$ci oddziatywan.

Probe przegladu cech systemow walidacyjnych dziatajacych poza
sektorem publicznej edukacji zawodowej podjat w latach 2011-2012
Instytut Badan Edukacyjnych. W projekcie badawczym dazono do roz-
poznania cech krajowych rozwigzan dotyczacych potwierdzania efektow
uczenia si¢ osiggni¢tych na drodze edukacji pozaformalnej i uczenia sig¢
nieformalnego. Walidacje okre§lono przy tym jako wieloetapowy proces
prowadzacy do certyfikacji polegajacy na sprawdzaniu czy - niezaleznie
od sposobu uczenia si¢ - kompetencje wymagane dla danej kwalifikacji
zostaly osiagniete’®. W raporcie z badan wyrézniono pie¢ przestanek
rozwoju systemow walidacji efektéow uczenia si¢’®. Mianowicie:
(1) walidacja jako odpowiedz na zapotrzebowanie rynku — pracownikow
i pracodawcow; (2) kwalifikacja jako uwiarygodnienie kompetencji w
oczach pracodawcow, srodowiska branzowego i klientow; (3) kwalifika-
cja jako narzedzie motywacji w samorozwoju; (4) kwalifikacja jako dro-
ga do profesjonalizacji zawodu — tworzenie grup specjalistow w waskiej
dziedzinie, wyr6zniajgcych sie swoimi kwalifikacjami sposrod innych,
pehiacych podobne zadania zawodowe; (5) zapotrzebowanie na proce-
dury walidacji w perspektywie kariery zawodowej - 0sobie rozpoczyna-
jacej kariere walidacja pozwala na pokonanie bariery wejscia do zawodu
i umocnienie poczatkowej pozycji, dla os6b bardziej doswiadczonych
wigze si¢ ze wzmacnianiem pozycji, rozwojem osobistym i zawodowym,
budowaniem sieci kontaktéw i pomnazaniem kapitatu spotecznego, a dla
0sOb znajdujgcych si¢ w momencie zmiany na rynku pracy moze by¢
instrumentem ulatwiajagcym te¢ zmiang.

168 £ Bacia (red.), Od kompetencji do kwalifikacji - diagnoza rozwigzan i praktyk w
zakresie walidowania efektow uczenia sie, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2013, s. 8.

19 Ibidem, s. 17-24.
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Tabela 10. Opis wybranych przedsiewzie¢ walidacyjnych w Polsce

Nazwa Instytucja koor- Opis
dynujaca
I1zba przeprowadza egzaminy czeladnicze i
Egzaminy cze- Izba Rzemieélnic.zg mistrzowskie w r6znych zawodach - w badaniu
ladnicze i mi- Mazowsza, Kurpi i | skupiono si¢ na procedurach potwierdzania
adnicze i mi . \ S . .
strzowskie POd|E::lSIa w War- efektow uczenia si¢ w branzy samochodowej, w
szawie zawodach: blacharz, lakiernik, mechanik, elek-
tromechanik.
W ramach ECDL funkcjonujg ré6zne egzaminy
Europejskie _ potwierdzajace komp.etencje. zwiq;ane z obstuga
Prawo Jazd Polskie Towarzy- | komputera. W badaniu skupiono si¢ na certyfi-
y stwo Informatycz- | kacie ECDL Core obejmujacym siedem modu-
Komputerowe . : ! .
(ECDL) ne tow (m.m: obstuge edytqrow tekstu i arkuszy
kalkulacyjnych). Egzamin przeprowadzany jest
w ponad 140 krajach.
Certyfikat jako- Stowar;yszenie _ W ramaqh inicjatywy czlopkowie stowafzysze-
tci srkoleh Tre.r?erow Organi- | nia potw1erdzaj_a} p0s1adan1_e k_ompetencp trenef-
STOP zacji Pozarzado- skich w zakresie planowania i prowadzenia
wych STOP szkolen.
Walidacja w . _ M_oZliwos’é formalnego potwierdzen_ia kw_aliﬁka—
obszarze rze- Zwiagzek Rzemio- | cji zawodowych dyplomem czelf'idnlka/mlstrza
. sta Polskiego w 115 zawodach (48 szkolnych i 67 pozaszkol-
miosta
nych).
Certyfikat VCC Nowa inicjatywa potwierdzania efektow uczenia
(Vocational Stowarzyszenie si¢ uwzgledniajaca, oprocz kompetencji zawo-
Competences Humaneo dowych, rowniez znajomos$¢ branzowego jezyka
Certificate) obcego oraz kompetencji informatycznych.
Inicjatywa pozwala na potwierdzenie kompeten-
Certyfikat EFA | Fundacja narzecz | cji w zawodzie doradca finansowy. Egzamin
(European Standardow Do- przeprowadzany wedtug miedzynarodowego
Financial Advi- | radztwa Finanso- standardu opracowanego przez europejska orga-
sor) wego EFPA Polska | nizacje EFPA (European Financial Planning
Association).

Zrédto: E. Bacia (red.), Od kompetenciji do kwalifikacji - diagnoza rozwigzan i praktyk w
zakresie walidowania efektow uczenia sig, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2013, s. 14-15.
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Tabela 11. Cechy wybranych przedsiewzie¢ walidacyjnych w Polsce

e | R | e TR P00 tansaaan
prawna* ok U sowania****
cji nik
!Egz'amlny cz_eladnlcze 1 1 1 1
i mistrzowskie
Europejskie Prawo
Jazdy Komputerowe 0 0 1 1
(ECDL)
Certyfikat jakoSci
szkolen STOP 0 0 1 !
Certyfikat VCC (Vo-
cational Competences 0 1 1 1
Certificate)
Certyfikat EFA (Eu-
ropean Financial 0 0 1 1
Advisor)
Certyfikat Uzytkow-
nika GeoGebry 0 ! 1/0 !
Ce_rtyflkaCJa Zawodu 1 1 10 1
Ksiggowego

*1 - inicjatywa regulowana panstwowo, 0 - brak regulacji prawnej na poziomie panstwa;
** 1 - kompetencje z zakresu szkolnictwa zawodowego i rzemiosta, 0 - inne kompeten-
cje; *** 1 - koszty ponosi uczestnik lub pracodawca, 0 - koszty pokrywa organizator;
**%* 1 - inicjatywa zaawansowana, O - niski poziom zaawansowania.

Zrédlo: E. Bacia (red.), Od kompetenciji do kwalifikacji - diagnoza rozwigzan i praktyk w
zakresie walidowania efektow uczenia sie, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2013, s. 16.

Zwrocono takze uwage, iz typowe dla analizowanych procedur wali-
dacji sg nastgpujace fazy i etapy: (1) wstepna: zgloszenie/rekrutacja,
ztozenie wymaganych dokumentow, weryfikacja dokumentow, ustalenie
terminu egzaminu; (2) przygotowawcza — opcjonalna: konsultacje, do-
radztwo, kursy, szkolenia; (3) potwierdzenia kompetencji - najczgséciej w
formie egzaminu; (4) certyfikacja'®. Zapewnianie jakosci walidacji od-
bywa si¢ za$ glownie poprzez wykorzystanie w roznym stopniu podstaw
i norm prawnych, takich jak oparcie kontroli jakosci na: odpowiednich
rozporzadzeniach, na normie ISO, na innych standardach mig¢dzynaro-
dowych, na procedurach opracowanych wewnetrznie'’*. Etapami budo-

170 |hidem, s. 40.
" pidem, s. 47.
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wania jako$ci walidacji efektow uczenia si¢ sa za$: tworzenie 1 egze-
kwowanie warunkéw wejscia do procedury przez osoby przystepujace
do walidacji; standaryzacja procedury; przygotowanie egzaminatorow
oraz weryfikacja jako$ci ich pracy; wymog odnawiania certyfikatu po
okreslonym czasie.

Zasadne jest takze przyblizenie podstawowych cech wybranych sys-
temoéw walidacji efektow ksztatcenia istniejacych w Polsce. W badaniu
Instytutu Badan Edukacyjnych analizie poddano 10, a w kolejnym roku
badania 7 inicjatyw i projektow, ktorych celem byta walidacja kompe-
tencji nabytych poza systemem formalnym. Przedsiewzigcia zostaty
wybrane w oparciu o wiarygodno$¢ instytucji potwierdzajacych efekty
uczenia si¢ oraz ich zréznicowaniem ze wzgledu na branze, procedury,
przedmiot walidacji, okresu trwania (inicjatywy ustabilizowane, zmie-
niajace si¢ w czasie, mtode/pilotazowe), genez¢ standardow egzamina-
cyjnych (procedury wypracowane w Polsce lub za granicg).

Cechg badanych systemoéw walidacyjnych byto przewaznie potwier-
dzanie kwalifikacji catych zawodow, cho¢ zdarzyty sie rowniez inicja-
tywy umozliwiajace uczestnikom uzyskanie kwalifikacji czastkowych
czy tez kwalifikacji w zakresie wyréznionych zadan zawodowych (tabela
10)'"?. W drugim roku trwania badan dodatkowo selekcje dokonano w
oparciu o cztery kryteria (tabela 11)'". Byty to: (1) regulacja prawna -
regulowana przez prawo na poziomie panstwa (np. egzaminy organizo-
wane przez I[zby Rzemieslnicze) czy tez nie; (2) specyfika walidowanych
kompetencji - niektore inicjatywy koncentrowaly si¢ na walidowaniu
kompetencji wlasciwych dla szkolnictwa zawodowego oraz rzemiosta,
podczas gdy inne uwzglednialy kompetencje niezbedne w zawodach
wymagajacych bardziej kompleksowych kompetencji (np. ustugi finan-
sowe, zastosowanie technologii informatycznych w nauczaniu); (3) kosz-
ty dla uczestnikow - w przypadku cze$ci inicjatyw koszty byty pokrywa-
ne ze zrodet zewnetrznych (przez pracodawce, instytucje organizujaca
walidacje), podczas gdy w innych wypadkach to sami uczestnicy musieli
sfinansowa¢ procedur¢ walidacji; (4) stan zaawansowania inicjatywy -
doswiadczenie w przeprowadzaniu procedury walidacji wplywa na po-
ziom wiarygodnosci instytucji, co wiaze si¢ takze z popularnoscia proce-

172 1hidem, s. 13-14.
173 1hidem, s. 14-16.
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dur walidacji. Poza tym zaktada si¢ wzrost poziomu sformalizowania
inicjatyw wraz z czasem ich funkcjonowania.

Wyniki badan pozwolity na sformutowanie siedmiu wnioskow i re-
komendaciji: (1) potrzeba stworzenia zintegrowanego systemu walidacji -
krajowy system kwalifikacji powinien pozwala¢ na wspotistnienie pro-
cedur walidacji realizowanych przez rézne podmioty, z tego wzgledu
jednym z kluczowych elementéw systemu powinna by¢ Polska Rama
Kwalifikacji porzadkujaca istniejacy system kwalifikacji; (2) zapewnie-
nie jakosci - panstwo powinno okresla¢c wymagania jakosciowe wobec
procedur walidacji, a takze instytucji prowadzacych walidacje. Wpisanie
danej kwalifikacji do rejestru kwalifikacji, z podaniem instytucji upraw-
nionych do jej przyznawania, powinno zapewnia¢ wiarygodnos$¢ kwali-
fikacji; (3) metody oceny efektow uczenia si¢ - Sposob potwierdzania
kompetencji powinien by¢ dopasowany do specyfiki danego zawodu.
Krajowy system kwalifikacji nie powinien narzuca¢ metod potwierdza-
nia kompetencji; (4) zaangazowanie praktykow - identyfikacja i opis
sposobdw potwierdzania kompetencji powinny by¢ dokonywane w po-
rozumieniu z ekspertami reprezentujagcymi dang branze - przede wszyst-
kim z pracodawcami i osobami czynnie wykonujgcymi zawdd; (5) in-
formacja i doradztwo - osoby zainteresowane walidacjg swoich kompe-
tencji powinny miec¢ tatwy dostep do informacji o istniejacych rozwigza-
niach, sposobie przebiegu catej procedury, wymaganiach wobec 0sob do
niej przystepujacych, formach wsparcia itd. Osobom tym nalezy udo-
stepni¢ profesjonalne doradztwo, ktére pomoze im w okresleniu pozio-
mu ich kompetencji, identyfikacji ewentualnych brakéw oraz wyborze
sposobu dalszego dziatania; (6) rozwigzania instytucjonalne - istotne jest
stworzenie systemu, ktory nie doprowadzi do nadmiernego rozrostu ad-
ministracji i begdzie efektywny kosztowo, wskazane jest powierzenie
wykonywania zadan zwigzanych z funkcjonowaniem systemu walidacji
instytucjom juz istniejgcym; (7) finansowanie - zaleca sie dywersyfikacje
zrédet finansowania walidacji'™.

Wszystkie powyzsze cechy pozwalajg twierdzi¢, iz nauczyciele za-
wodu zagrozeni bezrobociem jako specjalisci w dziedzinach w ktorych
ksztalcg ucznidow mogg poszukiwa¢ zatrudnienia zwigzanego z dalszym
rozwojem systemow walidacji efektow ksztalcenia.

174 1hidem, s. 79-85.
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PODSUMOWANIE

1. Wnioski

Szereg wyzwan systemu ksztalcenia zawodowego wiaze si¢ z przej-
sciem spoteczenstw i gospodarek od industrialnych do postindu-
strialnych, ktore w wickszej mierze bazuja na wiedzy i sieciach, a
dalszej kolejnosci takze na kreatywnosci i madroséci. Podstawowe
zasoby w tych formacjach spotecznych i gospodarczych stanowia
kapitat ludzki, spoteczny i kreatywny. Edukacja w coraz wigkszej
mierze wykorzystuje technologie cyfrowe posredniczace w ksztal-
towaniu zasobow tych kapitatow. Szkolnictwo zawodowe mozna
za$ analizowac¢ w kontekscie rozwoju przemystow kreatywnych.
Zmiany spoteczno-gospodarcze na poczatku XXI wieku w krajach
wysokorozwinigtych sprawiajg, iz przed szkolnictwem zawodowym
stoi wiele zroznicowanych wyzwan, a sprostanie im wymaga inno-
wacyjnego podej$cia. Szczegolnie istotne sg zmiany zwigzane ze
przemianami form i tresci, popytem na pracownikow wiedzy i krea-
tywnych, przy jednoczesnej potrzebie posiadania kompetencji
migkkich oraz przygotowania do elastycznego zatrudnienia i orga-
nizacji czasu pracy.

Zauwazalny kryzys szkolnictwa zawodowego nie jest cecha wia-
sciwg tylko dla Polski. Takze w innych krajach obserwuje si¢ roz-
dzwigk miedzy wymaganiami stawianymi przed tym systemem a
wsparciem publicznym, gléwnie finansowym i wizerunkowym dla
rozwoju jego potencjatu. Cecha szczegdlng polskiego systemu jest
jednak wysokie zagrozenie nauczycieli zawodu bezrobociem, pod-
czas gdy za granica problemem jest raczej ogolny niedobdr pracow-
nikow oswiaty.

Jednym z kluczowych wyzwan szkolnictwa zawodowego sg zmiany
demograficzne obejmujace niski przyrost naturalny oraz starzenie
si¢ spoteczenstwa. Zmiany te sa szczeg6lnie dotkliwe dla szkot za-
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wodowych dziatajacych w wyludniajacych si¢ regionach Polski
Wschodniej.

e Reindustrializacja jako trend wspierany przez Uni¢ Europejska po-
przez promocje¢ wsrod przedsigbiorstw przenoszenia miejsc pracy
do krajow europejskich moze zwigkszy¢ zapotrzebowanie na
ksztatcenie zawodowe.

e  Opracowano wiele metod zarzadzania szkotami zawodowymi w
sytuacjach zmian. Istotny jest takze brak poparcia spotecznego dla
likwidacji szkot oraz wsparcie dla potencjalnego przekazywania ich
prowadzenia dla organizacji pozarzadowych. Szkoty powinny za-
tem tworzy¢ takie podmioty, ktore beda wspiera¢ ich dziatalnos¢
oraz pozwola na stopniowe przekazywanie szkot do organizacji po-
zarzadowych w najbardziej skrajnych sytuacjach.

e W odniesieniu do pracownikow szkot w Polsce niewielkim stopniu
stosuje si¢ koncepcje zarzgdzania zasobami ludzkimi i kapitatem
ludzkim. Przyczyny tego stanu rzeczy zwigzane sa z kierunkami za-
rzadzania kadrami szkét wyznaczonymi na poczatku transformacji
systemowej po 1989 roku oraz z ograniczeniami prawnymi. Nie-
mniej mozliwe jest wykorzystywanie wielu niekosztownych roz-
wigzan, ktore pozwalaja na zwigkszenie elastycznosci i motywacji
pracownikéw. Istotnym mankamentem dotychczas stosowanych
podejs¢ w tym obszarze jest optymistyczne zalozenie rekrutacji i
rozwoju zawodowego pracownikow, ktore nie uwzglednia w petni
zagadnienia zwolnien pracownikéw os$wiaty, a przez to utrudnia ra-
cjonalne zarzadzanie tg kwestig.

e  Zmiany spoleczno-gospodarcze prowadza do wyrdzniania zasadni-
czo nowych funkcji i zadan, ktorych wypetniania oczekuje si¢ od
nauczycieli i instruktorow zawodu. Wymagania te sg zréoznicowane
i zalezne od uwarunkowan krajowych, lokalnych i regionalnych.

e W odniesieniu do koncepcji karier i rozwoju nauczycieli zawodu
zauwaza sie, iz doksztalcanie sie nauczycieli stanowi warunek nie-
zbedny do awansu zawodowego. Niemniej nauczyciele nie sg przy-
gotowywani do $wiadomego wyboru Sciezek swojego rozwoju za-
wodowego oraz wyzwan z jakimi mogg si¢ zmierzy¢ na poSzcze-
g6lnych etapach kariery, a ktore moga prowadzi¢ do wypalenia za-
wodowego, zagrozenia bezrobociem, checi lub konieczno$ci zmiany
zawodu.
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e  Ksztaltowanie zatrudnialnosci jako utrzymania zdolno$ci do zatrud-
nienia stanowi jeden z glownych wymogow wspotczesnych rynkoéw
pracy. Wsrod jej elementéw znajduje si¢ nie tylko przygotowywa-
nie umiejetnosci, kwalifikacji, ale tez ksztalcenie przez cate zycie i
utrzymanie rownowagi praca-rodzina.

e  Szczegdlng role we wsparciu rozwoju i doskonaleniu zawodowym
nauczycieli zawodu odgrywa dyrektor szkoly, ktory moze wykorzy-
stywa¢ wiele instrumentéw na rzecz podnoszenia kwalifikacji pra-
cownikow i rozwigzywania ich probleméw zawodowych oraz ze-
wnetrzni doradey metodyczni i specjaliSci z placowek niepublicz-
nych.

e W polskich szkotach istnieje silne zapotrzebowanie na poprawe
godzenia rél rodzinnych i zawodowych. Wdrozenie tego typu roz-
wigzan powinno by¢ W szczeg6lnosci zwigzane z poprawg wyrow-
nywania szans kobiet oraz z lepszym rozpoznaniem przyczyn
przerw w pracy wsrod wszystkich pracownikow.

e W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ przynajmniej kilka podejsé
do ksztattowania struktury zatrudnienia w systemie szkolnictwa za-
wodowego. Zauwaza si¢ przy tym, iz redukcja zatrudnienia jest tu
uznawana za opcj¢ zalecang dopiero przy wyczerpaniu wszystkich
innych mozliwosci.

e 7 prowadzonych do tej pory w Polsce badan wynika, iz zwolnieni z
pracy nauczyciele w przewazajacej mierze nie byli przygotowani do
sytuacji bezrobocia i nie podejmujg zadnych dziatan na rzecz po-
szukiwania nowego zatrudnienia. Nieliczni podejmuja jednak stra-
tegie adaptacyjne, ktore obejmuja takze zarobkowe wyjazdy zagra-
niczne co prowadzi do utraty ich potencjalu dla miejscowosci w
ktérych do tej pory pracowali oraz stopniowg utrate kompetencji
zawodowych.

e  Wyroznia si¢ dwa podejscia do zarzadzania potencjalnymi zwolnie-
niami pracownikow. Koncepcja rekonwersji zawodowej zaktada
dhugofalowa restrukturyzacje organizacji, ktéra moze jg uchroni¢
przed konieczno$cig przeprowadzenia zwolnien lub pozwoli¢ na
dlugie przygotowanie pracownikow do ewentualnej zmiany praco-
dawcy, w tym by¢ moze zawodu. Koncepcja outplacementu zaktada
natomiast restrukturyzacje krotkookresows, wdrazang doraznie i
wymagajaca zwolnien pracownikow, ale sa one przeprowadzane tak
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aby przygotowa¢ pracownikéw do poszukiwania pracy lub zatoze-
nia wilasnej dziatalno$ci gospodarcze;j.

e Do tej pory w Polsce nieliczne byly programy outplacementu skie-
rowane wylacznie do nauczycieli. W Polsce Wschodniej nie podjeto
wlasciwie zadnych dziatan z zakresu wsparcia nauczycieli zwalnia-
nych w wyniku likwidacji szkét. Z analiz wynika, iz pierwsze kra-
jowe doswiadczenia w tym zakresie zmierzajg ku wykorzystywaniu
outplacementu klasycznego lub zaadaptowanego, ktére moga oka-
zaé si¢ niewystarczajaco efektywne ze wzgledu na niedostosowanie
ich metodologii do odbiorcow oraz uwarunkowania rynku pracy.
Dotychczas podejmowane w kraju programy outplacementu wita-
$ciwie nie uwzglednialy tez dzialan na rzecz restrukturyzacji sa-
mych szkot oraz poprawy sytuacji pracownikéw pozostajacych po
zwolnieniach czesci kadr w tych organizacjach.

e  Wosparcie nauczycieli zawodu w ramach programow rekonwersji
zawodowej i outplacementu moze zmierza¢ ku wykorzystaniu ich
potencjatu w sektorze edukacji niepublicznej lub pozaszkolne;.

2. Rekomendacje

e  Zasadne jest ukierunkowanie podmiotéw sokolnictwa zawodowego
na kreowanie zasobow kapitatdéw potrzebnych do funkcjonowania
we wspolczesnych spoteczenstwach i gospodarkach w coraz wiek-
szej mierze opartych na wiedzy i sieciach oraz na kreatywnosci. Po-
trzebne jest wdrazanie i wykorzystywanie nowych technologii cy-
frowych do edukacji zawodowej. Kierunki ksztatcenia powinny by¢
natomiast osadzone bardziej w konteks$cie potrzeb podsektorow
przemystow kreatywnych, a nie tylko tradycyjnych dziedzin prze-
myshu.

e  Podmioty szkolnictwa zawodowego aby sprosta¢ zwigkszonej licz-
bie réznorodnych wyzwan powinny dostosowywaé formy i tresé
ksztatcenia do oczekiwan rynku pracy, zwigksza¢ nacisk na przy-
cigganie talentdw, wspolprace ale tez konkurencyjnos¢ z innymi
podmiotami edukacyjnymi sektorow publicznego, komercyjnego i
pozarzadowego oraz na zwigkszenie atrakcyjnos$ci zawodu nauczy-
ciela zawodu, przygotowywaé¢ swoich pracownikow do wychodze-
nia poza standardowe i tradycyjne wymagania.

e Niezbedne sg dziatania na rzecz ograniczania negatywnych stereo-
typow szkolnictwa zawodowego oraz poprawy wizerunku tak szkot,
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jak i pracujacych w nich nauczycieli i instruktorow. Elementem ta-
kiej kampanii powinna by¢ promocja dobrych praktyk szkot i ich
nauczycieli, ktoére unaoczniatby spoteczenstwu ich znaczenie dla
rozwoju gospodarki na poziomie lokalnym i regionalnym. Istotne
jest ograniczanie stereotypéw dotyczacych lepszej jakosSci ksztalce-
nia w szkolnictwie ogdlnym. Lepsza promocja szkot zawodowych
moze pozwoli¢ na zwigkszenie naborow ucznidéw, ktérych niedobor
jest podstawowg przestanka do likwidacji szkot. Nalezy tez podkre-
sla¢, iz szkolnictwo zawodowe ma kluczowa role w rozwoju pro-
gramow ksztatcenia przez cale zycie oraz gospodarczych podstaw
klasy $redniej i spoteczenstwa obywatelskiego — istotnych dla dal-
szej demokratyzacji kraju.

Istotne jest dostosowywanie szkot zawodowych do potrzeb starzeja-
cego si¢ spoteczenstwa z mniejsza liczbg dzieci. Zasadne jest
wzmocnienie dzialan na rzecz wdrazania i promocji ksztatcenia
ustawicznego, dostosowania ich programéw do potrzeb rynku pracy
oraz wzmacniania w tym zakresie wspotpracy szkot z przedsigbior-
stwami. Szkoty powinny takze rozwazy¢ mozliwosci: tworzenia
podmiotow takich jak uniwersytety drugiego (osoby w wieku $red-
nim) i trzeciego wieku (osoby ze starszych grup wieku, na emerytu-
rze), dostosowania kierunkow ksztatcenia do wymagan uczniéw za-
interesowanych potencjalnym wyjazdem, pomagania w wiarygod-
nym wyborze kierunkéw nauczania, wdrazania e-learningu, ksztat-
cenia ustawicznego samych kadr nauczycielskich - zwigkszenia na-
cisku na doskonalenie zawodowe wykraczajace poza potrzeby
awansu zawodowego.

Szkoty zawodowe powinny uwaznie $ledzi¢ przebieg procesow
reindustrializacji — w szczegdlnosci wspiera¢ przedsiebiorstwa, Kto-
re sg zainteresowane lub juz podejmuja decyzje o przeniesieniu za-
ktadow do Polski lub ich utworzeniu na terenie kraju. Istotne w tym
zakresie moze by¢ tez wspieranie ksztalcenia dualnego, ktore po-
zwoli na przyciagnigcie i utrzymanie uczniow.

Zarzadzanie szkotami zawodowymi w kontek$cie omawianych
trendow wymaga przyjecia modelu ,,organizacji uczacej si¢” oraz
doktadnego rozpoznania i okreslenia sytuacji, a nastepnie zbudowa-
nia w oparciu o tg wiedze strategii rozwoju uwzgledniajacej mozli-
wosci finansowe, zarzadzania placowka oraz innowacyjnego dzia-
tania dyrektora szkoly i jej pracownikow. Niezbedne jest tu budo-
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wanie partnerstw lokalnych i podstaw do wspotzarzadzania szkota-
mi z wszystkimi ich interesariuszami. Wdrazanie takich rozwigzan
otworzy nowe mozliwosci utrzymania i rozwoju szkot.

e  Kierownictwo szkét zawodowych powinno w wiekszym stopniu
wykorzystywac techniki zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem
ludzkim pracownikow. Wdrazanie tych rozwigzan pozwoli na ra-
cjonalizacje podejscia do rekrutacji, motywowania, oceny, karier,
rozwoju pracownikow oraz ich zwolnien. Podejscie to podkresla
silne zréznicowanie kadr w szkotach zawodowych, ktore wymusza
dostosowanie form zatrudnienia i organizacji czasu pracy do zadan
poszczegdlnych pracownikéw w organizacji.

e Nalezy lepiej wykorzysta¢ zréznicowanie rol spolecznych jakie
petnig nauczyciele i instruktorzy zawodu, rol jakie sa od nich ocze-
kiwane oraz rol jakie moga petni¢ na podobienstwo pracownikow
systemow szkolnictwa zawodowego z innych krajow. Role te wy-
znaczaja nie tylko potencjalne kierunki awanséw pionowych i po-
ziomych, ale tez potencjalnych nowych zawodow dla nauczycieli.
Polskie szkoty mogg ukierunkowywa¢ swoich nauczycieli na prace
w charakterze m.in. koordynatorow projektow w szkole i jej oto-
czeniu, asesorow i planistow kursow, tworcow zasobow edukacyj-
nych, wspotpracownikow szkdt wyzszych, instytucji biznesowych,
spotecznych, szpitali, wigzien, lokalnych centrow aktywizacji spo-
tecznej i innych podmiotow w ktorych moga uczy¢ kwalifikacji za-
wodowych.

e |Istotne jest tworzenie odmiennej struktury karier w szkolnictwie
zawodowym niz w SzKolnictwie ogdlnym. Zasadne jest wprowa-
dzanie rozwigzan na rzecz zmian 16l spotecznych jako awansow po-
ziomych i pionowych w organizacji. Mogg to by¢ np. role doradcow
mitodszych pracownikow, superwizoréw, kierownikéw projektow,
0sob od obstugi kontaktow z pracodawcami i organizacjami bran-
zowymi, liderow doskonalenia zawodowego, konsultantow ds. pro-
gramow edukacyjnych.

e  Wospieranie zatrudnialno$ci pracownikéw szkét zawodowych po-
winno mie¢ charakter interaktywny tj. obejmowac¢ wspotprace szkot
z pracownikami oraz otoczeniem jakie stanowig rdzni interesariusze
szkot obecni na poziomie lokalnym i regionalnym. Podmioty te mo-
ga doskonali¢ pracownikoéw szkot w obszarze rozwoju karier, rOw-
nowagi praca-zycie, motywowania do ksztalcenia przez cate zycie
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oraz przygotowania na wypadek utraty i zmiany zawodu, w tym
przejécia do innego sektora dziatalnosci spotecznej lub gospodar-
czej.

e Zasadne jest zrdznicowanie wykorzystywanych instrumentéw
wspierajacych doskonalenie zawodowe nauczycieli. Potrzebne jest
wdrazanie wsparcia indywidualnego, grupowego oraz wsparcia in-
stytucji. Mieszanie tych podej$¢ umozliwia wymiane informacji i
pobudzanie nauczycieli do ksztattowania szkoly jako ,,organizacji
uczacej sie”.

e Wdrazanie rozwigzan z zakresu roéwnowaga praca-zycie moze
zwigkszy¢ satysfakcje pracownikow szkot z wykonywanej pracy
oraz zwigksza¢ atrakcyjno$¢ zawodu dla specjalistow pracujacych
do tej pory w biznesie. Zasadne jest wykorzystanie zalecen Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy w szczegdlnosci elastycznych form
zatrudnienia i organizacji czasu pracy takich jak dzielenie stanowisk
pracy oraz praca w niepelnym wymiarze godzin. Rozwigzana te sa
takze uznawane za techniki chroniace przed konieczno$cia redukcji
zatrudnienia.

e W przypadku szkot w ktorych istnieje zagrozenie zwolnieniami lub
likwidacja placowki zasadne jest rozwazenie kilku podejs¢ do wy-
korzystania nadwyzki zatrudnienia. Sg to: zwigkszanie mobilnosci
pracownikow; zastosowanie technik zmian rol pracownikéow do do-
datkowych zadan o charakterze spotecznym, odbywajacych si¢ poza
szkota a majacych z nig bezposredni zwigzek; stosowanie technik
zatrzymania nauczycieli w zawodzie celem wykorzystania i ochro-
ny ich kapitatu ludzkiego.

e Szkoly, ktére znajdujg si¢ w relatywnie dobrej sytuacji powinny
rozwazy¢ wdrazanie strategii rekonwersji zawodowej, a w szcze-
golnosci budowa¢ dlugoterminowe dziatania przygotowawcze,
obejmujace ograniczenie skali i intensywnosci negatywnych efek-
tow derekrutacji. Szkoly takie powinny m.in. prognozowac we-
wnetrzny 1 zewnetrzny rynek pracy; szczegdtowo okresla¢ plany
przyszitego zapotrzebowania kadrowego; dbac o elastycznos¢ zaso-
boéw pracy; wykorzystywaé techniki zarzadzania kompetencjami;
dziala¢ na rzecz integracji pracownikdw z organizacja poprzez
wspieranie rozwoju 0sobistego.

e Mozliwe jest dostosowanie modeli outplacementu klasycznego,
zaadaptowanego i srodowiskowego do potrzeb nauczycieli i instruk-
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torow zawodu. Istotg ich wdrazania powinno by¢ zadbanie nie tylko
o los zwalnianych pracownikow, ale tez pracownikéw pozostaja-
cych w szkotach. Zwolnienia tego typu powinny prowadzi¢ do zata-
godzenia sytuacji oraz poprawy efektywnos$ci szkoty.

e  Zasadna jest promocja dziatah zgodnych z modelem outplacementu
srodowiskowego, ktore oparte bytyby na wykorzystaniu wsparcia i
wspotpracy interesariuszy szkoét zawodowych oraz pozwalatby na
usamodzielnienie zwalnianych os6b oraz na budowe partnerstw i
paktow lokalnych na rzecz szerszych przeksztalcen na lokalnym
rynku pracy.

e  Wazne jest wspieranie zatrudnienia zagrozonych bezrobociem nau-
czycieli w organizacjach pozarzadowych i komercyjnych, ktoére
prowadza dziatalno§¢ w zakresie m.in. transferu technologii, doste-
pu do informacji, programowania modeli uczenia, porad indywidu-
alnych, upodmiotowienia grup potrzebujacych wsparcia przy wyko-
rzystaniu roznych technologii.

e Istotne jest rozpoznanie mozliwosci zatrudnienia zwalnianych nau-
czycieli zawodu w charakterze m.in. wykladowcow, ekspertow,
konsultantow, treneréw/coachéw, facylitatoréw, mentoréw, agen-
tow zmiany, brokerow edukacyjnych, ekspertow ds. technologii dy-
daktycznych, teletutoréw/teleedukatoréw, dydaktykow medialnych,
specjalistow ds. gier w edukacji/grywalizacji, specjalistow od
ksztattowania systemow walidacji kwalifikacji zawodowych — akre-
dytacji i certyfikacji zawodowej.
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