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Dorosly jako osoba uczgca si¢

Nie istnieje granica wieku dla spelnienia marzen zyciowych.
Chodzi tylko o zapewnienie sobie wielkiej

porcji ciekawosci, zdumienia i entuzjazmu!

Erich J. Lejeune?

Aktywno$¢  edukacyjna  dorostych  przezywa
sw0j renesans wraz z rozwojem i zmianami we
wspotczesnym  spoteczenstwie postindustrialnym.
Zmieniajacy si¢ rynek zatrudnienia, znaczenie
kompetencji przy rozwigzywaniu wielu trudnych
problemow, staty rozwdj metod i technik pracy
wymagaja od 0sob dorostych znacznej mobilnosci
w poszukiwaniu, gromadzeniu, przetwarzaniu
1 wykorzystywaniu do§wiadczen, czyli nieustannego
uczenia sig.

Wydtuzenie si¢ okresu aktywnosci zawodowej wraz z coraz szybszym tempem zmian
stwarza konieczno$¢ uczenia si¢ rowniez osob w wieku dojrzatym. Mimo wielu watpliwos$ci
dotyczacych ksztalcenia dorostych, okazuje si¢, ze dorosli maja duze mozliwosci
poszerzania swojej wiedzy, nabywania nowych umiejetnosci i ich wykorzystywania
w dziataniu. Potwierdzeniem tego faktu sa takze nowe wyniki badan nad sprawno$cia
intelektualng os6b dorostych, ktére obalaja potoczne przekonanie o jej spadku w miarg
uptywu lat. Przeprowadzone badania dowodza, ze doro$li z inteligencja wyzsza niz przecigtna
moga az do pdznej starosci rozwija¢ swoja sprawnos¢ umystowa. Pewne pogorszenie mozna
zauwazy¢ u 0sOb o przecigtnej inteligencji, zwlaszcza wtedy gdy sprawnos¢ ta nie jest
¢wiczona i rozwijana?.

W psychologii rozwojowej wyodrebniane s trzy etapy rozwoju
czlowieka dorosltego®:

Pierwszy z nich, tzw: wczesna dorostos¢ — od 20 do 30-40 roku Zycia, to okres w ktorym
zdolnosci przyswajania i stosowania wiedzy osiagaja swoj najwyzszy poziom. Osoby w tym
wieku wykorzystuja zdolnosci $wiadomego i systematycznego rozwigzywania problemow,
tworczego myslenia, cechuje je gigtkos¢ umystowa i duza zdolno$¢ adaptacji. Kieruja si¢
w dziataniu rozsadkiem, roztropnoscia, madroscia, wykazuja mniejsza pochopnosé w mysleniu
niz osoby mtodsze. W tym okresie zaczyna ksztattowac si¢ relatywizm w mysleniu, liczenie
si¢ ze wzglednoscia wiedzy, znaczeniem kontekstu, pojmowanie i godzenie napotykanych
sprzecznosci. Pomaga to w rozumieniu pogladéw i przekonan innych ludzi — utatwia tym
samym wzajemne zrozumienie.

[N

Erich J. Lejeune, Motto na kazdy dzien roku; 365 motywacji, Wyd. Studio Emka, Warszawa 2000, 5.261

2 Turner J.S., Helms D.B., Rozwoj cztowieka, WSiP Warszawa 1999; Pietrusinski Z., Rozwoj cztowicka dorostego, Wiedza Powszechna,
Warszawa 1990 w: Laguna M., Szkolenia. Jak je prowadzi¢, by ...GWP, Gdansk 2004

3 Laguna M., Szkolenia op.cit ... GWP, Gdansk 2004
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Drugi okres, tzw. Srednia dorostos¢ — od ok. 30-40 do 50-60 lat, to czas, w ktorym
wigkszos¢ zdolnosci intelektualnych utrzymuje si¢ na ustabilizowanym poziomie.
Obnizanie si¢ inteligencji i zdolno$ci uczenia si¢ nie jest nieuniknione ani nieodwracalne.
Wraz z wiekiem spada jedynie predkos¢ przetwarzania informacji, nastgpuje obnizenie
szybkoséci reagowania tam, gdzie czas jest ograniczony i mierzony w sekundach czy
minutach. Osoby w wieku $rednim moga wolniej analizowaé¢ zadania, wolniej rozwigzywac
problemy, poniewaz odnosza je do calego bogactwa dotychczasowego doswiadczenia.
Pewnemu pogorszeniu u niektérych osoéb moze ulegaé pamiec. Mozliwe jest jednak
doskonalenie zdolno$ci pamigciowych, a ich ¢wiczenie przynosi zauwazalne efekty. Rowniez
doswiadczenie i praktyka w duzym stopniu niweluja problemy z pamigcig i uwaga, ktore
moga si¢ pojawi¢. Liczac si¢ jednak z pewnym spadkiem tempa przetwarzania informacji,
trzeba dostosowa¢ do niego dziatania edukacyjne, bardziej zindywidualizowaé tempo
uczenia si¢. Wedtug Mariana Olejnika* - doktora psychologii, w szkoleniu 0s6b w tym wieku
nalezy koncentrowac¢ si¢ na reorganizowaniu i doskonaleniu nabytych wczesniej sprawnosci
i wiedzy. W wielu przypadkach obserwuje si¢ jednak dalszy rozwdj zdolnosci intelektualnych.
Cennym osiagnigciem tego okresu moze by¢ takze madro$¢, okreslana jako zdolnosé¢
do wydawania trafnych sadéw na temat waznych, lecz niejasnych, trudnych
do jednoznacznego zdefiniowania, problemoéw zyciowych. Jest ona zwigzana z bogata wiedza
zyciowa osob w tym wieku i ze zgromadzonym przez nich doswiadczeniem.

W trzecim okresie — okresie péinej dorostosci, czyli w wieku powyziej 55-60 roku Zycia,
obserwuje si¢ stopniowy spadek tzw. inteligencji ptynnej, tj. wrodzonej, zdeterminowanej
cechami biologicznymi, ktéra decyduje o przetwarzaniu informacji i nabywaniu nowych
sprawnosci. Jednoczesnie tzw. inteligencja skrystalizowana, nazywana tez spoteczna, ktora
zwiazana jest z dos§wiadczeniem zyciowym, utrzymuje si¢ na stalym poziomie, a nawet moze
wzrasta¢. Jest to czas osiggania inteligencji i jednosci migdzy logiczno-rozumowa sfera
poznania i obszarem intuicyjno-emocjonalnym. Wyrazne obnizenie sprawnosci intelektualnej
wystepuje dopiero u os6b walczacych z choroba lub bliskich $mierci

Badania nad zdolno$cia do nauki ludzi starszych obalaja wiele niesprawiedliwych
stereotypow. Otdz okazalo sig, ze osiagnigcia w nauce w ramach uniwersytetu otwartego
u 0sob w wieku 60-64 lat byly wyzsze niz u 0séb mlodszych. Chociaz wiele z nich
spodziewalo si¢ problemow z pamigcia, to faktycznie wystapily one tylko u ok. ¥4 badanych.
Studenci w starszym wieku okazali si¢ takze bardziej chgtni do korzystania z nowych
technologii, np.: komputeréw czy konferencji telefonicznych itp. Przeprowadzone badania
pozwolily takze zaobserwowaé nastgpujace zjawisko, ze osoby starsze lepiej si¢ ucza
w wybranym przez siebie tempie niz pod presja czasu®.

Jednoczesénie osoby doroste to grupa bardzo zréznicowana pod wzgledem mozliwosci
i tempa uczenia sig, jak rowniez innych cech osobowosci. Na dojrzato$¢ umystowa, spoteczna
czy emocjonalng poszczegdlnych osoéb w decydujacy sposob wpltywa bowiem dotychczasowe
doswiadczenie, posiadane zdolnosci i inne cechy wrodzone, a takze charakter i zakres
odebranej edukacji.

4 Olejnik M., Srednia dorostosé.Wick sredni. W: B. Harwas-Napierata, J. Trempata (red.), Psychologia rozwoju,t.2, PWN, Warszawa
2001,5.234-262
5 Turner, Helms, 1999; op. cit
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Czy mozliwe jest wsréd osob dorostych nieustanne uczenie si¢?

Powyzszetresciiprzytoczone wynikibadan potwierdzaja fakt, ze uczenie sig jest mozliwe wsrod
dorostych. Odpowiedztwierdzaca jest podstawa tworzenia systemow ksztatcenia zawodowego,
ktore sa swoista inwestycja w ludzi. Z jednej strony dobrze wyksztalcone kadry stanowia
najwazniejsza czg$¢ zasobow kazdej firmy. Ludzie, nazywani zasobami tworza, zarzadzaja
i wykorzystuja inne zasoby. Z drugiej za$ strony praca zawodowa zajmuje znaczace miejsce
w zyciu ludzi dorostych, tym bardziej znaczace, im bardziej jest to praca wyzej kwalifikowana,
wymagajaca wyzszego poziomy wyksztatcenia i kompetencji.

Rozwdj zawodowy i kariera sa powszechnie uznawane za pozytywne wartosci. Podnoszenie
poziomu wiedzy, zdobywanie nowych kompetencji to cenione sposoby osiggania
prestizu spolecznego. Kariera zawodowa, sukces w pracy sa dobrami, ktére w normalnie
funkcjonujacych organizacjach zdobywa si¢ migdzy innymi przez edukacjg. Tak wigc zarowno
pracodawcy, jak i tez pracownicy zainteresowani sa rozwojem kompetencji zawodowych i ich
doskonaleniem.

Kolejnym waznym pytaniem jest to Czy osoby doroste sq w stanie uczy¢ sig efektywnie?

Odpowiedzia na nie sa wyniki badan nad
procesami uczenia si¢ ludzi w réznym wieku
i uwarunkowania tych procesow.
Psychologia rozwoju czlowieka dorostego
w duzej mierze wyjasnia, od czego zaleza
efektywno$¢ 1 skuteczno$¢ ksztalcenia.
Czlowiek dorosty, mimo postepujacego
procesu  starzenia  si¢  biologicznego,
przez cale zycie dysponuje znacznym
potencjatem rozwoju i mozliwos$ciami uczenia si¢. Ciekawe wyniki przyniosty badania
przeprowadzone w latach siedemdziesiatych XX w., przez Baltesa, Reese’a i Lipsitta®
nad uczeniem si¢ nowych tre§ci przez mtodziez i osoby starsze. Wykazaly one, ze ludzie
zachowuja zdolno$¢ uczenia si¢ do poéznego wieku, pod warunkiem, ze metody edukacji
beda dostosowane do poziomu i wlasciwosci ich sprawnosci intelektualnych. Dalsze badania
wykazaly, iz za procesy uczenia si¢ dorostych odpowiada tzw. inteligencja skrystalizowana,
wykorzystujaca nabyte doswiadczenia i nawyki umyslowe, wzrost ptynnosci stownej,
nowe strategie mys$lenia i organizacji wiedzy. Ten typ inteligencji, w przeciwienstwie
do tzw. inteligencji pltynnej, wrodzonej, opartej przede wszystkim na procesach pamigci
mechanicznej, moze rozwija¢ si¢ prawie przez cale zycie czlowieka, o ile bedzie
on nieustannie aktywny umystowo. Ludzie, ktorych zycie bylo stalym, intensywnym
procesem edukacji, ucza si¢ cale zycie i sa w stanie uzyskiwac znaczace efekty. Najszybciej
i najsprawniej dorosli ucza si¢ tego, co jest zwigzane z ich dzialaniem celowym, a wigc
z pracg zawodowa, szczegodlnie taka, ktora stawia wysokie wymagania. Taka praca zapewnia
czlowiekowi — mimo ich zaawansowanego wieku — wysoki poziom w dziedzinach,
w ktorych specjalizowal si¢ przez lata. Czgsto wiedza i umiejetno$é tworza nowa
jako$¢, nazywana madroscia, wynikajaca z operacji intelektualnych wykonywanych
na nagromadzonym, bogatym do$wiadczeniu.

6 P Baltes, H. Reese, L.P.Lipsitt, “Life-Span Developmental Psychology”, 1983,nr 31; w: J.E. Karney: Podstawy psychologii pedagogiki
pracy, WSH, Puttusk 2004, s. 264

Ksztatcenie ustawiczne

5




Warunkiem rozwoju jest nieustanna aktywno$¢ umystowa. Tak jak ¢wiczenia fizyczne
podtrzymuja sprawno$¢ ciata, tak ¢wiczenie umystu zapewnia dlugotrwata zdolnosé
uczenia si¢. Skuteczno$¢ uczenia si¢ 0sob dorostych zalezy w pierwszym rzedzie od ich
doswiadczen edukacyjnych w Zyciu i aktywnos$ci w gromadzeniu wiedzy. Umyst ludzki
to pojemnik, ktory im wigcej otrzymuje, tym wigcej gotow jest przyjac, bez zagrozenia
przeciazeniem. Jesli si¢ go nie obcigza — staje si¢ mniej sprawny.

Doskonalenie siebie, czyli ksztalcenie si¢ przez cale zycie ma wiele zalet:

» wiedza jest podstawg sukcesu zawodowego - w wielu zawodach konieczne jest ciagle
podnoszenie kwalifikacji czy nabywanie nowych umiejetnosci, takich pracownikow
potrzebuje rynek pracy i cenia ich pracodawcy,

» wiedza ,poszerza horyzonty” - Zzycie czlowieka wyksztalconego jest ciekawsze
i bogatsze, ma wigksze grono znajomych, kontakty z nimi sa na wyzszym poziomie, moze
zarobi¢ wigcej pieniedzy i podnies¢ swoj poziom zycia,

* wiedze trzeba aktualizowaé - jezeli chcemy ,by¢ na biezaco” musimy podazaé za
zmianami w $wiecie, za rozwojem nowych technologii, doskonaleniem umiejetnosci
jezykowych,

* nauka odmladza — dzieje si¢ tak dzigki spotkaniom z ludzmi, koniecznosci wyjscia
z domu, poniesienia wysitku nauki, zrozumienia tematu; moézg jest zmuszany
do aktywnosci, cztowiek ma mozliwo$¢ sprawdzenia siebie,

» nauka dodaje pewnosci siebie - im wigcej soba reprezentujemy tym tatwiej mysle¢
o0 sobie dobrze, tym wigcej mamy do zaoferowania innym, jesteSmy odwazniejsi zarowno
w kontaktach osobistych jak i zawodowych,

» nauka zapewnia poczucie bezpieczenstwa - bezpieczenstwo wynika z poczucia wlasnej
wartoSci, z przekonania, ze poradzimy sobie w réznych okoliczno$ciach zycia codziennego,
mamy duzo do zaoferowania pracodawcy, wigc dostaniemy i utrzymamy pracg’.

Opracowanie: Edyta Kolenda

Bibliografia:
1. Karney J.E., Podstawy psychologii i pedagogiki pracy, WSH, Puttusk 2004
2. Lejeune E.J., Motto na kazdy dzien roku; 365 motywacji, Wyd. Studio Emka, Warszawa 2000
3. Laguna M., Szkolenia. Jak je prowadzi¢, by ...GWP, Gdansk 2004
4. Olejnik M., Srednia dorostosé. Wiek $redni. W: B. Harwas-Napierala, J. Trempata (red.),

Psychologia rozwoju, t.2, PWN, Warszawa 2001
Pietrusinski Z., Rozwoj cztowieka dorostego, Wiedza Powszechna, Warszawa 1990
6. Turner J.S., Helms D.B., Rozw¢j cztowieka, WSiP Warszawa 1999.

v

7 Dlaczego warto uczy¢ si¢ przez cale zycie?, http://www.bckuipbielsko.pl/doradca/2.3.php, dostgp 23.04.2015r.
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Ksztalcenie ustawiczne osob dorostych

Idea ksztalcenia ustawicznegoijej rola w rozwoju zawodowym czlowieka.

Zyciewewspbtczesnymspoteczenstwiepetnym
dynamicznych przemian wymaga stalego
aktualizowania wiedzy i informacji. Szybkie
tempo zycia, zmiany w systemach ksztatcenia
i na rynku pracy, a takze rézne modele zycia
i style pracy, wplywaja na konieczno$¢
stalego przystosowywania si¢ jednostki do
zmian zachodzacych w srodowisku. Edukacja
ustawiczna (uczenie si¢ od przedszkola az
do starosci) jest jednym z najlepszych sposobdw, by sprostaé wyzwaniom wywotanym przez
gwaltowny rozwdj technologiczny, globalizacj¢ czy przeobrazenia spoteczne i ekonomiczne.
Rada Europejska na posiedzeniu w Lizbonie, ktore odbylto si¢ w marcu 2000 roku, przyznata,
ze udanemu przejéciu do gospodarki i spoteczenstw opartych na wiedzy musi towarzyszy¢
zwigkszony nacisk na ksztalcenie ustawiczne. Strategia Lizbonska wyraznie kladzie akcent
na wzmocnienie konkurencyjnosci gospodarczej Europy i poprawe zatrudnienia, a glownym
motorem rozwoju jest edukacja. Edukacja ustawiczna jest warunkiem rozwoju jednostki
i dobrobytu catego spoleczenstwa europejskiego oraz jest niezbedna do zapewnienia integracji
spotecznej 1 wyrownywania szans zyciowych dla wielu ludzi a takze, zmniejszania problemu
marginalizacji. W zwiazku z tym, idea uczenia si¢ przez cale zycie (Lifelong Learning) jest
traktowana priorytetowo w polityce oswiatowej wszystkich krajow europejskich.

W gospodarce opartej na wiedzy, w ktorej edukacja szkolna nie jest juz wystarczajaca,
najbardziej liczy si¢ otwarto$¢, aktywnos¢ i zdolnos¢ cztowieka do efektywnego korzystania
z wiedzy 1 informacji w obliczu ciaglych zmian. Aby nadazy¢ za tempem nieustannych
przemian i utrzymacé si¢ na wspoétczesnym rynku pracy, koniecznym staje si¢ stale i biezace
aktualizowanie wiedzy i doskonalenie kompetencji oraz nabywanie nowych umiejetnosei
zawodowychi spolecznychw formie ksztatcenia formalnego, nieformalnego i nieoficjalnego.
Oprocz solidnych podstaw, jakie daje ksztalcenie formalne, odbywajace si¢ w placowkach
szkolnych i o$rodkach szkoleniowych, ktore konczy si¢ uzyskaniem uznawanych
dyploméw i $wiadectw, istnieje rownolegle ksztalcenie nieformalne, w postaci zaje¢ czy
ustug organizowanych przez rézne osrodki czy organizacje obywatelskie (np.: organizacje
milodziezowe, zwigzki zawodowe czy partie polityczne). Niezaleznie od tych dwoch form
ksztalcenia, do rozwoju wiedzy i umiejetnosci czlowieka przyczynia si¢ rowniez czesto
w sposob nieswiadomy ksztatcenie nieoficjalne, czyli informacje i umiejetnosci pochodzace
z roznych zrédel (w rodzinie, w przedsigbiorstwie, na drodze samoksztalcenia). Idea
ksztalcenia ustawicznego zaklada wilasnie komplementarno$¢ tych trzech form uczenia sig,
zwracajac uwage na to, ze powinien to by¢ proces catozyciowy, trwajacy od wczesnego
dziecinstwa (faza przedszkolna) az do starosci (faza emerytalna), dostgpny dla wszystkich
obywateli w réwnym stopniu.
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Oczekiwania odno$nie kwalifikacji pracownikéw na wspolczesnym
rynku pracy.

W gospodarce opartej na wiedzy, utrzymanie przewagi konkurencyjnej zalezy gtéwnie od
rozwoju 1 pelnego wykorzystania zasobéw ludzkich. Oczekiwania pracodawcow wobec
pracownikéwsacorazwigksze,aznalezieniesatysfakcjonujacegozatrudnienianawspotczesnym
rynku pracy zalezy od posiadania przez potencjalnych pracownikéw aktualnej wiedzy
merytorycznej i kompetencji. Brak odpowiednich kwalifikacji zwigksza ryzyko bezrobocia
oraz wptywa na dtugo$¢ czasu poszukiwania pracy. Poniewaz pracodawcy poszukuja wysoko
wykwalifikowanej kadry a konkurencja na rynku pracy jest ogromna, coraz wigkszy tez staje
si¢ popyt na nauk¢ potwierdzong oficjalnym $§wiadectwem, dyplomem czy certyfikatem.
Nie bez znaczenia sa rodwniez umiej¢tnosci ,,migkkie’oraz zdolnosci do poszukiwania
i utrzymania pracy.

W zwiazku z powyzszym, bez nastawienia na rozw¢j 1 stale podwyzszanie
kwalifikacji oraz doskonalenia 1 nabywania nowych umiej¢tnosci zawodowych
i spotecznych, ci¢zko bedzie sprosta¢ ostrej rywalizacji na dzisiejszym rynku pracy
Istotny staje si¢ tu nie tylko dostep do nowoczesnych technologii informacyjnych
itelekomunikacyjnych orazumiej¢tnosci zwigzane z obstuga komputera i Internetu, ale takze
dyspozycyjnos¢ i mobilno$¢, oznaczajaca gotowos¢ do przemieszczania w poszukiwaniu
zatrudnienia.

Obecnie, najbardziej  poszukiwani
kandydaci to ci, ktorzy oprocz wiedzy
merytorycznej 1 bieglej znajomosci
jezykdéw obcych posiadaja ponadto
umiej¢tnosci migkkie, jak na przyktad
wysokie umieje¢tno$ci komunikacyjne,
samodzielno$¢, umiejetno$¢ organizacji
pracy czy umiejetnos¢ wspOlpracy
w  zespole. Sukces odniosg ci
pracownicy, ktorzy nastawieni sg na
podnoszenie  kwalifikacji, wykazuja
si¢ inicjatywa, determinacja w dazeniu
do celu, aktywno$cig i kreatywnoS$cia
w poszukiwaniu zatrudnienia. Osoby, ktére priorytetowo traktuja swdj wiasny rozwdj
zawodowy i inwestuja w swoja przysztos¢, niezaleznie od wieku, poradza sobie w sytuacji
ogromnej konkurencyjno$ci na dzisiejszym rynku pracy. Dla wielu pracodawcow liczy si¢
przede wszystkim potencjat danego kandydata, jego zapal do nauki i pracy, zorientowanie
na zdobywanie nowej wiedzy, oraz elastyczno$¢ czyli, umiejetno$¢ adaptacji do stale
zmieniajacych si¢ warunkow i wymagan, jakie stawia rynek pracy, a co za tym idzie
umiej¢tno$¢ przekwalifikowania si¢ w razie potrzeby. Wiedza, informacje szybko si¢
jednak dzi§ dezaktualizuja, dlatego wspolczesny pracownik, niezaleznie od zajmowanego
stanowiska i specjalnosci zawodowej, czy jest wiadcicielem firmy czy tez pracuje
na etacie, musi by¢ otwarty na wyzwania i zmiany, z jakimi muszg si¢ zmierzy¢ firmy
czy organizacje w gospodarce rynkowej. Jak wida¢ umiejetnos¢ szybkiego uczenia si¢
i zastosowanie zdobytej wiedzy w praktyce sg potrzebne, aby osiagac¢ dobre rezultaty w pracy
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i utrzymac¢ swa konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Dbanie o rozwoj intelektualny, przyktadanie
duzej wagi do kwestii ustawicznego ksztalceniai uzupelniania kwalifikacji jest najlepszym
sposobem na planowanie i samodzielne decydowanie o rozwoju wilasnej $ciezki kariery
zawodowej.

Uczenie si¢ osob dorostych.

Kazdy etap zycia czltowieka, od wczesnego
dziecinstwa poprzez dorostos¢, az do poznej
staros$ci, niesie ze sobg wiele mozliwo$ci rozwoju
i zdobywania nowej wiedzy. Wiele zalezy od nas
samych, od naszej gotowosci do nauki, potrzeb
i aspiracji, motywacji wewnetrznej, ale takze
od weczesniejszych  doswiadczen  szkolnych

i od $rodowiska spoteczno - zawodowego,
w ktorym funkcjonujemy. Nie bez znaczenia
jest wplyw otoczenia spotecznego,

szczegblnie zawodowego, ktére moze nas mobilizowaé do nieustannego rozwoju,
doskonalenia i podnoszenia kwalifikacji. Chcac sprosta¢ oczekiwaniom spotecznym
i nie zosta¢ wykluczonym z zycia zawodowego warto dba¢ o wlasny rozwdj zawodowy.
Ksztatcenie si¢ w wieku dorostym ma swoja specyfike i jest istotng cze$ciag wdrazania
w zycie zalozen idei ksztalcenia ustawicznego. Aby osoby doroste chcialy si¢ uczy¢
musi by¢ spetlionych szereg warunkéw. Przede wszystkim, uczacy sie musza widzie¢
realne 1 praktyczne korzy$ci z nauki w swoim zyciu prywatnym i zawodowym,
za$§ sam proces ksztalcenia powinien mie¢ atrakcyjng forme, roéznorodne metody
i $rodki dydaktyczne oraz odbywaé si¢ w dogodnych warunkach. Osoby doroste ucza
si¢ wtedy kiedy naprawde tego chca i potrzebuja, sa wrazliwe na krytyke i nieche¢tnie
poddaja si¢ ocenie. Podstawg efektywnego uczenia si¢ musi by¢ relacja oparta na
partnerstwie mi¢dzy uczniem a nauczycielem, oraz aktywno$¢ i zaangazowanie si¢
w caly proces uczenia si¢ ze strony dorostej osoby uczacej si¢. Najczestsze problemy, z jakimi
moga si¢ zetknaé osoby doroste na drodze ksztalcenia to m.in.: negatywne wczesniejsze
doswiadczenia szkolne, opor wobec zmian, strach przed porazka, brak wiary w siebie,
brak motywacji, brak potrzeby rozwoju i doskonalenia si¢, wysoki koszt szkolen, etc.

10 zasad uczacej si¢ osoby doroslej?

Ucze sie dla zrozumienia otaczajacego Swiata.

Ucze sie, aby funkcjonowaé jako obywatel.

Ucze sie by¢ gotowym do wyzwan i zmian.

Ucze sie, aby by¢ mobilnym na rynku pracy.

Ucze sie, bo chce zdoby¢ prace, utrzymaé ja i awansowac.

Ucze si¢, aby doskonali¢ posiadane umiejetnosci i rozwija¢ zainteresowania.
Ucze sig, aby realizowac¢ swoje marzenia i cele.

Ucze si¢ dla samej przyjemnos$ci poznawania i rozwoju.

Pomagam innym w uczeniu si¢, rozwoju i samorealizacji.

10 Ucze sieg, bo chce, potrzebuje i dostrzegam takg powinnosé.

CH AR MR~

8 http://www.dniuczeniasiedoroslych.pl/strona/10-zasad-uczacej-sie-osoby-doroslej.html - 25.06.2015r.
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Badania wykazuja, ze Polska na tle innych krajow Unii Europejskiej ma jeden
z najnizszych wskaznikow jesli chodzi o ksztalcenie ustawiczne®. Wynika¢ to moze
z faktu, iz osoby doroste w naszym kraju jeszcze nie do konca doceniaja korzysci ptynace
ze statego uzupehniania wyksztatcenia i szkolen. Tymczasem, starzejgce si¢ spoteczenstwo
w sytuacji nizu demograficznego, potrzebuje statego podnoszenia kwalifikacji. Juz teraz mozna
zaobserwowacé rozbieznos¢ pomigdzy poziomem wyksztalcenia i umiej¢tnosciami wsrod
mtodszych i starszych osob dorostych, co powaznie ogranicza mozliwo$ci pozostania na rynku
pracy starszych pracownikéw. Dzi$ nie sposob efektywnie zarzadzac¢ swoja karierg zawodowa
bez uwzgledniania konieczno$ci ksztalcenia ustawicznego. Uczenie si¢ przez cale
zycie, w tym takze rozwijanie osobistych zainteresowan, uzdolnien i talentdw jest
juz zatem nie tylko koniecznoscia, aby utrzymac si¢ na konkurencyjnym rynku pracy, ale ma
tez wptyw na jakos¢ zycia osob, niezaleznie od wieku czy etapu zycia zawodowego.

Opracowata: Malgorzata Sinior

Zrodia:

1. Komisja Wspoélnot Europejskich, ,,Memorandum dotyczace ksztalcenia ustawicznego” Bruksela,
30 pazdziernika 2000, W: Poradnictwo Zawodowe w oficjalnych dokumentach oraz opracowaniach
o zasiggu migdzynarodowym. Zeszyt Informacyjno-Metodyczny Doradcy Zawodowego. Nr 39,
MIPS, Warszawa 2007

2. http://www.dniuczeniasiedoroslych.pl/strona/10-zasad-uczacej-sie-osoby-doroslej.html — dostgpna
25.06.2015 1.

3. http://psz.praca.gov.pl/documents/10828/182828/Kszta%C5%82cenie%20ustawiczne%20w%20
Polsce%20na%?20tle%20innych%20kraj%C3%B3w%20-%20na%20podstawie%20badania%20
TRAL.pdf?version=1.0&t=1403870469694 - Ksztalcenie ustawiczne w Polsce na tle innych
krajow — na podstawie badania TRAL 07.08.2009 — dostgpna 25.06.2015 r.

9 http://psz.praca.gov.pl/documents/10828/182828/Kszta%C5%82cenic%20ustawiczne%20w%20Polsce%20na%
20tle%20innych%20kraj%C3%B3w%20%20na%20podstawic%20badania%20TRAL.pdf?version=1.0&t=1403870469694
Ksztalcenie ustawiczne w Polsce na tle innych krajow — na podstawie badania TRAL - dostgpna 25.06.2015 r.
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Jak wiadomo czlowiek uczy si¢ przez cale zycie, a kazde do$wiadczenie wptywa
na jego ogdlny rozwdj. Przed cztowiekiem dorostym stoja pewne zadania wynikajace z etapu
zycia, w ktorym si¢ znajduje, a ktdrych skuteczna realizacja umozliwi przystosowanie si¢
do zmniejszajacej sprawnosci fizycznej oraz stanu zdrowia. W przypadku oséb starszych,
emerytura jest istotng zmiang w zyciu, wyzwaniem, ktéremu cze$¢ nie jest w stanie sprostac.
Problematyka uczenia si¢ dorostych zajmuje si¢ andragogika, nauka, ktora poczatkowo
byta czgscig pedagogiki ogolnej i filozofii wychowania. W wyniku przemian spoteczno-
kulturowych oraz wzrastajacej liczby 0sob starszych przeksztatcita si¢ w oddzielng dziedzing.

Andragogika, postrzega czlowieka dorostego m.in. przez pryzmat ksztalcenia
ustawicznego, a zatem jego przygotowania w kazdym wymiarze do ciaglej edukacji
i samoksztalcenia w realizowaniu swojej osobowos$ci. Z jej punktu widzenia, osobowos¢
cztowieka dorostego podlega cigglym zmianom. Uczeni dowodza, ze czlowiek dorosty
w niemniejszym stopniu potrafi przyswaja¢ wiedze, niz osoba mtoda. Co wiegcej, dostrzega
w jednostce dorostej potencjat jakim nie dysponuja dzieci i mlodziez. Jest nim, m.in.
doswiadczenie zyciowe 1 zawodowe, ktore wptywa na osobowos$¢ i motywy ludzi dorostych
w podejmowaniu wysitku do poszerzania swoich horyzontow myslowych, podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, czy i/ lub zdobywania zupelie nowych. Z. Wiatrowski,
przywotujac Roberta R. McCrae’ego, Paula T. Costa i innych, méwi nam: nie pytajmy,
w jaki sposob doswiadczenia zyciowe zmieniajg osobowos¢: zapytajmy raczej, w jaki sposob
osobowos¢ nadaje ksztatt zyciu 1 zaprowadza porzadek, ciggto$¢ i mozliwos¢ przewidywania
biegu zycia, jednoczes$nie powodujac zmiang lub przystosowujac sie do niej°.

Andragogika wigze si¢ $cisle z idega kontynuowania
edukacji przez cale zycie. Takie pojecia jak
ksztalcenie ustawiczne czy uczenie si¢ przez cate
zycie sa obecnie bardzo popularne. Ksztalcenie
ustawiczne to inaczej edukacja formalna,
czyli systemem edukacji obejmujacy szczeble
od podstawowego do wyzszego, w ktorych
przyktadem sa szkoty i réznego rodzaju
uczelnie. Z kolei Uniwersytety Trzeciego Wieku,
kursy zawodowe sa przyktadami ksztalcenia
ustawicznego pozaformalnego. Natomiast pojecie edukacji nieformalnej wiaze
si¢ z edukacja organizowang poza szkota, dla ktorej najwazniejsze jest dostosowanie
$wiadczonych ustug do indywidualnych potrzeb i zainteresowan uczacych si¢ klientow
Przyktadami edukacji nieformalnej sa wszelkiego typu szkolenia oraz treningi
i warsztaty . Aktywno$¢ zawodowa i rozwoj sa powszechnie przedstawiane jako jedne
z najwazniejszych zadan przed ktorymi staja ludzie dorosli. Jednak podstawowym
warunkiem ich realizacji jest niewatpliwie uczenie si¢, ktore wigze si¢ z nabywaniem
doswiadczen, wiedzy, umiejetnosci. Podnoszenie poziomu wiedzy, zdobywanie nowych
kwalifikacji jest rownocze$nie sposobem zdobywania prestizu spotecznego.

10 Wiatrowski Z., Modrzejewska-Smol 1., Afganski A., (red.), Pedagogika pracy i andragogika, z mys$lg o dorastaniu, dorostosci
i starosci cztowicka w XXI wieku, t. II, Wioctawek 2008, 5.225-226
11 Czerniawska O., XXIII Kongres AIUTA w Reims, Rocznik Gerontologiczny, 1 (2)/2007, 5.27.
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Efektywnos$¢ edukacji dorostych

Rozwazajac efektywnos¢ edukacji dorostych nalezy bra¢ pod uwage wyniki badan nad
procesami uczenia si¢ ludzi w r6znym wieku i uwarunkowaniami tych procesow. Cztowiek
dorosty, u ktérego postgpuje proces starzenia si¢, dysponuje nadal znacznym potencjatem
rozwoju i mozliwosciami uczenia si¢. Badania prowadzone przez psychologéw, dotyczace
uczenia si¢ nowych treSci przez mtodziez i osoby starsze wykazaly, ze ludzie zachowuja
zdolno$¢ do uczenia si¢ do pdéznego wicku'?. Gtéwnym warunkiem jest dostosowanie
metod edukacji do poziomu sprawnosci intelektualnych. Wykazano rowniez, iz za procesy
uczenia si¢ dorostych odpowiada tzw. inteligencja skrystalizowana, ktora wiaze si¢
z wykorzystywaniem nabytego do$wiadczenia. Inteligencja ta moze rozwija¢ si¢ w trakcie
calego zycia cztowieka, a jednym z warunkow jest jednak nieustanna aktywnos$¢ umystowa.
Ludzie, ktérzy rozwijali si¢ przez cale zycie, podejmujac wszelkie dziatania edukacyjne,
sa w stanie uzyskiwa¢ znaczace efekty. Jak udowodniono dorosli najczgéciej ucza si¢
tego, co jest zwigzane z pracag zawodowa, szczegdlnie wymagajaca wysokich kwalifikacji
od kazdego z pracownikow. W ten sposob osiagaja wysoki stopien specjalizacji
w danej dziedzinie. Czgsto posiadana wiedza i1 umiejetno$¢ tworza nowa jakosc,
nazywang madro$cia (wisdom), wynikajaca z operacji intelektualnych wykonywanych
na nagromadzonym bogatym do§wiadczeniu®®.

Sprawnos$¢ uczenia si¢ osigga maksimum w 25 roku zycia, w kolejnych latach nastepuje
powolny spadek, mniej niz o 1% rocznie. Pomimo spadku sprawnos$ci uczenia si¢ migdzy 25
a 40 rokiem zycia, dorosty cztowiek nadal przewyzsza wyniki osiaggane w latach dziecinstwa,
osiggajac poziom poréwnywalny do reprezentowanego we wcezesnej mtodosci (14-18 lat).
Porownujac efekty nauki oséb w wieku od 35 do 45 lat z grupa mtodszg w wieku 20-24
lat okazuje si¢, ze starsza wiekiem grupa osiggala na ogodt stabsze wyniki. W niektorych
przypadkach (np. nauczanie szkolne) uzyskiwali réwnie dobre, a nawet lepsze wyniki,
ktére moga wynika¢ z wigkszego zainteresowania naukg. Poréwnujac efektywnos$é grup
w zadaniach wymagajacych sprawno$ci manualnej dostrzezono istotne roéznice miedzy
grupami. Starsi uczniowie, uczacy si¢ umiej¢tnosci wymagajacych czynnosci manualnych,
np. kreslenie odcinkow, pisanie lewa r¢ka, osiagali stabsze wyniki. Ponadto stabiej wypadali
w zadaniach wymagajacych dobrej pamigci mechanicznej, np. uczenie si¢ kodu, kojarzenie
liczb z symbolami bez logicznego uzasadnienia.

Wykazana zalezno$¢ odnosi si¢ do prezentowanej przez Thorndike przecigtnej sprawnosci
uczenia si¢ réznych rzeczy. Mozemy mowi¢ o pewnej liczbie réznych rodzajow uczenia
si¢, podlegajacych roznym prawom, ktéore w pewnym stopniu moga utatwi¢ wybor
najskuteczniejszej metody uczenia si¢, poniewaz czym innym jest nauka obstugi programu
komputerowego, uczenie si¢ jezyka obcego czy prowadzenia samochodu. Okazuje si¢, ze
mozliwosci uczenia si¢ moga zaleze¢ w wigkszym stopniu od inteligencji ogo6lnej danej
jednostki, anizeli od wieku®®.

Na zagadnienie stabnacej wraz z wiekiem pamigci mechanicznej zwrocit uwage
w swoich badaniach rowniez W. Szewczuk®. Obejmowaty one grupe dorostych analfabetéw

12 Peszko P., Andragogika — Jak uczg si¢ dorosli?, http://blog.2edu.pl/2007/02/jak-ucz-si-doroli.html, dostgp 22.04.2015r.

13 op.cit.

14 Matlakiewicz A., Solarczyk-Szwec H., Dorosli ucza si¢ inaczej: andragogiczne podstawy ksztalcenia ustawicznego, wyd. II,
Centrum Ksztatcenia Ustawicznego w Toruniu, Torun 2009,s. 36

15 op.cit., 5.36
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oraz ich nauczycieli. Zadaniem oséb badanych bylo zapamigtanie szeregu stow. Badacz
zauwazyl, ze grupy maja problemy w zapamigtywaniu niepowiazanych ze soba tresci.
Wynikato to prawdopodobnie z podobienstwa tresci, ktore mieli zapamieta¢ (np. wyrazy:
rosa, rasa, rysa, rota, rata itp.). Podobienstwo materialu jest czynnikiem wptywajacym
negatywnie na efektywno$¢ zapamigtywania. W nawigzaniu do wynikow badan réznicowanie
wprowadzanych tresci, wydaje si¢ by¢ szczegdlnie wazne.

Typy uczenia si¢ dorostych

W procesie uczenia si¢ 0sob dorostych sa stosowane metody edukacyjne, ktérych zadaniem
jest zwigkszenie efektywnosci podejmowanych dziatan. Dokonujac wyboru nalezy zwrdcié
uwage na istnienie réznych typow uczenia si¢, ktore sg charakterystyczne dla 0sob dorostych?®:

1. Uczenie sztuczne — pamigciowe; kojarzenie nowej wiedzy z juz posiadanymi
wiadomo$ciami, przy jednoczesnym odczuwaniu ich istotnosci oraz mozliwosci
wykorzystania w pracy.

2. Uczenie naturalne — czyli rozpatrywanie konkretnych rozwiazan na przyktadach; analiza
i synteza przypadkow (znana pod nazwa metoda studium przypadku — ang. case study,
metoda kejsow). Ten sposob przekazywania informacji jest szczegdlnie polecany dla grup
ztozonych z przedstawicieli tych samych zawodow lub stanowisk pracy.

3. Uczenie racjonalne — czyli poznawanie w dziataniu; warunkiem niezbgdnym jest
rozumienie przekazywanych tresci. Ten typ uczenia prowadzi do poszukiwania nowych
rozwigzan.

W ksztalceniu 0s6b dorostych nalezy wykorzystywa¢ aktywnos$¢ wynikajaca
z potrzeby zdobywania wiedzy i umiejetnoéci. Jak dowiedziono, wszystkie metody
aktywizujace sg skuteczniejsze od nawet najlepiej dopracowanych metod przekazu informacji
w formie wyktadu. Powigzanie informacji dotyczacych sfery zawodowej z dziataniem
czy rozwigzywaniem probleméw zwigksza stopien przekazywanej wiedzy, np. przepisow
uczymy si¢ zapamigtujac ich tresci, stosujac w praktyce i wyjasniajac procedury stosowania
w roznych sytuacjach.

Nauczyciel andragog, podejmujacy si¢ edukacji osob
dorostych powinien posiada¢ wiedzg dotyczaca zmian,
ktorym podlega cztowiek w tym okresie zycia oraz mie¢
swiadomos¢, ze w przypadku nauczania osob dojrzatych
nie powinno si¢ korzysta¢ z technik popularnych
w  pedagogice, ktore obowigzuja  wylacznie
w odniesieniu do dzieci i milodziezy. Nauczyciel
powinien pamigta¢ o tym, ze kazdy dorosty cztowiek
ma odmienne zdolno$ci, umiejetnosci, mozliwosci
przyswajania wiedzy, zainteresowania, do§wiadczenia
oraz cele. Kazdego uczestnika charakteryzuje rowniez
inna szybko$¢ uczenia sig.

16 Karney J.E., Psychopedagogika Pracy, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2007, s. 279
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Wraz z uplywem lat stan zdrowia, energii czlowieka pogarsza sig¢, co przeklada sig
na proces uczenia si¢. Proces starzenia wigze si¢ ze spowolnieniem reakcji na bodzce
wzrokowe 1 stuchowe. Wydtuza si¢ czas reakcji na bodzce stuchowe i wzrokowe, stabnie
réwniez pami¢¢ mechaniczna. Zmiany te sg stopniowe, a w podesztym wieku stanowig
utrudnienie procesu uczenia sie.

W celu zwigkszenia efektywnosci i atrakcyjnosci procesu ksztalcenia nauczyciel osob
dorostych ma do spetnienia nastepujace zadania®’:

Opieraj proces nauczania na doswiadczeniach oraz zainteresowaniach ludzi, ktorym
przekazujesz wiedzg, uczysz (wykorzystaj np. inwentarze zainteresowan),

Zapewniaj aktywne uczestnictwo osobom, ktore maja wiele mozliwosci zaangazowania
si¢ (bogate doswiadczenia, ztozona wiedza, umiejgtnosci),

Wyraznie pokaz, w jaki sposob omawiane tematy sg zwigzane z zainteresowaniami
stuchaczy,

Pomoz uczniom zrozumieé podstawowe pojecia z zestawu tresci, teorii czy umiejetnoscei,
ktére majg poznacé,

Daj uczniom mozliwos$¢ poszerzenia ich wiedzy o studiowanym temacie we wiasnym
zakresie oraz w tempie, ktore preferuja. Sposob rozumienia tresci i poziom jej opanowania
powinny by¢ bardziej eksponowane niz sposob prezentacji,

Pozwol na to, by podczas nauczania rozwijaly si¢ pozytywne interakcje, ciepta atmosfera
oraz przyjaznie. Korzystne jest wprowadzanie elementow humoru. Pozytywne emocje
odczuwane w trakcie uczenia si¢ zwickszajg efektywnos¢ nauki.

Stosuj podejscie multimedialne, aby zapewni¢ réznorodnos¢ stymulacji w klasie,
Dostarczaj materiaty szkoleniowe, ktore moga by¢ przydatne dla innych nauczycieli oraz
grup uczacych sig,

Dostarczaj uczniom zindywidualizowanej informacji zwrotnej, zeby ustali¢c w jakim
zakresie zostaly osiggni¢te podstawowe cele.

W procesie uczenia si¢ dorostych mozna wymienié¢ nastepujace problemy i utrudnienia, ktore
wplywajg na efekty uczenia sie®® :

brak czasu — dorosli, w zwiazku dominujaca w ich
zyciu aktywno$cig zawodowa, skarza si¢ na brak
czasu, ktory mogliby poswieci¢ na kontynuowanie
nauki. Uczenie si¢, w ich przypadku zawsze odbywa
si¢ kosztem czego$: kosztem rodziny, hobby, zycia
towarzyskiego czy realizacji obowigzkéw domowych
i zawodowych. W zwiagzku z tym dorosli staja przed
trudnym wyborem miedzy nauka, a tak waznym
dla kazdego czlowieka odpoczynkiem. Jesli nawet
podejmuja dziatania umozliwiajace rozwdj: szkolenia,
studia, robig to niesystematycznie, lub wybieraja nie
najdogodniejsze dla wysitku umystowego pory, np.
kursy wieczorowe.

1

1

7
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Czubak-Koch M., Silver Team czyli potega do$wiadczenia. Poradnik trenera osob starszych, produkt Projektu wspotfinansowanego
przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego numer projektu: WND-POKL.06.01.01-02-209/10,
‘Wroctaw 2013, s.28
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dluzsza przerwa w nauce, odzwyczajenie si¢ od uczenia, brak wprawy — powr6dt na
studia, badz uczgszczanie na szkolenia po wieloletniej przerwie nie bedzie tak efektywny,
jak stopniowe kontynuowanie nauki. Przez wiele lat cztowiek odzwyczait si¢ zwyklego
uczenia sig, a preferowane w przesztosci metody uczenia si¢ nie sa juz tak skuteczne.
brak zainteresowania nauka lub okreslonymi tresciami — kiedy jednostka uznaje dane
tredci jako nieprzydatne z pewnoscig bedzie miata problem z ich przyswojeniem. Brak
zainteresowania moze rowniez wynika¢ z niezrozumienia okreslonych zagadnien. Wazne
sa wigc swoboda oraz zachecanie do zadawania pytan. Rozbudzenie zainteresowania
przez podawanie ciekawych przyktadow oraz mozliwosci wykorzystania danej wiedzy
niewatpliwie zwigkszy stopien zapamigtania podawanych informacji.

zle nastawienie do uczenia si¢ — uczen , ktory ma zle nastawienie do danych przedmiotow,
postrzega je subiektywnie jako zbyt trudnych, prawdopodobnie nie bedzie zainteresowany
nauka. Wazne jest roOwniez wzajemne postrzeganie si¢ przez nauczyciela i uczniow.
Stworzenie relacji opartej si¢ na rownosci i partnerstwie niewatpliwie zmniejszy lek przed
kontynuowaniem nauki.

motywacja do nauki—doroslinajczesciej podejmuja ksztatcenie w wyniku checipodniesienia
swoich szans na rynku pracy, w tym rowniez awansu zawodowego. Postepuja wigc w wyniku
dziataniamotywacjizewnetrznej, traktujac edukacjejakonarzgdzie do osiggnigciadanegocelu.
Wprowadzenie nagrod, zachgty i ewentualnej kary pobudza do wysitku, motywujac do nauki.
Wazne jest takze odwotywanie si¢ do wewnetrznej motywacji dorostych, przez przedstawienie
nauki w kontekscie mozliwo$ci samorozwoju, poszerzenia horyzontow myslowych.

Rzeczywiscie cztowiek uczy si¢ przez cate zycie. Przekazane w artykule informacje dotyczace
dorostego cztowieka: jego mozliwosci podjecia dalszej edukacji, specyfiki dojrzewania oraz
ewentualnych wskazowek dla pracy nauczycieli maja na celu zwigkszenie efektywnos$ci
uczenia si¢ dorostych.

Opracowanie
Paulina Pluchcinska i Edyta Kolenda

Bibliografia:

—

Czerniawska O., XXIII Kongres AIUTA w Reims, Rocznik Gerontologiczny, 1 (2)/2007,
Czubak-Koch M., Silver Team czyli potega do$wiadczenia. Poradnik trenera osob starszych,
produkt Projektu wspotfinansowanego przez UE w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego
numer projektu: WND-POKL.06.01.01-02-209/10, Wroctaw 2013, Karney J.E., Psychopedagogika
Pracy, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2007,

Matlakiewicz A., Solarczyk-Szwec H., Dorosli ucza si¢ inaczej: andragogiczne podstawy
ksztalcenia ustawicznego, wyd. 11, Centrum Ksztalcenia Ustawicznego w Toruniu, Torun 2009,
Matlakiewicz ~ A.,  Strategie  edukacji  dorostych —  problemy i  utrudnienia,
http://www.postawnarozwoj.uni.lodz.pl/admin/zdjecia/file/ebooks/TUNING%20%C5%BBY CIA.
pdf, dostep 22.04.2015r.

Peszko P., Andragogika — Jak ucza si¢ dorosli?, http://blog.2edu.pl/2007/02/jak-ucz-si-doroli.html,
dostep 22.04.2015r.

Wiatrowski Z., Modrzejewska-Smol 1., Afganski A., (red.), Pedagogika pracy i andragogika,
z mys$la o dorastaniu, dorostosci i starosci cztowieka w XXI wieku, t. II, Wioctawek 2008,

Ksztatcenie ustawiczne

15



Kompetencje zawodowe

W jezyku potocznym, w publikacjach prasowych, w wypowiedziach radiowych
i telewizyjnych, ale takze w dokumentach o$wiatowych spotkaé mozna stosowane
wymiennie kluczowe terminy takie jak: kompetencje, umiejetnosci, kwalifikacje,
uprawnienia i obowiazki. Traktuje si¢ je czesto jak synonimy, ktére mozna stosowac
zamiennie. Warto wigc zacza¢ od zbudowania jasnej i prostej definicji kompetencji.

Kompetencja to konglomerat:

* opanowanej wiedzy z danego zakresu,

* umiej¢tnoscei jej zastosowania w praktyce,

» atakze reprezentacja odpowiednich postaw, wyptywajacych z wyznawanych wartosci.

W tak postawionej definicji widzimy jasno, ze umiejetnosci to jeden ze sktadnikéw kompetencji,
ale nie jedyny. Kwalifikacje za§ mozemy rozumie¢ jako formalne potwierdzenie nabytych
umiejetnosei (dyplom, zaswiadczenie itp.). Uprawnienia to mozliwo$¢ podejmowania decyzji
w ramach piastowanego stanowiska, a obowigzki wynikaé powinny z zapis6w umowy o prace.

Zdolno$¢ wykorzystania przez czlowieka jego
wiedzy, umiejetnosci, systemu wartosci i cech
osobowosci do osiggania celow, wynikow
i standardow oczekiwanych w zwiazku
z zajmowaniem przez niego okreslonego
stanowiska  pracy  stanowi  przewaznie
o sukcesach osigganych przez cztowieka w pracy.
W zyciu codziennym dziatamy na dwodch
plaszczyznach: jeden to nabywanie kompetencji,
drugi to ich wykorzystywanie. Ograniczenie
si¢ tylko do jednej z tych plaszczyzn prowadzi
do stagnacji, jesli nie porazki. Kompetencje nie
sa cechami stalymi. Zmieniajg si¢ wraz z do$§wiadczeniem oraz rozwojem zawodowym
i zyciowym cztowieka. Nie ma wiec mozliwosci okreslenia raz na zawsze czy kto$ dang
kompetencj¢ posiada lub nie. Sam pomiar kompetencji jest zlozonym procesem, bowiem
o tym czy wystepuje i jaka jest sita poszczegolnej kompetencji mozna jedynie wnioskowac
na podstawie zbioru obserwowalnych zachowan. Dlatego tez méwi si¢ o kompetencjach
fatwo i trudno identyfikowalnych, co oznacza, ze jedne fatwo zmierzy¢ a inne bardzo stabo
poddaja si¢ obiektywnemu pomiarowi.

Rozwoj kompetencji to proces ciagly. Latwo to zaobserwowaé chocby na przyktadzie
dzieci uczacych si¢ jezdzi¢ rowerem. Robig one stopniowe postgpy az wreszcie przerastaja
umiejetno$ciami swoich rodzicow. Od catkowitego braku umiejetnosci jazdy na rowerze az po
doskonato$¢ w tym zakresie mamy do czynienia z ciagtym procesem rozwoju. Mozna w tym
procesie (i tak si¢ zwykle robi) wyrdzni¢ pewne etapy, sa one jednak pewnymi umownymi
hastami (np. jazda na czterech kotkach, jazda wylacznie w towarzystwie taty, samodzielne
jezdzenie, uczestnictwo w zawodach). Nie zmienia to postaci rzeczy, ze rozw6j kompetencji
to szybszy lub wolniejszy, ale ciagly proces.

16 | Ksztatcenie ustawiczne



Ze wzgledoéw praktycznych proces ten warto i nalezy dzieli¢ na etapy, co w odniesieniu do
poszczegdlnych kompetencji powoduje wyrdznienie pozioméw ich przyswojenia. Mozemy
zatem mowié, ze rozwijajac dang kompetencje stopniowo przechodzimy na coraz wyzszy
poziom jej opanowania.

Poziom doskonalosci danej kompetencji mozna opisywaé, poshugujac si¢ roznymi
klasyfikacjami, np.:

1. uczen — osoba, ktora intensywnie uczy si¢ i dynamicznie podnosi poziom swojej
sprawnosci, radzac sobie z prostymi zadaniami;

2. praktyk — osoba, ktora bez wysitku wykonuje na przyzwoitym poziomie wigkszos¢
stawianych przed nig zadan w danej dziedzinie;

3. ekspert — osoba doskonale wykonujaca zadania na poziomie ponadpodstawowym,
réwniez zadania nietypowe i nowe w danej dziedzinie;

4. mistrz — osoba potrafigca wykona¢ na doskonatym poziomie kazde zadanie przed jakim
staje, tworzaca nowe formy i standardy wykonania.

Nie ma jednaj zamknietej listy kompetencji, specjaliSci tworza rézne ich zestawy.
W niektorych opracowaniach mozna znalez¢ wykazy nawet do 300 kompetencji
(za C.Woodruffe ). Poszczegodlne firmy, tworzac profile zadan lub stanowisk, ktore maja
wykonywa¢ pracownicy, okreslaja czasem bardzo szczegdlowe lub specyficzne kompetencje.
Taka sytuacja wymaga pewnego usystematyzowania, pogrupowania kompetencji.

Kompetencje mozna porzadkowaé w rozny sposob, np. T. Rostowski proponuje 8 kategorii®:

1. Kompetencje zwigzane z uzdolnieniami
Odnosza si¢ do potencjalu pracownika, mozliwosci rozwoju, wykorzystania uzdolnien
w celu zdobycia nowych kompetencji. Ich znaczenie jest tym wigksze im bardziej
przedsigbiorstwo nastawione jest na zmiany i koniecznos$¢ rozwoju,,nowych kompetencji”.

2. Kompetencje zwiazane z umiejetnosciami i zdolnoSciami
Dotycza czynnikow niezbednych dla odniesienia sukcesu w konkretnym zadaniu
w pracy. Naleza tu dobrze znane od dawna kompetencje komunikacyjne, umystowe,
interpersonalne, organizacyjne, techniczne, biznesowe, przywodcze, samozarzadzania

1tp.

3. Kompetencje zwiazane z wiedza
To przygotowanie do wykonywania konkretnych zadan w ramach zawodu, specjalizacji,
stanowiska czy organizacji. W tej kategorii mieszcza si¢ kompetencje, ktore opisuja to
czego pracownik nauczyt si¢ do tej pory i co moze zastosowa¢ w odpowiedniej sytuacji.
Wiedza moze dotyczy¢ faktow, wydarzen, procedur, teorii.

4. Kompetencje fizyczne
Dotyczy umiejetnosci zwigzanych z fizycznymi wymaganiami stanowiska pracy. Dziela
si¢ na trzy grupy:

19 Tomasz Rostowski, Kompetencje jako jako$¢ zarzadzania zasobami ludzkimi w ,Jako$¢ zasobow firmy. Kultura, kompetencje,
konkurencyjnos¢” red. Alicja Sajkiewicz, Wydawnictwo POLTEXT, Warszawa 2002.
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- sprawno$¢ fizyczna,
- wyczulenie zmystow,
- zdolnosci psychofizyczne.

5. Kompetencje zwiazane ze stylami dzialania
Opisuja w jaki sposob okreslane sa cele. Rozréznia si¢ style menazerskie
i pracownicze.

6. Kompetencje zwigzane z osobowoscia
Opisuja cechy osobowe np. orientacja spoteczna, zorientowanie na wspotprace, realizacja
celow.

7. Kompetencje zwiazane z zasadami i wartoSciami
Dotycza zasad, warto$ci, wierzen, pozwalajg na okreslenie motywow dziatania. Odnosza
si¢ do tego czego poszukuje si¢ w pracy oraz do rol zyciowych, ktore wptywaja na
dokonywane wybory.

8. Kompetencje zwiazane z zainteresowaniami
Oznaczajg preferencje dotyczace zadan i rodzaju pracy oraz srodowiska pracy. Maja
wplyw na efektywnos¢, zwlaszcza wtedy kiedy rodzaj pracy jest w pelni zgodny
z rodzajem zainteresowan pozazawodowych.

Mozna takze za Grzegorzem Filipowiczem wskaza¢ dla przyktadu nastepujacy, funkcjonalny
podziat kompetencji: %

Kompetencje osobiste — zwigzane s3 z indywidualng realizacja zadan. Poziom tych
kompetencji wptywa na ogoélna jakos¢ wykonywanych zadan — decyduje o szybkosci,
adekwatnosci i rzetelno$ci podejmowanych zadan, np.:

* dazenie do rezultatow
 elastycznos$¢ myslenia

* gotowos¢ do uczenia si¢

» kreatywnos¢

* myslenie analityczne

* organizacja pracy wlasnej

e otwarto$¢ na zmiany

* podejmowanie decyzji
 radzenie sobie z niejednoznacznoscia
+ radzenie sobie ze stresem

* rozwigzywanie problemow
*  rozwo6j zawodowy

* samodzielnos¢

e sumiennos¢

» zarzadzanie czasem

Kompetencje spoleczne — wplywaja na jako$¢ wykonywanych zadan zwigzanych
z kontaktem z innymi ludZzmi. Poziom tych kompetencji decyduje o skuteczno$ci wspotpracy,
porozumiewania si¢ czy tez wywierania wptywu na innych, np.:

20 Filipowicz G., "Zarzadzanie Kompetencjami Zawodowymi", PWE, Warszawa 2004.
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» autoprezentacja

* budowanie relacji z innymi

» dzielenie si¢ wiedza i doswiadczeniem
« identyfikacja z firma

» komunikacja pisemna

* komunikatywno$¢

 kultura osobista

* negocjowanie

» obstuga klienta

» obycie migdzykulturowe
 orientacja na klienta

» otwarto$¢ na innych

e procedury — znajomo$¢ i stosowanie
* proces sprzedazy

» prowadzenie prezentacji

« relacje z klientem

« relacje z przetozonymi

e wspodlpraca w zespole

* wywieranie wplywu

Kompetencje menedzerskie — zwiazane sa z zarzadzaniem pracownikami. Dotycza zarowno
migkkich obszaréw kierowania, organizacji pracy, jak roéwniez strategicznych aspektow
zarzadzania. Poziom tych kompetencji decyduje o sprawnosci funkcjonowania podleglego
obszaru, np.:

* budowanie sprawnej organizacji
* budowanie zespotow

» coaching

* delegowanie zadan

» kierowanie

» kontrola menedzerska

* motywowanie

* myslenie strategiczne

* ocena i rozwdj podwtadnych
» odwaga kierownicza

* organizowanie

* planowanie

e przywodztwo

» rozwigzywanie konfliktow

» zarzadzanie informacjami

» zarzadzanie nowoscia

» zarzadzanie procesami

» zarzadzanie projektami

» zarzadzanie przez cele

» zarzadzanie zmiang
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Kompetencje specjalistyczno-techniczne — majace zwiagzek ze specjalistycznymi zadaniami
dla danej grupy stanowisk. Czgsto odnosza si¢ do specyficznych zakresow wiedzy (np.
prawniczej czy tez finansowej) lub umiejetnosci (np. obstuga okreslonych systemow IT).
Poziom tych kompetencji wptywa na efektywnos¢ realizacji zadan zwigzanych ze specyfika
zwodu, stanowiska badz tez funkcji.

 analiza danych

» analiza i opracowanie tekstow prawnych
 analiza pracy

 analiza rynku

* budZetowanie

» diagnozowanie potrzeb klienta

* dyspozycyjnos¢

» ewaluacja projektow

e inzynieria finansowa

* jezyki obce

*  ksiggowosc

* obstuga przy kasie

» planowanie i organizacja szkolef

* planowanie i rozliczanie kosztow administracyjnych
* pozyskiwanie informacji

» prowadzenie szkolen

* prowadzenie wyktadow

» rachunkowos$¢

» rachunkowos¢ zarzadcza

 rekrutacja i selekcja

* rozliczanie i administrowanie wynagrodzeniami
» tlumaczenia

* umiej¢tnoscei it

» uzytkowanie systemow it

* wiedza zawodowa

* wykorzystanie narz¢dzi biurowych

* zachowanie w §rodowisku migdzykulturowym
* znajomo$¢ dystrybucji

Systemy edukacji zawodowej w rozwinigtych krajach Europy stosuja czg¢sto zamiennie pojgcie
kompetencji zawodowych i kwalifikacji zawodowych. W polskich warunkach w relacji
poje¢ kwalifikacje 1 kompetencje wystgpuje pewne rozréznienie. W praktyce kwalifikacje
to papier z pieczg¢ciami, na ktérym jest podany tytut czy stopien naukowy. Ale mozna mie¢
kwalifikacje potwierdzone dyplomem, ale nie mie¢ uprawnien do dziatania w okreslonym
obszarze zawodowym (np. w wypadku technika elektryka dodatkowe uprawnienia do
obstugi urzadzen elektrycznych o napigciu powyzej 1 kilowolta, uzyskiwane w wyniku
specjalnego przeszkolenia) albo nie umie¢ wykona¢ bardziej skomplikowanego zadania
(np. ekspedientka legitymujaca si¢ dyplomem sprzedawcy nie umie udzieli¢ informacji na
temat sprzedawanego towaru - moéwimy, ze jest niekompetentna). Bez kompetencji nie mozna
wigc wykorzysta¢ swoich kwalifikacji. Z drugiej strony bez kwalifikacji nie mozna by¢
kompetentnym. Czyli kwalifikacje sa pojeciem wezszym od pojecia kompetencji. Jezeli zdarzy
si¢ uzycie tych dwoch pojec¢ (kwalifikacje zawodowe - kompetencje zawodowe) zamiennie,
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to w przypadku kompetencji nacisk ktadzie si¢ na uprawnienia i do§wiadczenie zawodowe,
a w przypadku kwalifikacji na umiejetnosci. Dlatego pracodawcy coraz czesciej w okresie
probnym sprawdzaja zgodnos¢ kwalifikacji pracownikow z ich rzeczywistymi kompetencjami.

Warto pamigtac, ze kompetencja jest pewnym konstruktem teoretycznym, co oznacza migdzy
innymi to, ze nie istnieje w oderwaniu od poziomu zachowan, ktére mozemy obserwowac.

Niemal kazda kompetencja przejawia si¢ w wielu réznorodnych zachowaniach.
Dla przyktadu taka kompetencja jak ,,wspotpraca w zespole”, rozumiana jako ,,umiejetnosé
sprawnego wspotdziatania w grupie dla osiagnigcia wspolnego celu, swiadome wspottworzenie
zespolu” bedzie zwigzana z przejawianiem zachowan w takich obszarach jak:

» kontakt ze wspotpracownikami,

» aktywno$¢ w procesie osiggania celow,

* pobudzanie motywacji innych 0séb w zespole,

o przekazywanie informacji waznych ze wzgledu na jako$¢ wspolpracy oraz
efektywno$¢ dziatan,

* wspdlpraca z innymi osobami w zespole,

 radzenie sobie z sytuacjami trudnymi, konfliktami.

Tradycyjne podejscie do kompetencji przywiazuje duza wage do $wiadectw
i dyploméw, model kompetencji zwraca uwage, ze zasadniczym sposobem zdobywania
kompetencjijestaktywnos¢ zawodowaorazksztalceniewtrakcieaktywnegozyciazawodowego.
Zmiana dotyczy takze rozumienia procesu oceny (dokonywanej podczas procesu selekcji lub
ocen okresowych). Tradycyjnie okreslano przydatnos¢ pracownika do pracy na podstawie jego
przesztychdokonan. Wramachmysleniaokompetencjachzawodowychwigkszynaciskktadziesig
na umiejetno$¢ adaptacji pracownika do warunkow, w jakich bedzie musial pracowaé
w przysztosci oraz na stopien zdolnosci do zdobywania nowych kompetencji. Ocena
potencjatu winna raczej podkresla¢ postep i zmiany w zakresie kompetencji niz ich aktualny
poziom.

Opracowanie: Mariusz Kubat
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Dlaczego warto si¢ szkoli¢?

Zmiany zachodzace na rynku pracy nie daja w chwili obecnej gwarancji
zatrudnienia, zaréwno osobom posiadajacym wysokie wyksztalcenie czy wieloletnie
doswiadczenie zawodowe. Bycie konkurencyjnym na rynku pracy wymaga
nieustannego doksztatcania i doskonalenia oraz poglebiania swojej wiedzy zaréwno
teoretycznej jak i praktycznej. Niejednokrotnie rynek pracy wymusza wrecz zmiang
zawodu a pozostanie na nim wymaga dostosowania kwalifikacji zawodowych do
zmieniajacych si¢ wymagan. Kazda osoba moze kiedys stanaé przed konieczno$cia
podjecia waznych decyzji zwigzanych z koniecznoscia uzupeilnienia posiadanych
kwalifikacji, niezaleznie od posiadanego poziomu wyksztalcenia. Inwestycja w szkolenie
nie jest i nie powinna by¢ decyzja podejmowang w sposob nieprzemyslany. Odpowiedni
dobdr szkolenia moze pozwoli¢ zaoszczedzi¢ pieniadze i przyczyni¢ si¢ do pozytywnej
zmiany sytuacji zawodowej.

Przedstawiamy ponizej kroki, ktérych realizacja moze

pomodc w okresleniu rodzaju szkolenia.

» Ustal zawod lub rodzaj pracy, ktora chcesz wykonywac.

* Okresl swoje kwalifikacje 1 umiejetnosci.

* Dowiedz si¢ jakich kwalifikacji oczekuja od Ciebie
pracodawcy.

» Ustal skad bedziesz czerpa¢ informacje o szkoleniach.

e Okresl kryteria, na ktore zwrdcisz uwage wybierajac
szkolenie i firm¢ szkoleniowa.

* Okres$l swoje mozliwos$ci uczestniczenia w wybranym
szkoleniu.

* Sprobuj poszukaé instytucji, ktére moga pomoédc Ci
w sfinansowaniu szkolenia.

e Sprawdz jakie dokumenty powiniene$ zgromadzi¢
zapisujac si¢ na szkolenie.

1. Ustal zawéd lub rodzaj pracy, ktora chcesz wykonywaé

Decyzja o wyborze szkolenia powinna by¢ poprzedzona okresleniem celu
do jakiego ma ono doprowadzi¢. Warto zada¢ sobie pytanie jakie mozliwosci powinno ono
stworzy¢, czy umozliwi wykonywanie jakiej$ pracy czy zawodu? A moze przyczyni si¢ do
zwigkszenia zakresu mozliwosci w ramach zawodu juz posiadanego? Jesli tak to w jakim
zakresie? Ksztalcenie jest inwestowaniem w przyszto$¢, musi zatem opiera¢ si¢ na jakiejs
strategii, dtugookresowych planach. Wazne jest okre$lenie co mozna dzigki szkoleniu
uzyska¢, jakie korzysci osiagnac, jakie mozliwosci pojawia si¢ po jego ukonczeniu. Samo
szkolenie stanie si¢ wtedy narzedziem prowadzacym do realizacji celu. Cele wskazuja jakie
zmiany powinny by¢ wynikiem szkolenia.

W przypadku trudnosci z okresleniem celow czy preferencji zawodowych mozna

skorzysta¢ z pomocy doradcéw zawodowych. Pracuja oni np. w Centrach Informacji
i Planowania Kariery Zawodowej Wojewddzkich Urzedéw Pracy. Je§li na tym
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etapie potrzebne sg informacje o zawodach (np. jakie zadania wykonuje osoba
pracujaca w tym zawodzie, jakich kwalifikacji wymaga dany zawodd itp.) warto
skorzysta¢ z Klasyfikacji Zawoddéw i Specjalnosci, zawierajacej krotkie opisy
zawodow. Mozna ja znalez¢ np. na stronie internetowej www.psz.praca.gov.pl
(w zaktadce Rynek Pracy). W Centrach Informacji i Planowania Kariery Zawodowej doradcy
zawodowi udostepniaja takze Przewodniki po Zawodach oraz inne opracowania opisujace
zawody.

2. Okresl swoje kwalifikacje i umiejetnosSci

Dokonanie bilansu wlasnych kompetencji pomaga poznaé aktualne mozliwosci
zawodowe, oraz oceni¢ w jakim miejscu znajdujemy si¢ na chwile obecna:
co juz wiemy, potrafimy a czego nam brakuje aby osiggna¢ cel okreslony w kroku 1.

Ponizsze pytania powinny pomodc dokonac takiej analizy:

 jakie wyksztalcenie posiadasz?

» Jakie umiejetnosci zawodowe juz zdobytes/as ?

* czy posiadasz doswiadczenie zawodowe?

» czy twoje doswiadczenie jest zgodne z kierunkiem ksztalcenia jaki ukonczytes/as?
» czy posiadasz dodatkowe kwalifikacje, kursy lub szkolenia?

 jakie sa twoje oczekiwania w stosunku do pracy zawodowe;j?

* jaki jest stan Twojego zdrowia ?

» jakie jest twoje hobby, zainteresowania?

Z tego moga ptynac kolejne wnioski, np.:

» dlaczego szkolenie jest potrzebne?

 jaki problem powinno rozwigzac?

» jak dlugo wystepuje ten problem i co jest jego przyczyna?

* jak szkolenie moze pomoc w rozwigzaniu danego problemu?

Moze si¢ okaza¢ ze szkolenie nie bedzie

lekiem na wszystkie bolaczki, a rozwigzanie

problemu wymaga szeregu dodatkowych

dziatan. Po zapoznaniu si¢ ze swoimi mocnymi

stronami, zainteresowaniami 1 slabosciami,

powinnismy wzigé pod uwage otoczenie

zewnetrzne, a konkretnie takie jego sktadniki

jak: sytuacja gospodarcza, sytuacja na rynku

pracy, zapotrzebowanie na pracownikéow lub

na okre$lone kwalifikacje, umiejetnosei itd.

Najwicksza bowiem szansa na osiggniecie dobrych wynikow jest wtedy, gdy $rodowisko
zewnetrzne sprzyja naszemu rozwojowi. Warto §ledzi¢ technologiczne nowosci, zmiany
spoteczne oraz polityczne i na tej podstawie wycigga¢ wnioski o tworzeniu si¢ nowych
stanowisk pracy oraz nowych zawodow. Rynek pracy ewoluuje bowiem ostatnimi czasy
wyjatkowo szybko. Wiele zawodow sie rozwija a wiele znika. Nalezy wigc uwaznie $ledzi¢
kierunki rozwoju branzy, ktora nas interesuje, badz w ktorej juz pracujemy.
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3.

Dowiedz si¢ jakich kwalifikacji oczekujg od Ciebie pracodawcy

Pracodawcy oceniajg kwalifikacje kandydatow do pracy przede wszystkim pod wzgledem ich
uzytecznos$ci. Dlatego powinno si¢ nabywac i udoskonala¢ praktyczne umiejgtnosci, ktore
zwigksza nasza atrakcyjno$¢ na rynku pracy.

Aby dowiedzie¢ si¢ jakich umiejetnosci oczekuja obecnie pracodawcy, mozna:

rozmawia¢ z pracodawcami,

bra¢ udzial w rozmowach kwalifikacyjnych ktére pomoga zweryfikowaé posiadane
kwalifikacje,

rozmawia¢ z ludzmi pracujgcymi w danym zawodzie,

czytaé pras¢ poswigcona tematyce pracy i rozwoju zawodowego.

Aby kwalifikacje, ktoére zamierza si¢ uzyska¢ w wyniku szkolenia byly atrakcyjne
dla pracodawcow nalezy pamigta¢ aby byty one:

4.

zgodne z wymogami rynku pracy i oczekiwaniami pracodawcow,

zgodne ze standardami i wymogami obowigzujagcymi w obrebie interesujacego Cie
zawodu,

praktyczne i aktualne,

potwierdzone odpowiednim certyfikatem.

Ustal skad bedziesz czerpa¢ informacje o szkoleniach

Jesli podejmiemy decyzje o podniesieniu swoich kwalifikacji zawodowych poprzez
uczestniczenie w szkoleniu i wiemy jakiej tematyki powinno ono dotyczy¢ pora siggnac po
informacje o instytucjach zajmujacych si¢ przeprowadzaniem szkolen.

Tego typu informatory sa w posiadaniu takich instytucji jak:

Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej Wojewddzkich Urzedoéw Pracy
(www.wup.lodz.pl)

Powiatowe Urzedy Pracy (dane teleadresowe Powiatowych Urzedow Pracy w woj.
16dzkim znajduja si¢ na stronie www.wup.lodz.pl)

Akademickie Biura Pracy (dane teleadresowe Akademickich Biur Karier w woj. todzkim
znajduja si¢ na stronie www.wup.lodz.pl)

Cechy Rzemiost (dane teleadresowe cechow w woj. to6dzkim znajduja si¢ na stronie Izby
Rzemieslniczej: http://www.izbarzem.eu)

Aktualne informacje na temat szkolen udostgpniane s3 na stronach internetowych,
takich jak np.:

http://www.inwestycjawkadry.pl/
http://www.mapa.funduszestrukturalne.gov.pl/
http://szkolenia.nf.pl/
http://www.szkolenia.com.pl/
http://edustacja.pl/
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Poza tym warto skontaktowac sig¢ z:
e Centrami Ksztalcenia Ustawicznego

(http://nowoczesnaszkola.edu.pl, http://www.ckulodz.pl/, http://cku-lodz.edu.pl);
e Zaktadami Doskonalenia Zawodowego (http://www.zdz.lodz.pl/).

5. Okresl kryteria, na ktore zwrocisz uwage wybierajac szkolenie i firme szkoleniowg

Czgsto mozna si¢ spotka¢ z sytuacjg, iz wiele firm szkoleniowych prowadzi podobne

szkolenia. Przy podejmowaniu decyzji o wyborze konkretnej firmy mozna:

e Zwrdci¢ uwage na uprawnienia jakimi dysponuje firma szkoleniowa

* Dowiedzie¢ si¢ czy certyfikat jaki wydaje uczestnikom firma jest odpowiedniej jako$ci
(czy spetnia nalezne wymogi)

e Zwrdci¢ uwage na warunki jakie firma zapewnia uczestnikom szkolenia (lokalowe,
mozliwos¢ korzystania z pomocy i urzadzen potrzebnych do nauki)

* Poszuka¢ informacji na forach internetowych, na ktorych wypowiadaja si¢ osoby, ktore
uczestniczyly w szkoleniach organizowanych przez firme.

6. Okresl swoje mozliwosci uczestniczenia w wybranym szkoleniu

Przed podjeciem decyzji o uczestnictwie w szkoleniu warto upewnic si¢ czy nasza sytuacja

pozwala na udziat w nim i jego ukonczenie. Mozna odpowiedzie¢ sobie na pytania czy:

* posiada si¢ wystarczajaco duzo czasu aby uczestniczy¢ w szkoleniu

» szkolenie odbywa si¢ w odpowiadajgcych nam dniach i godzinach

» sytuacja finansowa pozwala na optacenie szkolenia, zakup materialow edukacyjnych,
optacenie egzaminu itp.

* dojazd do miejsca szkolenia bedzie mozliwy

» spelnia si¢ wstgpne wymagania, takie jak np. posiadanie okre§lonego wyksztalcenia lub
dobrego stanu zdrowia

» posiada si¢ umiejetnosci konieczne do rozpoczgcia szkolenia, np. postugiwanie si¢
komputerem

7. Sproébuj poszuka¢ instytucji, ktére moga poméc Ci w sfinansowaniu szkolenia

Niekiedy zdarza sig, ze szkolenie ktore wybralisSmy wymaga poniesienia zbyt duzych kosztow.
Warto wtedy zastanowi¢ si¢ nad mozliwosciami uzyskania pomocy w jego sfinansowaniu.
Istnieja tez mozliwosci uczestniczenia w bezplatnych szkoleniach organizowanych w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego.

Informacji na ten temat poszukiwac¢ mozna:

* W Powiatowych Urzedach Pracy — ushugi szkoleniowe, oferowane przez urzedy pracy na
podstawie ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (Dz. U. Nr 99 poz. 1001 z pézn. zm.) obejmuja:

- skierowanie na szkolenie do instytucji szkoleniowe;j,

- finansowanie szkolen dla o0sob zatrudnionych w ramach Krajowego Funduszu
Szkoleniowego

- finansowanie kosztow szkolenia (bon szkoleniowy),

- udzielenie pozyczki na sfinansowanie kosztow szkolenia,
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- dofinansowanie kosztow egzamindéw oraz kosztow uzyskania licencji,
- dofinansowanie studiow podyplomowych,
- udzielenie stypendium na kontynuowanie nauki w szkole ponadgimnazjalnej lub
wyzszej w trybie niestacjonarnym,
- skierowanie na staz,
- skierowanie do odbycia przygotowania zawodowego w miejscu pracy.
* W Wojewoddzkich Urzedach Pracy i Urzgdach Marszatkowskich — w ramach tych instytucji
funkcjonujg punkty informacji nt. funduszy unijnych
* Na stronach internetowych www.funduszestrukturalne.gov.pl, www.lodzkie.pl,
www.wup.lodz.pl.
* W organizacjach pozarzadowych

8. Sprawdz jakie dokumenty powiniene$ zgromadzié¢ zapisujac si¢ na szkolenie

Kazda firma stosuje okreslone kryteria rekrutacji
na szkolenie i ich ramach moze wymagaé
przedstawienia dokumentéw potwierdzajacych
np. poziom wyksztalcenia, posiadane kwalifikacje
czy uprawnienia. Instytucje finansujace szkolenia
moga takze zadaé przedstawienia roznych
dokumentow i zaswiadczen. Warto wczesniej
zorientowac si¢ jakiego typu dokumenty nalezy
zgromadzi¢, by nie okazalo si¢ Ze rozpoczgcie
szkolenia uniemozliwi ich brak.

Opracowanie: Mariusz Kubat
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E — learning czyli wiedza na odleglos¢

W obecnych czasach wszystkie dziedziny zycia nabieraja tempa. Réwniez edukacja ulega
cigglym przemianom wynikajacym z wplywu nieustannie rozwijajacych si¢ nowoczesnych
technologii. Pojawiaja si¢ i znajduja zastosowanie nowe alternatywne lub uzupetniajace
formy ksztatcenia dajace uczniom (uczestnikom) i nauczycielom (wyktadowcom, tutorom)
znacznie wigcej mozliwosci. Ulatwiaja réwniez poszerzanie i zdobywanie wiedzy. Jednak
te nowoczesne formy ksztalcenia nie sprowadzaja si¢ jedynie do zastosowania w procesie
edukacji nowinek technicznych. Nauka z wykorzystaniem technologii zmusza osoby uczace
si¢ do zaangazowania. Nowoczesne formy ksztatcenia powinny mie¢ i najczgsciej majg jasno
okreslone etapy i cel edukacji, za§ osoby decydujace si¢ by w ten sposob zdobywaé wiedzg
powinny by¢ §wiadome tego, ze caty proces jest zaplanowany, a w trakcie realizacji stale
kontrolowany.

Zanim jednak zapadnie decyzja o trybie ksztalcenia — czy bedzie to nauka przez Internet lub
szerzej — droga elektroniczng czy tez np. klasyczny kurs jezykowy w szkole jezykoéw obeych
lub studia stacjonarne — nalezy zapoznac si¢ tymi metodami; ich wadami i zaletami. Niniejszy
artykut przybliza ide¢ e-learningu.

Pierwsza rzecz — najwazniejsza: zadaniem e-learningu nie jest zastapienie tradycyjnych form
szkolenia, ksztalcenia a jedynie ich uzupetienie. W drugiej kolejnosci nalezy ustali¢, jakie
sg zatozenia i cele. Dopiero potem mozna si¢ zastanowi¢ nad wyborem drogi ksztatcenia
—czy lepszym wyborem bedzie tradycyjne ksztatcenie realizowane stacjonarnie, czy tez moze
zajgcia w systemie e-learning.

Czym jest e-learning?

Istnieje wiele definicji e-learningu. Jedna z nich
wskazuje iz ,,E-learning to wszelkie dzialania
wspierajace proces szkolenia, wykorzystujace
technologie teleinformatyczne™. Jej autor,
Marek Hyla przedstawia przyktady nauczania
elektronicznego (e-learningu), do ktorych zalicza:

* typowe kursy e-learningowe — pozwalajace na indywidualng pracg z materialem
szkoleniowym wedtug $cisle okreslonych regut, udostepnianych przez sie¢ komputerowa,
jak i noéniki danych CD, DVD itp.,

» internetowe wyklady przekazywane ,,na zywo” przez siec,

 internetowe wyktady ,,z opdznieniem” — przekazywane przez sie¢ badz na nos$nikach
danych,

» szkolenia grupowe prowadzone na odleglos¢ — konferencje internetowe, w tym
wideokonferencje,

» dystrybucje tresci poprzez np. e-mail,

21 M. Hyla, Przewodnik po e-learningu, Krakow 2007, str. 19-23
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Inne mozliwosci to wykorzystanie listy dyskusyjnej, komunikatorow a nawet telefonu.
Szersze spojrzenie pozwala zauwazy¢ mozliwos¢ wykorzystania w e-learningu na
przyktad burzy mozgéw, studium przypadku (case study), czyli metod znanych
z klasycznych form nauczania. Dlatego tej nowoczesnej formy ksztatcenia nie mozna zawezac
tylko do nauki przez Internet.

Nieco zawe¢zong definicje mozna znalezé w Internecie: ,,E-learning jest nauczaniem na
odlegtos¢ z wykorzystaniem technik komputerowych, gtéwnie Internetu, a takze intranetu,
extranetu, przekazow satelitarnych, tasm audio/wideo, telewizji interaktywnej oraz CD-
ROMu czy telefonii komorkowej (m-learning — mobile learning)’?2.

Istnieja polskie terminy okreslajace e-learning — bywa on cze¢sto nazywany ,,e-nauczaniem”
lub ,,nauczaniem zdalnym” — ze wzgledu na fakt iz odbywa si¢ na odleglos¢, niezaleznie od
miejsca i czasu.

Podsumowujac, e-learning to nowoczesna metoda ksztalcenia bedaca odpowiedzig na
zwigkszajaca si¢ potrzebe mobilnosci ludzi, wykorzystujaca narzedzia specyficzne dla
nauczania klasycznego (wyktady, prace grupowe, testy) ale takze i te, ktorych zastosowanie
w nauczaniu klasycznym jest utrudnione badz wrecz niemozliwe (wideokonferencje, czaty,
instrumenty umozliwiajace biezacy monitoring postepoéw — testy, zadania do wykonania;
a takze dodatkowe materiaty Zrodtowe: strony internetowe czy utatwienia dla uczestnika
w postaci nauki w dogodnym dla niego czasie). E-learning, bedac narzedziem stuzacym
uzupehianiuirozszerzaniuszkolen, kursow czy studiow stacjonarnych, pozwalanazwigkszenie
ich efektywnosci, elastycznosci stosowania czy atrakcyjnosci. W e-learningu powinny by¢
obecne dwa elementy: nauczanie i technologia. Nauczanie to cel — czyli zdobycie nowej lub
udoskonalenia posiadanej juz wiedzy, umiejg¢tnosci, kompetencji zawodowych. Ten cel moze
by¢ realizowany za pomoca réznorodnych technologii informatycznych. Jednak e-learning,
cho¢ $cisle zwigzany jest z technika, ukierunkowany jest na nauczanie i rozwdj osob, ktore
z niego korzystaja. Mimo, iz e-learning stuzy nauczaniu na odleglo$¢ oraz nauczaniu
elastycznemu, nie ma przeszkod by mogt by¢ rowniez taczony z tradycyjnym nauczaniem
w formie kursow mieszanych. Ponadto e-learning umozliwia samodzielne wybranie zard6wno
sposobu dostarczania wiedzy jak i tempa jej przekazywania.

Zastosowanie e-learningu

E-learning coraz czg$ciej znajduje zastosowanie zaréwno w tradycyjnej edukacji jak
i w $wiecie biznesu. Szkolenia z wykorzystanie platform e-learningowych staly si¢ bardzo
skutecznym narzg¢dziem ksztatcenia pracownikoéw. Pozwalaja na ukonczenie kursu, szkolenia,
a nawet studiow bez koniecznosci fizycznej obecnosci w sali wyktadowe;.

Zastosowanie w biznesie

Przeznaczenie e-learningu w dziatalno$ci przedsigbiorstwa to przede wszystkim
szkolenia zawodowe, specjalistyczne szkolenia zwigzane bezposrednio ze specyfika
funkcjonowania danego podmiotu. E-learning znajduje zastosowanie jako jedna
z metod ksztalcenia ustawicznego. Wykorzystujac e—learning mozna podnosi¢ wiedzg,
kwalifikacje w zakresie technologii informatycznych (obsluga konkretnych aplikacji)
— tzw. szkolenia produktowe, przepisow prawa czy na przyktad zagadnien zwiazanych

22 http://www.kursy-online.pl/cickawostki/czym-jest-e-learning/ - strona dostgpna 29.05.2015 r.
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z kulturg organizacyjng firmy lub tzw. ,twardym HR”. Gorsze wyniki daje stosowanie
e-learningu jako jedynej metody przekazywania wiedzy w zakresie ksztaltowania
umiejetnosci migkkich takich jak asertywnos$¢ czy znajomoscei jezykoéw obcych. Ale i na to
wynaleziono sposob - wprowadzono blended-learning, czyli system taczacy zalety kurséw
tradycyjnych i e-learningowych. Dzigki temu, narzedzie to bywa bardzo uzyteczne przy
szkoleniu ustawicznym kadry, jak rowniez przy tworzeniu symulacji kluczowych sytuacji
biznesowych. Systemy e-learningowe umozliwiajg ujednolicenie szkolen w firmie, pozwalaja
takze efektywnie zarzadza¢ procesem nauczania, co wspomaga funkcjonowanie dzialu HR
w organizacji. Dzigki wbudowanym funkcjom raportujacym i administracyjnym, pozwalaja
na biezaco $ledzi¢ postep kazdego z uczestnikow i na biezaco korygowac dostrzezone
nieprawidtowosci, przy praktycznie nieograniczonej indywidualizacji przebiegu szkolenia.

Zastosowanie w szkolnictwie

Na §wiecie — i coraz czesciej w Polsce — tradycyjne szkoty wyzsze majg w swej ofercie
programy dyplomowe na roznych poziomach i w wielu dziedzinach dostgpne droga
e-learningowa. Zwykle studenci zobowigzani sg do uczgszczania na zajgcia, jednakze wiele
kurséw jest udostepnianych wylacznie online. Standardem juz jest wspomaganie swoich
studentow poprzez udostepnianie im w sieci internetowej niezbednych, zwiazanych z tokiem
studiow informacji.

E-learning a polski system o$wiaty

Obecnos¢ elektronicznych form komunikacji
stala si¢ na tyle powszechna, ze mozna
odnie$¢ wrazenie, iz wszyscy juz dobrze
je znaja. Jako, ze Polska nalezy do Unii
Europejskiej to obowigzuja nasz kraj
postanowienia przyjete miedzy innymi
w  programie  Komisji ~ Europejskiej
dotyczacym integracji technologii
informacyjnych w  nauczaniu. Rynek
edukacji wirtualnej systematycznie rosnie
nie sposob nie dostrzec, ze jesli chodzi o szkolnictwo to e-learning nie ogranicza si¢ juz
do wyzszych uczelni. Przybiera on bardzo zréznicowang form¢. Od regularnych kurséw
i studidow, przez roézne formy czeSciowe polegajace na wykorzystaniu mechanizmu
poczty elektronicznej do kontaktu ze shichaczami czy mechanizméw oferowanych
np. przez rézne komunikatory, po najprostsze, polegajace na umieszczaniu materiatdéw
dydaktycznych oraz informacji dla studentéw na stronie WWW lub serwerze plikow. Postep
moznazaobserwowacréwniezwsferzetechnologicznej—projektowanesaiwdrazanerozwigzania
dedykowane nauczaniu zdalnemu przyjmujace forme tzw. platform e-learningowych.
Rowniez dzigki temu e-learning coraz odwazniej wchodzi do szkét ponadgimnazjalnych
i gimnazjow. Najwazniejszym zadaniem nadal pozostaje mimo wszystko ksztatcenie
nauczycieli pozwalajace pozna¢ im specyfike nauczania na odlegltos¢, stosowane metody
i techniki pracy, ze szczeg6lnym uwzglednieniem zwlaszcza form interakcji pomiedzy
nauczycielem a studentem (uczniem), ze wzgledu na réznice w stosunku do nauczania
tradycyjnego.
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W Polsce idee e-learningu wdrazaja juz niemal wszystkie uczelnie wyzsze ale takze: Osrodek
Rozwoju Edukacji w Warszawie, PAM Center (Polsko-Amerykanskie Centrum Zarzadzania)
z Lodzi czy Krajowy Osrodek Wspierania Edukacji Zawodowej i Ustawicznej z Warszawy
(KOWEZiU) oraz oczywiscie wiele podmiotdw gospodarczych dziatajacych na rynku
ustug szkoleniowych. E-learning znajduje zastosowanie w realizacji zadan bibliotek (w tym
tych uczelnianych); bardzo bogata oferte szkoleniowa proponuje Polska Agencja Rozwoju
Przedsigbiorczo$ci — na tzw. Akademii PARP.

Wady i zalety®

O rosnacej popularnosci e-learningu $wiadczy fakt, iz obecnie
jest to jedna z najszybciej rozwijajacych si¢ dziedzin sektora
IT oraz edukacji. Jednak jak kazda metoda nauczania,
réwniez e-learning ma swoje zalety i wady. Cechy te mozna
rozpatrywaé z kilku punktéw widzenia: uczestnika szkolenia,
realizatora szkolenia i instytucji delegujacej uczestnika
szkolenia czyli najczgéciej jego pracodawcy. Literatura
i specjalistyczne serwisy internetowe poswiecone szkoleniom
prezentuja bogata palete pluséw tej metody przekazywania
wiedzy. Zalicza si¢ do nich migdzy innymi dobre efekty
nauczania, redukcj¢ kosztow szkolenia czy ruchomy czas pracy
i wygodg uczestnikow.

Dla organizacji zaletami beda:

» redukcja kosztow szkolenia, ktéra przynosi duze zyski szczegdlnie organizacjom
Z rozproszonymi i z ciggle rotujacymi uczniami (na przyktad personel restauracji);

* oszczedno$¢ czasu wynikajaca z: eliminacji czg$ci czynnosci przygotowawczych
(przygotowanie sal, dojazdu), braku dezorganizacji pracy - tradycyjne szkolenia, w ktore
zaangazowana jest wigcksza czg¢$¢ zalogi zakladu pracy czy dzialu znacznie utrudniaja
i dezorganizuja jego pracg, co czg¢sto negatywnie odbija si¢ na efektach pracy i lub
powoduje straty;

e duza efektywno$¢ szkolen wynikajaca z odpowiednio skonstruowanego materiatu
szkoleniowego 1 sprawdzajacego pozwalajaca elastycznie reagowa¢ na niepokojace
symptomy; e-learning uwzglednia mozliwos¢ powtdrzen, zastosowania testow
sprawdzajacych, mozliwo$¢ przerwania i ponownego powrotu do szkolenia. Efektywno$é¢
zalezna jest jednak od uwarunkowan osobniczych ucznia/ uczestnika;

* zastosowanie rozwigzan e-learningowych w procesie uczenia si¢ jezykow obcych pozwala
na wyeliminowanie tych elementéw nauki, ktdre sa bardzo czasochtonne i zalezne od
indywidualnych preferencji uczestnikow kursu oraz ich stylow uczenia si¢.

Zalety stosowania e-learningu z punktu widzenia dzialu szkolen:

* duze mozliwoséci modelowania szkolen, ich elastycznos$¢. Moga by¢ tworzone pojedyncze
jednostki jak 1 duze moduty, potaczone ze soba, umieszczone na platformie e-learningowej;

* mozliwo$¢ dostarczania tylko potrzebnej i aktualnej w danym momencie tresci;

23 Za: http://portalwiedzy.onet.pl/7483,1260135,,1410513,,¢_learning_co_to_takiego,tematyczne.html,
http://pl.wikipedia.org/wiki/E-learning, http://www.heuristic.pl/blog/e-learning/160.html strony dostgpne 29.05.2015 r.
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mozliwo$¢ tatwej i szybkiej modyfikacji i aktualizacji tresci, za§ w miar¢ potrzeb
mozliwos$¢ rozbudowania ich;

duza tatwo$¢ administrowania szkoleniami;

mozliwo$¢ monitorowania procesu szkolenia i postepoéw uczestnikow.

Zalety e-learningu dla osoby szkolonej:

wysoka indywidualizacja procesu szkoleniowego poprzez dostosowanie zakresu, tempa
i poziomu szkolenia do mozliwosci poszczegdlnego uczestnika — co jest szczegdlnie
wazne, gdy ma on jeszcze inne zobowigzania. Nie pozostaje on pozostawiony sam sobie
— zazwyczaj ma wsparcie tutora, a wigkszo$¢ platform posiada zaimplementowana funkcje
for dyskusyjnych badz innej formy komunikacji pomiedzy uzytkownikami;

mozliwos¢ nauki w dowolnym czasie i miejscu — jest to jedna z najwigkszych zalet
e-learningu. Pozwala zminimalizowac strach i nieSmiato$¢ zwiazane ze zjawiskiem facylitacji
spolecznej, ktore moglyby pojawi¢ si¢ w trakcie tradycyjnego procesu edukacyjnego;
kontrola osoby uczacej si¢ nad procesem przyswajania wiedzy i rozwoju umiejetnosci
— na przyklad uzycie technik wideo umozliwia uczenie si¢ za pomoca materiatu
audiowizualnego, ktéry mozna zatrzymac i cofna¢ w celu ponownego obejrzenia;

dostep do baz wiedzy, szkolen i innych pomocy i informacji, dzigki czemu zwigksza
si¢ mozliwo$¢ samoksztalcenia osob, ktore chca rozwija¢é umiejetnosci - mozliwosé
stworzenia znacznie wigkszej roznorodnosci ¢wiczen ksztalcacych wszystkie umiejetnosci
jezykowe, niz w przypadku tradycyjnych podrecznikow.

Wady:
Jako Ze nie ma rozy bez kolcow tak i e-learning ma swoje minusy.

koszt rozwoju sieci czy nawet zwyklego oprogramowania moze by¢ taki sam jak koszt
systemow dostosowywanych specjalnie do e-learningu.

opracowanie materiatdw spdjnych, kompatybilnych z e-learningiem czgsto bywa
bardziej czasochtonne niz opracowanie materialdéw szkoleniowych wykorzystywanych
w tradycyjnym szkoleniu.

czesto wskazuje si¢ na wrazenie odosobnienia, ktérego doswiadczaja uczestnicy szkolen
na odleglos¢, chociaz roézne formy komunikacji droga elektroniczng moga zmniejszy¢ to
wrazenie, a nawet zachgcac¢ do kontaktow osobistych. Bardzo istotny jest przy tym kontakt
osobisty pomigdzy uczestnikiem szkolenia a jego wyktadowca, tutorem.

trudnos$ci zwigzane z dopasowaniem metody do przedmiotu nauczania. Na przyktad bardzo
trudno jest zastapi¢ dobry wyktad z gramatyki jezyka obcego nawet najlepszym programem
e-learningowym, poniewaz w trakcie interakcji osobistej tatwiej jest wytlumaczy¢ takie
niuanse, ktore trudno jest zaprezentowa¢ w postaci krotkich regut gramatycznych. Samo
¢wiczenie nabytych umiejetnosci gramatycznych moze okaza¢ si¢ bardzo atrakcyjne,
jezeli wykorzysta si¢ do tego e-learning.

Typy szkolen e-learningowych

Nauczanie za pomoca komputera moze si¢ odbywa¢ na rdézne sposoby. Podstawowymi
formami? sa:

CBT (Computer Based Training) - szkolenie oparte na komputerze (technologii
komputerowej);

24 Za http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/2/id/20 dostgpny 29.05.2015 .
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*  WBT (Web Based Training) - szkolenie z wykorzystaniem Internetu (inna nazwa to Online
Learning).

Szkolenia e-learningowe mozemy podzieli¢ na kilka
typow?. Ze wzgledu na dostepnos¢ szkolenia, dzielimy
je na synchroniczne i asynchroniczne. Z punktu
widzenia techniki, szkolenia te dzielimy na ,,szyte na
miar¢”1,,zpolki”. Natomiast podziatszkolen ze wzgledu
na formg przebiega na linii szkolenia ,,zamknigte”
i szkolenia ,,otwarte”.

* Szkolenia asynchroniczne, charakteryzujace si¢ brakiem kontaktu w danym momencie
z kursantem i wyktadowca (tutorem). Komunikacja pomi¢dzy nimi odbywa si¢ zwykle
dzigki uzyciu poczty elektronicznej, poprzez grupy dyskusyjne, fora czy komunikatory.
Mimo tego tutorzy sa aktywni, nadzoruja tempo i postepy w nauczaniu. System powinien
jednakze umozliwia¢ uczestnikom zaréwno samodzielne nabywanie wiedzy, jak i jej
weryfikacje. Szkolenia tego typu moga by¢ realizowane przy uzyciu materialow, ktore
sa zapisane na roznego rodzaju nosnikach danych (ptyty CD, DVD, Blue-Ray) lub
umieszczone w sieci komputerowe;.

* Szkolenia synchroniczne czyli takie, w ktorym dochodzi do bezposrednich interakcji
pomigdzy uczestnikiem czy uczestnikami kursu a tutorem, moga one polegac takze na
jednoczesnym spotkaniu wszystkich uczestnikow kursu na czacie, zajeciach wirtualnych
— przy pomocy wideokonferencji lub tez technologii VOIP. Prowadzone sa w czasie
rzeczywistym.

* SzKolenia ,,szyte na miare czyli tworzone wedtug potrzeb i tylko dla konkretnego klienta.

* Szkolenia ,z pélki” obejmuja material z danej dziedziny, o charakterze mniej
specjalistycznym. Ogolnos¢ wiedzy zawartej w materiale pozwala na szersza dystrybucje
danego szkolenia.

* Szkolenia zamkniete zamawiane przez duze firmy, korporacje zatrudniajace wielu
specjalistow z danej dziedziny.

» SzKkolenia otwarte przeznaczone dla szerokiego grona odbiorcéw. Moze by¢ to okreslona
grupa zawodowa czy wiekowa, a nawet cato§¢ spoteczenstwa.

Spoteczno$¢ piszaca w internecie oraz kanaly komunikacyjne sa czesto zwigzane ze
spotecznosciami E-learningowymi oraz M-learningowymi. W obu przypadkach metody
nauczania oparte sg na podstawowych modelach nauczania oraz zadaniach zwigzanych
z uczestnictwem w sesjach e-learningowych w postaci wirtualnych spotkan, czy tez
tradycyjnych kurséw wspomaganych komputerowo. Wiele zadan wymaga czgstego
spotykania si¢ na sesjach czatowych w formie wirtualnych zajg¢ lub tworzenia czy
komentowania blogow.

25 Za http://www.kursy-online.pl/czym-jest-e-learning/ dostgpny 29.05.2015 r.
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Dla kogo e-learning?

Dla wielu internetowe zajecia kursy czy studia wygladaja jak niekonczaca si¢ bajka. Sukces
w nauce z wykorzystaniem e-learningu odniosg przede wszystkim osoby dobrze zmotywowane
o duzej samodyscyplinie. Zaje¢cia te wymagaja przede wszystkim samozaparcia i zelaznej
dyscypliny. Jak wskazuja analizy, wiele osob paradoksalnie rezygnuje z tej formy studiowania
ze wzgledu na zbyt szybkie tempo nauki.

Przyszlo$¢ e-learningu

Rynek ustug e-learningowych ciagle si¢ rozwija. Wprowadzono nowe technologie,
koncepcje czy narzedzia — na przyklad tablice interaktywne (white boards) uzywane
kiedys gtownie w firmach szkoleniowych (kursy jezykowe, kursy prawa jazdy)
aobecnie coraz czgséciej spotykane w szkotach. Wraca si¢ tez do zarzuconych kiedys koncepcji
takich jak odstuchiwanie w drodze na przyktad do pracy tresci edukacyjnych zawartych
w postaci plikow mp3 lub tzw. podcastow. Jednym z ostatnich rozwigzan wdrazanych
w Polsce na szczeblu centralnym jest koncepcja e-podrgcznika (e-dziennik funkcjonuje
w szkolnictwie juz jaki$ czas). Bardzo ciekawym rozwigzaniem (na pograniczu edukacji
i orientacji zawodowej) jest tzw. cyfrowe portfolio — elektroniczny zapis dokonan edukacyjno-
zawodowych. Coraz wigksze znaczenie (zarowno w nauczaniu jak i ocenie czy motywowaniu)
ma rozwigzanie nazwane grywalizacja. Jest to ,,wykorzystanie mechaniki znanej
np. z gier fabularnych i komputerowych, do modyfikowania zachowan ludzi w sytuacjach
niebedacych grami, w celu zwigkszenia zaangazowania ludzi.”? Jak wskazuja analitycy
rynku e-ustug edukacyjnych — elektroniczne narzedzia wspomagajace proces nauczania beda
coraz cze¢sciej towarzyszy¢ ludziom podnoszac komfort nauki.

Opracowanie: Barttomiej Babczynski
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Certyfikacja umiejetnosci jezykowych

Nikogo nie trzeba przekonywac, ze znajomosc¢ jezykow

obcych to niezbedna umiej¢tnos¢ w dzisiejszych

czasach. Ma to szczegolne znaczenie odkad wstapienie

Polski do Unii Europejskiej otworzyto przed wieloma

Polakami mozliwo$ci studiowania na zagranicznych

uczelniach czy poszukiwania pracy za granica.

Umiejetnosci jezykowe sa przydatne nie tylko poza

granicami naszego kraju. Rowniez pracodawcy

w Polsce, obok wiedzy fachowej i do$wiadczenia

zawodowego, wymagaja obecnie od potencjalnych

kandydatow znajomosci przynajmniej jednego jezyka obcego. Im lepsza znajomos¢ jezykoéw
obcych, tym wigksze mozliwo$ci awansu, bardziej satysfakcjonujaca i atrakcyjna praca,
a takze lepsze wynagrodzenie. Wydaje si¢, ze we wspotczesnym §wiecie bez znajomosci
jezykéw obeych trudno funkcjonowaé; zatem, inwestowanie w umiej¢tnosci jezykowe ma
kluczowe znaczenie dla spoteczenstwa europejskiego, aby moglo ono osiggna¢ w peni
korzysci ze zglobalizowanego $wiata.

Jak wiadomo nauka jezykéw obeych to dhugi i wielostopniowy proces, wymagajacy nie tylko
zdolnosci intelektualnych, ale takze silnej motywacji. W tej zmudnej pracy moze pomdc
jasne i niezbyt odlegte okreslenie sobie celoéw nauki jezyka, urozmaicanie sposobéw uczenia
si¢, kontakt z jezykiem w trakcie roznych wyjazdow, nawigzywanie nowych znajomosci,
a takze potwierdzanie kwalifikacji jezykowych poprzez certyfikaty zdobywane na réznych
poziomach nauki. Coraz wigcej osoéb zdobywa certyfikaty jezykowe, gdyz zdaje sobie
sprawe¢ z korzysci, jakie one im daja. Odpowiednie certyfikaty umozliwiaja zaliczenie
lektoratu jezykowego na studiach, otwieraja droge na zagraniczne uczelnie, pomagaja
znalez¢ prace w miedzynarodowych korporacjach lub w polskich firmach wspotpracujacych
z kontrahentami z innych krajow. Egzaminy jezykowe, do ktérych mozna przystapi¢
w renomowanych szkotach jezykowych w kraju, uznawane sa przez wigkszo$¢ instytucji
i firm na catym $wiecie. Dla pracodawcoéw sa natomiast bardzo wygodnym narze¢dziem
pozwalajacym potwierdzi¢ deklarowang przez kandydatow znajomos¢ jezykow. Pamigtaé
jednak nalezy, ze znajomo$¢ jezykow obcych moze by¢ dodatkowo weryfikowana przez
pracodawce podczas procesu rekrutacji na dane stanowisko w formie testow jezykowych lub
rozmowy kwalifikacyjnej w jezyku obcym. Wiele firm inwestuje w profesjonalne szkolenia
i kursy jezykowe swoich pracownikow, ktore prowadza do zdobycia certyfikatow, gdyz widzi
korzysci ptynace z posiadania kompetentnej kadry.

Najpopularniejsze certyfikaty jezykowe
JEZYK ANGIELSKI

* FCE (First Certificate in English)
To pierwszy i podstawowy z certyfikatow potwierdzajacych znajomos¢ jezyka angielskiego
na poziomie podstawowym. Egzamin organizowany przez Uniwersytet w Cambridge,
uznawany na catym $wiecie.
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CAE (Certificate in Advanced English)

Certyfikat drugiego stopnia po$wiadczajacy znajomos¢ jezyka angielskiego na poziomie
zaawansowanym. Daje m.in. uprawnienia do nauczania w szkotach. Egzamin organizowany
przez Uniwersytet w Cambridge, uznawany na catym $wiecie.

CPE (Certificate in Proficiency English)

Dokument potwierdzajacy umiejetno$¢ postugiwania si¢ angielskim na poziomie
bardzo zaawansowanym i aby go zda¢, nalezy doskonale zna¢ jezyk, kulture i zwyczaje
brytyjskie. Podobnie jak FCE i CAE, certyfikat CPE organizowany jest przez Uniwersytet
w Cambridge i uznawany jest na catym $wiecie.

BEC (Business English Certificates)

Egzamin pos$wiadczajacy znajomos$¢ biznesowego jezyka angielskiego. BEC mozna
zdawa¢ na trzech poziomach - najwyzszy z nich odpowiada ,,niebiznesowemu” CAE
i podobnie jak poprzednie egzaminy organizowany jest przez Uniwersytet w Cambridge.

LCCI (The London Chamber of Commerce and Industry)

Egzamin Londynskiej Izby Przemystowo-Handlowej. Certyfikaty dost¢pne sa w ponad
100 Akredytowanych Centrach Egzaminacyjnych w Polsce i sa rozpoznawalnym na catym
Swiecie $wiadectwem kompetencji jezykowych w dziedzinie biznesu. Certyfikaty LCCI sg
uznawaneprzezpracodawcow,instytucjehandloweifinansoweorazuniwersytetyiinneszkoty
wyzsze zadowdd znajomosci zawodowego jezyka angielskiego na catym $wiecie. Egzaminy
LCCI International Qualifications dzielg si¢ na rdézne kategorie (np.: Bussiness English,
Bussiness German, General English, Teacher Qualifications, Informatyka i finanse, Ustugi
i marketing) i oferowane sa na réznych poziomach zaawansowania.

TOEFL (Test of English as a Foreign Language)

Egzamin TOEFL sprawdza przede wszystkim umiejetnos¢ biegltego postugiwania
si¢ jezykiem angielskim w praktyce i pozwala na swobodne funkcjonowanie w srodowisku
anglojezycznym,atakzenapodjecie pracy lubstudiownadowolnejuczelni. Jestonuznawany
przez ponad 600 uczelni wyzszych na catym swiecie. Wiele z nich, szczegélnie tych uczelni,
na ktorych jezyk angielski jest jezykiem wyktadowym, wymaga od swoich studentow,
ktorych jezyk angielski nie jest jezykiem ojczystym, zdania egzaminu TOEFL. Oprocz
tego, posiadanie certyfikatu TOEFL przydatne jest przy ubieganiu si¢ o réznego rodzaju
stypendia (np. w programie Sokrates-Erasmus). Najnowsza wersja egzaminu TOEFL zwana
iBT TOEFL w cato$ci przeprowadzana jest na komputerze przez internet, a wyniki znane
sg juz po 14 dniach roboczych od daty zdania egzaminu. Test of English as a Foreign
Language jest niezalezny od jakichkolwiek programow, czy metod nauczania, sprawdza
poziom bieglosci jezykowej w sposob umozliwiajacy porownaniewynikow niezaleznie od
wyksztalcenia, czy doswiadczen jezykowych kandydata.

IELTS (International English Language Testing System)

Certyfikat znany w krajach, gdzie jezyk angielski jest powszechnie uzywany. Opracowaty
go trzy instytucje: British Council, IDP: IELTS Australia i Uniwersytet Cambridge. IELTS
sprawdza znajomos¢ jezyka angielskiego uzywanego w srodowisku akademickim, pracy
zawodowej i zyciu codziennym. Testuje rowniez inne umiejetnosci przydatne na studiach
i w pracy, takie jak myslenie analityczne, opisywanie i uzupelnianie wykresow, tabel,
danych statystycznych, uzasadnianie wtasnej opinii, sporzadzanie i uzupekianie notatek.
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Egzamin IELTS uznawany jest przez wiele organizacji i firm na calym $wiecie, w tym
np. ponad 2000 wyzszych uczelni w Stanach Zjednoczonych. Jest to obecnie najbardziej
miarodajny sposob weryfikowania wiedzy — niezaleznie od obcego akcentu, czy innych
barier jezykowych. Egzamin IELTS mozna zdawa¢ w biurach British Council.

* ILEC (The International Legal English Certificate) oraz TOLES (Test of Legal
English Skills)
Egzaminy dla prawnikow i studentow prawa, oceniajace znajomos$¢ prawniczego jezyka
angielskiego 1 sprawdzajace nastgpujace umiejetnosci: postugiwanie si¢ jezykiem
prawniczym stosowanym w $wiatowym handlu; pisanie oficjalnych listéw oraz komunikacje
przy pomocy poczty elektronicznej; tworzenie dokumentéw prawnych; poprawne
stosowanie struktur gramatycznych (tylko egzamin TOLES), postugiwanie si¢ jezykiem
negocjacji (tylko egzamin TOLES). Egzamin ILEC dostepny jest jedynie w British Council
w Warszawie i Krakowie.

Egzamin TOLES organizowany jest w 21 centrach egzaminacyjnych British Council na
terenie Polski.

* ICFE (The International Certificate in Financial English)
Egzamin przygotowany przez Cambridge ESOL i Association of Chartered Certified
Accountants (ACCA), oceniajacy umiejetno$¢ postugiwania sie jezykiem angielskim
specjalistow z dziedziny finansoéw i rachunkowosci. Dlatego tez egzamin przeznaczony jest
gtéwnie dla studentéw finanséw i rachunkowosci oraz profesjonalistow juz pracujacych
w tych dziedzinach. Egzamin ICFE jest przeprowadzany w British Council w Warszawie
i Krakowie.

JEZYK NIEMIECKI

e ZD (Zertifikat Deutsch)

Egzamin opracowany przez Instytut Goethego. Zastapil on obowigzujace wczesniej
dwa egzaminy: niemiecki egzamin ZdaF - Zertifikat Deutsch als Fremdsprache
oraz austriacki egzamin OSD Grundstufe 2. Jest to obecnie standardowy
egzaminz jezyka niemieckiego potwierdzajacy solidng znajomos$¢ jezyka niemieckiego
na elementarnym poziomie zaawansowania. Egzaminy sa przeprowadzane
w osrodkach Instytutu Goethego oraz innych autoryzowanych centrach w Niemczech i na
$wiecie.

e ZMP (Zentrale Mittelstufenpriifung)
Egzamin opracowany przez Instytut Goethego. Do ZMP mozna podchodzi¢
po ukonczeniu nauki na $rednim poziomie zaawansowania. Egzamin ZMP potwierdza
wyzszy S$redniozaawansowany poziom umiejetnosci  komunikacji  w  jezyku
niemieckim. Certyfikat ten jest traktowany jako egzamin wstepny z jezyka przez
niektore niemieckie uniwersytety, za$§ egzaminy sa przeprowadzane w osrodkach
Goethe-Institut oraz innych autoryzowanych centrach w Niemczech i na $wiecie.

36 | Ksztalcenie ustawiczne



KDS, GDS (Kleines/Grosses Deutsches Sprachdiplom)

Egzaminy opracowane przez Instytut Goethego. Egzamin KDS sprawdza znajomos$¢
jezyka niemieckiego i kultury Niemiec na zaawansowanym poziomie i potwierdza
znajomo$¢ niemieckiego wymagana przy ubieganiu si¢ o przyjecie na niemieckie
uniwersytety. Egzamin GDS potwierdza kwalifikacje wystarczajace do pracy
w charakterze nauczyciela jezyka niemieckiego w niektorych krajach. Kandydaci
podchodzacy do tego egzaminu powinni wykaza¢ si¢ znajomoscia niemieckiego
zblizona do znajomosci jezyka ojczystego. Obydwa egzaminy sa przeprowadzane
w osrodkach Instytutu Goethego oraz innych autoryzowanych centrach w Niemczech i na
Swiecie.

ZDfB (Zertifikat Deutsch fiir den Beruf)

Egzamin ZDfB zostal opracowany przez Instytut

Goethego. Jest to egzamin potwierdzajacy

znajomo$¢ jezyka niemieckiego na poziomie

sredniozaawansowanym umozliwiajaca komuni-

kacje w rdéznych sytuacjach zawodowych.

Certyfikat potwierdza umiejetnos¢ prowadzenia

rozmOéw na tematy biznesowe, uczestniczenia

w prezentacjach 1 negocjacjach handlowych,

rozumienie ogolnychi specjalistycznych tekstow

gospodarczych, umiejetnos¢ pisania listow, faksow,

maili, rozumienie i uczestniczenie w rozmowach telefonicznych. ZDfB jest uznawany
przez pracodawcoéw jako potwierdzenie wystarczajacej znajomosci jezyka do podjecia
pracy w niemieckich firmach i przedsigbiorstwach. Egzamin ten jest przeznaczony dla
wszystkich, ktorzy w krajach niemieckojezycznych lub przedstawicielstwach firm
z tego obszaru jezykowego dzialajacych na terenie Polski pracuja lub zamierzaja
podja¢ prace, chcieliby odby¢ praktyke zawodowa lub oferuja swoje produkty
lub wushigi. Egzaminy sa przeprowadzane w os$rodkach Instytutu Goethego
oraz innych autoryzowanych centrach w Niemczech i na $wiecie.

PWD (Priifung Wirtschaftsdeutsch International)

Certyfikat PWD potwierdza specjalistyczne kompetencje jezykowe na poziomie
$redniozaawansowanym wyzszym. Do egzaminu wymagana jest w miar¢ biegle
postugiwanie si¢ jezykiem standardowym (poziom C1 w klasyfikacji Rady Europy)
oraz poprawnie wypowiada¢ si¢ ustnie 1 pisemnie na bardziej zlozone tematy
jak ekonomia, prawo. Obok kompetencji lingwistycznych oczekiwana jest umiejetnosé
rozumienia autentycznych tekstow fachowych z dziedziny gospodarczej, umiejetnosé
prowadzenia korespondencji handlowej, a takze uczestniczenia w dyskusjach na tematy
z dziedzin gospodarki i handlu. Egzamin przeprowadzany we wspotpracy z Polsko-
Niemiecka Izba Przemystowo-Handlowa.

ZOP (Zentrale Oberstufenpriifung)

Egzamin opracowany przez Instytut Goethego, potwierdzajacy umiejetnosé
postugiwania si¢ jezykiem niemieckim w stopniu bardzo zaawansowanym. Zwalnia
z egzaminu jezykowego na wszystkich niemieckich uczelniach. Do egzaminu ZOP moga
przystgpowac osoby, ktore ukonczyty nauke niemieckiego na zaawansowanym poziomie.
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Kandydat powinien wykaza¢ si¢ opanowaniem ponadregionalnego, standardowego jezyka
niemieckiego. Powinien swobodnie wypowiada¢ si¢ w mowie i w piSmie na tematy
zwiazane z réznymi dziedzinami oraz rozumie¢ oryginalne teksty niemieckie. Egzaminy
sa przeprowadzane w osrodkach Instytutu Goethego oraz innych autoryzowanych centrach
w Niemczech i na §wiecie.

JEZYK FRANCUSKI

« DELF (Diplome d’Etudes en Langue Francaise) i DALF (Diplome Approfondi
de Langue Francaise)
SatojedyneoficjalnedyplomywydawaneprzezfrancuskieMinisterstwo EdukacjiNarodowe;.
Zaswiadczaja o umiejetnosciach kandydata w zakresie znajomosci jezyka francuskiego
(wpismieiwmowie). Ichsystem organizacyjny pozwalanaprzystapienie do poszczegdlnych
pozioméw w ponad 900 osrodkach egzaminacyjnych w kraju i za granicg. Od 1 wrzes$nia
2005r., dyplomy DELF i DALF sa dostosowane do skali Europejskiego Systemu Opisu
KsztalceniaJezykowego. Nowy system przewiduje 6 oddzielnychiniezaleznych dyplomow,
z ktorych kazdy odpowiada jednemu z szesciu poziomdéw zaawansowania wyzej
wymienionego Systemu:

* Diplome d’Etudes en Langue Francaise: DELF A1, A2, B1, B2

* Diplome Approfondi de Langue Francaise: DALF C1, C2.
Egzamin DALF obejmuje ogélna znajomo$¢ jezyka francuskiego na poziomie
uniwersyteckim i zwalnia z testu z jezyka francuskiego niezbgdnego przy ubieganiu si¢
na studia we Francji.

JEZYK WLOSKI

* CELI (Certificato di Conoscenza della Lingua Italiana) i CILS (Certificazione
di Italiano come Lingua Straniera)
Oficjalne egzaminy poswiadczajace znajomos¢ jezyka wiloskiego jako jezyka obcego
na réznych poziomach zaawansowania. Egzaminy CELI s3a opracowane przez
Uniwersytet dla Obcokrajowcow w Perugii (Universita per Stranieri di Perugia)
i przeprowadzane sa na 5 poziomach zaawansowania. Egzaminy CELI przeprowadzane
sa dwa razy w roku: w czerwcu oraz w listopadzie, przez Wloskie Instytuty Kulturalne
oraz osrodki przez nie uznawane lub przez Universita per Stranieri di Perugia. Egzaminy
CILS posiadaja autoryzacje wloskiego Ministerstwa Spraw Zagranicznych. CILS
jest ustanowiony przez Universita per Stranieri di Siena i jest testem sprawdzajacym
znajomos¢ jezyka wloskiego na 4 réznych poziomach zaawansowania, od elementarnego
do zaawansowanego. Do egzaminu mozna przystgpowaé na wyzszych poziomach
zaawansowania, bez potrzeby wczesniejszego zaliczenia poziomow nizszych. Egzaminy
CILS na poziomach 2-4 s3 uznawane przez wloskie uniwersytety jako egzaminy wstgpne
z jezyka wloskiego. CILS na poziomie 4 daje uprawnienia do nauczania jezyka wtoskiego.

JEZYK HISZPANSKI

* DELE (Diploma de Espafiol como Lengua Extranjera) Inicial/Basico/Superior
Egzaminy DELE sa jedynymi egzaminami oficjalnymi z jezyka hiszpanskiego
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o charakterze migdzynarodowym, sygnowanymi przez Ministerstwo Edukacji, Polityki
Spotecznej i Sportu Hiszpanii. W Polsce ich organizatorem jest Instytut Cervantesa
w Warszawie. Egzaminy DELE mozna zdawa¢ na trzech réznych poziomach
zaawansowania, od poziomu elementarnego do zaawansowanego. Certyfikaty
te uznawane sa przez uczelnie publiczne i prywatne, izby handlowe oraz prywatne
firmy na calym S$wiecie. Egzaminy moga by¢ zdawane niezaleznie od siebie
bez koniecznosci zaliczania nastgpujacych po sobie poziomdéw. Waznos¢ dyplomow
DELE jest bezterminowa i nie ma potrzeby ponownego zdawania egzaminu
lub odnawiania ich wazno$ci. Egzaminy DELE odbywaja si¢ w Polsce dwa razy
w roku, w maju i listopadzie. Na egzaminy mozna zapisa¢ si¢ w Instytucie Cervantesa
w Warszawie lub w certyfikowanych o$rodkach w catej Polsce.

We wszystkich krajach Europy mozliwe jest

poréwnywanie  rezultatow nauki  jezykow

obcych dzigki wprowadzeniu przez Radg

Europy jednolitego systemu oceny. Jest nim

dokument Common European Framework of

Reference for Languages (CEFR — Europejski

System Opisu Ksztalcenia Jezykowego®').

Okresla on stopien zaawansowania jezykowego

opisywany przez dany certyfikat. Korzystaja

z niego osoby odpowiedzialne za zatrudnianie

pracownikow, ktore dotad miaty problem z ocena

umiejetnosci jezykowych wynikajacych z roznych certyfikatow. Dzigki doktadnemu opisowi
poszczegblnych poziomoéw zaawansowania jezykowego, pracodawca moze doktadnie
dowiedzie¢ si¢, w jakim stopniu i zakresie dany kandydat do pracy zna deklarowany jezyk obcy
(np.: czy znajomo$¢ jezyka angielskiego na poziomie komunikatywnym oznacza swobodne
postugiwanie si¢ tym jezykiem zaré6wno w mowie jak i w pisSmie). Dzigki zastosowaniu
Europejskiego Systemu Opisu Ksztalcenia Jezykowego CEFR, zaréowno certyfikaty,
jak 1 ocena nauki jezykow obcych sa rozpoznawalne, bez wzgledu na instytucje,
ktore je wystawiaja. System ten wprowadza pewna przejrzystos¢ oraz umozliwia
poréwnywanie kompetencji jezykowych kandydatow pochodzacych nawet z roznych krajow
Unii Europejskie;j.

Ponadto, coraz bardziej popularne jest wsrod ucznidw szkoét Srednich, studentow
i pracownikow administracji, posiadanie certyfikatu TELC (The European Language
Certificate). Wszystkie egzaminy TELC odpowiadaja Europejskiemu Systemowi
Opisu Ksztalcenia Jezykowego Rady Europy (CEFR) dla réznych pozioméw
kompetencji jezykowej niezaleznie od miejsca, gdzie dany egzamin si¢ odbywa
i osoby egzaminujacej. Certyfikaty te s3 uznawane przez administracje panstwowe, instytucje
publiczne i gospodarcze, w tym Izby Przemystowo-Handlowe.

Opis pozioméw znajomosci jezykow nowozytnych wedlug systemu wytycznych Rady
Europy dotyczacych nauczania i uczenia si¢ jezykéw obcych — CEFR (Common
European Framework of Reference for Language Learning, Teaching and Assessment)*.

27 https://europass.cedefop.curopa.cu/pl/resources/european-language-levels-cefr - dostgpna 30.04.2015
28 http://www.umcs.pl/pl/opis-poziomow,5457 htm#page-1 - dostgpna 30.04.2015
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Uzytkownik zaawansowany

C2

C1

Potrafi zrozumie¢ bez wysitku praktycznie wszystko co czyta lub styszy.
Potrafi odtworzy¢ fakty i argumenty z réznych zrédet pisemnych i ustnych
streszczajac je w sposob zwiezly i spojny. Potrafi wypowiedzie¢ si¢
spontanicznie, bardzo plynnie i precyzyjnie oraz uwydatni¢ niuanse
znaczeniowe tekstow o ztozonej tematyce.

Potrafi zrozumie¢ szeroka game dhugich i trudnych tekstow oraz zrozumie¢
ukryte w nich podteksty. Potrafi wypowiedzie¢ si¢ spontanicznie i biegle
nie zastanawiajac si¢ zbytnio nad doborem stow. Potrafi postugiwaé sig
jezykiem skutecznie i swobodnie w Zyciu spotecznym, zawodowym lub
w czasie studidw. Potrafi budowa¢ wypowiedzi na tematy ztozone, jasne,
o wyraznej strukturze i wykazac si¢ opanowaniem narzedzi jezykowych
shuzacych organizacji i wewnetrznej spojnosci dyskursu.

Uzytkownik samodzielny

B2

B1

Potrafi zrozumie¢ zasadnicze aspekty probleméw konkretnych Iub
abstrakcyjnych przedstawionych w tekstach ztozonych, w tym dyskusje
specjalistyczng  dotyczaca wlasnej tematyki zawodowej. Potrafi
porozumie¢ si¢ na tyle swobodnie i spontanicznie, ze rozmowa z rdzennym
uzytkownikiem jezyka wolna jest od napi¢é tak w przypadku jednej jak
i drugiej strony. Potrafi wyrazi¢ si¢ w sposob jasny i szczegdtowy na wiele
tematow, wyrazi¢ opini¢ odnosnie zwiagzanych z nimi, czgsto sprzecznych
ze soba, problemow. Analizujac je umie wykaza¢ ich pozytywne
i negatywne aspekty.

Potrafi zrozumie¢ zasadnicze punkty rozmowy gdy uzywany jest jezyk
jasny i standardowy a rozmowa dotyczy spraw znanych zwigzanych
z praca, szkola, czasem wolnym, etc. Potrafi sobie poradzi¢ w wigkszosci
sytuacji jakie spotyka si¢ w podrézy w regionie jezyka docelowego.
Potrafi wypowiedzie¢ si¢ w sposob prosty i zwigzly na tematy z Zzycia
codziennego i dotyczace wilasnych zainteresowan. Potrafi opowiedzie¢
wydarzenie, przezycie osobiste lub sen, wyrazi¢ nadzieje lub cel jak
réwniez przedstawi¢ krotko uzasadnienie lub wyjasnienie dotyczace
projektu lub pomystu.

Uzytkownik poczatkujacy

A2

Al

Potrafi zrozumie¢ pojedyncze zdania oraz wyrazenia czgsto uzywane
i zwiazane bezposrednio z zyciem codziennym (np.: dane o sytuacji
osobistej 1 rodzinnej, zakupy, najblizsze otoczenie, praca). Potrafi si¢
porozumie¢ w trakcie wykonywania zadan prostych, codziennych,
wymagajacych jedynie bezposredniej i prostej wymiany informacji
na znany temat. Potrafi opisa¢ za pomoca prostych $rodkow swoje
wyksztatcenie, swoje bezposrednie otoczenie i wypowiadaé si¢ na tematy
zwigzane z niezbednymi potrzebami.

Potrafi zrozumie¢ i stosowa¢ wyrazenia z jezyka codziennego oraz
wyrazenia potoczne jak rowniez bardzo proste wypowiedzi majace
na celu zaspokojenie konkretnych potrzeb. Potrafi przedstawié siebie
lub inng osobg¢ oraz zada¢ jej pytania dotyczace — na przyktad miejsca
zamieszkania, jej znajomych, posiadanych przez nig rzeczy, etc. - moze
takze odpowiedzie¢ na pytania tego samego typu. Potrafi porozumiewac
si¢ z innymi w prosty sposob jesli jego rozmdéwcy moéwig wolno i wyraznie
oraz wykazuja che¢ wspolpracy.
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Gdzie szuka¢ informacji?

1. British Council Warsaw
Al. Jerozolimskie 59, 00-697 Warsaw
(022) 695 59 00, http://www.britishcouncil.org

2. Instytut Goethego w Warszawie
ul. Chmielna 13A, 00-021 Warszawa
(022) 505 90 00, http://www.goethe.de/ins/de/spr/plindex.htm

3. Instytut Cervantesa w Warszawie
ul. Nowogrodzka 22, 00-511 Warszawa, POLSKA
(022) 501 39 00, http://www.cervantes.es/polska/nauka_hiszpanskiego_pl.htm

4. Krajowy Reprezentant EBC*L w Polsce, GlobalskillsGlobalskills Sp. z o.0.
ul. Saperéw 57/1, 53-151 Wroctaw
(071) 364 09 13, ebcl@ebcl.pl, http://www.ebel.pl/

5. Alliance Francaise
ul. Drewnowska 58A, 91-002 £.6dz,
(42) 633 22 38, (42) 661 90 80, kontakt.lodz@alliance-francaise.pl
www.alliance-francaise.pl/lodz

6. Wiloski Instytut Kultury
ul. Marszatkowska 72, 00-545 Warszawa
(022) 628 06 10, http://www.iicvarsavia.esteri.it/IIC_Varsavia

7. Uniwersytet Lodzki Studium Jezykéw Obeych
ul. Pomorska 161/163, 90-236 LodZ
(042) 665 51 29, (042) 633 31 68, http://www.sjo.uni.lodz.pl/

8. TELC ((The European Language Certificate)
Informacje na temat egzaminu oraz adresy centréw egzaminacyjnych
http://www.telc.net

9. TOEFL (Test of English as a Foreign Language)
Informacje na temat egzaminu i jego elektronicznej formy
http://www.etsglobal.org/Pl/Pol/Testy-i-Przygotowanie/Certyfikaty-TOEFL-R

Opracowata: Malgorzata Sinior
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Ksztalcenie ustawiczne w aspekcie

Publicznych Stuzb Zatrudnienia

Ksztalcenie ustawiczne stalo si¢ jednym =z najistotniejszych elementow strategii
rozwoju  wspotczesnych gospodarek. Wysokie 1 stale uzupeliane kwalifikacje
przyczyniaja si¢ do wickszej produktywnosci pracownikow i konkurencyjno$ci
oraz umozliwiaja elastyczne dopasowanie do ciagle zmieniajacych si¢ potrzeb rynku pracy.
Rozwdj edukacji ustawicznej jest wigc narzedziem do przeciwdziatania bezrobociu, ubdstwu
oraz wykluczeniu spotecznemu. Mechanizmy jej musza by¢ wbudowane do systemu
edukacyjnego spoteczenstwa.

W sferze osobistej ksztatcenie ustawiczne pozwala na:

» wykorzystanie posiadanych i zdobycie nowych umiejgtnoscei,
* zwigkszenie pewnosci siebie,

* dostep do wiedzy i technologii,

* poczucie spetnienia i samorealizacji,

* poznanie ludzi o podobnych zainteresowaniach,
 integracj¢ i wdrazanie do wspolpracy,

* przetamywanie barier.

Ciagle podnoszenie kwalifikacji zawodowych jest

niezbe¢dne ze wzglgdu na rozwoj nowoczesnych technologii

i zmieniajacg si¢ struktur¢ popytu na pracg. Obecnie

uwaza si¢, ze szkolenie powinno sprzyjaé elastycznos$ci

pracownikow, ktorzy beda zmuszeni w swoim zyciu

zawodowym do kilkakrotnej zmiany pracy lub zawodu

Osoby o wyzszym poziomie wiedzy, znacznie czg¢éciej niz

pozostate sa aktywne zawodowo. Lepsze, wszechstronne

wyksztatcenie wigze si¢ zwykle z wyzszymi dochodami

pozwalajacymi na podniesienie standardu zycia.?®

Za tworzenie polityki ksztalcenia ustawicznego

i prowadzenie dzialan zwigzanych z realizacja idei

uczenia si¢ przez cale zycie odpowiedzialne sa

w Polsce: Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego

(www.nauka.gov.pl), Ministerstwo Edukacji Narodowej (www.men.gov.pl) oraz
Ministerstwo Pracy 1 Polityki Spotecznej (www.mpips.gov.pl). Osoby doroste
zainteresowane podnoszeniem swoich kwalifikacji maja wiele mozliwos$ci, aby kontynuowac
nauke, m.in. w szkolnych i pozaszkolnych formach edukacji.

Wsparcie w zakresie edukacji, realizowane przez Publiczne Shuzby
Zatrudnienia

Organizacja szkolen
Urzad pracy, o ile nie dysponuje oferta odpowiedniej pracy, moze pomoc lepiej dostosowac
kompetencje klienta do potrzeb pracodawcow, oferujac tzw. podstawowe ustugi szkoleniowe:

29 Ksztafcenie ustawiczne i jego rola w rozwoju zawodowym cztowicka, WUP Kielce, Kielce 2011, 5.31
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o skierowanie na szkolenie w formie kursowej,

» finansowanie studiow podyplomowych,

 udzielanie pozyczek na sfinansowanie kosztow szkolenia,
» finansowanie kosztow egzamindow lub uzyskania licencji.

Ponadto wsparcie obejmowa¢ moze rézne formy przygotowania zawodowego dorostych
i staze. Od 2014 roku duze mozliwosci w zakresie podnoszenia umiejetnosci zawodowych
i ksztalcenia pracownikow oferuje rowniez Krajowy Fundusz Szkoleniowy.

1. SZKOLENIA

Szkolenia to pozaszkolne zaje¢cia majace na celu uzyskanie, uzupetnienie lub doskonalenie
umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych lub ogdlnych, potrzebnych do wykonywania pracy,
w tym umiejetnosci poszukiwania zatrudnienia.

Szkoleniasainwestycjazwigkszajacaszansguczestnikanapodjecielubutrzymaniezatrudnienia,
innej pracy zarobkowej lub dziatalno$ci gospodarczej, w szczegolnosci w przypadku:

» braku kwalifikacji zawodowych,

» koniecznos$ci zmiany lub uzupetnienia kwalifikacji,

o utraty zdolnosci do pracy w dotychczas wykonywanym zawodzie,

» braku umiejg¢tnosci aktywnego poszukiwania pracy.

Szkolenie oferowane przez urzad pracy odbywa si¢ w formie kursu, realizowanego wedtug
planu nauczania obejmujacego przecigtnie nie mniej niz 25 godzin zegarowych w tygodniu.

Osoba skierowana na szkolenie moze wzig¢ udziat:

e w szkoleniu grupowym organizowanym (kontraktowanym) przez urzad pracy
zgodnie z potrzebami rynku pracy,

e w szkoleniu indywidualnym, wskazanym przez siebie, jezeli uzasadni jego celowo$¢;
w danym roku z Funduszu Pracy mozna optaci¢ koszt tego szkolenia do wysokosci 3
—krotnosci przecigtnego wynagrodzenia,

* w szkoleniu na podstawie trojstronnej umowy szkoleniowej, zawieranej pomiedzy starosta,
pracodaweca i instytucja szkoleniowa; w trdjstronnej umowie szkoleniowe;j jest okreslany
w szczegblnosci zakres umiejetnosci 1 kwalifikacji wymaganych przez pracodawce,
bedacy podstawa przygotowania przez instytucj¢ szkoleniowa programu ksztatcenia, oraz
zobowigzanie pracodawcy do zatrudnienia bezrobotnego po odbytym szkoleniu.

Szkolenie moze trwa¢ do 6 miesiecy, a w sytuacjach uzasadnionych programem
szkolenia w danym zawodzie —nie dtuzej niz 12 miesiecy. W przypadkach osob bez kwalifikacji
zawodowych szkolenie moze trwa¢ do 12 miesigcy, a w sytuacjach uzasadnionych programem
szkolenia w danym zawodzie — nie dluzej niz 24 miesigce. Bezrobotnemu uczestnikowi
szkolenia przystuguje stypendium szkoleniowe, finansowane z Funduszu Pracy. Wynosi
ono 120% kwoty zasitku dla bezrobotnych miesigcznie, pod warunkiem, ze liczba godzin
szkolenia obejmuje co najmniej 150 godzin miesi¢cznie; w przypadku nizszego wymiaru
godzin szkolenia wysoko$¢ stypendium ustalana jest proporcjonalnie, z tym ze stypendium
nie moze by¢ nizsze niz 20% zasitku dla bezrobotnych. Bezrobotnemu uprawnionemu w tym
samym okresie do stypendium oraz zasitku przystuguje prawo wyboru $wiadczenia. Osoba,
ktoéra z wlasnej winy nie ukonczy szkolenia, zobowigzana jest do zwrotu kosztoéw szkolenia
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oraz zostaje pozbawiona statusu osoby bezrobotnej, chyba ze nie ukonczyta szkolenia
z powodu podjecia zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub dziatalnosci gospodarczej.

Bezrobotnemu, ktory w trakcie szkolenia podjal zatrudnienie, inng pracg zarobkowa lub
dziatalno$¢ gospodarcza przystuguje stypendium w wysokosci 20% kwoty zasitku dla osob
bezrobotnych, niezaleznie od wymiaru godzin szkolenia. Wyplacane jest od dnia podjgcia
zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub dziatalno$ci gospodarczej do dnia zakonczenia
szkolenia. Stypendium nie przystuguje bezrobotnemu, jezeli w okresie odbywania szkolenia
przystuguje mu z tego tytutu inne stypendium, dieta lub innego rodzaju $wiadczenie pieni¢zne
w wysokos$ci rownej lub wyzszej niz stypendium finansowane z Funduszu Pracy.

Przed zakwalifikowaniem na szkolenie kandydat moze zosta¢ skierowany na badania
psychologiczne i lekarskie, w celu stwierdzenia braku przeciwwskazan do wykonywania
pracy w zawodzie, ktore osoby uzyskaja w wyniku szkolenia. Koszt tych badan oraz koszt
dojazdu na badania jest finansowany przez urzad pracy.

Istnieje  rowniez mozliwos¢ sfinansowania
(w formie zwrotu) catosci lub czesci kosztow
przejazdu na szkolenie. Dotyczy to roéwniez
sytuacji, gdy szkolenie odbywa si¢ w tej
samej miejscowosci, co miejsce zamieszkania
uczestnika szkolenia, tj. kosztow przejazdu
srodkami komunikacji miejskiej. Prawo do zwrotu
kosztow przejazdu na szkolenie majg wszystkie
osoby uprawnione do szkolen, tj. zardbwno osoby
bezrobotne, jak i osoby poszukujace pracy
oraz osoby pracujace w wieku 45 lat i powyze;j.
Mozna rowniez ubiega¢ si¢ o zwrot kosztow
zakwaterowania i wyzywienia, jezeli szkolenie odbywa si¢ poza miejscem zamieszkania
uczestnika i stosowny zapis zostat sformutowany w umowie zawartej z instytucjg szkoleniowa.
Wszystkim uczestnikom szkolen przyshuguje odszkodowanie z tytutu ubezpieczenia od
nastepstw nieszczesliwych wypadkow powstatych w zwigzku z odbywaniem szkolenia.

Osoba uczestniczaca w szkoleniu, samotnie wychowujaca co najmniej jedno dziecko do
7 roku zycia, moze otrzymac na okres trwania szkolenia refundacj¢ kosztow opieki nad
tym dzieckiem w miesigcznej wysokoSci nie wyzszej niz potowa zasitku dla bezrobotnych.
Refundacja ta przystuguje wowczas, gdy przychod tej osoby nie przekracza minimalnego
wynagrodzenia za prac¢. Na podobnych zasadach przystuguje refundacja kosztow opieki nad
osoba zalezna.

Podstawa prawna:

e Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r.
w sprawie szczegdtowych warunkow realizacji oraz trybu i sposobéw prowadzenia ustug
rynku pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 667).
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Bon szkoleniowy

Dla bezrobotnych do 30. roku zycia przygotowano specjalny instrument rynku pracy — bon
szkoleniowy. Zeby otrzymaé bon szkoleniowy, o ktérego przyznaniu decyduje starosta,
trzeba jednak spelni¢ okre$lone wymagania. Przede wszystkim, bony szkoleniowe nie
sg przewidziane dla osob poszukujacych pracy, tylko dla bezrobotnych. Bezrobotny nie
moze mie¢ tez przedstawionych, pasujacych do niego ofert pracy, z jakich moglby od razu
skorzysta¢. Bezrobotny nie dostanie tez pienigdzy na szkolenia, ktore we wtasnym zakresie
— na przyktad w ramach szkolen grupowych — organizuje juz powiatowy urzad pracy. Mimo
tych obostrzen, jest jednak spora grupa osob bezrobotnych, ktére na bon szkoleniowy maja
duza szanse.

Przyznanie bonu szkoleniowego daje gwarancj¢ na skierowanie i optacenie kosztow kursu
wskazanego przez samego bezrobotnego do wysokosci 100 procent przecigtnego
wynagrodzenia. W ramach bonu mozna sfinansowa¢ nie tylko samo szkolenie (lub kilka
szkolen), ale rowniez: potrzebne badania psychologiczne i lekarskie dojazdy na szkolenie
w wysokosci 150 ztotych (jesli kurs trwa krocej, niz 150 godzin) lub 150-200 ztotych, (gdy
szkolenie trwa wiegcej, niz 150 godzin), zakwaterowanie, jesli kurs odbywa si¢ daleko od
miejsca zamieszkania bezrobotnego. Jesli kurs trwa powyzej 150 godzin, mozna otrzymac
do 1500 ztotych, a jesli ponizej 75 godzin — do 550 ztotych na ten cel. Wazne jest, zeby koszt
szkolenia i calej jego otoczki — dojazdow, ewentualnego zakwaterowania, nie byt wyzszy, niz
wysokos$¢ przyznanego bonu. Oczywiscie, jesli szkolenie czy kurs wykracza poza wysokos$¢
przyznanego bonu, bezrobotny réznice moze pokry¢ sam.

Gwarancj¢ przyznania bonu daje tzw. uprawdopodobnienie zatrudnienia. Moze to byc¢
chociazby zaswiadczenie od przysziego pracodawcy, ktory stwierdzi, ze po skonczeniu
kursu zatrudni w swojej firmie bezrobotnego. Mozna tez zatrudni¢ si¢ samemu, zaktadajac
dziatalnos$¢ gospodarcza.

Bezrobotny, ktory otrzyma bon szkoleniowy, nabywa w trakcie kursu prawo do stypendium
szkoleniowego, ktore wynosi nawet 120 procent zasitku dla bezrobotnych, jesli szkolenie
zaplanowane jest na wiecej niz 150 godzin (i odpowiednio mniej, gdy szkolenie jest krotsze).
Jesli bezrobotny juz pobiera zasitek, ma wybor: moze pobiera¢ go dalej lub tez skorzystacé
ze stypendium. Osoba, ktora przerwie szkolenie albo nie zdobedzie uprawnien, ktoérymi
szkolenie si¢ konczy, bedzie musiata zwroci¢é poniesione przez urzad koszty bonu
szkoleniowego.

Podstawa prawna:

e Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r.
w sprawie szczegdtowych warunkow realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug
rynku pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 667).

2. STUDIA PODYPLOMOWE

Starosta na wniosek bezrobotnego, poszukujacego pracy (niezaleznie od jego wieku) lub
pracownika w wieku 45 lat i wigcej, moze sfinansowa¢ do wysokosci 100% koszty studiow
podyplomowych nalezne organizatorowi. Z Funduszu Pracy mozna oplaci¢ koszt studiow
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podyplomowych do wysokosci trzykrotnosci przecigtnego wynagrodzenia. (W I kwartale
2015r. przecietne wynagrodzenie wynosi: 3942,78 z1.)®

Bezrobotnemu, ktoremu starosta przyznat sfinansowanie kosztow studiow podyplomowych,
za okres uczestnictwa w tych studiach zgodnie z ich programem przyshiguje stypendium
w wysokosci 20% zasitku. W przypadku podjecia przez uczestnika studiow podyplomowych
zatrudnienia, innej pracy zarobkowej lub dziatalno$ci gospodarczej w trakcie ich odbywania,
nie zawiesza si¢ finansowania tych studiow oraz wyptlaty stypendium, do planowanego
terminu ich zakonczenia. W przypadku przerwania studiow podyplomowych z winy
uczestnika, kwota wydatkowana na ich finansowanie podlega zwrotowi.

Podstawa prawna:

» Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie
szczegbtowych warunkow realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug rynku
pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 667).

3. POZYCZKI NA SZKOLENIA

Starosta na wniosek bezrobotnego czy poszukujacego pracy
lub pracownika w wieku 45 lat i wigcej moze udzieli¢ pozyczki
na sfinansowanie kosztow szkolenia, w celu umozliwienia
podjecia lub utrzymania zatrudnienia, innej pracy zarobkowej
lub dziatalnosci gospodarczej. Pozyczka nie moze przekroczy¢
czterokrotnosci przecigtnego wynagrodzenia obowigzujacego
w dniu podpisania umowy. Udzielona pozyczka jest
nieoprocentowana, a okres jej splaty nie moze przekroczy¢
18 miesiecy od ustalonego w umowie dnia zakonczenia szkolenia.

W przypadku wykorzystania pozyczki na inne cele niz

okreslone w umowie, a takze niepodjecia lub nieukonczenia szkolenia, pozyczka podlega
bezzwlocznemu zwrotowi w catosci, wraz z odsetkami ustawowymi. Odsetki ustawowe
ustala si¢ takze od kwoty pozyczki niesptaconej w terminie.

Podstawa prawna:

» Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pdzn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie
szczegbtowych warunkow realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug rynku
pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 667).

4. FINANSOWANIE EGZAMINOW I LICENCJI
Starosta na wniosek bezrobotnego lub osoby poszukujacej pracy moze sfinansowaé koszty
egzaminow umozliwiajacych uzyskanie $§wiadectw, dyplomoéw, zaswiadczen, okreslonych

30 Obwieszczenie Prezesa Glownego Urzedu Statystycznego z dnia 17 lutego 2015 r. w sprawie przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia
w scktorze przedsigbiorstw w styczniu 2015 r. Zroédio: http://stat.gov.pl/sygnalne/komunikaty-i-obwieszczenia/lista-komunikatow-
i-obwieszczen/obwieszczenie-w-sprawie-przecietnego-miesiecznego-wynagrodzenia-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-styczniu-
2015-1-,56,14.html
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uprawnien zawodowych lub tytutéw zawodowych oraz koszty uzyskania licencji niezbednych
do wykonywania danego zawodu. Sfinansowanie z Funduszu Pracy kosztu egzaminu lub
uzyskania licencji nie moze przekroczy¢ wysokos$ci przecigtnego wynagrodzenia.

Starosta moze rowniez sfinansowa¢ z Funduszu Pracy, w formie zwrotu, koszty przejazdu
na egzamin poniesione przez bezrobotnego. Kwota dofinansowania nie moze przekraczaé¢
przecigtnego wynagrodzenia za pracg. Aby otrzymac dofinansowanie kosztow egzamindw
i licencji, nalezy ztozy¢ we wiasciwym powiatowym urzedzie pracy wniosek oraz inne,
niezbedne zataczniki, w szczegolnosci:

» dokument stanowiacy uprawdopodobnienie uzyskania odpowiedniej pracy lub podjecia
dziatalno$ci gospodarczej w formie ustalonej przez powiatowy urzad pracy (dokument jest
wymagany w niektorych powiatowych urzedach pracy),

» dokument zawierajacy informacje o nazwie, terminie i koszcie egzaminu lub uzyskania
licencji.

Podstawa prawna:

e Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 14 maja 2014 r.
w sprawie szczegdtowych warunkow realizacji oraz trybu i sposobow prowadzenia ustug
rynku pracy (Dz. U. z 2014 r. poz. 667).

Przygotowanie zawodowe dorostych

Przygotowanie zawodowe dorostych to instrument aktywizacji w formie praktycznej
nauki zawodu dorostych lub przyuczenia do pracy dorostych, realizowany bez nawigzania
stosunku pracy z pracodawca, wedlug programu obejmujacego nabywanie umiej¢tnosci
praktycznych i wiedzy teoretycznej, zakonczonego egzaminem. Przygotowanie zawodowych
dorostych jest realizowane wedlug programu ukierunkowanego na nabywanie umiejetnosci
praktycznych oraz zdobywanie wiedzy teoretycznej, niezbednych do wykonywania zadan
zawodowych, przygotowanego przez pracodawce lub instytucj¢ szkoleniowa we wspotpracy
z pracodawca.

Przygotowanie zawodowe dorostych odbywa si¢ w formie:

1. PRAKTYCZNEJ NAUKI ZAWODU DOROSLYCH

Oznacza to form¢ przygotowania zawodowego dorostych umozliwiajaca przystapienie do
egzaminu potwierdzajacego kwalifikacje w zawodzie lub egzaminu czeladniczego. Program
praktycznej nauki zawodu dorostych uwzglednia w szczegdlnosci standardy wymagan bedace
podstawa przeprowadzania egzaminu na tytul zawodowy, tytul czeladnika lub podstawy
programowe ksztalcenia w zawodzie.

Na czas realizacji programu pracodawca wyznacza opiekuna uczestnika praktycznej nauki
zawodu. Od opiekundéw uczestnikow przygotowania zawodowego dorostych realizowanego
w formie praktycznej nauki zawodu dorostych jest wymagane posiadanie kwalifikacji
instruktoréw praktycznej nauki zawodu, okreslonych w przepisach dotyczacych praktycznej
nauki zawodu.
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Praktyczna nauka zawodu dorostych konczy si¢ egzaminami potwierdzajacymi kwalifikacje
w zawodzie, przeprowadzanymi przez okregowa komisje egzaminacyjna, zgodnie z przepisami
w sprawie warunkow i sposobu oceniania, klasyfikowania i promowania ucznidéw i stuchaczy
oraz przeprowadzania sprawdzianéw i egzaminéw w szkotach publicznych lub egzaminem
czeladniczym przeprowadzanym przez komisje egzaminacyjne izb rzemieslniczych, zgodnie
z przepisami w sprawie egzaminow na tytuly czeladnika i mistrza w zawodzie.

Uczestnik praktycznej nauki zawodu dorostych, ktory zdal egzaminy potwierdzajace
kwalifikacje w zawodzie lub egzamin czeladniczy z wynikiem pozytywnym, otrzymuje
odpowiednio $wiadectwa potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie lub dyplom potwierdzajacy
kwalifikacje zawodowe albo $wiadectwo czeladnicze zgodnie z przepisami.

2. PRZYUCZENIA DO PRACY DOROSLYCH

Oznacza to forme przygotowania zawodowego doroslych, umozliwiajaca uzyskanie
wybranych kwalifikacji zawodowych Iub umiejetnosci niezbgednych do wykonywania
okreslonych zadan zawodowych, wlasciwych dla zawodu wystepujacego w klasyfikacji
zawodow i specjalnos$ci dla potrzeb rynku pracy.

Na czas realizacji programu pracodawca wyznacza opiekuna. Od opiekundéw uczestnikow

przygotowania zawodowego dorostych realizowanego w formie przyuczenia do pracy

dorostych jest wymagane posiadanie co najmniej:

» wyksztalcenia $redniego;

* 3-letniego stazu pracy w zawodzie, w ktorym sa wykonywane zadania zawodowe
wymagajace umiejetnosci nabywanych w trakcie przyuczenia;

» rocznego do$wiadczenia w wykonywaniu zadan z zakresu nadzoru nad pracownikami,
stazystami lub praktykantami.

Program przyuczenia do pracy dorostych uwzglednia
w szczegélnosci standardy kwalifikacji zawodowych
dostgpne w bazach danych prowadzonych przez
ministra wlasciwego do spraw pracy. Przyuczenie do
pracy dorostych konczy si¢ egzaminem sprawdzajagcym
przeprowadzanym przez komisj¢ egzaminacyjng izby
rzemieslniczej, instytucje szkoleniowa wpisana do rejestru
prowadzonego przez wojewddzki urzad pracy lub inng
instytucj¢ uprawniona do przeprowadzania egzaminow
wskazang przez staroste.

Przyuczenie do pracy dorostych moze konczy¢ si¢ egzaminami potwierdzajacymi
kwalifikacje w zawodzie, przeprowadzanymi przez okrggowa komisje egzaminacyjna, jezeli
program przyuczenia do pracy uwzglednia wymagania okreslone w podstawie programowej
ksztalcenia w zawodach. Uczestnik przyuczenia do pracy dorostych, ktory zdat egzamin
sprawdzajacy z wynikiem pozytywnym, otrzymuje zaswiadczenie potwierdzajace nabyte
umiejetnosci lub §wiadectwo potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie.

Praktyczna nauka zawodu dorostych trwa od 6 do 12 miesiecy, a przyuczenie do pracy
dorostych trwa od 3 do 6 miesiecy.

48 | Ksztalcenie ustawiczne



Przygotowanie zawodowe dorostych jest realizowane na podstawie umowy w sprawie
realizacji przygotowania zawodowego dorostych zawieranej miedzy starostg a pracodawca
lub miedzy starosta, pracodawcg i instytucja szkoleniowa, wpisang do rejestru prowadzonego
przez wojewodzki urzad pracy. Wymiar czasu odbywania przygotowania zawodowego
dorostych nie moze przekracza¢ 8 godzin zegarowych dziennie i 40 godzin zegarowych
tygodniowo. Przygotowanie zawodowe dorostych nie moze by¢ realizowane w niedzielg
i $wieta, w porze nocnej ani w wymiarze czasu wyzszym niz wyzej okreslony.

Nabywanie umiejetnoéci praktycznych obejmuje co najmniej 80% czasu odbywania
przygotowania zawodowego dorostych i jest realizowane u pracodawcy. Czes¢ teoretyczng
przeprowadza pracodawca bezposrednio u siebie lub kierujac uczestnika przygotowania
zawodowego do instytucji szkoleniowej wskazanej przez starostg.

Pracodawca jest obowigzany do udzielenia uczestnikowi przygotowania zawodowego
dorostych dni wolnych w wymiarze 2 dni za kazde 30 dni kalendarzowych; za ostatni miesiac
odbywania przygotowania zawodowego dorostych pracodawca jest obowigzany udzieli¢
dni wolnych przed uptywem terminu zakonczenia przygotowania zawodowego dorostych.
Uczestnikowi przygotowania zawodowego dorostych przystuguje stypendium w wysokosci
120% zasitku, o ktorym mowa w art. 72 ust. 1 pkt.1 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy. Za okres, za ktory przystuguje stypendium, zasitek nie przystuguje.
Stypendium przystuguje za dni wolne, o ktorych mowa powyze;j.

Starosta nie wyptaca stypendium za okres nieusprawiedliwionych nieobecnosci uczestnika
przygotowania zawodowego dorostych. Uczestnikowi przygotowania zawodowego dorostych
przystuguje zwrot kosztow przejazdu do miejsca odbywania przygotowania zawodowego,
a w przypadku gdy przygotowanie zawodowe odbywa si¢ w innej miejscowosci, niz miejsce
zamieszkania uczestnikowi przystuguje takze zwrot kosztow zakwaterowania i wyzywienia.
Uczestnik przygotowania zawodowego dorostych, ktory z wlasnej winy przerwal program
tego przygotowania lub nie przystapit do egzaminu kwalifikacyjnego, czeladniczego
lub egzaminu sprawdzajacego jest obowigzany do zwrotu kosztow tego przygotowania
poniesionych z Funduszu Pracy, z wyjatkiem sytuacji, gdy powodem przerwania programu
tego przygotowania lub nieprzystapienia do egzaminu kwalifikacyjnego, czeladniczego lub
egzaminu sprawdzajacego bylo podjecie zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej oraz jest
pozbawiony statusu osoby bezrobotnej na okres 6 miesiecy.

Pracodawcy, z ktorym starosta zawarl umowe¢ w sprawie realizacji przygotowania
zawodowego dorostych przystuguje:

» Refundacja w wymiarze do 2% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia za kazdy
pelny miesiac realizacji programu okreslonych w umowie wydatkow poniesionych
na uczestnika przygotowania zawodowego dorostych, w szczego6lno$ci na materiaty
i surowce, eksploatacje maszyn i urzadzen, odziez robocza, positki regeneracyjne i inne
srodki niezbg¢dne do realizacji programu przygotowania zawodowego dorostych.

» Jednorazowa premia ze $rodkow Funduszu Pracy po zakonczeniu tej formy aktywizacji,
jezeli skierowany przez staroste uczestnik przygotowania zawodowego dorostych ukonczyt
program praktycznej nauki zawodu dorostych lub przyuczenia do pracy dorostych i zdat
egzamin.
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Premia jest przyznawana na wniosek pracodawcy ztozony w terminie 3 miesi¢cy od dnia
ztozenia z wynikiem pozytywnym egzaminu przez uczestnika przygotowania zawodowego
dorostych w wysokos$ci 400 zt za kazdy petny miesige programu przygotowania zawodowego
dorostych, zrealizowanego dla kazdego skierowanego uczestnika. Kwota premii podlega
waloryzacji na zasadach okreslonych w przepisach ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy.

Jezeli umowa w sprawie realizacji przygotowania zawodowego dorostych zostata rozwigzana
z przyczyn niezaleznych od pracodawcy, a osoba skierowana przez starost¢ podjeta
przygotowanie zawodowe dorostych u innego pracodawcy - przyshugujaca kwote premii dzieli
si¢ miedzy wszystkich pracodawcow, proporcjonalnie do liczby miesi¢ecy realizowanego
u nich programu tego przygotowania.

Premia nie przystuguje pracodawcy, z ktérym umowa w sprawie realizacji przygotowania
zawodowego dorostych zostata rozwigzana z winy pracodawcy.

Powyzsza refundacja oraz premia stanowig pomoc de minimis i sg przyznawane zgodnie
z warunkami dopuszczalno$ci pomocy de minimis.

Podstawa prawna:

e Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U.z2015 r., poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 11 kwietnia 2014 r. w sprawie
przygotowania zawodowego dorostych (Dz.U. z 2014 r., poz. 497).

3. STAZE

Staz jest to nabywanie przez osobe¢ bezrobotng umiejetnosci praktycznych do wykonywania
pracy, poprzez wykonywanie zadan w miejscu pracy, bez nawigzywania stosunku pracy
miedzy pracodawca a skierowana na staz osoba bezrobotna. Osoba bezrobotna moze zosta¢
skierowana na staz do pracodawcy, rolniczej spotdzielni produkcyjnej lub pehnoletniej
osoby fizycznej, zamieszkujacej i prowadzacej na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej,
osobiscie i na wlasny rachunek, dziatalno$¢ w zakresie produkcji roslinnej lub zwierzgcej,
w tym ogrodniczej, sadowniczej, pszczelarskiej i rybnej, w pozostajacym w jej posiadaniu
gospodarstwie rolnym obejmujacym obszar uzytkow rolnych o powierzchni przekraczajacej
2 ha przeliczeniowe lub prowadzacej dziat specjalny produkcji rolnej, o ktorym mowa
w Ustawie z dnia 20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu spotecznym rolnikow. Starosta
moze skierowac bezrobotnego do odbycia stazu przez okres nieprzekraczajacy 6 miesigcy,
a w przypadku gdy bezrobotny nie ma ukonczonego 30. roku zycia na okres do 12 miesigcy.

Zeby przyjaé osobe bezrobotng na staz, nalezy
zacza¢ od zlozenia wniosku o organizacje stazu we
wlasciwym powiatowym urzedzie pracy. W okresie
30 dni od zlozenia wniosku urzad pracy udzieli zwrotne;j
informacji o zatwierdzeniu lub odrzuceniu wniosku
(odmowa zawsze powinna by¢ uzasadniona). Jezeli
wniosek zostal rozpatrzony pozytywnie, podpisuje
si¢ ze starosta umowg, w ktorej zawarte sg informacje
dotyczace programu, wedtug ktoérego bedzie realizowany
staz.
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Umowa okresla w szczegolnosci:

» dane osoby kierowanej na staz,

 dane opiekuna osoby bezrobotnej,

» date rozpoczgcia i zakonczenia stazu,

» zobowigzanie do zapewnienia nalezytej realizacji stazu, zgodnie z ustalonym programem.

Sktadajac wniosek, mozna wskaza¢ imig i nazwisko osoby bezrobotnej, ktora chce si¢ przyjac
na staz.

Organizator stazu:

» zapoznaje bezrobotnego z programem stazu;

» zapoznaje bezrobotnego z jego obowigzkami oraz uprawnieniami;,

* zapewnia bezrobotnemu profilaktyczng ochrone zdrowia w zakresie przewidzianym dla
pracownikow;

e szkoli bezrobotnego na zasadach przewidzianych dla pracownikéw w zakresie
bezpieczenstwa 1 higieny pracy, przepisOw przeciwpozarowych oraz zapoznaje go
z obowigzujacym regulaminem pracy;

e przydziela bezrobotnemu, na zasadach przewidzianych dla pracownikow, odziez i obuwie
robocze, $rodki ochrony indywidualnej oraz niezbedne $rodki higieny osobiste;j;

» zapewnia bezrobotnemu, na zasadach przewidzianych dla pracownikow, bezptatne positki
i napoje profilaktyczne;

* niezwlocznie, nie podzniej jednak niz w ciagu 7 dni, informuje Powiatowy Urzad Pracy
o przypadkach przerwania odbywania stazu, o kazdym dniu nieusprawiedliwionej
nieobecnosci bezrobotnego oraz o innych zdarzeniach istotnych dla realizacji programu;

* po zakonczeniu stazu pracodawca wystawia bezrobotnemu opini¢ zawierajacg informacje
o zadaniach realizowanych przez bezrobotnego oraz kwalifikacjach lub umiejgtnosciach
zawodowych pozyskanych w trakcie stazu.

Stazysta ma obowigzek sporzadza¢ sprawozdanie z przebiegu stazu. Opiekun stazysty
udziela mu wskazowek i pomocy w wypelianiu powierzonych zadan i po§wiadcza wtasnym
podpisem sprawozdanie sporzadzone przez stazystg.

Powiatowy Urzad Pracy wyplaca bezrobotnym
odbywajacym staz stypendium w wysokosci 120%
zasitku. Podstawa wyplaty stazyscie stypendium jest
dostarczenie w terminie 5 dni po zakonczeniu kazdego
miesaca stazu przez Organizatora stazu listy obecnosci
podpisanej przez bezrobotnego. Czas pracy bezrobotnego
odbywajacego staz nie moze przekroczy¢ 8 godzin na
dobe i 40 godzin tygodniowo, a bezrobotnego bgdacego
osoba niepelnosprawna zaliczang do znacznego lub
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci 7 godzin
na dobg i 35 godzin tygodniowo. Stazyscie za kazde
30 dni kalendarzowych odbywania stazu przystuguja
2 dni urlopu.
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Podstawa prawna

» Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.).

* Rozporzadzenie Ministra Gospodarki i Pracy z dnia 20 sierpnia 2009 r. w sprawie
szczegdtowych warunkow odbywania stazu przez bezrobotnych (Dz. U. Nr 142, Poz. 1160).

4. KRAJOWY FUNDUSZ SZKOLENIOWY (KFS)

W 2014 r. nowelizacja Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy wprowadzita
nowy instrument polityki rynku pracy dotyczacy rozwoju zasobow ludzkich a co za tym idzie
ksztalcenia ustawicznego — Krajowy Fundusz Szkoleniowy (KFS).

Celem utworzenia KFS byto:

» zapobieganie utracie zatrudnienia przez osoby pracujace z powodu kompetencji
nieadekwatnych do wymagan zmieniajacej si¢ gospodarki,

» wspomaganie przekwalifikowania lub aktualizacji wiedzy i umiejetnosci zawodowych
0s6b pracujacych,

* poprawa pozycji firm, jak i samych pracownikoéw na konkurencyjnym rynku pracy,

* podwyzszenie wskaznika uczestnictwa osob dorostych w ksztatceniu ustawicznym.

O srodki z KFS przeznaczone na ksztalcenie ustawiczne moga wystapi¢ pracodawcy, ktorzy
zamierzajg inwestowa¢ w podnoszenie kompetencji wlasnych lub kompetencji swoich
pracownikow.

Pracodawcg zgodnie z art. 2 ust. 1 pkt 25 Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy jest:

» jednostka organizacyjna chociazby nie posiadata osobowosci prawne;j,

» osoba fizyczna jezeli zatrudnia co najmniej jednego pracownika.

UWAGAL! Nie jest pracodawcg osoba prowadzgca dziatalnosé gospodarczq niezatrudniajgca
zadnego pracownika.

W latach 2014-2015 r. $rodki KFS przeznaczono na wsparcie ksztatcenia ustawicznego osob
pracujacych w wieku 45 lat i wigcej.

Na jakie dzialania moga by¢ przeznaczone Srodki KFS?
* na ksztalcenie ustawiczne pracownikow i pracodawcy, na ktore sktadaja sie¢ (art. 69a, ust.
2, pkt 1 ustawy):
- okreslenie potrzeb pracodawcy w zakresie ksztalcenia ustawicznego w zwiazku
z ubieganiem si¢ o sfinansowanie tego ksztalcenia ze srodkow KFS,
- kursy i studia podyplomowe realizowane z inicjatywy pracodawcy lub za jego zgoda,
- egzaminy umozliwiajace uzyskanie dokumentow potwierdzajacych nabycie
umiejetnosci, kwalifikacji lub uprawnien zawodowych,
- badania lekarskie i psychologiczne wymagane do podjecia ksztalcenia lub pracy
zawodowej po ukonczonym ksztatceniu,
- ubezpieczenie od nastepstw nieszczesliwych wypadkow w zwiazku z podjetym
ksztatceniem;
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* na dziatania dodatkowe mozliwe do finansowania przez KFS (art. 69a, ust. 2, pkt 2 do
5 ustawy) — tj.:
- okre$lanie zapotrzebowania na zawody na rynku pracy,
- badanie efektywnoS$ci wsparcia udzielonego ze srodkow KFS,
- promocje KFS,
- konsultacje i poradnictwo dla pracodawcow w zakresie korzystania z KFS.

UWAGA! Srodami KFS 'uprzeznaczonymi na wsparcie ksztalcenia ustawicznego pracownikéw
i pracodawcéw dysponujg Powiatowe Urzedy Pracy. Srodkami KFS'u przeznaczonymi
na dzialania dodatkowe bedq dysponowac dodatkowo Wojewodzkie Urzedy Pracy oraz
Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej.

Pracodawca na  podstawie  zlozonego  wniosku
o sfinansowanie kosztow ksztalcenia ustawicznego moze
otrzymac¢ $rodki KFS:

*  wwysokosci 80% kosztow ksztalcenia ustawicznego,
nie wigcej jednak niz do wysokosci 300% przecigtnego
wynagrodzenia w danym roku na jednego uczestnika,

e w wysokosci  100%  kosztow  ksztalcenia
ustawicznego, nie wigcej jednak niz do wysokosci 300%
przecigtnego wynagrodzenia w danym roku na jednego
uczestnika w przypadku mikroprzedsigbiorstw.

UWAGA! Mikroprzedsigbiorca to przedsigbiorca, ktory zatrudnia mniej niz 10 pracownikow
i ktorego roczny obrot lub roczna suma bilansowa nie przekracza 2 min €, zgodnie
z Rozporzgdzeniem Komisji (UE) Nr 651/2014 z dnia 17.06.2014r. uznajgce niektore rodzaje
pomocy za zgodne z rynkiem wewnetrznym w zastosowaniu art. 107 i 108 Traktatu (Dz. Urz.
UE L 187 z 26.06.2014 r) dotyczgcego funkcjonowania Unii Europejskiej.

Umowy z pracodawcami na podstawie zlozonych wnioskéw o przyznanie srodkéw z KFS
Powiatowy Urzad Pracy zawiera¢ bedzie do wysokosci przyznanego limitu pozostajacego
w jego dyspozycji.

Tryb ubiegania si¢ o przyznanie Srodkoéw z KFS na ksztalcenie ustawiczne

Pracodawca zainteresowany uzyskaniem $rodkow na finansowanie kosztow ksztalcenia
ustawicznego pracownikow i pracodawcy sktada wniosek w powiatowym urzgdzie pracy
wilasciwym ze wzgledu na siedzibe pracodawcy albo miejsce prowadzenia dziatalnosci.

Whniosek wraz z wymaganymi zalacznikami moze by¢ zlozony w wersji papierowej lub
elektroniczne;.

Whiosek ztozony w formie elektronicznej powinien posiadac:

* bezpieczny podpis elektroniczny weryfikowany z pomoca waznego kwalifikowanego
certyfikatu z zachowaniem zasad przewidzianych w przepisach o podpisie elektronicznym,

* podpis potwierdzony profilem zaufanym elektronicznej platformy ustug administracji
publicznej.
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Podstawa prawna:

» Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz.U. z 2015 roku, poz. 149 z pézn. zm.)

* Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 14 maja 2014 r. w sprawie
przyznawania $rodkow z Krajowego Funduszu Szkoleniowego (Dz. U. z 2014r., poz. 639)
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Zasady nauczania osob dorostych

Otwierajgc doroste umysty, nie przecigzaj ich. Wioz tam tylko iskre.
Anatole France™

Istotng cze$cig aktywnosci ludzi dorostych jest edukacja.
W obliczu zmieniajacego si¢ zycia 1 warunkéw
pracy cztowieka, niezbedne jest dostosowanie si¢
do  zachodzacych zmian poprzez odpowiednio
realizowana edukacj¢ 1 doskonalenie kompetencji.
Nalezy pamigtaé, iz nadrzednym elementem majacym
istotny wptyw na prawidlowa realizacje procesu
ksztalcenia jest odpowiednie jego zaplanowanie
z uwzglednieniem zasad ksztatcenia osob dorostych.

Znajomo$¢ zasad pozwala zrozumie¢ proces nauczania — uczenia si¢, a tym samym daje
gwarancje¢ efektywnego ksztatcenia.

Artykut ten przybliza dostgpne w literaturze przedmiotu ogdlne zasady nauczania osob
dorostych.

Zasady nauczania — ujecie definicyjne

W literaturze przedmiotu znalez¢ mozna rézne definicje ,,zasad nauczania” i tak na przyktad
specjalista w zakresie dydaktyki, pedagogiki i o$wiaty dorostych Jozef Potturzycki jako
zasady okre$la ,,normy postgpowania uznane za wlasciwe w celu osiagniecia zatozonych
celéw pedagogicznego postepowania, jak tez formutujg podstawy, na ktorych opierajg si¢
postepowania wlasciwe dla procesu wychowania lub nauczania™®,

Wspolcezesny dydaktyk Czestaw Kupisiewicz uwaza, ze zasady nauczania ,,to ogdlne normy
postepowania dydaktycznego, ktorych przestrzeganie pozwala nauczycielowi:

» zaznajamia¢ uczniow z podstawami usystematyzowanej wiedzy,

* doprowadza¢ ich do systemu umiej¢tnosci ogdlnych i zawodowych,

» rozwija¢ ich zainteresowania i zdolno$ci poznawcze,

* wpaja¢ im podstawy naukowego pogladu na $wiat, ksztaltowaé ich postawe
zawodowg 1 spoteczna,

» wdraza¢ do samoksztalcenia™®.

Tak rozumiane zasady stuzg realizacji ogodlnych celow ksztalcenia 1 obowigzuja

w pracy szkot roznych typow i szczebli oraz w zakresie roznych przedmiotow nauczania”,

31 Cytaty dla nauczycieli: http://www.edulider.pl/edukacja/inspirujace-cytaty-dla-nauczycieli-osob-doroslych,20.03.2015r.

32 Potturzycki J., Dydaktyka dorostych, Warszawa 1991, s. 141.

33 Nizinska A., Poradnik trencra osob starszych, produkt Projektu wspolinansowanego przez Uni¢ Europejska w ramach
Europejskiego Funduszu Spotecznego numer projektu: WND-POKL.06.01.01-02-209/10, Wroctaw 2013, 5.9

34 Kupisiewicz Cz., Podstawy dydaktyki ogolnej, Warszawa 1994, s. 131.
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Pomimo wystgpowania wielu podejs¢ do formulowania zasad ksztalcenia, obecnie
obowiazuja, w niewielkim stopniu roézniace si¢ od siebie klasyfikacje zasad opracowane przez
W. Okonia i Cz. Kupisiewicza.

Dla potrzeb tego opracowania pokrétce omowione zostang nastepujace zasady:

Zasada pogladowosci

Zasada przystepnosci

Zasada swiadomego i aktywnego udziatu stuchaczy w procesie edukacyjnym
Zasada systematycznosci

Zasada operatywnosci wiedzy i umiejetnosci

Zasada wigzania teorii z praktyka

Zasada wykorzystywania do§wiadczen osob dorostych

Zasada przygotowania do samoksztalcenia (zasada ustawicznosci ksztatcenia)
9. Zasada indywidualizacji i zespolowosci

10. Zasada trwatosci wiedzy

11. Zasada ksztalcenia umiejgtnosci uczenia si¢

PRI E DD =

» zwana jest takze zasada bezposredniosci. Jest to jedna z najwczesniej
sformutowanych i najpowszechniej uznawanych zasad nauczania,

* ma ona chroni¢ stuchaczy od werbalizmu czyli postugiwania
si¢ wyrazami, ktorych realnej tre$ci nie znaja. Oznacza to, ze
poznawanie rzeczywistosci oparte na obserwacji, pomiarze
i roznorakich  czynno$ciach  praktycznych powinno  by¢
punktem wyjscia pracy dydaktycznej w tych przypadkach,
gdy stuchacze, np: kursu przy opanowywaniu nowego zagadnienia
nie dysponujg jeszcze takimi zasobami spostrzezen i wyobrazen,
jakie sa niezbedne dla pelnego zrozumienia omawianego zakresu/
tematu.
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Stosowanie tej zasady w procesic ksztalcenia bedzie tym
skuteczniejsze im bardziej poznawanie danej problematyki
za pomoca zmystow bedzie powigzane z jednoczesnym
mysleniem 1 dzialaniem. Dziatanie powinno by¢ umiejetnie
i dyskretnie kierowane przez nauczyciela, ktory stosujac
odpowiednie = wskazowki - naprowadza uczniow/ shluchaczy
na istotne cechy poznanego przedmiotu. Racjonalne postugiwanie
si¢ zasada pogladowosci nie prowadzi do wyeliminowania z procesu
dydaktycznego stowa moéwionego i pisanego, pozwala natomiast na
przyspieszenie procesu opanowania wiedzy i umiejetnosci®®.

35 Zarzecki L., Wybrane problemy dydaktyki ogolnej, Kolegium Karkonoskie Jelenia Géora 2008, 5.71
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* nazywana jest takze zasada stopniowania trudnosci i wyraza
koniecznos¢ dostosowania treSci i metody nauczania do rozwoju
i mozliwos$ci uczniow. Z zasady tej wynika, ze w nauczaniu nalezy:
- przechodzi¢ od tego, co dla ucznia/stuchacza bliskie, do tego, co
dalsze,
- od tego, co tatwiejsze, do tego, co trudniejsze,
- od znanego do nieznanego.

9

ZASADA PRZYSTEPNOSCI

Na tej bazie mozna sformutowac nastgpujace wskazowki metodyczne:

* nowa wiedze przekazywang shuichaczom nalezy koniecznie
wigza¢ z ich do$wiadczeniem zawodowym i Zyciowym,

° nowe terminy i pojecia nalezy wyjasnia¢ jezykiem prostym,
zrozumialym dla wszystkich uczestnikow ksztalcenia,

» nalezy stopniowo zwigksza¢ wymagania,

* nie wolno stawia¢ zbyt niskich wymagan,

° W procesie nauczania — uczenia si¢ uwzgledni¢ nalezy roéznice
w tempie pracy i stopniu zaawansowania poszczego6lnych ucznidéw,

e w procesie ksztalcenia nalezy bra¢ pod uwage poziom calej
grupy/klasy 1 mnie przecigza¢ shichaczy/uczniow nadmiarem
zadan®.

» zasadatauznawana jest za najwazniejszg prawidtowos¢ postepowania
dydaktycznego nauczyciela dorostych.

e polega ona na takim kierowaniu procesem nauczania — uczenia
si¢ shuchaczy, aby umozliwi¢ im zrozumienie celow ogdlnych
i etapowych, jakie maja osiggna¢ i doprowadzi¢ do czynnego
wspoltdziatania stuchaczy z wyktadowcg w formutowaniu tych celow
oraz ich realizacji.

Dorosli uczacy si¢ pragna mie¢ $wiadomos$é przyswajanej wiedzy
i opanowywanych umiejetnosci, w zwiazku z czym chcg mieé wptyw
na okreslenie programow ksztalcenia, szczegdlnie w jego formach
pozaszkolnych. Traktowanie dorostych uczniéw przez nauczyciela jako
partnerow w procesie dydaktycznym, a nie jako biernych odbiorcow
przekazu nauczyciela doprowadza stopniowo do przeksztatcenia procesu
nauczania w proces uczenia si¢. Nauczyciel staje si¢ wowczas tylko
organizatorem tego procesu, doradca ukierunkowujacym aktywnosé
dorostych uczniéw, czuwajacym nad wilasciwym przebiegiem
uczenia si¢. Warunkiem skutecznosci tego kierownictwa jest autorytet
nauczyciela, ktory musi by¢ $wietnym fachowcem oraz odznaczaé
si¢ zyczliwoscig i szacunkiem dla swych dorostych uczniow, a takze
sprawiedliwoscig w ich ocenie.
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36 Bereznicki F., Dydaktyka ksztalcenia ogolnego, Krakow 2004. s. 241
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ZASADA SYSTEMATYCZNOSCI

zasada ta w ksztalceniu podkresla konieczno$¢ realizacji procesu
nauczania — uczenia si¢ w $cisle logicznym porzadku i powinna by¢
stosowana zarOwno przez ucznia w procesie uczenia si¢ jak i przez
nauczycieli przy kierowaniu pracy ucznidw. Uczen w procesie
uczenia si¢ powinien systematycznie przyswaja¢ wiadomosci
1 umiejetnosci oraz systematycznie je utrwalac.

Nauczyciel natomiast w swojej pracy dydaktycznej powinien
uwzgledniaé nastepujace reguty:

warunkiem  skutecznego zaznajomienia uczniow  dorostych
z nowym materialem jest uprzednie okreslenie stanu ich wiedzy
wyjsciowej, a nastepnie systematyczne nawigzywanie do tej wiedzy,
kazde jednostkowe zajecia dydaktyczne powinny by¢ starannie
przemyslane i przygotowane wczesniej, a realizacja tematow
szczegbtowych roztozona w czasie,

na kazdych zajeciach nalezy uczniow wdraza¢ do pracy samodzielnej
i zada¢ od nich planowego i uporzadkowanego wyrazania mysli
w formie wypowiedzi pisemnych badz ustnych.
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stosowanie tej zasady w edukacji dorostych jest w peini
uzasadnione, gdyz nie chodzi przeciez o wyposazenie ucznidw
w wiedzg bierna, encyklopedyczna, ale taka ktora bedzie faktycznie
wykorzystywana,

ludzie doro$li pragna wiedzy operatywnej, czyli takiej, ktora
beda sie mogli postugiwaé¢ w réznych sytuacjach, innych
od tych, w ktérych wiedza byta przekazywana,

operatywno$¢ wiedzy mozna uzyska¢ stosujac poszukujacy
tok  nauczania, a zwlaszcza nauczanie  problemowe.
Poszukujac pomystu rozwigzania jakiego$ problemu stuchacze
zdobywaja umiej¢tnos¢ analizowania i1 syntetyzowania wiedzy
0 rzeczywistosci.

W

ZASADA WIAZANIA
TEORII Z PRAKTYKA

zasada ta nakazuje trenerom/nauczycielom, tak prowadzi¢ zajgcia
dydaktyczne, aby uczniowie widzieli uzyteczno$¢ przyswajanej
przez nich wiedzy i umiejetnosci.

procesie dydaktycznym shuzy ona do racjonalnego postugiwania

si¢ wiedza w rozmaitych sytuacjach praktycznych, do przeksztalcenia
otaczajacej rzeczywistosci zycia codziennego.

Zwiazek teorii z praktyka wykorzysta¢ nalezy jako:

zrodto wiedzy o Swiecie,
kryterium prawdziwosci przekazywanej wiedzy,
tlo dziatan przygotowujacych do dzialalnosci praktyczne;j.
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e dodatkowa zasada ksztalcenia w poréwnaniu z nauczaniem
dzieci 1 mtodziezy, poniewaz do$wiadczenia dorostych sa bogate
i roznorodne. Nawigzywanie do nich ma juz duze znaczenie przy
realizacji zasady laczenia teorii z praktyka.

» wskazuje na korzysci z nawigzywania podczas ksztalcenia, nie tylko
do wiedzy nauczyciela, ale rowniez do dos§wiadczen innych uczacych
si¢. Nalezy jednak pamietac, ze doswiadczenia te moga by¢ rézne
(pozytywne lub negatywne).

Doswiadczenia pozytywne wyniesione z poprzednich etapéw edukacji
lub zwiazane z aktywno$cia zawodowa, kulturalno-o§wiatowa,
zwlaszcza samoksztatceniowa, pomagaja lepiej zrozumie¢ zagadnienia
programowe, szybciej je opanowac i utrwali¢.

Natomiast do$wiadczenia negatywne, jakie zdobyt doroslty we
wezesniejszej edukacji, stanowi¢ moga istotng barier¢ w podjeciu
decyzji o dalszym ksztatceniu. W trakcie procesu ksztatcenia zte nawyki
edukacyjne i/lub brak umiejetnosci uczenia si¢ znacznie utrudniaja jego
realizacje. W tej sytuacji nauczyciel powinien wyjasnic¢ zte lub blgdne
doswiadczenia oraz podjgc stosowne kroki w celu ich korekty.
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» zasadata wynika z zalozen edukacji ustawicznej, w ktorej szczegdlny
nacisk kladzie si¢ na ksztaltowanie w uczniach otwartej postawy na
nieustanne, systematyczne uzupelnianie i aktualizowanie wiedzy
zawodowej, podwyzszanie kwalifikacji, poglebianie i rozszerzanie
wiedzy ogdlnej, a ponad wszystko ma zapewni¢ mozliwo$¢ statego
rozwoju i wzbogacania osobowosci.

Proces ksztalcenia obok zadan poznawczych powinien realizowac
takze zadania motywacyjne, rozbudza¢ potrzebe samoksztatcenia
wymagajacego od 0sob uczacych si¢ umiejetnosci samodzielnego
zdobywania wiedzy.

ZASADA PRZYGOTOWANIA DO
SAMOKSZTALCENIA(ZASADA
USTAWICZNOSCI KSZTALCENIA)

37 Potturzycki J., Dydaktyka dorostych, Warszawa 1991, s. 155-156.
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» zasada ta sprowadza si¢ do takiego organizowania procesu nauczania
- uczenia si¢, w ktorym z jednej strony uwzglednione sa indywidualne
mozliwosci kazdego ucznia, z drugiej za§ wspotdziatanie wszystkich
cztonkéw w grupie. Zasada ta postuluje koniecznos$¢ zachowania
indywidualnego podejscia do ucznia w warunkach pracy zespotowe;.

Srodowisko 0sob dorostych jest bardziej zroznicowane niz grupy
mlodziezowe pod wieloma wzgledami, przede wszystkim: wieku,
doswiadczen, celow ksztatcenia.

W zwiazku z powyzszym proces ksztatcenia musi by¢ w ich przypadku
bardziej zindywidualizowany, by wlasciwie reagowa¢ na potrzeby
i mozliwoS$ci uczacych sie.

Jednoczesnie nalezy wspiera¢ zasadg zespolowosci ksztalcenia,
ktéra pozwala na zdobywanie oprocz kwalifikacji twardych, takze
kwalifikacje migkkie, takie jak: umiejetnos¢ wspotpracy/wspoldziatania,
odpowiedzialno$¢ za wykonanie przydzielonego zadania, zdolnosci
negocjacyjne, rozwigzywanie nieprzewidzianych problemow, wzajemne
uczenie si¢. Praca zespotowa taczy si¢ Scisle z indywidualizacja, kiedy
dobierani s3 wykonawcy do okreslonych zadan.

W procesie ksztalcenia dorostych, w znacznie wigkszym stopniu niz
w $Srodowisku mtodziezy wystepuje potrzeba poradnictwa, konsultacji,
zaje¢ uzupetniajaco-korekeyjnych lub innych form wspomagajacych
skuteczno$¢ nauczania.
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Niezbegdna dla takich rozwiazan jest nie tylko dobra znajomo$¢ grupy
jako zbiorowoscli, ale tez znajomos¢ poszczegdlnych jej cztonkow.
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e zasada trwalosci wiedzy wskazuje na konieczno$¢ takiego
organizowania procesu dydaktycznego, by uczniowie umieli
odtworzy¢ material i postuzy¢ si¢ nim w roznych sytuacjach
praktycznych.

Urzeczywistnienie tego postulatu uwarunkowane jest wieloma
czynnikami, takimi jak®®:

* dobor odpowiednich form, metod i srodkéow dydaktycznych,

* wlasciwe planowanie zajeé,

e przestrzeganie okreslonych i sprawdzonych zasad dydaktycznych.
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Z badan nad zapamigtywaniem wynika, Ze najlepiej zapamigtywane sa

te tresci, ktore maja nastepujace cechy:

e prosta struktura mysli,

e przejrzystos¢ wyktadu, odwolanie si¢ do doswiadczen i praktycznej
dziatalno$ci stuchaczy,

» wielokrotne powracanie do gléwnych tez wyktadu, tresci.

Z punktu widzenia dydaktyki efekty ksztalcenia wzmacniaja rozne
zabiegi, np.: wzbudzenie zainteresowania uczniow, ich aktywny udziat,
¢wiczenia utrwalajace, taczenie tresci w logiczng calosé, systematyczna
kontrola.

» zasada ta wynika z zalozen edukacji ustawicznej, gdzie szczegdlny
nacisk kladzie si¢ na rozwijanie umieje¢tnosci pracy umystowej
i przygotowanie do samoksztatcenia.

38

Polega na przygotowaniu do $wiadomego i samodzielnego planowania,
a takze organizowania pracy umystowej, jak i na doskonaleniu
podstawowych metod nabywania informacji i rozwijania umiejgtnosci,
takich jak: obserwacja, korzystanie z podrecznikéw 1 innych
materiatow dydaktycznych oraz $rodkow ksztalcenia, nowoczesnych
przekazow informacji stownej, obrazu lub ruchu na ekranie. Inng grupe
umiejetnosci stanowia sposoby rejestrowania informacji w formie
notatek, schematow, rysunkow, zapisu multimedialnego. Istotne jest
takze prawidtowe rozumienie poznawanych informacji czy umiejetnosci
z racjonalng selekcja, synteza i wlasnym ujeciem opanowywanych
zagadnien. Roéwnolegle nalezy ksztaltowad sposoby wykorzystania
nabytej wiedzy, np. w dyskusji, referacie, w trakcie egzaminu. Zasada ta
stanowi podstawe wdrazania do samoksztatcenia.

ZASADA KSZTALCENIA
UMIEJETNOSCI UCZENIA SIE

Tabela: Klasyczne zasady dydaktyki dorostych. Opracowanie wlasne na podstawie: Zarzecki L., Wybrane problemy
dydaktyki ogélnej, Kolegium Karkonoskie Jelenia Gora 2008, a takze Nizinska A., Poradnik trenera osob starszych,
Wroctaw 2013

38 Zarzecki L., op.cit., 5.76
39 Potturzycki J., Dydaktyka dorostych ...op.cit.
40 Nizinska A., Poradnik trenera...op.cit.
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Znajomos$¢ zasad edukacji dorostych utatwi planowanie ksztalcenia i dostosowanie tresci,
sposobow i metod pracy do potrzeb odbiorcy, jakim jest dorosty uczen, a to wszystko przyczyni
si¢ do osiagniecia zamierzonych efektow i skutecznego realizowania celéw edukacyjnych.

Staby nauczyciel — opowiada. Dobry nauczyciel — wyjasnia.
Bardzo dobry nauczyciel — demonstruje. Genialny nauczyciel — inspiruje...
William Arthur Ward *'

Opracowanie: Edyta Kolenda
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41 http://www.edulider.pl/edukacja/inspirujace-cytaty-dla-nauczycieli-osob-doroslych,20.03.2015r.
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Zrédta informacji o zawodach

Planowanie kariery zawodowej wymaga nieustannego analizowania zmian i trendow,
jakie zachodza na wspoétczesnym rynku pracy. Przy podejmowaniu decyzji edukacyjno
— zawodowych nalezy bra¢ pod uwage wszystkie aktualnie zachodzace zjawiska spoteczno
— gospodarcze, ktore znaczaco beda wptywac i modyfikowaé nasze plany oraz wyznaczaé
zakres niezbednych kompetencji, ktore bedziemy musieli zdoby¢. W procesie podejmowania
decyzji edukacyjno-zawodowych kluczowy jest dostgp do rzetelnej i aktualnej informacji
zawodowej. Informacja zawodowa (K. Lelinska Orientacja i poradnictwo zawodowe.
,Nowa Edukacja Zawodowa” 2/2000) jest najczesciej definiowana jako zbiory danych
potrzebnych jednostce do podejmowania kolejnych decyzji edukacyjnych, zawodowych
oraz wejscia na rynek pracy — decyzji zwigzanych z zatrudnieniem. Zakres tresci, metod
i kanatow przekazywanych informacji jest dostosowywany do etapu rozwoju zawodowego
jednostki oraz rodzaju podejmowanych decyzji. Informacja zawodowa jest najwazniejszym
$rodkiem, za pomoca ktdrego jest realizowane poradnictwo zawodowe i orientacja zawodowa.

Informacj¢ zawodowa mozna podzieli¢ na trzy podstawowe
grupy:

1. informacje dotyczaca edukacji,
informacja dotyczace zawodu,

3. informacj¢ o pracy w zawodzie, czyli dane
o rynku pracy, mozliwosciach zatrudnienia
na lokalnym rynku pracy, warunkach pracy,
mozliwosciach awansu, doskonalenia zawodowego,
przekwalifikowania si¢ w wypadku utraty pracy
badz trudno$ci w znalezieniu jej.

Informacja o edukacji to dane o szkotach, kursach, warunkach ksztalcenia,
przedmiotach ~ nauczania, mozliwosciach ~ dalszego  ksztalcenia. Informacje
ta znajdziemy w réznego rodzaju informatorach kierowanych do milodziezy
(np.: Perspektywy, Cogito), w prasie, w zasobach internetowych, na targach edukacyjnych,
etc. Warto przegladac ofertg edukacyjna uczelni, szkot wyzszych i szkot policealnych —s§ledzi¢
rodzaje i zasady przyjec, rankingi szkol, rodzaje uczelni wyzszych (techniczne, medyczne,
ekonomiczne, pedagogiczne, artystyczne, rolnicze, wojskowe, morskie, teologiczne,
akademie wychowania fizycznego, panstwowe wyzsze szkoly zawodowe).

Gromadzeniem informacji zawodoznawczej zajmuja si¢ doradcy zawodowi pracujacy
w Publicznych Stuzbach Zatrudnienia, np.: w Centrach Informacji i Planowania
Kariery Zawodowej Wojewddzkich Urzedow Pracy, w Powiatowych Urzedach Pracy,
w Ochotniczych Hufcach Pracy czy tez w Akademickich Biurach Karier. Informacja
zawodowa moze wystgpowac w postaci:

» ulotek, plakatow, poradnikdw, skroconych opisow,
e zrédet stron internetowych WWW,
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 ksiazek, przewodnikow, informatorow o szkotach i uczelniach, charakterystyk, scenariuszy,
treningdw oraz warsztatow zajec,

* materialtow audiowizualnych (filmy zawodoznawcze, instruktazowe, np.: rozmowa
wstepna, audycje radiowe i TV, etc.),

* programéw komputerowych (np. Doradca 2000, Multimedialny Informator Maturzysty),

» wykazu placéwek edukacyjnych i szkoleniowych,

» wykaz zaktadow pracy chronionej,

» wykaz agencji zatrudnienia,

» przewodnikow dla studentoéw i absolwentow,

 katalogéw branzowych firm,

» czasopism specjalistycznych (np. Cogito, Personel i Zarzadzanie, Charaktery),

» poradnikow, broszur pomocnych przy poszukiwaniu pracy w kraju i za granica,

* wzorow dokumentéow aplikacyjnych (zyciorys zawodowy, list motywacyjny,
portfolio europass),

» ofert pracy z gazet lokalnych i ogdlnokrajowych,

» ofert pracy z Internetu,

» materialéow dotyczacych poruszania si¢ po sieci EURES,

» informacji o szkoleniach objetych dofinansowaniem z Europejskiego Funduszu
Spotecznego

» aktow prawnych (ustawy, rozporzadzenia etc.).

Centra Informacji i Planowania Kariery Zawodowej posiadaja ponadto szeroki zbior teczek
zawodoznawczych, w ktorych zgromadzone sa informacje o zawodach podzielonych
na trzy kategorie — zawody z wyksztalceniem wyzszym, $rednim i zawodowym. Dzigki
tym informacjom Klienci korzystajacy z uslug Centrum moga zapoznaé si¢ ze specyfika
wybranego zawodu, a takze wymaganiami, jakie si¢ wigza z wykonywaniem danego zawodu.
Teczki zawieraja nastgpujace informacje o zawodzie:

» zadania i czynnosci — co robi si¢ w danym zawodzie;

* wymagania zawodu — warunki psychofizyczne, wymagane zainteresowania,
przeciwwskazania do wykonywania zawodu;

» ksztalcenie — jakie s3 mozliwos$ci zdobycia danego zawodu, jak wyglada tok nauki;

 instytucje szkolace — miejsca, gdzie mozna nauczy¢ si¢ danego zawodu, kryteria przyjec;

» place — ile $rednio zarabia si¢ w danym zawodzie;

» szanse zatrudnienia — czy jest to zawod poszukiwany na rynku pracy;

* ilu jest bezrobotnych w tym zawodzie;

» inne — dane zbierane przez pracownikow Centrum dotyczace danego zawodu

Informacja o zawodach to dane o zadaniach i wykonywanych czynno$ciach, narz¢dziach
i $rodkach pracy, wymaganiach psychofizycznych stawianych kandydatom do zawodu.
Do tej grupy zaliczamy informacje na temat:

» warunkow, jakie stawia zawod, np.: kwalifikacje, doswiadczenie zawodowe, umiejetnosci
i kompetencje, przeciwskazania oraz mozliwos$ci rozwoju zawodowego w danym regionie;

* wymagan i oczekiwan pracodawcow, czyli wymagana wiedza merytoryczna kandydata
oraz umiejetnosci migkkie, np.: komunikatywnos$¢, samodzielnosé, elastycznosé, logiczne
myslenie, umiejetno$¢ wspotpracy w zespole, kreatywnosé, mobilnosé, dyspozycyjnosé;
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* chlonno$¢ rynku pracy, czyli czy i jak duze bedzie zapotrzebowanie na prace
w danych zawodach, ilu specjalistow z danej dziedziny bedzie potrzebnych
do pracy w zawodzie w danym regionie;

* tendencji rozwojowych i zanikowych roéznych zawodéw, np.: zmiana charakteru
pracy wraz z rozwojem technologii informatycznych i telekomunikacyjnych,
czy dany zawod daje mozliwosci rozwoju i czy jest zapotrzebowanie na tego typu wiedze

* zawody przyszlosci

Bogatym zZrédlem informacji tego typu sa
analizy wykonywane przez Regionalne Obserwatoria
Rynku Pracy, dzialajace przy Wojewddzkich
Urzedach  Pracy. Jednym z podstawowych
zrodet informacji o zawodach jest Klasyfikacja
Zawodow 1 Specjalnosci (KZiS), dokument
okreslajacy  strukture zawodowa w  Polsce.
Klasyfikacja zawodow 1  specjalnosci  jest
usystematyzowanym zbiorem zawodow
i specjalno$ci wystepujacych na rynku pracy.
Stanowi spis zawodow wystepujacych na rynku
pracy. Klasyfikacja opracowana zostala w oparciu o Miedzynarodowy Standard
Klasyfikacji Zawodow ISCO-08. Aktualizowanie klasyfikacji, w celu dostosowania do
zmian zachodzacych na rynku pracy (polskim i europejskim), poprzez wprowadzanie do
niej nowych zawodow/specjalnosci, odbywa si¢ co 2-3 lata w drodze zmian rozporzadzenia
Ministra Pracy i Polityki Spotecznej w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci
na potrzeby rynku pracy oraz zakresu ich stosowania. Klasyfikacja ta, to opracowanie
bedace efektem badan i analiz dokonywanych przez zawodoznawcow oraz narzedzie stuzace
do identyfikowania zawodow znajdujacych si¢ na rynku pracy danego kraju oraz
ich opisywania na rdézne potrzeby i dla réznych grup odbiorcow. Klasyfikacja
Zawodow 1 Specjalnosci jest skorelowana z dokumentami obowiazujacymi w krajach
UE oraz wykorzystywana w statystyce zatrudnienia, posrednictwie pracy oraz poradnictwie
zawodowym. Jest takze wykorzystywana w pracach spisowych Gtoéwnego Urzedu
Statystycznego, na jej podstawie mozna dokonywa¢ analiz rynku pracy i prognozowac
przyszle zmiany w tym zakresie. Podstawa prawna: ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2015 r. poz. 149, z pdzn. zm.)
— art. 36 ust. 8; obwieszczenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 24 lutego 2014 r.
w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
w sprawie klasyfikacji zawodoéw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu
jej stosowania (Dz.U. z 2014 r. poz. 760 z p6zn. zm.); rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 7 sierpnia 2014 r. w sprawie klasyfikacji zawodow i specjalnosci
na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania (Dz. U. z 2014 r., poz. 1145)
—rozporzadzenie wchodzi w zycie z dniem 1 stycznia 2015 r.

Poszczegdlne grupy wielkie zawodéw ujetych w Klasyfikacji zawodéw i specjalnosci
(KZiS) mozna scharakteryzowa¢ nastepujaco:

Grupa 1. Przedstawiciele wladz publicznych, wyzsi urzednicy i kierownicy - grupa
ta obejmuje zawody, w ktérych podstawowymi zadaniami s3: planowanie, okre$lanie
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i realizowanie podstawowych celéw i kierunkow polityki panstwa, formutowanie przepiséw
prawnych oraz kierowanie dzialalnoscia jednostek administracji publicznej, a takze
sprawowanie funkcji zarzadzania w przedsigbiorstwach lub ich wewnetrznych jednostkach
organizacyjnych.

Grupa 2. Specjalisci — grupa ta obejmuje zawody wymagajace wysokiego poziomu wiedzy
zawodowej, umiejetnosci oraz doswiadczenia w zakresie: nauk technicznych, przyrodniczych,
spotecznych, humanistycznych i pokrewnych. Ich gtéwne zadania to wdrazanie do praktyki
koncepcji i teorii naukowych lub artystycznych, powigkszanie dotychczasowego stanu
wiedzy poprzez badania i tworczo$¢ oraz systematyczne nauczanie w tym zakresie.

Grupa 3. Technicy i inny $redni personel — grupa ta obejmuje zawody wymagajace
posiadania wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia niezbgdnych do wykonywania glownie
prac technicznych i podobnych, zwigzanych z badaniem i stosowaniem naukowych
oraz artystycznych koncepcji i metod dziatania.

Grupa 4. Pracownicy biurowi - grupa ta
obejmuje zawody wymagajace posiadania wiedzy,
umiejetno$ci 1 do$wiadczenia niezbednych do
zapisywania, organizowania, przechowywania
i wyszukiwania informacji, obliczania danych
liczbowych, finansowych i statystycznych oraz spetniania
obowiazkow wobec klientow, szczegdlnie zwigzanych
z operacjami pieni¢znymi, organizowaniem podrozy,
informacjami i spotkaniami w zakresie biznesu

Grupa 5. Pracownicy ustug i sprzedawcy — grupa ta obejmuje zawody wymagajace
wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia,ktore sa niezbedne do $wiadczenia ustug ochrony,
ustug osobistych zwigzanych miedzy innymi z podroza, prowadzeniem gospodarstwa,
dostarczaniem zywnosci, opieka osobista oraz do sprzedawania i demonstrowania towaréw
w sklepach hurtowych czy detalicznych.

Grupa 6. Rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy — grupa ta obejmuje zawody wymagajace
wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia niezbednych do uprawy i zbioru ziemioptodow,
zbierania owocow lub roslin dziko rosnacych, uprawy i eksploatacji lasow, chowu i hodowli
zwierzat, polowow lub chowu i hodowli ryb.

Grupa 7. Robotnicy przemystowi i rzemieslnicy — grupa ta obejmuje zawody wymagajace
wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia niezbednych do uzyskiwania i obrobki surowcow,
wytwarzania i naprawy towaréw oraz budowy, konserwacji i naprawy drog, konstrukcji
imaszyn. Glowne zadania wymagaja znajomosci i zrozumienia charakteru pracy, stosowanych
materiatdw, maszyn i wytwarzanych produktow.

Grupa 8. Operatorzy i monterzy maszyn i urzadzen — grupa ta obejmuje zawody
wymagajace wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia niezbednych do prowadzenia pojazdoéw
i innego sprzetu ruchomego, nadzorowania, kontroli i obserwacji pracy maszyn i urzadzen
przemystowych na miejscu lub za pomoca zdalnego sterowania oraz do montowania
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produktow z komponentéw zgodnie z normami i metodami montazu. Wykonywanie zadan
wymaga odpowiedniej wiedzy i zrozumienia zasad funkcjonowania obstugiwanych urzadzen.

Grupa 9. Pracownicy wykonujacy prace proste — grupa ta obejmuje zawody, ktore
wymagaja podstawowych umiejetnosci i wiedzy teoretycznej niezbednych do wykonywania
przewaznie prostych i rutynowych prac. Praca wykonywana jest przy zastosowaniu prostych
narzedzi rgcznych i przy ograniczonej wlasnej inicjatywie i ocenie.

Grupa 10. Sily zbrojne — w grupie tej klasyfikowani sa zolnierze zawodowi stuzby statej
i kontraktowej.

Struktura klasyfikacji zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy z 2014 roku obejmuje
10 grup wielkich, 43 grupy duze (wewnetrzny podziat grup wielkich), 133 grupy $rednie
(wewnetrzny podzial grup duzych) oraz 445 grupy elementarne (wewngtrzny podziat
grup $rednich), przy czym w polskiej klasyfikacji grupy elementarne obejmuja 2443 zawody
i specjalnosci.

Ciekawa propozycja przygotowana przez specjalistow
z  Krajowego  O$rodka  Wspierania  Edukacji
Zawodowej 1 Ustawicznej KOWEZiU jest informator
o zawodach szKkolnictwa zawodowego w wersji on-line
(http:/www.koweziu.edu.pl/wybor-zawodu).

Kazdy zawod opisany jest na osobnej Karcie zawodu,
ktora zawiera wszystkie kwalifikacje wyodrgbnione
w zawodzie, czyli wszystkie kwalifikacje, ktore trzeba
uzyska¢, zeby wykonywa¢ dany zawdd oraz informacje
dotyczace charakteru pracy, warunkow pracy, mozliwosci
kontynuacji nauki i rozwoju kariery w danym zawodzie.

W informatorze tym wyodrebniono nastepujace grupy zawodow:

» Grupa elektryczno-elektroniczno-teleinformatyczna

» Grupa transportu drogowego, kolejowego i wodnego

*  Grupa zawodoéw budowlanych

*  Grupa zawodoéw chemiczno-ceramiczno-szklarsko-drzewna
*  Grupa zawodow dzwigkowych

* Grupa zawodow ekonomiczno-finansowo-biurowych
*  Grupa zawodow fryzjersko-kosmetycznych

»  Grupa zawodow gastronomicznych

» Grupa zawodow gorniczych

*  Grupa zawodow hutniczo-odlewniczych

* Grupa zawodow mechanicznych

» Grupa zawodow poligraficznych i fotograficznych

* Grupa zawodow skorzano-wlokienniczo-odziezowych
*  Grupa zawodow spozywczych

» Grupa zawodow turystyczno-hotelarskich
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» Grupa zawodow zwigzanych z budowa drog kotowych i szynowych

» Grupa zawodow zwigzanych z ksztaltowaniem $rodowiska

* Grupa zawodow zwigzanych z ochrong i bezpieczenstwem osob i mienia

* Grupa zawodow zwigzanych z ochrong zdrowia

» Grupa zawodow zwigzanych z pomoca spoteczna

* Grupa zawodow zwigzanych z uprawa roslin, chowem i hodowla zwierzat.

Ponadto, na rynku istnieje wiele nowoczesnych i komercyjnych narzgdzi multimedialnych
dla doradztwa zawodowego, takich jak: testy kariery, przewodniki, scenariusze zajec,
informatory, opisy zawodoéw oraz szkolenia dla nauczycieli, pedagogéw, doradcow
zawodowych. W ofercie firmy Synergia (http://www.synergia.com.pl/) mozna znalez¢
wiele interesujacych materialow, takich jak: filmy szkoleniowe na ptytach DVD (np.:
Kalejdoskop zawodow - 10 filmow, Planowanie kariery, czyli jak wybra¢ zawod, etc.) oraz
szkolenia multimedialne na ptytach CD (np.: zarzadzanie czasem, profesjonalna obstuga
klienta). Kalejdoskop zawodow to 10 plyt z multimedialng prezentacja ponad 100 zawodow,
na ktore wystepuje popyt na rynku pracy, zawody najchetniej wybierane oraz nowe zawody
z przyszto$cia z nastgpujacych branz:

* Lekarz + Sekretarka

» Pielegniarka * Asystent

* Polozna * Pracownik biura

* Analityk medyczny + Key account

* Dentysta * Project manager

» Farmaceuta * Przedstawiciel handlowy
» Technik farmacji * Doradca finansowy

* Dietetyk * Menedzer

» Fizjoterapeuta + Ksiggowy

» Ratownik medyczny »  Makler

* Pracownik banku

PRAWO I ADMINISTRACJA NAUKA | EDUKACJA

» Urzednik panstwowy * Pracownik naukowy

* Sedzia » Nauczyciel

» Prokurator » Pedagog szkolny
 Indykator *  Wychowawca i opiekun
* Radca prawny  Bibliotekarz

» Adwokat » Psycholog

* Polityk * Psychoterapeuta

» Urzednik Unii Europejskiej » Socjolog

* Pracownik socjalny
» Archeolog
* Tlumacz
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KREACJA BEZPIECZENSTWO I OCHRONA

» Dziennikarz-reporter * Policjant

» Redaktor e Strazak

» Specjalista ds. PR e Pracownik ochrony
* Specjalista ds. marketingu e Straznik miejski

* Artysta muzyk e Prywatny detektyw
+ Artysta plastyk + Zotnierz zawodowy
* Projektant wzornictwa przemystowego | ¢ Celnik

* Projektant mody * Pracownik stuzb specjalnych
* Modelka » Ratownik morski

» Aktor

* Rezyser

* Operator obrazu

PRZEMYSLE I BUDOWNICTWO ROLNICTWO I SRODOWISKO

* Robotnik wykwalifikowany ¢ Rolnik indywidualny

* Inzynier mechanik * Specjalista hodowli roslin
* Technik mechanik * Doradca rolniczy

* Inzynier materialowy e Lesnik

* Geodeta e Weterynarz

» Konstruktor e Inzynier zootechnik

* Architekt « Ekolog

» Technik architekt « Inspektor sanitarny

* Kierownik budowy

» Technik budownictwa
» Technik elektryk

* Hydraulik

KOMPUTERY I ELEKTRONIKA USLUGI I TURYSTYKA

* Inzynier automatyk e Sprzedawca

» Technik elektronik » Kucharz

* Monter elektronik » Kelner

» Technik telekomunikacji e Fryzjer

* Informatyk i technik komputerowy * Kosmetyk i kosmetolog

* Projektant systeméw komputerowych ¢ Mechanik samochodowy

*  Webmaster e Optyk

* Programista » Kierowca

* Administrator baz danych * Specjalista ds. hotelarstwa
* Administrator systemu e Organizator turystyki

» Pilot wycieczek
e Przewodnik grup turystycznych.
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Z kolei firma Progra (http://www.progra.pl/) oferuje m.in. Teczki informacji o zawodach
przysztosci. Sa to materiaty w wersji drukowanej o zawodach przyszlosci, takich jak
np.: Mystery shopper, Opiekun medyczny/Opiekun osoby starszej, Teletutor, Inzynier
nanomedycyny, Tester gier, Traffic manager, Zoopsycholog, etc. W ofercie firmy mozna
znalez¢ takze Spacery po zawodach. Jest to seria multimedialnych programéw bedacych
bogatym zrédtem informacji o zawodach ze wszystkich 17 branz Przewodnika po Zawodach.
Zawody zostaly pokazane w postaci multimedialnych prezentacji i dotycza nastgpujacych
branz:

ADMINISTRACJA, ZARZADZANIE, SZTUKA I PROJEKTOWANIE
BUSSINES, PRACA URZEDNICZA ARTYSTYCZNE
 Inspektor kontroli handlu i ustug e Artysta grafik
» Kierownik dzialu marketingu e Artysta malarz
i sprzedazy e Artysta muzyk
» Kierownik dziatu zaopatrzenia e Artysta plastyk
i dystrybucji e Artysta rzezbiarz
* Pracownik administracyjny e Choreograf
* Rzeczoznawca » Konserwator dziet sztuki
» Sekretarka e Scenograf
* Specjalista ds. public relations e Tancerz

» Specjalista ds. rekrutacji pracownikow
* Specjalista ds. spraw szkolenia
i rozwoju zawodowego
» Zastgpca dyrektora/prezesa ds.
techniczno-produkcyjnych

NAUCZANIE, WYCHOWANIE ROZRYWKA, REKREACJA,
I DZIALALNOSC KULTURALNA TURYSTYKA

* Animator kultury e Charakteryzator
* Astrolog e Operator dzwigku
+ Bibliotekoznawca e Operator kamery
» Fotoreporter » Pilot wycieczek
» Kowal wyrobow zdobniczych * Pracownik informacji turystycznej
» Kulturoznawca * Realizator programow telewizyjnych
*  Muzealnik » Realizator $wiatta Spiker radiowy
» Nauczyciel przedszkola e Sportowiec zawodowy
 Pilot samolotowy — instruktor e Technik agrobiznesu — agroturystyka

» Teleedukator
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GASTRONOMIA, HOTELARSTWO,
USLUGI DOMOWE

Barman (bufetowy)

Fryzjer

Kelner

Kominiarz

Manikiurzystka pedikiurzystka
Pomoc kuchenna

Pracownik deratyzacji, dezynfekcji
i dezynsekeji

Technik zywienia i gospodarstwa
domowego

Wizazystka

Zarzadca nieruchomosci

SEUZBY SOCJALNE, SPOLECZNE
I ZATRUDNIENIA

Analityk pracy

Doradca zawodowy

Eurodoradca

Instruktor terapii zajgciowej
Opiekunka $rodowiskowa

Opiekunka w domu pomocy spolecznej
Posrednik pracy

Pracownik opieki spotecznej
Pracownik socjalny

Urzednik ds. przyznawania zasitkéw

BEZPIECZENSTWO I SLUZBY
OCHRONY

Funkcjonariusz shuzby granicznej
Funkcjonariusz stuzby ochrony kolei
Inspektor bezpieczenstwa i higieny
pracy

Inspektor pracy

Inzynier pozarnictwa

Policjant

Pracownik ochrony mienia i 0s6b
Ratownik wodny

Strazak

Straznik miejski

OCHRONA
ZDROWIA

Instruktor rekreacji ruchowej
Lekarz

Optyk okularowy (technik optyk)
Ortopeda mechanik

Pielggniarka

Sanitariusz

Technik dentystyczny

Technik farmaceutyczny

Technik ortopeda

Zabiegowy balneologiczny

PRAWO 1 DZIEDZINY
POKREWNE

Adwokat

Asystent prawny
Komornik sadowy
Kurator sagdowy
Notariusz
Prokurator

Radca prawny
Rzecznik patentowy
Sedzia

Syndyk

FINANSE I DZIEDZINY
POKREWNE

Asystent ekonomiczny
Dealer aktywow finansowych
Doradca inwestycyjny
Doradca podatkowy
Inspektor kontroli skarbowej
Kasjer

Kontroler wewnetrzny
Makler — posrednik handlowy
Specjalista bankowosci
Specjalista ds. rachunkowosci
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HANDEL, DZIEDZINY POKREWNE NAUKA I DZIEDZINY Z NIA

I USLUGI YAVIV.VA N\ D
» Antykwariusz e Astronom
» Copywriter * Biolog
» Fotograf *  Chemik
»  Grawer « Etnograf/etnolog
 Infobroker » Fizyk
« Kamieniarz * Geolog
» Logistyk » Historyk
* Nurek » Kartograf
* Merchandiser e Meteorolog
* Zegarmistrz » Psychoterapeuta
PRZEMYSL WYDOBYWCZY, PRZEMYSE LEKKI
CIEZKI, ELEKTRYKA, S s
ELEKTRONIKA

» Gornik odkrywkowej eksploatacji ztéz | ¢ Cukiernik
 Inzynier automatyki i robotyki  Introligator
 Inzynier inzynierii chemicznej « Kaletnik
* Inzynier mechanik « Kapelusznik
+ Inzynier mechanizacji rolnictwa * Kusnierz
* Mechanik lotniczy e Mtlynarz
» Operator urzadzen do przerdbki ropy e Obuwnik

naftowej i gazu * Pamigtkarz
» Technik elektryk « Stolarz
* Technik odlewnik « Tapicer
» Tokarz

BUDOWNICTWO ROLNICTWO, HODOWLA,
I ARCHITEKTURA OGRODNICTWO, PRZYRODA

* Murarz e Architekt krajobrazu
* Dekarz ¢ Hodowca ptakoéw
* Maszynista maszyn e Inzynier inzynierii srodowiska

transportowo-dzwigowych e Inzynier le$nictwa
* Monter instalacji wentylacyjnych e Ogrodnik terenéw zieleni

i klimatyzacyjnych e Technik geolog
*  Monter konstrukcji budowlanych ¢ Technik hodowca zwierzat
* Operator sprzgtu do robot ziemnych ¢ Technik ochrony $rodowiska
» Posadzkarz e Technik ogrodnik
» Stolarz budowlany e Treser psow
*  Witrazownik
» Zbrojarz
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TRANSPORT I EACZNOSC

» Dyspozytor transportu samochodowego
» Ekspedytor
 Informator ruchu pasazerskiego
 Inspektor bezpieczenstwa zeglugi
 Inzynier transportu (logistyk)
» Kierownik statku w zegludze
srodladowej
» Kontroler ruchu lotniczego
» Operator urzadzen nadawczych
i telekomunikacyjnych
 Pilot portowy
» Technik transportu kolejowego

Internetowe Zrédla informacji zawodowej — polecane strony:

*  www.psz.praca.gov.pl — Portal Publicznych Stuzb Zatrudnienia: m.in. statystyki rynku
pracy, akty prawne, Klasyfikacja zawodow i specjalnosci na potrzeby rynku pracy.

* www.men.gov.pl — Ministerstwo Edukacji Narodowej — m.in. aktualne akty prawne
dotyczace ksztalcenia i zmian z nim zwiazanych; a w zakladce ,,Z Zzycia szkoly”
— informacje dotyczace poradnictwa edukacyjno-zawodowego.

 https://www.mpips.gov.pl/ — Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej: m.in. informacje
dotyczace rynku pracy (analizy i raporty, statystyki rynku pracy), prawa pracy, ustug
instytucji rynku pracy.

*  www.cke.edu.pl — Centralna Komisja Egzaminacyjna: m.in. informacje dotyczace zasad
przeprowadzania egzaminu gimnazjalnego, maturalnego, zawodowego; informatory
0 egzaminie potwierdzajacym kwalifikacje zawodowe.

e http://www.kuratorium.lodz.pl/page/index.php - Kuratorium O$wiaty w Lodzi:
m.in. informacje o rekrutacji do szkét ponadgimnazjalnych, szkolnictwie zawodowym.

* http://www.pup-lodz.pl - Powiatowy Urzad Pracy w Lodzi: m.in. Raporty o bezrobociu
absolwentow szkot ponadgimnazjalnych, programy i wsparcie dla absolwentow.
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* http://wuplodz.praca.gov.pl/ - Wojewo6dzki Urzad Pracy w Lodzi, Centrum Informacji
i Planowania Kariery: m.in. informacje dot. instytucji rynku pracy, wskazowki doradcy
zawodowego dotyczace tworzenia dokumentow aplikacyjnych

* http:/www.lodzka.ohp.pl — Ochotnicze Hufce Pracy w Lodzi: m.in. specyfika
dziatalnosci OHP, informacje dotyczace struktury OHP, mozliwos$ci zdobycia zawodu
w ramach OHP, staze i programy dla mlodziezy

o http://www.koweziu.edu.pl/ — Krajowy Os$rodek Wspierania Edukacji Zawodowej
iUstawicznej: m.in. informacje i materiaty dotyczace ksztalcenia zawodowego, w tym zmian
w szkolnictwie zawodowym wprowadzonych od wrzeénia 2012 r.

* www.sdsiz.pl — Stowarzyszenie Doradcow Szkolnych i Zawodowych: m.in. publikacje
z zakresu doradztwa zawodowego, informacje o szkoleniach w ramach réznych metod/
narzedzi pracy doradcy zawodowego, informacje dotyczace OTK — Ogolnopolskiego
Tygodnia Kariery.

* www.progra.pl — strona firmy zajmujacej si¢ tworzeniem nowoczesnych narzedzi
multimedialnych dla doradztwa zawodowego: testow kariery, przewodnikow, scenariuszy
zaje¢, informatordw oraz szkolen dla nauczycieli, pedagogow, doradcow zawodowych.

* http://www.synergia.com.pl/ - strona firmy zajmujacej si¢ tworzeniem nowoczesnych
narzedzi multimedialnych dla doradztwa zawodowego: filmow szkoleniowych i szkolen
multimedialnych, materiatdéw edukacyjnych, etc.

*  www.perspektywy.pl — portal edukacyjny dla mlodziezy, m.in. informacje dotyczace
zawodow, kierunkow studidéw, matury, ponadto aktualizowane rankingi szkot
ponadgimnazjalnych i uczelni wyzszych.

* www.magazynkariera.pl - m.in. informacje na temat niektéorych branz
i sektorow rynku pracy pod katem mozliwosci zatrudnienia, najczesciej spotykanych
wymagan kwalifikacyjnych i $rednich zarobkow, a takze potencjalnych $ciezek dostgpu
do zawodu — wraz z przyporzadkowanymi im ofertami pracy.

* www.tydzienkariery.pl - strona OTK (Ogoélnopolskiego Tygodnia Kariery) — corocznej
inicjatywy Stowarzyszenia Doradcow Szkolnych i Zawodowych (SDSiZ), m.in informacje
dot. ogdlnopolskich i lokalnych inicjatyw na rzecz rozwoju poradnictwa zawodowego.

* http://www.eures.praca.gov.pl/ - Europejska Sie¢ Ofert Pracy, zagraniczne oferty pracy,
wymagania zawodowe, warunki zycia i pracy w poszczeg6lnych krajach UE, publikacje
dotyczace rynku pracy w UE.

* http://www.koweziu.edu.pl/wybor-zawodu - informator KOWEZiU o zawodach
szkolnictwa zawodowego w wersji on-line.

e http://www.zawodowe.com/ - Wyszukiwarka zawodow oraz opisy i artykuly na temat
rynku pracy.

* https://www.youtube.com/user/koweziu - filmy zawodoznawcze KOWEZiU dostepne
w internecie.
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http://www.kwalifikacje.praca.gov.pl/ - Internetowa baza zawierajaca standardy
kompetencjizawodowychdla300zawodow/specjalnosci,standardykwalifikacjizawodowych
dla 253 zawodow/specjalnosci oraz modulowe programy szkolenia zawodowego,
przeznaczone do realizacji szkolen dla 257 zakresow pracy. Baza przeznaczona jest
w szczegolnoscei dla 0sob i instytucji realizujacych szkolenia zawodowe, zainteresowanych
ustalaniem standardow wymagan egzaminacyjnych dla potwierdzania i uznawania
kwalifikacji zawodowych, jak rowniez zainteresowanych okres$laniem wymagan
pracodawcoéw w procesie posrednictwa pracy, poradnictwa zawodowego oraz
kontraktowania szkolen przez urzedy pracy. Baza ta dostgpna jest po wczes$niejszym
zalogowaniu sig.

https://doradca.praca.gov.pl/d2k5/zawody - Przewodnik po zawodach wraz z opisami.

http://psz.praca.gov.pl/-/180719 — przewodnik-po-zawodach-wydanie-ii — Przewodnik
po zawodach wydanie II przygotowane przez Departament Rynku Pracy MPiPS.

Opracowata: Malgorzata Sinior

Zrodta:

1.

wkhwn

I

http://cdzdm.pl/przykladowe-zrodla-informacji-w-zakresie-doradztwa-edukacyjno-zawodowego/
— dostepna 12.06.2015r.

http://www.koweziu.edu.pl/wybor-zawodu — dostepna 12.06.2015r.
http://www.kwalifikacje.praca.gov.pl/ — dostepna 30.05.2015r.

http://psz.praca.gov.pl/ — dostgpna 30.05.2015r.
http://psz.praca.gov.pl/rynek-pracy/bazy-danych/klasyfikacja-zawodow-i-specjalnosci
— dostepna 30.05.2015r.

http://psz.praca.gov.pl/documents/10240/54723/140623 metodologia_opracowania_opisow
zawodow.pdf — dostepna 30.05.2015r.

http://www.slideshare.net/bogna88/informacja-zawodowa — dostepna 30.05.2015r.
http://www.wsap.edu.pl/pub/Podyplomowe/zawodoznawstwo/zawodoznawstwo_lelinska.pdf

— dostepna 30.05.2015r.
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Uniwersytety Trzeciego Wieku

Cecha charakterystyczna wspolczesnych spoteczenstw
krajow europejskich, w tym Polski, jest starzenie
si¢ ich mieszkancow. Glowna przyczyna zmian
demograficznych jest stopniowy wzrost przecigtnej
dhugosci zycia ludzi i spadek dzietnoéci. Niewatpliwie
starzenie si¢ spoleczenstw ma 1 bedzie miato
w najblizszej przysztosci ogromny wptyw nie tylko na
sytuacje gospodarcza catej Unii Europejskiej, ale tez, co za
tym idzie, na jako$¢ zycia ludzi w wieku poprodukecyjnym.
Wycofanie si¢ z aktywnego zycia zawodowego i wejscie
w tzw. ,trzeci wiek” wywoluje czgsto uczucie pustki
i izolacji, wigze si¢ ze zmniejszeniem satysfakcji z zycia,
na co w duzej mierze wplyw maja istniejace w naszym spoteczenstwie stereotypy dotyczace
ludzi starszych zwiazane ulomno$ciami fizycznymi, psychicznymi czy intelektualnymi.
Tymczasem okazuje si¢, ze seniorzy maja olbrzymie mozliwosci rozwojowe, potrzebe
aktywnej dziatalno$ci w réznych dziedzinach spotecznych, kulturalnych, politycznych,
oswiatowych i innych, jak tez tendencj¢ do rozwijania wielu zainteresowan.

Okres emerytury nie musi oznacza¢ pogorszenia jakosci Zycia, ale moze by¢
pelnowartosciowym, dajacym satysfakcje i nowe mozliwosci etapem zycia.

Zycie we wspotczesnym spoteczenstwie pelnym dynamicznych przemian wymaga statego
aktualizowania wiedzy i informacji. Edukacja ustawiczna (uczenie si¢ od przedszkola az do
starosci) jest jednym z najlepszych sposobow, by sprosta¢é wyzwaniom wywotanym przez
gwaltowny rozwoj technologiczny, globalizacj¢ czy przeobrazenia spoteczne i ekonomiczne.
Dlatego tak istotne jest wiaczenie ludzi starszych do systemu ksztalcenia ustawicznego,
aby osoby te mogly bra¢ aktywny udzial we wszystkich zmianach zachodzacych wokot
nich. Ksztalcenie przez cale zycie shuzy ponadto zachowaniu sprawnosci psychicznej,
fizyczneji intelektualnej osob starszych, utrzymuje umyst w dobrej kondycji, korzystnie
wplywa na ich samopoczucie, umozliwia nawigzanie kontaktoéw spolecznych oraz
wykorzystywanie cennego doswiadczenia i umiejetnosci osob starszych.

Uniwersytety Trzeciego Wieku $wietnie wpisuja si¢ w ide¢ ksztalcenia si¢ przez cale
zycie 1 sa jedna z najpopularniejszych form edukacji ludzi starszych zaré6wno w Polsce,
jak 1 na catym $wiecie. Inicjatywa ta spotyka si¢ z coraz wigkszym zainteresowaniem ze
strony seniordw, dla ktérych rowniez wazne jest zaspokojenie takich potrzeb jak: potrzeba
samoksztalcenia si¢, poszerzania wiedzy i umiej¢tnosci, potrzeba uznania i utrzymywania
wiezi miedzyludzkich, czy mozliwo$¢ realizacji pasji i marzen, na ktére do tej pory
nie bylo czasu. Uniwersytety Trzeciego Wieku wychodza naprzeciw potrzebom coraz
liczniejszej grupy oséb w wieku emerytalnym i petnig wiele pozytecznych funkcji, m.in.:
stuza aktywizacji osob starszych, podtrzymuja wigzi spoleczne, poszerzaja wiedzg
i umiejetnosci tych osob, ulatwiaja kontakty z réznymi instytucjami, takimi jak: stuzba
zdrowia, o$rodki rehabilitacyjne, osrodki kultury, itp.
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Troche historii*

Pierwszy Uniwersytet Trzeciego Wieku powstat we Francji, przy Uniwersytecie w Tuluzie,
a utworzyt go w 1973 roku profesor nauk spotecznych Pierre Vellas. Niedtugo potem zaczgty
powstawa¢ inne uniwersytety we Francji oraz w innych krajach Europy i §wiata. Dwa lata
pozniej powstata jedna z organizacji dziatajacych narzecz ludzi starszych o nazwie Association
International des Uniwersites du Traisem Age (AIUTA), co mozna przettumaczy¢ jako
Migdzynarodowe Stowarzyszenie Uniwersytetow Trzeciego Wieku. Jest to miedzynarodowa
organizacja skupiajgcauniwersytety trzeciego wieku z catego $wiata. Jej celem jest promowanie
edukacji 0sob starszych, wymiana wiedzy i do§wiadczen pomigdzy uniwersytetami z réznych
krajow, rowniez prowadzenie badan na temat edukacji dorostych. Jej cztonkami sg takze trzy
polskie uniwersytety: Lubelski Uniwersytet Trzeciego Wieku, Uniwersytet Trzeciego Wieku
w Warszawie przy ul. Marymonckiej oraz Mokotowski Uniwersytet Trzeciego Wieku.

W  Polsce pierwszy Uniwersytet Trzeciego Wieku powstat juz w latach 70,
a doktadnie w 1975 roku w Warszawie. Pomystodawca jego utworzenia byta profesor Halina
Szwarz. Uniwersytet dziata do dzi$ i liczy sobie okoto 1120 cztonkow.

Obecnie w Polsce dziata blisko 110 Uniwersytetow Trzeciego Wieku, ktore tacznie zrzeszaja
25 tysiecy shuchaczy, za$ najliczniejsza grupa stuchaczy moze si¢ poszczyci¢ Uniwersytet
Trzeciego Wieku z Krakowa, w ktorym liczba stuchaczy wynosi ponad 1800.

W naszym kraju istnieja trzy typy Uniwersytetow Trzeciego Wieku:

» dzialajace pod patronatem wyzszej uczelni

» dzialajace przy stowarzyszeniach prowadzacych dziatalno$¢ popularnonaukowa,

* dzialajace przy domach kultury, bibliotekach, domach dziennego pobytu, osrodkach
pomocy spotecznej itp.

Kto moze studiowaé¢?

Rekrutacja na  Uniwersytet  Trzeciego
Wieku przebiega najczgéciej we wrzesniu,
za§ shluichaczami moga zostaC  osoby
na emeryturze badz rencie, ktore chca
uczestniczyé w zajeciach (czasem musza
to by¢ osoby, ktore ukonczyly 50 badz
60 lat). Stuchacze spotykaja si¢ na zajeciach
kilka razy w tygodniu, ktére prowadzone
sa przez wykladowcow  akademickich
w formie wykladéw, seminariéw oraz
warsztatow. Dodatkowe zajecia — takie
jak lektoraty czy zajecia na basenie, sa z reguly dodatkowo platne. Zajecia trwaja kilka
semestrow. Przyszli studenci musza wypelié¢ zazwyczaj ankiete, ztozy¢ podanie wraz
ze zdjeciem, przedstawi¢ kopi¢ Swiadectwa maturalnego lub dyplomu ukonczenia studiow
wyzszych (pakiet wymaganych dokumentéw rozni si¢ w zaleznoéci od uniwersytetu).
Nalezy takze optlaci¢ wpisowe i/lub uisci¢ optate semestralng i ewentualne optaty za zajgcia

42 http://www.utw.pl/index.php?id=10 - dostep 30.09.2015
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dodatkowe. Kwoty nie sa zbyt wygdrowane, tak aby osoby na emeryturze badz rencie mialy
mozliwos$¢ z nich skorzystac.

Studenci niektorych Uniwersytetow Trzeciego Wieku moga otrzymaé symboliczne
legitymacje lub indeksy, a na zakonczenie edukacji otrzymuja dyplom. Zajecia
prowadzone sa najczeSciej w salach wykladowych uniwersytetow lub domow
kultury. Organizowane sa takze wyklady otwarte, na ktore zaproszeni sa specjalisci
z roznych dziedzin, sympozja, spotkania integracyjne lub dziatania charytatywne,
np.: w domach dziecka, a takze wycieczki po regionie. Dodatkowa zaleta studiowania na
Uniwersytecie Trzeciego Wieku jest dostep do nowoczesnych technologii i bogata oferta
przedmiotéow, w ktéorych mozna uczestniczy¢ zgodnie ze swoimi zainteresowaniami.
Przyktadowe kursy/przedmioty to m.in.: warsztaty fotograficzne, nauka masazu, kursy
komputerowe, gimnastyka tai chi, lektoraty jezykoéw obcych, kulturoznawstwo, historia
sztuki, rekodzieto, etc.

Wsrod  studiujacych  mozna  spotka¢  m.in.
emerytowanych nauczycieli, lekarzy, wyktadowcow
akademickich. Dla wielu uczestnikow mozliwos¢
podjecia  systematycznej nauki oraz udziat
w  zajeciach  aktywizujacych  intelektualnie
i fizycznie jest rodzajem terapii w roznego rodzaju
schorzeniach ,trzeciego wieku” (np. depresje,
nerwice) i/lub sposobem na samotno$¢ i nude.
Z pewnoscia warto wczesniej przygotowac si¢ do
przejécia na emeryture i dobrze zaplanowac sobie
ten czas. Uniwersytety Trzeciego Wieku z szeroka propozycja interesujacych wyktadow
i warsztatow, wspieraja seniordOw w rozwoju i nauce nowych umiejetnosci, pozwalaja tworczo
spedzi¢ czas na emeryturze oraz nawigza¢ cenne przyjaznie.

Gdzie szuka¢ informacji?

1. Loédzki Uniwersytet Trzeciego Wieku
90-113 Lodz
ul. Traugutta 18, pok. 412
Tel: 42 632 11 93
www.uni.lodz.pl/3wiek

2. Fundacja II Lédzki Uniwersytet Trzeciego Wieku
90-434 L6dz
ul. Piotrkowska 137/139
Sekretariat [l LUTW czynny:
$roda godz.16 00 - 18 00
pl. Hallera 1 budynek 1 pok. 1
tel. kom: +48 603 510 600
tel.: +48 42 236 50 69 (wieczorem)
email: uni3wiek@gmail.com
www.uni3wiek.pl
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3.

Uniwersytet Trzeciego Wieku Politechniki L.édzkiej

90-924 L6dz

Al. Politechniki 12

Pok. 102 p.I

Tel.: (42) 631 20 30
http://www.p.lodz.pl/utwplLlink796,uniwersytet_trzeciego_wieku_index.htm

Salezjanski Uniwersytet Trzeciego Wieku przy Salezjanskiej Wyizszej Szkole
Ekonomii i Zarzadzania w Lodzi

Lodz, 90 - 046

ul. Wodna 34

tel: 42 6718417

http://fundacja.bosko.pl/sutw/

Uniwersytet Trzeciego Wieku przy Wyzszej Szkole Informatyki i Umiejetnosci
93-008 Lodz

ul. Rzgowska 17 a

tel. 42 275-01-90

http://wsinf.edu.pl/uniwersystet-iii-wieku-dp1

Opracowanie: Malgorzata Sinior

Ciekawe strony:

SNk W=

http://www.koweziu.edu.pl/, dostep 30.09.2015

http://www.senior.pl/, dostgp 30.09.2015

http://www.utw.pl/, dostep 30.09.2015

http://seniorzy.uml.lodz.pl/, dostgp 30.09.2015
http://www.e-mentor.edu.pl/repozytorium-utw/index/wojewodztwo/S, dostep 30.09.2015
http://cafesenior.pl/, dostep 30.09.2015

Zrodia:

1.
2.

http://www.utw.pl/index.php?id=10 , dostep 30.09.2015
http://www.edukator.koweziu.edu.pl/portret-generacji-50-w-polsce-i-w-europie-wyniki-badania-
share/, dostep 30.09.2015.
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Jak zwiekszy¢ swoja kreatywnoS$¢?

Nie wystarczy miec tylko dobry umyst.
Najwazniejsze jest, by go dobrze uzywac.
Rene Descartes®”

Kreatywno$¢ to nie tylko wielkie przelomowe odkrycia, wynalazki, genialne dzieta
i idee, lecz takze zdolno$¢ do wychodzenia poza schematy, postrzeganie danego problemu
w nowym S$wietle, z innej perspektywy. Umiej¢tnos¢ kreatywnego myslenia, jest jedna
z najbardziej pozadanych cech pracownikoéw na wspodtczesnym, konkurencyjnym rynku
pracy. Osoba tworcza charakteryzuje si¢ cickawoscia, otwarto$cia myslenia i elastycznoscia,
niezalezno$cig oraz wytrwatoscia, dzigki ktorej proces tworczy rozwijaé si¢ moze bez
wzgledu na przeszkody. Kreatywnosci wymaga si¢ nie tylko od grafikow komputerowych,
specjalistow ds. reklamy i tworcow nowych produktow, ale takze od pracownikéw dziatow
marketingu, zarzadzania personelem, doradcow klientow, kierownikow a nawet sprzedawcow.
Kreatywnos¢ jest dzi$§ ceniona niemal w kazdej polskiej firmie, nie wspominajac juz o szerokiej
grupie wolnych zawodow, do ktorych zalicza si¢ artystow, tworcow oraz przedsigbiorcow.

Czym naprawde jest kreatywno$¢ i czy mozna ja zwiekszac?

Kreatywnos¢ weale nie jest warunkiem koniecznym funkcjonowania w dzisiejszym $wiecie,
ale przydaje si¢ do realizacji wigkszosci zadan. Psychologowie podkreslaja, ze kazdy
cztowiek jest tworczy i kazdy posiada pewien potencjal do kreowania nowych koncepcji,
ktory mozna wykorzystywaé i rozwija¢. Niektorzy z nas dysponujg cechami, ktére moga
wspiera¢ kreatywno$¢, posiadajg tzw. ,kreatywng osobowosc”.

Czlowiek o kreatywnej osobowosci wyroznia si¢ nastepujacymi cechami*:

* Jest wyczulony na problemy. Szczegélne umiejetnosci: rozpoznawanie problemow,
kwestionowanie utartych schematow, badanie nowych mozliwos$ci.

* Mysli elastycznie. Szczegodlne umiej¢tnosci: myslenie réznymi ,,stylami”, rozumienie
roznych obszarow, dysponowanie szerokim wyksztalceniem, rozwazanie wielu
mozliwosci.

* Jest oryginalny. Szczegdlne umiejetnosci: odkrywanie tez pobocznych aspektow,
myslenie dywergentne (podchodzenie do problemoéw w sposob otwarty, nieformalny i na
luzie), tworzenie kombinacji r6znych pomystow.

* Praca sprawia mu przyjemnos¢. Szczegdlne umieje¢tnoscei: silna wtasna motywacja.

* Dysponuje know-how. Szczegélne umiejetnosci: updr, wysoka odporno$¢ na stres,
ponadprzecigtna energia, nie daje si¢ zadowoli¢ pierwszym rozwigzaniem.

* Posiada zdolno$¢ pewnego oceniania faktéw. Szczegdlne umiejetnosci: wydobywanie
obiecujacych pomystow, rozpoznawanie no$nych rozwiazan, krytyczne spojrzenie na
mankamenty.

43 Bubrowiecki A., ,,Popraw swoja kreatywnos$c¢”, Warszawa 2008, str.22
44 Nollke M., ,, Techniki kreatywnosci, jak wpadac na lepsze pomysty”,, str. 17
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Poszczegolne cechy sprzyjajace kreatywnemu mysleniu, moga wystepowaé u réznych osob
w réoznym natezeniu. Znajac swoje mocne i stabe strony, wiemy, co mozemy rozwijac i nad
czym mozemy pracowac. Jesli chcemy stworzy¢ kreatywny zespdt pracownikoéw, musimy
pamigta¢ o tym, zeby ich mocne strony uzupehnialty si¢ wzajemnie. W takim zespole obok
0sOb, ktore majg mndstwo oryginalnych pomystow musi si¢ znalez¢é ktos, kto z zelazng
dyscypling doprowadzi do realizacji zalozen i ma zdolno$¢ przewidywania, ktory z pomystow
moze si¢ sprawdzi¢ w praktyce.

Edward De Bono, ekspert w dziedzinie umiej¢tnosci kreatywnego myslenia uwaza, ze
aby moéc w pelni wykorzysta¢ umiejetnosci kreatywnego myslenia, trzeba staé si¢ tzw.
cztowiekiem myslacym. Wedtug niego, cztowiek myslacy: %

* ma zaufanie do wlasnej umiejetnosci myslenia,

* potrafi $wiadomie zabra¢ si¢ do myslenia i skupic¢ na konkretnej sprawie,

e zawsze potrafi zdefiniowa¢ cel swojego namystu i okresli¢, w jaki sposob zamierza ten
cel osiggnac,

» zdaje sobie sprawe¢ z tego, ze jakiekolwiek podejécie do okreslonej sprawy czy sposdb
widzenia sytuacji jest tylko jednym z mozliwych podejs$¢ czy sposobow, ktorych wigkszos$¢
nie przyszta mu do glowy,

» potrafi doceni¢ to, co osiagnat, nawet jezeli jest to tylko swiadomo$¢, ze problem wymaga
dalszego namystu,

* uwaza, ze myslenie jest sztuka, w ktorej warto si¢ doskonali¢ i ktorej trzeba si¢ przygladaé,

* uwaza, ze mysli si¢ po to, zeby lepiej zrozumie¢ rzeczywistos¢, zeby podejmowac trafne
decyzje 1 aby wypracowywac lepsze sposoby postepowania.

Tworcze rozwiazywanie probleméw

Kreatywnos$¢, jak 1 rozwigzywanie problemow
wymaga umiej¢tnosci  zmiany — perspektywy
spojrzenia na sytuacje. Tworczemu rozwigzywaniu
problemow  stuzy  réznorodnos¢  pomystow
(im wigcej réoznorodnych pomystéw proponujemy,
tym lepiej), wystrzeganie si¢ oceniania i krytyki
w fazie kreowania pomystow, wprowadzanie do
procesu tworczego mySlenia nierealistycznego,
zyczeniowego a nawet absurdalnego, korzystanie
z wiedzy nie - ekspertow, ktorzy nie ulegaja
sztywnosci myslenia i maja Swiezsze i bezstronne podejscie do tematu (nasza wiedza moze
by¢ wigksza barierg niz nasza niewiedza) oraz humor i zabawa, ktdra sprzyja kreatywnemu
mysleniu, pozwala pozby¢ si¢ emocjonalnych blokad, dynamizuje aktywnos$¢, dostarcza
silnej motywacji tworczej. Sa to gtowne zasady, na ktérych opieraja si¢ najwazniejsze
techniki kreatywnosci.

Jest bardzo wiele technik rozwoju kreatywnosci, jedna z najstarszych i najpopularniejszych
jest burza mézgow (brainstorming), ktora sprawdza si¢ we wszystkich dziedzinach, w ktérych
pozadana jest wielo$¢ rozwigzan, np. w reklamie. Prostg i uniwersalng technika jest rowniez
mapa mysli (mindmapping), ktora pobudza myslenie przestrzenno — obrazowe i polega na

45 Bubrowiecki A., ,,Popraw swoja kreatywno$c¢”, str. 13
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graficznym przedstawieniu problemu. Niektore techniki kreatywnosci opieraja si¢ na wyobrazni
(np.: Kapelusze de Bono czy Krzesta Disneya), inne polegaja na oddalaniu si¢ od problemu
wlasciwego i szukaniu analogii i znalezieniu rozwigzania w innych dziedzinach (Synektyka),
jeszcze inne opieraja si¢ na tworzeniu pozornie sprzecznych twierdzen (Prowokacja mentalna).

Jednak kreatywno$¢ to nie tylko wiedza i konkretne techniki czy strategie, ale raczej pewien
kreatywny styl zycia, nasze nawyki i motywacja tworcza. Rozwijanie zdolnosci tworczych
zaczyna si¢ od codziennego kreowania rzeczywistosci. Nastawienie na ciagly rozwoj wiedzy
i umiejetnosci, samodoskonalenie, przetamywanie schematow, otwarto$¢ na ludzi i nowe idee
to cechy sktadajace si¢ na tworcze podejécie do zycia. Dbanie o zdrowie i kondycje fizyczna,
umieje¢tno$é wypoczywania to z kolei czas na regeneracj¢ umyshu i doskonata okazja do
autorefleksji 1 tworzenia nowych pomystow. Dobrze jest zastanowi¢ sig, przy okazji takze
nad tym, jaka rol¢ odgrywaja w naszym zyciu rdézne wartos$ci oraz czy nasze dziatania sa
zgodne z nimi, a takze, jakie sa nasze cele w roznych dziedzinach naszego zycia. Troska
o wszechstronny rozwoj duchowy, §wiadomo$¢ naszych zasobéw wewngtrznych oraz celow,
do ktérych zmierzamy, akceptacja samego siebie, pozytywne przekonania i wiara w ogromny
potencjat naszego umystu, wszystko to pozwoli nam na nieograniczenie tworcze podejscie
do zycia i pracy.

Wedlug O*Connor®, rady jak by¢ kreatywnym:

Nie przejmuyj si¢ tym, czy to praktyczne.

Przestan przestrzegac zasad.

Przestan by¢ powazny. Baw sig.

Baw si¢ dwuznacznoscia

Bledy sa przydatne. Traktuj je jako informacj¢ zwrotna.
Wierz w to, ze jeste$ kreatywny.

Jest bardzo wiele wlasciwych odpowiedzi.

Nk L=

Trenuj swoja kreatywnos¢.

Aby moc rozwija¢ swoja kreatywnos¢, trzeba zdaé sobie sprawe z czynnikow, ktore warunkuja
rozwdj tej umiejetnosci. Odpowiednie cechy charakteru oméwione wezesniej to jednak nie
wszystko...

Istotng rol¢ odgrywaja takze stymulatory Kreatywnosci, czyli r6zne czynniki wewnetrzne
i zewnetrzne wplywajace na kreatywno$é, ktore pobudzaja do aktywnosci tworczej oraz
ulatwiaja jej przebieg. To co$ lub ktos, kto stymuluje do dziatan twoérczych i ich realizacji
przez dtuzszy czas.

Ponizej zaprezentowane s3 przyklady stymulatorow*’:

* Zdrowie i aktywnos$¢ fizyczna, sport - kazdemu znane jest przystowie ,,W zdrowym ciele
zdrowy duch...”. Jest ono wazne takze z punktu widzenia rozwoju naszej kreatywnosci.
Jesli bedziemy dba¢ o swoje zdrowie, nakarmimy cialo pokarmem wysokiej jakosci
i odpowiedniej ilosci, a jezeli do tego dotaczymy jeszcze - odpowiednia do naszych
mozliwosci - aktywnos$¢ fizyczng (ulubiony sport), to nasz organizm odptaci nam si¢

46 Bubrowiecki A., ,,Popraw swoja kreatywno$c¢”,, str. 77
47 opracowano na podstawie art. ze stron http://pickny-umysl.pl/2010/01/kreatywnosc-co-na-nia-wplywa-cz-1/
oraz http://www.akademiasukcesu.com/goscie/lamek.html, dostgpne na 17.08.2015r.
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Swietnym samopoczuciem, wysokim poziomem energii oraz lepsza koncentracja.
Bedziemy dzieki temu sprawniejsi pod kazdym wzgledem, mdzg otrzyma wigksza dawke
tlenu, a w takich warunkach znacznie tatwiej wykazaé si¢ kreatywnoscia.

» Stres - dziatanie pod presja. Zdarza sie, iz pod presja (np. gdy trzeba szybko cos zrobic)
dziatamy szybciej i skuteczniej. Mamy wtedy wigcej motywacji do pracy oraz jesteSmy
w stanie catkowicie po$wigci¢ si¢ danemu zadaniu. Dziatamy jakby w transie. Osiggamy
wtedy wyniki, ktére normalnie bytyby poza naszym zasi¢giem. O ile jednak krotkotrwaty
stres moze stac si¢ dla nas cennym stymulatorem do dziatania (o ile nie wymknie si¢ spod
kontroli), o tyle stres trwajacy diuzej moze bardzo niekorzystnie odbi¢ si¢ na naszym
zdrowiu i psychice oraz ograniczy¢ nasz tworczy potencjat.

* Odpoczynek i sen - chyba kazdy si¢ zgodzi z tym,
ze odpoczynek i sen maja ogromne znaczenic dla
funkcjonowania organizmu. Zmeczenie lub brak
snu odczuwane jest nie tylko fizycznie, ale chyba
czesciej w takiej sytuacji daje nam si¢ we znaki
zmegczenie psychiczne. Nie tylko ciatlo potrzebuje
odpoczynku - umyst rowniez. Osoby wypoczete maja
znacznie wigkszy potencjat tworczy. Mozg potrzebuje
regularnych przerw, taka samo jak okresow aktywnosci.
Jesli dopada nas zmeczenie podczas dtugiej pracy (bez
przerw), wtedy pogarsza si¢ koncentracja, a wzrasta
drazliwo$¢, pojawiaja si¢ nerwowe zachowania,
a w ckstremalnych przypadkach moze dojs¢ do
zatamania psychicznego.

* Muzyka - poprawia samopoczucie i moze mie¢ pozytywny wplyw na nasza kondycje
psychiczng pod warunkiem, ze lubimy to, co akurat stuchamy. Moze ona kreowad
nasze otoczenie. Warto sprobowacé eksperymentowaé z réznymi stylami muzyki,
aby przekonac¢ sie, ktore z nich sa najlepsze z punktu widzenia naszej kreatywnosci.
Zrobienie sobie przerwy i poshuchanie muzyki moze zwigkszy¢é pozytywny stan
ducha i pomoéc w dojsciu do kreatywnego rozwigzania jakiego$ zadania czy problemu.
Znane s pewne gatunki muzyki stymulujace kreatywnos¢ jednostki. Maja one wyjatkowo
pozytywny wplyw na dziatanie moézgu. Uwaza si¢®®, Ze takie szczegdlne dziatania ma
muzyka barokowa, ze wzgledu na rytm okoto 60 uderzen na minute oraz wysokie dzwigki,
ktore dotadowuja energetycznie mozg. Najwiecej utworow o tym charakterze ma chyba
Mozart i zreszta jest on najczesciej wymieniany przy okazji tematu pozytywnego wptywu
muzyki na prace moézgu. Powstal nawet termin ,,Efekt Mozarta”. Na procesy tworcze,
cho¢ nie tylko, rowniez pozytywnie wptywa muzyka orientalna, niektore rodzaje jazzu,
czy flamenco.

* Humor - Humor i kreatywno$¢ $cisle si¢ ze soba wiaza. Humor sprawia, ze mys$limy
nietypowo, tzn. nieszablonowo. Przez co powoduje, iz mysli wedruja innymi $ciezkami
i patrzymy na rozne sytuacje/problemy od zupehie innej strony. Poczucie humoru
pozwala na znajdywanie bardziej réznorodnych pomystow. Dzigki niemu wymyslamy
skojarzenia, ktore normalnie czgsto wydawatyby si¢ absurdalne. Takie dziatanie bardzo

48 http://pickny-umysl.pl/2010/01/kreatywnosc-co-na-nia-wplywa-cz-1/, dostgpne na 17.08.2015r.
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stymuluje kreatywne myslenie. Dzigki niemu nabieramy dystansu do samego siebie,
a rozwigzywanie problemow staje si¢ zabawg. W takich warunkach znacznie tatwiej
wpas¢ na nowe ciekawe pomysty.

» Cisza i spokdj - wiele 0s0b - w obecnym, zurbanizowanym $wiecie - chce cho¢ na chwilg
znalez¢ ukojenie 1 si¢ ,,wyciszy¢”. Niestety nie zawsze jest to mozliwe, szczeg6lnie
jesli zyjemy w miescie. Cisza i spokdj w takich warunkach moze nie by¢ najblizsza
cztowiekowi. JesteSmy raczej przyzwyczajeni do ciagltego gwaru, szumu praktycznie
przez caty dzien. Istnieje ogromna ilo$¢ dzwigkow, ktore bombarduja mézg, zaklocajac
nasze myslenie i powodujac stres, np.: ruch uliczny, przenikliwy, dobiegajacy zewszad
dzwigk telefonow itp. Tymczasem nasz organizm reaguje na halas, ktéry ogranicza
efektywno$¢ funkcjonowania moézgu. Warto wigc aktywnie minimalizowaé wielko$¢
hatasu oddziatujacego na nasze ciato. Dlatego wazne jest, aby znalez¢ dla siebie chwilg
w ciggu dnia, ktéra pozwoli nam poby¢ w catkowitej ciszy (nawet bez szumu wentylatora
komputera). A juz bezwzglednie przydaloby si¢ zapewni¢ sobie calkowitg cisz¢ w nocy.
Mozg w nocy wyjatkowo potrzebuje ciszy, aby naprawd¢ wypocza¢ nawet, jesli nam si¢
wydaje, ze jestesmy przyzwyczajeni do hatasu.

* Otoczenie, czyli Srodowisko w ktorym zyjemy
- $rodowisko spoteczne, np.: praca, szkota a takze
rodzina, nasi znajomi i przyjaciele moze sprzyjac
kreatywnosci lub ja ograniczaé. Jesli zyjemy wsrod
ludzi, ktorzy sa sceptykami, pesymistami i krytykuja
kazdy nowy pomyst, to szanse na rozwinigcie tworczego
potencjalu mamy niewielkie. Z kolei otaczanie si¢
ludZzmi nastawionymi do Zycia optymistycznie, ludzmi
z pasja, ktorzy beda zachecaé nas do wymyslania
i realizowania nowych pomystéw, spowoduje ze
nasze tworcze umiej¢tnosci beda mogly wspaniale
sic rozwingé. Kto§ madry kiedy§ powiedzial®:
,Nie pozwol, aby cudze opinie tworzyly Twojg
rzeczywistos¢”. Nie pozwolmy tez, aby zabijaly nasza
kreatywno$¢. Srodowisko jak wida¢ ma ogromny
wplyw na zdolnos$ci kreatywnego myslenia.

* Trening!? - owszem, tak! Jest to jak si¢ okazuje dos¢ istotny czynnik majacy wptyw na
rozwoj kreatywno$ci. Praktyka pokazuje, ze rozwdj i doskonalenie kreatywnosci jest
wazne w obecnych czasach, zardbwno w zyciu osobistym jak i zawodowym. Trening
czyni mistrza, a kreatywno$¢ mozna ¢wiczy¢. Jak...? Wzbogacajac swoja samowiedze za
pomoca dostepne;j literatury oraz, a moze przede wszystkim rozwijajac swa kreatywnos¢
poprzez uczestnictwo w treningach tworczosci i stosujac w praktyce poznane ¢wiczenia
i techniki wyzwalajace nasza kreatywnosc.

Kreatywnosci mozemy si¢ uczy¢ na dwa sposoby, §cisle ze sobg powigzane®™:
 indywidualnie — podejmujac samodzielnie zadania tworcze i poglebiajac wiedzg i sprawnosci
z zakresu kreatywnosci. Sposob ten mozemy nazwac samoksztalceniem do tworczosci.

49 op cit., dostgpne na 17.08.2015r.
50 Szmidt K.J., ABS kreatywnosci, Wyd. Difin, Warszawa 2012, s. 192
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zespolowo — czynnie uczestniczac w roéznych grupach rozwojowych, treningowych czy
psychoedukacyjnych, a takze w amatorskich zespotach tworczych, ktorych glowny cel
ukierunkowany jest na rozwoj i ksztattowanie kreatywnosci. Mamy wtedy do czynienia
z psychoedukacjg tworcza.

Mozna korzysta¢ z dostgpnych przyktadow gier treningowych, video szkolen, np.:
w postaci réoznych ¢wiczen na koncentracjg, ksztattowanie pamigci, uwagi czasem
zawodne] w zyciu codziennym. Opracowane przez specjalistow, np.: z dziedziny
neuronauki, czyli nauki o mozgu i jego funkcjach w taki sposob, ze pozwalaja
dostosowa¢ treningi do wlasnych potrzeb, a jednoczesnie polaczy¢ prace i nauke
ze wspanialg rozrywka, zapewniajacg rozwoj i wzrost indywidualnych mozliwosci.
W sieci dostgpne sg rozne przyktady ¢wiczen dzigki ktorym pobudzany mézg do regularnej
pracy lepiej funkcjonuje na co dzien (dostgp 19.08.2015 r.):

http://www.neurogra.pl - Trening mézgu.
http://fitnessmozgu.pl/kreatywnosc/rozgrzewka-umyslu

- NEUROBIK - pobudzZ sw6j umyst,

http://skuteczneafirmacje.com/,
https://www.youtube.com/watch?v=XBRMel6clqk&feature=plcp

— afirmacje i pozytywne myslenie

http://www.pro-kreacja.kn.org.pl — ¢wiczenia i zagadki stymulujace myslenie
http://relaksacja.pl/Poradniki — wplyw relaksu na nasza kreatywnos$¢, c¢wiczenia
oddechu, techniki relaksacyjne.

http://p-s-k.pl/ — Polskie Stowarzyszenie Kreatywnosci.

Tak jak staby fizycznie cztowiek moze sta¢ sie silny
poprzez uwazne i cierpliwe trenowanie,

Tak i cztowiek staby w mysleniu moze sta¢ sig silny,
Jjezeli bedzie trenowal we wilasciwym mysleniu.
James Allen’’

Opracowanie: Malgorzata Sinior i Edyta Kolenda
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Nowoczesne formy rozwoju pracownika

Nowoczesne formy rozwoju pracownika czyli jak
poszerza¢ wiedz¢ pracownikow, rozwija¢ ich kompetencje
i umiejetnosci niezbedne do wykonywania pracy na
obecnym badz przysztym stanowisku

Wedhug podstawowych zalozen koncepcji zarzadzania
zasobami ludzkimi pracownicy danej organizacji
to jej zasOb strategiczny. Potencjat, w ktory nalezy
i warto inwestowac. Niniejszy artykul przybliza idee
rozwoju pracownika. Cze$¢ pierwsza poswigcona jest
klasycznym metodom nabywania i poszerzania wiedzy,
w drugiej oméwione zostaly nowsze, od niedawna
stosowane formy rozwoju pracownika.

Ludzie to wyjatkowy kapital organizacji, wart szczegdlnych zabiegdéw, za$ inwestycja
w ,,zasoby ludzkie” mimo, ze z reguty kosztowna, jest wysoce oplacalna. ,,Mozna nawet
powiedzieé, ze rozwdj kadr stanowi zasadniczg strategi¢ przezycia i rozwoju organizacji.
Rozwoj pracownikdéw powinien wigc byé, podstawowa wartoscig zarowno dla organizacji,
jak i dla niego samego.” Rozw0j zasobu pracowniczego zyskuje obecnie coraz wigksze
znaczenie, niezaleznie a moze wlasnie szczegolnie, w czasie spowolnienia gospodarczego.
Nawet teraz, gdy wskaznik bezrobocia rejestrowanego spadt w Polsce do jednocyfrowego
poziomu (9,7%) warto rozwija¢ szeroko pojete kwalifikacje i kompetencje pracownikow.
Zrédtem przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstwa staé sic moze zdolno$é zatogi do
tworzenia innowacji oraz projektowania i wdrazania dtugofalowych zmian rozwoju firmy.
Warto$cig dodang rozwoju zawodowego, dodatkowym plusem dla lepiej wyksztatconego
pracownika jest zwigkszenie jego szans na rynku pracy.

Rozwo6j kadr obejmuje wszystkie dzialania podejmowane w organizacji, ktoérych
zadaniem jest wspieranie i realizacja procesu doskonalenia kwalifikacji i motywacji
pracownikéw. Proces ten ma na celu ,,wyposazenie ich potencjalu zawodowego we
wlasciwosci niezbgdne do wykonywania obecnych i przysztych zadan. W efekcie
przyczynia si¢ on do osiagnigcia celow przedsigbiorstwa i indywidualnych celow
pracownika.”® Powinien sprowadza¢ si¢ do: identyfikacji cech, potrzeb, aspiracji,
celow pracownika, przekazywania informacji o perspektywach i warunkach ich
spelnienia w ramach firmy, wreszcie do wzajemnego dostosowania oczekiwan
i mozliwo$ci obu podmiotoéw. Dziatania te winny przybiera¢ konkretne formy, co ilustruje
rys. nr 1.

52 T. Listwan: Ksztalcenie kadry menedzerskiej firmy. Wroctaw 1993, s. 73

53 http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/miesieczna-informacja-o-bezrobociu-rejestrowanym-
w-polsce-we-wrzesniu-2015-r-,1,44.html dostgpna 28.10.2015 r.

54 A. Pocztowski, Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Krakéw 1998, s. 24.
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Rys. nr 1. Elementy procesu rozwoju kadry w organizacji. Zrédto: T. Listwan, op. cit., s. 74

Zakres przedmiotowy rozwoju zawodowego wiaze si¢ $ciSle z potencjatem pracy, ktory
oznacza pewien zakres mozliwosci, zdolnosci, sprawnosci, tkwigcy w ludziach, instytucjach,
rzeczach.® W aspekcie jakosciowym obejmuje on takie sktadniki jak: wiedza teoretyczna,
umiejetnosci praktyczne, zdolno$ci, zdrowie i motywacje, a w aspekcie ilosciowym — czas
pracy.® Innymi stowy rozwdj zawodowy to wymiar czasu (zardwno po$wieconego na
nauke, jak i pozniej dzigki zwigkszeniu wiedzy zaoszczgdzonego) oraz wymiar mozliwosci,
zdolno$ci kazdego cztowieka do nabywania wiedzy.

Klasyczne formy podnoszenia kwalifikacji pracownika

Szeroko rozumiany rozwdj zasoboéw pracy realizuje si¢ przez:

» roznorodne formy szkolenia poszerzajace wiedzg, umiej¢tnosci i ksztattujace zachowania
pracownikow;

* planowanie i realizacje indywidualnych karier zawodowych.”®’

Przez doskonalenie kadry nalezy rozumie¢ proces podnoszenia kwalifikacji w celu
zwigkszenia jej sprawnos$ci dzialania. Z uwagi na to, iz we wspotczesnym $wiecie zmiana jest
czyms$ statym — proces podnoszenia kwalifikacji musi by¢ procesem permanentnym. Proces
ten powinien by¢ reakcja na zachodzace i antycypowane zmiany w warunkach dziatania, ale
zarazem czynnikiem zmian.

Proces doskonalenia, ze wzgledu na fakt iz uczestniczy w nim przewaznie wiele podmiotow,
a takze ze wzgledu na korzystanie w jego toku z roznych form i metod jest przedsiewzigciem

55 M. Szymczak: Stownik jezyka polskiego. Warszawa 1988, s. 854
56 A. Pocztowski, op. cit., s. 25
57 Z.Jasinski: Zarzadzanie praca. Warszawa 1999, s. 145
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ztozonym. Ponizsza grafika przedstawia model podnoszenia sprawnosci dziatania kadry
kierowniczej. Ma on jednak zastosowanie takze do pozostatych pozioméw organizacyjnych
firmy (pracownikow nizszych szczebli: 0sob zatrudnionych przy produkcji, specjalistow itd.).

Samodozkonale- Kursy, seminaria, Croskonalenie
FORMY nie studia podyplo- dziataniu
mate

WMETODY Infamacyin- Staze, rotace,
-pokazone Symulacyjne gabinet cieni,
asystentura
Uzupetnienie i Keztattowani= Keztattomanie
CELE pogtebienie umigjetnase i osobowadei
: i & LT astana
BEZPOSREDNIE id g (postans)
P odniesienie spram-
CELE nosei dziataniakadny
WKIDRCOWWE ki e rawunicze)

Rys. nr 2. Elementy doskonalenia kadry. Zrodto: T. Listwan, op. cit., s. 83

Formy i metody doskonalenia pracownikéw powinny by¢ dostosowane do potrzeb konkretne;j
grupy pracownikéw, indywidualnego pracownika oraz skali dziatan i przyjetych w firmie
rozwigzan organizacyjnych. Podstawowa (najczesciej stosowang) forma doskonalenia jest
szkolenie - ,,obejmuje ono bowiem realizowane w organizacji procesy uczenia, ukierunkowane
na uzupetnianie posiadanych kwalifikacji o nowe elementy wiedzy, umiejetnosci, cech
osobowych i zachowan.”®

Wyréznia si¢ trzy gtéwne rodzaje szkolen:

1. szkolenie przygotowujace do pracy w danym zawodzie;

2. szkolenie w trakcie pracy (przygotowujace lub rozwijajace kwalifikacje do pracy na
danym stanowisku);

3. szkolenie stuzace przekwalifikowaniu pracownika (zmiana stanowiska lub zawodu).

Metody ,,on-the-job” — czyli zwigzane bezposrednio z miejscem prac, cho¢ maja t¢
zaletg, ze ulatwiaja bezpo$rednie poznanie wymagan zwigzanych ze stanowiskiem
pracy, to posiadaja rowniez kilka wad. Sa z reguly do$¢ kosztowne oraz rozlozone
w czasie. Ich ,,bezposrednio§¢” moze okaza¢ si¢ pewnym ograniczeniem, szczegdlnie, gdy

58 A. Pocztowski, op. cit., s. 100

88 | Ksztalcenie ustawiczne



istniejgca praktyka jest wadliwa — pracownik powiela btgdne lub nieefektywne schematy
pracy. Nalezy rowniez wskaza¢ na ograniczenia zwiazane z niewielka elastycznosciag tych
metod - gdy stosowane sposoby dziatania nie nadazaja za zachodzacymi zmianami, nie
pozwalaja réwniez antycypowac przysztych kierunkéow rozwoju — sa w duzym stopniu
odtworcze.

Dlatego warto zwroci¢ uwage na metody symulacyjne, polegajace ogoélnie na tworzeniu
warunkow i sytuacji szkoleniowych zblizonych do rzeczywistych. Umozliwiajg one rowniez
kreowanie sytuacji nowych, mniej rutynowych, pozwalajacych np. na ksztaltowanie postaw
proinnowacyjnych, okre$lonego typu komunikacji itd. Charakterystycznymi tu metodami
doskonalenia sa tzw. grupy metod ,,off-the-job”, czyli niezwiazane bezposrednio z miejscem
pracy. Naleza do nich metody treningowe. Ich wspdlng cecha jest uczenie si¢ przez
przezywanie. Ksztaltuja one rézne cechy osobowosci (postawy) i umiejetnosci, dotyczace
wrazliwos$ci, interakcji i komunikowania si¢. Ogdlnie biorac, metody symulacyjne sa

nastawione na doskonalenie jednostek.>®

Tabela nr 2. Metody doskonalenia pracownika w oderwaniu od pracy (off-the-job).

METODY
DOSKONALENIA ZASTOSOWANIE ZALETY
. Skoncentrowane, .
Przekazanie Pasywnos¢,
W . i systematyczne -
yklady informacji, . ewentualne trudnosci
’ przekazywanie . .
demonstracja . z zapamigtywaniem
wiedzy
Opracowanie Aktywizacja Czasochtonnodc,
Rozmowa . ewentualna
nauczajaca materiatu dostosowana do aktywno$é malej
w postaci dialogu | tematyki szkolen liczb}y uczestnikow
Analiza problemu %
Studia 1Jego rozwigzanme tywizuje Kosztownos¢ %
rzypadkow na praktyczr}ym zwigzki (przygotowanie) @)
P przyktadzie, z praktyka >
zastosowanie teorii =
zle?tz;lf Kosztownos¢
Sytuacje praktyka, (przygotowanie),
aktywizujace, .
. problemowe . sytuacje, gry wedhug
Gry planistyczne . natychmiastowe
z sekwencyjnym S skonstruowanych
. : sprze¢zenie zwrotne :
rozwigzywaniem .. modeli
w kwestii o
o — schematyczno$é
wynikow
Obszar rol Aktyvylzu] ace Wysokic wymagania
— spotecznych, powigzanie ;
Odgrywanie rol e . . wobec trenerow,
umiejgtnosei z zachowaniem o
: . czasochtonno$¢
spoleczne i postawami

59 T. Listwan, op. cit., s. 85
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. . Brak dialogu,
. . Szybie uczenie
. Zabezpieczenie g . kosztowne
Nauczanie : sig, fatwos¢ .
wiedzy . wyprodukowanie
programowane . powtarzania, s
faktograficznej aktywnosé materiatow
) (starzenie si¢)
Jak w przypadku Nlebezplecgenstvyo a
S wyrzadzania szkéd | &
. - odgrywania rol . . . =
Trening dynamiki { dinenostvki Mozliwy rozwoj w osobowosci, ~
grupy £nosty osobowosci wysokie wymagania | Q
zachowan <
w stosunku do
(whasnych) trenerow =
Rozwiagzywanie
Rozwigzywanie nowych sytuacji .
A Duze
. . problemow (zle praktycznych, -
Action learning . : przedsiebiorstwa
strukturalizowane takze przez owracaiacy problem
problemy) doswiadczonych P Jacy p
kierownikoéw

Zrodto: T. Listwan, op. cit., s. 85

Program szkoleniowy oprocz klasycznych szkolen wewngtrznych oraz zewnetrznych moze
obejmowac inne formy doskonalenia pracownikow:

 rotacja zadan,

» szkolenie w trakcie pracy,

e coaching ....

Nowoczesne formy podnoszenia kwalifikacji pracownika

Zardéwno teoretycy jak i praktycy zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL) wskazuja, obok
kompetencji zawodowych na warto$¢ kompetencji spotecznych. Odnosza si¢ one do
umiejetnos$ci budowania iutrzymywania relacji migdzyludzkich. W wyniku przeprowadzonych
w ponad 100 przedsigbiorstwach badaniach®, stwierdzono, ze do najbardziej pozadanych
kompetencji naleza:

* zdolnosci komunikacyjne,

 orientacja na osiagnigcia,

» praca zespolowa,

*  przywodztwo,

 skupienie si¢ na kliencie,

o clastycznos¢,

e stymulowanie rozwoju innych.

Inne badania (Mercer, What’s working survey, 2011)% przywotywane przez specjalistow
jednej z wigkszych firm szkoleniowych w Polsce a takze obserwowane (oraz antycypowane)
przez nich trendy w zakresie rozwoju zawodowego® $wiadcza, Ze:

60 czasopismo ,,Competency” 1996r., za Okon W.: Analiza posiadanych kompetencji zawodowych. WSAP Szczecin
61 10 trendow w rozwoju pracownikow w roku 2012 wedtug House of Skills — dostgpna 28.10.2015 r.
62 10 trendow w rozwoju pracownikow w 2013 r. http://www.weknowhow.pl/- dostgpna 28.10.2015 r.
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* Do najwazniejszych czynnikow wspierajacych zaangazowanie naleza: traktowanie
pracownika z szacunkiem, rOwnowaga mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym, jako$¢
przywddztwa w organizacji.”®;

» Coraz wazniejsze staje si¢ zapewnienie rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym
a prywatnym,;

e Ukierunkowanie obszarow rozwojowych na kompetencje migkkie: kreatywnosc,
przedsigbiorczo$¢, innowacyjnos¢ czy tez budowanie relacji z klientem (customer
experience management);

* Coraz wickszg rolg moga zacza¢ odgrywal dziatania nastawione na zmniejszanie
negatywnych emocji i wspomagajace proces radzenia sobie ze stresem u pracownikow
danej organizacji.

Proces doskonalenia mozna traktowac jako czg$¢ systemu motywacyjnego w firmie.
Pracownicy czesto traktuja szkolenie jako nagrode lub szanse rozwoju zawodowego. Ciagle
doskonalenie kwalifikacji jest rowniez zadaniem dla pracownika, ktory poprzez wlasny rozwoj
ma wspiera¢ dziatanie firmy.%* Warto zwroci¢ uwage na fakt, iz coraz wiecej specjalistow
zajmujacych si¢ rozwojem organizacji i ich pracownikow wskazuje na konieczno$¢ ciagtego
podnoszenia kwalifikacji, w tym rowniez poprzez samoksztatcenie. Przedstawione ponizej
metody stymulowania rozwoju pracownika ktadg silny nacisk na relacje interpersonalne
i ksztaltowanie kompetencji spotecznych. Pozwalajg jednakze podnosi¢ rowniez umiejg¢tnosci
zawodowe.

Do najpowszechniej stosowanych nowoczesnych metod doskonalenia
pracownikow naleza:

Coaching

To indywidualne doskonalenie pracownika, przez osob¢ z do§wiadczeniem i wiedza — czyli
coacha. Najczesciej jest to pracownik z tego samego dziatu, czasem bezposredni przetozony.
Metoda ta jest bardzo efektywna ze wzgledu na bliski kontakt opiekuna i osoby szkolone;j.
Jednak czesto trudna do zastosowania z powodu czasu, jaki opiekun musi poswigci¢ na
rozmowy i obserwacje szkolonego.%

Polega na pracy trenera (polskie okreslenie dla coacha) z pracownikiem nad rozwojem
umiejetnosci 1 kompetencji zawodowych i spolecznych tego ostatniego. Niejako przy
okazji, zwigkszeniu ulega motywacja pracownika, wzrost jego zaangazowania i poczucia
odpowiedzialnosci za firme i jej wyniki.

Coaching jest partnerska relacja, w ktorej coach pomaga swojemu podopiecznemu
w osiagnigciu upragnionych sukcesow w zyciu osobistym i zawodowym. Cele te powinny
by¢ wskazane przez pracownika ale jednoczes$nie uzgodnione z coachem. To on prowadzi,
motywuje 1 inspiruje swojego ucznia tak, by mogl on dokonywaé pozytywnych zmian
w swoim zyciu. Wprowadzenie coachingu umozliwia osobom ,,trenowanym” dac¢ z siebie to
co najlepsze, uczy¢ si¢ i rozwija¢ w sposob z ich wola.

63 10 trendow w rozwoju pracownikow w roku 2012 wedtug House of Skills — dostgpna 28.10.2015 r.
64 A. Kozinska, Doskonalenie pracownikow. Personel od A do Z. ,,Wiedza i Praktyka”, marzec 2001, D 03/003
65 Ibidem, s. D 03/012
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Definicje coacha uznane przez ICF (International Coaching Federation — Migdzynarodowa

Federacj¢ Coachow - www.coachfederation.org):

» Coach pomaga jednostkom i organizacjom, aby rozwijaly si¢ szybciej i osiggaty bardziej
satysfakcjonujace rezultaty.

» Coach koncentruje si¢ na celach, ktore wybiera jego podopieczny.

» Coach dostosowuje si¢ do indywidualnych potrzeb podopiecznego.

» Coach wylania rozwiazania i strategie z informacji pochodzacych od pracownika.

* Coach zapewnia $wiezg perspektywe.

* Coach pomaga podopiecznemu w budowaniu jego naturalne;j sity.

» Coaching zaczyna si¢ od pomystu, ze to pracownik jest tworczy i pelen zasobow.

* Coaching zaczyna si¢ od pomystu, ze pracownik czyli klient pracuje po to, aby osiggnac
te cele, ktore chce osiagnac.

» Sita coachingu wynika ze zwiazku pomigdzy coachem i klientem.

Zadaniem coacha jest pomoc w osiggnigciu rownowagi pomiedzy zyciem osobistym
a zawodowym, pomoc w zmianie tego, co warte jest zmiany. Celem tych wszystkich dziatan
jest wzmocnienie podopiecznego, podtrzymanie jego motywacji, sity oraz poznanie tego, co
pozwala mu by¢ efektywnym pracownikiem, poznanie samego siebie.

Warunki udanego coachingu sa w gruncie rzeczy dwa: pracownik ma cheé si¢ rozwijac/
zmieniaé i jest ,,wolne pole” pomigdzy tym, gdzie jest on obecnie, a gdzie zamierza si¢
znalez¢. — innymi stowy: pracownik dostrzega, ze posiada pewien potencjat ktory moze
rozwing¢. Coaching daje poddawanej mu osobie motywacj¢ i energi¢ tak, by dostrzegta
potencjat swego rozwoju. Jest procesem zorientowanym na dziatanie, dajacy wsparcie
w koniecznych zmianach i trudnych sytuacjach podczas drogi zmian.

Glowne zasady coachingu
Coaching powinien by¢ oparty na partnerskiej relacji i budowaniu wzajemnego zaufania
pomigdzy trenerem i pracownikiem.

Sesje coachingowe (trenerskie) poswigcone powinny
by¢ poszukiwaniu tych obszarow aktywnosci
pracownika, ktorych wzmocnienie pozwoli na wzrost,
poprawe efektywnos$ci rowniez w innych, istotnych dla
pracownikaifirmy obszarach. Wskazanie tych obszaréw
powinno wynika¢ ze wspdlnej, tworczej pracy coacha
i pracownika, jednakze inicjatywa nalezy do trenera.

Rowniez w trakcie wypelniania codziennych
obowiazkoéw zawodowych (czyli poza sesjami) moze
by¢ prowadzony coaching. Mozliwos¢ taka wystepuje
szczegdlnie wtedy, gdy trener dostrzega mozliwosc
pomocy pracownikowi w lepszym wykonywaniu zadan
zawodowych.
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Osoba trenera osobistego

Kluczowe dla zmiany beda kwalifikacje trenera (coacha) zwigzane z kierowaniem procesami
uczenia. Jedng z organizacji coachingowych jest Migdzynarodowa Spotecznos¢ Coachow
(International Coaching Community). Standardy ICC dotyczace kwalifikacji coacha sa
nastepujgce®®:

Coachowie starajg si¢ jak najlepiej wykonywaé swoja prace z klientem i wykazywac si¢
podstawowymi kwalifikacjami w coachingu.

Coachowie staraja si¢ by¢ na biezaco w kwestii nowych praktyk biznesowych, technologii,
wymogow prawnych i standardow zwigzanych z pracg coacha.

Coachowie beda dba¢ o rozwdj i rozszerzanie swoich umiejetnosci poprzez lekture,
kontakty i szkolenia.

Coachowie maja $wiadomos$¢ swoich umiejetnosci, mocnych stron oraz ograniczen.
Beda przyjmowaé takg prace, ktora w ich mniemaniu bedzie wykonalna w ramach ich
kompetencji.

Coachowie nie wypowiadaja twierdzen, ktorych nie mogg jednoznacznie potwierdzié.
Podobnie nie przypisuja sobie umiej¢tnosei, referencji lub kwalifikacji, ktoérych nie
posiadaja, jak rowniez nie moga zezwoli¢ innym, aby za ich wiedzg i w ich imieniu
sktadali podobne deklaracje w formie werbalnej czy tez pisemne;.

Co ciekawe, coaching jest najbardziej zaawansowany w sporcie.

Podstawowy podzial coachingu (za: Coaching Institute®’) to grupowy (stosowany na
przyktad w nabywaniu umiej¢tnosci rozwigzywania trudnych sytuacji w zwigzkach czy
relacjach w srodowisku pracy), zespotowy (w ramach zespotu jednej organizacji czy firmy)
oraz indywidualny. W ramach tego ostatniego mozna wyrdznic:

Coaching personalny (zyciowy, osobisty) - nastawiony na rozbudowe sfery wewnetrzne;j
cztowieka. Dotyczy celow, postaw i zachowan wynikajacych z oczekiwan pracownika/
klienta oraz spodziewanych przez niego rezultatow.

Coaching zawodowy, kariery - zwigzany z rozwojem, kariera.

Coaching menadzerski (Executive, Leadership coaching) - praca z kadrg zarzadzajaca
przedsigbiorstw. Stuzy rozwijaniu takich umiejetnosci jak: komunikacja, negocjacje,
zarzgdzanie zmianami w przedsigbiorstwie, zarzadzanie osobistym potencjalem,
praca ze stresem. ROownie czgsto wzmacnianym obszarem tego rodzaju coachingu jest
rozwdj umiejetnosci przywodczych - m.in. wzmacnianie umiej¢tno$ci nawigzywania
i podtrzymywania relacji, budowania autorytetu przy zachowaniu relacji wspotpracy,
rozwijanie umiejetnosci motywowania. Tego typu oferta, kierowana jest do 0sob, ktore ze
wzgledu na np. bardzo wysoka pozycj¢ zawodowa nie cheg korzystaé z klasycznej oferty
szkoleniowe;j.

Coaching biznesowy - nastawiony na rozwoj biznesu.

Coaching relacji — celem jest budowanie harmonijny relacji z innymi ludzmi (zar6wno na
niwie prywatnej jak i zawodowej).

Coaching indywidualny mozna wykorzysta¢ w szerokim spektrum funkcjonowania jednostki
—w zaleznosci od celow i potrzeb klienta.

66 http://www.iccpoland.pl/pl/centrum_prasowe/standardy _icc - dostgpna 28.10.2015 r.
67 www.coachinginstitute.biz - dostgpna 28.10.2015 r..
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Korzysci z coachingu:

Niektore z korzysci osobistych coachingu dla pracownika:

* wicksza pewno$¢ siebie i wyzszy poziom umiejgtnosci,
a co za tym idzie wicksza produktywnos¢,

e rozw6j Kkariery i umocnienie pozycji zawodowej
— uzyskanie statej, wickszej efektywnosci we wszystkim
co robi,

* podejmowanie dobrych decyzji — pracownik cechuje si¢
wigkszg elastycznoscia,

» szczgsliwsze, bardziej spetnione Zycie dzigki poczuciu
zadowolenia z wiasnej pracy,

* poprzez uzyskanie zaufania podnosi si¢ jako$¢ zycia pracownika,

» zwigksza si¢ klarownosc¢ celow i wartosci,

e pracownik ma wigkszg jasnos¢ dotyczaca tego, czego chee i co moze da¢ w relacjach; jego
relacje sg bardziej satysfakcjonujace dla zaangazowanych w nie stron,

e utrzymuje stymulacje intelektualng wynikajaca z dyskusji dotyczacej waznych pomystow
— jest bardziej tworczy — uczy si¢ wigcej oraz usuwa zahamowania wstrzymujace go przed
bardziej efektywna nauka,

* stopniowo staje si¢ osoba, ktorg chce by¢, staje si¢ wzorem dla innych,

* coaching zapewnia potencjal pozwalajacy pracownikowi na postgp w pracy i zwicksza
jego dlugoterminowe perspektywy.

Niektore z korzysci dla organizacji:

* przyczynia si¢ do zwiekszenia kultury w przedsigbiorstwie 1 podniesienia
morale pracownikow — usprawnia pracg zespotowa,

» coaching podnosi kwalifikacje kluczowych pracownikow i oszczedza firmie:

- kosztow kursow i szkolen,
- spadku produktywnosci,

* pomaga ludziom osiagga¢ szczyty ich osobistych mozliwosci i w ten sposob pomaga
firmom osiaga¢ najlepsze rezultaty zapewniajac wicksza skuteczno$é¢ dtugoterminowych
inwestycji.

» zastosowanie coachingu wskazuje na zaangazowanie si¢ firmy w rozwdj pracownikow
— co jest dlugofalowag inwestycja w wysoka efektywnos¢.

Kiedy warto siggna¢ po coaching?

Szczegolnie w sytuacji gdy rozwdj strategicznego zasobu organizacji jakim sg jej pracownicy

jest warto$cig firmy. Stosuje si¢ go czesto takze w przypadku:

e braku wystarczajacych umiejetno$ci przywoddczych oraz interpersonalnych kadry,
odpowiadajacych oczekiwaniom organizacjiipozwalajacych nautrzymanie zaangazowania
pracownikow,

* niepowodzenia w tworzeniu zespotu, probleméw z morale pracownikow w organizacji,

e braku informacji zwrotnych dotyczacych podejmowanych dzialan (na przyktad ich
skutecznosci i adekwatnosci),

* wsparcia procesu wprowadzania zmian i zarzadzania zmianami w organizacji,
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wzmocnienia i wigkszego  ukierunkowania  efektu cykli  szkoleniowych
w organizacji, lub jako alternatywa dla nich, gdy pracownik nie moze w nich uczestniczy¢
(patrz: executive coaching),

doraznych potrzeb: perswazyjne przemowienie, strategia negocjacyjna itp.

Powyzszy katalog nie jest zamknigty — zastosowanie metody coachingu wynika¢ moze z wielu
innych potrzeb, zgodnych z oczekiwaniami organizacji, jak i samego zainteresowanego.

Inne formy wspomagania rozwoju:

1.

S.
6.

Mentoring — starszy, doswiadczony kolega udziela
rad. Demonstrowane przez niego zachowania stanowia
wzorzec do nasladowania. Szersze omowienie w dalszej
cze$ci opracowania.

Doradztwo—pracazklientem nie usatysfakcjonowanym
swoim zyciem (lub efektami swoich dziatan
zawodowych), potrzebujacym przewodnictwa i porady.
Terapia — praca z klientem, ktory potrzebuje usunigcia
psychologicznych lub fizycznych symptomow.
Consulting — konsultant zapewnia ekspertyze
irozwiazuje problemy biznesowe lub pomaga w rozwoju
biznesu jako calosci. Praca raczej z organizacjami lub
ich poszczegdlnymi czg¢sciami, niz z jednostkami je
tworzacymi. Jak zauwazaja sami szkoleniowcy: ,.nie
cena, lecz zdolno$¢ do rozwigzania problemu coraz
czesciej bedzie decydowaé o wyborze firmy 1 programu
szkoleniowego (bez wzgledu na jego forme)”®. Mozna
zatozy¢, ze poglebial si¢ podziat pomiedzy szkoleniami
»standardowymi” a tymi ,,szytymi na miar¢”.
Nauczanie — przekazywanie wiedzy przez nauczyciela uczniowi.
Nauka przez dos§wiadczenie (experiental learning).

Coaching jako narzedzie zmiany moze wigzac si¢ z pojawieniem si¢ oporu. Ponizsza tabela
zawiera zardwno przyczyny oporu pracownikow jak i metody przeciwdziatania im.

PRZYCZYNA OPORU
PRACOWNIKOW METODY PRZECIWDZIALANIA OPOROM
Zmlana, umemogllwm d21a}ame. Wskazanie korzysci ptynacych z dziatania
w sposob, do ktérego przywykli nowveh metod
pracownicy Wy
Brak zrozumienia istoty zmiany Szczegodtowe zapoznanie pracownikow z istota
i wiary w realno$¢ jej powodzenia i korzys$ciami coachingu

68 10 trendow w rozwoju pracownikow w 2013 r. http:// http://www.weknowhow.pl/ - dostgpna 28.10.2015 r.
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Pracownicy staja wobec
konieczno$ci zmiany gleboko
zakorzenionych przekonan

Przedstawienie jak inni, np. menedzerowie
zmieniaja swoje przekonania w wyniku
pojawienia si¢ badan przeczacych ich
poprzednim pogladom. Wykazanie, ze nowe
przekonania niekoniecznie muszg si¢ wigzac
ze zmiang starych i moga je wzbogacaé

Brak zaufania do coacha

Uswiadomienie pracownikom, ze profesjonalista
nie jest zwigzany z danym przedsigbiorstwem,

a wigc jest zdystansowany wobec jego
wewnetrznych spraw

Panuje przekonanie, ze zmiana
zostala narzucona odgornie.

Przekonanie zespotu do stuszno$ci wprowadzenia
tej zmiany przez wladze, przedstawianie

korzysci ptynacych ze zmian bezposrednio dla
pracownikoéw oraz firmy.

Opor przed nowa sytuacja, lek przed
odczuciem swojej niekompetencji

Uswiadomienie pracownikow o roli coacha, jego
indywidualnym podejsciu i nakierowaniu na
pomoc i rozwdj

Strach przed brakiem czasu na blizej
nieokreslone rozmowy o rozwoju
zawodowym

Wprowadzenie coachingu ma na celu
usprawnienie pracy oraz efektywne
gospodarowanie czasem

Obawa przed zmiang organizacji
pracy

Uswiadomienie pracownikom, ze rutyna zle
wplywa na ich rozw6j osobisty

Zrédto: www.wikipedia.pl — dostepna 28 pazdziernika 2015 .

Mentoring

Jest procesem sprawowania opieki nad pracownikiem w réznych okresach jego zawodowego
rozwoju i przebiegu kariery w firmie. Mentorem moze by¢ osoba z duzym praktycznym
doswiadczeniem 1 sukcesami zawodowymi, posiadajaca réwniez odpowiednie cechy
osobowosci. Mentoring oparty jest na partnerskiej relacji miedzy mentorem a pracownikiem
(mistrzem a uczniem), zorientowanej na odkrywanie i rozwijanie potencjatu pracownika.
Opiera si¢ na inspiracji, stymulowaniu i przywodztwie. Polega gltéwnie na tym, by
uczen, dzigki odpowiednim zabiegom mistrza, poznawat siebie, rozwijajac w ten sposob
samoswiadomos¢, i nie lgkat si¢ i$¢ wybrang przez siebie droga samorealizacji. Obejmuje
on takze doradztwo, ewaluacj¢ oraz pomoc w programowaniu sukcesu ucznia®. Kluczowym
dziataniem jest indywidualizacja oferty rozwoju poprzez dostosowanie jej do jego oczekiwan
i potrzeb pracownika.

Gloéwnym zatozeniem mentoringu jest pomoc ludziom w stawaniu si¢ takimi, jakimi chca si¢
sta¢’®. Mentorem moze by¢ odpowiednio przygotowana osoba z zewnatrz, ale zwykle role

69 S. Karwala: Model mentoringu we wspolczesnej szkole wyzszej, WSB-NLU 2007, s. 67.
70 E. Parsloe, M. Wray: Trener i mentor. Udziat coachingu i mentoringu w doskonaleniu procesu uczenia si¢. OE 2002r.
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mentora powierza si¢ doswiadczonym pracownikom firmy, charakteryzujacym si¢ mocno
rozwinigtymi kompetencjami osobistymi i spolecznymi. Relacja pomigdzy mentorem a jego
uczniem jest bardzo efektywna gtownie dzigki daleko idacej personalizacji i indywidualizacji
Sciezki kariery, ktorg osoba do$wiadczona pomaga obraé¢ poczatkujacemu pracownikowi.
Mentor, jako ze poznat juz zasady pracy w firmie oraz posiadt szeroka wiedz¢ i odpowiednie
umiejetnos$ci moze w sposob bardzo efektywny przekazac je osobie, ktora dopiero zapoznaje si¢
z nowym S$rodowiskiem pracy. Dlatego tez jest to bardzo uzyteczna metoda wdrazania
do pracy nowo zatrudnionego pracownika. Wigkszo$ci z wymaganych umiejetnosci nie
mozna przekaza¢ przez podrecznik czy film instruktazowy — ksztaltowac je mozna jedynie
bezposrednio — przez doswiadczenie.

Najbardziej ogolny zarys rozwoju relacji mistrz-uczen

w organizacji uwzglgdnia nastgpujace fazy:

1. Wzajemne poznanie i okreslenie oczekiwan.

2. Identyfikacja stabych i mocnych stron oraz szans
i zagrozen dla rozwoju ucznia.

3. Ustalenie celu dlugoterminowego oraz celow
krotkoterminowych.

4. Konsekwentne  realizowanie  obranej  $ciezki

potaczone z rozwijaniem kompetencji osobistych oraz

spolecznych.

Ciagly kontakt i rozbudowana informacja zwrotna.

6. Regularna samoocena wynikow i weryfikacja obranej
Sciezki.

4

Glowne zasady mentoringu

W przeciwienstwie do coachingu, inicjatywa w zakresie prowadzenia sesji mentoringowej lezy
po stronie pracownika. To on musi wzig¢ odpowiedzialno$¢ za whasny rozwoj i poszerzanie
horyzontow.

Mentoring opiera si¢ na inspirowaniu, stymulowaniu i przywodztwie. Obejmuje takze
doradztwo oraz pomoc w projektowaniu sukcesu pracownika.

Korzysci z mentoringu

Podobnie jak w przypadku coachingu, mozna moéwic o korzysciach z zastosowania mentoringu

w dwoch obszarach: organizacji i pracownika. Niewatpliwg zaleta dla organizacji jest

zwigkszenie si¢ przywiazania pracownika do firmy i realizowanych przez niego przedsiewzigc,

satysfakcji uczestnikow organizacji. W wymiarze pracownika do najwigkszych korzysci

ptynacych z wdrozenia mentoringu mozna zaliczy¢:

» rozwijanie kompetencji osobistych i spotecznych obu uczestnikow procesu;

* wzmacnianie postaw pro-przedsi¢biorczych oraz kreatywnosci;

» odkrywanie i rozwijanie potencjatu — wskazanie sensu ustawicznego samodoskonalenia sig;

* rozwijanie wewngtrznej motywacji;

« identyfikacja oraz analiza mocnych i stabych stron pracownika, jak i analiza mozliwych
Sciezek rozwoju wewnatrz organizacji;

* innowacyjne rozwigzywanie problemow;

» ulatwienie ,,wej$cia” nowych pracownikéw w kulture organizacyjna.
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Ponadto mentoring sprzyja rozwijaniu kultury wzajemnego zaufania i pomocy. Shuzy
wzmacnianiu komunikacji wewngtrznej oraz dobrej atmosfery w organizacji.

Counselling

Pomimo, Ze ,,counselling” mozna tlumaczy¢ jako ,,poradnictwo”, nie odzwierciedla to w petni
znaczenia tego terminu — jest to bowiem co$§ wigcej niz bezposrednie udzielanie porad.

Counselling jest metoda doskonalenia pracownikéw, w ktdérej doradca (counsellor) pomaga
pracownikowi w procesie u§wiadamiania wtasnych uczu¢, potrzeb, zachowan i mozliwosci.
Towarzyszy mu réwniez w poznawaniu natury swoich trudnosci, sprzyja otwarciu si¢ na
mozliwosci zmian i pomaga mu je zainicjowac.

Counselling jest najczesciej stosowany w przypadku probleméw pracownikow,
ktére majag charakter osobisty, psychologiczny. Znajduje zastosowanie na przyktad
w przypadku niesubordynacji, spdznien, postaw roszczeniowych, wykorzystywania
pracownikéw oraz niskiego poziomu ich zaangazowania. Jest to ,forma profesjonalnej
pomocy drugiemu cztowiekowi w zrozumieniu i rozwigzaniu problemoéw jego egzystencji,
w sytuacji zagubienia, bezradno$ci i cierpienia; a takze i wtedy, gdy motywem si¢gania po
pomoc jest che¢ poprawy jakosci zycia i dgzenie do samorealizacji”™. W przeciwienstwie
do psychoterapii nie koncentruje si¢ na ,,leczeniu” konkretnych zaburzen psychicznych, lecz
shuzy rozwigzaniu problemow zycia codziennego oraz rozwoju osobowosciowym.

Counselling przebiega wedtug 7 krokow?:

1. ocena czy pracownik jest faktycznie cenny dla
organizacji,

dobor 0s6b mogacych przyjac role counsellora,
uswiadomienie pracownikowi problemu,
zaplanowanie przebiegu treningu,

prowadzenie treningu,

przeprowadzenie oceny postepow,

okres$lenie horyzontu celow dla dalszej pomocy.

Nownkwbd

Glowne zasady counsellingu

W  counsellingu, doradca nie daje pracownikowi gotowych rozwigzan, nie osadza,
nie przekonuje ani nie namawia. Udziela mu jedynie specyficznego rodzaju wsparcia
psychicznego, co pomaga:

* odnalez¢ pracownikowi wyjscie z trudnej sytuacji,

* odzyska¢ utracong rownowagg psychiczna,

» ,odblokowa¢” utrwalone w psychice negatywne wzorce zachowan,

* odkry¢ w sobie nowe mozliwosci,

* spojrze¢ w nowy sposob na swoje zycie, aktywnos¢ zawodowa, relacje itp.

71 http://gestalt-krakow.prv.pl/pl/001/004/ - dostgpna 28.10.2015 r.
72 Metody organizacji i zarzadzania, pod red. J. Czekaja, Wydawnictwo AE w Krakowie, Krakow 2007.
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Experiential learning

Czyli nauka przez doswiadczenie to atrakcyjna ale i efektywna forma zdobywania wiedzy.
W zalozeniu samodzielne doswiadczenie pewnej sytuacji, przezycie emocji z nig zwigzanych
ma utatwiac¢ refleksj¢ nad zmiang dziatan w przysztosci. Nie jest to moze najnowsza metoda
(model Kolba — lub Lewina — znany jest od lat) jednakze kolejne lata przynosza tu coraz
ciekawsze metody zdobywania wiedzy.

W wymiarze szkoleniowym experiential learning moze przybiera¢ bardzo r6zng postac,

najczesciej spotykane to:

* gry symulacyjne,

* warsztaty wykorzystujace prace ze zwierzgtami,

¢ drama, teatr,

* outdoor, team building (traktowane juz jako nieco oklepane),

* zlozone formy oparte na nowoczesnych technologiach (np. symulacje lub gry sieciowe),
procesy oparte na metodologii action learning.”™

Biorac pod uwage kombinacj¢ atrakcyjnosci metody z jej efektywno$cia oraz doplywem
nowych $rodkéw finansowych w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego mozna
oczekiwa¢ wzrostu zainteresowania programami szkoleniowymi opartymi o uczeniu si¢ na
bazie do§wiadczanych osobiscie przezy¢ i emocji.

Warto zwr6ci¢ jeszcze uwage na coraz bardziej istotny
aspekt rozwoju zawodowego pracownikow — a mianowicie
na technologi¢ teleinformacyjng: webinaria, konferencje
w sieci, e-learningowe symulacje 1 gry edukacyjne, mobile
learning czy wykorzystanie mediow spotecznosciowych.
Z drugiej za§ strony pojawia si¢ coraz silniejsze
zainteresowanie  odejSciem od  klasycznej  scenerii
szkoleniowej 1 zwrocenie uwagi na siebie i na tu i teraz.
Nabywanie wiedzy oparte bedzie o formy pozwalajace na
autorefleksje a w konsekwencji na odkrywanie motywow
podjetych aktywnosci, potrzeb czy przekonan.

Podsumowujac:

Tak jak nie ma idealnie napisanych dokumentéw aplikacyjnych, tak brak jest jednej
idealnej metody podnoszenia kwalifikacji zawodowych pracownika. Kluczowym aspektem
rozwoju jest diagnoza stanu biezacego i w odniesieniu do zaktadanych celow zastosowanie
odpowiednich dziatan.

Aby by¢é nowoczesnym, kompetentnym pracownikiem nalezy:

1. Zrozumieé, co trzeba zrobié.
2. Wykonac¢ zadanie.
3. Pociagna¢ za sobg innych.
Opracowanie: Bartlomiej Babczynski

73 10 trendow w rozwoju pracownikow w 2013 r. http://www.weknowhow.pl/- dostgpna 28.10.2015 r.
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Przydatne adresy i strony internetowe

WOJEWODZKI URZAD PRACY W LODZI
CENTRUM INFORMACJI I PLANOWANIA
KARIERY ZAWODOWEJ

Lodz

ul. Wolczanska 49

90-608 Lodz

Budynek A, parter, pok. 0.14, 0.15, 0.16
tel. 42 663-02-55, 663-02-73

e-mail: centrum@wup.lodz.pl

www: wuplodz.praca.gov.pl

Piotrkow Trybunalski

ul. Starowarszawska 4,
97-300 Piotrkéw Trybunalski
tel. 44 649 60 87

e-mail: cizpt@wup.lodz.pl

Sieradz

ul. 3 Maja 7,

98-200 Sieradz

tel. 43 822 81 86

fax. 43 822 81 85

e.mail: lowusi@wup.lodz.pl

Skierniewice

ul. Senatorska 10,

96-100 Skierniewice

tel. 46 833 36 50

tel. 46 833 39 74

fax. 46 833 28 08

e-mail: centrumsk@wup.lodz.pl
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ZAKLAD DOSKONALENIA ZAWODOWEGO W LODZI

ul. Lakowa 4

90-563 Lodz

tel. 42 637-62-22,

e-mail: sekretariat@zdz.lodz.pl
www: http://www.zdz.lodz.pl/

Osrodki szkoleniowe ZDZ.:

1.6dz, Belchatow, Lowicz, Opoczno, Pabianice, Piotrkow Trybunalski, Radomsko, Rawa
Mazowiecka, Sieradz, Skierniewice, Wielun, Zdunska Wola, Zgierz.

SAMORZADOWE INSTYTUCJE OSWIATOWE

Zespol Szkol i Placowek Kwalifikacji Zawodowych w Zgierzu
www.get.edu.pl

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Samorzadu Wojewédztwa Lodzkiego w Lodzi
www.cku-lodz.edu.pl

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego
SamorzaduWojewodztwa Lodzkiego w Tomaszowie Mazowieckim
www.policealna.net.pl

Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Nowoczesnych Technologii w Lodzi
www.nowoczesnaszkola.edu.pl

Szkotla Policealna Techniki Dentystycznej w Lodzi
www.tech-dent.lodz.pl

Sieradzkie Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Wojewddztwa Lodzkiego w Sieradzu
www.szp.edu.pl

Lowickie Centrum Ksztalcenia Ustawicznego Wojewodztwa L.édzkiego w Lowiczu
www.lowickiecku.pl

Szkotla Policealna Samorzadu Wojewodztwa Y.é6dzkiego
im. M. Kopernika w Piotrkowie Trybunalskim
www.policealna.org.pl

Zespol Szkol Specjalnych w Rafaléwce

przy Osrodku Rehabilitacyjno-Leczniczym w Rafalowce Szpitala Wojewddzkiego
im. Prymasa kard. Stefana Wyszynskiego w Sieradzu

www.rafalowka.prv.pl

Profesjonalna Szkola Policealna Kwalifikacji Zawodowych dla Dorostych w Zgierzu
www.prof.get.edu.pl
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Kolegium Nauczycielskie w Wieluniu
www.kn.wielun.pl

Kolegium Nauczycielskie w Zgierzu
www.kn.zgierz.pl

Nauczycielskie Kolegium Jezykéw Obcych w Sieradzu
www.nkjosieradz.pl

Zespol Kolegiow Nauczycielskich w Lowiczu
www.zknlowicz.pl

Wojewddzki Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Lodzi
www.wodn.lodz.pl

Wojewodzki Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Piotrkowie Trybunalskim
www.wodn.piotrkow.pl

Wojewodzki Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Sieradzu
www.wodnsieradz.edu.pl

Wojewodzki Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Skierniewicach
www.skierniewice.eu

Wojewodzki Osrodek Doskonalenia Nauczycieli w Zgierzu
www.wodn.get.edu.pl

Biblioteka Pedagogiczna w Piotrkowie Trybunalskim
www.pedagogiczna.edu.pl

Biblioteka Pedagogiczna w Sieradzu
www.wodnsieradz.edu.pl

Biblioteka Pedagogiczna w Skierniewicach
www.skierniewice.eu

Pedagogiczna Biblioteka Wojewddzka im. prof. T. Kotarbinskiego w Lodzi
www.pbw.lodz.pl

Bursa Samorzadu Wojewoddztwa L.odzkiego w Lodzi
www.bursa.lodzkie.pl

Bursa Samorzadu Wojewédztwa Lodzkiego w Lowiczu
www.bursa.lowicz.pl

Bursa Samorzadu Wojewo6dztwa Y.édzkiego w Sieradzu
www.bursa.sieradz.pl

Bursa Samorzadu Wojewédztwa Lodzkiego w Tomaszowie Mazowieckim
www.bursatm.pl
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UNIWERSYTETY III WIEKU W WOJEWODZTWIE LODZKIM

e Lédzki Uniwersytet Trzeciego Wieku im. Heleny Kretz
ul. Traugutta 18, lok. 412
90-113 Lodz
e-mail: lutw@wp.pl
tel.: 42 632 11 93
www.3wiek.uni.lodz.pl

e Fundacja II Lédzkiego Uniwersytetu Trzeciego Wieku
ul. Piotrkowska 137/139
90-434 Lodz
pl. Hallera 1 budynek 1 p. 1
tel.: 42 236 50 69
tel.: 603 510 600
e-mail: uni3wiek@gmail.com
www.uni3wiek.pl

e Uniwersytet Trzeciego Wieku Politechniki L.odzkiej
Al. Politechniki 12, pokoj 102
90-924 1.6dz
Studium Jezykow Obcych (Budynek B25 S2)
tel.: 42 631 20 30
e-mail: utwpl@info.p.lodz.pl
www.p.lodz.pl www.p.lodz.pl/utwpllink796,uniwersytet_trzeciego_wieku_index.htm

e Uniwersytet Trzeciego Wieku Politechniki Lodzkiej
Filia Wykladowa w Aleksandrowie L.édzkim
Biblioteka Publiczna im. Jana Machulskiego w Aleksandrowie Lodzkim
Plac Kosciuszki 12
95-070 Aleksandroéw Lodzki
tel.: 42 276 40 18
tel.: 42 631 20 30
e-mail: biblioteka publiczna@o2.pl
e-mail: utwpl@p.lodz.pl
www.p.lodz.pl

e Uniwersytet III Wieku Konstantynow Lodzki
95-050 Konstantynow £.odzki
P1. Kosciuszki 10
tel.: 42 211 16 51
tel.: 42 211 60 02
e-mail: gei@konstantynow.pl
e-mail: konmbp@interia.pl
www.biblioteka.konstantynow.pl/utw
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Uniwersytet Trzeciego Wieku

przy Akademii Humanistyczno-Ekonomicznej
ul. Sterlinga 26 p. K016

90-213 Lodz

tel.: 42 631 50 45

tel.: 42 631 58 01

tel.: 603 891 763

e-mail: m.borowczyk@ahe.lodz.pl
www.utw.ahe.lodz.pl

Stowarzyszenie Zgierski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Dluga 29A

Zgierz 95-100 Zgierz

Centrum Obywatelskie p. 11

tel.: 512 251 063

e-mail: poczta@zu3w.edu.pl

www.zu3w.edu.pl

Skierniewicki Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Reymonta 33

Skierniewice 96-100

tel.: 46 833 24 12

e-mail: mckskierniewice@go?2.pl
www.mokskierniewice.pl/?page=uniwer_IIIw

Stowarzyszenie Uniwersytet Trzeciego Wieku
Piotrkéw Trybunalski

ul. Stowackiego 116

97-300 Piotrkéw Trybunalski

tel.: 44 732 74 67

tel.: 784 257 954

e-mail: sekretariat@utw-piotrkow.pl
www.utw-piotrkow.pl

Stowarzyszenie Uniwersytet Trzeciego Wieku Pajeczno
ul. Kosciuszki 76
98-330 Pajeczno
tel.: 34 311 29 33

Tomaszowski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Browarna 7

97-200 Tomaszow Mazowiecki

tel.: 44 724 42 93

tel.: 44 724 53 23

e-mail: kontakt@mok-tm.pl

www.mok-tm.pl
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* Lowicki Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Podrzeczna 20
Lowicz 99-400
tel.: 508 282 807

e Uniwersytet Trzeciego Wieku przy Wyzszej Szkole Informatyki
ul. Rzgowska 17a
93-008 Lodz
tel.: 42 275 01 90
e-mail: utw@wsinf.edu.pl
www.wsinf.edu.pl/uniwersystet-iii-wieku-dp1

* Salezjanski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Wodna 34
90-046 Lodz
tel.: 42 671 84 17
e-mail: fundacja@bosko.pl
e-mail: shajkowski@salezjanie.pl
www.fundacja.bosko.pl/sutw/

* Uniwersytet Trzeciego Wieku przy Wyiszej Szkole Turystyki i Hotelarstwa
ul. Senatorska 11
93-192 L6dz
tel.: 42 674 52 74
e-mail: utw@wsth.edu.pl
e-mail: katarzyna.szymanska@wsth.edu.pl
www.wsth.edu.pl

* Akademia Wieku Dojrzalego Wyzszej Szkoly Pedagogicznej
ul. Piotrkowska 243
(wejscie od al. PCK)
90-456 1.6dZ
tel.: 42207 11 40
tel.: 509 268 739
e-mail: beata.chrzanowska@wsp.lodz.pl
www.wsp.lodz.pl

e Uniwersytet Trzeciego Wieku
Miejskie Centrum Kultury
PIL. Narutowicza 1 A.
97-400 Betchatow
tel.: 44 635-00-48
e-mail: slobelchatow(@interia.pl
e-mail: sekretariat@utwbelchatow.pl
www.utwbelchatow.pl
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Uniwersytet Trzeciego Wieku

przy Miejskim OSrodku Kultury im. Zbigniewa Herberta
ul. Ko$ciuszki 14

Pabianice 95-200

tel.: 42 225 46 90

tel.: 42 225 46 94

tel.: 42 215 40 87

e-mail: utwpab@wp.pl

www.utwpab.pl

www.mokpabianice.nazwa.pl

Radomszczanski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Narutowicza 3

97-500 Radomsko

tel.: 516 496 617

e-mail: utwradomsko@interia.pl

Radomszczanski Uniwersytet Trzeciego Wieku ,,Wiem Wiecej”
ul. Stowackiego 37

97-500 Radomsko

tel.: 600 920 587

tel.: 44 682 25 09

e-mail: annakap@wp.pl

e-mail: mec@neostrada.pl

www.wiem-wiecej.com.pl

Uniwersytet Trzeciego Wieku

przy Wyiszej Szkole Humanistyczno-Ekonomicznej w Sieradzu
ul. Mickiewicza 6

98-200 Sieradz

tel.: 43 828 63 07

tel.: 43 828 63 63

tel.: 43 828 63 15

e-mail: aowczarek@wshe.sieradz.pl

e-mail: sieradz@wshe.lodz.pl

Laski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Narutowicza 11

98-100 Lask

tel.: 43 675 54 43

e-mail: laskidomkultury@poczta.fm
e-mail: laski.utw@onet.pl

Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Rynek 8/9

98-400 Wieruszow

tel.: 62 784 10 80
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e Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Krakowskie Przedmiescie 5
98-300 Wielun
tel.: 694 478 978
tel.: 43 843 86 40
e-mail: sekretariat@wdkwielun.pl
www.wdkwielun.pl

e Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Laska 12
98-220 Zdunska Wola
tel.: 43 824 35 35
tel.: 43 823 25 92
e-mail: sekretariat@mdk-zdunskawola.pl

e Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Biernackiego 4
26-300 Opoczno
tel.: 44 736 14 10
tel.: 663 764 800
e-mail: utw_opoczno@onet.eu

e Leczycki Uniwersytet III1 Wieku
Al Jana Pawta II 11
99-100 Leczyca
tel.: 24 721 03 49
e-mail: utwleczyca@wp.pl
e-mail: dkleczyca@spinet.pl
www.lutw.edu.pl

» Stowarzyszenie Rawski Uniwersytet Trzeciego Wieku
ul. Kosciuszki 5
96-200 Rawa Mazowiecka
tel.: 46 814 36 25
e-mail: zwiniarska@znp.edu.pl

e Uniwersytet Trzeciego Wieku
przy Towarzystwie Przyjaciol Ziemi Kutnowskiej
ul. Narutowicza 20
99- 300 Kutno
tel.: 24 252-72-72
e-mail: utw@kutno.net.pl
www.utwkutno.pl
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Przydatne strony internetowe

¢ https://www.akademiaparp.gov.pl/
Oferta Akademii Polskiej Agencji Rozwoju Przedsigbiorczosci to m.in. interaktywne,
multimedialne szkolenia elektroniczne

*  www.plus50.pl
Portal poswigcony problemom osob w wieku 50+

*  www.senior.pl
Portal po§wigcony problemom osob w wieku 50+

e http://www.studiapodyplomowe.uczelnie.pl/
Internetowa baza studiow podyplomowych

* www.oke.lodz.pl
Okregowa Komisja Egzaminacyjna

*  www.izbarzem.eu
Nauka zawodu w rzemio$le, egzaminy czeladnicze, egzaminy mistrzowskie

* www.ris.praca.gov.pl
Rejestr Instytucji Szkoleniowych

¢ www.pl.wikipedia.org
Encyklopedia internetowa

Ksztatcenie ustawiczne | 109



Notatki:




Notatki:




Notatki:




