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WPROWADZENIE

Optymalizacja regionalnego systemu ksztalcenia zawodowego staje
si¢ kluczowym wyzwaniem wiadz regionalnych dostrzegajacych role
kompetencji mieszkancéw w kreowaniu wzrostu gospodarczego regionu.
Konieczno$¢ likwidowania czeSci szkot zawodowych przy jednocze-
snym wsparciu szkot najlepiej dostosowanych do potrzeb rynku pracy
nie tylko podnosi jako$¢ ksztalcenia zawodowego (poprzez zblizanie
oferty edukacyjnej do potrzeb pracodawcow), lecz takze zwieksza efek-
tywnos$¢ wydatkow oswiatowych kierowanych na stosunkowo bardzo
droga edukacje zawodowsa (w poréwnaniu do ponadgimnazjalnych szkot
ogolnoksztatcacych). Szukanie oszczednosci w wydatkach na o$wiate
poprzez promowanie tanszych szkot ogdlnoksztatcacych wpisujgcych sie
w model kariery stawiajacy na wyksztalcenia wyzsze, jako cel sam
w sobie, a jednoczesnie gwarant sukcesu zawodowego, okazato sie $lepa
uliczkg dla wielu bezrobotnych absolwentéw, a w konsekwencji — bar-
dzo kosztownym eksperymentem spotecznym. Dzi$ nie budzi watpliwo-
$ci konieczno$¢ powrotu do szko6t zawodowych i podniesienia ich presti-
7u poprzez wsparcie szkot ksztatcgcych na potrzeby rynku pracy w Sci-
stej wspolpracy z kluczowymi pracodawcami regionu. Koniecznos$¢ kon-
solidacji wysitkow modernizacyjnych oraz inwestycyjnych jest takze
efektem nizu demograficznego, a tym samym braku odpowiedniej liczby
kandydatow do nauki zawodu. W tej sytuacji likwidowanie cze$ci szkot
zawodowych wydaje si¢ by¢ nieuchronne i uzasadnione. Efektem tych
procesOw moze by¢ bezrobocie nauczycieli zawodu. W regionie inwe-
stujacym w kompetencje mieszkancOw wyzwaniem strategicznym jest
wiec utrzymanie aktywnos$ci edukacyjnej nauczycieli zawodu, a tym sa-
mym koniecznym i strategicznym obowiazkiem wydaje si¢ by¢ opraco-
wanie i wdrozenie strategii zagospodarowania nadwyzki nauczycieli
zawodu odchodzacych z likwidowanych szkot zawodowych poprzez
programy reorientacji kadr dydaktycznych w obszary strategiczne dla
rozwoju regionu.

Publikacja, prezentujgca potencjalne rozwigzania powyzszego pro-
blemu, powstata w ramach projektu PO KL ,PWP: PRZYSZLOSC



Whprowadzenie

EDUKACJI ZAWODOWE]J — lokalne partnerstwo na rzecz zwigkszenia
adaptacyjnosci nauczycieli zawodowych”, realizowanego na zlecenie
Wojewodzkiego Urzedu Pracy w Bialymstoku, w ramach dziatania 8.1
Rozw¢j pracownikoéw i przedsigbiorstw w regionie, poddziatanie 8.1.3
Wzmacnianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjno$ci, wspotfi-
nansowanego ze $rodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Celem projektu byto wypracowanie do konca VI
2014 r. rozwigzan i rekomendacji formalnoprawnych zwigzanych z mo-
dernizacja szko6t zawodowych oraz adaptacyjnoscig pracownikow o$wia-
ty w oparciu o zawigzane partnerstwo zwigzkéw zawodowych, organiza-
cji pracodawcow oraz organow prowadzacych szkoly zawodowe. Zwa-
zywszy na fakt, ze projekt realizowany byl w ramach wspotpracy orga-
nizacji pracodawcow, jaka jest Izba Rzemie$lnicza i Przedsigbiorczosci
w Bialymstoku, oraz zwigzku zawodowego reprezentowanego przez
Organizacje Miedzyzaktadowa NSZZ ,Solidarnos¢” Pracownikow
Oswiaty i Wychowania w Biatymstoku, szczegdlny nacisk polozono na
wypracowanie nowych rozwigzan zwigkszenia elastyczno$ci zatrudnie-
nia pracownikéw o$wiaty. Brak w regionie specjalnych programow reo-
rientacji zawodowej czy outplacementu kierowanych do nauczycieli
zawodu, ktore wykorzystywalyby zapotrzebowanie gospodarki i rynku
edukacyjnego na nauke¢ zawodu poza systemem o$wiaty publicznej mo-
tywowal realizatorow projektu do wypracowania programu lokalnej
wspolpracy na rzecz przeciwdzialania likwidacji szkét zawodowych
poprzez wypracowanie modeli modernizowania placowek edukacyjnych,
zwigkszenie adaptacyjnosci nauczycieli zawodu oraz programéw i mo-
deli przesuwania nadwyzki kadry dydaktycznej do MSP prowadzacych
ksztatcenie praktyczne oraz instytucji szkoleniowych zwigzanych
z ksztalceniem ustawicznym.

Modernizacja szkolnictwa zawodowego przy jednoczesnym zago-
spodarowaniu nauczycieli zawodu poza system szkot publicznych jest
wiec wyzwaniem o charakterze strategicznym dla regionu, ktore po-
winno by¢ podjete roéwnolegle i wspolnie przez organizacje pracodaw-
cow bedacych glownymi beneficjentami systemu o$wiaty, jak tez zwigz-
ki zawodowe pracownikow o$wiaty zainteresowane podniesieniem pre-
stizu szkolnictwa zawodowego i ochrony statusu nauczyciela zawodu.

Niniejsza publikacja stanowi podsumowanie badan i analiz poczy-
nionych w trakcie realizacji projektu w czesci dotyczacej reorientacji
nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem w efekcie modernizacji
i optymalizacji systemu ksztalcenia zawodowego.

Publikacja sktada si¢ z trzech rozdziatdéw. Rozdziat pierwszy pre-
zentuje wypracowany model lokalnej wspolpracy oraz wypracowang



Whprowadzenie

w ramach projektu strategi¢ wspolnych dziatan na rzecz nauczycieli za-
wodu. W rozdziale tym przedstawiono uzasadnienie wypracowanej stra-
tegii oraz zaproponowanych kierunkéw reorientacji zawodowej. Uza-
sadnienie to jest efektem badan i ekspertyz przeprowadzonych w ramach
projektu wraz z ewaluacja koncowej strategii przeprowadzong w szko-
fach zawodowych regionu.

W rozdziale drugim zaprezentowano kluczowe Kkierunki reorientacji
zawodowej nauczycieli zawodu, bedace efektem prac grupy roboczej
powotanej w ramach projektu, reprezentujacej szerokie grono interesa-
riuszy ksztalcenia zawodowego. Zaproponowane kierunki reorientacji
omowione zostaty dodatkowo na przyktadach z praktyki, ktore ukazuja
wysoki potencjal wdrozeniowy wypracowanej w ramach projektu strate-
gii.

W ostatnim rozdziale przedstawiono inspiracje hanzeatyckie opraco-
wane wspoélnie z partnerem ponadnarodowym projektu, Parlamentem
Hanzeatyckim, zrzeszajacym rzemiosto basenu Morza Battyckiego od lat
zaangazowane w edukacj¢ zawodows. Do§wiadczenia naszych partne-
row oraz zalecenia i rekomendacje rozwojowe dla systemu szkolnictwa
zawodowego w Polsce powinny by¢ zacheta do podejmowania wspol-
nych wysitkow na rzecz inteligentnej modernizacji szkolnictwa zawo-
dowego, wykorzystujacej to, co w szkotach zawodowych jest dzi$ naj-
cenniejsze — kapitat pozytywnej energii i wiedzy o zawodach zgroma-
dzony w nauczycielach zawodu gotowych wspdtpracowaé z otoczeniem
gospodarczym szkoty.

Michat Skarzynski






ROZDZIAL 1.

MODEL PARTNERSTWA LOKALNEGO
NA RZECZ REORIENTACJI
NAUCZYCIELI ZAWODU

1.1. CELE Partnerstwa Outplacement & Reorientacja

Partnerstwo lokalne ogdlnie mozemy zdefiniowaé¢ jako ,,forum
wspolpracy partneréw, wspdlnie realizujgcych okreslone dziatania
i wdrazajacych réznorodne inicjatywy na rzecz spotecznosci lokalnej™.
Bardziej szczegdtowa definicja méwi, ze jest to ,,platforma wspotpracy
pomigdzy réznorodnymi partnerami, ktorzy wspolnie w sposob syste-
matyczny, trwaly i z wykorzystaniem innowacyjnych metod oraz $rod-
kéw planuja, projektuja, wdrazaja i realizujg okre$lone dzialania i ini-
cjatywy, ktorych celem jest rozwdj lokalnego $rodowiska spoteczno-
gospodarczego i budowa tozsamos$ci lokalnej wsrdd czlonkow danej
spolecznosei™

Zgodnie z trescig art. 6 pkt. 7 Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy instytucja partnerstwa
lokalnego jest ,.grupa instytucji realizujacych na podstawie umowy
przedsigwzigcia i projekty na rzecz rynku pracy”. Instytucje te zaliczane
sa takze w $wietle tej ustawy do instytucji rynku pracy realizujacych
zadania okre$lone w ustawie.

Partnerstwa lokalne dziataja przede wszystkim w nastgpujacych ob-
szarach:

e gospodarka — w tym przypadku gtéwne dzialania partnerstwa
skoncentrowane sg wokot promowania rozwoju przedsigbiorczo-

L A Sobolewski (red.) Przez wspélprace do sukcesu. Partnerstwo lokalne na rynku pra-
cy, Departament Rynku Pracy, MPiPS, Warszawa, 2007r., s. 10.
2 Tamze, s. 10.
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Rozdziat 1.

$ci i konkurencyjno$ci danego regionu oraz na pobudzaniu ak-
tywnosci gospodarczej cztonkdéw spotecznosci lokalnej;

e rynek pracy — partnerstwa dzialajace na obszarze rynku pracy
koncentruja swoja dziatalno$¢ na tworzeniu warunkow do akty-
wizacji zawodowej spotecznosci lokalnej m.in. poprzez wspiera-
nie tworzenia nowych miejsc pracy, podnoszenie kwalifikacji
zawodowych, doradztwo zawodowe, etc.;

e innowacje — w tym przypadku glowna dziatalno$¢ partnerstwa
koncentruje si¢ na promowaniu i wdrazaniu nowych, innowacyj-
nych metod rozwoju spoteczno-gospodarczego poprzez zastoso-
wanie zintegrowanych metod zarzadzania opartych m.in. na za-
stosowaniu technologii informatycznych;

e kultura — partnerstwa dziatajace w sferze kultury koncentruja
swoje dziatania gtdéwnie na ochronie lokalnego, regionalnego lub
ponadregionalnego dziedzictwa kulturowego, ponadto partner-
stwa takie zajmujg sie rowniez promocjg lokalnych tworcow kul-
tury i sztuki;

e zdrowie i opicka spoteczna — partnerstwa funkcjonujace w tym
obszarze koncentrujg swojg dzialalnos¢ glownie na promocji
zdrowia oraz na propagowaniu idei zdrowego stylu zycia, po-
nadto ich dziatalno$¢ obejmowaé moze rowniez upowszechnia-
nie wiedzy z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy;

e edukacja — w przypadku partnerstw dziatajacych na tym obsza-
rze ich glowna dziatalno$¢ skoncentrowana jest na wspieraniu
edukacji dzieci i mlodziezy, na opracowywaniu nowoczesnych
form edukacji szkolnej i pozaszkolnej, na wspieraniu i promo-
waniu edukacji ustawicznej i ,,ksztalcenia przez cate zycie”.

Partnerstwa lokalne moga by¢ tworzone z inicjatywy?®:

e 0s0b fizycznych, czesto ,,lokalnych liderow”, ktérzy chca aktyw-
nie wplywa¢ na swoje otoczenie — gospodarcze, spoteczne czy
kulturalne. Dziatania takich os6b majga swoje zrodlo w silnym
poczuciu utozsamiania si¢ z rejonem i jego problemami. Takie
pelne zaangazowanie si¢ 0sob prywatnych w dziatania na rzecz
spotecznosci przyciaga do siebie innych, tworzy wigzi i goto-
wos$¢ do dziatania, ktore nazywamy ,kapitalem spotecznym”.
Partnerstwa takie koncentruja si¢ zazwyczaj na sprawach spo-

®J. Duriasz-Buthak i R. Milewski Partnerstwo w rozwoju lokalnym, Fundacja Wspoma-
gania Wsi, 2003 ., s. 7 i nast.
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tecznych i realizujg projekty zwigzane np. z edukacja czy ochro-
na dziedzictwa.

o przedsigbiorcow, organizacji gospodarczych lub zawodowych
(np. spotdzielni i zwiazkow producentéw); partnerstwa takie da-
73 w pierwszym rzedzie do uzyskania wigkszego wptywu na de-
cyzje dotyczace gospodarki. Realizuja one projekty nastawione
na poprawe konkurencyjnosci miejscowych wyrobow, ich lepszy
dostep do rynkéw ponadlokalnych, wspieranie dziatan gospodar-
czych itp.;

e cial publicznych, lokalnych lub ponadlokalnych odpowiedzial-
nych za interes publiczny; poczatkowo koncentruja zazwyczaj
swa aktywnos$¢ wokét poprawy stanu infrastruktury i obiektow
uzytecznos$ci publiczne;.

Schemat 1. Inicjatorzy partnerstw lokalnych

administracja
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putliczne lokalna
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instytucje lokalne rzadowe

agendy
rzadowe

uzytecznosci

stowarzyszenia publicznej
rozwoju

___lokalnego

banki

rolnicze
kasy pomocy
wzajemnej

instytucje
publiczne

—

stowarzyszenia | towarzystwa

na rzecz ochrony regionalne
srodowiska
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/ \
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Zrodto: J. Duriasz-Buthak i R. Milewski Partnerstwo w rozwoju lokalnym, Fundacja
Wspomagania Wsi, 2003 r., s. 13.
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Partnerstwa lokalne dzielimy nastgpujaco®:
1) Ze wzgledu na forme funkcjonowania:

e partnerstwo o strukturze formalnej — posiadajace osobowosé
prawna;

e partnerstwo o strukturze nieformalnej — nieposiadajace osobowo-
$ci prawne;.

2) Ze wzgledu na przyjety sposob realizacji zadan:

e partnerstwa koordynujgce — realizujg wiele roznorodnych dziatan
w roznych obszarach zycia spolecznego. Dzialaja one
w sposéb ,,ekonomiczny”; kazde zadanie realizowane jest przez
powolane w tym celu zespoty zadaniowe, ktorych praca kieruja
kierownicy” zespolow. Nad catoscig dziatan wszystkich ze-
spotdéw i ich koordynacjg czuwa natomiast tzw. lider;

e partnerstwa wykonawcze (projektowe) — realizujg jedno dziata-
nie, jeden projekt, jedna inicjatywg. Partnerstwa te cato$¢ swoich
zasobow, aktywnos$ci, sit i §rodkow angazuja w realizacje jed-
nego dziatania, jednego konkretnego projektu. Majg zatem cha-
rakter krotkoterminowy i dzialaja w jednym wyspecjalizowanym
obszarze, funkcjonujg tak dlugo, jak dlugo trwa realizacja pro-
jektu, ktory wdrazaja;

o klastry — partnerstwa o charakterze branzowym. Klastry stano-
wig grupy instytucji i organizacji wzajemnie powigzanych
(i zwiazanych zazwyczaj z jedng branza) dziatajacych na jednym
okreslonym terenie, uzupetniajagcych si¢ i zainteresowanych
wspolpraca. Wspotpraca odbywa si¢ jednak w takim charakterze
i perspektywie, w jakiej, dziatajac wspolnie, b¢dg osiggaé lepszy
efekt niz ten, ktéry moglyby osiagnac, jesli dziatatyby osobno.
Cecha charakterystyczna klastréw jest silna wspdipraca pod-
miotow gospodarczych z placowkami naukowo-badawczymi.

Partnerstwo regionalne ,,Reorientacja & Outplacement” zawigzane
zostatlo w ramach projektu PO KL ,,PWP: PRZYSZLOSC EDUKACII
ZAWODOWE]J - lokalne partnerstwo na rzecz zwigkszenia adaptacyj-
nos$ci nauczycieli zawodowych”, realizowanego na zlecenie Wojewddz-
kiego Urzedu Pracy w Biatymstoku, w ramach dziatania 8.1 Rozwdj
pracownikéw i przedsigbiorstw w regionie, poddziatanie 8.1.3 Wzmac-

* J. Wojtowicz , ABC partnerstwa lokalnego, Urzad Marszatkowski Wojewodztwa Za-
chodniopomorskiego, s. 5; http://projektrops.wzp.pl/uploads/pliki/ABC_partnerstwa
1.pdf.
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nianie lokalnego partnerstwa na rzecz adaptacyjnosci, wspotfinansowa-
nego ze srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu
Spotecznego.

Inicjatorami zawigzania takiego partnerstwa byty: Izba Rzemies$lni-
cza 1 Przedsiebiorczos$ci w Biatymstoku oraz Organizacja Migdzyzakla-
dowa NSZZ ,,Solidarno$¢” Pracownikow Oswiaty i Wychowania w Bia-
tymstoku.

Schemat 2. [Inicjatorzy i czlonkowie Partnerstwa ,Reorientacja
& Outplacemnet”
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/ 4
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Zrodto: opracowanie whasne na podstawie J. Duriasz-Buthak i R. Milewski Partnerstwo
w rozwoju lokalnym, Fundacja Wspomagania Wsi, 2003 r., s. 13.

Z powyzszego zestawienia wynika, ze sktad utworzonego partner-
stwa uwzglednia trzy sektory gospodarki (JST, NSP oraz NGO), dzigki
czemu zapewnia trafno$¢ i komplementarno$¢ podejmowanych wspolnie
inicjatyw. Tak przygotowane partnerstwo ma potencjalnie najwieksze
(kompleksowe) oddziatywanie na rzeczywisto$¢ spoteczng: wplywa na
instytucje zwigzane z obszarem problemowym, wykorzystuje ich rézno-
rodny i dopelniajacy si¢ potencjat oraz uwzglednia réznorodne, czesto
sprzeczne interesy i punkty widzenia oraz problemy spoteczne lub go-
spodarcze bedace przedmiotem partnerstwa. Bazujac na systematyce
przedstawionej powyzej, mozna stwierdzi¢, ze Partnerstwo ,,Reorientacja
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& Outplacement” to partnerstwo o strukturze nieformalnej, nieposiada-
jace osobowosci prawnej, jednak zwigzane formalng umowsg i strategia
dziatania oraz partnerstwo koordynujace na rzecz wielu zadan, zwiaza-
nych jednak z konkretnym obszarem spoteczno-gospodarczym, czyli
partnerstwo o cechach klastra.

W skiad partnerstwa wchodza: Izba Rzemie$lnicza i Przedsigbiorczo-
sci w Biatymstoku, ,,Solidarno$¢” oswiatowa oraz Bialostocka Fundacja
Ksztalcenia Kadr jako inicjatorzy partnerstwa oraz Powiatowy Urzad
Pracy w Bialymstoku, Podlaska Komenda OHP — Osrodek Szkolenia
i Wychowania w Wasilkowie, Open Education Group sp. z 0.0.,
T-MATIC Grupa COMPUTER PLUS sp. z o0.0., Zaktad Doskonalenia
Zawodowego w Biatymstoku, SOS PC jako uczestnicy partnerstwa.

Celem Partnerstwa ,,Reorientacja & Outplacement” jest realizacja
strategii lokalnej wspolpracy na lata 2014-2020 promocji i rozwoju edu-
kacji zawodowej w oparciu o dobre praktyki w zakresie wdrazania no-
wych modeli wspotpracy rzemiosta ze szkolami zawodowymi, w tym
reorientacji zawodowej nauczycieli szkot zawodowych w sektorze ustug
edukacyjnych realizowanych wspélnie z rzemiostem. Wypracowana
strategia wdrazana bedzie w ramach zadan statutowych oraz projektéw
unijnych przygotowywanych i realizowanych wspdlnie przez instytucje
wchodzace w sktad partnerstwa. Udzial w dalszych dziataniach partner-
stwa jest dobrowolny i nie tworzy zadnych zobowigzan finansowych.

W efekcie prac grupy roboczej dziatajacej od 12 lutego 2014 r. do 28
lutego 2015 r. w formie 10 cyklicznych spotkan, wyjazdéw studyjnych
do krajow hanzeatyckich w ramach projektu ,,PWP: Przysztos¢ Edukacji
Zawodowej — lokalne partnerstwo na rzecz zwigkszania adaptacyjnosci
nauczycieli zawodowych” okre§lono trzy obszary problemowe, ktorym
odpowiadaja cele gtowne i cele szczegdtowe przyjetej strategii dziatania,
wraz z przypisanymi im zadaniami i projektami. Obszary te definiuja
sposob rozwigzania problemu spoteczno-gospodarczego, lezacego
u podstaw partnerstwa, jakim jest zwigkszenie adaptacyjnosci pracowni-
kéw oswiaty w zakresie ksztalcenia zawodowego oraz modernizacja
szkolnictwa zawodowego:

1) DUALNY SYSTEM KSZTALCENIA w  kontekscie
konieczno$ci dostosowania edukacji zawodowej do potrzeb
rynku pracy i przedsiebiorcow dziatajacych w otoczeniu szkoty
— kreowanie nowych obszaréw pracy dla trenerow zawodu
uczacych zawodu w S$rodowisku pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem mistrzow zawodu z rzemiosta oraz nauczycieli
praktycznej nauki zawodu ze szkét zawodowych.
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2) DORADZTWO KOMPETENCJI w kontekscie konieczno$ci
wdrazania popytowego modelu doradztwa kariery opartego na
realnych mozliwosciach zatrudnieniowych rynku pracy, a nie,
jak do tej pory, na predyspozycjach, potrzebach
i zainteresowaniach o0s6b poszukujacych pracy — kreowanie
nowych obszarow pracy dla doradcow kompetencji
i certyfikatorow zawodu, ze szczegdolnym uwzglednieniem
praktykow w zawodzie walidujacych 1 potwierdzajacych
umiejetnosci dla czgsci zawodow poza systemem o$wiaty i poza
edukacja formalna.

3) e-EDUKACJA w kontek$cie wyzwan dla spoteczenstwa
informacyjnego oraz zadan przyjete] przez wiladze regionu
strategii e-Podlaskie — kreowanie nowych obszaréw pracy
zawodowej dla e-Edukator6w i zdalnych instruktorow,
ze szczegbdlnym uwzglednieniem nauczycieli praktycznej nauki
zawodu Kkorzystajacych z rozwigzan TIK w prezentacji zawodu
oraz e-learningu w organizacji praktyk, stazy i wspolpracy
z firmami.

W ramach tych obszaroéw przeprowadzono tematyczne szkolenia za-
wodowe konsultowane z cztonkami grupy roboczej dla pracownikoéw
dydaktycznych szkét zawodowych, w szczegolnosci dla nauczycieli
praktycznej nauki zawodu oraz pracodawcow i rzemieSlnikow, ze szcze-
gblnym uwzglednieniem mistrzOw zawodu i1 pracownikow zaintereso-
wanych nauczaniem zawodu w $rodowisku pracy. tacznie w szkole-
niach wzigto udziat 30 os6b ze szkoét zawodowych i rzemiosta, ktorym
obok szkolen wyjazdowych o wysokich walorach integracyjnych i edu-
kacyjnych zaproponowano kilkudniowe wyjazdy studyjne do Niemiec
oraz na Litwe i Lotwe, aby poznali dobre praktyki hanzeatyckie w zakre-
sie zwigzanym z przedmiotem szkolenia. Zaréwno tematyka szkolen
zawodowych 1 wizyt studyjnych, jak tez dobor uczestnikow szkolen za-
wodowych, w szczegdlnosci nauczycieli zagrozonych utratg pracy, oraz
szkot zawodowych konsultowane byly z cztonkami grupy roboczej, kto-
ra pelnila w tym przypadku funkcje konsultacyjne i opiniujace. Od-
powiedni dobdr uczestnikow szkolen oraz wspieranych instytucji miat
zapewniC trafno$¢ wypracowanej w dalszym etapie strategii dziatania,
gdyz szkolenia i wizyty studyjne z udziatem 30 nauczycieli i przedsie-
biorcow mialy peti¢ funkcje pogtebionego badania potrzeb grupy do-
celowej projektu, obok badan prowadzonych w pierwszym etapie pro-
jektu. Opinie 1 pomysty zgloszone przez uczestnikow szkolen byty pod-
stawa do dalszych prac strategicznych, ktorych efektem byto opracowa-
nie przez grupe¢ robocza zatozen strategii dzialania na lata 2014-2020.
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Zalozenia te zorientowane sg wokot trzech wymienionych wyzej obsza-
row problemowych, ktorym odpowiadaja cele strategii. W kazdym celu
gléwnym okreslono z kolei trzy cele szczegdtowe, uwzgledniajace po-
mysty i postulaty wypracowane przez grupe robocza oraz uczestnikow
szkolen 1 wyjazdow studyjnych — zaoferowano 9 celow operacyjnych,
adekwatnie do liczby instytucji przygotowujacych zatozenia Strategii,
ktorym z kolei podporzadkowa¢ mozna konkretne dziatania i projekty.

1)

2)

Zwigkszenie adaptacyjnosci pracownikow os$wiaty i rzemiosta
poprzez wdrazanie i promocje¢ rozwigzan Dualnego Systemu
Ksztatcenia na styku szkolnictwa zawodowego oraz firm
rzemiesIniczych poprzez:

utworzenie osrodka wspotpracy szkot zawodowych z pracodaw-
cami i instytucjami rynku pracy w zakresie dostosowania oferty
edukacyjnej do potrzeb lokalnego rynku pracy w oparciu 0 mo-
del Centrum Kompetencji), ze szczegdlnym uwzglednieniem
zawodow kluczowych dla zréwnowazonego rozwoju (zawody
zwigzane ze sprzataniem, zielong gospodarks, opieka nad oso-
bami starszymi);

realizacje projektow Dualnego Systemu Ksztalcenia z wykorzy-
staniem kompetencji treneréw zawodu w systemie o§wiaty pu-
blicznej oraz ksztalcenia ustawicznego i szkolen zawodowych
dla osob dorostych o specjalnych potrzebach edukacyjnych;
wsparcie reorientacji 1 outplacementu pracownikow o$wiaty
i rzemiosta poprzez kreowanie nowych miejsc pracy i zawodow
zwigzanych z edukacja w projektach zwigzanych z rynkiem pra-
cy, edukacjg 1 zrownowazonym rozwojem regionu.

Zwigkszenie adaptacyjnosci pracownikéw rzemiosta poprzez
wdrazanie i promocj¢ innowacyjnych rozwigzan Popytowego
Doradztwa Kariery na styku rzemiosta oraz instytucji rynku
pracy i firm doradczo-szkoleniowych poprzez:

przygotowanie standardéw i oferty Popytowego Doradztwa Ka-
riery dla uczniow oraz osob dorostych z wykorzystaniem inno-
wacyjnych metod walidacji i certyfikacji kompetencji w oparciu
0 modele instytucjonalne angazujace praktykow zawodu, takie
jak Podlaski Osrodek Oceny Kompetencji czy Centrum Kompe-
tencji;

realizacje projektow Popytowego Doradztwa Kariery z wykorzy-
staniem kompetencji certyfikatorow zawodu ze szkot i rzemiosta
w zakresie edukacji pozaformalnej dla uczniow i osoéb dorostych
w procesie planowania i realizacji ksztalcenia ustawicznego;
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e wsparcie reorientacji i outplacementu pracownikéw rzemiosta
poprzez kreowanie popytu na nowe ustugi doradcze zwigzane
z walidacja i certyfikacja kompetencji czgstkowych oraz po-
twierdzeniem efektow ksztalcenia ustawicznego poza systemem
o$wiaty.

3) Zwigkszenie adaptacyjno$ci pracownikéw o$wiaty poprzez
wdrazanie oraz promocj¢ regionalnych rozwigzan w zakresie
e-Edukacji na styku szkot zawodowych oraz firm i instytucji
dziatajacych w obszarze e-learningu i e-biznesu poprzez:

e przygotowanie zdalnych zasobow e-Edukacji Zawodowej dla
branz i zawodow strategicznych dla rozwoju regionu oraz
wspolnych internetowych instrumentdéw zarzadzania oferta edu-
kacyjna regionu (w oparciu o Platforme e-Stazy oraz PEPE);

e realizacje projektow e-Edukacji Zawodowej z wykorzystaniem
kompetencji e-Edukatorow ze szkdt zawodowych i rzemiosta
z wykorzystaniem Platformy e-Stazy i PEPE;

e wsparcie reorientacji i outplacementu pracownikow o$wiaty po-
przez kreowanie popytu na nowe ustugi edukacyjne zwigzane
z realizacjg strategii e-Podlaskie i spoteczenstwa informacyjnego
W regionie.

W ramach pierwszego celu oraz trzech celow szczegdtowych (1-3)
zaplanowano wspolne inwestycyjne, pilotazowe i wdrozeniowe, W tym
projekty szkoleniowe dla oséb dorostych w trudnej sytuacji zawodowej
w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz projekty stazy
zawodowych dla uczniow szkot zawodowych w podlaskich firmach
w ramach programéw rozwojowych szkot zawodowych. Projekty pro-
mocyjne, kampanie spoleczne oraz projekty lokalnej wspotpracy na
rzecz rozwoju systemow 1 jakosci ustug edukacyjnych w obszarze Dual-
nego Systemu Ksztalcenia.

W ramach drugiego celu oraz trzech celow szczegdtowych (4-6) rea-
lizowane beda projekty inwestycyjne, pilotazowe i wdrozeniowe, w tym
projekty aktywizacyjne oraz integracji spotecznej osdb dorostych
w trudnej sytuacji zawodowej oraz projekty doradztwa Kariery dla
uczniow w formie turnuséw doradczych w firmach, cechach, szkotach
zawodowych i centrach kompetencji. Projekty promocyjne, kampanie
spoteczne oraz projekty lokalnej wspolpracy na rzecz rozwoju systemow
i jako$ci ustug doradztwa zawodowego w obszarze Popytowego Do-
radztwa Kariery.

W ramach trzeciego celu oraz trzech celow szczegdtowych (7-9) za-
planowano projekty inwestycyjne, pilotazowe i wdrozeniowe, w tym
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projekty aktywizacyjne oraz integracji spolecznej z zastosowaniem
e-learningu dla osob w trudnej sytuacji oraz projekty wspierajace eduka-
cj¢ formalng. Projekty promocyjne, kampanie spoteczne oraz projekty
lokalnej wspoélpracy na rzecz rozwoju systemow i jakoSci ustug
e-Edukac;ji.

Partnerzy przystgpuja do realizacji strategii dobrowolnie. Znajduja
w swych dzialaniach statutowych obszary wspolne z celami partnerstwa
i traktujg je jako forme kooperacyjnej realizacji wlasnych zadan statu-
towych. Wszyscy partnerzy maja rowne prawo do informacji o funkcjo-
nowaniu partnerstwa, a w szczegdlnosci do informacji o dzialaniach
innych partnerow tworzacych partnerstwo w zakresie wspolnie przyje-
tych celow oraz dziatan okreslonych w strategii wspotpracy na lata 2014-
2020. Kazdy partner moze w trakcie funkcjonowania partnerstwa wnie$¢
do umowy uwagi lub propozycje zmian, ktoére powinny by¢ przedmio-
tem wspoélnej, partnerskiej dyskusji i decyzji. Partnerzy mogg wytonié¢
sposrod swojego grona instytucj¢ lub osobe pelnigcg role koordynatora
lub przedstawiciela, ktora zobowigzana jest informowaé wszystkich
partneréw o wszelkich dziataniach zwigzanych z reprezentowaniem
partnerstwa. Kazdy partner bedzie informowat pozostatych o wszelkich
dzialaniach czy projektach dziatan wykorzystujacych kapital lub marke
partnerstwa, a w szczegdlnosci, o ile to mozliwe, bedzie zapraszat do
tych inicjatyw pozostatych partnerow.

Misjg tak skonstruowanego partnerstwa jest ,,Edukacja zawodowa
szansg rozwoju mieszkancow i gospodarki wojewodztwa podlaskiego”,
ktéra opiera si¢ na zatozeniu, ze rozwoj edukacji zawodowej jest klu-
czowym czynnikiem umozliwiajacym dostosowanie kompetencji miesz-
kancoéw do potrzeb gospodarki regionu, co zwigkszy mozliwosci zatrud-
nienia i rozwoju mieszkancéw oraz podniesie konkurencyjno$¢ i dyna-
mike rozwoju gospodarki regionu. Misja uwzgledniajagca wartosci spo-
teczne i gospodarcze nie tylko spaja roznorodne instytucje tworzace
Partnerstwo ,,Reorientacja & Outplacement”, uwzgledniajac ich dopet-
niajace si¢ punkty widzenia i potrzeby oraz wieloletnie doswiadczenia
w realizacji réznorodnych projektow. Takie ujecie definiuje Przysztosé
Edukacji Zawodowej, w ktorej tacza sie synergicznie rozwoj gospodar-
czy regionu oraz jakos¢ zycia jego mieszkancow.
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1.2. UZASADNIENIE modelu w kontekscie zmian demogra-
ficznych i wyzwan rynku pracy

Na potrzeby niniejszej publikacji pod pojeciem zmiany demograficz-
nej rozumie sie teorie przejécia demograficznego®. Tumaczy ona zmiany
wielko$ci populacji. Zgodnie z nig stabilna populacja z wysokim (roz-
rzutnym) poziomem urodzen i zgondw w miar¢ postepu cywilizacyjnego
(modernizacji spoleczenstwa) przeobraza si¢ w populacje stabilng
o niskim (oszczednym) poziomie urodzen i zgondéw. Innymi stowy: do-
step do coraz to nowszych technologii, ktore usprawniajg prace i zmie-
niaja styl zycia ludzi, prowadzi do dynamicznego wzrostu liczby ludno-
$ci, ktory jest jednak tylko etapem przejSciowym w procesie rozwoju,
za$ w dlugim okresie populacja zmierza ku stabilizacji.

Populacje w poszczegdlnych krajach przechodza ten proces w rdz-
nym tempie, z uwagi na nieco odmienne uwarunkowania rozwoju.
Wspotczesnie kraje wysokorozwinigte i rozwijajace si¢ znajdujg sie w
ostatnich etapach tego procesu, ktore charakteryzuja si¢ zmniejszeniem
liczby urodzen, spadkiem przyrostu naturalnego, wzrostem dtugosSci
zycia oraz wzrostem udziatu oséb starszych w populacji. Tym samym
system edukacji z jednej strony traci mtodych uczniéw, z drugiej zas —
musi dostosowac sie do ksztatcenia osob dorostych i starszych pracow-
nikow. Dodatkowo w przypadku czesci regionow Europy, w tym we
wszystkich obejmujgcych Polske Wschodnig, wyzwaniem jest ujemny
bilans migracyjny, ktéry w powiazaniu z powyzszymi prowadzi do pro-
cesoOw wyludniania si¢ regionow". Zmiany te wywotuja negatywne od-
dzialywanie na ustugi publiczne, co prowadzi do ograniczenia dostepu
do nich, wzrostu konfliktow w dostepie do nich oraz do peryferyzacji
spotecznosci lokalnych.

W ,,Raportach o stanie edukacji” ’ z lat 2010 i 2011 przygotowanych
przez Instytut Badan Edukacyjnych opisano skale oddziatywania zmian

® M. Okoélski, A. Fihel, Demografia. Wspdlczesne zjawiska i teorie, Wydawnictwo Nau-
kowe Scholar, Warszawa 2012, s. 262-270.

® Zob. I. Katsarova (red.), Regiony wyludniajgce sie: nowy paradygmat demograficzny
i terytorialny. Studium, IP/B/REGI/IC/2007-044 11/07/2008, Parlament Europejski,
Bruksela 2008.

" M. Federowicz, M. Sitek (red.), Raport o stanie edukacji 2010, Instytut Badan Eduka-
cyjnych, Warszawa 2011, s. 9-10; A. Chion-Dominczak, H. Debowski, E. Drogosz-
Zabtocka, M. Dyba$, D. Holzer-Zelazewska, A. Maliszewska, W. Paczynski, K. Po-
dwdjcic, M. Rucinska, W. Stechty, M. Tomasik, K. Trawinska-Konador, G. Ziewiec,
Edukacja zawodowa w Polsce, op. cit., s. 234-238.
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demograficznych na system szkolnictwa zawodowego w Polsce w zakre-
sie: spadku liczby uczniéw, kurczenia si¢ zasobow pracy i starzenia si¢
ludnos$ci. Zwrécono przede wszystkim uwage na fakt, ze maleje liczba
0sob w wieku edukacji pogimnazjalnej, przez co szkoty silnie odczuwaja
zmniejszanie si¢ podazy uczniow. W latach 2000-2010 liczba osob
w grupie wiekowej 16-21 lat spadta o 23%, zas w odniesieniu do liczby
uczniow w szkolnictwie zawodowym zmalata o 38%, podczas gdy
w szkolnictwie ogolnoksztatcacym spadek ten wyniost tylko 9%. Zmiana
demograficzna obejmuje tez zmniejszanie si¢ zasoboOw pracy, w tym
liczby os6b w wieku produkcyjnym, co powoduje konieczno$¢ jak naj-
lepszego wykorzystywania potencjatu istniejacych zasobow. W tych
warunkach edukacja zawodowa oraz polityka rynku pracy musza by¢
ukierunkowane na ufatwianie szybkiego wejscia absolwentéw na rynek
pracy i utrzymanie wysokiego poziomu ich zatrudnienia oraz na utrzy-
manie wysokiej aktywno$ci zawodowej 0osob dorostych, w tym starszych
pracownikow, o réznych poziomach kwalifikacji. Zaleca si¢ wobec tego
przede wszystkim: wyposazanie absolwentow, takze szkot zawodowych,
w kompetencje, ktore sa najbardziej poszukiwane przez pracodawcow;
ulatwianie wszystkim dostepu 1 mozliwosci uczenia si¢ przez cale zycie,
w réznych formach edukacji formalnej i pozaformalnej oraz wspieranie
nieformalnego uczenia sie; wspieranie mobilnosci edukacyjnej i zawo-
dowej uczestnikoOw rynku pracy. Starzenie si¢ ludno$ci natomiast prowa-
dzi do spadku zapotrzebowania na tradycyjne ustugi edukacyjne, w tym
na oferte szkot wyzszych, co bedzie prowadzi¢ do ograniczenia liczby
tych szkoét i zmiany popytu w ksztatceniu na poszczego6lnych kierunkach.

Ponadto w raporcie Instytutu Nauk Spoteczno-Ekonomicznych o bu-
dowie systemu edukacji przez cate zycie zwrocono uwage na fakt, ze
Starzenie si¢ spoteczenstwa bedzie prowadzi¢ do dostosowania oferty do
0sob starszych, w tym tworzenia uniwersytetow trzeciego wieku®. Na-
lezy jednak zauwazy¢, ze w przypadku szkot systemu edukacji zawodo-
wej tego typu dziatalno$¢ moze przyjmowac tylko ograniczony charak-
ter, gdyz ich dzialalno$¢ jest ukierunkowana przede wszystkim na przy-
gotowanie do egzamindéw pozwalajacych na zdobycie kwalifikacji za-
wodowych. W badaniach tych podkres$lono tez, ze szkoty powinny do-
stosowa¢ swoja dziatalno$¢ do wymagan uczniow, ktore obecnie pro-
wadzg do ich migracji 1 odptywu z regionéw. Sg to m.in. migracje i wy-

® por. K. Horodnicza, M. Janiszewska-Desperak, K. Ksigzopolska, M. Michalski,
M. Tomczak, Ksztalcenie przez cale Zycie jako instrument poprawy konkurencyjnosci
uczelni w sytuacji zmiany. Il czesé raportu z badan fokusowych, op. cit., s. 13-19.
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jazdy sezonowe za pracg oraz che¢ kontynuacji nauki w innym kraju.
Szkoty powinny tez wiarygodnie przedstawia¢ perspektywy uzyskania
pracy po ukonczeniu danego kierunku nauczania (zamiast ulegania ,,mo-
dom” na tworzenie kierunkow ksztatcenia). Zmiany demograficzne sa
takze przyczyna zmniejszania si¢ zapotrzebowania na kadrg sytemu edu-
kacji zawodowej, co wplywa na potrzebe jej przygotowania do ksztalce-
nia na odleglos¢ (w tym e-learning), przelamywania barier i stereotypow
w wykorzystaniu nowoczesnych form ksztalcenia, uelastycznienia pro-
cesu ksztalcenia oraz ksztalcenia ustawicznego samych kadr nauczyciel-
skich.

W warunkach zmian demograficznych ro$nie zatem znaczenie
ksztalcenia przez cate zycie. Jak zauwazaja L. Arendt, I. Kukulak-Dolata
i B. Rokicki, istotne jest zatem jego wdrazanie, aby zredukowaé bezro-
bocie, przy czym w koordynacji systemu ksztalcenia wieksza role po-
winny odgrywaé publiczne stuzby zatrudnienia®. Zdaniem badaczy urze-
dy pracy, poniewaz dysponujg informacjami o kierunkach zmian popytu
na rynku pracy, powinny rozpowszechnia¢ je i udostepnia¢ instytucjom
edukacyjnym i osobom bezrobotnym oraz uswiadamia¢ osoby bezrobot-
ne o konieczno$ci uzupetnienia kwalifikacji bagdZ ich zmiany w ramach
ksztalcenia ustawicznego. Problem ten dotyczy w szczegdlnosci osob
starszych, ktore okreslone kompetencje wykreowaty jeszcze przed 1989
rokiem i w przebiegu proceséw transformacji nie zostaty uwrazliwione
na konieczno$¢ dostosowania tych kompetencji do wspotczesnych wy-
zwan rynku pracy, na ktorym zastosowanie znajduja nowe technologie.
Zasadnicze jest tu niwelowanie stereotypow starszych pracownikow,
ktore obejmuja przekonanie, ze uczestnictwo w edukacji ustawicznej jest
nieoptacalne wobec perspektywy mozliwosci przejscia na emeryture.
Zaleca sig, by szkoty prowadzace ksztalcenie ustawiczne organizowaty
na poczatku szkolen i warsztatow zajgcia psychologiczne w celu uksztat-
towania odpowiednich postaw i zwigkszenia motywacji do uczestnicze-
nia w tym ksztalceniu.

Szereg wnioskow plynie tez z badan przeprowadzonych na potrzeby
Mazowieckiego Obserwatorium Rynku Pracy’. Wynika z nich, ze:

° . Arendt, L Kukulak-Dolata, B. Rokicki, Nowe wyzwania w walce z problemem bez-
robocia, [w:] L. Arendt, A. Hryniewicka, |. Kukulak-Dolata, B. Rokicki (red.), Bezro-
bocie — migdzy diagnozq a dzialaniem, IRSS, Warszawa 2011, s. 117-118.

04, Morysinska, M. Sochanska-Kawiecka, Z. Kolakowska-Seroczynska, E. Makowska-
Belta, Badania efektywnosci ksztatcenia ustawicznego i zapotrzebowania na ksztaice-
nie ustawiczne. Tom 2. Raport z badania terenowego wsrod dyrektorow jednostek
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(1) potrzebny jest wickszy nadzor nad ksztalceniem ustawicznym, aby
jego jakos¢ byta wysoka i aby dostarczato kwalifikacji potrzebnych
w gospodarce, zamiast tworzy¢ nadwyzki zawodow; (2) programy
ksztalcenia ustawicznego sg w Polsce zbyt przestarzale i niedopasowane
do rynku pracy; (3) niezbedne jest dalsze poglebianie wspolpracy szkot
z przedsigbiorstwami. Jednoczes$nie znaczna cze$¢ potencjalnych uczest-
nikéw ksztalcenia ustawicznego w ogoéle nie wskazywata jego mocnych
czy stabych stron, co mogto wynika¢ z niechgci lub braku mozliwosci
oceny catoksztattu systemu'’. Dyrektorzy szkot podkreslali ponadto, ze
zainteresowanie ksztalceniem ustawicznym wymaga: atrakcyjnej oferty
szkol, elastycznego reagowania przez nie na zmiany na rynku pracy,
zroznicowania zrodel finansowania tego ksztalcenia i traktowania go
jako inwestycji w rozwoj spoteczno-podawczy, konieczno$ci promocji
ksztalcenia ustawicznego wsrdod osob starszych, budowania konkuren-
cyjnosci szkot ksztalcenia ustawicznego ze szkotami wyzszymi, ko-
niecznos$ci budowy pozytywnego wizerunku ksztalcenia ustawicznego,
W tym poprzez zroéznicowanie oferty skierowanej do osoéb z wyksztatce-
niem wyzszym, poprawy kondycji gospodarstw domowych i przedsie-
biorstw, tak aby zwigkszy¢ mozliwosci finansowania nauki i Wygospo-
darowania na nig czasu (np. przez godzenie jej z pracg zawodows, opie-
ka nad osobami zaleznymi, zaangazowaniem w obowigzki w gospo-
darstwie domowym)*2.

Dalsze wnioski co do oddziatywania zmian demograficznych na sys-
tem ksztalcenia zawodowego plyna z ogolnopolskiego badania ,,Wy-
korzystanie przez jednostki samorzadu terytorialnego potencjatu inte-
lektualnego nauczycieli wypadajacych z zawodu w latach 2011 i 2012”
zrealizowanego przez Fundacj¢ Rozwoju Demokracji Lokalnej — Mato-
polski Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administracji’®. Z analiz
przedstawionych w tym badaniu wynika, ze samorzady terytorialne
przede wszystkim dazg do ograniczenia wysokosci wydatkéw ponoszo-
nych z tytutu realizacji zadan o§wiatowych wzgledem wysokos$ci otrzy-
mywane] subwencji oSwiatowej. Sposob naliczania subwencji uzalez-
niony od liczby uczniéw w szkole prowadzi do tego, ze samorzady coraz
czg$ciej musza doptaca¢ do prowadzenia szkot ze srodkow wiasnych.

ksztalcenia ustawicznego, Laboratorium Badan Spotecznych, Warszawa 2011, s. 115-
116.

" Ibidem, s. 117.

™ |bidem, s. 122-125.

B Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z zawo-
du wlatach 2011 i 2012. Raport z badari, op. Cit., S. 3.
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Wsrod metod racjonalizacji wydatkow znajdujg si¢ reorganizacjg sieci
szkoét 1 redukeja etatow nauczycielskich. Skala tych procesow jest zroz-
nicowana terytorialnie®,

Z analiz danych Gtownego Urzedu Statystycznego wynika, ze spadki
zatrudnienia nauczycieli dotycza gtownie szkot podstawowych, gimna-
zjow 1 szkot ponadgimnazjalnych. Pomiedzy rokiem 2010/11 a 2011/12
liczba nauczycieli szkét podstawowych zmniejszyta si¢ o 2,3 punktu
procentowego (okoto 3,9 tysigca nauczycieli), gimnazjow — o okoto
3 p.p. (okoto 3 tysigcy nauczycieli), a ponadgimnazjalnych 6,6 p.p. (oko-
lo 6,9 tysiaca nauczycieli)’®>. W podziale regionalnym zmiany te miaty
miejsce gldwnie w wojewodztwach Polski Wschodniej, w szczegdInosci
w powiatach wojewodztwa podlaskiego (biatostocki, hajnowski, sejnen-
ski, moniecki, sokolski i grajewski), gdzie spadek liczby nauczycieli
wynosit powyzej 4 p.p. Powiat biatostocki znajduje si¢ takze wsrod ob-
szar6w, gdzie zmiany byly tez najwyzsze w liczbach bezwzglednych
(zwolniono wigcej niz 100 nauczycieli)'. Pod wzgledem stopnia awansu
zawodowego wsrod zwalnianych nauczycieli znajdowali si¢ glownie
nauczyciele, ktérzy nie zdobyli jeszcze tytulu nauczyciela dyplomowa-
nego, co mozna thumaczy¢ przede wszystkim tendencjg do redukcji eta-
tow nauczycieli posiadajgcych nizsze stopnie awansu zawodowego.
W wojewodztwie podlaskim zwolnienia dotyczyly gtownie nauczycieli
mianowanych (spadek o 11,91 p.p.) i kontraktowych (spadek o 9,06

p.p.)".

% 1bidem, s. 6-7.
5 1bidem, s. 7-9.
1 Ibidem, s. 11-13.
7 1bidem, s. 15.
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Schemat 3. Powiaty, w ktorych zmiana liczby nauczycieli byla wigksza niz
4% (1X 2012 r. w stosunku do 1X 2011 r.)

i,
L %y
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Zrodto: Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych
z zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan, O$rodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2013, s. 10.

Dalsza charakterystyka grupy zwalnianych nauczycieli w Polsce
Wschodniej wykazata, ze zwolnienia te sg gtdéwnie zwigzane z likwida-
cja szkol oraz przekazywaniem ich prowadzenia stowarzyszeniom®,
Zwalniani sg za§ przede wszystkim nauczyciele zaje¢ wychowania fi-
zycznego, biologii i przyrody oraz nauczyciele jezykow obcych. Po-
nadto, cho¢ zwolnienia dotycza nauczycieli ze wszystkich grup wieko-
wych, wyraznie wida¢ tendencje do zwolnien nauczycieli z pigtnastolet-
nim

18 |bidem, s. 17-18.
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i dluzszym stazem pracy, czyli starszych pracownikow, ktorzy przypusz-
czalnie s3 w wieku przedemerytalnym.

Temat zatrudnienia nauczycieli w starszym wieku porusza tez raport
unijnej Agencji Wykonawczej ds. Edukacji, Kultury i Sektora Audiowi-
zualnego®™. Zwraca si¢ uwage na fakt, ze wzrost liczebnosci starszych
pracownikow w sektorze o$wiaty moze by¢ po czgsci przyczyng braku
wykwalifikowanej kadry pedagogicznej oraz mniejsza atrakcyjnoscig
tego zawodu. W Polsce przykladowo grupa nauczycieli szkot podstawo-
wych w wieku 40-49 lat wynosita 40%, za$§ w przypadku szkdt ogolno-
ksztatcacych — 28,1%. Jednoczes$nie zauwaza si¢, ze w Unii Europejskiej
wigkszo$¢ nauczycieli przechodzi na emeryture, gdy tylko ma taka moz-
liwo$¢, tzn. po przepracowaniu wymaganej liczby lat i/lub osiggnigciu
minimalnego wieku dajgcego pelne uprawnienia emerytalne.

Nowe wyzwania dla nauczycieli w kontekscie reindustrializacji

Najogolniej pod pojeciem reindustrializacji rozumie¢ mozna koncep-
cje ograniczenia wad gospodarki opartej na wiedzy poprzez ,,powr6t do
przemystu”, ale wedlug zmienionych zasad, wlasciwych spoteczen-
stwom 1 gospodarkom postindustrialnym i kreatywnym. Pojecie to za-
czelo by¢ stosowane w latach 2009-2010 w ramach dyskusji o kryzysie
finansowym. Zaklada si¢ tu, ze mimo dyskursu o spoteczenstwach i go-
spodarkach opartych na wiedzy i kreatywnosci produkcja przemystowa
nadal odgrywa znaczaca role w organizacji terytoriow, w dynamice sys-
temow produkcyjnych i w ksztaltujacych globalizacje stosunkach mie-
dzypanstwowych®.

Reindustrializacja stanowi proces ekonomiczny, spoteczny i poli-
tyczny, ktorego celem jest odnowienie organizowania zasobow narodo-
wych, aby odnowi¢ branze przemystowe, w tym ich odbudowa lub po-
budzenie do zycia®. Reindustrializacja to proba odwrocenia trendu dein-
dustrializacji zapoczatkowanej pod koniec XX wicku w wyniku przeno-
szenia (ang. offshoring) i zlecania (ang. outsourcing) produkcji przemy-
stowej przez firmy z Europy, Stanow Zjednoczonych i Japonii do Chin,
Indii i krajéw Azji Potudniowo-Wschodniej. Wérdd przestanek reindu-
strializacji znajdujg si¢ przekonania, ze: produkcja i inne prace w prze-

1% Kluczowe dane o edukacji w Europie 2012, op. cit., s. 123-128.

21, Carroué, Fabryki wracajq na Zachéd, ,.Le Monde diplomatique — Edycja polska”
6/2012.

AFE Tregenna, Manufacturing productivity, deindustrialization, and reindustrialization,
World Institute  for Development Economics Research, Helsinki 2011,
www.wider.unu.edu [30.01.2014]; L. Carroué, op. cit.
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mysle sg bardziej spolecznie i gospodarczo pozadane niz praca w sekto-
rach ushlugowych czy finansowych; bezpieczenstwo krajow wymaga
samowystarczalno$ci przemystu, ograniczenia ryzyka wynikajacego
z niepewnosci szlakow handlowych 1 linii zasilajacych, ktére moga by¢
zagrozone w czasie konfliktow; reindustrializacja moze poprawi¢ bilans
w handlu zagranicznym; reindustrializacja jest niezbedna dla zwigksze-
nia konkurencyjnosci krajow wysokorozwinigtych wzgledem krajow
nowo uprzemystowionych, ktorych przedsigbiorstwa staly si¢ realng
konkurencja i rozpoczgly ekspansje poza granice swoich krajow, obej-
mujaca wykupowanie zachodnich firm wraz z ich technologiami.

Koncepcja reindustrializacji w 2012 roku zostata przyjeta jako czesé
polityki przemystowej Unii Europejskiej?. Obejmuje ona m.in. utatwia-
nie inwestowania w innowacje, szersze wykorzystanie wzornictwa, two-
rzenie lepszych warunkow rynkowych, poprawe dostgpu firm do kapi-
talu oraz inwestycje w kapitat ludzki i umiejetnosci. Na potrzebe takiej
polityki wskazujg analizy Cedefop dotyczace zapotrzebowania wsrod
pracodawcoOw na kwalifikacje zawodowe w poszczegolnych sektorach
w okresie 2010-2020%. Przedsiebiorstwa spodziewaja si¢ wzrostu glow-
nie w sektorach: produkcji, zaopatrzenia w wode, w handlu, transporcie
wodnym, komunikacji, bankowosci i finansach, uslugach komputero-
wych, profesjonalnych i innych. Wysoka niepewnos¢ wzrostu cechuja
si¢ natomiast generujgce wiele miejsc pracy: farmacja, budowa maszyn,
motoryzacja, budownictwo, dystrybucja, hotele i wyzywienie, transport
ladowy, transport lotniczy, ubezpieczenia, edukacja oraz praca socjalna
i ochrona zdrowia.

Unijna koncepcja reindustrializacji w wyborze kierunkéw wspiera-
nych technologii odwotuje si¢ do zasad okre§lonych przez ekonomiste
J. Rifkina w wydanej w 2011 roku ksigzce Trzecia rewolucja przemy-
stowa®. Badacz przede wszystkim stwierdza, ze podstawa dalszego roz-
woju przemystu beda z jednej strony cyfrowe technologie informatyczne
i komunikacyjne, z drugiej zas — energie odnawialne. Polaczenie obu
tych trendow pozwoli na inteligentne zarzadzanie sieciami energii za
posrednictwem Internetu, tak jak wspodlcze$nie zarzadza sie obiegiem

z Silniejszy przemyst europejski na rzecz wzrostu i ozywienia gospodarczego Aktualiza-
¢ja komunikatu w sprawie polityki przemystowej. COM(2012) 582 final, Bruksela
2012, s. 3-6.

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

2], Rifkin, Trzecia rewolucja przemystowa. Jak lateralny model wladzy inspiruje cale
pokolenie i zmienia oblicze $wiata, Wydawnictwo Sonia Draga, Katowice 2012.
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informacji w sieci. Pig¢ filaréw koncepcji trzeciej rewolucji przemysto-
wej stanowia: (1) przejscie do energii odnawialnej, tj. stonecznej, wiatro-
wej, geotermalnej, biomasy itp.; (2) budynki jako elektrownie — projek-
towanie 1 konstruowanie budynkéw umozliwia wspolczesnie wykorzy-
stanie energii odnawialnej, a przez to ograniczenie kosztow ich utrzyma-
nia i produkcje nadwyzek energii; (3) wykorzystanie w kazdym budynku
technologii okresowego gromadzenia energii opartych o wodor; (4) wy-
korzystanie Internetu do budowy siatki wymiany energii i zarzadzania tg
siatkg, co umozliwi handel nadwyzkami energii; (5) transformacja trans-
portu w kierunku zasilania ogniwami paliwowymi i pragdem dostgpnym
z inteligentnej sieci wymiany energii. W praktyce implementacja tych
zasad wymaga powszechnego zastosowania szeregu technologii odpo-
wiednich do poszczegolnych branz przemyshu, c0 moze prowadzi¢ do
odnowienia rozwoju spoteczno-gospodarczego na §wiecie.

Reindustrializacji towarzyszy wprowadzanie przez przedsicbiorstwa
w krajach wysokorozwinigtych proceséw zarzadzania okre$lanych mia-
nem Quick Response Manufacturing, czyli redukowania czasu produkcji
orag dostaw i szybkiego reagowania na zmienne zapotrzebowanie ryn-
ku®.

Transport towaréw wyprodukowanych poza granicami kraju utrudnia
bowiem ptynne reagowanie na zmieniajgce si¢ potrzeby poszczegolnych
rynkéw oraz wprowadzanie innowacji, przy czym powicksza tez koszty
transportu 1 szczelno$¢ tancucha dostaw. Przenoszenie produkcji za gra-
nice doprowadzito tez do kryzyséw wizerunkowych firm (np. produkcja
odziezy w Bangladeszu w warunkach niezgodnych z migdzynarodowymi
standardami bezpieczenstwa pracy, katastrofa budowlana takiego za-
ktadu pracy). Quick Response Manufacturing obejmuje tworzenie miejsc
pracy na terenie kraju pochodzenia firmy i zwigkszenie zapotrzebowania
na wykwalifikowana kadrg pracownikow do pracy w przemysle. Ele-

5K, Ratnicyn, Juz nie ,, Made in China”. To nie moda, lecz potrzeba, Harvard Business
Review Polska 07.01.2014, http://blogi.hbrp.pl/blog-biznesowy/juz-nie-made-in-china-
to-nie-moda-lecz-potrzeba/ [30.01.2014]; N. Dzikija, Praca w kovicu wraca na Zachdd.
Polsce wyjdzie to na dobre, ,Dziennik Gazeta Prawna” 24.11.2012,
http://forsal.pl/artykuly/664236,praca_w_koncu_wraca
_na_zachod_polsce_wyjdzie_to_na_dobre.html [30.01.2014]; Produkcja w Chinach
przestaje si¢ oplacaé polskim firmom. Niektére wracajq do kraju, finanse.wp.pl
23.01.2014, http://finanse.wp.pl/kat,1033697 title,Produkcja-w-Chinach-przestaje-sie-
oplacac-polskim-firmom-Niektore-wracaja-do-kraju,wid,16351245,wiadomosc.html
[30.01.2014].
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mentem reindustrializacji jest tez reshoring, czyli powrdt do produkcji
w domu. Takie rozwigzania przyjely m.in.:

e koncern Whirlpool (sprzgt gospodarstwa domowego), ktory
przeniost produkcije z Meksyku do Stanow Zjednoczonych;

e koncern Stihl (pilarki i urzadzenia ogrodnicze), ktory fakt produ-
kowania sprzetu w Stanach Zjednoczonych wprowadzit do swo-
jej strategii marketingowej;

e Caliburl1 (producent obudéw do konsol do gier);

e Permac Industries (produkcja maszyn do obrobki precyzyjnej);

e General Electric (energetyka, aparatura pomiarowa, przemyst
lotniczy, przemyst kosmiczny, sprzgt gospodarstwa domowego,
przemyst chemiczny, sprzgt medyczny, transport kolejowy);
Master Lock (producent ktodek i zamkow bezpieczenstwa);
Sleek Audio (producent stuchawek);

AirGuide (inzynieria sanitarna);

Multicraft International (sprzgt elektroniczny);

Plastics (producent wyrobéw formowanych wtryskowo);

oraz producenci samochodow: Toyota, Honda, Volkswagen,
BMW, Hyundai, Kia, Ford®.

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

Przedsiebiorstwa swoje decyzje uzasadniaja gléwnie wysokimi kosz-
tami transportu, a po doliczeniu kosztow pracy i produkcji — zblizonymi
kosztami do tych, ktére sg w kraju pochodzenia firmy (takze w przy-
padku Polski), mozliwoscia lepszego kontrolowania marz, niekiedy niz-
szg jako$cig produktow, potrzebg ochrony patentow, zapotrzebowaniem

% 1bidem.

7 K. Ratnicyn, Juz nie ,, Made in China ..., Op. Cit.; Produkcja w Azji przestaje sie opla-
ca¢. Firmy wracajq z Chin do Polski, ,Dziennik Gazeta Prawna” 21.11.2011,
www.forsal.pl [30.01.2014]; P. Otto, Bedziemy produkowaé buty — jestesmy w tym cO-
raz lepsi, ,Dziennik Gazeta Prawna” 09.11.2012, www.biznes.gazetaprawna.pl
[30.01.2014]; P. Brzozka, Lddzkie firmy przenoszq produkcje z Chin do Polski,
,Dziennik £6dzki” 10.12.2013, www.dzienniklodzki.pl [30.01.2014].
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na szybkie dostawy, mniejszym bezpieczenstwem pracownikow i ryzy-
kiem nacjonalizacji przedsigbiorstw (w krajach Ameryki Potudniowej)®.
Zdaniem K. Nawratka, architekta i urbanisty, reindustrializacja jest w
stanie zapewni¢ stabilizacj¢ i zatrudnienie mieszkancom, przyspieszy¢
wylanianie si¢ i wdrazanie innowacji, wykorzysta¢ i zwickszy¢ zwigzek
ludzi z miejscem zamieszkania poprzez wykorzystanie powigzan przed-
siebiorstw z ich otoczeniem lokalnym i regionalnym, przywréci¢ pod-
stawy modelu panstwa dobrobytu, lepsze wykorzystanie zasobow, ktore
mogly straci¢ na znaczeniu w jednych procesach produkcyjnych, a moga
zyskaé nowe zastosowanie w innych procesach®. W opinii J.T. Hrynie-
wicza reindustrializacja moze przynies¢ takie korzysci, jak: zwigkszenie
tozsamosci obywateli Unii Europejskiej z dziatalnoscig instytucji euro-
pejskich, zwiekszenie kontroli demokratycznych rzadow nad procesami
gospodarczymi, przeciwdzialanie niekontrolowanemu wzrostowi nie-
rownosci dochoddw, ktory bytby powodowany ubozeniem znacznej
liczby ludnos$ci tracacej do$¢ dobrze platne miejsca pracy w przemysle,
zmniejszenie skali i chaosu zwolnien grupowych i zmniejszenie lub za-
trzymanie procesu wzrostu zagrozenia bezrobociem i ubostwem, zmniej-
szenie zagrozen instytucji demokratycznych zwigzanych z odmows ich
legitymizacji przez ludno$é zagrozona degradacja ekonomiczna™.

Do pobudzenia w Polsce dyskus;ji o reindustrializacji przyczyniajg si¢
postulaty sformutowane przez Polskie Lobby Przemystowe™. Grupa ta
przygotowala raport o potrzebach dziatania wobec kryzysu finansowego
poprzez wsparcie przemystu. Zwraca si¢ w nim m.in. uwage na: Ko-
nieczno$¢ powotania Narodowego Centrum Studidéw Strategicznych,
ktére pozwolitoby na systematyczne prognozowanie kierunkdéw rozwoju
gospodarczego 1 wskazywanie obszarow badan naukowych; zaprzestanie
cig¢ w obszarach o$wiaty i kultury, kluczowych dla tworzenia kapitatu
ludzkiego zdolnego dokonywaé innowacyjnych zmian gospodarki, za-

% |bidem; N. Dzikija, Praca w koricu wraca na Zachdd. Polsce wyjdzie to na dobre, op.
cit.

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

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

3 K. Mroczkowski, P. Soroka, K. Ludwiniak, Czes¢ druga Raportu ,, Przyczyny i konse-
kwencje globalnego kryzysu finansowo-gospodarczego i jego przejawy w Polsce”, Pol-
skie Lobby Przemystowe, Warszawa 2013, www.plp.info.pl/wp-
content/uploads/2013/03/Druga-cz%C4%99%C5%9B%C4%87-Raportu-PLP-i-
Konwersatorium-OLPpdf.pdf [30.01.2014], s. 32.
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chowanie i wzrost strategicznych sektoréw gospodarczych zwigzanych
z zapewnieniem dhugookresowego bezpieczenstwa panstwa: samowy-
starczalno$ci zywnosciowej (zdrowej zywnosci), energetycznej, w zakre-
sie facznosci 1 cyfryzacji oraz obronno$ci; wykorzystanie do§wiadczen
budowania niemieckiej spotecznej gospodarki rynkowej czy tez krajow
skandynawskich do wdrazania rozwigzan na rzecz rozwigzywania pro-
blemoéw demograficznych i spotecznych; tgczenie modernizacji polskiej
armii z rozwojem krajowych osrodkow naukowo-badawczych i poten-
cjalu przemyshu cywilnego, w tym dyfuzja technologii miedzy tymi
dziedzinami; kompleksowe przygotowanie kraju na okres po zakoncze-
niu europejskiej perspektywy budzetowej 2014-2020 — stworzenie naro-
dowego programu na miar¢ przedwojennego Centralnego Okregu Prze-
mystowego; emisja wieloletnich celowych obligacji inwestycyjnych
przez konsorcja dokonujace przedsiewzie¢ o dodatnim efekcie struktu-
ralnym (np. koleje duzych predkosci, nowe technologie, joint venture
,Innowacje Polskie”, inwestycje energetyczne, infrastruktura techniczna,
np. wodociagi, gazoport, rurociagi); budowa mapy wiedzy i technologii
w kraju, ktérych staty monitoring i aktualizacja postuzg w ksztaltowaniu
i dopasowywaniu narzedzi realizacji strategii gospodarczej; opracowanie
na podstawie tej mapy polskiej specjalizacji w ramach miedzynarodowej
gospodarki®.

Reindustrializacja jest tez zauwazalna w odniesieniu do edukacji za-
wodowej. Zdaniem M. Kabaja, specjalisty od ekonomii pracy, otwarcie
rynkow pracy w Unii Europejskiej prowadzi do rozszerzenia integracji
w dziedzinie ksztalcenia zawodowego, a przez to takze do konkurencji
0 ucznidéw i pracownikow®. Przyktadowo niemieckie szkoty zawodowe
oferujg nastolatkom ptatne praktyki i w perspektywie zatrudnienie
w interesujgcej firmie i dobrze ptatng prace. Tego typu rozwigzania po-
budzajg konkurencyjnos$¢ pod wzgledem: (1) jako$ci systemu ksztatcenia
zawodowego — np. wykorzystanie systemu ksztatcenia dualnego; (2)
otrzymywanego wsparcia finansowego w czasie pobierania nauki; (3)
skracania czasu poszukiwania zatrudnienia po ukonczeniu szkoty. Kabaj
zwraca rowniez uwage na fakt, ze niedopasowanie popytu i podazy wy-
ksztatcenia absolwentow szkot wyzszych w dluzszym okresie doprowa-

%2 |bidem, s. 33-41.

¥ M. Kabaj, System ksztalcenia zawodowego i kierunki jego doskonalenia
w warunkach integracji i wzrostu konkurencyjnosci. Diagnoza i elementy programu
szerszego wdrozenia dualnego systemu ksztalcenia w Polsce, Zwigzek Rzemiosta Pol-
skiego, Warszawa 2010, s. 64.
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dzi do zmiany aspiracji edukacyjnych Polakéw®. Rosnacy niedobor
pracownikow ze srednim wyksztalceniem zawodowym i zasadniczym
zawodowym prowadzi do wigksze] atrakcyjnosci ich wynagrodzen, €O
powinno prowadzi¢ tez do wzrostu popularnosci i rangi $redniego
ksztalcenia zawodowego. Badacz twierdzi jednak, ze istotng barierg dla
optymalizacji struktur ksztalcenia jest powszechne przekonanie o ko-
nieczno$ci posiadania wyksztalcenia wyzszego, nawet jezeli nie wiaze
si¢ ono ze zdobyciem kwalifikacji pozwalajagcych na zatrudnienie
W wyuczonym zawodzie.

Rowniez C. Béduwé, J.F. Germe, T. Leney, J. Planas, M. Poumay
i R. Armstrong w raporcie Cedefop zwracajg uwage na to, ze odbudowa
szkolnictwa zawodowego podlega rosnacej presji konkurencji miedzyna-
rodowej*. Wynika to z: globalizacji gospodarczej, zapotrzebowania na
pracownikéw o nowych i wysokich kwalifikacjach, zmian technologicz-
nych i demograficznych i wzrostu naktadow na ksztatcenie przez cate
zycie. Za istotne bariery w poprawie pozycji ksztalcenia zawodowego
uznaja: niewystarczajacy udzial podmiotéw prywatnych w fundowaniu
i wspieraniu finanséw szko6t oraz niewystarczajace zainteresowanie inte-
resariuszy szkot wykorzystaniem ksztalcenia przez cate zycie, a w re-
zultacie niskie wskazniki udzialu w nim.

Tymczasem Migdzynarodowa Organizacja Pracy (dalej: MOP) tgczy
zapotrzebowanie na wzrost roli edukacji zawodowej z ograniczaniem
bezrobocia 0osob mtodych, ktore np. w Unii Europejskiej w czasie kry-
zysu finansowego ma najwyzszy notowany poziom w historii®*. W swo-
im raporcie MOP podkresla, ze istnieje wiele sektorow, ktore maja wy-
soki potencjat tworzenia miejsc pracy i moga by¢ atrakcyjne dla osob
mtodych — w Europie sg to przede wszystkim sektory ,,zielonej gospo-
darki”, ochrony zdrowia i pracy socjalnej oraz informatyki i telekomuni-
kacji. MOP zaleca ksztalcenie umiejetnosci technicznych i ,,miekkich”,
ktore majg znaczenie dla zatrudnialnosci, jak np. komunikacja, praca
zespotowa, rozwigzywanie problemow. Podkresla sie, ze wszystkie te
cechy ksztaltuje system edukacji zawodowej, szczegdlnie gdy zajecia sa

% |bidem, s. 69.

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

% Global Employment Trends for Youth 2013. A generation at risk, International Labour
Office, Geneva 2013
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powigzane z praktyka w zawodzie (ksztalcenie dualne), dajaca doswiad-
czenie 1 staz wymagany przez pracodawcow. MOP zaleca takze stoso-
wanie aktywnych polityk rynku pracy, popularyzacje przedsigbiorczosci
i samozatrudnienia oraz réwnos$¢ szans i praw pracownikoéw bez wzgledu
na wiek — osoby mtode sg bowiem narazone na zjawisko przynaleznosci
do grupy ,,pracujacych biednych” lub inaczej ,,prekariatu”, co zniechgca
do podejmowania legalnej pracy i ogranicza szanse dalszego rozwoju
(np. zalozenie rodziny, posiadanie wlasnego mieszkania)®'.
Komentatorzy koncepcji reindustrializacji podkreslaja, ze aby miata
realny wptyw na zmiany gospodarcze, powinna by¢ w peli zaakcepto-
wana przez korporacje transnarodowe, inwestorow, instytucje finansowe
oraz kadry menedzerskie i administracyjne®. J.T. Hryniewicz zauwaza,
ze reindustrializacja w warunkach kryzysu finansowego uwidocznia
zwigkszenie si¢ natezenia uczu¢ narodowych w opinii publicznej i naro-
dowych elitach politycznych, co moze prowadzi¢ do negatywnego
w skutkach dla demokracji i stosunkow migdzynarodowych nacjonali-
zmu gospodarczego®. Elementem takiego dziatania moze by¢ np. utoz-
samienie reindustrializacji z obrong miejsc pracy w przemysle i dziatal-
no$cig patriotyczng; nacisk rzadéw na menedzerskie grupy interesoOw
celem zaniechania offshoringu zakladéw pracy do krajow Dalekiego
Wschodu, ktory zmniejszatby wolno$¢ gospodarcza; ryzyko wzrostu cen
produktow, ktorych produkcja zostataby przeniesiona do kraju. Hrynie-
wicz podkre§la mimo wszystko, ze przyjeta koncepcja wspolnej europe;j-
skiej polityki przemystowej moze pozwoli¢ na uniknigcie tego typu ry-
zyka poprzez uporzadkowanie narodowych dziatan na rzecz reindustria-
lizacji i pobudzanie wspolpracy miedzy krajami, zmniejszenie tempa
spadku przemystowych miejsc i promocje innowacyjnosci w tych gal-
ziach przemysiu, ktére maja znaczenie strategiczne, np. militarne®.
Przyktadem takich udanych dziatan, nawet pomimo ich krytyki, moze
by¢ wspolna polityka rolna, ktéra gtownie harmonizowata rozwoj prze-
mystu ze schytkiem rolnictwa, co pozwolito na jego restrukturyzacje,
bezpieczenstwo zywnosciowe i wzgledng obfitos¢ produktow.

37 |bidem, s. 61-70.

® G. Duménil, D. Lévy, Co kryje si¢ za dyskursem o reindustrializacji?, ,.Le Monde
diplomatique — Edycja polska” 6/2012.

® J.T. Hryniewicz, Wspdlna europejska polityka przemystowa, op. cit., s. 58-60.

“0 1bidem, s. 61-63.
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Zarzadzanie kapitalem ludzkim w szkotach zawodowych

Punktem wyjscia dla zarzadzania kapitalem ludzkim jest koncepcja
zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra odnosi si¢ do sprawowania funkcji
personalnej (kadrowej) w organizacjach. Koncepcja ta zostata uksztatto-
wana w latach 80. XX wieku®. Jej gléwna cecha jest postrzeganie za-
trudnionych w organizacji pracownikow nie jako kosztow prowadzenia
dzialalnosci, lecz przede wszystkim jako czeS¢ jej aktywow i zrodio jej
konkurencyjnosci. Zwraca si¢ tu uwagge na to, ze pracownicy dzigki swo-
jej wiedzy i umiejetnosei stanowig najwazniejszy atut danego podmiotu,
ktory pozwala na dynamiczne reagowanie na zmiany zachodzace w oto-
czeniu i wewnatrz organizacji. Zarzadzanie zasobami ludzkimi obejmuje
zazwyczaj, zgodnie z podstawowymi modelami Michigan i Harvard, na-
stepujace wymiary: struktur¢ zatrudnienia, zasady kierowania ludzmi,
procesy rekrutacji i rekrutacji (zwolnien) pracownikow, ich oceniania
i wynagradzania oraz rozwoju zasobow ludzkich. Dodatkowo uwzgled-
nia si¢ takze analize¢ interesariuszy zewnetrznych i wewnetrznych danego
podmiotu gospodarczego (pracownicy, kadra menedzerska, zwigzki za-
wodowe, akcjonariusze, rzad, samorzad, klienci, dostawcy itp.) oraz
zewnetrzne 1 wewnetrzne czynniki sytuacyjne (strategia podmiotu, filo-
zofia zarzagdzania, zadania, technologia, prawo, sytuacja na rynku pracy).

Na przetomie XX 1 XXI wieku koncepcja zarzadzania zasobami
ludzkimi ewoluuje w kierunku zarzadzania kapitalem ludzkim*. W tym
ujeciu podkresla sie w szczegdlnos$ci, ze elementy tego kapitalu sa uni-
katowe i trudne do nasladowania przez konkurencje¢ i inne podmioty
danego sektora, a co za tym idzie, sa tez trudne do opisu, oceny i po-
miaru z uwagi na rozproszenie i jakosciowy charakter. W koncepcji tej
odchodzi sie tez od sekwencyjnego procesu rekrutacji, oceniania, wyna-
gradzania, rozwoju i rekrutacji pracownikow w kierunku tworzenia inte-
raktywnych i nieliniowych konfiguracji tych elementow. Model ten pod-
kresla tez wykorzystanie elastycznych form zatrudnienia i organizacji
czasu pracy z wykorzystaniem cyfrowych technologii informacyjnych i
telekomunikacyjnych oraz zarzadzanie wiedza. Podejscie to mozna
uzna¢ za komplementarne z opisanymi wcze$niej zatozeniami transfor-
macji szko6t zawodowych w kierunku ,,organizacji uczacych si¢”.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze zarowno w polskiej, jak i za-
granicznej literaturze dotyczacej zarzadzania zasobami ludzkimi lub ka-

A, Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, PWE,
Warszawa 2007, s. 22-25, 34.
“2 |bidem, s. 41.
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pitatem ludzkim nauczycieli w ogéle nie zwraca si¢ uwagi na procesy
derekrutacji (zwolnien) nauczycieli. Mozna zaryzykowaé twierdzenie, ze
ze wzgledu na omowione wezesniej zjawisko globalnego niedoboru kadr
o$wiaty dominuje optymistyczny model zaktadajacy staly rozwoj nau-
czycieli. W tym podejsciu podstawa do zwolnienia pracownikow szkot
moga by¢ wilasciwie tylko stabe wyniki oceny pracy pracownika Iub
niskie efekty nauczania. Wobec tego w literaturze przedmiotu podkresla
si¢ przede wszystkim udoskonalanie systeméw motywowania i wyna-
gradzania nauczycieli, co ma prowadzi¢ do poprawy jako$ci nauczania
oraz chroni¢ pracownikow przed zjawiskiem wypalenia zawodowego™®.
Wyjatek na tym tle stanowi podrgcznik J.T. Seyfartha, z ktorego wnioski
zostana przedstawione w dalszej czesci raportu™.

Zasadne jest wskazanie obszarow zarzadzania zasobami ludzkimi
i kapitatem ludzkim, jakie sa omawiane w podrecznikach z tych dyscy-
plin w odniesieniu do kadr o§wiaty. Przyktadowo podrecznik J. Mercer,
B. Barker i R. Bird obejmuje omoéwienie: obecnego kontekstu zarzadza-
nia zasobami ludzkimi; teori¢ globalizacji, zasobow ludzkich i kapitatu
ludzkiego; regulacji rzagdowych i wartosci spotecznych; kultury i kryzysu
zaufania do nauczycieli; przywddztwa w nauczaniu i rozwoju szkoty;
mobilizowania grup i zespolow; projektowania organizacji uczacych sig;
,,chciwosci” w rozwoju organizacji; rekrutacji i rozwoju personelu; prze-
budowy szkot: innowacji pedagogicznych i uczacych sie zespotoéw; oce-
ny i efektywno$ci pracownikow; przejscia od mikropolityki do statego
rozwoju kadr®. Natomiast Handbook of good human resource practices
in the teaching profession opracowany przez Mig¢dzynarodowa Organi-
zacj¢ Pracy w 2012 roku obejmuje nastepujace obszary: zatrudnienie
i rekrutacja nauczycieli; rozwdj kariery zawodowej; role profesjonalne
i obowiazki; srodowisko pracy — warunki nauczania i uczenia si¢; wyna-

%8 Zob. Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World,
OECD, Paris 2011; P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing
and retaining effective teachers, op. cit.; Handbook of good human resource practices
in the teaching profession, ILO, Geneva 2012; R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien
(red.), International handbook of education for the changing world of work. Bridging
academic and vocational education, op. cit.; P. Peterson, E. Baker, B. McGaw (red.),
International Encyclopedia of Education, Elsevier, Oxford 2010; J. Mercer, B. Barker,
R. Bird, Human resource management in education. Contexts, themes, and impact,
Routledge, London, New York 2010.

“IT. Seyfarth, Personnel management for effective schools, Allyn and Bacon, Boston
1996.

5 J. Mercer, B. Barker, R. Bird, Human resource management in education. Contexts,
themes, and impact, op. cit.
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grodzenia — awanse; ubezpieczenia spoteczne (w tym omédwienie sktadek
na rzecz ubezpieczenia od ryzyka bezrobocia); dialog spoteczny w edu-
kacji; poczatkowe i dalsze ksztalcenie i doskonalenie nauczycieli®.

G. Attwell wyroznia szereg przestanek do zarzadzania zasobami
ludzkimi i kapitalem ludzkim w szkolnictwie zawodowym®’. Naleza do
nich: wzrost zalezno$ci proceséw nauczania od umiejetnosci nauczycieli
oraz popyt na absolwentow szkol, pracownikoéw o wyzszych poziomach
umigjetnosci 1 nowych formach wiedzy; nowe procesy produkcyjne wy-
magajace wiekszej samodzielnosci i motywacji od pracownikéw; zapo-
trzebowanie na wigkszg transferowalno$¢ umiejetnosci pracownikow
miedzy branzami; popyt na ustawiczne ksztalcenie pracownikow.

Jednoczeénie z raportu unijnej Agencji Wykonawczej ds. Edukacji,
Kultury 1 Sektora Audiowizualnego wynika, ze w krajach Unii Europej-
skiej nauczyciele sa zazwyczaj zaangazowani w decyzje zwigzane z tre-
Sciami i metodami nauczania, ale nie w zarzadzanie zasobami ludz-
kimi*®. Innymi stowy, nauczyciele maja wptyw na tresci nauczania, wy-
boér metod nauczania i oceny, wybor podrecznikéw oraz podziat ucznidow
na grupy do celéow dydaktycznych. Nie mogg jednak swobodnie decy-
dowac o procesach, ktore obejmuja takze rekrutacje i zwalnianie nauczy-
cieli, o okreslaniu zadan i obowigzkow nauczycieli oraz 0 wyborze dy-
rektora. Za te obszary odpowiadajg przede wszystkim organy prowadza-
ce szkoty oraz podlegli im dyrektorzy szkot. Wplyw na podejmowanie
decyzji dotyczacych zasobow ludzkich w wybranych obszarach nauczy-
ciele maja jedynie w Belgii, Estonii, Hiszpanii, Portugalii i na Wegrzech.
Na potrzebe i mozliwosci zwigkszenia udziatu nauczycieli w reformach
i zarzadzaniu szkolami zwraca réwniez uwagg raport Organizacji Wspot-
pracy Gospodarczej i Rozwoju (dalej: OECD)*.

P. McKenzie i P. Santiago w innym raporcie dla OECD wskazujg na
czynniki, ktére wspotcze$nie okreslajg zapotrzebowanie na zatrudnienie
nauczycieli i ktore mogag podlega¢ roznym wptywom ze strony polityKi

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

47 G. Attwell, New roles for vocational education and training teachers and trainers in
Europe: a new framework for their education, ,,Journal of European Industrial Train-
ing” 6-7/1997, s. 257.

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

* Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
s. 53-54.
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edukacyjnej panstw i regionow”. Rozmiary zatrudnienia kadr o$wiaty
zalezag w pierwszej kolejnosci od przyrostu naturalnego ludnosci i bi-
lansu migracyjnego, ktore ksztattuja strukture populacji oséb w wieku
szkolnym (modyfikujac ten model, nalezatoby uwzgledni¢ wskaznik
oczekiwanej dalszej dlugosci trwania zycia, ktory ma znaczenie dla
ksztalcenia przez cale zycie osob dorostych i starszych pracownikow).
Struktura populacji znajduje odzwierciedlenie w $redniej wielkosci klas
szkolnych, we wskazniku liczby uczniéw przypadajacych na jednego
nauczyciela, wymaganym czasie nauczania ucznidw, wykorzystaniu
wsparcia asystentow nauczyciela 1 pracownikéw administracyjnych
szkoty, zasobach technologicznych i pomocach dydaktycznych niezbed-
nych do prowadzenia zajg¢ oraz nauczania zdalnego, wskaznikach po-
dziatu uczniéw na grupy wieku, zakresie ksztalcenia obowigzkowego
i W jakos$ci nauczania uczniéw oraz braniu preferencji ich i ich rodzicow
pod uwage, mozliwo$ci prowadzenia zaje¢ dodatkowych i kurséw poza-
programowych. Wszystkie te czynniki ksztaltuja popyt na zatrudnienie
nauczycieli, ktory jest dodatkowo zréznicowany terytorialnie, w podziale
na przedmioty nauczania, programy edukacyjne oraz stopnie nauczania.
Tak szerokie zréznicowanie czynnikow ksztaltujacych poziom za-
trudnienia nauczycieli sprawia, ze trudne jest jednoznaczne okreslenie
cech 1 kryteriow, ktore sa lub mogg by¢ stosowane przy decyzjach
o zwolnieniach pracownikow w o$wiacie. Potwierdzajg to badania prze-
prowadzone w Polsce na zlecenie Osrodka Rozwoju Edukacji, ktorych
autorzy zaproponowali podziat na dwie strategie zwolnien nauczycieli:
jawne i ukryte®. Pierwsze odnosza si¢ do rozwiazywania stosunkow
pracy na podstawie art. 20 (i nast.) Karty nauczyciela. Strategie ukryte
odnosza si¢ za$ z jednej strony do uwalniania jak najwiekszej liczby
,»tanich” etatow (ilosciowe), z drugiej — do uwalniania ,,drogich” etatow
nauczycielskich (jakosciowe). W zwolnieniach jawnych dyrektorzy
szkot wykorzystuja stosunkowa latwos¢ rozwigzania stosunku pracy
poprzez nieprzedtuzanie umoéw wielu nauczycielom stazystom i kon-
traktowym. Podobne dzialania dotycza ograniczen etatow kadry bez
wzgledu na stopien awansu zawodowego. Niekiedy zwolnienia jawne
dotycza tez pojedynczych zwolnien ,,drozszych” nauczycieli z wysokim
stopniem awansu zawodowego, z wysokimi kwalifikacjami (dziatania na

%0 Zoh. P. McKenzie, P. Santiago, Teachers matter. Attracting, developing and retaining
effective teachers, op. cit., s. 61-62.

* Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych z zawo-
du w latach 2011 i 2012. Raport z badan, op. cit., s. 20.
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jakos¢). Tymczasem w ramach dziatan ukrytych ma miejsce ogranicza-
nie zatrudnienia poprzez wysylanie nauczycieli z odpowiednimi upraw-
nieniami na emeryturg, niezawieranie umow z nauczycielami w wieku
przedemerytalnym i nauczycielami emerytami, wykorzystywanie natu-
ralnych rotacji kadrowych — zastepowanie przez kolegow, ktorzy utrzy-
muja prace, ale w zmniejszonym wymiarze godzin, nauczycieli, ktorzy
udajg sie na urlopy wychowawcze lub urlopy dla poratowania zdrowia.
Ponadto badacze wskazuja, ze dzialania ukryte przewazaja na terenach
gmin, ktére nie przeprowadzaty w poprzednim roku szkolnym powaznej
reorganizacji sieci szkolnej. Zwolnienia sg tam traktowane jako osta-
tecznos$¢, osoby zarzadzajace placowkami staraja si¢ znalez¢ inne roz-
wigzania, by utrzyma¢ dotychczasowy stan kadry. Natomiast w gminach,
gdzie konieczne byly likwidacje placowek, prowadzone sa dzialania
jawne — w pierwszej kolejno$ci ogranicza sie etaty nauczycielskie, a
nastepnie przeprowadzane sg zwolnienia.

Mozna zaryzykowac twierdzenie, ze niewtgczanie nauczycieli w pro-
cesy decyzje z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitalem ludz-
kim negatywnie oddziatuje na wizerunek szkot nie tylko jako pracodaw-
cow, ale tez jako organizacji upowszechniajacych i jednoczesnie Wy-
korzystujacych umiejetnosei i wiedze. Na podstawie australijskich badan
nad zmianami rél nauczycieli szkot zawodowych postuluje si¢ wdrazanie
tych koncepcji zarzadzania ze wzgledu na przynajmniej trzy trendy®2. Po
pierwsze, zmienia si¢ rownowaga w zatrudnieniu pracownikow szkot
zawodowych — odchodzi si¢ od rozwoju nauczycieli ukierunkowanego
na ich osobiste cele i zadania na rzecz wspotpracy z przedsigbiorstwami
(np. organizacja praktyk). Po drugie, zwieksza sie zroznicowanie rol
pelionych przez nauczycieli i treneréw zawodow, CO wymusza ich
wiekszag refleksyjnos¢, wyzsze kwalifikacje 1 samodzielnos¢. Po trzecie,
zwigksza si¢ rdéznorodnos$¢ potrzeb rozwoju i doskonalenia karier pra-
cownikow systemu ksztatcenia zawodowego. Przyktadowo oczekuje sig:
wickszego zaangazowania nauczycieli w cele szkoly, jako$¢ nauczania,
odpowiadanie na potrzeby interesariuszy, podmiotdw z otoczenia szkoty;
punktualnos$ci prowadzenia zaje¢ i $wiadczenia innych ustug edukacyj-
nych; ukierunkowania programow nauczania do poszczegbdlnych grup
odbiorcow; ograniczania kosztow zatrudnienia pracownikéw 1 utrzyma-
nia szkot. Wszystkie te czynniki powoduja, ze tylko wlaczanie nauczy-

%2 R. Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy,
D. Snewin, The changing role of staff development for teachers and trainers in voca-
tional education and training, op. cit., s. 59-62.
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cieli w procesy decyzyjne co do zarzadzania zasobami ludzkimi i kapi-
tatem ludzkim umozliwi szkotom szybkie reagowanie na zmiany w oto-
czeniu.

W nawigzaniu do wzrostu zréznicowania rol nauczycieli i trenerow
zawodu nalezy w tym miejscu podkreslic, ze zarzadzanie zasobami ludz-
kimi i kapitatem ludzkim w szkolnictwie zawodowym jest uzasadnione
tym bardziej, ze nie tylko osoby pelnigce te role sa zatrudnione w szko-
fach. W badaniach australijskich zaproponowano typologie pracownikow
wystepujacych w systemie ksztatcenia zawodowego, ktora obejmuje™:

1) nauczycieli, trenerow 1 asesorow/egzaminatorow zawodu —

0soby majace bezposredni kontakt z uczniami;

2) praktykow/instruktorow zawodu — 0soby dorywczo zaangazo-

wane w edukacje;

3) treneréw i egzaminator6w biznesu — osoby prowadzace
szkolenia poza instytucjami publicznymi;
4) ekspertéw branzowych - o0soby okresowo, jednorazowo

zaangazowanie w edukacje zawodowa, ktore nie muszg posiadaé
kompetencji praktykow/instruktorow zawodu;

5) innych profesjonalistow edukacji zawodowej — 0soby, ktore
zarzadzajg dostarczaniem ustug przez trenerdéw i egzaminatorow,
wspierajg ten proces i uczestniczg w nim; kadra administracyjna;

6) personel ogoélny — pracownicy szkot zawodowych na
stanowiskach poza ksztalceniem zawodu, np. bibliotekarze,
informatycy, obsluga budynku; ich praca nie wymaga
umiejetnosci specyficznych tylko dla szkolnictwa zawodowego.

Dla poroéwnania nalezy zauwazy¢, ze W Polsce nie wszystkie z tych

grup zawodowych sg objete Karta nauczyciela, co umozliwia czg§ciowe
wprowadzanie elastycznych form zatrudniania i organizacji czasu pracy.
W analizach OECD wskazano na gtowne trendy w zmianach warun-
kow zatrudnienia nauczycieli w krajach wysokorozwinietych™. Wsrod
tych trendéw znajduje si¢ tworzenie warunkow zatrudnienia do efektyw-
nej pracy nauczycieli. Pod tym pojeciem rozumie si¢ poszukiwanie al-
ternatyw dla zatrudnienia na umowy o prace i zwigkszanie udziatlu wy-
korzystania elastycznych form zatrudnienia i organizacji czasu pracy.
Zwigksza si¢ przy tym rola rekrutacji pracownikow o$wiaty w celu ogra-

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

** Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op. cit.,
S. 26.
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niczenia zatrudniania osob o stabszych kwalifikacjach i nierokujacych na
efektywna prace oraz ograniczenia nieformalnych podstaw decyzji do
zatrudnienia danej osoby na stanowisku nauczyciela. Zaleca si¢ przy tym
zwickszanie dostgpnosci informacji o rynku pracy dla nauczycieli, ofe-
rowanych stanowiskach oraz o samych osobach chetnych do pracy
w o$wiacie (np. wykorzystanie internetowych serwisow rekrutacyjnych).
Wdrazanie takich rozwigzan powinno by¢ wspierane przez wladze kra-
jowe i regionalne, aby zwigkszy¢ przejrzysto$¢ rynku pracy nauczycieli
oraz réwno$¢ szans i rowng dystrybucje umiejetnosci pracownikow
w kraju. Zaleca si¢ ponadto stosowanie okreséw probnych w zatrudnie-
niu nauczycieli, co umozliwi dalszy wybér najlepszych kandydatéw do
pracy w zawodzie. Okresy takie sg zroznicowane, przyktadowo w Niem-
czech wynosza do trzech lat, a w Austrii — nawet sze$¢ lat.

Kolejnym trendem w obszarze zwigkszania efektywnosci pracy nau-
czycieli jest zwickszanie atrakcyjnosci kariery pracy nauczyciela®™. Cho-
dzi tu w szczegolnosci o utrzymanie zatrudnienia profesjonalistow
i ograniczenie zjawiska wypalenia zawodowego. Rozwazania takie obej-
mujg: ograniczanie obcigzenia nauczycieli godzinami pracy, kontakty
z mentorami, budowanie kontaktow z organizacjami edukacyjnymi oraz
wymiane nauczycieli miedzy szkotami, wprowadzanie ewaluacji miejsca
przez nauczycieli pracy i warunkéw pracy, zmiang obowigzkow i zadan
np. w kierunku stanowisk mentorow dla poczatkujacych nauczycieli,
koordynatoréw edukacji w szkole i kontaktow zewngtrznych oraz zarza-
dzania projektami.

B. Skowron-Mielnik przeprowadzita analize mozliwoS$ci i ogranicze-
nia wykorzystania praktyk zarzadzaniu zasobami ludzkimi w polskich
szkotach®. Podstawowa przestanka do wdrazania takich rozwiazan
w szkotach publicznych jest fakt, ze z racji nienastawienia na zysk i cia-
glej presji ksztaltowania efektywnos$ci przez kontrole kosztow powinny
stanowi¢ rzeczywiste przyklady dobrych praktyk. Druga przestanka jest
fakt, ze nie wszystkie praktyki tego podej$cia do zarzadzania personelem
wymagaja naktadéw finansowych, lecz przede wszystkim innowacyj-
nego podejscia do zmian i konsekwencji we wdrazaniu. Podstawowa
bariera wdrazania zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim

% Ibidem, s. 30-32.

% B. Skowron-Mielnik, Innowacyjnosé¢ w zarzqdzaniu zasobami ludzkimi - mozliwosci i
ograniczenia transferu prakiyk zzl z  przedsigbiorstw do  szkdl,  [w:]
J. Fazlagi¢, M. Schmidt (red.), Innowacyjne zarzqdzanie w polskiej oswiacie, Fundacja
Rozwoju Systemu Edukacji, Warszawa 2009, s. 53.
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w szkolach jest stereotypowe, podwojne postrzeganie tych placowek”’.
Z jednej strony sg oceniane jako miejsca niezwykle istotnych spolecznie
dziatan, ktére powinny zwigksza¢ prestiz ich pracownikow, ale jedno-
cze$nie wymaga¢ od nich postawy pelnego zaangazowania, nawet
w kategorii powotania, czyli szczeg6lnie bez stawiania warunkow finan-
sowych. Z drugiej natomiast — jako miejsca pracy, takiego jak kazde
inne, z wymaganiami, zadaniami, ale takze m.in. z odpowiednimi do
stawianych celéw i1 zadan warunkami pracy oraz systemem motywacyj-
nym. Pierwsze podejScie sprawia, ze wdrazanie praktyk biznesowych,
takich jak zarzadzanie zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim, moze by¢
odbierane jako podkopywanie wymiaru etycznego pracy nauczycieli
i szkot. Drugie za$ racjonalizuje procesy kadrowe, gdyz szkota jako or-
ganizacja zatrudnia nie tylko nauczycieli, ale tez osoby na stanowiskach
nie zawsze zwigzanych z prestizem i misja szkoly (pracownicy admini-
stracyjni 1 wpierajacy).

Ograniczeniem wdrazania zarzgdzania zasobami ludzkimi i kapita-
tem ludzkim w szkotach publicznych jest tez traktowanie ich jako pod-
miotéw niedziatajacych dla zysku®. Zasadne jest baranie pod uwage
oporu grup interesow, ktore istniejg wsrdd nauczycieli, 1 koniecznos¢
stosowania bardziej jako$ciowych niz ilo$ciowych wskaznikow efek-
tywnosci dzialan. Korzysci ze stosowania omawianych koncepcji dostar-
czy¢ moze juz przeprowadzanie audytu systemu zarzadzania zasobami
ludzkimi i kapitatem ludzkim oraz badanie satysfakcji pracownikow.
Implementacja dalszych rozwigzan z zakresu motywowania i rozwoju
pracownikéw moze natomiast pobudza¢ innowacyjnos¢ szkoty, glownie
Z uwagi na lepsze wykorzystanie duzego zakresu swobody pracownikow
szkot.

Zdaniem |. Bednarskiej-Wnuk kierunki stosowania zarzgdzania zaso-
bami ludzkimi i ich istote wyznaczyta transformacja systemowa po 1989
roku®. W pierwszej kolejnosci przede wszystkim Ustawa o systemie
o$wiaty z 7 wrze$nia 1991 roku, w ktorej przyjeto likwidacje monopolu
panstwa przy zakladaniu i prowadzeniu szkét oraz zasady zakladania
szkot niepublicznych. Ustawa zwigkszyla autonomie szkoty i konkursy
na stanowiska kierownicze. Zwigkszenie roli i odpowiedzialnosci dy-
rektora szkoly obejmowato tez: dysponowanie $rodkami finansowymi

" Ibidem, s. 54.

%8 |bidem, s. 55.

% |. Bednarska-Wnuk, Efektywno$¢ zarzqdzania zasobami ludzkimi w placéwkach edu-
kacyjnych, ,,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 3-4/2011, s. 117.
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okreslonymi w planie finansowym szkoty oraz gospodarowanie zaso-
bami ludzkimi. W ramach reformy o$wiaty z 1999 roku wprowadzono
dalsze zmiany, ktore umozliwity dyrektorom szkoét pozyskiwanie zaso-
bow ludzkich, ich rekrutacje, selekcje, ocenianie, awansowanie, moty-
wowanie i wynagradzanie, zmiang i rozwigzanie stosunku pracy™.
Wptyw na polityke kadrowg wywiera tez Ministerstwo Edukacji Naro-
dowej, ktore reguluje zadania zwigzane z selekcja pracownikow systemu
o$wiaty, ich wdrazaniem do pracy, ocenianiem, przemieszczaniem
i wynagrodzeniami.

Z badan przeprowadzonych w latach 2006-2007 w szkotach publicz-
nych wojewodztwa tédzkiego z udziatem 392 respondentow (w tym 202
dyrektorow, 34 pracownikow nadzoru pedagogicznego, 67 rodzicow
oraz 89 nauczycieli) wynika, ze w polskich szkotach wyrywkowo stoso-
wane sg przede wszystkim techniki zarzgdzania zasobami ludzkimi
z obszar6w motywowania, wynagradzania, oceniania i awansowania pra-
cownikow®. Przyktadowo rekrutacja opiera si¢ gtéwnie na kontaktach
osobistych (92%), rekomendacjach personelu szkoty (29%) 1 wspolpracy
ze szkota wyzsza (39%). Marginalne znaczenie ma korzystanie z biura
posrednictwa pracy (5%), zamieszczanie ofert w wydziatach edukacji
(9%), ogtoszenia na stronie internetowej szkoty (2%), analizowanie ofert
przychodzacych do szkoly (15%) oraz zamieszczanie ofert w powiato-
wych urzedach pracy (2%). Zastosowane techniki nie pozwalaja jednak
na pozyskanie personelu o najwyzszym potencjale. Dyrektorzy szkot
praktycznie nie stosuja dodatkowych regulacji wewnetrznych poza stan-
dardami wymaganymi przez prawo oraz nie stosuja opisu stanowiska
pracy, ktore mogtoby doprecyzowaé oferte pracy. Zatrudnienie nauczy-
ciela opiera si¢ w takim przypadku w znacznej mierze tylko na podsta-
wie spetniania podstawowych kwalifikacji. Tymczasem rekrutacja osob
niebedacych nauczycielami, a zatrudnionych w szkole, odbywa si¢
W sposob jawny i publiczny, przy czym w 82% szkot dyrektorzy samo-
dzielnie analizuja dokumenty Zyciorys i list motywacyjny oraz prowadza
rozmowy kwalifikacyjne, w 12% — razem z wicedyrektorem, a w 6% —
w oparciu o specjalng komisj¢ rekrutacyjna sktadajaca si¢ dodatkowo
z nauczyciela zatrudnionego w danej placowce®.

Jesli chodzi o decyzje zwigzane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi
w obszarze awansow, to wynikaja one przede wszystkim z uregulowan

% |bidem, s. 118.
%1 1bidem, s. 119.
82 1hidem, s. 120.
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prawnych Karty nauczyciela. Obowigzujaca w niej $ciezka bywa jednak
traktowana jako biurokratyczny przymus i nieustanne zbieranie doku-
mentacji uzasadniajacej uzyskanie kolejnego stopnia zawodowego.
Z badan wynika, ze 92% nauczycieli samodzielnie ustala kierunki swo-
jego rozwoju zawodowego, za§ w przypadku dyrektorow szkot 71,9%
odczuwa potrzebe planowania wlasnego rozwoju zawodowego. Przy
czym zauwaza si¢, ze osoba, ktdora petnita funkcje dyrektora szkoty, po
zakonczeniu kadencji przewaznie powraca na stanowisko nizsze — nau-
czyciela oraz ze dyrektorzy rzadko sg awansowani za osiggnigcie do-
brych wynikéw w pracy zawodowej, chyba ze sami zadecydujg o przy-
stapieniu do konkursu, np. na stanowisko kuratora o$wiaty®.

Kolejny badany wymiar zarzadzania zasobami ludzkimi to motywo-
wanie. Do najczes$ciej wykorzystywanych przez dyrektoréow szkot in-
strumentéw motywacyjnych zaliczono: pochwale osobistg (68%), po-
chwaly na radzie pedagogicznej (45%), kierowanie pracownikow na
dodatkowe kursy i szkolenia doksztalcajace (bezptatnie) (31%), nagrode
dyrektora w formie pienigznej (22%), wystosowany wniosek o nagrode
kuratora lub prezydenta miasta (5%), wniosek do Zwigzku Nauczyciel-
stwa Polskiego 0 odznaczenie oraz zwiekszenie dodatku motywacyjnego
(3%). Dodatkowymi instrumentami moga tez by¢ zwigkszone obowigzki
pracownicze (jako motywacja negatywna) oraz gratyfikacja finansowa
pochodzaca z cz¢sci funduszu plac. Zauwaza si¢ przy tym, ze kierowanie
na kursy i szkolenia czg¢sto jest tez negatywnie odbierane, gdyz koliduje
z zainteresowaniami i/lub codziennym czasem pracy. Nauczyciele uzna-
ja, ze gratyfikacje finansowe sa udzielane wedlug wlasnego uznania
dyrektorow lub na zasadzie ,,kazdemu tyle samo”. Praktycznie nie sto-
suje si¢ bardziej zlozonych i zracjonalizowanych systemow oceniania
i motywowania do pracy. W odniesieniu do wynagradzania pracowni-
kéw zauwaza sig, ze dyrektorzy szkot publicznych nie moga indywidu-
alnie ksztattowa¢ wynagrodzen pracownikéw, gdyz sg one zalezne od
stazu pracy i uzyskanego awansu zawodowego.

I. Bednarska-Wnuk wobec powyzszych obserwacji postuluje zwigk-
szanie uprawnien decyzyjnych dyrektorow szkoét w celu zwigkszenia
swobody przy wykorzystywaniu réoznych metod i narzedzi zarzadzania
zasobami ludzkimi®. Mozliwe jest bowiem chociazby stosowanie do-
ktadnego opisu stanowiska pracy przy rekrutacji pracownikow, wykra-
czajacego poza kryteria formalne czy stosowanie testow kompetencyj-

% |bidem, s. 121.
% |bidem, s. 124-125.
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nych sprawdzajacych predyspozycje kandydatow do wykonywanego
zawodu. Awansowanie pracownika powinno wynikaé nie tylko z przepi-
sow, ale tez z aspiracji rozwoju zawodowego pracownika. Zasadne jest
wprowadzenie awanséw poziomych, o kryteriach ktérych decydowalby
dyrektor konkretnej placowki (np. poszerzenie uprawnien lub tresci pra-
cy, zwigkszenie uprawnien decyzyjnych, powierzenie nowych zadan,
ograniczenie zakresu kontroli, przemieszczenia pracownika na inne sta-
nowisko na tym samym poziomie organizacji, np. miedzy dziatami).
Postuluje si¢ takze powotanie jednostek oceny awansu pracownikow pod
wzgledem nabytych umiejetno$ci i pomiaru przyrostu wiedzy organiza-
cyjnej zwigzanej z uzyskaniem kolejnego awansu zawodowego. Zasadne
sg takze zmiany w sposobach wynagradzania dyrektoréw szkét i nauczy-
cieli. Ich uelastycznienie pozwolitoby m.in. na przyciggniecie kandyda-
tow ze sfery biznesu do pracy w placéwkach edukacyjnych. Mozliwe
jest takze uzaleznienie wzrostu wynagrodzenia od wzrostu wiedzy orga-
nizacyjnej pracownika (rozwdj osobisty dyrektora szkoty) lub jego kom-
petencji (liczba rél i funkcji realizowanych w szkole).

Na dalsze wnioski pozwalajg obserwacje z ogolnopolskich reprezen-
tatywnych badan systemu ksztalcenia zawodowego przeprowadzonych
na zlecenie Ministerstwa Edukacji Narodowej w latach 2010-2011%.
Wynika z nich, ze cho¢ kadra dydaktyczna szkot zawodowych jest silnie
zmotywowana do pracy z milodzieza, wykazuje si¢ duza inicjatywa
i cechuje si¢ stosunkowo wysokimi kwalifikacjami, to narastajg pro-
blemy zwigzane z pozyskiwaniem nowych nauczycieli przedmiotow
zawodowych. Wystepuja one w 69% powiatoéw. Trudnosci te wynikaja
gléwnie z braku zainteresowania pracg w szkole oso6b z oczekiwanym
doswiadczeniem i przygotowaniem (83%); nietatwo tez utrzymac dobrze
wyszkolong kadr¢ poprzez atrakcyjno$¢ warunkow zatrudnienia (64%),
brakuje ch¢tnych wsérod mtodszych nauczycieli do nauki przedmiotow
zawodowych (64%), istnieje przewaga w zatrudnieniu starszych pracow-
nikow nad kadrg mtodsza (56%), a takze brakuje srodkow finansowych
do motywowania kadry do doskonalenia zawodowego (14%). Zdaniem
badanych ekspertow problem z zatrudnianiem nauczycieli zawodu wigze
si¢ tez z faktem, ze dyrektorzy szkot nie znaja w pelni mozliwosci za-
trudniania specjalistow niebedacych nauczycielami (takie osoby sa pozy-
skiwane tylko w okoto 25% centrow ksztalcenia praktycznego i 20%
szkot). Wobec powyzszego zatrudnianie nauczycieli emerytowanych lub

% Badanie funkcjonowania systemu ksztafcenia zawodowego w Polsce Raport koncowy,
Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa 2011, s. 114-126.
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0sob niebedacych nauczycielami wynika zwykle z koniecznosci, z zapo-
trzebowania dydaktycznego/merytorycznego lub z checi kontynuowania
nauczania przez nauczyciela juz po rozpoczeciu okresu emerytury. Za-
leca si¢ dazenie do poprawy motywowania miodych pracownikow do
pracy w charakterze nauczycieli zawodu oraz poprawy warunkow za-
trudnienia. Z badan migdzynarodowych wynika, ze dalszym kierunkiem
rozwoju zarzgdzania zasobami ludzkimi i kapitalem ludzkim w systemie
szkolnictwa zawodowego powinno by¢ uznanie tych koncepcji za pel-
nigce funkcje strategiczne w kierowaniu szkotami. Natomiast specjalisci
od zasobow ludzkich i z dziatdéw personalnych powinni odpowiadac
bezposrednio przed organami prowadzgcymi, wladzami o$wiatowymi
oraz zasiada¢ w ich radach; wtadze publiczne powinny zwigkszaé auto-
nomi¢ szkot w okreslaniu rekrutacji i zarzgdzaniu personelem przy jed-
noczesnym stymulowaniu konkurencyjno$ci i przedsigbiorczos$ci kadr
o$wiaty; procedury rekrutacji i doskonalenia zawodowego powinny by¢
lepiej dostosowane do potrzeb szkoty i oczekiwan wobec niej ptynacych
z rynku pracy, co zapewni ocene jakoSci pracy kadr oraz zniesie bariery
w doksztalcaniu kadr — w tym pracownikdéw niepetnigcych funkcji dy-
daktycznych®.

Nowe zadania i role spoleczne nauczycieli i instruktoréw prak-
tycznej nauki zawodu

Z przedstawionych analiz wynika, ze przejscie do zarzadzania kapi-
talem ludzkim w systemie ksztatcenia zawodowego, ktére moze pozwo-
li¢ na lepsze dostosowanie si¢ szkét do wymogdw otoczenia i przyczynié
do ich rozwoju, wymaga zmiany podejscia do rol petnionych przez jego
pracownikdéw, a w szczegodlnosci przez nauczycieli i instruktorow prak-
tycznej nauki zawodu. Wigze si¢ to m.in. z dalszym réznicowaniem po-
trzeb kierowanych wobec tych pracownikow, jak réwniez z mozliwo-
$ciami tworzenia awans6w poziomych, potrzebami zmian w doskonale-
niu nauczycieli i zmian w funkcjach szkot.

Pod pojeciem roli najogélniej w socjologii rozumie si¢ ,,spotecznie
okreslony, spojny wewnetrznie zespot przepiséw i oczekiwan dotycza-
cych pozadanego zachowania jednostek w konkretnych sytuacjach,

% A. Smith, G. Hawke, Human resource management in Australian registered training
organisations, NCVER, Adelaide 2008, s. 7-8; G. Preddey, An Overview of Contempo-
rary TVET Management Practice, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (red.), In-
ternational handbook of education for the changing world of work. Bridging academic
and vocational education, op. cit., s. 1012-1017.
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zwigzany z ich pozycjami spotecznymi”®’. Przy czym z rola wigza si¢ tez

zadania, przywileje, obowigzki i prawa, ktorych oczekujg inne jednostki
z danej grupy i z innych grup. Poszczegdlni ludzie petig wiele rél spo-
lecznych jednoczes$nie, np. ojca, meza, pracownika, cztonka organizacji
spotecznych, obywatela, konsumenta itd. Jednoczes$nie nalezy zazna-
czy¢, ze prawa i obowiazki oczekiwane wobec danej roli nie zalezg od
cech osobistych, lecz od zajmowanej pozycji spotecznej, czyli miejsca
w spoleczenstwie, ktére moze zajmowaé wiele réznych osob, np. zawod,
a ktéore mozna rozpatrywac jako szersze kategorie w hierarchiach spo-
tecznych (np. prestizu, zdrowia, wyksztalcenia, bogactwa)®. Przykla-
dowo osoby pracujace jako nauczyciele i instruktorzy zawodu zajmuja
w zwigzku z tym zawodem okre$long pozycje spoteczng w zaleznosci od
stopnia awansu, ale jednoczeénie pelnig tez inne role poza byciem pra-
cownikiem szkoly lub innej placéwki, sa np. doradcami, analitykami,
metodologami, organizatorami kursow dodatkowych i zaje¢ pozaszkol-
nych, dziataczami zwiazkéw zawodowych, cztonkami towarzystw nau-
kowych lub spotecznych.

Jak zauwaza S. Billett, role nauczycieli zawodu sa w szczegoblno$ci
regulowane przez wladze panstwowe, regionalne i lokalne oraz organy
prowadzace oraz ich uwarunkowania rozwoju®. To bowiem te podmioty
ksztaltujg polityke edukacyjng, z ktorej wynikajg wymagania stawiane
nauczycielom. Tym, co taczy wiekszo$¢ systeméw ksztalcenia zawodo-
wego, jest podkreslanie statej potrzeby otwartosci nauczycieli na do-
ksztatcanie si¢ oraz potrzeba zwigkszenia relatywnie niskiego prestizu
zawodu. P. Cort i S. Rolls zbudowali ponadto model objasniajacy czyn-
niki wplywajace na zmiany rol nauczycieli w edukacji zawodowej’.

8 K. Olechnicki, P. Zalecki, Slownik socjologiczny, Graffiti BC, Torun 2002,
s. 179.

% por. P. Sztompka, Socjologia. Analiza spoleczeristwa, Znak, Krakéw 2004,
s. 110.

8 g, Billett, Overview: The Technical and Vocational Education and Training Profes-
sion, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C. Chinien (red.), International handbook of educa-
tion for the changing world of work. Bridging academic and vocational education, op.
cit., s. 1176-1177.

P, Cort, S. Rolls, The Changing roles and Competences of VET Practitioners in Den-
mark: IVET teachers’ perceptions of changes and their implications for teaching.
ECER Conference 2009: Theory and Evidence in European Educational Research,
University of Vienna, Vienna 2009, https://pure.au.dk/ws/file
s/459/The_changing_roles_and_competences_of VET_practitioners_in_Denmark.doc
[30.01.2014], s. 2, 12-13. Podobny model bez podziatu czynnikow na etapy zob. K.
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Zgodnie z nim do najmniej bezposrednio odczuwalnych przez nauczy-
cieli czynnikbw wywolujacych zmiany naleza procesy globalizacji
i regionalizacji (np. europeizacji), ktore wywoluja potrzeby reform naro-
dowych, te za§ wptywaja na zmiany organizacyjne w szkolach, zmiany
paradygmatow ksztalcenia i wyrdznienie nowych grup uczniéw (np.
0sob dorostych i starszych w ksztalceniu przez cale zycie). Dodatkowo
poza reformami na zmiany 1ol nauczycieli oddziatuja wymagania rynku
pracy i zmiany technologiczne zwigzane z cyfryzacjg i informatyzacja.
Zauwaza si¢ przy tym, ze wszystkie czynniki poza globalizacjg i refor-
mami narodowymi majg ograniczenia czasowe, tzn. sg podatne na szyb-
ko zmieniajace si¢ mody i trendy.

W Polsce mianem nauczyciela szkoly zawodowej okresla si¢ osoby,
ktore posiadajg kwalifikacje 1 uprawnienia do nauczania w szkole zawo-
dowej™. Sa to glownie nauczyciele: przedmiotow teoretycznych nieza-
wodowych, przedmiotow teoretycznych zawodowych, dzialalno$ci opie-
kunczo-wychowawczej i zaje¢ praktycznych, a wsérdd nich nauczyciele
zawodu i instruktorzy. Ta ostatnia grupa obejmuje osoby prowadzace
zajecia praktyczne w warsztatach w szkole lub poza szkotg w celu wy-
ksztalcenia umiejg¢tnosci praktycznych. Role te obejmujg dodatkowo:
nauczanie 1 wychowywanie uczniow; rozwinigcie u uczniow kompleksu
umiejetnosci praktycznych potrzebnych w wykonywaniu zawodu zgod-
nie z programem i obowigzujgcymi przepisami; oraz rozwijanie i wzbo-
gacanie osobowosci zawodowej uczniow. W praktyce petnienie tych rol
jest zatem silnie zindywidualizowane, zalezne od osobistych do$wiad-
czen i aspiracji nauczycieli oraz od przedmiotéw i sektoréw, w ktorych
si¢ specjalizuja, a ktdre posiadaja odmienng kulture organizacyjng i ety-
ke pracy.

Mozliwe jest opisanie wyznacznikow rdl spolecznych i zawodo-
wych™. Jak wskazuje M. Trzeciak, powszechnym zjawiskiem jest kon-
flikt rol wynikajacy np. z potrzeby dostosowania si¢ do nowej pozycji
uzyskanej np. w drodze awansu lub gdy wspotpracownicy obserwuja
awanse swoich kolegéw z pracy, co do ktorych brakuje zachowania
obiektywnych kryteriow doboru. Zmiany rél pracownikéw powinny
zatem opiera¢ si¢ na uzyskanych kwalifikacjach spoteczno-zawodowych

Volmari, Helakorpi, Seppo, R. Frimodt (red.), Competence framework for VET pro-
fessions. Handbook for practitioners, op. cit., s. 19-20.

™ T.W. Nowacki, K. Korabiowska-Nowacka, B. Baraniak, Nowy sfownik pedagogiki
pracy, Wydawnictwo WSP TWP, Warszawa 1999, s. 149-150; R. Tuchlinski, Poradnik
instruktora praktycznej nauki zawodu, Wydawnictwo KaBe, Krosno 2013, s. 72.

2 M. Trzeciak, Socjologia pracy, Politechnika Radomska, Radom 1998, s. 72.
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i moralnych, uksztattowanych nie tylko w ramach doswiadczenia zawo-
dowego, ale tez wiedzy fachowej i spehiania standardow etycznych”.
Standardy i do§wiadczenia pozwalaja na lepsza koordynacje szczeg6lnie
trudnych rol. Przyktadowo: jest to nie tylko znajomo$¢ regut prawnych
i pozaprawnych, jak kodeksy etyczne, z zakresu edukacji, ale takze sto-
sowanie ich w praktyce. Role spoleczne i zawodowe oddziatujg bowiem
nie tylko na dziatalno$¢ stuzbowa czy publiczna, ale tez w sferze pry-
watnej i towarzyskiej. Przyktadowo pozadany jest okreslony styl ubiera-
nia si¢, aktywnos$¢ w czasie wolnym, postegpowanie w kregu rodzinnym
itd. Wymagania wobec rol wzrastajg w przypadku stanowisk kierowni-
czych, ktore sa bardziej widoczne i narazone na negatywne oceny nie-
spetniania oczekiwan otoczenia’”.
J. Szempruch wskazuje na wiele funkcji i zadan roli nauczyciela”™. Sa
to m.in.:
® nauczanie i organizowanie procesu uczenia si¢ uczniow;
o przekazywanie wiedzy i doSwiadczenia;
e diagnozowanie rozwoju uczniéw, odkrywanie i rozwijanie ich
predyspozycji i uzdolnien;
e sprawowanie opieki nad dzieémi i mlodzieza, zapewnienie im
bezpieczenstwa w czasie zaje¢ organizowanych przez szkote;
e ksztaltowanie u 0sob uczacych si¢ umiejetnosci rozumienia rze-
czywisto$ci i dokonywania jej rzetelnego opisu;
¢ doradztwo pedagogiczne, spoteczne i zawodowe;
e pobudzanie aktywnos$ci poznawczej i praktycznej, rozwijanie sit
tworczych i zdolno$ci innowacyjnych dzieci i mlodziezy;
e rozwijanie systemow warto$ci oraz ksztattowanie postaw i cha-
rakterow wychowankow;
e rozwijanie zainteresowan, stwarzanie warunkow do dziatalno$ci
praktycznej;
postugiwanie si¢ nowoczesng technologia ksztatcenia;
przygotowanie ucznidow do aktywnosci spotecznej i zawodowej;
sprawdzanie i ocenianie osiggnie¢ szkolnych uczniow;
przygotowanie do uczenia si¢ przez cate zycie;

8 |bidem, s. 73.

" Ibidem, s. 74.

). Szempruch, Nauczyciel w warunkach zmiany spolecznej i edukacyjnej, \mpuls,
Krakéw 2011, s. 176-185; J. Szempruch, Pedeutologia. Studium teoretyczno-
pragmatyczne, Impuls, Krakow 2013, s. 93-101.
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e wspomaganie uczniow w formulowaniu planéow edukacyjnych,
zawodowych i zyciowych;

e pomoc W organizacji zycia spotecznego ucznidow w szkole
i w wykorzystaniu czasu wolnego;

e ksztaltowanie otwarto$ci na nowe technologie, krytycyzm wobec
ich przekazow i umiejetnos¢ oceny ich wartosci;

e ksztaltowanie kapitatu spotecznego uczniéw, ich postaw obywa-
telskich i moralnych zgodnie z ideg demokracji, pokoju i przy-
jazni migedzy przedstawicielami réznych narodéw, ras i §wiato-
pogladow;

e ksztalcenie na rzecz wielokulturowosci, rozwoj akceptacji i po-
szanowania uczniow dla kulturowej réznorodnosci;

e wspolpraca z rodzing i Srodowiskiem lokalnym oraz jego insty-
tucjami;

e ksztaltowanie umiejetnosci zycia w harmonii ze $rodowiskiem
naturalnym i nawykow promujacych zdrowie;

e organizowanie pracy wlasnej i swojego warsztatu pracy oraz pla-
nowanie wlasnego rozwoju zawodowego;

e badanie przebiegu i efektywnos$ci proceséw edukacyjnych, orga-
nizacji badan, w tym badan w dziataniu, ewaluacja wewngtrzna;

e wspolpraca z zespotami psychologiczno-pedagogicznymi two-
rzonymi w szkotach;

e inicjowanie dziatalno$ci innowacyjno-reformatorskiej i dzialan
tworczych.

Ogdlny kierunek przemian funkcji i zadan wspotczesnego nauczy-
ciela na podstawie powyzszych obejmuje zdaniem Szempruch zakresy:
od przekazu wiedzy do uczenia samodzielno$ci poznawczej i egzysten-
cjalnej; od postawy pewno$ci naukowej do poszukiwania i tworzenia
wiedzy; od sterowania do inspirowania rozwoju; od prostego przekazu
do wprowadzania uczniow w §wiat wiedzy; od dominacji intelektu do
rownowagi §wiata mysli i uczu¢ w edukacji; od postawy dominacji do
dialogu, empatii i negocjacji; oraz od przedmiotowego do podmiotowego
traktowania ucznia i nauczyciela.

Badaczka zauwaza tez, ze oczekiwania wobec rdl spoltecznych nau-
czycieli opisuje sie w formie metafor, takich jak’:

w0 Szempruch, Nauczyciel w warunkach zmiany spolecznej i edukacyjnej,

op. cit., s. 176-185.
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»przewodnik” — po nowych dziedzinach wiedzy i oswajanie
Z nimi;

»thumacz” — objasnianie zrédet, sensu i potencjalnych nastgpstw
wystepujacych zjawisk oraz mozliwosci wyboru;

,badacz” — praca naukowa powinna by¢ cze¢$cig zadan nauczy-
ciela, studia nad wiasnymi dziataniami praktycznymi pozwalaja
na odkrywanie i usprawnianie aktywnosci uczniow;

,refleksyjny praktyk” — budowa kompetencji zawodowych po-
przez wilasne do$§wiadczenia praktyczne, analiza i ocena wla-
snego postgpowania, aktywne poszukiwanie rozwigzan, ktorych
celem jest nie tylko lepsze zrozumienie siebie, ale tez doskona-
lenie nauczania;

e ,nauczyciel wyemancypowany” — budowa podmiotowosci
ucznia, stymulowanie uczenia si¢ i dziatania poprzez doswiad-
czenia uczniéw, w tym namacalnych przeciwienstw i konflik-
tow, odrzucania stereotypow i mitow, dostosowania pracy do
wywotania zmiany w srodowisku funkcjonowania szkoty;

o transformacyjny intelektualista” — aktywne wlaczanie szkoly
w budowe lepszego spoteczenstwa, nauczyciel powinien otwie-
rac ja na potrzeby kulturowe Srodowiska, wykazywa¢ umiejetno-
$ci dyskursu oraz obrony swych racji, promowac postep i demo-
kracje, angazowac si¢ w procesy zmian poprzez krytyke, analizg
zjawisk i faczenie swojej pracy z dziatalno$cia publiczna, tak aby
dla uczniow by¢ przyktadem publicznego intelektualisty zaanga-
zowanego w sprawy $wiata, podejmujacego powaznie jego naj-
wazniejsze problemy. Szkota w tej koncepcji staje sie instytucja
spotecznosci lokalnej i uwzglednia potrzeby spoleczne wszyst-
kich oséb;

e postpozytywistyczny praktyk” — to rola nauczyciela bazujaca
m.in. na: refleksyjnos$ci i umiejetno$ci badania wlasnej praktyki,
wigzaniu myslenia z kontekstem, w ktorym dziata szkota, umoz-
liwianiu uczniom aktywnego udziatu w tworzeniu wiasnego wi-
zerunku, umiejetnos$ci improwizacji, myslenia w dziataniu, rea-
gowania na nieoczekiwane sytuacje, ksztaltowaniu kultury ak-
tywno$ci uczniow, zaangazowaniu W tworzenie demokracji
w klasie i w szkole, znajomosci réznic kulturowych w $rodowi-
sku.

Powyzsze role nauczycieli wskazujg na potrzebe $wiadomej i kry-
tycznej interpretacji wlasnej aktywnosci zawodowej i1 otaczajacego Swia-
ta oraz zmian w nim zachodzacych. Zmiana mys$lenia o rolach spo-
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tecznych nauczyciela pociaga tez za sobg zmiany w teoriach pedago-
gicznych i podkreslanie stanowisk dotychczas nieobecnych czy margi-
nalizowanych. Jednoczesnie mozna zauwazy¢, ze nauczyciele odgrywaja
role w tworzeniu kapitatu ludzkiego uczniéw oraz spetnianiu aspiracji
i dgzen edukacyjnych kolejnych pokolen.

R.B. Wozniak wskazuje ponadto, ze w okre§laniu r6l nauczycieli
istotne znaczenie maja tez oczekiwania uczniéw’’. Na tej podstawie
wyrdznia sie role: (1) nauczyciela w roli przewodnika — sugeruje ucz-
niom metody samodzielnej kontynuacji studiow; (2) nauczyciela w roli
kontrolera — sugeruje prace i nadzoruje ich wykonanie; (3) nauczyciela
w roli zwigzanej z niesieniem pomocy rezerwowej — stuzy rada w razie
potrzeby; (4) nauczyciela w roli animatora — umieszcza uczniow w sytu-
acjach pobudzajacych do nauki i pracy. Ponadto autor zauwaza, ze duze
znaczenie ma osobowo$¢ nauczyciela, ktorg mozna ogoélnie rozumieé
jako zbidr indywidualnych cech jednostki, wyrazajacych jej tozsamosé,
ktére obejmuja m.in. postawy, zdolnosci, zainteresowania, motywacje,
warto$ci, temperament’®. Osobowo$¢ nauczyciela obejmuje m.in. wiedze
o wlasnej przydatnosci zawodowej, ukierunkowania wilasnych dziatan
wychowawczych oraz w ich wyniku osiggnie¢ dydaktyczno-wychowaw-
czych uczniow oraz dyspozycje poznawcze, motywacyjne i CzZynno-
sciowe. Analiza tych cech moze stuzy¢ do motywowania nauczycieli,
wybierania $ciezek rozwoju zawodowego oraz zmian rol spotecznych w
obrebie $§wiadczenia pracy w zawodzie nauczyciela.

M. Michalak-Majewska wyrdznia pig¢ gtdéwnych funkcji nauczycieli
w ksztatceniu zawodowym. Sa to:

e funkcja nauczyciela wychowawcy, rozumianego jako tworcy
warunkow dla ksztaltowania postaw wychowankow. Wycho-
wawca ma wzbudza¢ ciekawo$¢, otwiera¢ na uczenie si¢ zycia
w nieznanym, zaskakujacym $wiecie, budowa¢ autorytet fa-
chowca mistrza w zawodzie, ksztattowaé przedsiebiorczo$¢, do-
radzac i wspiera¢ wybor dalszej kariery;

" R.B. Wozniak, Zarys socjologii edukacji i zachowari spolecznych, \Wydawnictwa
Uczelniane BWSH, Koszalin 1998, s. 282.

’® Ibidem, s. 283-284.

™ M. Michalak-Majewska, Metody aktywizujgce i praktyczne w ksztalceniu zawodowym,
[w:] D. Pankowska, T. Sokotowska-Dzioba (red.), Kompetencje nauczyciela przedmio-
téw zawodowych. Praca dydaktyczna, \Wydawnictwo Uniwersytetu Marii Curie-
Sktodowskiej, Lublin 2010, s. 143-144.
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e funkcja nauczyciela dydaktyka, potrafigcego nauczy¢ dziatac
skutecznie z wykorzystaniem wiedzy i umiejetnosci, w tym
z wykorzystaniem nowoczesnych technik i technologii;

¢ funkcja nauczyciela opiekuna, dbajacego o dobro ucznia, wrazli-
wego na krzywde, pomagajacego w trudnych sytuacjach zycio-
wych, zabiegajacego o pomoc socjalng dla ucznidow jej potrze-
bujagcych. Odpowiedzialno$¢ nauczyciela za miodziez przeby-
wajacg na praktykach zawodowych lub pracujacg w warunkach
zblizonych do zaktadu pracy;

e funkcja nauczyciela badacza, polegajaca na badaniu wlasnej
dziatalno$ci dydaktyczno-wychowawczej;

o funkcja innowacyjna nauczyciela, czyli wprowadzanie nowych,
a jednoczesnie lepszych rozwigzan organizacyjnych, technicz-
nych i technologicznych, wlasciwy dobor tresci i metod ksztat-
cenia.

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

Warto rowniez zwroci¢ uwage na opis roli nauczyciela i instruktora
praktycznej nauki zawodu okreslony w Przewodniku po zawodach, ktéry
jest uzupetnieniem przyjetej w 2003 roku klasyfikacji zawodow i spe-
cjalnosci dla potrzeb rynku pracy stanowiacej rozporzadzenie Minister-
stwa Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej®. W oficjalnym opisie tego
zawodu zwraca si¢ uwage ha 10, ze nauczyciele zawodu: prowadza
ksztatcenie praktyczne, petnia zadania wychowawcze i opiekuncze. Jesli
chodzi o $rodowisko pracy, to moze odbywac si¢ poza terenem szkoty —
jako przyktady wskazano w szczegoélnosci sklepy, biura, szpitale i1 fa-
bryki. Rola ta obejmuje tez, poza kontaktami z mtodzieza, wspotprace
z pedagogami szkolnymi, psychologami i lekarzami. Charakter pracy
wymaga m.in. podzielnosci uwagi (nadzorowanie pracy na warsztatach),
dobrej pamieci, wyobrazni do dostrzegania nowatorskich i nietypowych
rozwigzan, uzdolnien technicznych, odpornosci emocjonalnej, tatwosci
wypowiadania si¢. W opisach z klasyfikacji zawodow i specjalnosci dla
potrzeb rynku pracy z 2010 i 2012 roku®" dodatkowo podkreslono, ze

% przewodnik po zawodach. Wydanie 2. Tom 1, Ministerstwo Gospodarki Pracy i Polity-
ki Spotecznej, Warszawa 2003, s. 409-412.

8 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w
sprawie klasyfikacji zawodow i specjalno$ci na potrzeby rynku pracy oraz jej stosowa-
nia, DzU 2010 nr 82, poz. 537; Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z
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nauczyciele ksztalcenia zawodowego pracujg tez w instytucjach eduka-
cyjnych dla dorostych oraz w placowkach oferujacych edukacje¢ na dal-
szych etapach; utrzymuja wspotprace z osobami reprezentujgcymi dane
branze 1 sektory ksztatcenia w celu zapewnienia wiasciwego programu
ksztalcenia; organizuja lub promuja dziatalno$¢ pozalekcyjng czy po-
zaszkolna, taka jak: uczestnictwo na forach dyskusyjnych, w kotach za-
interesowan; uczestnicza w spotkaniach dotyczacych edukacyjnej i orga-
nizacyjnej polityki szkoty.

Ponadto w opisie z 2003 roku jako zawody pokrewne do nauczyciela
zawodu wskazano nauczyciela w placowkach pozaszkolnych (instruk-
tora, trenera) oraz pedagoga szkolnego®. W pierwszym przypadku istota
pracy jest organizowanie czasu wolnego uczestnikow zajgé poprzez za-
jecia z przedmiotow, ktore albo nie wystepuja w szkolnictwie, albo tez
odbywaja si¢ w ramach dodatkowych, niecobowigzkowych zaj¢é. Sa to
zajecia zwigzane z réznymi sektorami, rozwijaniem wyobrazni, pobu-
dzeniem tworczej aktywno$ci, umozliwieniem samorealizacji, indywidu-
alnym kontaktem z uczniami, doksztalcaniem, doskonaleniem posiada-
nych umiejetnosci i wiedzy oraz zdobywaniem nowych kwalifikacji
1 uprawnien, przygotowaniem stuchaczy do egzamindéw panstwowych.
Wisrdd instytucji pozaszkolnych wyréznia si¢ tu np. domy kultury, Swie-
tlice terapeutyczne, osrodki wychowawcze i1 przeciwdzialajace uzalez-
nieniom, kluby emerytow i rencistow, prace terapeutyczng na oddziatach
szpitalnych, organizacje i towarzystwa techniczne (np. Zaktady Dosko-
nalenia Zawodowego, Naczelha Organizacja Techniczna, Centra Tech-
niki i Wynalazczo$ci). W przypadku podobienstw do pracy pedagoga
szkolnego nalezy zwrdci¢ uwage m.in. na pomoc przez nauczycieli,
szczegolnie jako wychowawcow, uczniom w sytuacji problemoéw w ro-
dzinie i poza szkola oraz ewentualne kontakty z instytucjami spolecz-
nymi i socjalnymi.

W odniesieniu do nauczycieli szk6t zawodowych pomocna moze by¢
takze typologia nowych rdl nauczycieli pochodzaca z badan R.M. Har-
den i J. Crosby®. Badacze wyréznili szes¢ obszaréw aktywnosci nauczy-

dnia 12 listopada 2012 r. zmieniajace rozporzadzenie w sprawie klasyfikacji zawodow i
specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania, DzU 2012 nr 0, poz.
1268.

8 przewodnik po zawodach. Wydanie 2. Tom 1, op. cit., s. 397-400, 427-428.
8 R.M. Harden, J. Crosby, AMEE Guide No 20: The good teacher is more than a lectur-
er-the twelve roles of the teacher, ,,Medical Teacher” 4/2000, s. 334-347.
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cieli, ktore tacznie obejmujg dwanascie rol. Podziat ten przedstawia si¢
nastgpujaco:

1) nauczyciel jako dostarczyciel informacji — wykladowca lub

nauczyciel praktyki zawodu,

2) nauczyciel jako wzor roli — wzor roli nauczyciela lub wzor

wykonywania danego, uczonego zawodu;

3) nauczyciel jako koordynator (ang. facilitator) — mentor lub

koordynator nauczania;

4) nauczyciel jako asesor — egzaminator uczniéw lub oceniajacy

program nauczania;

5) nauczyciel jako planista — planista programu nauczania lub

organizator kursu;

6) nhauczyciel jako tworca zasobow — tworca podrecznikoéw lub

tworca materialow zrodtowych.

Ponadto role pierwszej i drugiej grupy zblizone sg do praktyki uczo-
nego zawodu, druga i trzecia grupa sg zblizone do kontaktu z uczniami,
czwarta 1 pigta odnoszg si¢ do ekspertyzy w nauczaniu, piata i szosta zas
— do nauczania na odleglos¢. Bioragc pod uwage kontekst pracy nauczy-
cieli, role te mozna podzieli¢ jeszcze inaczej. Asesor, dostarczyciel in-
formacji, tworca podrgcznikow i wzor roli obejmujg gtownie interakcje
nauczyciela 1 ucznidéw. Tworca materiatdow zroédlowych i planista odno-
sza sie do interakcji nauczycieli i podmiotow odpowiedzialnych za pro-
gramy nauczania. Natomiast tworcy podrgeznikow i koordynatorzy dzia-
laja w interakcjach studentéw i podmiotéw odpowiedzialnych za pro-
gramy nauczania. Powyzsze obserwacje wskazuja kierunki mozliwego
dalszego réznicowania rol i zadan pracownikéw systemu ksztalcenia
zawodowego, budowania potencjalnych awansow poziomych lub zmian
w karierach nauczycieli.

Z badan biograficznych nauczycieli po reformach systemu szkol-
nictwa zawodowego w Australii ptyna dalsze wnioski co do mozliwych
kierunkéw zmian rél nauczycieli szkot zawodowych®. Zmiany te obej-
muja: odchodzenie od skupienia zadan nauczycieli wylacznie na ksztal-
ceniu uczniow; prywatyzacje i zwigkszenie konkurencyjnosci w szkol-
nictwie zawodowym; zwiekszenie elastycznosci form zatrudnienia i or-

8 R. Harris, M. Simons, D. Hill, E. Smith, R. Pearce, J. Blakeley, S. Choy,
D. Snewin, The changing role of staff development for teachers and trainers in voca-
tional education and training, op. cit., s. viii-xi; C. Chappell, R. Johnston, Changing
work. Changing roles for vocational education and training teachers and trainers, op.
cit.; R. Harris, M. Simons, B. Clayton, Shifting mindsets. The changing work roles of
vocational education and training practitioners, op. cit.
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ganizacji czasu pracy nauczycieli; nowe przestrzenie pracy: nauczanie
w organizacjach, firmach, nauczanie dorostych, budowanie spotecznosci
lokalnych, prace w edukacji niepublicznej, konsulting; oraz nowe nazwy
zawodow nauczycieli: trener stanowisk pracy, trener biznesu, nauczyciel
zawodu w szkolnictwie ogolnym, specjalista zarzadzania zasobami ludz-
kimi, asesor stanowisk pracy, koordynator/facilitator ksztalcenia, tutor,
badacz systemu ksztalcenia zawodowego.

Inspirujace moga by¢ opisy rol nauczycieli zawodu przyjmowane
w Stanach Zjednoczonych. Przede wszystkim sg oni okreslani jako nau-
czyciele ,,zawodu i 0s6b dorostych”®. W ten sposob ich praca jest ukie-
runkowana na dorostych, ktérzy nie ukonczyli szkol wyzszych lub maja
poczatkujaca znajomos¢ jezyka angielskiego. Zaznacza si¢ tu, ze $wiad-
cza prace w: szkolach wyzszych, zawodowych, uniwersytetach, instytu-
cjach biznesowych, spotecznych i religijnych (szczegolnie w ich wymia-
rze socjalnym i charytatywnym), szpitalach, wigzieniach, lokalnych cen-
trach aktywizacji spotecznej, w ramach ksztalcenia na odlegtos¢. Nau-
czyciele ci pracuja tez jako: certyfikatorzy, specjalisci ds. zarzadzania
jakoscig, ds. BHP i ergonomii pracy, ds. migdzynarodowej wspotpracy
firm, brokerzy wiedzy, doradcy/konsultanci firm/rodzin, nauczyciele
w $rodowiskach wielokulturowych Iub imigranckich, nauczyciele osob
Z ograniczeniami sprawno$ci, pracownicy socjalni oraz jako animato-
rzy/organizatorzy spotecznos$ci.

Informacji na temat zmian rol spolecznych nauczycieli dostarczajg
tez reprezentatywne ogolnopolskie badania nad czasem i warunkami
pracy w relacjach nauczycieli, przygotowane przez Instytut Badan Edu-
kacyjnych®. Zdecydowana wickszo$¢ (85%) nauczycieli deklarowata, ze
w ciggu ostatnich 12 miesigcy wykonywala nieodptatna prace na rzecz
innych. Najczgsciej, bo co najmniej raz w miesigcu, pomagaja oni 0so-
bom niepetnosprawnym lub starszym (43%). Rzadziej (3-4 razy w roku)
prowadza za$ dzialania proekologiczne, dziatania agitacyjne i biorg
udzial w pracach porzadkowych. Mezczyzni zdecydowanie czesciej niz
kobiety deklarowali udziat w pracach remontowych lub budowlanych na

8 Careers in focus, Infobase Publishing, New York 2009, s. 7-13; Adult and Vocational
Education Teachers, [w:] J. Chambers (red.), Encyclopedia of careers and vocational
guidance, Infobase Publishing, New York 2008, s. 529-530; S. Choy, S. Haukka, In-
dustrial Attachments for Instructors in TVET Delivery, [w:] R. Maclean, D. Wilson, C.
Chinien (red.), International handbook of education for the changing world of work.
Bridging academic and vocational education, op. cit., s. 1369-1370.

% Czas pracy i warunki pracy w relacjach nauczycieli, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa 2013, s. 39-41.
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rzecz innych, w dziataniach zwigzanych z samorzadem lokalnym,
w dziataniach zwigzanych z bezpieczenstwem na drogach lub turystyka.
Jednoczes$nie ponad 1/4 badanych nauczycieli zadeklarowata przynalez-
nos¢ do zwigzkéw zawodowych. Czesciej sa to kobiety niz mezczyzni.
Jesli chodzi o dziatalno$¢ w réznego typu organizacjach spotecznych, to
najwiecej oséb byto aktywnych w stowarzyszeniach zajmujacych sig
sportem, turystyka, rekreacjg i hobby. Byli to czesciej mgzczyzni niz
kabiety.

Koncepcje kariery i rozwoju nauczycieli zawodu

State doskonalenie zawodowe w wigkszoSci panstw europejskich
uznawane jest za obowiazek nauczycieli® . Takze w Polsce doksztalcanie
si¢ nauczycieli jest uznawane za warunek niezb¢dny do awansu zawodo-
wego. Kariera zawodowa jest jednak pojeciem szerszym. Obejmuje bo-
wiem poczucie sukcesu lub rozczarowania w odniesieniu do S$ciezki
rozwoju zawodowego danej osoby, ktore zalezy od niej samej, a nie od
innych 0s6b®. Jednoczesnie nie istnieja absolutne standardy w ocenie
przebiegu karier zawodowych, gdyz punktem odniesienia sg potrzeby
ludzi. Wynika z powyzszego, ze kariera ma zar6wno wymiar obiek-
tywny (mierzalne wskazniki), jak i subiektywny (samoocena jednostki),
mozliwe jest jej ksztaltowanie w oparciu o decyzje ukierunkowane na
osigganie celow jednostki, przy czym rozumienie kariery, jej przebiegu,
jest zalezne od czynnikéw spoteczno-kulturowych. Istotg kariery sg za-
tem osiggniecia jednostki badz wzorce zmian zwiazanych z wykonywana
praca. Niekiedy kariera jest tez utozsamiana z rozwojem jednostki
w toku jej zycia zawodowego lub ze §wiadomym ksztattowaniem zycia
zawodowego.

Ponadto etapom kariery z reguty odpowiadaja typowe fazy cyklu zy-
cia cztowieka wraz z dominujacymi w nich potrzebami. Najogoélniej
wyrdznié mozna cztery etapy kariery zawodowej®. Mianowicie:

1) przygotowanie do kariery — umownie do 25. roku zycia,
rozwijanie zainteresowan, edukacja, analiza opcji zawodowych,
tworzenie wizji kariery;

2) wczesna kariera — umownie miedzy 18. a 35. rokiem zycia,
charakteryzuje si¢ m.in. wyborem i nauka zawodu, wejsciem
W zycie zawodowe, nabywaniem doswiadczenia,

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

8 A Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, op. Cit.,
s. 306.

% Ibidem, s. 307-310.
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ksztattowaniem orientacji wobec kariery w zawodzie. Typowe sa
tu zjawiska rozczarowania zmiang S$rodowiska szkolnego na
srodowisko pracy, wstapienie w zwigzek matzenski, stawanie si¢
rodzicem i wypetianie w zwigzku z tym rdl spotecznych;

3) srodkowa Kkariera — umownie miedzy 35. a 55. rokiem zycia,
charakteryzuje si¢ zmianami w Zyciu osobistym pracownika,
ktore wywieraja wplyw na przebieg kariery zawodowej. Sa to
np. swiadomos$¢ postgpujacego wieku i malejacej wraz z nim
zdolno$ci do pracy, dojrzewanie dzieci i rozpoczynanie przez nie
samodzielnego zycia. Na tym etapie cztowiek dokonuje czesto
poréwnania miedzy swoimi  dawnymi  oczekiwaniami
a poziomem ich spelienia, w wyniku czego moze nastgpowaé
rewizja celow zwigzanych z dalszg karierg zawodowa i proba
rozpoczegcia nowej kariery zawodowej. Typowe jest tu tez
zjawisko osiggania przez pracownikow szczytu Kkariery
zawodowej, co powoduje spowolnienie tempa rozwoju kariery,
ograniczenie mozliwosci awansu. Sytuacja ta ma miejsce
z reguly wtedy, gdy pracownik chce awansowaé, ale
W organizacji nie ma juz mozliwos$ci, lub tez gdy organizacja nie
umieszcza go w grupie osob ujetych w planie nastepstw;

4) pozna kariera — umownie ma miejsce po 50. roku zycia i przed
przejsciem na emeryture. Okres ten charakteryzuje wzgledna
stabilizacja zycia zawodowego, malejgca zdolnos¢ do pracy
rekompensowana w czesci do$wiadczeniem. Do gléwnych
celow wigkszo$ci pracownikéow nalezy tu utrzymywanie
dotychczasowych osiggnigé oraz przygotowanie si¢ do odejscia
z zycia zawodowego, co moze prowadzi¢ do kryzysow
i rezygnacji. Etap ten cechuja niekiedy tez okreslone sytuacje
w zyciu osobistym czlowieka, jak np. $mier¢ przyjaciol,
wspolmatzonka i przejmowanie nowych obowigzkow w miejscu
zamieszkania.

Ponadto na karier¢ zawodowa wplywajg czynniki obiektywne i su-
biektywne®. Do pierwszych nalezy np. sytuacja na rynku pracy, liczba
i rodzaje stanowisk pracy, pelionych funkcji, mozliwosci uczestnictwa
w pracach réznych gremidéw, warunki wykonywania okre§lonych prac
lub petnienia funkcji oraz przyczyny, kierunki i poziom ruchliwosci pra-
cowniczej. Czynniki subiektywne to m.in. system warto$ci jednostki,
aspiracje w sferze aktywnosci zawodowej oraz sposob postrzegania

% |bidem, s. 310-311.
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i przezywania doswiadczen zwigzanych z rozwojem kariery zawodowe;j.
Powyzsze czynniki maja rozne znaczenie dla poszczegdlnych osob
i grup zawodowych.

Znajomos$¢ powyzszych koncepcji pozwala na zarzadzanie karierg
zawodowa, czyli ,,proces planowania, implementowania i monitorowania
celow oraz strategii odnoszacych si¢ do kariery poszczegolnych osob”*".
Najogolniej pracownikow dzieli si¢ na pi¢¢ grup ze wzgledu na od-
mienne orientacje wobec Kariery®. Sa to osoby ukierunkowane na: (1)
awans, (2) bezpieczenstwo, (3) kreatywno$¢, (4) wykorzystywanie umie-
jetnosci 1 (5) autonomi¢. Dodatkowo kazda z tych grup moze repre-
zentowac orientacj¢ profesjonalng (poruszanie si¢ pomiedzy organiza-
cjami) lub instytucjonalistow (kariera w ramach jednej organizacji). Wy-
brane orientacje, cele wymagaja dalszego doprecyzowania poprzez
wdrozenie przez jednostke strategii rozwoju kariery, ktére pozwolg na
ich osiagnigcie®™. Podstawowe strategie to: (1) utrzymanie wysokich
kompetencji i efektywnosci pracy na obecnym stanowisku lub w ramach
petionej funkcji; (2) zwigkszanie zaangazowania w wykonywang prace,
ktére moze si¢ wyraza¢ np. dobrowolnym pozostawaniem w firmie po
godzinach pracy; (3) doskonalenie umiejetnosci przez aktywny udziat
w roznego rodzaju programach szkoleniowych i treningowych oferowa-
nych przez firme¢ lub podejmowanych przez samego pracownika; (4)
rozszerzanie opcji rozwoju kariery przez rézne dziatania, takie jak in-
formowanie innych o swoich zainteresowaniach i aspiracjach zwigza-
nych z rozwojem zawodowym, udziat w pracach réznych zespotow,
przyjmowanie dodatkowych zadan; (5) pielegnowanie i rozwijanie sto-
sunkéw z kolegami, przelozonymi oraz aktywne uczestnictwo w zyciu
spolecznym organizacji; (6) tworzenie wilasnego wizerunku osoby suk-
cesu, majacej znaczacy potencjat rozwojowy; (7) prowadzenie gier po-
litycznych wewnatrz organizacji, wyrazajacych si¢ wchodzeniem
w okreslone koalicje, stosowaniem wymiany, wykorzystywaniem posia-
danej wiladzy, schlebianiem przetozonym, przemilczaniem spraw. Czesé
tych strategii moze by¢ oceniana jako watpliwa etycznie, niemiej wyste-
puje w praktyce organizacji.

Na przetomie XX i XXI wieku zaczegto zwraca¢ uwage na zmiany
Sciezek kariery w organizacjach, wynikajace m.in. z globalizacji i trans-

% |bidem, s. 311.
%2 |bidem, s. 313-314.
% |bidem, s. 315-316.
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formacji systemowej*. Wytaniajacy sie nowy model kariery cechuje sie:
nieliniowo$cia, obowigzywaniem w otoczeniu niestabilnym, wzrostem
znaczenia przedsigbiorczosci, wykraczaniem poza granice jednej organi-
zacji, podkreslaniem wartosci kapitatu ludzkiego, zdobywaniem przez
pracownikéw kwalifikacji i doswiadczen w edukacji ustawicznej i nie-
formalnej, dazeniem do rownowagi pracy i Zycia osobistego, przesuwa-
niem odpowiedzialno$ci za karier¢ z organizacji na jednostke oraz wigk-
sza ztozonoscia sciezek kariery.

Zasadne jest omOéwienie koncepcji etapéw rozwoju zawodowego na-
uczycieli, ktorych analiza wykracza poza rozwdj rozumiany jako praw-
nie regulowane stopnie awansu. Przeglad takich koncepcji przeprowa-
dzity S. Koczon-Zurek U. Tabor®. Teoria zwiazana bezposrednio z wy-
konywaniem zawodu nauczyciela, skoncentrowang na rozwoju ak-
tywnosci zawodowej, na zmianach w zakresie profesjonalnych kompe-
tencji nauczyciela, jest koncepcja R. Kwasnicy. Zaktada sie w niej pod-
trzymywanie aktywno$ci zawodowej poprzez przekraczanie nabytych
juz kompetencji zawodowych: praktyczno-moralnych (interpretacyjnych,
moralnych i komunikacyjnych) i technicznych (postulacyjnych, meto-
dycznych i realizacyjnych). Nauczyciel stale podtrzymuje odpowiedni
poziom aktywnosci, aby nieustannie rozwija¢ swoja osobowos¢ i kom-
petencje zawodowe. Rozwdj zawodowy nauczycieli przebiega od wcho-
dzenia w rolg zawodowa, poprzez pelng adaptacj¢ do niej, ku fazie twor-
czego jej przekraczania i zastgpowania wilasng tozsamoscia osobowa
rozumiang jako wiedza o sobie i wlasnych powinnosciach oraz niezalez-
no$¢ od wptywow otoczenia. Do etapow tych przypisane sg kompetencje
wlasciwe dla zawodu nauczyciela, ktore ksztattuja si¢ zgodnie ze sta-
diami rozwoju okreslonymi w teorii L. Kohlberga. Sa to stadia:

1) Przedkonwencjonalne — dotyczy wchodzenia w rolg, aktywnosé
zawodowa nauczyciela przejawia si¢ tu rozwigzywaniem
problemoéw praktyczno-moralnych oraz nasladowaniem wzorow
zachowania uznawanych za typowe w srodowisku nauczyciela.
Ich typowo$¢ potwierdza mozliwos¢ osiagniecia pewnych
korzy$ci, nagréd za przejawianie aprobowanych zachowan.
Nauczyciel wybiera takie zachowania, ktére zapewniaja mu

% Ibidem, s. 319-322.

% S. Koczon-Zurek, Psychopedagogiczne i socjologiczne czynniki podtrzymujgce aktyw-
nosé¢ zawodowq nauczyciela, Wyd. Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2006, s. 30-36;
U. Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 2008, s. 39-45.
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2)

3)

pozytywna ocen¢ przetozonych i kolegoéw, lub takie, ktére sg
przez nich akceptowane. Nie zawsze musi on rozumie¢
powielone zachowania ani tez nie musi by¢ przekonany co do
ich racji. Aktywno$¢ nauczyciela ukierunkowuje dazenie do
maksymalnego upodobnienia wilasnych zachowan do tych
wzorow, ktore umozliwiaja sprawne przystosowanie si¢ do
otoczenia. Aktywno$¢ zawodowg nauczyciela podtrzymujg tu
zatem nasladownictwo i dazenie do maksymalizacji korzysci.
Sposoby rozwigzywania dylematow rozwojowych na tym etapie
rzutuja na to, jak nauczyciel radzi sobie z nimi na nastepnych
etapach.

Konwencjonalne — pelna adaptacja nauczyciela do roli
zawodowej. Nauczyciel juz rozumie wzorce postepowania
nauczycielskiego, jest §wiadom ich uzasadnien, ale nie pochodza
one od niego samego. Sprawnie poshuguje si¢ wiedza
i umiejetno$ciami w sposob odtworczy 1 przedkrytyczny.
Gléwnym motywem dziatania nauczyciela na tym etapie jest
dazenie do sprostania uswiadomionej konwencji — przepisu roli
zawodowej wynikajacego z tradycji oraz wiedzy pedagogiczne;j.
Dziatania wykraczajace poza te zinstytucjonalizowane wzory
postepowania stanowig nonkonformizm, np. poprzez innowacje
w zakresie celow, metod i1 $rodkow dzialania. Aktywnos$¢
zawodowa podtrzymuje tu nadal otoczenie nauczyciela, ale
wylaniaja si¢ tez czynniki wynikajace z rozumienia roli, CO
prowadzi do mniej biernego postepowania.

Postkonwencjonalne — to faza tworczego przekraczania roli
zawodowej. Przejawia si¢ z jednej strony poprzez nowe formy
rozumowania i dzialania w oparciu o krytyczne postugiwanie si¢
wiedza i rewizje roli zawodowej, badanie jej uzasadnien,
modyfikowanie zwigzanych z nig standardow praktyczno-
moralnych i technicznych. Z drugiej strony przekraczanie roli
przejawia si¢ w dazeniu do tworczego wykorzystywania wiedzy,
czego wyrazem jest opracowanie wilasnej koncepcji rozumienia
rzeczywistosci edukacyjnej i wilasnych sposoboéw dziatania
w niej. Dochodzi tu do przektadania warto$ci na zobowigzania
i upowaznienia moralne wobec ucznia i siebie samego, CO
prowadzi do dziatalno$ci innowacyjnej. Aktywno$¢ zawodowa
nauczyciela utrzymuje tu osobiste zaangazowanie i dazenie do
autonomii.
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Rozwoj zawodowy nauczyciela w kierunku stadium postkonwencjo-
nalnego jest zatem niezbedny w warunkach wytaniania si¢ nowych po-
trzeb edukacyjnych i gwattownych zmian w otoczeniu szkoty.

Odmienng koncepcje rozwoju zawodowego nauczyciela zapropono-
wat R. Harry™. Przyjmuje si¢ w niej, ze rozwdj ten obejmuje nabywanie
umiejetnosci dziatania i bycia. Dziatanie to umiejetnosci, ktore pomagaja
skutecznie realizowa¢ zadania zawodowe, natomiast bycie to umigjgt-
nos$¢ pracy z drugim cztowiekiem, dysponowanie odpowiednimi cechami
charakteru. Zmiany w rozwoju odbywaja si¢ w czterech sferach: wspdl-
nej, indywidualnej, prywatnej i publicznej. Przecinajac sig, tworzg czte-
roetapowy proces rozwoju zawodowego. Rozumienie i realizowanie roli
zmienia si¢ w zalezno$ci od tego, jaki charakter maja obecne dziatania
nauczyciela, w jakiej sferze dziala. W rezultacie nauczanie moze by¢
traktowane jako: zawdd, umiejetno$¢, profesjonalizm lub sztuka. W eta-
pie konwencjonalizacji, ktory jest pierwszym etapem rozwoju zawodo-
wego, nauczyciel uczy si¢ zawodu, postugujac si¢ nabytymi w trakcie
ksztalcenia wiadomos$ciami i nawykami. Kieruje si¢ on zewnetrznymi
nakazami, zaleceniami, a jednoczes$nie w tym czasie zaczyna si¢ proces
identyfikacji z rola zawodows. Nastepny etap to przyswajanie — gdy
nauczyciel w pelni rozwija poczucie tozsamosci z zawodem. W swoich
dzialaniach kieruje si¢ juz nie tylko zewnetrznymi nakazami, ale tez
og6lnymi zasadami pracy w szkole, w tym czasie bycie nauczycielem
oznacza nabycie umiejetnosci potrzebnych w zawodzie. Oba te obszary
naleza do sfery ,,wspolnej” nauczania, gdyz nauczyciel czerpie wiedzg ze
zrodet zewngtrznych. Trzeci etap — transformacja — ma miejsce, gdy
nauczanie staje si¢ profesjonalizmem. Nauczyciel przechodzi w sfere
indywidualng, poniewaz zaczyna ksztaltowa¢ wilasny punkt widzenia,
wlasne poglady i metody pracy. Etap ostatni — uzewnetrznianie — to
okres, gdy nauczyciel przechodzi w sfer¢ publiczno-indywidualna, po-
niewaz manifestuje siebie w dzialaniu. W swojej pracy liczy si¢ przede
wszystkim ze soba 1 wlasng oceng. Czyni z nauczania sztuke.

Omowione koncepcje R. Kwasnicy i R. Harrego zwracaja uwage na
subiektywny wymiar kariery. Nalezy jednak zauwazy¢, ze na rozwdj
zawodowy nauczyciela oddzialuja takze m.in. polityka edukacyjna, wa-
runki nauczania i uczenia si¢ w klasie szkolnej, kultura szkolna, wsparcie
dyrektora szkoly, system oceniania nauczycieli, umiejetno$¢ planowania

% U. Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, op.
cit., s. 41-42.
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wlasnego rozwoju na przestrzeni catej kariery zawodowej®’. W przy-
padku nauczycieli zawodu zasadne jest ponadto uwzglednianie w roz-
woju m.in. oczekiwan przemyshu, rynku pracy, spotecznosci lokalnych,
mozliwosci finansowych wiladz publicznych do inwestycji na rzecz
ksztalcenia w nowych kierunkach i wdrazania innowacji®. Nalezy przy
tym tez skonstatowaé, ze pracownicy prywatnych szkét zawodowych sg
bardziej zalezni w rozwoju od presji otoczenia niz osoby zatrudnione w
sektorze publicznym — np. od zewngtrznych zroédet dofinansowania oraz
od samodzielnego dochodzenia do wiedzy o trendach branzowych.
Zasadne jest zatem wskazanie tez na koncepcje bioragce pod uwage
czynniki obiektywne lub zewngtrzne, jak np. reforma o$wiaty, zmiany
prawa o$wiatowego, wizja szkoty czy dyrektora, nacisk grona nauczy-
cielskiego lub rodzicow. Taka koncepcja jest model SMART, ktory pod-
kresla znaczenie wsparcia spotecznego w podtrzymywaniu rozwoju nau-
czycieli i uwzglednia zaangazowanie instytucji w rozwoj profesjonalny
nauczyciela®. Skrot SMART odpowiada pieciu fazom rozwoju: stimo-
lous (stymulacji), modification (modyfikacji), amplification (amplifika-
cji), reconstruction (rekonstrukcji) i transformation (transformacji).
Pierwszy etap rozwoju zawodowego zgodnie z tym modelem obejmuje
zmiang, ktéra moze by¢ zainicjowana przez zewngtrznych specjalistow,
ale potrzeba zmian powinna by¢ efektem refleksji samych nauczycieli.
Duzg pomoc na tym etapie stanowi wsparcie instytucjonalne, a takze
wybor nieformalnych lideréw grup. Faza modyfikacji — pojawia si¢, gdy
w odpowiedzi na bodziec zaczyna dochodzi¢ do zmian w praktyce
i w refleksji nauczycielskiej. Nauczyciel zaczyna tu poszukiwa¢ nowych
rozwigzan, bada, weryfikuje, analizuje dotychczasowe sposoby dziala-
nia. W wymiarze instytucjonalnym na tym etapie powinien istnie¢
sprawny system komunikacji, ktéry umozliwi wspdiprace pomiedzy
nauczycielami. Trzeci etap — amplifikacja — obejmuje wystapienie ko-
rzystnej interakcji miedzy wszystkimi zaangazowanymi w zmiang 0so-
bami. Zdarzenie to polega na przej$ciu od dzialania jednostki do wiacze-
nia w te dziatania innych pracownikéw instytucji. Rozwija si¢ w ten

%7 J. Szempruch, Kompetencje a rozwdj zawodowy nauczyciela, op. cit., s. 113.

% Zob. R. Harris, M. Simons, ‘Out of sight, but not out of mind!’: reality of change in the
daily working lives of VET practitioners, AVETRA, Nowra 2003,
www.avetra.org.au/abstracts_and_papers_2003/refereed/Harris.pdf [30.01.2014], s. 1;
R. Harris, M. Simons, B. Clayton, Shifting mindsets. The changing work roles of voca-
tional education and training practitioners, op. cit., s. 18-19.

% U. Tabor, Biograficzne uwarunkowania rozwoju nauczyciela. Analiza jakosciowa, op.
cit., s. 42-43.
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sposob wspolna odpowiedzialnosé za podjete zmiany. Na czwartym eta-
pie — rekonstrukcji — przechodzi si¢ od projektowania zmian do ich
wprowadzania. Nauczyciele zaczynaja stosowa¢ w praktyce zaprojekto-
wane zmiany. Dzigki temu czynno$ci zawodowe nabierajag nowego wy-
miaru. Zmiana ta prowadzi takze do jako$ciowo nowego funkcjonowania
instytucji. Na ostatnim, pigtym etapie — transformacji — zmiany zostaja
sformalizowane. Nowe dzialania jednostki zostaja usankcjonowane,
a instytucja adaptuje zmiany. Model ten zaklada cykliczne powtarzanie
etapdw — powtarzaja sie one, gdy odczuwana jest potrzeba zmian.

Odmienng koncepcje rozwoju nauczyciela opisat H.L. Dreyfus, ktory

podzielit §ciezke kariery na pig¢ poziomdéw opisujacych okreslone umie-
jetno$ci nauczyciela oraz jego koncepcje wiasnej pracy'®. Koncepcja ta
moze zostaé zestawiona z propozycjag M. Hubermana, P.J. Siksa
i R. Fesslera oraz J. Christensena, wskazujaca na lata stazu pracy nau-
czyciela. Laczac te koncepcje, nalezy wyrdzni¢ nastepujgce poziomy:

1) Nowicjusz — sztywne trzymanie si¢ zasad, planow, niewielka
percepcja sytuacyjna, brak wilasnych osadow. Etap ten to
rozpoczecie kariery, 1.-3. rok pracy, wstgpne zaangazowanie,
latwe lub bolesne poczatki.

2) Zaawansowany poczatkujacy — bazowanie na atrybutach
i aspektach sytuacji wczeSniej poznanych, wcigz ograniczona
percepcja sytuacji, wszystkie atrybuty pracy warto$ciowane
jednakowo. Na tym etapie nastepuje stabilizacja, jest to 4.-6. rok
pracy. Cechuje si¢ odnajdowaniem zaangazowania —
konsolidacja, emancypacja, integracja z kolegami z pracy.

3) Kompetentny nauczyciel — czgSciowe postrzeganie swoich
dzialan w dalekosieznej perspektywie, §wiadome i celowe
planowanie, standaryzacja i zrutynizowanie dzialan. Na tym
etapie ma miejsce eksperymentowanie, ocena sytuacji, jest to 7.-
18. rok pracy. Cechuje si¢ nowymi wyzwaniami i nowymi
troskami. Jak zauwaza C. Day, na tym etapie mozliwe jest tez
osiggniecie zastoju zawodowego, ktore oddzialuje na potrzebe
reorientacji lub dalszego rozwoju'®.  Wiaze si¢ to
z poszukiwaniem nowych wyzwan poprzez branie na siebie
wickszej odpowiedzialnosci w tej samej szkole lub poprzez
zmiang szkoty w celu uzyskania awansu. W tym okresie moze

100 por, ibidem, s. 43-44.
e, Day, Od teorii do praktyki. Rozwdj zawodowy nauczyciela, Gdanskie Wy-
dawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2008, s. 102-103.
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tez wzrosng¢ odpowiedzialno$¢ poza szkotg, np. z uwagi na
kryzys wieku $redniego, powickszanie si¢ rodziny, konieczno$¢
opieki nad starzejacymi si¢ rodzicami. Zakwestionowanie celow
i warunkow swojej pracy moze tez prowadzi¢ do zmiany
zawodu'®.

4) Biegly nauczyciel — holistyczne postrzeganie sytuacji
edukacyjnych, dostrzeganie spraw istotnych i nietypowych,
samodzielne podejmowanie decyzji, ktore nie wymagajg juz
wysitku. Etap ten cechuje uspokojenie, konserwatyzm. Ma
miejsce migdzy 19. a 30. rokiem pracy. Nastepuje tu osiggnigcie
zastoju zawodowego, odczucie $§miertelnosci, zakonczenie staran
0 awanse, zadowolenie lub stagnacja.

5) Ekspert — rezygnacja z zasad, wytycznych, maksym, intuicyjne
rozumienie sytuacji, posiadanie wizji tego, co mozliwe. Etap ten
nastepuje powyzej 31. roku pracy. Cechuje si¢ tez ,,spokojnym”
lub ,,gorzkim” wylaczeniem si¢ z zawodu. Ta faza koncowa
objawia si¢ zwigkszong troskg o uczenie si¢ dzieci i rosngcym
zainteresowaniem sprawami pozazawodowymi, rozczarowa-
niem, ograniczaniem dziatalno$ci zawodowe;.

Podsumowujac, nalezy stwierdzié, ze w opisanych modelach podkre-
slane sg sytuacje, ktore stanowig zarowno o mozliwosciach, jak i ograni-
czeniach rozwoju zawodowego nauczycieli'®. Nalezy przy tym zauwa-
zy¢, ze w teoriach tych jest wiele momentdéw krytycznych, ktére mogg
prowadzi¢ do wyboru postepowania nieetycznego, do wypalenia zawo-
dowego, rezygnacji z kariery nauczyciela, stagnacji zawodowej, ale tez
do formutowania i wdrazania innowacji lub zmian ro6l spotecznych. Za
szczegolnie istotne momenty nalezy uznaé kryzysy: adaptacji zawodo-
wej, pracy rutynowej i schytkowego okresu pracy zawodowej. Ich po-
zytywne przezwyciezanie powinno odbywac si¢ poprzez zindywiduali-
zowanie wsparcia dla nauczycieli, budowe ich wiedzy i umiejgtnosci
przewarto§ciowania wlasnej pracy. Za C. Dayem przytoczy¢ mozna
sze$¢ zasad, ktore mogg by¢ wykorzystywane w planowaniu kariery
nauczycieli'®. Sa to: (1) uznanie rozwoju zawodowego nauczyciela za
mechanizm wspomagajacy jego uczenie sig, ktory trwa przez cale zycie;
(2) zarzadzanie rozwojem przez samego nauczyciela i réwnocze$nie

12 1bidem, s. 102-103.

1% |bidem, s. 44-45.

14 C. Day, Rozwdj zawodowy nauczyciela, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2004, s. 167.
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wspolna odpowiedzialno$¢ nauczyciela i szkoty; (3) wspieranie rozwoju
przez oddanie nauczycielom do dyspozycji odpowiednich $rodkow; (4)
uznanie, 7€ rozw0j zawodowy przynosi korzysci zaro6wno nauczycielom,
jak i szkotom; (5) poddawanie tego rozwoju systematycznej ocenie; (6)
angazowanie si¢ nauczycieli we wlasny rozwoj powinno by¢ zroéznico-
wane w zalezno$ci od indywidualnych potrzeb.

Jednocze$nie wytyczne te powinny by¢é rownowazone z zyciem 0s0-
bistym 1 spotecznym poszczegdlnych nauczycieli i szkét. W zwiazku
z tym wdrazane zmiany nigdy nie beda z soba w pelni zsynchronizowane
i nie zawsze beda przebiega¢ w tym samym kierunku i w takim samym
czasie.

W raporcie Migdzynarodowej Organizacji Pracy z 2010 roku zwraca
si¢ uwage na fakt, ze na ogo6t struktura kariery w szkolnictwie zawodo-
wym stanowi lustrzane odbicie tej z systemu ksztalcenia ogdlnego'®.
Niemniej niektore panstwa wprowadzity w ostatnich latach zmiany pro-
wadzace do nowych mozliwosci ksztaltowania karier nauczycieli i in-
struktorow zawodu. W Stanach Zjednoczonych osoby zatrudnione na
tych stanowiskach mogg awansowaé na stanowiska kierownikow dzia-
low specjalistycznych, administracyjnych lub stanowisk z zakresu su-
perwizji. Doswiadczeni nauczyciele mogg tez pracowaé jako mentorzy
mtodszych pracownikow oraz dodatkowo w innych szkotach o charakte-
rze technicznym. W Serbii i Chorwacji ustanowiono natomiast w szko-
fach stanowiska do obstugi kontaktow z pracodawcami, zwigzkami za-
wodowymi i organizacjami branzowymi. MOP wskazuje takze na moz-
liwosci kariery nauczycieli zawodu w programach szkoleniowych, do-
ksztatcajacych i przygotowujacych do pracy w szkole, w tym w centrach
doksztalcajacych nauczycieli zawodu, ktore dla przykladu istnieja
w Niemczech. Propozycja kariery moze by¢ praca w ministerstwach do
spraw edukacji i pracy oraz ich agencjach, polegajaca na planowaniu
polityk publicznych, programéw nauczania oraz nadzorze pedagogicz-
nym. Kariera nauczycieli zawodu moze by¢ tez ukierunkowana na prace
w szkotach wyzszych w zakresie badan i rozwoju technologii, w tym
w charakterze konsultantow branzowych.

K. Pukelis | R. Lauzackas w opisie standardu kwalifikacji nauczycieli
i instruktoréw zawodu wskazuja, ze jego celem jest ujednolicenie plano-

1% Teachers and trainers for the future. Technical and vocational education and training
in a changing world, ILO, Geneva 2010, s. 36.
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wania, wdrazania i oceny pracy’®. Obejmuje on pie¢ wymiaréw: rozwoj

kompetencji personelu; planowanie kompetencji programowych i nau-
czania; kompetencje tworzenia programow nauczania; kompetencje
w zakresie poruszania si¢ w systemie szkolnym; rozwoj przedmiotow za-
wodowych. Ponadto przyjeto etapy kariery w zawodzie oraz wskazano
mozliwos¢ wystepowania w systemie rol wyktadowcow, tutorow, men-
torow oraz studentow kierunkow technicznych, ktorzy w trakcie swojej
edukacji prowadza tez zajecia w szkotach zawodowych'”. Model ten
zaklada, ze kluczowe w ksztalceniu zawodowym sg do§wiadczenia nau-
czajacych, a nie jedynie ich formalna edukacja. W rezultacie mozliwe
jest ksztattowanie kompetencji strategicznych i innowacyjnych oraz za-
spokajanie potrzeb szkot i nauczycieli'®,

Z badan prowadzonych w Australii wynika natomiast, ze mozliwe
jest takze inne ksztaltowanie systemu kariery nauczycieli zawodu'®.
Zauwazono bowiem, ze wiele 0sob przechodzi z biznesu do pracy w
szkotach zawodowych na p6zniejszych etapach kariery, w wieku $red-
nim lub starszym, ze wzgledu na: (1) wiek lub przezycie wypadku w
pracy, brak pelnej sprawnosci do jej wykonywania; (2) che¢é pracy bar-
dziej spotecznej, publicznej, ofiarowania czego$ od siebie spoteczen-
stwu; (3) zwigkszenie rOwnowagi pracy i zycia osobistego w swojej ka-
rierze; (4) che¢ zdobycia nowych doswiadczen, zmiany zawodu, cheé
opdznienia przejscia na emeryture. Wstepowaniu w kariere nauczyciela
czesto najpierw towarzyszy praca dorywcza w charakterze instruktora
lub trenera, a nastepnie staranie si¢ o podjgcie takiej pracy na stafe.

W  ksztattowaniu karier nauczycieli zawodu zasadne jest takze
uwzglednianie zjawiska, ktore M. Simons okresla mianem ,kalejdo-
skopu mozliwosci”™®. Pod pojeciem tym opisuje sytuacje wspotcze-
snego systemu szkolnictwa zawodowego, w ktorym nie mozna juz mo-
wi¢ o spdjnej, jednolitej kategorii pracownikow. Postepujace zroéznico-
wanie rol wigze si¢ ze $wiadczeniem odmiennych, cho¢ niekiedy zblizo-
nych ushug edukacyjnych i doradczych w roéznego typu organizacjach
sektora. W perspektywie historycznej zauwaza si¢, ze nauczyciele
ksztatcenia zawodu i w sektorze szkolnictwa wyzszego rozwijali si¢

1% K. Pukelis, R. Lauzackas, Development of a Vocational Teacher Education Strategy
in Lithuania: Challenges, Reality and Solutions, op. cit., s. 115-116.

17 |bidem, s. 128-133.

1% |bidem, s. 130-132.

109 \/gcational education and training workforce, op. cit., s. 46.

110 M. Simons, The future of the tertiary sector workforce: a kaleidoscope of possibili-
ties?, op. cit., s. 36-37.
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odrebnymi $ciezkami. Wspotcze$nie jednak ich reprezentanci czesto
wchodzg ze sobaw interakcje, podmioty za$ coraz cze$ciej muszg ze
sobg wspolpracowac. W rezultacie mozna wyrdznic cztery typy podmio-
tow: jednosektorowe, gdzie nauczanie dotyczy jednego obszaru tema-
tycznego; dwusektorowe, gdzie przynajmniej 20% uczniéw ksztatconych
jest w drugim kierunku; miedzysektorowe, gdzie taczy si¢ edukacje za-
wodowa 1 wyzsza; wielosektorowe, gdzie przynajmniej od 3% do 20%
uczniéw ksztatconych jest w kierunkach niszowych. W rezultacie pra-
cownicy szkot zawodowych i uczelni wyzszych muszg by¢ przygotowani
na ptynne przechodzenie miedzy nauczanymi kierunkami i miedzy orga-
nizacjami.

Ksztaltowanie zatrudnienia w szkolnictwie zawodowym

Analiza literatury przedmiotu pozwala na wyroznienie przynajmniej
czerech podejs¢ do ksztattowania struktury zatrudnienia w systemach
oSwiatowych przy uwzglednieniu zjawiska nadwyzki zatrudniania pra-
cownikéw. Oméwione w dalszej czgéci rozdziatu koncepcje to: zwigk-
szanie mobilno$ci nauczycieli; wykorzystanie nadwyzki podazy i za-
trudnienia nauczycieli; strategie zatrzymania nauczycieli w zawodzie;
oraz derekrutacja, zwolnienia nauczycieli.

W pierwszej kolejnosci nalezy jednak podkresli¢, ze w warunkach
polskiego szkolnictwa zawodowego prowadzone sg przede wszystkim
zwolnienia nauczycieli, ktore zwiekszajg ich zagrozenie bezrobociem,
w tym bezrobociem dlugotrwatym, co bedzie prowadzi¢ do zwiekszenia
negatywnych kosztéw gospodarczych, spotecznych i psychologicznych
wynikajacych z tego bezrobocia™. Z perspektywy zarzadzania zasobami
ludzkimi zjawisko niedopasowania zatrudnienia do potrzeb organizacji
wynika ze ztozonego potaczenia wielu czynnikow ekonomicznych, tech-
nicznych i organizacyjnych. Wedlug K. Sochackiej proces derekrutacji
jest podejmowany jako konieczno$¢ dopasowania pracodawcy do zmie-
niajacych si¢ czynnikow ekonomicznych, technicznych i organizacyj-
nych oraz likwidacji wystepujacego w danym momencie niedopasowa-
nia zatrudnienia do potrzeb organizacji''2. Podobnie nadmiar zatrudnie-
nia okresla A. Pocztowski, uznajac, ze jest to sytuacja, w ktorej zachodzi
niedopasowanie zatrudnienia do potrzeb biznesowych organizacji

11 7ob. M. Klimczuk-Kochanska, A. Klimezuk, Outplacement dla pracownikéw —
bariery, potrzeby, czynniki rozwoju, Narodowe Forum Doradztwa Kariery, Biatystok-
Krakow 2012, s. 23-40.

12 K. Sochacka, Skuteczne rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem, C.H. Beck,
Warszawa 2012, s. 6.
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w jednym z wymiardéw: iloSciowym, jako$ciowym, czasowym, prze-
strzennym lub kosztowym™™®. Zjawisko to moze wynikaé z czynnikow:
(1) ekonomicznych, jak koniunktura gospodarcza, nieracjonalne wyko-
rzystanie czasu, wysokie koszty pracy i nieodpowiednie systemy wyna-
gradzania; (2) technicznych, jak nowe technologie modernizujace stano-
wiska pracy lub zmieniajgce popyt na praceg; oraz (3) organizacyjnych,
jak zmiany struktur organizacyjnych, proceséw, pracy, fuzje i przejecia.
Redukcja zatrudnienia wigze si¢ tez z tendencja do zmniejszania rozmia-
row 1 kosztow prowadzenia dzialalnosci wspotczesnych organizacji.
Istota tych zmian jest ich powszechny charakter, przez co dotycza
wszystkich kategorii zatrudnionych, wiacznie z kadra kierownicza.

Inny podziat obejmuje uwarunkowania zewnetrzne i wewnetrzne wy-
stapienia nadwyzki zatrudnienia. Za czynniki zewngtrzne mozna uznac
wskazywane przez K. Schwana i K.G. Seipela: (1) zbyt wolny wzrost
gospodarczy lub zastdj branzy; (2) wprowadzenie nowych technologii do
przedsigbiorstwa; (3) proces koncentracji gospodarczej; (4) wptyw ko-
niunktury; (5) nadmiar potencjatu sity roboczej i wymiana personelu; (6)
przeniesienie centrum produkcji; oraz (7) wahania sezonowe™*. Czyn-
niki wewngtrzne mozna wymienié¢, taczac wnioski z badan E. Dlugosz-
Truszkowskiej'™® oraz J. Jarczynskiego i A. Zakrzewskiej-Bielawskiej*™.
Sa to: (1) zatrudnianie przypadkowych osob; (2) trudnosci w stabilizacji
kadry fachowcow przy roéwnoczesnych trudno$ciach z pozbyciem sie
gorszych pracownikow; (3) szkolenie wszystkich pracownikow, a nie
wylacznie tych, ktorzy sa rozwojowi i umozliwiaja realizowanie nowej
strategii przedsigbiorstwa; (4) niejasne kryteria wynagradzania; (5) ni-
skie morale zespolow pracowniczych — brak komunikacji miedzy ,,gora”
a ,,dotem”, brak wspdlnego jezyka, integracji; (6) brak jasno wytyczonej
Sciezki kariery; (7) brak kultury organizacyjnej wynikajacej z tradycji
i etyki; (8) kierowanie na szkolenia wylacznie pracownikow postrzega-

A, Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody,
op. cit., s. 162-163.

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

15 E. Diugosz-Truszkowska, System oceny pracownikéw jako element strategii perso-
nalnej, [w:] Wspélczesne tendencje w zarzqdzaniu zasobami pracy, Akademia Ekono-
miczna, Krakow 1997, s. 196; [cyt. za:] A. Nalepka, Restrukturyzacja przedsigbior-
stwa Zarys problematykl PWN, Warszawa-Krakéw 1999, s. 77.

J.  Jarczynski, A. Zakrzewska-Bielawska, Restrukturyzacja zatrudnienia
w przedsigbiorstwie, [w:] S. Lachiewicz, A. Zakrzewska (red.), Restrukturyzacja orga-
nizacji i zasobow kadrowych przedsiebiorstwa, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2005,
s. 215.



68
Rozdziat 1.

nych jako ,,rozwojowi”, ktorzy umozliwiaja realizacj¢ nowej strategii
przedsigbiorstwa; (9) pozornie wytyczone $ciezki kariery; oraz (10) nie-
odpowiednie dopasowanie kultury organizacyjnej.

Zaklada si¢ przy tym, ze powyzsze trudnoSci — prowadzace najcze-
$ciej do racjonalizacji zatrudnienia poprzez jego ograniczenie — wyste-
puja gtdéwnie w organizacjach, ktore sa w branzach przechodzacych re-
strukturyzacje oraz w organizacjach, ktore nie posiadaja specjalnych
dzialow odpowiedzialnych za zarzadzanie zasobami ludzkimi wykra-
czajace poza standardowe procedury zarzadzania kadrami.

Zwiekszanie mobilno$ci pracownikow

Mobilno$¢ pracownikéw, jak wskazuje S. Sirko, odnosi si¢ do zmian
pionowych lub horyzontalnych w przemieszaniu si¢ jednostek lub grup
w obrebie spofeczefistwa'’. Pionowe to np. przemieszczenia na skali
wyksztalcenia, dochodu, wladzy. Poziome to np. zmiana wykonywanego
zawodu. Na ruchliwos¢ spoteczng oddziatuja zmiany polityczno-ustro-
jowe, spoleczne, rozwod] gospodarczy i technologiczny. Szczegolnym
typem jest ruchliwo$¢ pracownicza, ktora obejmuje procesy ilo§ciowych
i jakoSciowych zmian w strukturze zatrudnienia, dokonujacych sie
w wyniku wchodzenia i wychodzenia ludzi do i z organizacji, wewngtrz-
nych zmian tresci ich pracy, bez wzgledu na stojgce za nimi przyczyny.
Uogolniajgc, zaktada si¢, ze mobilno$¢ to zdolnos¢ do przemieszczania
si¢ i dzialania pracownika w nowych warunkach. Czynniki oddziatujace
na te ruchliwo$ci moga by¢ obiektywne i subiektywne. Do obiektyw-
nych naleza np. zmiany w otoczeniu organizacji, jej przeksztalcenia
strukturalne, kultura organizacyjna, nowa technika oraz dziatania pra-
cownikow pionu kadrowego i przetozonych pracownikéw. Subiektywne
czynniki to osobiste decyzje, ktore niekiedy moga by¢ impulsywne, np.
dazenie do zdobycia ciekawej pracy, wyzsze dochody czy lepsze mozli-
wosci zaspokojenia roznych potrzeb. Przemieszczenia mogg mie¢ pozy-
tywnie lub negatywnie skutki dla organizacji. Pierwsze to np. rozwdj
zawodowy pracownika, drugie to zwolnienia, ktore powodujg negatywne
zmiany w realizacji zadan w organizacji, w tym duze koszty zwigzane ze
zwalnianiem pracownikow i szkoleniem nowo zatrudnionych.

OECD zaleca zdynamizowanie systemow ksztalcenia poprzez sty-
mulowanie mobilnosci nauczycieli'"™®. Mobilno$é miedzy szkotami i

7S, Sirko, Mobilnosé pracownikéw, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Cla i Logistyki,
Warszawa 2007, s. 7-9.

118 Building a High-Quality Teaching Profession. Lessons from around the World, op.
cit., s. 29-30.
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regionami ma pozwala¢ zar6wno na wymian¢ pomystow i umiejetnosci,
jak i réznicowaé kariery i doswiadczenia nauczycieli. Mobilno$¢ po-
zwala tez na zwickszanie szans na zatrudnienie w przypadku ograniczen
zatrudnienia w regionie. Niedostatek mobilnosSci jest czgstym powodem
dwoch przeciwstawnych zjawisk — nadwyzek i niedoboréw zatrudnienia
nauczycieli. Usuwanie barier w mobilnos$ci i stosowanie zachet do nigj
pozwala z jednej strony na przyciaganie chetnych do obszarow, gdzie
brakuje nauczycieli, z drugiej — zwicksza¢ szanse na zmiane Kariery
zwalnianych nauczycieli poprzez rozwdj nowych kontaktéw spotecznych
i obecno$¢ na odmiennych lokalnych rynkach pracy. Zarzadzanie zaso-
bami i kapitalem ludzkim nauczycieli obejmuje tez mobilnos¢ w wymia-
rze miedzynarodowym, przez co istotng kwestig staje si¢ uznawalno$é¢
kwalifikacji i certyfikatow oraz ujednolicanie procedur zatrudnienia.

P. McKenzie i P. Santiago w innym raporcie OECD dokladniej opi-
suja poszczegdlne typy mobilnosci nauczycieli'™. Podstawowy dotyczy
przemieszczen miedzy szkotami wewngtrz systemoéw narodowych.
Gltowng korzyscia wynikajaca z tego rozwigzania jest wymiana wiedzy,
otwieranie szkét na nowe pomysty, wyrOwnywanie szans poszczegol-
nych regionéw i rownowazenie rynkow pracy nauczycieli. Przyktadowo
w Japonii 1 Korei Potudniowej od nauczycieli oczekuje si¢ okresowych
zmian szkol w czasie ich kariery. Ma to zapewni¢ wszystkim szkotom
rowny dostep do najbardziej efektywnych pracownikéw i rownowazy¢
doswiadczenia mtodszych i starszych nauczycieli. Okres pracy w po-
szczeg6lnych szkotach wynosi od 5 do 7 lat. W niektoérych regionach od
nauczycieli wymaga si¢ zdobycia do§wiadczenia nie tylko w szkotach
potozonych w roéznych warunkach geograficznych, ale tez na roéznych
poziomach edukacji.

Drugi typ mobilnosci nauczycieli dotyczy przemieszczen migdzy za-
wodem nauczyciela a innymi zawodami. Zjawisko takie jest relatywnie
rzadziej spotykane, ale jest postrzegane jako korzystne, gdyz pozwala na
wykorzystanie w szkotach umiejetnosci i wiedzy os6b o odmiennym
pochodzeniu i specjalizacji. Jest to szczegodlnie wazne w szkolnictwie
zawodowym, gdzie zaleca si¢ zachg¢canie do prowadzenia zajeé takze
osoby bez kwalifikacji pedagogicznych. Glowng bariera w zmianach
zawodu w kierunku odejs$¢ i powrotow do roli nauczyciela jest ustano-
wienie systemow awansOw zawodowych w sektorze publicznym oraz
regulacje, ktore nie uwzglgdniajg uznawalnosci doswiadczenia zawodo-

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

Trzeci typ mobilnosci dotyczy przemieszczen nauczycieli migdzy
krajami. Komisja Europejska przyktadowo wspiera szereg programow
wymiany nauczycieli, sieci 1 wspotpracy migdzynarodowej. Dazy si¢
takze do zwickszania uznawalnosci wyksztatcenia nauczycieli, ktorzy
mogliby za granicg ksztalci¢ uczniéw z grup imigrantéw. Takie rozwig-
zania sg wdrazane przede wszystkim w Wielkiej Brytanii, gdzie dziata
okoto 100 prywatnych agencji zajmujacych sie posrednictwem pracy dla
nauczycieli w Australii, Nowej Zelandii, Afryce Potudniowej i Kana-
dzie.

Zdaniem autoroéw raportu zachgcanie nauczycieli do mobilnosci mo-
ze ograniczaé¢ nadwyzki zatrudnienia'®. Zasadne jest tu stosowanie za-
chet 1 znoszenie barier mobilnosci poprzez wzajemng uznawalno$¢ kwa-
lifikacji, rozpoznawalnos¢ kwalifikacji z sektorow niedotyczacych edu-
kacji oraz wdrazanie rozwigzan na rzecz powrotow do zawodu nau-
czyciela.

Wykorzystanie nadwyzki podazy nauczycieli

Zblizona do mobilnosci nauczycieli jest sytuacja nadwyzek zatrud-
nienia w sektorze o$wiaty'?". P. McKenzie i P. Santiago zwracaja uwage
na fakt, ze w pewnym stopniu jest to sytuacja korzystniejsza niz niedo-
statek nauczycieli o odpowiednich kwalifikacjach. Niemniej nadwyzka
wiagze si¢ z wysokimi kosztami indywidualnymi i spotecznymi zwigza-
nymi z inwestycja w wyksztalcenie nauczycieli, ktorzy nie moga znalez¢
zatrudnienia, gdyz ich wyksztalcenie nie jest uznawane przez wielu pra-
codawcow za odpowiednie do ich zadan. Aby utrzymaé motywacje nau-
czycieli do zainteresowania si¢ praca w zawodzie, w Grecji wprowa-
dzono obowigzek utrzymywania nauczycieli na listach kandydatow do
zatrudnienia w szkotach na przynajmniej 10 lat. W ten sposéb zatrudnie-
nie nowych nauczycieli ewoluowalo w kierunku wigkszego wykorzysta-
nia egzamindéw sprawdzajacych kwalifikacje nauczycieli.

Ponadto nadwyzka zatrudnienia wymaga zwigkszenia jakosci ksztat-
cenia nauczycieli, co ogranicza liczbe oséb, ktore chciatyby jedynie zdo-
by¢ dyplom nauczyciela, ale nie zamierzaja pracowa¢ w zawodzie. Za-

120 | hidem, s. 164-165.
21 |bidem, s. 60.
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sadne jest takze wprowadzanie rozwigzan na rzeCz wzrostu motywacji
do pracy oséb, ktore juz pracuja w zawodzie, a ktére moga odczuwac
jego negatywne oceny spoteczne ze wzgledu na znaczny poziom bezro-
bocia wérod oséb, ktore moglyby wykonywaé pracg nauczyciela.

Wykorzystanie nadwyzek zatrudnienia powinno prowadzi¢ do lep-
szego zagospodarowania czasu pracy nauczycieli oraz poprawy warun-
kéw pracy w szkotach. Zasadnicze jest prowadzanie rozwigzan na rzecz
zwiekszenia selekcji os6b wprowadzanych do zawodu'?. Istotne jest tu
np. wprowadzanie rozmow kwalifikacyjnych, testow kwalifikacyjnych,
przygotowywanie planoéw zaje¢ i demonstrowanie umiejetnosci prowa-
dzenia zaje¢. Mozliwe jest takze wprowadzanie nowych $ciezek rozwoju
kariery w zawodzie oraz dzielenia stanowisk pracy'®. Takie rozwiazania
to np. wprowadzanie r6l mentoréow, koordynatorow szkolen wewngtrz-
nych, koordynatoréw projektow szkolnych.

Strategie zatrzymania nauczycieli w zawodzie

C.J. Reed i F.K. Kochan podkre$laja, ze z reguly wiecej uwagi po-
swieca si¢ kwestiom rekrutacji nauczycieli niz ich utrzymaniu w zawo-
dzie'™. Opracowanie strategii przyje¢ jest bowiem latwiejsze, niz okre-
$lenie warunkéw utrzymania najlepszych osob w zawodzie. Takie strate-
gie moga bowiem wymagacé tworzenia nowych struktur w organizacji,
innowacji i wykraczania poza standardowe procedury.

Podstawowym podejsciem jest tu zwigkszanie statusu zawodu nau-
czyciela poprzez wzrost wynagrodzen i innych niematerialnych i socjal-
nych korzysci z pracy. W takich rozwiazaniach mieszcza si¢: zachety do
powrotu do zawodu oséb, ktére z niego zrezygnowaty; taczenie placy
z efektami nauczania ucznidéw; wdrazanie systemdéw oceniania pracy
nauczycieli w celu stymulowania poprawy jakosci pracy osob o najstab-
szych wynikach.

Drugie podejscie to restrukturyzacja warunkow pracy poprzez zwiek-
szanie wspotpracy z interesariuszami szkoty — jej otoczeniem wewnetrz-
nym i zewng¢trznym. Wewngtrzne systemy wsparcia to np. ustanawianie
liderow w realizacji okreslonych zadan, zwigkszanie wptywu na podej-
mowanie decyzji co do rozwigzywania problemow w szkole, zwigksza-
nie prac grupowych, tworzenie i wdrazanie planow rozwoju szkot, wdra-

122 |bidem, s. 90-91.

12 |bidem, s. 194-196, 206.

124 C.J. Reed, F.K. Kochan, Teacher Recruitment and Retention, [w:] F.W. English (red.),
Encyclopedia of Educational Leadership and Administration, SAGE Publications,
Thousand Oaks Calif 2006, s. 1001.
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zanie programow rownowagi praca—zycie, zmniejszanie liczebnosci grup
zajeciowych i obtozenia czasem pracy, wdrazanie programéw doskona-
lenia zawodowego nauczycieli, ktore uwzgledniaja indywidualne po-
trzeby nauczycieli'®.

Zewnetrzne systemy wsparcia w ramach restrukturyzacji warunkow
pracy maja za$ na celu zwigkszenie wsrdd nauczycieli poczucia zaanga-
zowania 1 kontaktu z innymi ludZmi, grupami i organizacjami spoza
szkoty. Wsrod takich rozwigzan znajduja sie w szczegolnoSci: szkolne
grupy pomocowe; sieci lokalne, regionalne i narodowe; szkoly dosko-
nalenia zawodowego; angazowanie interesariuszy zewnetrznych, organi-
zacji pozarzagdowych oraz lokalnych i regionalnych wiadz publicz-
nych'®. Szkolne grupy pomocowe zostaly np. wprowadzone w Stanach
Zjednoczonych w szkotach o najgorszych wynikach ksztalcenia, gdzie
bariery edukacyjne wynikaja gléwnie z nierozwigzanych problemow
spotecznych ucznidéw i ich rodzin. Grupy pomocowe maja za zadanie
ukierunkowanie nauczania uczniéw na ich indywidualne potrzeby, pro-
mowanie wspotpracy, zapewnianie odpowiedniego czasu pracy z kaz-
dym uczniem. Sieci edukacyjne stuzg natomiast wymianie do§wiadczen,
wiedzy 1 umiejetnosci nauczycieli, poprawie pelnienia rol liderow
w swoich placéwkach oraz aktywnemu zaangazowaniu w podejmowane
decyzje. Szkoty doskonalenia zawodowego to np. programy z udziatem
pracownikéw naukowych i nauczycieli, w ktorych dochodzi do interakcji
mi¢dzy roznymi interesariuszami systemu edukacji. Udzial w nich
zwigksza kompetencj¢ nauczycieli i pozwala na wdrazanie i upowszech-
nianie wlasnych koncepcji i praktyk. Podmioty zewnetrze, w tym orga-
nizacje pozarzadowe, udzielaja wsparcia restrukturyzacji szkot poprzez
podkreslanie potrzeb rozwoju spoteczno-gospodarczego i potrzeb spo-
fecznosci lokalnych. Zwigkszaja zrozumienie nauczycieli dla ich potrzeb
i tacza ich prace z ksztaltowaniem projektow na rzecz rozwiazywania
lokalnych probleméw. Podmioty te prowadza tez zewnetrzne badania
i akcje oceniajace prace nauczycieli i mogace istotnie poprawiaé jej wi-
zerunek w spoteczenstwie. Polityka lokalna i regionalna moze sprzyjaé
utrzymaniu zatrudnienia nauczycieli poprzez ustanawianie standardow
przygotowania nauczycieli do zawodu i tworzenie dodatkowych wyma-
gan wobec poszczegélnych zadan wykonywanych przez nauczycieli.
Moga tez wspiera¢ finansowo i politycznie okre$lone szkoly ze wzgledu
na osiagane przez nie efekty ksztatcenia.

125 | bidem, s. 1002-1003.
1% | bidem, s. 1003-1004.
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Derekrutacja i zwolnienia nauczycieli

Ograniczanie nadwyzki zatrudnienia moze obejmowac instrumenty
stabilizacji zatrudnienia oraz derekrutacji, czyli jego okresowej lub statej
redukcji. W tym miejscu nalezy jedynie zwroci¢ uwage na fakt, ze moga
one wywotywac zroznicowane negatywne i pozytywne skutki dla orga-
nizacji i jej pracownikow, kosztow oraz zakresu i czasu realizacji'?’.
Wystarczy podkresli¢ ryzyko stosowania czesci z technik statej redukcji

zatrudnienia.

Tabela 1. Mozliwosci i ryzyko stosowania technik stalej derekrutacji

pracownikow

Dzialania

Skutki

Zamrozenie przyjec

Zahamowanie doplywu ,,$wiezej krwi” do
zaktadu

Wezesniejsze emerytury

Utrata cennych fachowcow

Przejscie czgsci pracownikéw na prace
w niepelnym wymiarze godzin

Osoby, ktorych stanowiska nie zostaly
skreslone, mogg sprzeciwia¢ si¢ ograni-
czeniu ich zakresu pracy

Zmniejszenie lub eliminacja godzin | Zmniejsza swobode kierownictwa
nadliczbowych W manipulowaniu obsada
Zaprzestanie zatrudniania pracownikow | Zmniejsza swobode kierownictwa

okresowych

w operowaniu obsadg stanowisk

Zatrzymanie
wnikow

lub przeniesienie praco-

Moze stworzy¢ ,,luke” w innym punkcie,
jezeli dana osoba nie bedzie wykonywac
obowiazkow na obu stanowiskach

Zrédto: K. Lanz, Zatrudnianie i zarzgdzanie personelem, PWN, Warszawa 1995, s. 119.

Tabela 2. Instrumenty stabilizacji i redukcji zatrudnienia

Kategoria instrumentéw

Rodzaj instrumentow

Instrumenty stabilizacji
zatrudnienia

napraw,

o Transfer w ramach tego samego przedsigbiorstwa

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

o Wykonywanie pewnych prac z wyprzedzeniem, tj.

produkgji,

planowanych  przedsiewzie¢

27 A. Ludwiczynski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, [w:] H. Krol,
A. Ludwiczynski (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitalu ludzkiego

organizacji, PWN, Warszawa

2006,

s. 188; K. Lanz, Zatrudnianie

i zarzqdzanie personelem, PWN, Warszawa 1995, s. 119.
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Kategoria instrumentow

Rodzaj instrumentéow

inwestycyjnych itp.

e Swiadczenie ushug wewnatrz wlasnego
przedsi¢biorstwa zamiast na zewnatrz

e Zastapienie uslug $wiadczonych przez firmy
zewngtrzne  wykonywaniem takich prac przez
wiasnych pracownikoéw

e Programy tworzenia nowych miejsc pracy wewnatrz
przedsigbiorstwa

o Przyjmowanie dodatkowych prac z zewnatrz przedsig-
biorstwa w celu wykorzystania zbednego potencjalu
pracowniczego

o Okresowe przyjmowanie zlecen optacanych ponizej
kosztow

Instrumenty okresowej
redukcji zatrudnienia

o Przekazywanie robotnikow na kontrakty do innych
przedsigbiorstw

e Wygasnigcie i nieodnawianie kontraktow na wynajem
pracownikow

o Wybieranie urlopdw z wyprzedzeniem
o Przymusowe urlopy krétkoterminowe
o Platne urlopy szkoleniowe

o Urlopy bezptatne

o \Wykorzystanie z wyprzedzeniem czasu wolnego za
prace w nadgodzinach

e Zawieszenie (przerwanie) umow o prace

o Zwolnienia z gwarantowanym ponownym
zatrudnieniem

e Zwigkszenie liczby programéw  szkoleniowych
organizowanych w czasie pracy

e Utatwienie dodatkowego szkolenia zewnetrznego
w godzinach pracy

e Praca w skroconym wymiarze czasu

Instrumenty stalej redukceji
zatrudnienia

o Wstrzymanie nowych przyjeé
o Transfery na zewnatrz do innych zaktadow

e L okowanie  miejsc pracy w innej  grupie
przedsigbiorstw

o Nieodnawianie umow o prace na czas ograniczony
® Dobrowolne odejscie z pracy z rekompensata

e \Wczesna emerytura, skorzystanie ze statutowych
mozliwosci
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Kategoria instrumentow Rodzaj instrumentéow

e Wczesne emerytury w polaczeniu z towarzyszacymi
pakietami socjalnymi

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

o Redukcja liczby godzin przepracowanych w roku
poprzez: skrocony dzien pracy, skrocony tydzien
pracy, wigksze potrzeby w zakresie wolnego czasu

e Wspieranie przedsiewzige¢ zwigzanych z zatrudnianiem
si¢ na wlasna reke

e Zwolnienia, informacja o zakonczeniu stosunku pracy

e Zaangazowanie si¢ w reindustrializacj¢ regionu

Zrodto: A. Ludwiczynski, Analiza pracy i planowanie zatrudnienia, [w:] H. Krél, A. Lu-
dwiczynski (red.), Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego organiza-
cji, PWN, Warszawa 2006, s. 188.

Techniki derekrutacji, zwolnien pracownikow szkol, w szczegdlnosci
nauczycieli, opisuje J.T. Seyfarth na przykladzie systemu oS$wiaty
w Stanach Zjednoczonych. W niniejszym raporcie zaklada sig, ze czes¢
z analiz tych procesow moze pozwoli¢ takze na wyjasnienie tego aspektu
zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim nauczycieli w szko-
tach zawodowych w Polsce’®. Przyczynami prowadzacymi do potrzeby
optymalizacji zatrudnienia w szkotach mogg by¢: zmniejszajace sie na-
bory ucznidéw, ograniczenia funduszy publicznych, zmiana lub zakon-
czenie programow publicznych, reorganizacja, taczenie szkoél, zwolnie-
nia dyscyplinarne lub niewystarczajace efekty ksztatcenia osiagane przez
danego nauczyciela. Ewentualne ograniczenie zatrudnienia powinno
odbywac si¢ tak, aby nie zostat naruszony przebieg $wiadczenia ustug
edukacyjnych. Zaleca si¢ podjecie siedmiu krokéw, ktére pozwola na
optymalizacj¢ zatrudnienia:

¢ identyfikacja nadwyzki zatrudnienia i jej przyczyn;

e okreslenie stanowisk, kwalifikacji i obszarow, ktorych dotyczy
nadwyzka;

e ocena mozliwosci podjecia alternatywnych dziatan (np. zastoso-
wanie mechanizmoéw stabilizacji zatrudnienia);

12837, Seyfarth, Personnel management for effective schools, op. cit., s. 265.




76
Rozdziat 1.

¢ identyfikacja potencjalnej grupy pracownikow do zwolnien;

e stworzenie rankingu zwolnien wedtug kryteriow zgodnych z pra-
wem i politykg szkoty;

e ocena listy i usunigcie z niej pracownikow i grup chronionych
prawem;

e wdrozenie redukcji zatrudnienia.

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

Zdaniem J.T. Seyfartha doktadna analiza nadwyzki zatrudnienia
w szkole 1 jej przyczyn moze pozwoli¢ na rozpoznanie innych przyczyn
probleméw szkoly oraz unikngé dalszych kosztéw zwigzanych z plano-
wanymi zwolnieniami'?®. Pozwala takze na racjonalne uzasadnienie ich
potrzeby. Rozpoznanie dotknietych nadwyzka kwalifikacji pozwala do-
precyzowad, ktore obszary wymagaja ograniczenia zatrudnienia, a ktore
by¢ moze jego zwigkszenia poprzez przesunie¢cie pracownikdéw na inne
stanowiska. Ocena alternatyw pozwala na uniknigcie kosztow psycholo-
gicznych zwolnien ws$réd pracownikow oraz na ochrone wizerunku
szkoty. Mozliwe alternatywy to: wczesne emerytury, bezptatne urlopy na
czas zmniejszonego zapotrzebowania na pracg w szkole, zatrudnienia na
cze$¢ etatu, pomoc w poszukiwaniu innych form zatrudnienia (szczeg6l-
nie pomoc agencji posrednictwa pracy), przekwalifikowanie zawodowe
nauczycieli. Etap identyfikacji puli pracownikéw do zwolnien powinien
mie¢ miejsce, tylko jesli alternatywne strategie sa niemozliwe do zasto-
sowania. Kryteria wyboru pracownikow powinny by¢ przejrzyste i ra-
cjonalne — wykraczajace poza krotki staz pracownikow lub zblizanie si¢
do wieku emerytalnego. Kryteria te to: wyniki pracy, dodatkowe obo-

129 | bidem, s. 266-269.
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wigzki, uprawnienia i certyfikaty zawodowe. Ranking pracownikow
powinien bazowaé na szczegotowej analizie wynikow osigganych przez
pracownikéw, uktadow zbiorowych z pracownikami oraz prawa. Ocena
stworzongj listy powinna by¢ prowadzona na drodze konsultacji dyrek-
tora szkoty i kierownikow poszczegbdlnych dziatow, co pozwoli na unik-
nigci¢ ewentualnych negatywnych konsekwencji prawnych zwolnien,
naruszen programow nauczania i strat dla jakosci nauczania w szkole.
Tak okreslona lista powinna by¢ przedstawiona pracownikom wybranym
do zwolnienia z wyjasnieniem kryteriow i przyczyn. Ostatnim etapem
powinno by¢ wdrozenie redukcji zatrudnienia zgodnie z przepisami pra-
wa 1 ustaleniami podjetymi wcze$niej z pracownikami.

Istotng kwestiag planowania zwolnien jest analiza praw pracowni-
kow™. Zaleca sie w szczeg6lnosci analize uktadow zbiorowych i prawa
oraz regulacji wewnatrzszkolnych, ktore moga zawiera¢ dodatkowe
srodki pomocy zwalnianym nauczycielom. W szczegolnosci chodzi tu
o uwzglednienie pracownikow objetych ochrong przed rozwigzaniem
umowy o prace, takich jak: osoby w wieku przedemerytalnym, osoby na
urlopach lub zwolnieniach lekarskich, pracownice w cigzy lub na urlo-
pach macierzynskich 1 dziataczy zwigzkowych. Zasadne jest tez
uwzglednianie praw przedstawicieli mniejszosci etnicznych, narodowych
i innych — zwolnienia nie mogg bowiem prowadzi¢ do dyskryminacji ich
przedstawicieli.

W przypadku zwolnien dyscyplinarnych zwraca si¢ uwage, ze przed
podjeciem takiej decyzji niezbgdne jest upomnienie pracownika o cig¢z-
kim naruszeniu obowigzkoéw, mowa np. 0 notorycznym spéznianiu si¢
do pracy, opuszczaniu stanowiska bez wiedzy przetozonych, nieuspra-
wiedliwionej nieobecnosci w pracy**!. Kazde takie upomnienie powinno
mie¢ forme pisemng. Nastgpnym krokiem moze by¢ zawieszenie w pra-
wach pracownika lub nieprzedtuzenie badz zerwanie umowy o prace.

Kolejna podstawa zwolnien nauczycieli moze by¢ ich niekompeten-
cja w radzeniu sobie w klasie szkolnej**2. Kwestia ta jest jednak najmniej
przejrzysta i narazona na subiektywne oceny poszczegdlnych uczestni-
kow systemu szkolnego — nauczycieli, kierownictwa szkoét, rodzicow
i uczniow. Wykazanie niekompetencji pracownika wymaga opisu cech
niskiej jakosci jego pracy, przyczyn wypalenia zawodowego, razacych
zaniedban w pracy, niemoralnego lub nieprofesjonalnego zachowania,

130 | hidem, s. 270-272.
33 |bidem, s. 272-273.
32 |bidem, s. 274-278.
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niepostuszenstwa wobec przetozonych. Podstawe dokumentowania nie-
wystarczajacych wynikdw w pracy powinny stanowié: przejrzyste sys-
temy ewaluacji zewngtrznej, notatki o specyficznych zdarzeniach, no-
tatki prywatne o nauczycielach prowadzone przez dyrektora szkoly oraz
raporty z obserwacji zajec.

J.T. Seyfarth wskazuje tez na prawa zwolnionych nauczycieli'®,
W zaleznosci od kraju mogg to by¢ np. prawo do zapoznania si¢ z zarzu-
tami i1 przyczynami zwolnienia; dost¢p do dowoddw i zeznan swiadkow
naruszen w pracy; prawo do otwartego lub zamknigtego wystuchania;
prawdo do bycia reprezentowanym przez adwokata; mozliwos$¢ przed-
stawiania kontrargumentow, dowodow i zeznan innych $wiadkow; pra-
wo do transkrypcji wystuchania; prawo do decyzji na pi$mie; prawo do
apelacji. Wszystkie te rozwigzania mogg prowadzi¢ do poprawy wi-
zerunku zwalnianego nauczyciela oraz powodowac¢ dodatkowe koszty
dla szkoty.

Zaleca si¢ raczej dazenie do uzywania srodkow zaradczych, prewen-
cyjnych, ktore mogg uchroni¢ nauczycieli i szkote przed zwolnieniami —
w szczegolno$ci w sytuacjach, gdy nie ma miejsca nadwyzka zatrudnie-
nia, a zwolnienia moga by¢ wywolane przez niewystarczajgce wyniki
w ksztatceniu lub mie¢ charakter dyscyplinarny™*. Osiem potencjalnych
srodkow zaradczych to:

1) ustalanie celéow — pomoc nauczycielom w ustalaniu celéw

edukacyjnych i w zakresie zachowan wsrdd uczniow;

2) instruktaz — zaaranzowanie doskonalenia zawodowego dla
nauczyciela w celu zdobycia brakujagcych umiejetnosci;

3) modelowanie — przyznanie nauczycielowi czasu na obserwacj¢
innych kolegéw z pracy, ktorzy posiadajg umiejetnosci, jakie ma
zdoby¢;

4) praktyka — przyznanie nauczycielowi czasu na praktyke nowych
umiejetnosci w bezpiecznym otoczeniu;

5) informacje zwrotne — informowanie o postepach w zdobywaniu
nowych umiejetnosci;

6) wzmacnianie — przyznanie nagrod za zdobycie nowych
umiejetnosci lub skorygowanie zachowan niepozadanych;

7) terapia lub doradztwo — zaaranzowanie wsparcia emocjonalnego
dla nauczyciela, ktory doswiadcza wielu problemow
emocjonalnych;

138 | bidem, s. 281-282.
34 | bidem, s. 283-284.
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8) zmiana otoczenia — przydzielenie nauczycielowi pracy w innych
zadaniach niz te, z ktérymi sobie nie radzi.

Co istotne, pierwszych sze$¢ dziatan powinno si¢ podejmowac tacznie.
Niekiedy jednak sg stosowane oddzielnie, ale wowczas sa mniejsze szan-
se, Ze przyniosg pozytywne efekty.

Strategie dzialan nauczycieli w sytuacji utraty pracy

Jak wykazano w poprzednich rozdziatach — ksztaltowanie wsrod na-
uczycieli kompetencji zatrudnialno$ci, w tym potencjatu otwartosci na
zmiany zawodu, nie jest mocng strong systemu rozwoju Kariery i awansu
zawodowego nie tylko w Polsce, ale takze w innych krajach na $wiecie.
Zauwaza si¢ jednak, ze mozliwe jest stosowanie technik zarzadzania
zasobami ludzkimi i kapitatem ludzkim, ktére zwigkszaja mobilnosé
pracownikoéw o$wiaty. W przypadku szkolnictwa zawodowego sytuacja
jest nieco inna — wérdd nauczycieli i instruktoréw przedmiotéw zawo-
dowych i zaje¢ praktycznych potencjat do zmiany miejsca zatrudnienia
jest wigkszy ze wzgledu na odpowiednie do$wiadczenie zawodowe,
kontakty w przedsigbiorstwach lub juz prowadzong z nimi wspodtprace.

Na tym tle zasadne jest przyjrzenie si¢ sposobom reagowania na
zwolnienia przez nauczycieli. Probowano je opisa¢ w ogodlnopolskim
badaniu ,,Wykorzystanie przez jednostki samorzadu terytorialnego po-
tencjalu intelektualnego nauczycieli wypadajacych z zawodu w latach
2011 i 2012” zrealizowanym przez Fundacje Rozwoju Demokracji Lo-
kalnej — Matopolski Instytut Samorzadu Terytorialnego i Administra-
cji**®. W tym miejscu przedstawione zostang przede wszystkim obserwa-
cje i wnioski dotyczace regionu Polski Wschodniej oraz ogdlne tenden-
cje wlasciwe dla catego kraju.

Z wywiadéw z przedstawicielami Zwiazku Nauczycielstwa Pol-
skiego w wojewodztwach Polski Wschodniej wynika, ze wiekszo$¢ nau-
czycieli, ktérzy stracili praceg, aktywnie poszukuje nowego zajecia. Nau-
czyciele staraja si¢ w pierwszej kolejnosci o przekwalifikowanie sig¢
i zdobycie nowych umiejetnosci adekwatnych do potrzeb rynku pracy.
W mniejszych miejscowosciach, gdzie zamykane szkoly publiczne sa
przejmowane przez stowarzyszenia, nauczyciele decyduja si¢ na dalszg
prace w tych szkotach — takie rozwigzania sa stosowane najczeSciej
w wojewodztwie podlaskim. Dla poréwnania, w wojewodztwie lubel-
skim wielu nauczycieli decyduje si¢ na otworzenie wtasnej dziatalnosci

135 Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych
z zawodu w latach 2011 i 2012, op. cit., s. 21-25.
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gospodarczej. W regionie miaty miejsce tez takie procesy zwolnien,
w ktorych nauczyciele przeznaczeni do zwolnienia sami decydowali
0 ograniczeniu swoich etatow i zmniejszeniu pensum, by utrzymaé po-
sad¢ w szkole. W jednej ze szkot zagrozonych likwidacja nauczyciele
dobrowolnie zadeklarowali wptate na jej rzecz ze srodkow pochodza-
cych z funduszu $wiadczen socjalnych, aby ograniczy¢ koszty funkcjo-
nowania placowki. W wojewddztwie podkarpackim obserwuje si¢ nato-
miast dazenie cze$ci zwalnianych nauczycieli do zmiany zawodu —
gtownie mezczyzn, ktorzy podejmuja si¢ prac fizycznych. Kobiety naj-
czgsciej decydujg si¢ na pozostanie w domach, nieliczne wyjezdzajg za
granice, gdzie wykorzystuja swoje doswiadczenie pedagogiczne, przyj-
mujac oferty pracy jako opiekunki dzieci. Ponadto wielu z przeznaczo-
nych do zwolnienia nauczycieli z dtugoletnim stazem, ktérzy majg od-
powiednie uprawnienia, przechodzi na emeryture. W wojewddztwie
swigtokrzyskim zaobserwowano natomiast, ze gros nauczycieli decyduje
si¢ na pozostanie na zasitkach dla bezrobotnych, niewielu decyduje si¢
na rozpoczecie wlasnej dziatalnosci gospodarczej, a czes¢ wyjechala za
granice lub rozwaza wyjazd.

Uzyskane obserwacje pozwolily na wyrdznienie trzech gléwnych
strategii podejmowanych przez nauczycieli po zwolnieniu. Z badan wy-
nika, 7ze dziatania adaptacyjne podejmuje relatywnie niewielu nauczy-
cieli. Zaznacza si¢ tu ogolny brak motywacji nauczycieli do zmiany za-
trudnienia w sytuacji ogélnie zlej sytuacji na rynku pracy. Adaptacja
bywaja wobec tego tez wyjazdy zagraniczne w celach zarobkowych. Ci,
ktérzy decyduja si¢ na modyfikacje sytuacji, gléwnie poszukuja pracy
w swoim zawodzie lub w zawodach pokrewnych. Najliczniejsza grupa
zwolnionych nauczycieli to osoby niepodejmujace zadnych dziatan na
rzecz poszukiwania zatrudnienia. Strategi¢ t¢ cechuje oczekiwanie na
zmiang sytuacji w lokalnej o§wiacie i powro6t do pracy w szkole. Osoby
te sg najsilniej narazone na dlugotrwate bezrobocie i trwata utrate kom-
petencji zawodowych.



81

Model partnerstwa lokalnego na rzecz reorientacji nauczycieli zawodu

Schemat 4. Rodzaje dzialan podejmowanych przez zwalnianych nauczycieli

1. ADAPTACJA DO SYTUACJI
(zmiana kwalifikacji, przebranzowienie sig)

II. MODYFIKACJA SYTUACII

(poszukiwanie pracy w zawodzie lub w zawodach pokrewnych)

II. ZANIECHANIE DZIAtAN

(pozostawanie bez pracy, pobieranie zasitku dla bezrobotnych)

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

W relacjonowanych badaniach podjeto tez probe opisu programow
wsparcia dla zwalnianych nauczycieli'®. Rozwiazania tego typu nie sa
do tej pory popularne ani szeroko stosowane w kraju. Zdaniem autoréw
raportu niezbedna jest zintegrowana interwencja Ministerstwa Edukacji
Narodowej oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. Jednoczesnie
zauwaza si¢, ze w przypadku zwolnien planowanych szczeg6lng role do
odegrania maja wiladze samorzadowe na poziomie wojewodztw i po-
wiatow, ktore moga podejmowac dodatkowe dziatania na rzecz wsparcia
zagrozonych bezrobociem i szerszej restrukturyzacji systemu o§wiaty na
swoim obszarze.

W Polsce Wschodniej mimo najwigkszej skali wystgpowania zjawi-
ska zwalniania nauczycieli nie zidentyfikowano zadnego programu skie-
rowanego wprost do kadry pedagogicznej. Niektore urzedy pracy wdra-
zaja programy wspotfinansowane ze $srodkéw Unii Europejskiej, ale sa to
programy skierowane do bezrobotnych z niskimi kwalifikacjami badz in-
nych grup zagrozonych wykluczeniem spotecznym. W wojewoddztwach
Polski Zachodniej zaobserwowano glownie programy pomocy dla os6b
dotknigtych negatywnymi skutkami procesow restrukturyzacji przedsie-
biorstw lub dla bezrobotnych z niskimi kwalifikacjami. Odnotowano

1% |bidem, s. 25-27.
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jednak inicjatywe wybranych jednostek samorzadu terytorialnego,
w ktorych wydziaty o§wiaty prowadza banki informacji o aktualnych
ofertach pracy dla nauczycieli. Pomoc $wiadcza tez okregowe Zwigzki
Nauczycielstwa Polskiego, ktére prowadza bezptatne doradztwo prawne
dla zwalnianych nauczycieli.

W Polsce Potudniowej zidentyfikowano najwiecej dzialan skierowa-
nych do grupy bezrobotnych nauczycieli. W matopolskich szkotach
i placowkach oswiatowych ich pracownicy i nauczyciele, ktorzy sg za-
grozeni zwolnieniem, moga skorzysta¢ z ,,Programu Wsparcia dla Zwal-
nianych Pracownikow Matopolskich Szkoét”. Jego zadaniem jest efek-
tywne wykorzystanie predyspozycji oraz umiejetnosci zwalnianych osob
w celu zwigkszenia szans na znalezienie nowego miejsca pracy i 0sig-
gnigcia ponownej stabilizacji zawodowej. Opracowano tez specjalng
Sciezke pomocy. Dziatania rozpocze¢to od realizacji ,,Programu Outpla-
cementu Nauczycieli Krakowskich Szkot”, stworzonego we wspolpracy
z Urzedem Miasta Krakowa, Wojewodzkim Urzgdem Pracy w Krako-
wie, Grodzkim Urzedem Pracy w Krakowie, Urzedem Pracy Powiatu
Krakowskiego oraz Grupg Doradcza Projekt Sp. z 0.0. Program zapew-
nia zwolnionym nauczycielom opieke psychologéw, doradcow zawodo-
wych, treneréw podnoszacych umiejetnoSci poruszania si¢ po rynku
pracy, a takze szkolenia, staze i praktyki zawodowe oraz dotacje na roz-
poczecie dziatalnosci gospodarczej w wysokosci 40 tys. z. W Polsce
Centralnej i Poélnocnej najwigksze wsparcie udzielane jest w woje-
wodztwie todzkim. We wrze$niu 2012 roku z inicjatywy Zwiazku Nau-
czycielstwa Polskiego w Akademii Humanistyczno-Ekonomicznej w
Lodzi odbyta si¢ wojewodzka konferencja ,Perspektywy zawodowe
nauczycieli wobec zmian na rynku pracy” dla nauczycieli, ktérzy sa za-
grozeni bezrobociem badz juz utracili pracg. Spotkanie to zainicjowalo
zintegrowane dzialania kilku podmiotéw zwigzanych z urzedami pracy,
zwigzkami zawodowymi i uczelnig wyzsza. Koncepcja wspoldziatania
przewiduje organizowanie statych konsultacji doradczych dla nauczy-
cieli, ktore zapewnia cztonkowie Lodzkiego Forum Doradztwa Kariery
wspolnie z Biurem Karier AHE. Ponadto planowane sg kursy, szkolenia
i studia podyplomowe uwzgledniajace konkretne potrzeby i oczekiwania
nauczycieli. Zajecia teoretyczne i praktyczne prowadzone bgda wspoélnie
przez Osrodek Ustug Pedagogicznych i Socjalnych ZNP, Akademie
Humanistyczno-Ekonomiczng w Lodzi oraz doradcow zawodowych,
cztonkoéw Lodzkiego Forum Doradztwa Kariery. Ponadto ZNP w woje-
wodztwie 1odzkim rozestalo do wszystkich urzedow pracy w woje-
wodztwie pismo z apelem o zainicjowanie dzialan wspomagajacych
zwalnianych nauczycieli. Natomiast Urzad Miejski w Lodzi zapowie-
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dzial pomoc zwolnionym nauczycielom poprzez wsparcie projektu
,,1.0dzki Parasol” finansowanego ze $§rodkéw UE, ktory nie jest skiero-
wany do nauczycieli, ale moga oni z niego skorzysta¢ jako jedna z grup
docelowych. W projekcie przewidziano dotacje 40 tys. zt na rozpoczecie
jednoosobowej dziatalno$ci gospodarczej, stypendium otrzymywane
przez 6 miesiecy po 1,5 tys. zl oraz wsparcie psychologa i doradcy za-
wodowego.

Zasadne jest tez w tym miejscu wspomnienie o rodzajach wsparcia
oczekiwanych przez zwalnianych nauczycieli**’. Nalezy bowiem zauwa-
zy¢, ze zwalniani pracownicy o§wiaty czesto posiadajg wiedze i kwalifi-
kacje, ktore mogg zosta¢ wykorzystane w pracy na rzecz spolecznosci
lokalnej w takich podmiotach, jak np. instytucje kultury czy organizacje
pozarzadowe. Tym samym wsparcie skierowane do zwalnianych nau-
czycieli powinno pozwala¢ nie tylko na szybkie znalezienie nowego
zatrudnienia, ale tez na wykorzystanie ich kapitatu ludzkiego w kontek-
Scie zaspokojenia potrzeb lokalnych i regionalnych. W Polsce Wschod-
niej nauczyciele oczekuja przede wszystkim organizacji szkolen zawo-
dowych, co wspomogltoby proces przekwalifikowania sie. Zasadne jest
tez finansowanie studiow podyplomowych pozwalajacych na zdobycie
specjalizacji w nowych dziedzinach. Kluczows kwestig jest wsparcie dla
nauczycieli po 45. roku zycia oraz stworzenie i implementacja programu
rzgdowego, ktory obejmowalby kompleksowe wsparcie doradcze i po-
moc w rozpoczynaniu wlasnej dziatalnosci gospodarczej. W Polsce Za-
chodniej zwracano ponadto uwage na potrzebe psychologicznego wspar-
cia nauczycieli w zmianie sposobu ich myslenia o dalszym zyciu zawo-
dowym, wskazaniu innych drég kariery. Uwagi te powtarzano w Polsce
Potudniowej oraz w Polsce Centralnej i Péinocne;.

Na podstawie analizy proponowanych w niektérych wojewddztwach
oraz oczekiwanych form wsparcia stworzono typologie szesciu skladni-
kéw, ktore powinny by¢ uwzgledniane w programach pomocy nauczy-
cielom zagrozonym bezrobociem. Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze auto-
rzy raportu tacza te elementy w system, ale dwa z nich traktuja zamien-
nie, przez co uznaja, ze obejmuje pie¢, a nie sze$é elementow™. Pierw-
szym obszarem wsparcia powinno by¢ wsparcie psychologiczne — po-
moc nauczycielom w oswojeniu sytuacji bezrobocia oraz przygotowanie
ich do podjecia dziatan na rzecz nowego zatrudnienia. Drugim elemen-
tem powinno by¢ kompleksowe wsparcie doradcze ukierunkowane na

57 |bidem, s. 28-29.
38 por. Ibidem, s. 30.
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znalezienie odpowiedniej $ciezki zawodowej 1 wspolne jej zaprojekto-
wanie. Indywidualne podejscie powinno tu obejmowaé¢ uwzglednienie
wszystkich zdobytych dotychczas kwalifikacji oraz probe poszukiwania
nowych talentéw, ktére moga otworzy¢ nowa Sciezke kariery zawodo-
wej. Trzecim elementem wparcia powinno by¢ przygotowanie indywi-
dualnego pakietu szkolen i kurséw oraz jego dofinansowanie przez wia-
dze publiczne. Czwartym elementem moze by¢ alternatywna Sciezka
wsparcia poprzez przygotowanie do przedsigbiorczosci oraz udzielnie
dotacji na rozpoczgcie dziatalnosci gospodarczej. Pigty element systemu
wsparcia dla zwolnionych nauczycieli miatby stanowi¢ staly monitoring
Sciezki zawodowej obranej przez zwalnianych nauczycieli. W ten sposob
mozliwe byloby okre§lanie poziomu skutecznosci i1 efektywnosci wspar-
cia oraz biezgce diagnozowanie obszardéw problemowych i podejmowa-
nie dziatan naprawczych.

Schemat 5. Rozpoznane w Polsce rodzaje wsparcia kierowanego do nauczy-
cieli wypadajacych z zawodu

NAUCZYCIEL
WYPADAJACY

Z ZAWODU

Zrodto: Wykorzystanie przez JST potencjatu intelektualnego nauczycieli wypadajgcych
z zawodu w latach 2011 i 2012. Raport z badan, O$rodek Rozwoju Edukacji, Warszawa
2013, s. 31.

W tym miejscu nalezy zaryzykowaé stwierdzenie, ze oczekiwany
i proponowany model wspierania nauczycieli odpowiada przede wszyst-
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kim koncepcjom outplacementu klasycznego i zaadaptowanego™.
W obu tych modelach zaktada si¢ bowiem przygotowanie zwalnianych
0s0b do prowadzenia wiasnej dziatalno$ci gospodarczej. Niemniej przy-
wolana koncepcja rézni si¢ od modelu klasycznego, w ktérym przygo-
towanie do przedsigbiorczosci stanowi jedng z mozliwosci, jakie moga
wybra¢ uczestnicy programu. Od outplacementu zaadaptowanego rdézni
si¢ natomiast tym, ze mimo szerokich oczekiwan nauczycieli co do za-
angazowania w programy wsparcia mozliwie jak najwigkszej liczby
interesariuszy szkot (wiadz publicznych, administracji, organizacji oto-
czenia biznesu i pozarzagdowych) wlasciwie nie proponuje im do odegra-
nia zadnych znaczacych rél w proponowanym systemie wsparcia. Po-
nadto nalezy podkresli¢, ze do$wiadczenia tego typu programéw w Pol-
sce wskazujg niska skuteczno$¢ outplacementu klasycznego ze wzgledu
na: ich krotki czas trwania, dorazny charakter, zbyt mato zindywiduali-
zowane podejscie, niedostosowanie do lokalnego rynku pracy oraz nie-
zaangazowanie podmiotow istotnych dla wywolania szerszych zmian na

poziomie lokalnym i regionalnym®.

Mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu poza systemem eduka-
cji publicznej

Analiza literatury przedmiotu pozwala na wyroznienie przynajmniej
kilku kierunkow zatrudnienia nauczycieli zagrozonych bezrobociem. Sg
to przede wszystkim rozwigzania zwigzane z szeroko rozumiang pracg
w sektorze formalnej edukacji niepublicznej (prowadzonej przez pod-
mioty pozarzadowe lub komercyjne) oraz edukacji pozaformalnej (w in-
stytucjach pozaszkolnych, np. zaktadach pracy). Mozliwosci te odnosza
si¢ do: przyjmowania nowych zawodow/rol zawodowych przez nauczy-
cieli, np. coachow, mentorow i tutorow; wykorzystania nowych techno-
logii w ksztatceniu zdalnym; oraz pracy nauczycieli szkot zawodowych
w charakterze certyfikatoréw zawodu lub konsultantow edukacyjnych.

W przypadku szkolnictwa zawodowego w Polsce organizacje sys-
temu szkolnego — tj. zasadnicze szkoty zawodowe, technika, technika
uzupetniajace po szkotach zawodowych i szkoly policealne — moga by¢
prowadzone zardwno przez wiadze publiczne, jak i przez podmioty ko-

139 Zob. J. Koral, Outplacement — sposéb na bezrobocie, FISE, Warszawa 2009,
S. 6-15.

Y0 zob. J. Tyrowicz, Ewaluacja i efektywnosé programéw spolecznych w Polsce,
[w:] M. Grewiniski, J. Tyrowicz (red.), Aktywizacja, partnerstwo, partycypacja — o od-
powiedzialnej polityce spolecznej, Mazowieckie Centrum Polityki Spotecznej, War-
szawa 2007, s. 139.
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mercyjne oraz pozarzadowe, tj. stowarzyszenia i fundacje'*. Dziataja tez

podmioty zaliczane do systemu pozaszkolnego, takie jak Centra Ksztal-
cenia Praktycznego, pracodawcy (rzemie$lnicy i nie rzemie$lnicy),
Ochotnicze Hufce Pracy, osrodki doksztatcania i doskonalenia zawodo-
wego. B. Baraniak list¢ tych typow organizacji pozaszkolnych poszerza
0: stowarzyszenia edukacyjne, spoteczne, zawodowe; fundacje; prywatne
firmy edukacyjne; instytuty badawczo-rozwojowe; spoteczne uniwersy-
tety powszechne dla rodzicow; uniwersytety otwarte, ludowe; robotnicze
zwiazki zawodowe; i organizacje branzowe'. Organizacje te umozli-
wiaja uczacym si¢ uczestnictwo w: kursach, seminariach, konferencjach,
studiach podyplomowych, stazach, praktykach, szkoleniach przywarsz-
tatowych, odczytach i prelekcjach oraz przyuczenie do zawodu lub kwa-
lifikacji zawodowych, doksztalcanie i doskonalenie zawodowe, prze-
kwalifikowanie, a takze ksztaltowanie osobowosci, w tym zawodowej'*®,
S. Kilpatrick i P. Millar w odniesieniu do podmiotéw pozaszkolnych
proponujg postugiwanie si¢ pojeciem ,,rozszerzania systemu ksztalcenia
zawodowego™**. Koncepcja ta odnosi sie do faktu, ze w edukacji zawo-
dowej coraz czesciej wykorzystuje si¢ technologie informatyczno-tele-
komunikacyjne oraz metody dydaktyczne z zakresu ksztalcenia usta-
wicznego, dostosowane do 0sob dorostych. Tym samym zwieksza sie
pula publicznych, pozarzadowych i komercyjnych podmiotéw Swiadcza-
cych ushugi z zakresu transferu technologii, edukacji, zmiany postaw,
rozwoju zasobow ludzkich oraz wymiany i upowszechniania informacji.
Badawcze wyrdzniaja pig¢ modeli rozszerzania edukacji zawodowej
wraz z wla$ciwymi im metodami i $srodkami. Sg to:
1) transfer technologii lub dost¢p do informacji — wydarzenia
z prezentacjami zastosowan edukacji, spotkania przyblizajace
informacje o technologii spotecznosciom ich potencjalnych
uzytkownikow, media drukowane, wydawnictwa, publikacje,
radio, telewizja, nagrania wideo, aplikacje komputerowe, centra
informacyjne, strony internetowe;

Y Nauka zawodu. Szkota czy pracodawca? — wersja rozszerzona, Wojewodzki Urzad
Pracy w Krakowie, Krakow 2009, s. 9.

42 B, Baraniak, Edukacja zawodowa, [w:] S.M. Kwiatkowski, A. Bogaj, B. Baraniak
(red.), Pedagogika pracy, Wydawnictwa Akademickie i Profesjonalne, Warszawa
2007, s. 133, 140-142.

1% |bidem, s. 140-142.

1% s, Kilpatrick, P. Millar, Extension and the VET sector: Time for closer alignment?,
,International Journal of Training Research” 2/2006, s. 3-4.
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2) programowanie modeli uczenia — szkolenia, warsztaty,
tworzenie grup, Spolecznosci, zwigkszanie zainteresowania
i umiejetno$ci w danym obszarze;

3) porady indywidualne lub wymiana informacji — konsulting,
ustugi diagnostyczne, doradztwo finansowe zwigzane z dang
technologia, stymulowanie nieformalnej wymiany do§wiadczen
w danej branzy;

4) porady indywidualne w zakresie stosowania technologii —
formalne lub ustrukturyzowane szkolenia, kursy uniwersyteckie,
kursy w  ramach programéw  zarzadzania  prawami
intelektualnymi i wlasno$cig, wydarzenia bazujgce na wiedzy
uczestnikdéw szkolen;

5) upodmiotowienie grup — warsztaty z przedsiebiorcami,
rolnikami, warsztaty z zakresu budowania spotecznosci.

Ushugi we wszystkich wskazanych modelach mogg stanowi¢ pod-
stawe do kontynuacji pracy w zawodzie przez zagrozonych zwolnie-
niami nauczycieli lub do przekwalifikowania sie.

W Polsce praca nauczycieli poza systemem edukacji publicznej koja-
rzona jest przede wszystkim z pracg w szkotach prywatnych Iub poza-
rzgdowych. Za G. Lechem i A. Prusem przyja¢ mozna, z€ organizacje
pozarzadowe mogg by¢ powotywane niekoniecznie jako alternatywa dla
prowadzenia szkot, ale tez jako podmioty wspomagajace funkcjonowa-
nie szkoty'®. Badacze uznaja, ze moga one stuzyé jako: (1) narzedzie
prawno-finansowe legitymizujace dziatalno$¢ (takze biznesowa) szkoty,
ktoéra catkowicie wykluczaja obowigzujace przepisy prawa o§wiatowego
dla sektora publicznego; (2) narzedzie organizacyjne stuzace integracji
srodowiska wokol danej szkoty, zorientowane na rozwdj tej placowki
o$wiatowej. Zwracaja przy tym uwage, ze podmioty te moga pozyskiwaé
finanse poprzez: indywidualne datki, sktadki, darowizny i spadki, dota-
cje, ulgi podatkowe, dochody z aktywow, nieruchomosci oraz praw ma-
jatkowych, dochody z daréw, zbidrek i imprez okolicznosciowych, do-
chody z depozytéw bankowych, dochody z tytutlu udziatu w zyskach.
Podmioty te moga korzysta¢ z pracy wolontariuszy, fundraisingu oraz
sponsoringu, a przez to stanowi¢ wsparcie w realizacji zadan szkoty, be-
dac jej partnerem w realizacji programow wspierajacych oswiate. Po-

¥ G. Lech, A. Prus, Po co szkole stowarzyszenie albo fundacja?, [w:] G. Mazurkiewicz
(red.), Przywddztwo i zmiana w edukacji. Ewaluacja jako mechanizm doskonalenia,
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2013,
s. 165-176.
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nadto fundacja lub stowarzyszenie moze petni¢ funkcje¢ reprezentanta
szkoty 1 §rodowiska lokalnego skupionego wokoét nich, wyznaczac¢ ramy
dialogu spotecznego (w ich strukturach dziata¢ moga wszyscy interesa-
riusze szkoty: rodzice, uczniowie, absolwenci, nauczyciele), a w sytuacji
likwidacji placowki moga przejac jej prowadzenie i koszty utrzymania.

P. Zbieranek przedstawia nieco odmienne podejscie do opisu sektora
edukacji pozaszkolnej w Polsce, przy czy podkresla, ze w kraju brakuje
do tej pory badan nad edukacjg poza systemem publicznym, mimo ze sa
szeroko dostgpne chociazby fundusze i programy Unii Europejskiej
wspierajace jej rozw6j*®. Zauwaza przy tym, ze edukacja w tym sekto-
rze stanowi raczej pewng koncepcje, zgodnie z ktorg edukowa¢ moze
kazdy niezaleznie od instytucjonalnej przynaleznosci, nie ma w nim
bowiem gotowego zestawu zasad i narzedzi, w opozycji do edukacji
szkolnej. Badacz przywoluje cykliczne badania Stowarzyszenia
Klon/Jawor, zgodnie z ktérymi w Polsce $rednio okoto 15% organizacji
pozarzadowych deklaruje dziatalno§¢ w obszarze edukacji, a az 32% —
w zblizonych do edukacji obszarach sportu, turystyki, rekreacji i hobby
oraz kultury i sztuki. Jest to okoto 39 tysiecy podmiotow. W bazie orga-
nizacji pozarzadowych w ramach portalu ngo.pl jest to za$ juz okoto
16,1 tysigca instytucji'®’. Co istotne, 31% organizacji pozarzadowych,
ktorych gtowng dziatalnos¢ stanowi edukacja, prowadzi aktywnos¢ wy-
chowawczg i formacyjng skierowang do dzieci i mtodziezy, 26% reali-
zuje ksztalcenie ustawiczne dorostych, a 43% podejmuje inne niz wy-
mienione aktywnosci edukacyjne, co w zasadzie uniemozliwia ich klasy-
fikacj¢. Ponadto zauwaza si¢ silny podzial tych podmiotéw ze wzgledu
na $rodki finansowe, ktorymi dysponujg, oraz na zasadnicze obszary
dziatan — wiele podmiotow edukacje traktuje jako jeden z obszarow dzia-
falnosci. Jesli chodzi o stosowane metody i techniki, to zauwaza sie, ze
edukacja pozaszkolna jest zorientowana gltéwnie na cele praktyczne,
latwe do zastosowania w Zyciu codziennym, np. edukacja do starosci,
edukacja konsumpcyjna, edukacja uzupetniajaca zagospodarowanie cza-
su wolnego™®.

Zdaniem P. Zbieranka mozna tez wskaza¢ na mechanizmy wzajem-
nego uzupetniania si¢ sektora edukacji szkolnej i pozaszkolnej™*. Sa to:

16 por. P. Zbieranek, Sektor edukacji pozaszkolnej w Polsce — préba opisu, [w:] P. Zbie-
ranek (red.), Jak wykorzysta¢ potencjal edukacji pozaszkolnej w Polsce, Instytut Badan
nad Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2011, s. 9.

7 Ibidem, s. 10-11.

48 |bidem, s. 12.

19 |bidem, s. 13-14.
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(1) transfer innowacyjnych metod i narzedzi nauczania do tradycyjnego
systemu edukacji, generowanie pozytywnej zmiany, podwyzszanie efek-
tywnosci edukacji szkolnej, przenikanie si¢ nawykow, postaw, sto-
sowanych metod uczenia si¢ do systemu edukacji formalnej; (2) uzupet-
nienie istniejacego systemu edukacyjnego poprzez wiaczenie do edukacji
tematow, ktore nie zostalty z réznych przyczyn wigczone do edukacji
formalnej, np. edukacja seksualna, artystyczna, obywatelska. Poza tym
zauwaza si¢, ze edukacja pozaszkolna moze stanowic tak rozszerzanie
zakresu tematycznego programu szkolnego, jak i zlecanie zajgé na ze-
wnatrz, powierzanie ich prowadzenia w wybranych obszarach tematycz-
nych podmiotom pozarzadowym. Istotne bariery rozwoju sektora eduka-
cji pozaszkolnej to: finansowanie dzialan ze srodkéw publicznych; trud-
nosci z uzyskiwaniem danych §wiadczacych o jego efektywnosci i sku-
tecznoS$ci; ograniczenia w mozliwosciach korzystania z organizacji poza-
rzadowych ze wzgledu na ich postrzeganie jako podmiotow kultury,
a nie edukacji; nieuwzglednianie w programach edukacji publicznej
dziatan z udziatem podmiotéw pozarzadowych — jedynie deklaratywne
wykorzystanie ich w przysztosci; braki w programach ksztalcenia nau-
czycieli; niewielkie zainteresowanie Polakoéw edukacja pozaformalna,
brak nawykow uczenia sie przez cate zycie'™.

Zdaniem R. Gerlacha urynkowienie pozaszkolnej edukacji zawodo-
wej pociaga za soba i szanse, i zagrozenia™'. Sa one przede wszystkim
zwigzane z dominacjg interesu praktycznego oraz ograniczaniem inte-
resu emancypacyjnego. Pierwszy odnosi si¢ do dzialan socjalizacyjnych,
adaptacyjnych i racjonalizacyjnych, czyli przysposabiajacych do pelnie-
nia okre$lonych rol spoteczno-zawodowych. Jedna z konsekwenc;ji reali-
zacji tego interesu jest podtrzymywanie uktadu rol spotecznych czy re-
produkcja struktury spotecznej. Ograniczaniu ulega za$ interes emancy-
pacyjny, ktory oznacza stwarzanie mozliwo$ci samorozwoju, wychowa-
nie do krytycznej refleksji i ksztattowanie umiej¢tnosci indywidualnego
przekraczania rdl oraz stwarza warunki do adaptacji zmian spotecznych,
do przerywania procesu reprodukcji spotecznie nicakceptowanych zja-
wisk, np. nierownosci czy destabilizacji spotecznej. Wedtug badacza do
zmiany tej prowadzil niedostatek uregulowan prawno-organizacyjnych
edukacji pozaszkolnej, co pozwalato po 1989 roku na swobodny rozwoj

0 |bidem, s. 15-17.

11 R. Gerlach, Pozaszkolna edukacja zawodowa wobec zmian cywilizacyjnych. Nowe
trendy i wyzwania, Wydawnictwo Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz
2012, s. 319.
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instrumentalnych ustug edukacyjnych i niewielka ich kontrolg oraz

152

urynkowienie edukacji=.
Ponadto badacz wskazuje na dalsze cechy stymulujace ksztalt, efek-
tywnos¢ 1 powszechnos$¢ korzystania z ofert placowek edukacji pozasz-

kolnej

153

. Wsréd czynnikow stymulujacych sa:

obserwowany od ponad 20 lat dynamiczny rozwoj rynku ushug
szkoleniowych;

duza dywersyfikacja form i1 zakresu swiadczonych ustug eduka-
cyjnych;

wzrost zainteresowania uczestnictwem w réznego rodzaju for-
mach doksztalcajaco-kompensujacych, jak rowniez rozwijaja-
cych (w tym najczeSciej podejmowanie decyzji o uczestnictwie
w edukacji na podstawie racjonalnej kalkulacji i szacowania sto-
py zwrotu zainwestowanych $rodkow w postaci swojego czasu
i pieniedzy, rzadziej dla wiasnej przyjemnosci);

mozliwos$¢ uzyskania finansowania lub dofinansowania dziatal-
nosci edukacyjnej ze $srodkéw europejskiego funduszu spotecz-
nego lub kranowego funduszu pracy;

wzrost zainteresowania przedsigbiorstw, zwlaszcza duzych, roz-
nymi formami edukacji swoich pracownikoéw (wynikajacy m.in.
Z wymagan natury prawne;j);

zmiany w systemie o$wiaty, zwlaszcza w systemie ksztalcenia
zawodowego, umozliwiajace rownorzedne dochodzenie do kwa-
lifikacji zawodowych w drodze kurséw kwalifikacyjnych itp. or-
ganizowanych rowniez przez placowki edukacji pozaszkolnej.

Wisrdd barier rozwoju zawodowej edukacji pozaszkolnej sa:

dominacja na rynku ushug edukacyjnych mikrofirm (97%) za-
trudniajacych do 9 o0sob;

roznorodnos¢ form i metod zatrudniania wyktadowcoéw oraz in-
nych specjalistow;

niewielki udziat placowek posiadajacych akredytacje w ogdlnej
liczbie podmiotéw $wiadczacych ushugi edukacyjne;

niewielki potencjat finansowy, jakim dysponuja pozaszkolne
placowki edukacyjne;

brak, jak do tej pory, wyraznego sprzezenia pomiedzy szkolnic-
twem zawodowym a edukacja pozaszkolna;

152 |bidem, s. 322.
152 |bidem, s. 339.
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e funkcjonujacy w $wiadomosci spolecznej prymat edukacji for-
malnej prowadzonej w ramach systemu o$wiatowego nad eduka-
cja pozaszkolng;

¢ niewielkie powigzanie ofert edukacyjnych instytucji pozaszkol-
nych z zapotrzebowaniem rynku pracy wynikajace m.in. z braku
przeptywu informacji w tym zakresie;

e brak jednakowych wyznacznikow jakosciowych okres§lajacych
efektywno$¢ ksztalcenia.

W czynnikach stymulujacych i hamujacych rozwoj edukacji pozasz-
kolnej w Polsce mozna zatem wyr6zni¢ zaréwno te, ktore odnoszg sie do
poziomu organizacji, jak i systemowe oraz zwigzane z przyjeta w kraju
polityka zarzadzania placowkami edukacji pozaszkolnej. Zasadne jest
dalsze wspieranie czynnikow stymulujgcych i znoszenie barier.

R. Gerlach proponuje takze koncepcje roli nauczyciela w pozaszkol-
nej edukacji zawodowej. Zaklada przy tym, ze mozliwe jest opisanie
potencjalnej roli, funkcji i pozgdanych kompetencji oséb odpowiedzial-
nych za uczenie sie innych ludzi*®. Role nauczyciela zawodu w edukacji
pozaszkolnej to:

e wyktadowca/informator — klasyczna i najbardziej tradycyjna
z 10l nauczyciela, polegajaca na przekazywaniu informacji
i wiedzy w formie wyktadu, prelekcji lub w innej postaci ust-
nego przekazu;

e ekspert — nauczyciel jest w tej roli opiniotworczy, przygotowany
teoretycznie i praktycznie do wypetniania swojej funkcji, jest
kompetentny, §wiadomie i odpowiedzialnie kieruje procesem
edukacyjnym, zdecydowanie dominuje nad uczniem, jest prze-
konany o swojej nieomylnos$ci i fachowosci, stara si¢ narzucic
swoje zdanie;

e konsultant — objasnia trudne problemy, zajmuje si¢ doradztwem,
nie zmienia swego stanowiska, potrafi wskazywac roézne wa-
rianty rozwiazan okreslonych problemow, okresla¢ konsekwen-
cje podejmowanych decyzji i dziatan;

e przewodnik — utatwia uczniom relacji z rzeczywistoscig, wpro-
wadza w nowy $wiat wiedzy i umiejetnosci, w nieznang rzeczy-
wisto$¢ 1 doswiadczenia;

e trener/coach — w tej roli kluczowa sprawg sg dobre relacje mig-
dzy nauczycielem a uczniem, zespotem uczniowskim, charakte-

1% |bidem, s. 346-347.
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ryzujace si¢ empatycznym rozumieniem, wsparciem, zyczliwg
i pelng szacunku konfrontacjg. W relacji tej nauczyciel-coach
skoncentrowany jest na uczniu, inspiruje i stymuluje jego roz-
wo0j, wzmacnia i udoskonala jego dziatania;

o facylitator — nauczyciel ulatwiajacy uczniom nauk¢ wynikajgca
z ich motywacji wewngtrznej, ktory umiejetnie kieruje uczniami,
by sami zdobywali potrzebng wiedz¢ i umiejgtnosci, w sytuacji
dydaktycznej peini role pomocnicza, wspierajaca, wskazujaca;

e mentor/spolegliwy opiekun — nauczyciel jako swoisty autorytet
zarébwno w dziedzinie zawodowej, jak i moralnej, potrafigcy
obudzi¢ aspiracje uczniow, doradca, na ktérego doswiadczeniu
mozna zawsze polegaé, ale przy tym szczery, zyczliwy i wyro-
zumiaty, wskazujacy kierunki dziatania, potrafigcy roztozy¢ od-
powiedzialno$¢ za podejmowane decyzje zarowno na siebie, jak
1 na ucznioéw;

e agent zmiany — nauczyciel otwarty na innowacje, odpowie-
dzialny za inspirowanie i stwarzanie warunkow sprzyjajacych
wdrazaniu zmiany, wspieraniu jej realizacji oraz ocenie jej efek-
tywnosci.

Powyzszy zbior rél obejmuje wiele zadan i oczekiwan wykraczaja-
cych poza tradycyjng rol¢ nauczyciela i nierzadko niemozliwych do pet-
nienia w szkolnictwie formalnym.

Zawody przysztosci dla nauczycieli

Podstawowych informacji o mozliwych przysztych zawodach dla na-
uczycieli w przypadku konieczno$ci zmiany $ciezki kariery dostarczaja
wyniki ogolnopolskiego badania czasu i warunkow pracy nauczycieli
przeprowadzone przez Instytut Badan Edukacyjnych, w ktérych diagno-
zowano dodatkowa prace $wiadczong przez nauczycieli poza szkola,
podstawowym miejscem zatrudnienia™. Na pytanie o to, czy nauczyciel
obecnie pracuje zarobkowo poza szkola, twierdzaco odpowiedziat co
szosty respondent: co trzeci mezczyzna i co szosta kobieta. Prace inne
niz praca w szkole wykonuja raczej nauczyciele mtodsi, o nizszym stop-
niu awansu, uczacy w szkolach ponadgimnazjalnych, pracujacy w $red-
nich i wiekszych miastach, uczacy jezykow obcych, wychowania fizycz-
nego, religii i przedmiotéw zaklasyfikowanych jako ,,pozostate”. Osoby
te czgsto nie maja jeszcze okreslonej drogi zawodowej, wykorzystuja
swoje kompetencje poza szkotg dzigki, czemu moga by¢ atrakcyjnymi

1% Czas pracy i warunki pracy w relacjach nauczycieli, op. cit., s. 36-38.
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pracownikami dla potencjalnych pracodawcow (np. nauczyciele jezykow
obcych moga uczy¢ w szkotach jezykowych, nauczyciele wychowania
fizycznego dysponuja umiejgtnosciami do pracy w charakterze trenera
pozaszkolnej druzyny czy trenera na sitowni). Na pytanie o to, czy ba-
dani nauczyciele kiedykolwiek wykonywali zawdd inny niz zawdd nau-
czyciela, twierdzaco odpowiedziato okoto 27% respondentéw. Podobnie
sg to gtdownie osoby mtode, nauczajace tych samych przedmiotéw, ale
dodatkowo tez nauczyciele uczacy obecnie historii i wiedzy o spoteczen-
stwie. Niemniej 44% osob nie okreslito doktadnie, jaki zawdd jeszcze
wykonywato, w pozostatych przypadkach byly to zawody specjalistow
(25%), technikoéw, pracownikoéw ustug i sprzedawcow (19%). Dodat-
kowo osoby wykonujace zawody niezwigzane ze szkolg poproszono
o samodzielne zaklasyfikowanie tych zawodow — niemal 37% o0sob
wskazato zawody zwigzane z pracg biurowg, 31% podato odpowiedz
,wolny zawod”, ,,specjalista”, 23% — sprzedaz, handel oraz 12% — ustu-
gi. Za$ az 45% respondentéw wskazalo co najmniej jeden zawdd z grupy
takich, ktore maja stereotypowo nizszy prestiz niz zawdd nauczyciela:
handel, ustugi, praca fizyczna, praca na roli. Powyzsze wyniki prowadza
raczej do wniosku, ze w przypadku zwolnien tylko mtodsi stazem nau-
czyciele bedg mogli stosunkowo tatwo zmieni¢ zawod — niekoniecznie
usytuowany wyzej w hierarchiach bogactwa i prestizu oraz nickoniecz-
nie w pelni wykorzystujacy ich kompetencje zawodowe.

Dalsze wskazowki co do zawodow przysztoSci dla nauczycieli mozna
poda¢ na podstawie analizy trendow miedzynarodowych przeprowadzo-
nej przez M. Kusinskiego™. Zdaniem badacza gléwnym czynnikiem
zmian bedzie upowszechnianie si¢ technologii cyfrowych, ktore spowo-
duje zapotrzebowanie na: trenerow, osoby $wiadczace ustugi szkole-
niowe; na psychologdéw i psychoterapeutow, ktorzy beda rozwiazywac
problemy oséb odczuwajacych silny stres w pracy; na osoby kreatywne,
tworcze, odporne na stres, potrafigce zrezygnowac z zycia rodzinnego na
rzecz pracy zawodowej; na ludzi potrafigcych negocjowaé — ochronia-
rzy, negocjatoréw, psychologoéw, negocjator6w w firmach; na specjali-
stow w wyszukiwaniu informacji — brokeréw, menedzeréw informacji;
specjalistow teleinformatykow; nauczycieli instrumentow elektronicz-
nych i plastykéw wspomaganych przez komputer; specjalistow ds. ustug
swiadczonych droga elektroniczng; doradcoéw podatkowych; menedze-

1% M. Kusinski, Reorientacja zawodowa nauczycieli w kierunku zawodéw przysziosci na
przykiadzie projektu ,, Nowa Edukacja”, Biatostocka Fundacja Ksztatcenia Kadr, Bia-
tystok, www.bfkk.pl [20.01.2014], s. 3-6.
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row kultury; menedzeréw shuzby zdrowia, dietetykow, rehabilitantow,
fizjoterapeutow; animatoré6w i organizatorow czasu wolnego osob star-
szych; pracownikow biur turystycznych; copywriterow — osob uktadaja-
cych teksty reklamowe; telepracownikow i specjalistow edukacji wspo-
maganej komputerowo.

W odniesieniu do sektora o§wiaty badacz wskazuje w szczegolnosci
trzy wylaniajace si¢ zawody™’. Sa to:

1)

2)

3)

broker edukacyjny — posredniczy w zawieraniu i wykonywaniu
uméw w zakresie ksztalcenia, doksztalcania, doskonalenia,
szkolenia i przekwalifikowania zawodowego w imieniu i na
rzecz klienta (osoby fizyczne 1 osoby prawne), §wiadczy ustugi
informacyjno-doradcze na temat rynku edukacyjnego i rynku
pracy, identyfikuje i gromadzi dane dotyczace popytu i podazy
ushug dydaktyczno-szkoleniowych. Jednoczesnie petni funkcje

pelnomocnika klienta wobec polskich i zagranicznych
podmiotéw edukacyjnych;
ekspert ds. technologii dydaktycznych — zajmuje si¢

modernizacjg S$rodowiska dydaktycznego, projektowaniem,
organizacjg, dobieraniem, wdrazaniem i oceng stosowanych
w procesie edukacyjnym dzieci, mtodziezy i osdb dorostych
nowoczesnych $rodkow i pomocy dydaktycznych; udziela
pomocy metodycznej, konsultacji, doradztwa nauczycielom
i organizatorom o$wiaty szkolnej i pozaszkolnej w zakresie:
optymalnego stosowania technologii informacyjnych
i komunikacyjnych w dydaktyce, konstruowania i modernizacji
programdéw nauczania, jak réwniez tworzenia multimedialnych
pakietow dydaktycznych;

teletutor/teleedukator — specjalista zajmujacy si¢ ksztalceniem na
odlegtos¢ (w  formach szkolnych i pozaszkolnych).
Przygotowany do prowadzenia zaje¢ zaré6wno metoda
synchroniczng (bezposredni kontakt z uczacym si¢ za pomoca
interaktywnych laczy informatycznych), jak i asynchroniczng
(wymiana materialow edukacyjnych bez kontaktu w czasie
rzeczywistym). Podstawowym zadaniem jest Kkierowanie
procesem samoksztatcenia uczniow i studentow
z wykorzystaniem technologii informacyjnych, w szczegolnosci
poprzez telewizjg¢ i interaktywne media.

357 1hidem, s. 7-8.
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Liste t¢ mozna poszerzy¢ poprzez propozycje wyrdznione przez
A. Iwanicka™®. Sa to:

1)

2)

3)

4)

dydaktyk medialny — zajmuje sie przeksztalceniem materiatow
szkoleniowych ~w  form¢ elektroniczng, przygotowuje
oprogramowanie i przenosi wiedz¢ podrecznikowa na no$niki
multimedialne. Zajmuje si¢ organizacja calego e-kursu:
wspotpracuje z ekspertem dziedzinowym, proponuje charakter
materiatow  wizualnych, sposoby oceniania  kursantow,
projektuje caly scenariusz kursu. Zawdd ten wymaga bieglej
znajomosci obstugi komputera, wiedzy z zakresu psychologii,
pedagogiki (w tym andragogiki), znajomo$ci programoéw
graficznych, z zakresu nauki zajmujacej si¢ wzajemnym
oddziatywaniem zachodzacym poprzez interfejs pomigdzy
cztowiekiem a komputerem (ang. Human Computer
Interaction);

e-mentor — wspomaga proces ksztalcenia zdalnego, jest osobag
wyznaczong do nawigzywania i podtrzymywania kontaktu
z kursantem, nadzoruje jego postepy w nauce, motywuje do
dalszej pracy, pomaga rozwigzywa¢ problemy. Stanowi
»czynnik ludzki” w ksztalceniu zdalnym, zwigksza efektywnos¢
procesu ksztalcenia;

mentor multimedialny — trener wykorzystujacy w swojej pracy
narzedzie multimedialne. Dzigki wiedzy na temat tworzenia
stron internetowych, wykorzystywania programéw graficznych
i platform e-learningowych jest w stanie stworzy¢ i wdrozyé
odpowiednie narzgdzia multimedialne wykorzystywane obecnie
w edukacji;

tester/ewaluator tresci e-learningowych — osoba odpowiedzialna
za prawidtowy przebieg i wysoka jakos¢ kurséw elektronicznych
tworzonych przez dydaktykow medialnych. Przez caly czas
trwania kursu aktywnie wspolpracuje z jego tworcami, a takze
analizuje kurs od momentu jego projektowania do zakonczenia
i podsumowania. Musi orientowa¢ si¢ w technologii tworzenia
kursow elektronicznych, mie¢ wiadomosci z zakresu metodyki
nauczania. Testowanie kursow obejmuje aspekty: merytoryczne,
jezykowe, estetyczne, spdjnos¢ kursu, poprawnos$¢ formalng
oraz zgodno$¢ ze standardami. Ewaluacja realizowana jest na

18 por. A. Iwanicka, Nowe zawody (w sieci) przysztoscig dla pedagogow, ,,Neodidagma-
ta” 31-32/2011, s. 152-155.
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5)

6)

7)

8)

9

podstawie badan (wywiadoéw, ankiet) przeprowadzanych
w trakcie probnego szkolenia i ma na celu poprawienie
skutecznosci  szkolenia za pomoca ocenianego kursu
elektronicznego;

kierownik ds. zawarto$ci serwis6w internetowych (ang. content
manager) — zarzadza wszystkimi elementami, ktore wptywaja na
og6lny odbior danej witryny. Odpowiada za zawarto$¢ strony
internetowej, wspotprace ze wszystkimi osobami, ktore
uczestnicza w procesie tworzenia strony — od informatykow po
dziat marketingowy;

traffic manager — dba o monitoring odwiedzin internautow,
przemieszczania si¢ uzytkownikéw, analize ,,ruchu” na stronie.
Przygotowuje raporty oraz statystyki analizujace frekwencje
i aktywno$¢ internautow;

specjalista ds. gier komputerowych (gamifikacji) — gracze sa
coraz bardziej wymagajacy, oczekuja: atrakcyjnej grafiki,
ciekawej fabuty, nowych, zaskakujacych propozycji. Specjalista
ds. gier komputerowych powinien bardzo dobrze zna¢ rynek
i preferencje konsumentow. Wymagana jest tu zaréwno wiedza
techniczna, jak 1 umiejetnosci logicznego, analitycznego
myslenia, kreatywno$¢, szybko$¢ w podejmowaniu decyzji
i przetwarzaniu danych;

screendesigner — projektuje uklad ekranu w programach
komputerowych, edukacyjnych, grach komputerowych itp.
Powinien mie¢ wyczucie graficzne i doskonale si¢ zna¢ na
obstudze komputera, posiada¢ wiedze psychologiczng z zakresu
obstugi technologii komputerowych;

specjalista ds. kanatu e-mail — definiuje strategie firmy
dotyczaca postepowania z poczta przychodzaca i wychodzaca.
Za pomoca poczty elektronicznej tworzy swoj wizerunek,
planuje kampanie reklamowe firmy, prowadzi badania nad
mozliwosciami zaoferowania odbiorcom nowych form e-maili;

10) organizator pracy wirtualnej — koordynuje prace grupy

ekspertow dla osiggnigcia wyznaczonego celu. Czuwa nad:
komunikacja, przeptywem informacji, rejestracja zmian
wprowadzanych w zatozeniach projektu, nadzorowaniem
realizacji harmonograméw i weryfikacjg osiagnigtych przez
rozproszong grupe celéow. Kiedy zadanie zostanie zakonczone,
organizator pracy wirtualnej rozpoczyna prace z nowa grupa.
Jest to praca dla osob ze zdolno$ciami przywoddczymi,
interpersonalnymi;
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11) etyczny haker — specjalista, ktory wlamuje si¢ do sieci
komputerowej korporacji, ktora go zatrudnia, w celu wyszukania
jej stabych punktow 1 zaproponowania bezpieczniejszego
rozwigzania. Etyczny haker musi bardzo dobrze zna¢: systemy
operacyjne, aplikacje, prototypy sieciowe, oprogramowania
zabezpieczajace. Musi mie¢ bardzo dobra reputacje.

K. Brzezinska, M. Janiszewska-Desperak, M. Michalski i M. Tom-
czak™ wskazuja na cztery kierunki ksztatcenia ustawicznego, ktore mo-
g3 by¢ istotne takze dla zmian w zatrudnieniu nauczycieli zawodu.
Pierwszym kierunkiem jest ksztalcenie na odleglos¢ — forma edukacji
z wykorzystaniem technik komunikacyjnych z pominigciem bezposred-
niego kontaktu oséb przekazujacych wiedze i pobierajacych ja uczniow.
Zgodnie z regulacjami Ministerstwa Edukacji Narodowej z 2012 roku
podmiot organizujacy te forme szkolen zobowigzany jest do: zapewnie-
nia uczestnikom dostepu do oprogramowania umozliwiajacego synchro-
niczng i1 asynchroniczng organizacj¢ nauki; zapewnienia materiatow dy-
daktycznych dostosowanych do pozbawionych bezposredniego kontaktu
uczacego i uczonych; kontrolowania postepéw w nauce u uczestnikow
zajeC; kontroli pracy osob uczacych. Ksztalcenie na odleglos¢ cechuje
sie elastyczno$cig czasowa, mozliwo$cig odtwarzania materiatu kilka-
krotnie, zmniejszeniem kosztow pozyskania wiedzy od $wiatowych eks-
pertow w danych dziedzinach. Jednocze$nie moze powodowaé pewne
trudnosci — nagranie ciekawych materiatéw dydaktycznych moze wyma-
ga¢ wigcej wysitku i angazowac wigcej 0sob niz wygtoszenie wykladu w
tradycyjnej formie, zwykle brak szybkiej informacji zwrotnej co do zro-
zumiatosci materiatu, samodzielnego przyswajania wiedzy przez stucha-
czy czy monitorowania wynikow uzyskanych przez osoby, ktore zdecy-
dowaty si¢ na takg forme nauki.

Drugi kierunek to coaching — inspirowanie przez trenera swoich roz-
méwcow do samodzielnego znajdowania rozwigzan i konstruktywnej
refleksji na temat nurtujacych ich kwestii, wspieranie rozwoju i pomoc
w uczeniu si¢, wydobywanie potencjalu osoby poddajacej si¢ coachin-
gowi'®. Ze wzgledu na zastosowania wyroznia si¢ nastepujace typy coa-
chingu:

189 K. Brzezifiska, M. Janiszewska-Desperak, M. Michalski, M. Tomczak, Uwarunkowa-
nia integracji funkcjonujgcych modeli ksztalcenia ustawicznego
w warunkach polskich. I czes¢ raportu z badan fokusowych, Instytut Nauk Spoteczno-
Ekonomicznych, £.6dz 2013, s. 15-16.

" Ibidem, s. 17-18.
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wykonawczy — skierowany do kadry menedzerskiej, rozwijajacy
kompetencje zwigzane z zarzadzeniem zespotem;

e organizacyjny/biznesowy — majgcy na celu wsparcie rozwoju
czlonkéw danej organizacji;

e zawodowy/Kkariery — kierowany do pracownikow rozwijajacych
profesjonalne kompetencje zawodowe lub np. konkretnie ukie-
runkowujacych swoje kompetencje zawodowe (specjalizacja);

e adaptacyjny — majacy na celu wsparcie wdrozenia nowych
cztonkéw do danej organizacji;

e zyciowy — ukierunkowany na rozwdj potencjalu osobistego
w aspekcie pozazawodowym;

e sportowy — zorientowany na przygotowanie sportowcow do osig-
gania jak najlepszych wynikéw w danej dyscyplinie;

e edukacyjny — majacy na celu wspieranie procesu dydaktycznego
na kazdym poziomie ksztalcenia;

e zdrowia — wspierajacy dzialania terapeutyczne i/lub rehabilita-
cyjne podczas rekonwalescencji, takze majacy na celu ,,uczenie
zycia” z przewlekla chorobg;

e miedzykulturowy — przydatny podczas dostosowywania si¢ do
innych kulturowo srodowisk pracy, skierowany np. do menedze-
row, dyplomatow;

e samocoaching — samodoskonalenie, wspieranie swojego rozwoju
w celu np. przezwyciezania zyciowych/stuzbowych trudnosci.

Na potrzeby ksztatcenia ustawicznego stosowany moze by¢ gltéwnie
samocoaching (samodoskonalenie, postawa nakierowana na uczenie sie
przez cate zycie) i coaching edukacyjny (w szkotach, na uczelniach czy
w innych placowkach edukacyjnych).

Trzecim Kierunkiem jest mentoring — wparcie uczacych si¢ przez
osoby, ktére dzieki swojemu do$§wiadczeniu i wiedzy mogag Wspieraé
rozwoj osobisty swoich podopiecznych, sa dla nich wzorem godnym
nagladowania'™. Mentoring jest szersza koncepcja niz coaching, gdyz
zaklada relacje osoby doswiadczonej, o wysokich kompetencjach i kwa-
lifikacjach, z osobg dopiero zaczynaja swoja dziatalno$¢ w danej dzie-
dzinie, niedo$wiadczong. Obejmuje tez autorytet i zaufanie, ktore sa
porownywalne do relacji mistrza i ucznia — nierzadko mentor jest osoba
starszg od swojego podopiecznego. Celem mentoringu w organizacjach
jest np. sprawne oraz szybkie wdrozenie nowej osoby do samodzielne;j

161 |bidem, s. 19-21.
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i efektywnej pracy. Mentor powinien si¢ charakteryzowaé¢ takimi ce-
chami, jak: duze do$wiadczenie; szeroka wiedza; wysoka pozycja
w hierarchii organizacji; predyspozycje do efektywnego przekazywania
wiedzy, zdolno$ci dydaktyczne; zaufanie innych pracownikow, respekt.
Mentoring jest rozpowszechniony gtownie w duzych organizacjach ko-
mercyjnych, niemniej programy tego typu sg tez realizowane w organi-
zacjach pozarzadowych i na uczelniach. Wérod korzysci z mentoringu
wskazuje si¢: miedzypokoleniowy transfer wiedzy; poszerzenie sieci
kontaktow; planowanie sukcesji stanowisk (ptynny przeptyw osoéb po-
miedzy stanowiskami, szczegélnie wazny w sytuacji zmiany); zachowa-
nie/ciaglto§¢ wiedzy w danej organizacji; ograniczenie kosztéw ze-
wnetrznych szkolen, jesli mentorem jest osoba z organizacji.

Czwarty kierunek to consulting — $wiadczenie porad eksperckich,
dzialalno$¢ prowadzona przez specjalistow z danych dziedzin, ktorzy
odplatnie zajmuja si¢ doradztwem dotyczacym rdéznych sfer zycia go-
spodarczego™. Sa to np. konsulting personalny, inzynierski, menedzer-
ski. Konsultant postuguje si¢ specjalistyczna wiedzg z zakresu: know
what — wiedzy o zjawiskach; know why — wiedzy systemowej; oraz know
how — wiedzy zwigzanej z umiejetno$ciami. W Polsce firmy konsultin-
gowe prowadzg przede wszystkim doradztwo podatkowe, finansowe,
strategiczne, operacyjne, personalne oraz audyt. Mozliwe sg jeszcze
m.in. doradztwo informatyczne, w zakresie budowania strategii firmy,
marketingowe, operacyjne oraz zwigzane z zasobami ludzkimi. Odmiang
jest tez konsulting akademicki, ktory polega na §wiadczeniu ustug przez
naukowcoéw dla organizacji zewnetrznych na zasadach komercyjnych.
Osoby te udzielajg informacji z zakresu rozwigzywania problemow,
wskazywania nowych rozwigzan czy pomystow oraz ich testowania.
Celami sa tu: generowanie dochodéw (wykorzystywanie szans); cheé
komercjalizacji wynikéw badan, a dzieki temu rozwo6j nowych technolo-
gii (commercialization-driven); mozliwo$¢ prowadzenia badan (rese-
arch-driven) — doradztwo bezposrednio zwigzane z badaniami realizo-
wanymi przez pracownika uczelni.

W przypadku nauczycieli zagrozonych bezrobociem w odniesieniu
do wyrdznionych kierunkéow nalezy zauwazy¢, ze doswiadczenie tych
nauczycieli mogltoby by¢ przydatne nie tylko w procesach edukacyjnych
w firmach i organizacjach pozarzagdowych, w rozwoju edukacji zdalnej
i e-learningu, ale takze w unowocze$nianiu tych procesow poprzez trans-
fer wiedzy, technologii i komercjalizacj¢ badan naukowych.

162 |bidem, s. 22-24.
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Nalezy zauwazy¢, ze w Polsce prowadzono juz pierwsze projekty
przygotowujace nauczycieli zawodu do pracy w edukacji zdalnej. Przy-
ktadowo w projekcie ,,E-edukator” realizowanym przez firm¢ Bit Polska
Sp. z 0.0. dazono do podniesienia kwalifikacji zawodowych nauczycieli
w zakresie podstawowej obstugi komputera oraz korzystania z Internetu
i aplikacji biurowych, przygotowania ich do pracy w nowoczesnych
zawodach/funkcjach zwigzanych z e-learningiem, a przez to zwigkszenia
ich konkurencyjno$ci na rynku pracy poprzez zdobycie kompetencji
odpowiadajacych potrzebom pracodawcow™™. Wsrod nauczanych zagad-
nien znajdowaly si¢: kompetencje i umiejetnosci w zakresie wykorzysta-
nia grafiki komputerowej w codziennej pracy w firmie, szkole itp. oraz
w zakresie umozliwiajagcym samodzielne tworzenie multimedialnych
kontaktow e-learningowych; kompetencje i wiedza w zakresie kontroli
i pomiaru efektywnos$ci ksztalcenia — niezbednej umiejg¢tnosci w dziatach
zarzadzania zasobami ludzkimi w przedsi¢biorstwach; wiedza i umiejet-
nosci do samodzielnego tworzenia konwentow i testow e-learningowych,
co mozna wykorzystaé w pracy np. w bankach, firmach handlu bezpo-
sredniego, firmach sprzedazy ubezpieczen; wiedza i umiejgtnosci w za-
kresie samoksztatcenia si¢, poruszania si¢ na rynku pracy.

Inny projekt — ,,e-Belfer — przygotowanie nauczycieli do stosowania
e-learningu w nauczaniu i samoksztalceniu” — zrealizowato Swigtokrzy-
skie Centrum Doskonalenia Nauczycieli wraz z OSI CompuTrain SA™.
W jego trakcie podczas bezplatnych szkolen prezentowano nauczycie-
lom mozliwo$ci wykorzystywania w swojej pracy technologii informa-
cyjnej i komunikacyjnej oraz wskazywano mozliwosci i sposoby prowa-
dzenia zaje¢ dydaktycznych z zastosowaniem platformy e-learningowej.
W szkoleniach uczestniczyto 150 nauczycieli i pracownikéw dydaktycz-
nych, w tym nauczyciele ksztalcenia zawodowego i ustawicznego, z wo-
jewodztwa $swietokrzyskiego. Dazono do wypehienia luk w kompeten-
cjach z zakresu: wykorzystywania edytora tekstu, aplikacji graficznych,
wyszukiwania, zbierania, oceniania informacji poprzez korzystanie
z Internetu oraz oprogramowania edukacyjnego, stosowania technologii
w roznorodnych formach komunikacji i sprawnego postugiwania sie¢

163 Best Practice: E-edukator. Transnational Partnership for E-Collaboration on Next
Practice in the European ICT/Computing Teaching Community, Stowarzyszenie
Rozwoju Edukacji Ustawicznej ,» Transfer”, Warszawa 30.01.2014,
www.stowarzyszenie-transfer.pl

164 e-Belfer — przygotowanie nauczycieli do stosowania e-learningu w nauczaniu i samo-
ksztalceniu, Swictokrzyskie Centrum Doskonalenia Nauczycieli, OSI CompuTrain
S.A., http://e-belfer.edu.pl [30.01.2014].
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sprzgtem i oprogramowaniem. Szkolenie prowadzono w trybie miesza-
nym (blended-learning), taczacym w sobie metody szkolenia tradycyj-
nego i e-learningu. Zajecia obejmowaty m.in. tematyke: podstaw pracy
na platformie e-learningowej, wykorzystania Internetu w dydaktyce,
ochrony praw autorskich w Internecie, organizacji procesu zdalnego
nauczania, tworzenia materiatbw multimedialnych, bezpieczenstwa
w Internecie, budowania przykladowego kursu e-learningowego,
umieszczenia kursu na platformie e-learningowej oraz realizacji i ewalu-
acji utworzonego kursu.

W projekcie ,,e-Nauczyciel ksztalcenia zawodowego i ustawicznego”
Rybnickiego Centrum Edukacji Zawodowej wigkszy nacisk potozono
natomiast takze na: prowadzenie mentoringu i konsultacji online w pro-
cesie nauczania na odleglos¢; ksztalcenie umiejetnosci pozyskiwania,
selekcjonowania i wartoSciowania informacji, korzystania z elektronicz-
nych baz danych oraz budowania swojej wiedzy w oparciu o0 zasoby
Internetu; przekazania przysztym e-nauczycielom i mentorom wiedzy,
doswiadczen i sugestii w zakresie §wiadczenia ustug mentorskich; wie-
dzy o aplikacjach internetowych do tworzenia komponentéw szkolen
e-learningowych; obstugi aplikacji np. WebQuest, eXe'®. Dalej idacy
program, w postaci studiéw podyplomowych ,,E-nauczyciel. Metodyka
nowoczesnego nauczania”, przygotowata Wyzsza Szkota Humanitas
w Sosnowcu®. W kursie tym poruszono dodatkowo takie elementy jak:
budowanie autorytetu i pozytywna autoprezentacja nauczyciela; efek-
tywna organizacja pracy nauczyciela — zarzadzanie sobg w czasie; aser-
tywno$¢ w procesie nauczania; trudne sytuacje w procesie nauczania;
stres i wypalenie zawodowe nauczyciela; obshuga generatora rapid lear-
ning, narzedzi Web 2.0, narzedzi do obrobki grafiki i dzwigkow; zasto-
sowania tablicy multimedialnej podczas lekcji.

Natomiast w projekcie ,,Kompetentny e-Nauczyciel” Stowarzyszenie
Komputer i Sprawy KISS wprowadzito dodatkowy element w postaci
certyfikacji e-Nauczyciela wydawanej przez Polskie Towarzystwo In-
formatyczne oraz ECDL Polska. Certyfikat e-Nauczyciel ma na celu
podniesienie poziomu przygotowania nauczycieli do stosowania tech-

185 e-Nauczyciel ksztalcenia zawodowego i ustawicznego, Rybnickie Centrum Edukacji
Zawodowej, www.edukacja.rybnik.eu [30.01.2014].

168 Studia podyplomowe: E-nauczyciel. Metodyka nowoczesnego nauczania, Wyzsza
Szkota Humanitas w Sosnowcu, www.humanitas.edu.pl [30.01.2014].

167 Kompetentny e-Nauczyciel, Stowarzyszenie Komputer i Sprawy KISS, http:/e-
nauczyciel kiss.pl  [30.01.2014]; EPP e-Nauczyciel, Polskie Biuro ECDL,
https://ecdl.pl/e-nauczyciel [30.01.2014].
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nologii informacyjno-komunikacyjnej w pracy edukacyjnej i wycho-
wawcze] w szkole jako instytucji spoteczenstwa informacyjnego. Bazuje
na ,,Standardach przygotowania nauczycieli w zakresie technologii in-
formacyjnej 1 komunikacyjnej” i pozwala na weryfikacje umiejgtnosci
nauczyciela w klasie z uczniami, a wigc w jego gtownym miejscu pracy.
Certyfikat musi by¢ odnawiany co trzy lata. Dla potwierdzenia spelnie-
nia wymagan na certyfikat EPP e-Nauczyciel nauczyciel: (1) przedstawia
co najmniej trzy scenariusze lekcji (kazda po 45 min) wspomaganych
technologia informacyjng i komunikacyjng z uzasadnieniem, w jaki spo-
sob zastosowanie tej technologii przyczynia si¢ do podniesienia poziomu
realizacji zajgé oraz zwigkszenia osiggnie¢ uczniow; (2) przeprowadza
lekcje w oparciu o te scenariusze i je dokumentuje; (3) w okresie starania
si¢ o certyfikat bierze udzial w co najmniej jednej formie doskonalenia
metod postugiwania si¢ technologiag w pracy dydaktycznej. (4) rozwig-
zuje z pozytywnym wynikiem test na certyfikat EPP e-Nauczyciel lub
przedstawia certyfikat EPP e-Nauczyciel zdobyty w ciggu ostatnich
trzech lat od czasu przystgpienia do programu certyfikacji e-Nauczyciel.
Podczas egzaminu nauczyciel w obecnosci egzaminatora rozwigzuje
w czasie 60 minut test, ktory obejmuje trzy obszary wymagan: (1) praw-
ne, etyczne, spoteczne i ekonomiczne aspekty rozwoju i zastosowan
technologii informacyjnej i komunikacyjnej; (2) nauka i praca w $rodo-
wisku technologii, w tym znajomo$¢ aplikacji stosowanych w naucza-
nym przedmiocie; (3) korzystanie z zasobéw i podstawy pracy na plat-
formie edukacyjnej.

Certyfikacja zawodowa poza systemem edukacji publicznej

Stosunkowo stabo rozpoznanym w Polsce zjawiskiem jest rozwoj al-
ternatywnych wzgledem publicznego systemu edukacji formalnej sys-
temow poswiadczania kwalifikacji uczniow i pracownikéw w zawodzie.

Z analiz jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych przeprowadzonych
przez firm¢ Grupa Gomutka wynika, ze mozna wyrdzni¢ przynajmniej
trzy narzedzia stosowane wspolcze$nie w branzy ustug edukacyjno-
szkoleniowych do zapewnienia i oceny jakosci ustug'®. Sa to: akredyta-
cja, certyfikacja i rekomendacja (np. w ramach dziatan, projektéw czy
inicjatyw wspolnych roznych podmiotow). Najogolniej rozwigzania te
bazuja na:

188 Analiza danych zastanych dotyczqeych jakosci ustug edukacyjno-szkoleniowych.
Raport z badan. Etap 1, Grupa Gomuitka, Katowice 2009.
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e systemach wewnetrznego zapewnienia jakoSci — opartych na
dziataniach wewnatrz danej placowki, tj. na monitoringu jakosci
procesu ksztalcenia, ocenie studentow oraz samoocenie uczniow.
Wewngtrzne procesy zapewnienia jakosci sg realizowane ze
wzgledu na potrzeby interesariuszy oraz wewnetrzne cele szkoly,
a istnienie wewnetrznego systemu zapewnienia jako$ci ksztatce-
nia umozliwia dokonywanie ocen przez agencje rzadowe i poza-
rzadowe;

e na zewngetrznych systemach zapewnienia jako$ci — ktére stano-
wig czynnik do wdrazania i rozwijania wewnetrznego systemu
zapewnienia jakosci poprzez wprowadzenie wspdlnego wzorca
wymagan jakosciowych dla jednostek edukacyjnych danego ty-
pu. Przyjecie okreslonych standardow jakosci przez agencje
akredytujace prowadzi do ujednolicania wewngtrznych syste-
méw zapewnienia jakosci, a tym samym umozliwia ich porow-
nanie.

Podstawowym narzedziem budowy jako$ci ushug edukacyjno-szko-
leniowych sa systemy akredytacji'®. Akredytacja stanowi zinstytucjona-
lizowang i systematycznie prowadzona zgodnie z przyjetymi wymaga-
niami dziatalno$¢, ktéra upewnia Spotecznos¢ edukacyjng, opinie pu-
bliczng oraz rozmaite agencje i organizacje, ze dana instytucja, proces
ksztalcenia bgdz program ma jasno okreslone i prawidlowe z o§wiato-
wego punktu widzenia cele, dotrzymuje warunkéw, pod jakimi mozna
zasadnie oczekiwa¢ osiagniecia tych celow, faktycznie je realizuje
i mozna oczekiwaé, ze bedzie je nadal realizowaé. Akredytacji udziela
wiarygodna instytucja, ktora zbiera odpowiednie informacje o szkole lub
innej instytucji szkoleniowej oraz o realizowanych przez nia progra-
mach. Najcze$ciej agendami akredytacji sa jednostki administracji pan-
stwowej, jak ministerstwa czy kuratoria, ktore oprocz nadania pozwole-
nia na prowadzenie dziatalno$ci nadzoruja jej przebieg. W odniesieniu
do komercyjnych ustug edukacyjno-szkoleniowych akredytowanymi
podmiotami sa np. samorzady instytucji zainteresowanych podnosze-
niem jako$ci szkolenia. W podziale ze wzgledu na obligatoryjnos¢ akre-
dytacji wyr6znia sie: (1) akredytacje koncesjonujaca — odgérng, przymu-
sowa, powszechng, Scisle zwiazang z regulacyjng rola panstwa
w sektorze, prowadzacg do uzyskania lub utrzymania uprawnien; (2)
akredytacje¢ srodowiskowa — oddolna, wolna, dobrowolna, o charakterze
samorzadowym. W przypadku ksztaltowania systemow pozaszkolnego

169 |bidem, s. 27.
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ksztatcenia zawodowego istotne moze by¢ wykorzystanie doswiadczen
takich §rodowiskowych instytucji akredytacyjnych dziatajacych w Pol-
sce, jak: Stowarzyszenie Edukacji Menedzerskiej ,,Forum”, Komisja
Akredytacyjna Konferencji Rektorow Akademickich Szkot Polskich,
Uniwersytecka Komisja Akredytacyjna oraz Fundacja Promocji i Akre-
dytacji Kierunkéw Ekonomicznych.

Drugim kluczowym rozwigzaniem sa systemy certyfikacji ustug
i podmiotéw edukacyjno-szkoleniowych'”. Certyfikacja stanowi rodzaj
audytu zewnetrznego trzeciej strony, wykonywanego przez niezalezna,
upowazniong jednostke certyfikujaca w celu przyznania certyfikatu.
W przypadku jednostek edukacyjno-szkoleniowych stanowi ona poste-
powanie, w ktorym strona trzecia daje pisemne zapewnienie o tym, ze
podmiot, ustuga edukacyjno-szkoleniowa lub osoba spelnia okre$lone
wymagania. Certyfikat stanowi $wiadectwo potwierdzajace zgodnosé
badanego obiektu z okreslonymi wymaganiami oraz prawo do wykony-
wania okre§lonych w nim czynnoS$ci. Certyfikaty sa przewaznie wyda-
wane przez akredytowane lub cieszace si¢ powszechnym zaufaniem
instytucje branzowe, uniwersytety i organizacje szkoleniowe oraz agen-
cje rzadowe. Coraz czesciej sg jednak wydawane przez jednostki niea-
kredytowane. W branzy edukacyjno-szkoleniowej wyrdznia si¢:

e certyfikaty dotyczace podmiotow edukacyjno-szkoleniowych —
procedura ich przyznawania obejmuje kompleksowg ocene spet-
nienia wymagan w obszarze obj¢tym certyfikatem, np. dotycza-
cych kompetencji osob prowadzacych szkolenia (wyksztalcenie,
umiejetnosci, doswiadczenie) i spetniania wymagan z zakresu in-
frastruktury jednostki (infrastruktura materialna i niematerialna —
programy komputerowe i inne). Przyktadami takich systemow
w Polsce s3: certyfikat ,,Wiarygodna Szkota” nadawany przez
Akademickie Centrum Informacyjne; Certyfikaty Centralnego
Instytutu Ochrony Pracy; program ,,Firma przyjazna klientowi”
Fundacji Obserwatorium Zarzadzania; ,,Certyfikat Gwarancja
Najwyzszej Jakosci” Europejskiego Centrum Jako$ci i Promocji
Sp.zo0.0;

o certyfikaty dotyczace programow ksztalcenia — polegaja na okre-
$leniu, czy program spetnia wymagania stawiane przez jednostke
certyfikujaca (tres¢ programu, struktura, efekty, materiaty dy-
daktyczne, metody nauczania, kadra nauczajaca). Przykltadami sa
np. ,,Polski Certyfikat Szkoty Promujacej Zdrowie” nadawany

170 |bidem, s. 52-53.
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w Polsce przez Centrum Doskonatosci w Uniwersytecie War-
szawskim; Program ,,Certyfikat Jakosci Szkota przedsigbiorczo-
$ci” nadawany przez Fundacje Mlodziezowej Przedsigbiorczo-
sci;

e certyfikacj¢ 0osob — polegajaca na okresleniu, czy dana osoba po-
siada wymagang wiedze, umiejetnosci i doswiadczenie pozwa-
lajace na wlasciwe wykonywanie ushugi edukacyjno-szkolenio-
wej. Certyfikacja os6b moze mie¢ charakter obowigzkowy (ob-
owiazek certyfikacji wynika z przepisow prawa) lub dobrowolny
(przestankg  certyfikacji  jest podniesienie  kompetencji
i zwigkszenie konkurencyjno$ci na rynku edukacyjno-szkole-
niowym oraz rynku pracy). Przyktady w Polsce stanowig tu:
,Rekomendacja dla trenerow i superwizorow grupowych trenin-
gow edukacyjnych PTP” wydawana przez Polskie Towarzystwo
Psychologiczne; ,,Trener Certyfikowany w Zakresie Pracy Me-
todg TROP”, ,,Senior TROP” i ,,Master Trener TROP” nada-
wane przez Grupe TROP.

Nauczyciele zawodu mogg zatem rozwijaé istniejace juz oraz two-
rzy¢ nowe systemy certyfikacji dostosowane do standardow obowigzuja-
cych w poszczegdlnych branzach oraz dba¢ o utrzymanie jakoSci po-
przez systematyczng weryfikacje przyznanej akredytacji lub certyfika-
tow.

Mozna zaryzykowac¢ twierdzenie, ze nauczyciele zawodu maja naj-
wieksze mozliwosci tworzenia certyfikatow w odniesieniu do o0sob.
D. Jegorow wskazuje, ze w $wietle obowiazujacych po wprowadzonej
w 2012 roku reformie szkolnictwa zawodowego w Polsce przepiséw za-
sadnicze znaczenie dla ksztalcenia pozaszkolnego maja przede wszyst-
kim: (1) kwalifikacyjne kursy zawodowe — prowadzone wedlug pro-
gramu nauczania uwzgledniajagcego podstawe programowa ksztalcenia
w zawodach w zakresie jednej kwalifikacji; (2) kursy umiejetnosci za-
wodowych — prowadzone réwniez w oparciu o podstawe programows,
ale tylko w okreslonej jej czesci; (3) kursy kompetencji ogdlnych — pro-
wadzone wedhug programu nauczania uwzgledniajacego dowolnie wy-
brana czgé¢ podstawy programowej ksztalcenia ogdlnego przy zatozeniu
minimalnego czasu trwania kursu w wysokosci 30 godzin; (4) pozostate
formy ksztatcenia umozliwiajace uzyskiwanie i uzupetlnianie wiedzy,
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umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych'™. Zaznacza si¢ przy tym, ze

wszystkie wskazane formy pozaszkolne umozliwig zdobycie poszukiwa-
nych na rynku pracy kwalifikacji w czasie krotszym niz w szkole, stwa-
rzajag mozliwos¢ elastycznego, dostosowanego do potrzeb i mozliwosci
0sob dorostych podnoszenia kwalifikacji zawodowych i kompetencji
ogolnych, wychodzg naprzeciw oczekiwaniom rynku pracy. Zauwaza si¢
przy tym, ze mozliwe jest juz takze prowadzenie egzamindéw eksterni-
stycznych umozliwiajacych osobom majacym doswiadczenie zawodowe
potwierdzenie pojedynczych kwalifikacji w zawodzie bez koniecznos$ci
uczestniczenia w kwalifikacyjnym kursie zawodowym. Uzyskanie dy-
plomu potwierdzajacego posiadanie pelnego zawodu mozliwe jest po
zdobyciu wszystkich kwalifikacji wyodrgbnionych w danym zawodzie
oraz po osiagnicciu odpowiedniego poziomu wyksztatcenia'’.

To nowe podejscie do potwierdzania kompetencji zawodowych i na-
bywania kwalifikacji w zawodach przyblizono blizej w ,,Raporcie o sta-
nie edukacji 2012”*". Zauwaza sie, ze reforma w 2012 roku umozliwita
zdobywanie nowych zawodow bez potrzeby rozpoczynania nauki kaz-
dego z nich ,,0od poczatku”, a przez to ulatwia dostep do aktualizowania
wiedzy i uzyskiwania nowych umiejetno$ci w odpowiedzi na wyzwania
pojawiajgce si¢ na rynku pracy. Dokumentem potwierdzajacym goto-
wos¢ osoby uczacej si¢ do wykonywania okreslonych zadan zawodo-
wych jest ,,§wiadectwo potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie”, kto-
rego otrzymanie jest mozliwe po zdaniu egzaminu zawodowego organi-
zowanego przez okregowe komisje egzaminacyjne i stanowigcego forme
oceny stopnia opanowania przez zdajacego wiedzy 1 umiejgtnoscei z za-
kresu danej kwalifikacji wyodrgbnionej w zawodzie. Egzamin przepro-
wadzany jest dla: uczniow zasadniczych szkot zawodowych i technikow
oraz uczniéw szkot policealnych, takze w trakcie trwania nauki; absol-
wentéw zasadniczych szkot zawodowych, technikow i szkoét policeal-
nych; osob, ktore ukonczyly kwalifikacyjny kurs zawodowy. Do egza-
minu zawodowego w trybie eksternistycznym moga rowniez przystapic
osoby, ktore ukonczyly gimnazjum lub o$mioletnia szkote podstawowa,

Y1 D, Jegorow, Edukacja ustawiczna a wyzwania wspélczesnej gospodarki. Trwatosé
i efektywnosé ksztalcenia dorostych na przykladzie Lubelszczyzny (Cz. 1), Sun Solu-
tion, Chetm 2012, s. 80-81.

72 |bidem, s. 81-82.

3 W. Stechly, A. Tomaszuk, G. Ziewiec, Modernizacja ksztalcenia zawodowego
w Swietle celow polityki uczenia si¢ przez cale zycie, [w:] A. Chton-Dominczak (red.),
Raport o stanie edukacji 2012, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, s. 201-
204.
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a takze posiadajg co najmniej dwa lata ksztalcenia si¢ lub pracy w zawo-
dzie, w ktorym wyodrgbniono dang kwalifikacjg. Wprowadzone rozwia-
zania umozliwiajg zatem zdobycie zawodu przez osoby, ktore kompe-
tencje niezbedne do jego wihasciwej realizacji uzyskaty w formach po-
zaszkolnych oraz w wyniku samodzielnego uczenia si¢. Przyktadowo:
osoba posiadajaca kwalifikacje wyodrgbniong w zawodzie elektrome-
chanik: ,,montaz i konserwacja maszyn i urzadzen elektrycznych”, moze
kontynuowa¢ nauke np. na kwalifikacyjnym kursie zawodowym, a po
ukonczeniu kursu przystapi¢ do egzaminu, w wyniku ktérego uzyska
kwalifikacje ,,montaz i konserwacja instalacji elektrycznych”. Na pod-
stawie uzyskanego $wiadectwa potwierdzajacego t¢ kwalifikacje oraz
posiadanych wczesniej kwalifikacji moze za$ uzyskaé¢ dyplom potwier-
dzajacy kwalifikacje zawodowe w zawodzie ,.elektryk”. Po spelnieniu
odpowiednich warunkow, dotyczacych m.in. stazu pracy w zawodzie lub
dhugotrwatosci ksztalcenia, zyskuje mozliwo$¢ przystapienia do egza-
minu eksternistycznego zawodowego 1 uzyskania kwalifikacji ,,eksploat-
acja maszyn, urzgdzen i instalacji elektrycznych”. W dalszej kolejnosci
uczacy si¢ moze uzyskac¢ kwalifikacje ,,technik elektryk”, pod warun-
kiem ze uzupetni takze wyksztalcenie ogolne — moze to zrobi¢ w liceum
ogodlnoksztatcgcym dla dorostych lub moze przystgpi¢ do egzaminu eks-
ternistycznego z zakresu obowigzkowych zaje¢ edukacyjnych okreslo-
nych w ramowym planie nauczania liceum ogolnoksztalcagcego dla doro-
stych.

Jednoczes$nie jeszcze przed wdrozeniem reformy systemu edukacji
zawodowe] w Polsce zaczely si¢ ksztaltowacé struktury alternatywne;j
certyfikacji zawodowej. Przyktadem moze by¢ np. system certyfikacji
kompetencji zawodowych Vocational Competence Certificate’. Po-
wstat on z my$lg o potwierdzeniu dla zagranicznych pracodawcéw kwa-
lifikacji nabytych w ojczystym kraju. Certyfikat stuzy dostarczeniu rze-
telnej, kompleksowej informacji o kompetencjach jego posiadacza,
obejmuje odniesienie do wytycznych krajowych i migdzynarodowych
w zakresie potwierdzania kwalifikacji oraz do zatozen polityki Unii Eu-
ropejskiej w tym zakresie. Certyfikat jest wydawany w jezyku angiel-
skim lub na zyczenie uczestnika w dowolnym innym jezyku wraz z su-
plementem, w ktéorym opisane sg szczegolowo kompetencje, jakie
uczestnik uzyskal. W suplemencie wyszczegolniony jest wynik egzami-
nu teoretycznego i praktycznego oraz poziom umiejetnosci zgodny

174 Certyfikacja kompetencji zawodowych VCC, Fundacja VCC, www.vcesystem.pl
[30.01.2014].
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z Europejska Ramg Kwalifikacji. Inny przyktad moze stanowi¢ miedzy-
narodowy projekt certyfikacji mentoréw i tutoréw (Certi.Men.Tu) wspot-
realizowany w ramach programu Leonardo da Vinci w Polsce przez
Osrodek Pedagogiki Pracy Innowacyjnej Gospodarki ITeE — PIB w Ra-
domiu'”. Celem tej inicjatywy jest opracowanie modelu wsparcia dla
dwoch grup zawodowych: mentoréw i tutorow, obejmujacego matryce
kompetencji, programy szkolen oraz schemat certyfikacji. Projekt
uwzglednia mozliwos¢ uzyskania przez uczestnikow szkolen certyfikatu
uznawanego w calej Europie, potwierdzajacego zgodnos¢ kompetencji
mentora/tutora z wymogami normy EN ISO 17024. Tutorzy to osoby
wspierajace uczniéw i stuchaczy instytucji edukacyjnych, zachecajace
ich do osobistego i zawodowego rozwoju, wspierajace ich reintegracje
na rynku pracy. Mentorami okre$lono za$ pracownikOow wspierajgcych
osoby odbywajace szkolenia w danym przedsigbiorstwie. Sg to opiekuni,
trenerzy, praktykanci i stazysci, kadra zarzadzajgca przedsigbiorstw oraz
osoby odpowiedzialne na rozwo6j zasobow ludzkich. Mentorzy w swojej
pracy zawodowej moga z powodzeniem korzysta¢ z bogactwa doswiad-
czen tutorow i vice versa. Zblizong inicjatywe stanowi prowadzona od
1992 roku Europejska Rada Coachingu i Mentoringu'™®. Jej celem jest
promowanie dobrych praktyk w zarzadzaniu i coachingu w catej Europie
zgodnego z wartosciami etycznymi i wysokimi standardami jakoSci.
Rada prowadzi dziatania promocyjne i szkoleniowe dla klientow, coa-
choéw 1 mentoréw, buduje warunki do rozwoju otwartosci i szacunku dla
réznorodnosci, promuje kodeks etyczny oraz prowadzi badania rynku
w zakresie oferty, modeli coachingowych i skuteczno$ci oddziatywan.

Probe przegladu cech systemow walidacyjnych dziatajacych poza
sektorem publicznej edukacji zawodowej podjat w latach 2011-2012
Instytut Badan Edukacyjnych.

Tabela 3. Zalozenia wybranych przedsiewzie¢ walidacyjnych w Polsce

Nazwa Instytucja koor- Opis
dynujaca

Egzaminy cze- Izba Rzemieélnicza !zbg przepri\(vadzarggza?my czgla}dlnlczeb G

i )i/mi- Mazowsza, KUrpi 1l£1nsFrzow§ ie wrozngc z}eiwo ac gw badaniu
g i Podlasia w War- | Skupiono si¢ na procedurach potwierdzania

strzowskie efektow uczenia sie w branzy samochodowej,

szawie 2 .
w zawodach: blacharz, lakiernik, mechanik,

1% ). Religa, Certyfikacja mentoréw i tutoréw — nowy projekt transferu innowacji, ,,Edu-
kacja ustawiczna dorostych” 4/2012, s. 154-155.
%8 EMCC Poland, www.emccouncil.org/pl/pl/ [30.01.2014].
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Nazwa

Instytucja koor-
dynujaca

Opis

elektromechanik.

Europejskie
Prawo Jazdy

Polskie Towarzy-
stwo Informa-

W ramach ECDL funkcjonuja rézne egzaminy
potwierdzajace kompetencje zwigzane z obshuga
komputera. W badaniu skupiono si¢ na certyfi-
kacie ECDL Core obejmujacym siedem modu-

éoéngﬁ;erowe tyczne 16w (m.in. obstuge edytorow tekstu i arkuszy
kalkulacyjnych). Egzamin przeprowadzany jest
w ponad 140 krajach.

Certyfikat jako- Stowarzyszenie W ramach inicjatywy cztonkowie stowarzysze-

&ci szkole nJ Treneréw Organi- | nia potwierdzaja posiadanie kompetencji trener-

STOP zacji Pozarzado- skich w zakresie planowania i prowadzenia

wych STOP szkolen.
Walidacja Mozliwo$¢ formalnego potwierdzenia kwalifika-

w obszarze rze-
miosta

Zwiazek Rzemio-
sta Polskiego

cji zawodowych dyplomem czeladnika/mistrza
w 115 zawodach (48 szkolnych i 67 pozaszkol-
nych).

Certyfikat VCC Nowa inicjatywa potwierdzania efektow uczenia
(Vocational Stowarzyszenie si¢ uwzgledniajaca oprocz kompetencji zawo-
Competences Humaneo dowych rowniez znajomos¢ branzowego jezyka
Certificate) obcego oraz kompetencji informatycznych.
Inicjatywa pozwala na potwierdzenie kompeten-
Certyfikat EFA | Fundacja narzecz | cji w zawodzie doradca finansowy. Egzamin
(European Standardéw Do- przeprowadzany wedtug migdzynarodowego
Financial Advi- | radztwa Finanso- | standardu opracowanego przez europejskg orga-
sor) wego EFPA Polska | nizacje EFPA (European Financial Planning

Association).

Zrodto: E. Bacia (red.), Od kompetencji do kwalifikacji — diagnoza rozwiazan i praktyk
w zakresie walidowania efektow uczenia si¢, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa

2013, s. 14-15.

W projekcie badawczym dazono do rozpoznania cech krajowych
rozwigzan dotyczacych potwierdzania efektow uczenia si¢ osiagnietych
na drodze edukacji pozaformalnej i uczenia si¢ nieformalnego. Walida-
cje okreslono przy tym jako wieloetapowy proces prowadzacy do certy-
fikacji, polegajacy na sprawdzaniu czy — niezaleznie od sposobu uczenia

177

sie¢ — kompetencje wymagane dla danej kwalifikacji zostaty osiagnigte™"".

Y7 E. Bacia (red.), Od kompetencji do kwalifikacji — diagnoza rozwigzarn i praktyk
w zakresie walidowania efektow uczenia sie, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa

2013,s. 8.
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W raporcie z badan wyrdzniono pigc przestanek rozwoju systemow wa-
lidacji efektow uczenia sig™'.

Mianowicie: (1) walidacja jako odpowiedz na zapotrzebowanie rynku
— pracownikoéw i pracodawcow; (2) kwalifikacja jako uwiarygodnienie
kompetencji w oczach pracodawcow, srodowiska branzowego i klien-
tow; (3) kwalifikacja jako narz¢dzie motywacji w samorozwoju; (4)
kwalifikacja jako droga do profesjonalizacji zawodu — tworzenie grup
specjalistow w waskiej dziedzinie, wyrdzniajacych si¢ swoimi kwalifi-
kacjami sposrod innych, petliacych podobne zadania zawodowe; (5)
zapotrzebowanie na procedury walidacji w perspektywie kariery zawo-
dowej — osobie rozpoczynajacej kariere walidacja pozwala na pokonanie
bariery wejscia do zawodu i umocnienie poczatkowe]j pozycji, dla osob
bardziej doswiadczonych wiaze si¢ ze wzmacnianiem pozycji, rozwojem
osobistym i zawodowym, budowaniem sieci kontaktow i pomnazaniem
kapitatu spotecznego, a dla 0sob znajdujacych si¢ w momencie zmiany
na rynku pracy moze by¢ instrumentem ulatwiajacym te zmianeg.

Zwrocono takze uwage na to, ze typowe dla analizowanych procedur
walidacji sa nastepujace fazy i etapy: (1) wstepna: zgtoszenie/rekrutacja,
ztozenie wymaganych dokumentoéw, weryfikacja dokumentdw, ustalenie
terminu egzaminu; (2) przygotowawcza — opcjonalna: konsultacje, do-
radztwo, kursy, szkolenia; (3) potwierdzenia kompetencji — najczescie;j
w formie egzaminu; (4) certyfikacja'™ — odbywa si¢ glownie poprzez
wykorzystanie w roznym stopniu podstaw i norm prawnych, takich jak
oparcie kontroli jakosci na: odpowiednich rozporzadzeniach, na normie
ISO, na innych standardach mig¢dzynarodowych, na procedurach opra-
cowanych wewnetrznie'®.

Etapami budowania jakosci walidacji efektow uczenia si¢ sa za$:
tworzenie i egzekwowanie warunkéw wejscia do procedury przez osoby
przystepujace do walidacji; standaryzacja procedury; przygotowanie
egzaminatoréw oraz weryfikacja jakosci ich pracy; wymog odnawiania
certyfikatu po okre§lonym czasie.

Zasadne jest takze przyblizenie podstawowych cech wybranych sys-
temow walidacji efektow ksztalcenia istniejacych w Polsce. W badaniu
Instytutu Badan Edukacyjnych analizie poddano 10, a w kolejnym roku
badania — 7 inicjatyw i projektow, ktorych celem byta walidacja kompe-
tencji nabytych poza systemem formalnym. Przedsigwziecia zostaty

178 |hidem, s. 17-24.
7 |bidem, s. 40.
180 |bidem, s. 47.
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wybrane w oparciu o wiarygodno$¢ instytucji potwierdzajacych efekty
uczenia si¢ oraz ich zréznicowanie ze wzglgdu na branze, procedury,
przedmiot walidacji, okres trwania (inicjatywy ustabilizowane, zmie-
niajace sie w czasie, mtode/pilotazowe) i geneze standardow egzamina-
cyjnych (procedury wypracowane w Polsce Iub za granicg).

Cechg badanych systeméw walidacyjnych byto przewaznie potwier-
tywy umozliwiajace uczestnikom uzyskanie kwalifikacji czastkowych
czy tez kwalifikacji w zakresie wyroznionych zadan zawodowych (tabele
ponizej)*®'. W drugim roku trwania badan dodatkowo selekcje dokonano
w oparciu o cztery kryteria (tabela ponizej)'®. Byly to: (1) regulacja
prawna — regulowana przez prawo na poziomie panstwa (np. egzaminy
organizowane przez Izby Rzemies$lnicze) czy tez nie; (2) specyfika wali-
dowanych kompetencji — niektore inicjatywy koncentrowaty si¢ na wali-
dowaniu kompetencji wiasciwych dla szkolnictwa zawodowego oraz
rzemiosta, podczas gdy inne uwzglednialy kompetencje niezbedne
w zawodach wymagajacych bardziej kompleksowych kompetencji (np.
ustugi finansowe, zastosowanie technologii informatycznych w naucza-
niu); (3) koszty dla uczestnikdéw — w przypadku czesSci inicjatyw koszty
byly pokrywane ze zrddet zewngtrznych (przez pracodawce, instytucje
organizujaca walidacje), podczas gdy w innych wypadkach to sami
uczestnicy musieli sfinansowaé procedure walidacji; (4) stan zaawanso-
wania inicjatywy — do$wiadczenie w przeprowadzaniu procedury wali-
dacji wptywa na poziom wiarygodno$ci instytucji, co wiaze si¢ takze
z popularnoscig procedur walidacji. Poza tym zaklada si¢ wzrost pozio-
mu sformalizowania inicjatyw wraz z czasem ich funkcjonowania.

Tabela 4. Cechy wybranych przedsiewzie¢ walidacyjnych w Polsce

Nazwa Regulacia | TR | ot et | e zaavian-
prawna* _F_’** S sowania****
cji nik

Egzaminy czeladni-
cze i mistrzowskie ! ! ! !
Europejskie Prawo
Jazdy Komputerowe 0 0 1 1
(ECDL)
Certyfikat jako$ci 0 0 1 1

18 |bidem, s. 13-14.
18 |bidem, s. 14-16.
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Nazwa Regulacja kS pr(T%]Cyftl kr? r:<0i52tyzp0t- Stan zaawan-
prawna* ompeten- O8I UCZESE- 1 s owaniax+*
cji nik

szkolen STOP
Certyfikat VCC (Vo-
cational Compe- 0 1 1 1
tences Certificate)
Certyfikat EFA (Eu-
ropean Financial 0 0 1 1
Advisor)
Certyfikat Uzytkow-
nika GeoGebry 0 1 1/0 1
Certyfl kacja Zawodu 1 1 10 1
Ksiggowego

* 1 — inicjatywa regulowana panstwowo, 0 — brak regulacji prawnej na poziomie panstwa;
** 1 — kompetencje z zakresu szkolnictwa zawodowego i rzemiosta, 0 — inne kompetencje;
*** 1 — koszty ponosi uczestnik lub pracodawca, 0 — koszty pokrywa organizator; **** 1 —
inicjatywa zaawansowana, 0 — niski poziom zaawansowania.

Zrodto: E. Bacia (red.), Od kompetencji do kwalifikacji — diagnoza rozwigzar i praktyk
w zakresie walidowania efektow uczenia sig, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa
2013, s. 16.

Wyniki badan pozwolity na sformutowanie siedmiu wnioskéw i re-
komendacji: (1) potrzeba stworzenia zintegrowanego systemu walidacji
— krajowy system kwalifikacji powinien pozwala¢ na wspotistnienie pro-
cedur walidacji realizowanych przez rozne podmioty, z tego wzgledu
jednym z kluczowych elementéw systemu powinna by¢ Polska Rama
Kwalifikacji porzadkujaca istniejacy system kwalifikacji; (2) zapewnie-
nie jakosci — panstw0 powinno okresla¢ wymagania jakosciowe wobec
procedur walidacji, a takze instytucji prowadzacych walidacjg. Wpisanie
danej kwalifikacji do rejestru kwalifikacji, z podaniem instytucji upraw-
nionych do jej przyznawania, powinno zapewnia¢ wiarygodnos$¢ kwali-
fikacji; (3) metody oceny efektow uczenia si¢ — Sposob potwierdzania
kompetencji powinien by¢ dopasowany do specyfiki danego zawodu.
Krajowy system kwalifikacji nie powinien narzuca¢ metod potwierdza-
nia kompetencji; (4) zaangazowanie praktykéw — identyfikacja i opis
sposobow potwierdzania kompetencji powinny by¢ dokonywane w po-
rozumieniu z ekspertami reprezentujgcymi dang branzg — przede wszyst-
kim z pracodawcami i osobami czynnie wykonujacymi zawod; (5) in-
formacja i doradztwo — osoby zainteresowane walidacja swoich kompe-
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tencji powinny mie¢ tatwy dostep do informacji o istniejacych rozwiaza-
niach, sposobie przebiegu calej procedury, wymaganiach wobec os6b do
niej przystepujacych, formach wsparcia itd. Osobom tym nalezy udo-
stepni¢ profesjonalne doradztwo, ktére pomoze im w okreSleniu po-
ziomu ich kompetencji, identyfikacji ewentualnych brakow oraz wybo-
rze sposobu dalszego dziatania; (6) rozwigzania instytucjonalne — istotne
jest stworzenie systemu, ktory nie doprowadzi do nadmiernego rozrostu
administracji i bedzie efektywny kosztowo, wskazane jest powierzenie
wykonywania zadan zwigzanych z funkcjonowaniem systemu walidacji
instytucjom juz istniejacym,; (7) finansowanie — zaleca sie dywersyfika-
cje zrodet finansowania walidacji'®.

Wszystkie powyzsze cechy pozwalaja stwierdzi¢, ze nauczyciele za-
wodu zagrozeni bezrobociem jako specjaliSci w dziedzinach, w ktorych
ksztalcg ucznidw, moga poszukiwac zatrudnienia zwigzanego z dalszym
rozwojem systemow walidacji efektow ksztatcenia.

Zatrudnienia nauczycieli zawodu poza systemem edukacji pu-
blicznej w §wietle badan jako$ciowych

Respondenci bez problemu wskazywali nauczycieli zatrudnionych
w szkotach prywatnych, komercyjnych. Podkreslono przy tym, ze
w ostatnich latach zdotaty si¢ wyksztalci¢ cate sieci takich szkét z du-
zych miast, ktére posiadajg swoje oddziaty w terenie. Jako przyklady
podano sieci Profesja, Cosinus, Zak, ktore aktualnie ksztalca juz w wielu
zawodach, prowadza szkoty policealne, gimnazja i licea dla dorostych
oraz r6znego rodzaju szkolenia i kursy. Podmioty te ,,pilnuja rynku, tym
bardziej, ze maja dofinansowanie za efekty, jesli shuchacz zda egzamin.
To jest walka o kase”. Szkoty takie sg postrzeganie zaréwno jako konku-
rencja dla publicznych szkoét zawodowych, jak tez jako pewnego rodzaju
szansa dla nauczycieli zagrozonych zwolnieniami.

Nieco mniej znane s3 zdaniem uczestnikow szkoly w formie stowa-
rzyszen i1 fundacji, takie jak np. Spoteczne Towarzystwo Os$wiatowe.
Przy czym sg one trudne do monitorowania, gdyz organy prowadzace nie
zawsze funkcjonuja na obszarze ich dzialania, gdy posiadaja oddziaty
w innych regionach. Podmioty takie tez raczej mniej sa zainteresowane
ksztatceniem zawodowym, cho¢ tacznie z podmiotami komercyjnymi
stanowig by¢ moze juz nawet do 1/3 catego sektora o$wiaty zawodowe;j
w kraju. Niemniej brak pelnej wiedzy na ten temat, gdyz bazy danych
i badania dotyczace sektora sg rozproszone.

183 |bidem, s. 79-85.
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Na korzys$¢ sektora niepublicznego bedzie oddzialywac tez reforma
edukacji zawodowej. ,,Cate mnoéstwo organizujg szkolen, otrzymali np.
taka furtke na kwalifikacyjne kursy zawodowe, gdzie sg pelne kwalifika-
cje, gdzie sa wymagane kwalifikacje od nauczycieli. I zeby bylo cieka-
wiej, to nikt tego nie kontroluje” — dodaje jeden z uczestnikow.

Podstawowsg roznicg migdzy szkotami publicznymi a niepublicz-
nymi, zdaniem uczestnikéw badania, s3g odmienne formy umow zawiera-
nych z pracownikami placowek, a w szczegodlnosci z nauczycielami.
,Tam nie obowigzuje Karta nauczyciela i nauczyciel jest zatrudniany na
umowy cywilno-prawne, pewnie rzadko na umowg o prace, nie wiem do
konca, i warto$¢ godziny dydaktycznej tez jest inna” — thumaczy jedna
z uczestniczek. Taka sytuacja sprawia, ze czg¢$¢ nauczycieli obawia sig
spadku swojej pozycji i placy wraz z podjeciem pracy w podmiotach
komercyjnych czy pozarzadowych.

Uczestnicy zauwazajg tez naduzywanie pojecia certyfikatu w po-
twierdzaniu kwalifikacji. Zauwaza si¢, ze dbanie o jako$¢ ksztalcenia,
certyfikacja, wymaga poniesienia wysokich naktadow finansowych.
Czegs¢ podmiotow jednak postuguje si¢ pojeciem certyfikatu, mimo ze
nie ma uprawnien do nadawania kwalifikacji. Istotne jest zatem promo-
wanie tylko najlepszych, wiarygodnych i sprawdzonych inicjatyw wali-
dacyjnych prowadzonych przez podmioty prywatne. Jako przyklady
podano certyfikacj¢ Stowarzyszenia Ksiggowych w Polsce oraz system
standardow ksztalcenia w wojewoddztwie maltopolskim. Nauczyciele
zawodu mogg rozwijac tego typu przedsigwziecia. Zdaniem uczestnikow
spotkania praca taka wymaga silnego zaangazowania nauczycieli.

Ponadto zwrdocono uwagg, ze w ramach reformy instytucji rynku pra-
cy w kraju powstanie rejestr ustug szkoleniowych i fundusz szkole-
niowy. Nauczyciele beda musieli dostosowa¢ si¢ do wymagan tych roz-
wigzanh poprzez wspolpraceg z réznymi organizacjami. ,,Pojedynczy nau-
czyciel bedzie miat trudno. Ja nie méwie, ze nie znajdzie szansy dla sie-
bie. Rynek jest trudny” — twierdzi jeden z respondentow. Przyktadowo
zwolnieni ze szkot nauczyciele maja problemy z utworzeniem odrebnych
placéwek, gdyz ,,rynek jest juz podzielony”.

W podsumowaniu spotkania respondenci stwierdzili, ze podstawo-
wymi kierunkami wsparcia nauczycieli zagrozonych bezrobociem moga
by¢: ciaglte doskonalenie zawodowe, udzial w spotkaniach interdyscypli-
narnych, mozliwo$¢ podejmowania zatrudnienia w nauczanym zawo-
dzie, przygotowania do ksztatcenia zdalnego, do ksztalcenia z wykorzy-
staniem nowych technologii oraz do ustug na rzecz starzejacego si¢ spo-
teczenstwa.
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1.3. EWALUACJA modelu i mozliwosci jego wdrozenia

Strategia reorientacji nauczycieli zawodu w obszary edukacyjne Klu-
czowe dla rozwoju regionu zostata poddana ocenie potencjalnych intere-
sariuszy nie zaangazowanycCh bezposrednio w prace grupy roboczej po-
wolanej w ramach partnerstwa lokalnego Reorientacja & Outplacement.
W tym celu ewaluatorzy analizowali zatozenia i cele projektu oraz opinie
przedstawicieli instytucji, do ktérych kierowany byt projekt i jego rezul-
taty. Ocene tej oferty nalezy wiec zacza¢ od podstaw projektu.

Na poczatku XXI wieku w Polsce niezbedne sa dziatania majace na
celu poprawe stanu i jakosci ksztalcenia zawodowego, w tym w szcze-
gblnosci w zakresie praktycznego ksztalcenia ucznidw zasadniczych
szkét zawodowych 1 innych szkot ponadgimnazjalnych prowadzacych
ksztalcenie zawodowe. Takim zmianom z jednej strony moze sprzyjaé
stworzenie mozliwosci S$cislejszego powigzania ksztalcenia teoretycz-
nego z praktyka i potrzebami rynku pracy. Z drugiej strony zauwaza si¢
jednak konieczno$¢ zmian w zakresie form zatrudnienia pracownikow
o$wiatowych, ktére bytyby bardziej korzystne dla pracodawcow, ale tez
sprzyjatyby dopasowaniu szkoty do oczekiwan rynku pracy. W obu po-
wyzszych przypadkach niezbedna jest modernizacja szkot zawodowych
poprzez wdrazanie programow rozwojowych, w tym poszukiwanie roz-
wigzan majgcych na celu poszerzanie wspotpracy migdzy szkotami za-
wodowymi i ich otoczeniem.

Zalozenia projektu

W wojewddztwie podlaskim ok. 95% firm to mikroprzedsigbiorstwa
(GUS 2011). Wedtug prognoz Europejskiego Centrum Rozwoju Ksztat-
cenia Zawodowego dotyczacych rozwoju europejskiego rynku pracy, do
2020 r. wzroénie zatrudnienie w MSP w sektorze ustug, a spadnie —
w rolnictwie i przemys$le. Stwarza to konieczno$¢ dostosowania ksztat-
cenia zawodowego do potrzeb rynku pracy i najmniejszych firm. RZE-
MIOSLO to najwigksza szkota zawodu. Niestety, to sektor pomijany
i niedoceniany, postrzegany jako anachroniczny, chociaz ksztalci
uczniow, przekazujac im bezcenna wiedze praktyczna, zatrudniajacy
nauczycieli przedmiotow zawodowych (NPZ), instruktoréw praktyczne;j
nauki zawodu (IPNZ). Ten system ksztatcenia nabiera znaczenia w do-
stosowaniu ksztalcenia zawodowego do potrzeb rynku pracy poprzez
DSK. Rekomendacje z badan'® wskazuja na $ciste powigzanie efektyw-

184 Diagnoza stanu ksztalcenia zawodowego i potrzeb w zakresie modernizacji oferty
ksztatcenia dotyczacych efektywnosci i adekwatnosci ksztatcenia przez szkoty zawo-
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nosci ksztatlcenia zawodowego z umiejetnoscia wspotpracy szkoly za-
wodowej z lokalnymi pracodawcami i rzemiostem, ktora jest niewystar-
czajaca i powinna wsparta w rozwigzaniach modelowych w lokalnej
wspolpracy.

Niz demograficzny i reforma o§wiatowa przesuwajaca finansowanie
szkolnictwa zawodowego do JST powoduja, iz redukowany jest pu-
bliczny system szkolnictwa zawodowego. Zamykane sa szkoty, a gminy
zmniejszaja liczbg nauczycielskich etatow, bo nie majg ich z czego opta-
ca¢. Wydatki na edukacje wynoszg dzi$ nawet 70% budzetu gmin, a sub-
wencje z budzetu panstwa sg mniejsze. Gminy nie moga przekraczaé
zadluzenia 60% budzetu i musza ograniczy¢ ten limit o 4 pkt. proc.
W opinii JST redukcje etatow nauczycielskich sg nieuniknione. Kryzys
gospodarczy to tez mniejsze wptywy z podatkéw, co zmusza gminy do
cigcia etatow, szukania tanszych form zatrudniania nauczycieli i przeka-
zywania szkol stowarzyszeniom, co budzi kontrowersje zwigzane ze
statusem zawodu nauczyciela i probami zastapienia Karty nauczyciela
bardziej elastycznymi umowami. Jednoczesnie 69% JST zglasza trudno-
Sci z utrzymaniem dobrze wyszkolonej kadry dydaktycznej. Problemy
kadrowe wigzg si¢ z brakiem zainteresowania praktykow pracg w szkole
z racji stabych warunkow zatrudnienia oraz brakiem wiedzy dyrekcji na
temat rozwigzan zatrudniania specjalistow niebedacych nauczycielami.
Praktycy w zawodzie sg pozyskiwani do pracy w $rednio co pigtej szkole
i co czwartym CKP. Niepokojacym zjawiskiem jest to, ze szkoty na ogot
nie angazujg si¢ w podnoszenie kwalifikacji zwiazanych z PNZ. Jedynie
w co 5. szkole i co 3. CKP organizuje si¢ doskonalenie IPNZ'®, Powyz-
sze powoduje, iz w latach 2005-2009 w wojewddztwie podlaskim za-
mknigto 6 ZSZ, 11 technikéw oraz 10 szkdt policealnych. Jak wynika
z danych Podlaskiego Kuratorium O$wiaty, w calym woj. podlaskim —
gdzie pracuje 24,8 tys. nauczycieli — pracg straci 700 z nich. Z tego oko-
to 80% to kobiety. Najwigcej zwolnien dotyczy nauczycieli, ktorzy byli
zatrudnieni na czas okre§lony (umowy nie beda przedluzone — 430
0s6b). W Biatymstoku (gdzie jest ponad 5300 nauczycieli) zwolnienia
w szkotach dotknety 235 osob (nauczycieli, administracje, obstuge).
W grupie tej rozwigzanie umowy nastapito z 83 nauczycielami. Do tego
w przypadku 800 0sob doszto do zmniejszenia liczby godzin pracy. Oko-

dowe w konteks$cie potrzeb regionalnego rynku pracy, WUP 2011 r.,
http://www.up.podlasie.pl/index.php/strony/22399

185 Badanie funkcjonowania systemu ksztalcenia zawodowego w Polsce. Raport korico-
wy, MEN, Warszawa, luty 2011, www.efs.lubelskie.pl.
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o 450 0s6b zatrudnionych begdzie w przedziale od pot etatu do petnego
etatu. A 150 osobom przydzielone bedzie ponizej potowki etatu. W PUP
w Lomzy zarejestrowanych jest 40, w Suwatkach prawie 200, a w Bia-
tymstoku ponad 600 nauczycieli. Zwalnianym nauczycielom zawodo-
wym proponuje si¢ szkolenia z obshugi wozkow widtowych, na kierow-
coOw czy sprzedawcow — brak natomiast specjalnych programéw reorien-
tacji zawodowej czy outplacementu kierowanych do nauczycieli zawodu,
wykorzystujacych zapotrzebowanie gospodarki i rynku edukacyjnego na
nauke zawodu poza systemem o$wiaty publicznej. Nie jest wykorzysty-
wany potencjat fachowcow ksztalcagcych w zawodach kluczowych dla
rozwoju regionu. Elastyczno$¢ 1 adaptacyjnos¢ nauczycieli zawodowych
jest dzi$ bardzo niska. Tylko ok. 8% nauczycieli §wiadczy prace w for-
mach elastycznych na umowe-zlecenie czy umowe o dzieto™.

W zwigzku z powyzszym nalezy opracowac program lokalnej wspot-
pracy na rzecz przeciwdziatania likwidacji szkoét zawodowych poprzez
wypracowanie modeli modernizowania placowek edukacyjnych, zwigk-
szenie adaptacyjnosci nauczycieli zawodu oraz programéw i modeli
przesuwania nadwyzki kadry dydaktycznej do MSP prowadzacych
ksztalcenie praktyczne oraz instytucji szkoleniowych zwigzanych
z ksztalceniem ustawicznym. Réwnolegle nalezy prowadzi¢ horyzontal-
ne dziatania promujgce szkolnictwo zawodowe zaréwno w kontekscie
jego znaczenia dla rozwoju gospodarczego regionu, jak i wyboréw edu-
kacyjnych mtodziezy, od ktorych zalezy kondycja i finansowanie szkot
zawodowych. Nalezy podkresli¢, iz likwidowanie szkét zawodowych,
pomimo ze przynosi dorazny efekt ekonomiczny dla organdéw prowadza-
cych, jest nieodwracalng strata dla regionu. O ile placowke ksztalcenia
ogolnego mozna w prosty sposob reaktywowac w zaleznosci od potrzeb
demograficznych, o tyle zlikwidowanie szkoty zawodowej, facznie z jej
powigzaniami z przedsigbiorcami oraz technologiami rynkowymi, jest
w zasadzie procesem nieodwracalnym. Tymczasem region bez konkret-
nych kompetencji zawodowych nie bedzie mogt si¢ rozwija¢ w sektorze
produkcji i ustug, w szczegolnoéci zwiazanych z MSP, ktére tworza
trzon podlaskiej gospodarki.

Ochrona szkolnictwa zawodowego jest wigc wyzwaniem o charakte-
rze strategicznym dla regionu, ktore powinno by¢ podjete rownolegle
i wspolnie przez organizacje pracodawcow bedacych gldéwnym benefi-
cjentami systemu o$wiaty, jak tez zwigzki zawodowe pracownikow
o$wiaty zainteresowane podniesieniem prestizu szkolnictwa zawodo-

18 Nauczyciele w 2009 r. Stan i struktura zatrudnienia, ORE.
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wego i ochrony statusu nauczyciela zawodu. Projekt zostat przygoto-
wany przez partnerstwo instytucji zainteresowanych rozwojem szkol-
nictwa zawodowego oraz bezpos$rednim wsparciem procesu moderniza-
cji szkot zawodowych. Sformutowano kluczowe problemy, na ktore
projekt odpowiada:

e Brak rozwigzan formalnoprawnych wspierajacych proces mo-
dernizacji szkolnictwa zawodowego z jednoczesng ochrong nau-
czycieli zawodowych zagrozonych utrata pracy i zwickszeniem
ich adaptacyjnosci na rynku pracy.

e Brak rozwigzan doradczo-edukacyjnych wspierajacych outplace-
ment i reorientacj¢ zawodowa nauczycieli zawodowych w kie-
runku ksztatcenia ustawicznego i nauki zawodu w rzemiosle.

e Brak wspolpracy lokalnej sektora o$wiaty, rzemiosta i rynku
pracy w zakresie modernizowania szkot zawodowych oraz pro-
mocji i rozwoju alternatywnych form organizacji pracy nauczy-
cieli zawodowych na styku Karty nauczyciela i elastycznych
form zatrudnienia oraz wspoétdziatania publicznych i niepublicz-
nych placéwek edukacji zawodowej wykorzystujacej sprawdzo-
ne i efektywne rozwigzania i dobre praktyki innych krajow euro-
pejskich.

W odpowiedzi na powyzsze bariery opracowano partnerski projekt
zwigkszajacy zdolnosci adaptacyjne pracownikow szkot zawodowych
oraz przedsiebiorstw rzemie$lniczych wypracowujacych skuteczniejsze
metody ich modernizacji oraz nowe obszary prowadzenia wlasnej dzia-
falno$ci gospodarczej 1 edukacyjnej. Zawiazane w trakcie projektu part-
nerstwa to nowa perspektywa wspotpracy rzemiosta i szkolnictwa zawo-
dowego, przynoszaca korzysci rozwojowe obu stronom, i calkowicie
nowa przestrzen promocji elastycznych form organizacji 1 $wiadczenia
pracy oraz podnoszenia kwalifikacji w ksztalceniu ustawicznym pra-
cownikow rzemiosta i o§wiaty.

Cele i dzialania ocenianego projektu

Celem ogdlnym projektu jest wypracowanie do konca VI 2015 roz-
wigzan wspolpracy lokalnej instytucji i przedsigbiorstw na rzecz moder-
nizacji przedsiebiorstw i szkot zawodowych w woj. podlaskim w zakre-
sie organizacji form pracy, form §wiadczenia pracy, godzenia zycia za-
wodowego z osobistym oraz adaptacyjnosci nauczycieli zawodowych
zagrozonych bezrobociem.

Cele szczegotowe:



119

Model partnerstwa lokalnego na rzecz reorientacji nauczycieli zawodu

Wypracowanie do konca VI 2014 rozwigzan i rekomendac;ji for-
malnoprawnych zwigzanych z modernizacjg szkot zawodowych
oraz adaptacyjnoscig pracownikéw o$wiaty w oparciu o zawig-
zane partnerstwo zwigzkow zawodowych, organizacji pracodaw-
cOw oraz organdéw prowadzacych szkoly zawodowe.
Wypracowanie do konca XII 2014 modelu reorientacji oraz
wsparcia zatrudnienia z udzialem 30 nauczycieli zawodowych
zagrozonych bezrobociem lub zwolnionych w efekcie likwidacji
szkdt w oparciu o zawigzane partnerstwo instytucji szkolenio-
wych, rzemiosta oraz instytucji rynku pracy.

Ocena i wdrozenie do konca VI 2015 modelu wspotpracy lokal-
nej na rzecz modernizacji szkot zawodowych oraz adaptacyjno-
$ci ich pracownikow w woj. podlaskim.

Zaadaptowanie do konca VI 2015 hanzeatyckich dobrych prak-
tyk wspodlpracy lokalnej na rzecz modernizacji i rozwoju szkol-
nictwa zawodowego oraz ich promocja w wojewodztwie podla-
skim z udzialem zawigzanych partnerstw lokalnych.

Dziatania w ramach projektu:

1)

2)

3)

Diagnoza sytuacji poprzez badania fokusowe, desk research oraz
ekspertyzy prawne w dwoch obszarach.

Utworzenie partnerstw lokalnych:

Modernizacja & Adaptacyjnos¢ (M&A) na rzecz modernizacji
szkot zawodowych oraz adaptacyjnosci pracownikéw o§wiaty.
Reorientacja & Outplacement (R&O) na rzecz nowych modeli
reorientacji i outplacementu dla nauczycieli zawodowych zagro-
zonych bezrobociem lub zwalnianych w wyniku modernizacji,
likwidacji szkoty.

Realizacja szkolen:

»Zarzadzanie o$wiatg poprzez partnerstwa lokalne” — 16-go-
dzinne szkolenie wyjazdowe (wyjazd zagraniczny) dla pracow-
nikoOw organdéw prowadzacych oraz kadry administracyjnej szkot
zawodowych.

»Organizacja i formy $wiadczenia pracy w szkolnictwie zawodo-
wym w kontek$cie finansowania oswiaty oraz wspolpracy na
styku o$wiaty, rzemiosta i instytucji szkoleniowych” — 16-go-
dzinne szkolenie wyjazdowe (wyjazd zagraniczny) dla kadry
administracyjnej szkot zawodowych.

»Programy rozwojowe szkot zawodowych w oparciu o wspot-
prace z pracodawcami i rzemiostem” — 32-godzinne szkolenie
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wyjazdowe (wyjazd zagraniczny) dla kadry administracyjnej
i dydaktycznej szkot zawodowych.

e Trener zawodu w rzemiosle i instytucjach szkoleniowych” —
32-godzinne szkolenie wyjazdowe (wyjazd zagraniczny) dla na-
uczycieli zawodowych przygotowujace do nauczania zawodu
poza szkota zawodowsg, z uwzglednieniem edukacji na rzecz
przedsigbiorczosci.

e c-Edukator na rzecz rzemiosta i ksztalcenia ustawicznego” —
16-godzinne szkolnie wyjazdowe (wyjazd zagraniczny) wraz
z 32-godzinnym kontentem nauki zdalnej przygotowujace do
nauki zawodu i tworzenia zdalnych instruktarzy (tutoriali).

o  Certyfikator zawodu” — 32-godzinne szkolenie wyjazdowe (wy-
jazd zagraniczny) przygotowujgce do potwierdzania kwalifikacji
w rzemiosle oraz kwalifikacji nieformalnych z uwzglednieniem
zadan zawodowych.

4) Wspolpraca ponadnarodowa: identyfikacja dobrych praktyk
zagranicznych.

Przedmiot i cel badania ewaluacyjnego

Cel ewaluacji: Ocena skutecznosci i efektywno$ci oraz mozliwo$ci
upowszechniania wypracowanych w ramach projektu rozwigzan.

Wymiar przedmiotowy: Badanie dotyczylo projektu PWP ,,PRZY-
SZE.OSC EDUKACIJI ZAWODOWEIJ — lokalne partnerstwo na rzecz
zwigkszenia adaptacyjnos$ci nauczycieli zawodowych” realizowanego
W partnerstwie krajowym nastepujacych instytucji: Izba Rzemieslnicza
i Przedsiebiorczosci w Bialymstoku (Lider Projektu), Organizacja Mie-
dzyzaktadowa Pracownikéw Os$wiaty i Wychowania NSZZ ,,Solidar-
nos$¢”, przy wspotudziale partnera ponadnarodowego Parlamentu Han-
zeatyckiego z Niemiec.

Wymiar czasowy: Badanie dotyczy okresu od momentu uruchomie-
nia projektu do 30 marca 2015 roku.

Metoda ewaluacji

W literaturze przedmiotu podaje si¢ kilkanascie klasyfikacji ewalua-
cji. W zaleznosci od terminu przeprowadzania oceny wyroznia si¢ ewa-
luacje:

e Przed realizacja projektu (ex-ante) — ewaluacja w formie studium
wykonalno$ci) ma na celu przede wszystkim poprawe procesu
planowania projektu, a wiec ma poprawi¢ traftho$¢ pomystu na
projekt, jego efektywnos$c¢ i skutecznos¢, a takze w konsekwencji
— uzasadni¢ wybodr tego projektu i przyznanie mu okreslonego
dofinansowania.
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o W trakcie realizacji projektu (on-going) — ewaluacja moze mieé
na celu poprawe wdrazania projektu, a wiec usprawnienie proce-
dur wdrazania, ich uelastycznienie, a w konsekwencji poprawe
jakosci 1 potencjatu organizacji realizujacej projekt (doskonale-
nie organizacji, podnoszenie poziomu umigjetnosci i wiedzy
0sob odpowiedzialnych za wdrazanie projektu itp.). Ewaluacja
moze rowniez przyczyni¢ si¢ do integracji interesariuszy pro-
jektu, wypracowywania wspolnego stanowiska i zaktywizowania
ich do wzigcia odpowiedzialno$ci za efekty projektu i przygoto-
wywanie kolejnych projektow uzupehiajacych lub rozwijaja-
cych dang infrastrukturg.

e Po zrealizowaniu projektu (ex-post) — ewaluacja pokaze spote-
czenstwu, w tym interesariuszom, co udalo si¢ osiagnaé, jakim
kosztem, a takze co si¢ nie udato, z jakich powoddéw i kto za to
odpowiada. Waznym celem ewaluacji na tym etapie jest rowniez
weryfikacja, w jaki sposob interwencja wplynela na po-
szczegolne grupy interesariuszy i1 czy zrownowazono korzysci
roéznych grup, nie tylko tych bezposrednio korzystajacych z efek-
tow projektu. W dluzszym okresie ewaluacja moze pokazac
wszelkie zaleznosci pomiedzy czynnikami wplywajacymi na
sukcesy 1 porazki projektu, pokaze, jakie efekty wystapity po re-
alizacji projektu 1 czym byly spowodowane. Bedzie to istotne
doswiadczenie przy planowaniu kolejnych projektow, ktorych
koncepcje i zalozenia bedzie mozna usprawnic i zoptymalizowaé
pod katem uzyskiwanych efektow™®.

Prowadzona ewaluacja dziatan w projekcie dotyczyta realizacji za-
konczonych juz dzialan, stad tez byla prowadzona jako ocena ex-post.

Metody zbierania danych

W badaniu zastosowano nast¢pujaca metode badawcza:

e CATI (Computer Assisted Telephone Interview) — czyli wspo-
magany komputerowo wywiad telefoniczny. Technika CATI sta-
nowi ztozenie tradycyjnego wywiadu ankietowego realizowa-
nego przez telefon z komputerowym zarzadzaniem doborem
proby i przebiegiem wywiadu. Metoda zbierania informacji
w ilosciowych badaniach rynku i opinii publicznej. W badaniach

87 Korneliusz Pylak, Podrecznik ewaluacji projektow infrastrukturalnych, \Warszawa
2009, s. 19.
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realizowanych metodg CATI wywiad z respondentem jest pro-
wadzony przez telefon, a ankieter odczytuje pytania i notuje uzy-
skiwane odpowiedzi, korzystajac ze specjalnego skryptu kompu-
terowego. W stosunku do wywiadow face-to-face realizowanych
przez ankieterow w terenic CATI ma szereg zalet, ktore po-
woduja, ze w wigkszosci krajow jest to najpowszechniej stoso-
wana technika prowadzenia badan ilo§ciowych.

FGI (Focus Group Interview) — metoda ta, wraz z IDI, zajmuje
szczegolne miejsce wsrod technik wywiadu znajdujacych zasto-
sowanie w badaniach jakosciowych. Zogniskowany wywiad
grupowy to dyskusja prowadzona przez moderatora w grupie ce-
lowo dobranych 6-12 oséb. Dyskusja jest skoncentrowana wokot
okreslonego tematu. Wazng zaletg grup dyskusyjnych jest ich
dynamika oraz obecnos$¢ interakcji. Kontakt z innymi w grupie
moze stymulowac dzialania tworcze, utatwia¢ wyrazanie emocji,
wychodzenie poza racjonalny dyskurs w sferg tresci nie-
swiadomych lub trudnych do wyrazenia. Podczas takich badan
wykorzystywane sg tzw. techniki projekcyjne — ulatwiajace po-
znanie tre$ci trudno poddajacych si¢ werbalizacji. Jedna sesja
trwa zwykle okoto 2 godzin. Dyskusja jest prowadzona wedtug
opracowanego wcze$niej scenariusza, opisujacego cele kazdego
etapu badania (czyli jakie informacje chce si¢ uzyska¢ podczas
tego etapu), czasem (ale nie jest to konieczne) zawierajacego
takze dostowne brzmienia pytan, ktore beda zadawane uczestni-
kom badania. Przebieg dyskusji jest zwykle nagrywany na ta-
$mie magnetofonowej i/lub wideo, moze by¢ takze obserwo-
wany przez lustro fenickie przez osoby znajdujace si¢ w przyle-
gtym pokoju (tzw. podgladowni), transmisje wideo lub transmi-
sje za pomoca Internetu.

Okres realizacji badania

Badanie zrealizowano w okresie kwiecien-maj 2015 r. na terenie wo-

jewodztwa podlaskiego.
Wyniki badan CATI

W ramach badania CATI przygotowano 6 kwestionariuszy badaw-

czych. Kazdy kwestionariusz zostat opracowany tak, by obejmowaé inny
obszar tematyczny, i byt skierowany do 50 os6b:

e CATI M&A 1: lokalna wspotpraca — zarzadzanie o§wiata;
e CATI M&A 2: kompetentna kadra — organizacja i formy $wiad-

Czenia pracy;
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CATI M&A 3: nowoczesna szkola zawodowa — programy roz-
wojowe;

CATI R&O 1: Dualny System Ksztatcenia — trener zawodu;
CATI R&O 2: doradztwo kompetencji — certyfikator zawodu;

o CATI R&O 3: e-edukacja — e-edukator.

Lacznie przeprowadzono 300 wywiadow CATI. W dalszej czgsci
przedstawione beda wyniki badan dla strategii Reorientacja & Outpla-
cement.

CATI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 1: Dualny System
Ksztatcenia — trener zawodu

W badaniu CATI R&O 1 wzicto udziat 50 osob. Charakterystyke re-
spondentdw zawarto na ponizszych wykresach.

W badaniu wzigto udziat 36% os6éb w wieku 35-50 lat, 28% byto
w wieku do 35 lat; 36% stanowili respondenci w wieku 50+. 62% re-
spondentéw stanowily kobiety. Zdecydowana wigkszos¢ badanych za-
trudniona byta w szkotach zawodowych, na stanowiskach nauczycieli —
98%, 2% respondentéw stanowili przedsi¢biorcy. Respondenci pocho-
dzili z dwoch powiatow: 66% — z grajewskiego i 34% — z zambrowskie-
20. 98% respondentow posiadato wyksztalcenie wyzsze, 2% — $rednie.

70% respondentow mieszkato w miescie do 25 tys. Mieszkancow.

Wykres 1. Charakterystyka respondentow CATI R&O 1 — wiek

m20-35lat ®35-50 lat = pow. 50 lat

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 2. Charakterystyka respondentow CATI R&O 1 — pleé

m kobieta ®mezczyzna

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 3. Charakterystyka respondentéw CATI R&O 1 ze wzgledu na
miejsce zatrudnienia

2%

m Szkota zawodowa

B Organ prowadzacy szkote zawodowa

= Przedsigbiorstwo rzemieslnicze

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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Wykres 4. Charakterystyka respondentéw CATI R&O 1 ze wzgledu na
wykonywany zawod

2%

mnauczyciel  ®rzemie$lnik, przedsigbiorca

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 5. Charakterystyka respondentéw CATI R&O 1 ze wzgledu na
miejsce zamieszkania

14%

m miasto do 25 tys
m miasto 25-100 tys
m powiat zambrowski = miasto pow. 100 tys

M powiat grajewski m gm. wiejska

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 6. Rola branzowych Centrow Kompetencji w budowaniu Dualnego
Systemu Ksztalcenia i zwigkszaniu szans zatrudnienia nauczycieli zawodu
zagrozonych bezrobociem

EMala ®Srednia Duza mB. duza

Zrédto: opracowanie wiasne.

92% respondentéw uwaza, ze centra kompetencji odgrywaja role¢
w ksztattowaniu Dualnego Systemu Ksztalcenia i zwiekszaniu szans
zatrudnienia nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem. Z tym jed-
nak, ze rola tych centréw dla wigkszosci (56%) jest Srednia, zas dla 30%
badanych — duza.

Respondenci (94%) wskazuja na takze na role Centrow Kompetencji
w zwigkszaniu mozliwosci dodatkowego zarobku przez pracodawcow,
rzemie$lnikéw zaangazowanych w funkcjonowanie Centréw Kompeten-
cji w Dualnym Systemie Ksztalcenia. Rola tych centréw dla wigkszosci
(44%) jest duza, za$ dla 42% badanych — $rednia.

W badaniu poruszono kwestie nowej roli trenera zawodu w zwiek-
szeniu szans dalszej pracy dla nauczycieli zagrozonych bezrobociem.
W opinii 32% jest ona duza, za§ w opinii 52% — $rednia. Generalnie 90%
respondentéw uwaza ja za wazng. Podobnie oceniona zostata taka rola
w zwigkszeniu szans dodatkowego zatrudnienia dla przedsiebiorcow
i rzemies$lnikow — 32% uwaza, ze jest ona duza, za$ 54%, ze $rednia.

Respondentow poproszono o wypowiedz na temat znaczenia dziatan
kreujacych nowe miejsca pracy i zawody zwigzane z edukacja finanso-
wane w projektach unijnych we wsparciu reorientacji lub outplacementu
nauczycieli zawodu zwalnianych z pracy. 82% wskazuje na taka role,
z tym ze 4% na bardzo duza, 36% — na duza, a 42% — na $rednia.
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Wykres 7. Rola branzowych Centréw Kompetencji w zwiekszaniu
mozliwosci dodatkowego zarobku przez pracodawcow, rzemieslnikow
zaangazowanych w funkcjonowanie Centrow Kompetencji w DSK

mMala mSrednia ®Duza mB.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 8. Znaczenie nowej roli zawodowej: Trenera Zawodu w DSK
w zwiekszeniu szans dalszej pracy nauczycieli zawodu zagrozonych
bezrobociem

HMala ®Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 9. Znaczenie nowej roli zawodowej: Trenera Zawodu w DSK
w zwiekszeniu mozliwosci dodatkowego zarobku pracodawcow
i rzemieslnikow

mMala ®Srednia ®Duza mB.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 10. Znaczenie dzialan kreujacych nowe miejsca pracy i zawody
zwiazane z edukacja finansowane w projektach unijnych we wsparciu
reorientacji lub outplacementu nauczycieli zawodu zwalnianych z pracy

4% 2%

m Nieistotna ®mMata ®Srednia ®Duza ®B. duza

Zrodto: opracowanie whasne.
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CATI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 2: Doradztwo
kompetencji — Certyfikator Zawodu

W badaniu CATI R&O 2 wzicto udziat 50 osob. Charakterystyke re-
spondentdw zawarto na ponizszych wykresach.

W badaniu wzigto udziat 44% osob w wieku 35-50 lat, 20% byto
w wieku do 35 lat; 36% stanowili respondenci w wieku 50+. 62% re-
spondentéw stanowily kobiety. Wszyscy badani zatrudnieni byli w szko-
fach zawodowych, na stanowiskach nauczycieli, 84% posiadalo wyzsze
wyksztalcenie. Respondenci pochodzili z dwoch powiatow: 60% —
z monieckiego i 40% — z sokolskiego. 98% respondentéw posiadato
wyksztalcenie wyzsze, 2% — srednie.

84% respondentow mieszkato w miescie do 25 tys. mieszkancow,
10% — w gminie wiejskiej.

Wykres 11. Charakterystyka respondentow CATI R&O 2 — wiek

m20-35 lat m35-50 lat = pow. 50 lat

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 12. Charakterystyka respondentow CATI R&O 2 — ple¢

m kobieta ®mezczyzna

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 13. Charakterystyka respondentow CATI R&O 2 ze wzgledu na
miejsce zamieszkania

® miasto do 25 tys
u miasto 25-100 tys

H powiat sokolski = miasto pow. 100 tys

m powiat moniecki m gm. wiejska

Zrodlo: opracowanie wlasne
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Wykres 14. Rola modelu Popytowego Doradztwa kariery angazujgcego
firmy — opartego na badaniu i promowaniu potrzeb kompetencyjnych firm
w zwiekszaniu mozliwosci dodatkowego zarobku pracodawcéw
i rzemieslnikow

6,00%

38,00%

mMala ®Srednia Duza mB. duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

92% respondentéw uwaza, ze popytowe doradztwo kariery angazu-
jace firmy — oparte na badaniu i promowaniu potrzeb kompetencyjnych
firm odgrywa role w zwiekszaniu mozliwosci dodatkowego zarobku
pracodawcow 1 rzemie$lnikéw. Z tym jednak, ze rola popytowego do-
radztwa dla wigkszosci (76%) jest srednia i duza, za$ dla 18% badanych
— bardzo duza.

Respondenci (78%) wskazuja na takze na role O$rodkéw Oceny
Kompetencji lub Centréw Kompetencji angazujacych praktykéw zawodu
w walidacje kompetencji mieszkancow w zwiekszaniu mozliwosci do-
datkowego zarobku pracodawcow, rzemie§lnikow. Rola tych centrow dla
wiekszosci (42%) jest srednia, za$ dla 30% badanych — duza.

W badaniu poruszono kwesti¢ nowej roli zawodowej Certyfikatora
Kompetencji w Popytowym Doradztwie Kariery w zwigkszeniu szans
dalszej pracy nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem. W opinii
40% jest ona duza, za§ w opinii dla 26% — $rednia. Generalnie 82% re-
spondentdow uwaza ja za wazng. Nizej oceniona zostala taka rola
w zwigkszeniu szans dodatkowego zarobku pracodawcow i rzemieslni-
kow w czasach kryzysu — 14% uwaza, ze jest ona duza, za$ 30%, ze
$rednia.

Respondentow poproszono o wypowiedz na temat znaczenia dziatan
kreujacych nowe miejsca pracy zwiazane z ustugami doradczymi w mo-
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delu Potowego Doradztwa Kariery finansowane w projektach unijnych
w reorientacji lub outplacemencie nauczycieli zawodu zwalnianych
z pracy. 88% wskazuje na taka role, z tym ze 12% na bardzo duza, 32%
—na duza, a 44% — na $rednig.

Wykres 15. Rola branzowych Osrodkéw Oceny Kompetencji lub Centréw
Kompetencji angazujacych praktykéw zawodu w walidacje kompetencji
mieszkancow w  zwiekszanie mozliwosci dodatkowego zarobku
pracodawcow, rzemieslnikow

6,00% 12,00%

10,00%

m Nieistotna ®™Mata = Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 16. Znaczenie nowej roli zawodowej: Certyfikatora Kompetencji
w Popytowym Doradztwie Kariery w zwigkszeniu szans dalszej pracy
nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem

2,00% 10,00%

m Nieistotna ®™Mata = Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Wykres 17. Znaczenie nowej roli zawodowej: Certyfikatora Kompetencji
w Popytowym Doradztwie Kariery w zwiekszeniu mozliwosci dodatkowego
zarobku pracodawcow i rzemieslniké6w w czasach kryzysu

m Nieistotna ®Mala ®Srednia ®Duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 18. Znaczenie dzialan kreujacych nowe miejsca pracy i zawody
zwiazane z edukacja finansowane w projektach unijnych we wsparciu
reorientacji lub outplacementu nauczycieli zawodu zwalnianych z pracy

2,00%

m Nijeistotna ®Mala = Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wiasne.
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CATI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 3: e-Edukacja — e-
Edukator

W badaniu CATI R&O 3 wzicto udziat 50 osob. Charakterystyke re-
spondentdw zawarto na ponizszych wykresach.

W badaniu wzigto udziat 52% oséb w wieku 35-50 lat, 28% bylo
w wieku do 35 lat; 20% stanowili respondenci w wieku 50+. 46% re-
spondentow stanowity kobiety. Wszyscy pracowali w szkolach zawodo-
wych na stanowiskach nauczycieli i pochodzili z powiatu biatostockiego.
94% respondentow posiadato wyksztatcenie wyzsze, 6% — $rednie.

70% respondentéw mieszkato w Biatymstoku, 10% — w gminie wiej-
skiej, 18% — w mie$cie do 25 tys. mieszkancow.

80% respondentow uwaza, ze przygotowanie internetowych zdalnych
zasobow edukacyjnych w poszczegodlnych zawodach na rzecz e-Edukacji
Zawodowej ma znaczenie w zwigkszaniu mozliwosci zatrudnienia nau-
czycieli zawodu zagrozonych bezrobociem. Z tym jednak, Ze jest ono dla
wigkszosci (36%) duze, za$ dla 32% badanych — $rednie.

Wykres 19. Charakterystyka respondentow CATI R&O 3 — wiek

m20-35lat ®35-50 lat = pow. 50 lat

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 20. Charakterystyka respondentow CATI R&O 3 — ple¢

m kobieta ® mezczyzna

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 21. Charakterystyka respondentow CATI R&O 3 ze wzgledu na
miejsce zamieszkania

Emiasto do 25tys  mmiasto 25-100 tys
= miasto pow. 100 tys m gm. wiejska

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 22. Znaczenie przygotowania internetowych zdalnych zasobow
edukacyjnych w poszczegélnych zawodach na rzecz e-Edukacji Zawodowej
w zwiekszaniu mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu zagrozonych
bezrobociem

2,00%

mNieistotha ®Mata = Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Respondenci (94%) wskazuja na takze na role systemow e-Edukacji
Zawodowej opartych na platformach internetowych wspieranych przez
samorzad wojewodztwa (PEPE) w zwigkszaniu mozliwos$ci zatrudnienia
nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem. Rola tych centrow dla
wigkszosci (36%) jest $rednia, za$ dla 34% badanych — mata.

W badaniu poruszono kwesti¢ nowej roli zawodowej e-Edukatora
w systemach e-Edukacji Zawodowej w zwigkszeniu szans dalszej pracy
nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem. W opinii 34% jest ona
$rednia, za§ w opinii dla 30% — duza.

Podobnie oceniona zostata nowa rola zawodowa e-Edukatora w sys-
temach e-Edukacji Zawodowej w zwigkszeniu mozliwosci dodatkowego
zarobku pracodawcow i rzemieslnikow w czasach kryzysu — 52% uwaza,
ze jest ona $rednia.

Respondentéw poproszono o wypowiedz na temat znaczenia dziatan
kreujacych nowe miejsca pracy i zawody zwiazane z e-Edukacja Zawo-
dowa i edukacja zdalng finansowane w projektach unijnych we wsparciu
reorientacji lub outplacementu nauczycieli zawodu zwalnianych z pracy.
82% wskazuje na taka role, z tym, ze 6% na bardzo duza 36% — na duza,
a 42% — na $rednig.
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Wykres 23. Rola systeméw e-Edukacji Zawodowej opartych na
platformach internetowych wspieranych przez samorzad wojewodztwa
(PEPE) w zwigkszaniu mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu
zagrozonych bezrobociem

m Nieistotha ®Mala = Srednia ®Duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 24. Znaczenie nowej roli zawodowej: e-Edukatora w systemach
e-Edukacji Zawodowej w zwiekszeniu szans dalszej pracy nauczycieli
zawodu zagrozonych bezrobociem

mMala ®Srednia ®Duza ®B.duza

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 25. Znaczenie nowej roli zawodowej: e-Edukatora w systemach
e-Edukacji Zawodowej w zwigekszeniu mozliwosci dodatkowego zarobku
pracodawcow i rzemieSlnikéw w czasach kryzysu

10,00%

m Nieistotna ™ Mata ®Srednia ®Duza

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 26. Znaczenie dzialan kreujacych nowe miejsca pracy i zawody
zwigzane z e-Edukacja Zawodowa i edukacja zdalng finansowane
w projektach unijnych we wsparciu reorientacji lub outplacementu
nauczycieli zawodu zwalnianych z prac

6,00% 2,00%

m Nieistotna ®™Mata ®Srednia ®Duza ®B. duza

Zrodlo: opracowanie wiasne.
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Wyniki badan FGI

W ramach badan fokusowych przeprowadzono sze$¢ badan FGI, trzy
badania FGI M&A i trzy badania FGI R&O. W ramach badania FGI
przygotowano 2 kwestionariusze badawcze. Kazdy kwestionariusz zostat
opracowany tak, by obejmowac¢ inny obszar tematyczny:

o FGI M&A: lokalna wspotpraca — zarzadzanie o$wiatg; kompe-
tentna kadra — organizacja i formy $wiadczenia pracy; nowocze-
sna szkota zawodowa — programy rozwojowe;

¢ FGI R&O: Dualny System Ksztalcenia — trener zawodu; doradz-
two kompetencji — certyfikator zawodu; e-edukacja — e-edukator.

W dalszej czgsci przedstawione bedg wyniki badan dla strategii Reo-
rientacja&Outplacement.

Charakterystyka respondentéw FGI R&O

W badaniach FGI R&O wzieto udziat 25 oséb. Charakterystyke re-
spondentéw zawarto na ponizszych wykresach. W badaniu wzigto udziat
62% osob w wieku 35-50 lat, co czwarty respondent byt w 20-35 lat.
88% respondentéw stanowity kobiety. Wszyscy badani zatrudnieni byli
w szkotach zawodowych, na stanowiskach nauczycieli. Respondenci po-
chodzili z trzech powiatow: grajewskiego, monieckiego i zambrow-
skiego.

Wykres 27. Charakterystyka respondentow FGI R&O ze wzgledu na wiek

m20-35lat m35-50 lat = pow. 50 lat

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Wykres 28. Charakterystyka respondentow FGI R&O ze wzgledu na ple¢

m kobieta ™ mgzczyzna

Zrodto: opracowanie wlasne.

Wykres 29. Charakterystyka respondentéw FGI R&O ze wzgledu na
miejsce zamieszkania

12%

m powiat grajewski

m powiat moniecki
E miasto do 25 tys ®gm. wiejska = powiat zambrowski

Zrodlo: opracowanie wlasne.
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FGI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 1: Dualny System
Ksztalcenia — Trener Zawodu

Badani pozytywnie ocenili mozliwos¢ tworzenia lokalnego o$rodka
kompetencji zwigzanego z zawodami sprzatajacymi, zielong gospodarka
lub zawodami opickunczymi. Zaangazowanie w tworzenie lokalnego
osrodka kompetencji zwigzane z wyzej wymienionymi zawodami pole-
ga¢ ma na zwigkszeniu adaptacyjnosci pracownikow o§wiaty i rzemiosta
poprzez wdrazanie 1 promocj¢ Dualnego Systemu Ksztalcenia. Skutecz-
nym rozwigzaniem bytoby utworzenie osrodka wspolpracy szkot zawo-
dowych z pracodawcami oraz instytucjami rynku pracy. Oferta eduka-
cyjna powinna by¢ dostosowana do potrzeb lokalnego rynku pracy
w oparciu 0 model Centrum Kompetencji i uwzgledniaé¢ zawody Klu-
czowe dla zrbwnowazonego rozwoju.

Oferta tworzenia lokalnego osrodka jest bardzo interesujgca, chetnie
sie w nig wlgczymy. Takze zawody oferowane sq ciekawe. My jednak
wolelibysmy cos z zakresu gastronomii.

Zgadzam si¢ z przedmowcq. Tworzenie oSrodka jest wazne i po-
trzebne.

Nauczyciele zawodu mogliby podjgé prace w roli trenera zawodu.
Wigze sie to scisle z realizacjg projektow Dualnego Systemu Ksztalcenia.
Z wykorzystaniem kompetencji Trenerow Zawodu w systemie oswiaty
publicznej.: ksztalcenia ustawicznego, szkolen zawodowych dla o0sob
dorostych o specjalnych potrzebach edukacyjnych. Poprzez wspieranie
pracownikow oswiaty i rzemiosta, CO wytycza kreowanie nowych miejsc
pracy i zawodow zwigzanych z edukacjg.

Przedsigbiorca moze zatrudni¢ danego Trenmera Zawodu w czasie
wolnym od zajeé obowigzkowych w szkole i placi¢ za nauke stazysty,
ktory w zakiadzie pracy odbywac bedzie praktyke. Trener szkoleniowiec
z poszczegolnych zawodow wspoipracuje w systemie z pracodawcami,
przedsigbiorcami w szeroko rozumianym Dualnym Systemie Ksztalcenia.

FGI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 2: Doradztwo kom-
petencji — Certyfikator Zawodu

Badani sg zainteresowani wdrozeniem standardu Popytowego Do-
radztwa Kariery, poniewaz zwigksza to adaptacyjnos¢ pracownikow
rzemiosla poprzez wdrazanie i promocj¢ innowacyjnych rozwigzan Po-
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pytowego Doradztwa Kariery, oraz przygotowaniem standardow oferty
Popytowego Doradztwa Kariery dla uczniéw i oséb dorostych. Wyko-
rzystane powinny by¢ innowacyjne metody walidacji i certyfikacji kom-
petencji.

Powinno sig organizowa¢ spotkania z rodzicami, by ich uswiadamiaé
i przekona¢ o korzysciach i mozliwosciach w wyborze szkoty zawodowej
swych dzieci. Rodzice majq ogromny wplyw na edukacje uczniow. Wplyw
ma rowniez zakres promocji szkoty, jak i scista wspolpraca z rzemio-
stem, a odejscie od duzych zaktadow. Nauczyciele zawodu mogq i po-
winni tworzy¢ w szkole Centra Kompetencji i otwiera¢ Popytowe Do-
radztwo Kariery razem z instytucjami rynku pracy, gdzie powinni ukie-
runkowac gimnazjalistow w kierunku popytu rynku.

Pracg w roli Certyfikatora Zawodu nauczyciele mogliby podjaé, wy-
korzystujac kompetencje ze szkot i rzemiosta w zakresie edukacji poza-
formalnej dla ucznioéw i oséb dorostych w procesie planowania i realiza-
cji ksztalcenia ustawicznego.

Mnostwo miodych osob wyjechato z naszego kraju za granice i po-
dejmujg prace w roznych zawodach. Czes¢ z roznych powodow wroci
i nie bedzie posiadacé dokumentu potwierdzajgcego swoje umiejetnosci,
aby wykonywac te prace w Polsce. Nauczyciel zawodu posiadajgcy
uprawnienia — Certyfikatora Zawodu bedzie mogt ocenic i wystawié taki
dokument, co pozwoli szybko znalezé zatrudnienie osobie zainteresowa-
nej.

FGI dla strategii Reorientacja & Outplacement, Cel 3: e-Edukacja —
e-edukator

Zwigkszenie adaptacyjnosci pracownikow oswiaty poprzez wdraza-
nie oraz promocj¢ regionalnych rozwigzan w zakresie e-Edukacji na
styku szkot zawodowych oraz firm i instytucji dziatajacych w obszarze
e-learningu i e-biznesu. Przygotowanie zdalnych zasobow e-Edukacji
Zawodowej dla branz i zawodow strategicznych dla rozwoju regionu.
Powinny by¢ wspdlne internetowe instrumenty zarzadzania oferta edu-
kacyjna regionu w oparciu o Platforme¢ e-Stazy oraz PEPE. Budowanie
zdalnych platform edukacyjnych jest wskazane w nauce w zawodach:
technik zywienia, ogrodnictwo, rolnictwo oraz turystyka.

Nauczyciele zawodu mogliby podjgé prace w roli e-Edukatora po-
przez realizacje projektu e-Edukacja Zawodowa. Zawod e-Edukator
obejmuje zdalne zasoby tworzone przez nauczycieli lub samych uczniow,
roznego rodzaju krotkie filmy ukazujgce czynnosci zawodowe, wyktady,
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zdjecia oraz lekcje. Pokazane prace manualne w zawodach, np. tury-
styka, rolnictwo lub sprzedaz. Forma umiejetnosci z: uktadania, deko-
rowania, sadzenia, krojenia, gdzie obraz pokazywany bardziej jest za-
pamigtany i lepiej sie utrwala przez uczniow. Dla nauczyciela zawodu
jedna z form przekazywania wiedzy praktycznej. Platforma edukacyjna
jest to zdalna nauka, gdzie korzysta si¢ w szerokim stopniu z Internetu.

Rekomendacje wdrozeniowe

Przeprowadzone badania potwierdzaja zasadno$¢ wypracowanych
rozwigzan w ramach projektu. Zaréwno dotyczy to obrania kierunku,
jakim jest realizacja nowych rol edukacyjnych przez nauczycieli, jak
rowniez wprowadzenia zmian modernizacyjnych w edukacji zawodowej
poprzez programy rozwojowe, doradztwo popytowe, zarzadzanie oSwia-
ta z promocja elastycznych form zatrudnienia.

W zakresie realizacji celu szczegdtowego ,,Wypracowanie do konca
XII 2014 modelu reorientacji oraz wsparcia zatrudnienia z udziatem 30
nauczycieli zawodowych zagrozonych bezrobociem lub zwolnionych
w efekcie likwidacji szk6t w oparciu o zawigzane partnerstwo instytucji
szkoleniowych, rzemiosta oraz instytucji rynku pracy” wywnioskowano:

e Nauczyciele nie sg przygotowywani do Swiadomego wyboru
Sciezek swojego rozwoju zawodowego ani do wyzwan, z jakimi
moga si¢ zmierzy¢ na poszczegolnych etapach kariery, a ktore
moga prowadzi¢ do wypalenia zawodowego, zagrozenia bezro-
bociem, checi lub koniecznosci zmiany zawodu. Zatrudnienie
nauczycieli zawodu moze zmierza¢ ku wykorzystaniu ich poten-
cjatu w sektorze edukacji niepublicznej lub pozaszkolne;j.

e Nauczyciele powinni ustawicznie rozwijaé swoje profesjonalne
kompetencje, w tym rowniez w zakresie technologii informa-
tycznych.

e Nowe technologie sa obecne w codziennym zyciu, wywieraja
rowniez wplyw na ksztalt procesow edukacji, w tym na drogg,
jaka ta edukacja jest przekazywana. Mozliwoscia reorientacji
zawodowej nauczycieli ze szkot zawodowych jest sprawowanie
przez nich nowych rol.

e Uczen korzystajacy na co dzien z technologii informatycznych
wymaga zupehnie innego podejscia w nauczaniu, dzieki ktéremu
bedzie potrafit przetworzy¢ docierajaca do niego informacje
w wiedze. Niezbedne jest zapewnienie rOwnowagi migdzy zmia-
nami technologicznymi i odpowiednimi do nich zmianami po-
dejsciu pedagogicznym i organizacji procesu dydaktycznego.
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W tym zakresie niezbedne jest prowadzenie zmiany procesu dy-
daktycznego, ktéry z kolei w przyszlosci zaowocowa¢ moze
przyjeciem nowej roli przez nauczyciela.

Organizacja procesu dydaktycznego powinna sprowadza¢ si¢ do:
mobilnosci funkcjonalnej z wykorzystaniem mobilnego sprzetu
takze poza tawkami, poza salami dydaktycznymi, poza szkota;
wykorzystania rozwigzan chmurowych — dostep do materiatow
dydaktycznych z poziomu przegladarki WWW; wykorzystania
mobilnego sprzetu (netbookdw, tabletow lub smartfondw) np.
jako przyrzadow pomiarowych lub rejestracyjnych; wlaczenia
w proces dydaktyczny prywatnego sprzetu uczniow; nieograni-
czonego dostgpu do sieci takze dla sprzg¢tu przynoszonego do
szkoty przez uczniow; korzystania z otwartych i przenosnych
formatow danych.

Zmiany rol pracownikéw powinny zatem opierac si¢ na uzyska-
nych kwalifikacjach spoteczno-zawodowych i moralnych,
uksztattowanych nie tylko w ramach dos$wiadczenia zawodo-
wego, ale tez wiedzy fachowej i spelniania standardéw etycz-
nych. W odniesieniu do nauczycieli szkot zawodowych nowymi
rolami nauczycieli mogg by¢: nauczyciel jako asesor — egzami-
nator uczniow lub oceniajgcy program nauczania (certyfikator);
nauczyciel jako planista — planista programu nauczania lub orga-
nizator kursu (trener) i nauczyciel jako tworca zasobow — tworca
podrgcznikow lub tworca materiatow zrédtowych (e-edukator).
Nalezy promowa¢ nowe role spoleczne i zawodowe nauczycieli,
nie tylko tych, ktorym grozi zwolnienie, ale takze pozostajacych
w zawodzie. Kampania promujgca powinna tez zwigksza¢ otwar-
tos¢ spoteczenstwa na nowe role nauczycieli.

Wspieranie zatrudnialno$ci pracownikow szkot zawodowych po-
winno mie¢ charakter interaktywny, tj. obejmowac¢ wspotprace
szkot z pracownikami oraz otoczeniem, jakie stanowia rézni in-
teresariusze szkol obecni na poziomie lokalnym i regionalnym.
Podmioty te moga doskonali¢ pracownikow szkét w obszarze
rozwoju karier, rownowagi praca — zycie, motywowania do
ksztalcenia przez cate zycie oraz przygotowania na wypadek
utraty i zmiany zawodu, w tym przejscia do innego sektora dzia-
lalnos$ci spotecznej lub gospodarcze;j.

Rekomendowane jest utworzenie wspolnych zasobow zdalnych
e-Edukacji Zawodowej dla branz i zawodow strategicznych oraz
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internetowych instrumentow zarzadzania oferta edukacyjng
szkot zawodowych.

e Zasadne jest promowanie nowej roli nauczyciela jako e-eduka-
tora, wykorzystujacego technologie informatyczne, nauczajacego
czgsto zdalnie, korzystajacego z zasobow zdalnych.






ROZDZIAL 2.
MODELE ZATRUDNIENIA NAUCZYCIELI
ZAWODU POZA SZKOLA ZAWODOWA

2.1. TRENER ZAWODU, czyli praktyczna nauka w firmach
oraz instytucjach szkoleniowych

W Strategii Reorientacja & Outplacement wypracowanej w ramach
projektu Przysztos¢ Edukacji Zawodowej, przedstawionej w rozdziale 1.
niniejszej publikacji, wskazano trzy kluczowe dla projektu obszary
reorientacji zawodowe]j nauczycieli zawodu zagrozonych bezrobociem
w efekcie reformy o$wiaty oraz nizu demograficznego. Jest to miedzy
innymi Trener Zawodu taczony z obszarem Dualnego Systemu Ksztal-
cenia, w ktorym mogg powstawa¢ nowe wyzwania zawodowe dla nau-
czycieli zawodu i mistrzow.

Liczne projekty wdrazane w regionie w ramach konczacej sie per-
spektywy finansowej 2007-2013 zdajg sie potwierdzaé¢ te prognozy,
wskazuja na to przyktady angazowania trenerow zawodu do projektow
aktywizacji zawodowej poza systemem o$wiaty publicznej. Najczest-
szym rozwigzaniem w tym przypadku sa projekty realizowane w ramach
Dziatania 9.2. Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, w ktérych prze-
widziano organizacj¢ stazy zawodowych czy wakacyjnych praktyk wy-
kraczajacych poza ramy programowe szkét zawodowych. W projektach
tych funkcje treneréw zawodu petnig na ogédt pracownicy firm i przed-
sigbiorstw, w ktorych prowadzone sa zajecia dla uczniow.

Ciekawym przykladem szerszego zastosowania modelu Trenera Za-
wodu jest projekt CZAS NAS STAZ realizowany przez Biatostocka
Fundacje Ksztalcenia Kadr, w ktorym Izba Rzemieslnicza i Przedsig-
biorczosci w Biatymstoku organizowata staze zawodowe dla 200
uczniow z 20 szkot zawodowych w branzy spozywczej, turystycznej,
maszynowej i budowlanej. W projekcie tym udato si¢ zaangazowac do
organizacji praktyki w firmach pracownikow rzemiosta oraz nauczycieli
praktycznej nauki zawodu z 20 szkoét zawodowych, ktorzy wspierali
realizacje stazu jako opiekunowie zdalni stazu z zastosowaniem Platfor-
my e-Stazy. Warto podkresli¢, ze w przypadku tego projektu nauczyciele
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ze szkoty wspdlnie z rzemie$§lnikiem tworzyli autorskie programy stazy
w oparciu o zdiagnozowane luki kompetencyjne uczniéw i potrzeby
pracodawcow. Projekt ten jest przykladem zwigkszenia adaptacyjnosci
zawodowe]j zarowno pracownikoOw po stronie rzemiosta znajdujacych
dodatkowe ptatne zajecie w obszarze edukacji praktycznej, jak i nauczy-
cieli zawodu ze szkoly angazujacych si¢ w edukacje praktyczng poza
szkota.

Innym interesujacym projektem realizowanym wspodlne przez te in-
stytucje (Fundacje BFKK oraz Izb¢ RzemiesIniczg) jest projekt ponadna-
rodowy INNOWACJE 15+, w ktérym opracowano, przetestowano
i wdrozono innowacyjny model wsparcia usamodzielnienia podopiecz-
nych opuszczajacych domy dziecka. W tym przypadku trener zawodu
petni ztozona funkcje Mentora 15+, ktory obok nauki zawodu w firmie
rzemieslniczej staje si¢ przyjacielem, ,,0jcem chrzestnym” mtodego
cztowieka wkraczajgcego w doroste i samodzielne zycie bez wsparcia
rodziny. Przyktad ten pokazuje, ze laczenie zadan trenera zawodu
z funkcjg trenera zatrudnienia wspieranego istotnie poszerza obszary
zawodowe nauczycieli, wychowawcoéw 1 rzemie$lnikow pracujacych
z mlodzieza. Laczenie wyzwan edukacyjnych z zadaniami polityki spo-
tecznej zwigzanej z profilaktykg wykluczenia spotecznego poszerza
szanse zawodowe nauczycieli i mistrzow zawodu.

Case study: Mentor 15+

Interesujacym projektem realizowanym wspdlne przez te instytucje
(Fundacje BFKK oraz Izbe Rzemieslnicza) jest projekt ponadnarodowy
INNOWACIJE 15+, w ktérym opracowano, przetestowano i wdrozono
innowacyjny model wsparcia usamodzielnienia podopiecznych opusz-
czajacych domy dziecka. W tym przypadku trener zawodu pelni ztozona
funkcje Mentora 15+, ktory obok nauki zawodu w firmie rzemie$lniczej
staje si¢ przyjacielem, ,,0jcem chrzestnym” mtodego cztowieka wkracza-
jacego w doroste i samodzielne zycie bez wsparcia rodziny. Przyktad ten
pokazuje, ze taczenie zadan trenera zawodu z funkcja trenera zatrudnie-
nia wspieranego istotnie poszerza obszary zawodowe nauczycieli, wy-
chowawcow i1 rzemie§lnikow pracujacych z mtodzieza. Laczenie wy-
zwan edukacyjnych z zadaniami polityki spotecznej zwigzanej z profi-
laktyka wykluczenia spotecznego poszerza szanse zawodowe nauczycieli
1 mistrzow zawodu.

188 M. Skarzynski (red.), Nowe metody wsparcia w zyciu spolecznym i zawodowym mito-
dziezy po 15. roku Zycia, Biatystok 2014, s. 107.
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Model edukacji na rzecz usamodzielnienial 5+, jako schemat dziatan,
jest innowacyjna metoda w zakresie rozwigzan edukacyjnych i wycho-
wawczych bedacych elementem (na poziomie pracodawcy) modelu inte-
gracji zawodowej i spotecznej (usamodzielnienia) mlodziezy w wieku
powyzej 15. roku zycia opuszczajgcej placowki opiekunczo-wycho-
wawcze. Dostgpnos¢ oraz trafno§¢ metody edukacyjnej zapewnione zo-
staly poprzez angazowanie rzemieslnika i osoby miodej w proces eduka-
cyjno-wychowawczy, gdzie integracja zawodowa jest etapem procesu
usamodzielnienia si¢. Kluczowym elementem metody jest przygotowa-
nie rzemieslnika do pehienia roli ,,0jca chrzestnego, matki chrzestnej”
ucznia w zawodzie nieposiadajacego wsparcia w rodzinie.

Model edukacji na rzecz usamodzielnienial 5+ powstat w odpowiedzi
na zidentyfikowane braki skutecznych metod edukacji wychowankow
placowek opiekunczych oraz narzedzi skierowanych do rzemies$lnikow,
ktorzy mogliby wspiera¢ ich wychowawczo. Model ten skierowany jest
do organizatorow szkolen zawodowych w instytucjach polityki spotecz-
nej i rynku pracy, specjalistow ds. szkolen w instytucjach szkolenio-
wych, wychowawcow w placéwkach opiekunczo-wychowawczych, ce-
chow rzemiost oraz samych rzemie$lnikow.

Zaadaptowano do potrzeb rzemiosta francuski model ,,0jca, matki
chrzestnej”. W testowanym modelu opiekun — wolontariusz (rzemiesl-
nik) wspiera proces usamodzielnienia, a jednocze$nie realizuje edukacje
zawodowg oraz kluczowe funkcje wsparcia rodzinnego poprzez zapew-
nienie w $rodowisku pracy niezbednych relacji ,,rodzinnych”. Dzieki
»Szkoleniu mentorow15+" rzemieslnik, pracodawca (Mentor 15+) przy-
gotowany zostal do realizacji funkcji wychowawczych i opiekunczych
typowych dla cztonka rodziny lub przyjaciela.

Zastosowana metoda nie wymaga angazowania w proces edukacyjny
zewnetrznych ekspertow i1 buduje relacje rzemieslnik — pracownik, co
wzmacnia pozycj¢ pracownika w firmie, zrozumienie jego potrzeb
i zwigksza mozliwos$ci implementacji nowych kwalifikacji w funkcjono-
waniu matej firmy. Innowacja tego modelu dotyczy adaptacji sprawdzo-
nych rozwigzan w stosunku do nowej grupy docelowej. W tym przy-
padku innowacja jest zmodyfikowana metoda mentoringu rzemie$lni-
czego na potrzeby malej firmy.

Narzedzie to stanowi instrument wsparcia edukacyjnego mlodziezy
opuszczajacej placowki opiekuncze. Badania potwierdzaja potrzebe
udzielenia specjalistycznego wsparcia mtodziezy opuszczajacej placéwki
opiekunczo-wychowawcze.

Szczegdlnym problemem, zwigzanym z zaproponowang innowacja,
jest brak narzedzi edukacyjnych przygotowujacych praktykoéw z firm,



150
Rozdziat 2.

rzemie$lnikow, pracodawcow do pelienia funkcji trenera zawodu oraz
trenera zatrudnienia wspieranego. Dodatkowo, co zdiagnozowano
w trakcie testu, osoby uczace zawodu oraz wprowadzajace miodych
ludzi w samodzielne, doroste zycie po opuszczeniu placowki opiekun-
Czo-wychowawczej nie majg systemowego wsparcia w rozwigzywaniu
probleméw wychowawczych i emocjonalnych swoich uczniow, podo-
piecznych, co mozna rozwigza¢ w ramach modelu poprzez spotkania
0 charakterze superwizji. Dodatkowym problemem jest tez odpowiednie
projektowanie praktyk zawodowych, ktérych czas realizacji jest zbyt
krétki, by nauczy¢ podopiecznego catego zawodu. Nauczyciele zawodu
w rzemio$le i matych firmach nie posiadaja odpowiedniej wiedzy na
temat zadan, modutéw zawodowych — czyli umiejetnosci dzielenia cate-
go zawodu na mniejsze elementy edukacyjne, mozliwe do przyswojenia
w ramach jednej praktyki, tak by uczen mogt osiagngé sukces edukacyj-
ny, wptywajacy pozytywnie na jego dalsza motywacje¢ do nauki zawodu
i procesu usamodzielnienia si¢. Zastosowanie modelowych narzedzi edu-
kacyjnych w procesie przygotowania rzemieslnikow, pracodawcow do
petienia funkcji mentora 15+ obok odpowiedniej selekcji kandydatow
do pelnienia tej funkcji, uwzgledniajacej predyspozycje osobowosciowe
do realizacji zadan przyjaciela, ,,0jca chrzestnego”, istotnie zmniejsza
ryzyko niedopasowania mentora do oczekiwan ucznia. Obawy mtodych
ludzi zwigzane z ryzykiem ,,niepolubienia” nowego opiekuna, ,,modelo-
wego przyjaciela” §wiadczg o randze predyspozycji i wiedzy Mentora
w skutecznym zastosowaniu modelu — stad kluczowa rola (obok odpo-
wiedniego doboru profili osobowosciowych Mentorow 15+) narzedzi
edukacyjnych uwzgledniajacych obok instrukcji typowo zawodowych
dodatkowo takze aspekty psychologiczne i wychowawcze orientujace si¢
na typowych potrzebach, obawach czy oczekiwaniach klientow w tym
wieku oraz w specyficznej sytuacji zyciowej.

Narzedzia sktadajgce sie¢ na model Metoral 5+

Model edukacji na rzecz usamodzielnienial 5+ to pakiet narzedzi
edukacyjno-wychowawczych na rzecz wsparcia procesu usamodzielnie-
nia si¢ ludzi mtodych poprzez sprawowanie roli ,,0jca, matki chrzestnej”
przez rzemieSlnika. Na pakiet narzedzi edukacyjnych sktadaja si¢ proce-
dury ustalania potrzeb szkoleniowych, program szkolenia mentorow 15+
oraz procedury organizacji procesu edukacyjno-wychowawczego w fir-
mie:

SZKOLENIE MENTOROW 15+ to 32-godzinny program przygoto-
wujacy rzemie$lnika do petienia funkcji wychowawczych i1 kreowania
rodzinnej atmosfery w $rodowisku pracy. Program opracowany zostat
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we wspolpracy rzemie§lnikow, psychologdéw rodzinnych i rozwojowych
oraz wychowawcow z placoéwek opiekunczo-wychowawczych. W na-
rzedziu wydzielono cztery bloki tematyczne — Trener Zawodu; Trener
Zatrudnienia Wspieranego; Trener Modulowego Ksztatcenia Zawodo-
wego oraz Superwizja. Dla kazdego z blokow okreslono zagadnienia
pomocnicze oraz przygotowano stosowne materialty szkoleniowe:

COACHING RODZINNY 15+ stanowi standard edukacji zawodo-
wej 1 przyuczenia do zawodu w rzemiosle i matej firmie w procesie usa-
modzielnienia 15+ z zastosowaniem kompetencji Mentoral5+ pelnig-
cego funkcje wychowawcze i organizujgcego rodzinng atmosfere w $ro-
dowisku pracy. Narzgdzie to stanowi swoisty plan stazu odbywanego
w Iacznej liczbie 300 godz. przez wychowanka przez okres 3 lub 6 mie-
siecy. Na zajecia zawodowe i1 usamodzielnianie si¢ przeznaczono 260
godz., 20 godz. — na trening zawodowy oraz 20 godz. — na trening
wspierajacy zatrudnienie. W jego ramach dodatkowo zawarto zasady
organizowania zaje¢, pracy wychowanka, obszary i sposoby godzenia
zycia zawodowego zZ zyciem prywatnym, obszary i metody wplywania
na rozwoj osobisty wychowanka, kluczowe bariery i problemy oraz spo-
soby ich rozwigzywania w procesie usamodzielnienia. Integralng cz¢scig
jest Indywidualny Kontrakt z mentorem 15+ okreslajacy szerszy kon-
tekst praktyki w Sciezce zawodowej ucznia.

Uzytkownicy, ktorzy mogq stosowac narzedzie

Model edukacji na rzecz usamodzielnienial5+ stanowigcy pakiet na-
rzgdzi edukacyjno-wychowawczych dla rzemie$lnikoéw petniacych role
»ojca, matki chrzestnej” oséb mlodych opuszczajacych placowki opie-
kunczo-wychowawcze skierowany jest przede wszystkim do rzemieslni-
kéw 1 wilascicieli matych firm. Przetestowany produkt finalny kierowany
jest takze do organizatorow szkolen zawodowych w instytucjach polityki
spotecznej i rynku pracy, specjalistow ds. szkolen w instytucjach szkole-
niowych, wychowawcow w placéwkach opiekunczo-wychowawczych,
cechow rzemiosl. Zastosowana metoda nie wymaga angazowania w pro-
ces edukacyjny zewngtrznych ekspertow i buduje relacje rzemieslnik —
pracownik, co wzmacnia pozycje pracownika w firmie, zrozumienie jego
potrzeb i zwigksza mozliwosci implementacji nowych kwalifikacji
w funkcjonowaniu matej firmy. Katalog uzytkownikéw nie jest zamknig-
ty 1 kazda osoba zainteresowana pomoca ludziom mtodym moze do nich
dotaczy¢.

Drziatania i naktady niezbedne do zastosowania narzedzia
Aby zastosowac narzedzie, jakim jest Model edukacji na rzecz usa-
modzielnienial 5+, nalezy ponies¢ naklady finansowe. Przede wszystkim
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sprowadza¢ si¢ one beda do poniesienia kosztow za przeprowadzone
32-godzinne szkolenie dla uczestnikow. Na kazdego beneficjenta prze-
widziano 32 godziny szkolenia teoretycznego. Od stawek trenerow zale-
zeC bedzie gtowny koszt zastosowania narzedzia. Szkolenie powinno
odby¢ si¢ w sali szkoleniowej — stad nalezy liczy¢ si¢ z 32-godzinnym
kosztem wynajecia sali na jedna grupe szkoleniowa. Srednio koszt taki
nalezy liczy¢ na 15-25 zt za godz. Nalezy takze zamowic catering, co
wigze si¢ z kosztem co najmniej 20 zt na osobe za dzien szkoleniowy.
Trzeba tez ponies¢ koszty wydruku materiatdéw szkoleniowych. Materia-
ty licza Iacznie okoto 70 stron, zatem bedzie to okoto 10 zt na osobe.
Mozna takze wydrukowany material powieli¢ na kserokopiarce, wtedy
koszt szacowany jest na okoto 5 zI na osobe¢. Z uwagi na objeto$¢ mate-
riatdbw warto je umieSci¢ w segregatorze, co pociggnie za sobag koszt
okoto 10 zt na jednego uczestnika. Nalezy przygotowaé wstegpny harmo-
nogram szkolenia i powiadomi¢ uczestnikow.

Mozliwe modyfikacje i zmiany narzedzia

Model edukacji na rzecz usamodzielnienial5+ (PF2) mozna zmieniaé¢
i modyfikowa¢. Nalezy jednak pamietad, ze jest to instrument w zakresie
rozwigzan edukacyjnych i wychowawczych bedacych elementem (na
poziomie pracodawcy) modelu integracji zawodowej i spotecznej (usa-
modzielnienia) mlodziezy w wieku powyzej 15. roku zycia opuszczajg-
cej placowki opiekunczo-wychowawcze.

»Szkolenie mentoréw 15+ to 32-godzinny program przygotowujacy
rzemie$lnika do pelnienia funkcji wychowawczych i kreowania rodzin-
nej atmosfery w §rodowisku pracy. W programie szkolenia mozna wy-
dzieli¢ dodatkowe bloki tematyczne, rozszerzy¢ liczbe godzin oraz za-
kres tematyczny. Liczbe godzin nalezy dostosowac do potrzeb uczestni-
kéw. Do kazdego z blokéw mozna doda¢ nowe zagadnienia pomocnicze
oraz stosowne materialy szkoleniowe. Mozliwe jest takze realizowanie
kazdego z blokéw tematycznych jako oddzielnego szkolenia, z tym ze
trzeba rozszerzy¢ (w tym przypadku) liczbe godzin na kazdy blok do
minimum 16.

»Coaching Rodzinny 15+” to standard edukacji zawodowej
i przyuczenia do zawodu w rzemiosle i matej firmie w procesie usamo-
dzielnienia. Narzgdzie to mozna zmodyfikowa¢ poprzez zmiane liczby
godzin odbywania stazu. Raczej nie rekomenduje si¢ ich obnizenia,
a wydhluzenie czasu stazu. Dotyczy to szczegdlnie dzialan z zakresu tre-
ningu zawodowego i treningu wspierajacego zatrudnienie. W ramach
narzgdzia mozna umiescic¢ takze inne elementy, ktoére mogg je wzboga-
ci¢, np. plan dziatan na rzecz rozwigzania problemoéw osoby mtode;.
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Coaching rodziny w rzemiosle

Pakiet narzedzi edukacyjnych w modelu ,,Praca jak RODZINA” kie-
rowany jest do rzemie§lnikow przygotowujacych si¢ do roli Mentora 15+
oraz do uczniow, czyli mtodziezy opuszczajacej placowki opiekunczo-
wychowawcze. Narzedzia te zostaty opracowane przez nauczycieli prak-
tycznej nauki zawodu w rzemiosle, mistrzow z doswiadczeniem eduka-
cyjnym w pracy z mtodymi czeladnikami oraz wychowawcow z domow
dziecka, z doswiadczeniem w pracy wychowawczej, w placowkach
opiekunczych czy rodzinach zastepczych. Polgczenie tych dwdch per-
spektyw — perspektywy edukacyjnej i zawodowej z duzg znajomoscig
zawodu i metod przyuczania do zawodu z perspektywa wychowawczg
i psychologiczng wrazliwg na problemy, bariery i potrzeby dzieci z do-
mow dziecka bylo punktem wyjscia stworzenia w pracy przyjaznych
i rodzinnych warunkow edukacyjnych ulatwiajgcych podopiecznym wej-
$cie w doroste zycie zawodowe. Mentor 15+, czyli mistrz zawodu, przy-
gotowany dzieki i32-godzinnemu szkoleniu do petnienia specjalnej
funkcji przyjaciela, ,,ojca chrzestnego” realizuje specjalny program stazu
zawodowego, w ktorym obok praktycznej nauki zawodu metodg projek-
towa jako Trener Zawodu realizuje ustugi podobne do ustug Trenera
Zatrudnienia Wspieranego poprzez wyjscie poza firme¢ do instytucji ryn-
ku pracy czy innych pracodawcoéw. Zaproponowany pakiet kilku pro-
stych narzedzi edukacyjnych pozwala rzemieS$lnikowi, nauczycielowi
zawodu realizowac staz w taki sposob, by ksztaltowaé odpowiednie po-
stawy spoteczne wychowanka opuszczajacego dom dziecka, budowaé
jego samoocene, poczucie sprawstwa 1 wplywu na swoja przyszios¢ —
wszystko w przyjaznej atmosferze rodzinnej, z pakietem zaje¢ poza fir-
ma (wspolne zakupy towaru, wyjscia do urzedéw, wycieczki czy zbie-
ranie grzybow), €O pozwala na bezpieczne probowanie samodzielnego,
dorostego zycia poza domem dziecka. Mentor 15+ moze wykorzystaé
W swojej pracy (w szczegdlowym programie stazu) informacje zawarte
w bilansach podsumowujacych, kwestionariusze sktadajace si¢ na pakiet
narzedzi diagnostyczno-doradczych modelu, przez co narzedzia eduka-
cyjne staja sie¢ komplementarne z wczesniejszym wsparciem doradczym
w ramach jednego modelu ,,Praca jak RODZINA”. Spdjnos¢ tych eta-
péw, czyli wspolpraca Mentora 15+ z wychowawcami i doradcami pra-
cujacymi z podopiecznym na etapie ustug diagnostyczno-doradczych
(tak by staz u rzemieSlnika realizowat zdiagnozowane wcze$niej po-
trzeby edukacyjne, psychologiczne i opiekuncze) powinna by¢ zapew-
niona przez Lokalng Grupg Robocza (lokalng wspolprace) korzystajaca
z opisanych wczesniej narzedzi kooperacyjnych oferowanych dla OTO-
CZENIA rzemie$lnika i adepta zawodu. Pod tym warunkiem przedsta-
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wione ponizej narzedzia edukacyjne kierowane przez lokalna spotecz-
nos¢ do rzemiosta i domoéw dziecka stajg si¢ skutecznym instrumentem
budowania nowej rzeczywistosci edukacyjnej wspierajgcej proces usa-
modzielnienia wychowankéw placéwek opiekunczo-wychowawczych.

Whioski i rekomendacje z badan ewaluacyjnych modelu

Celem badania ewaluacyjnego byta ocena skutecznosci i efektywno-
$ci oraz mozliwosci upowszechnienia produktéw wypracowanych
w ramach projektu ,,Innowacje 15+ — testowanie i wdrazanie nowych
metod wczesnej interwencji socjalnej i przeciwdziatania wykluczeniu
spotecznemu milodziezy powyzej 15. roku zycia” w zakresie obszaru
integracji Praca jak Rodzina. Wszystkie produkty projektu dotyczace
grupy docelowej okre§lonej jako mtodziez pochodzaca z placowek opie-
kunczo-wychowawczych 1 rodzin zastgpczych zostaty ocenione bardzo
pozytywnie, a zardOwno sami uczestnicy projektu, jak i uzytkownicy te-
stowanych rozwigzan oraz potencjalni odbiorcy wskazujg na potrzebe
upowszechniania kazdego z produktow.

Przewidziana w modelu edukacji na rzecz usamodzielnienia forma
stazu — ,,Coaching rodzinny15+” zostata odebrana pozytywnie. Aktywi-
zacja zawodowa W postaci specyficznej formy wsparcia, potgczenia roli
opiekuna stazu z rolg ,,0jca/matki chrzestnej”, to pomyst trafiony. Potg-
czenie tych funkcji dato mtodym ludziom namiastke rodzinnej atmosfery
W miejscu pracy, co z kolei mogto wplyngé pozytywnie na proces usa-
modzielnienia.

Standard edukacji zawodowej i przyuczenia do zawodu w procesie
usamodzielnienia z zastosowaniem kompetencji Mentora 15+ petnigcego
jednoczes$nie funkcje rodzinne w miejscu pracy, jak wskazali respon-
denci badania, przyniost im wymierne korzysci, a przede wszystkim
zwigkszyt szanse na integracje spoteczng i zawodowa. Mtodzi ludzi bio-
racy udziat w tescie wskazali w wywiadach fokusowych, ze nabyli kon-
kretne umiejetnosci, ktore stwarzaja mozliwosci zatrudniania, a poprzez
kontakt, wspotprace z innymi ludzmi, nauke dyscypliny i odpowiedzial-
nos$ci poczuli przynaleznos¢ do §wiata ludzi dorostych.

Specyficzna, dostosowana do grupy odbiorcow forma stazu zostata
zaakceptowana rowniez przez uzytkownikow/rzemieslnikow, opiekunow
stazystow, niemniej w badaniu fokusowym zwroécili oni uwage na ko-
nieczno$¢ zachowania rownowagi pomigdzy relacja pracodawcy i men-
tora.

Uzytkownicy bioragcy udziat w badaniu wskazali, ze lepszym rozwia-
zaniem spos$rod dwoch testowanych — staz  3-miesigczny (100
godz./miesigc) i staz 6-miesieczny (50 godz./miesigc) — byt staz
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3-miesieczny. Mozliwos¢ codziennego kontaktu stazysty z opiekunem
oraz wykonywanie na biezaco obowigzkow, jakie petni pracownik, daje
lepsze poznanie przedsigbiorstwa i poczucie realiow jego funkcjonowa-
nia. Wigksza intensywnos¢ udziatu w stazu jest wskazaniem do stosowa-
nia. Staz 3-miesieczny pozwala stazyScie zapoznaé si¢ Z wybranym za-
daniem zawodowym w stopniu wystarczajacym i da¢ poczucie, czy Kie-
runek, w ktorym stazysta zmierza, jest wlasciwy. Staz 6-miesieczny przy
zatozeniu, ze branza/zawdd nie spetnity oczekiwan odbiorcy, moze by¢
dla niego rozwigzaniem niekorzystnym. Staz 6-miesi¢gczny ma rowniez
zalety, gdyz pozwala na dluzej zwigza¢ mtodego cztowieka z firmg przy
zatozeniu zwigkszenia intensywnosci jego realizacji, czyli zwigkszenia
liczby godzin w miesiacu.

Wskazano, aby w procesie usamodzielnia poprzez staz zawodowy
opiekun stazu oprocz pehienia funkcji opiekunczych stawiat przed mto-
dym cztowiekiem konkretne wymagania i pokazywal, jak wyglada nor-
malna praca, aby stazysta mogt zintegrowaé sie zZ zespotem poprzez
rowne traktowanie.

Szkolenia ,, Trening zawodu” oraz ,,Trening zatrudnienia wspiera-
nego” realizowane przez opiekunow stazu zostaty odebrane przez
uczestnikow jako skuteczna i trafna forma edukacji.

Polaczenie typowych zajeé praktycznych bedacych czeScig stazu
z mozliwos$cig nauki jednego wybranego zadania zawodowego w stopniu
zapewniajagcym mozliwo$¢ wykonywania go w przyszioSci (,,Trening
zawodu”) to konkretna umiejetnos¢, ktéra nie moglaby by¢ zdobyta pod-
czas realizacji krotkiego stazu zawodowego. Natomiast wsparcie procesu
usamodzielnienia poprzez realizacj¢ ,,Treningu Zatrudnienia Wspiera-
nego” pozwolito mlodym ludziom pozna¢ realia prowadzenia wlasnego
przedsigbiorstwa oraz otoczenie i mozliwo$ci zatrudnienia w branzy
odbywania stazu.

Narzegdziem testowanym przez uzytkownikow w modelu edukacji na
rzecz usamodzielnienia 15+ byto ,,Szkolenie Mentorow 15+, ktore zo-
stalo ocenione przez wszystkie badane osoby jako niezbedne do wlasci-
wego przygotowania si¢ do roli petnionej w trakcie stazu. Program szko-
lenia opracowany przy udziale interdyscyplinarnego zespotu specja-
listow, zawierajacy wszystkie niezb¢dne zagadania, takie jak: trening
zawodu, trening zatrudnienia wspieranego, trening modutowego ksztal-
cenia zawodowego oraz superwizja, byt podstawa do realizacji zaplano-
wanych w modelu zadan. Wskazuje si¢ jedynie na uwzglgdnienie
w wiekszym stopniu zagadnien dotyczacych relacji zachodzacych po-
migdzy pracodawcg a mlodym pracownikiem. Szkolenie to powinno
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w wigkszym stopniu uwrazliwia¢ pracodawcoéOw na problemy, z jakimi
do nich trafia mtodziez.

Wazna czgscig ,,Szkolenia Mentorow 15+” byla superwizja, czyli
mozliwos¢ podzielenia si¢ z innymi opiekunami i trenerami problemami
wystepujacymi podczas realizacji stazu z trudna mtodzieza. Ponowne
spotkanie si¢ pracodawcoéw po zakonczeniu udzialu w czesci teoretycz-
nej szkolenia i zrealizowaniu juz jakiej$ czeéci stazu z mtodym czlowie-
kiem jest rozwigzaniem bardzo pomocnym, dajagcym mozliwos¢ wy-
miany do$wiadczen, przemys$len, wspdlnego zastanowienie si¢ nad pro-
blemami.

Model edukacji na rzecz usamodzielnienia 15+ zostal bardzo wysoko
oceniony. Respondenci badania wskazuja potrzebe jego upowszechnia-
nia, a jako cenna ceche niniejszego narzedzia wskazuje si¢ komplekso-
wosc¢ oraz trafne i skuteczne podejscie do problemu.

Przedstawiony powyzej model angazowania pracownikéw rzemiosta
w edukacje jest przyktadem praktycznego zastosowania kompetencji
Trenera Zawodu poza szkotami publicznymi. Ta przestrzen edukacyjna
zwigzana jest ze wsparciem mtodziezy, ktora ukonczyta szkote i potrze-
buje wsparcia w wejsciu w doroste 1 samodzielne Zzycie. Mozna sobie
jednak wyobrazi¢ rozszerzenie tej metody pracy takze na inne osoby
w trudnej sytuacji na rynku pracy, takie jak osoby o niskich kwalifika-
cjach czy tez osoby niepelnosprawne. Zaprezentowany model jest przy-
ktadem angazowania w nowe role zawodowe i spoteczne pracownikow
rzemiosta, co jest zgodne z zatozeniami projektu Przyszios¢ Edukacji
Zawodowej, gdyz jego celem byto wypracowanie rozwigzan zwickszaja-
cych adaptacyjnos$¢ takze pracownikow przedsiebiorstw angazujacych
si¢ we wspolprace z instytucjami szkoleniowymi i ksztatcenia zawodo-
wego. Analizujac mozliwo$ci zastosowania tego modelu na styku szkot
zawodowych i rzemiosta, mozna prébowac dzieli¢ zadania Mentora 15+
pomigdzy pracownika firmy oraz Trenera Zawodu wspierajacego kandy-
data do pracy w formule asystenta zatrudnienia wspieranego. W dalszej
perspektywie warto rozwazy¢ model nauczycieli zawodu (takze tych
zwalnianych z likwidowanych szkoél) w roli Mentora 15+ w firmach
i przedsiebiorstwach edukujacych swoich przysztych pracownikéw, co
jest zgodne z praktykami w krajach hanzeatyckich.
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2.2. CERTYFIKATOR KOMPETENCIJI, czyli alternatywne
systemy potwierdzania kwalifikacji

Kolejnym obszarem modelowej reorientacji jest Certyfikator Zawodu
swiadczacy ustugi w zakresie walidacji i potwierdzania kwalifikacji.
Ciekawym przyktadem jest w tym przypadku cykl projektéw realizowa-
nych przez Biatostockg Fundacj¢ Ksztalcenia Kadr oraz Izb¢ Rzemiesl-
nicza 1 Przedsi¢biorczo$ci w Biatymstoku, kierowanych do oséb powra-
cajacych na rynek pracy chcgcych potwierdzi¢ kwalifikacje nieformalne
i do$wiadczenia zawodowe zdobyte w toku zycia. Projekt POKAZ
SWOJE KWALIFIKACJE oferuje dwa tryby potwierdzania kompetencji
zdobytych nieformalnie: poprzez potwierdzenie kwalifikacji dla catego
zawodu w trybie czeladniczym lub mistrzowskim dzigki szkoleniu uzu-
petiajacemu przed egzaminem pelnym oraz poprzez specjalne doradz-
two 1 potwierdzenie kwalifikacji dla czesci zawodu (dla wydzielonych
zadan zawodowych). W projektach tych stworzono katalog zadan zawo-
dowych dla 10 zawodow oraz przygotowano standardy egzaminacyjne
dla kilkuset zadan zawodowych, ktére przekazane zostaly specjalnej
grupie certyfikatorow przy cechach rzemie$lniczych. Certyfkatorzy
w tych projektach petnig role doradcow kompetencji, analizujgcych do-
swiadczenia zawodowe kandydatow w kontek$cie katalogu zadan zawo-
dowych dla danego zawodu, a nastepnie — egzaminatoréw potwierdzaja-
cych posiadanie kwalifikacji w wybranej czastce zawodu. Ustugi te sg
szczegolnie przydatne dla oséb cheacych wejs¢ na rynek pracy, ktore nie
moga potwierdzi¢ kwalifikacji dla calego zawodu, szczegdlnie dla osob
powracajacych na rynek pracy po do$wiadczeniach edukacji pozafor-
malnej i nieformalnej oraz dla oséb niepetnosprawnych Iub po 50. roku
zycia, ktore nie mogg lub nie chcg wykonywaé catego zawodu.

Ciekawym wyzwaniem jest w tym przypadku dalsza wspoétpraca cer-
tyfikatorow zadan zawodowych ze szkotami zawodowymi wdrazajacymi
Modutowy System Ksztatcenia W zakresie alternatywnego potwierdzania
kwalifikacji dla jednostek modutowych jako dopetnienie istniejacego
systemu egzaminéw zawodowych dla catych kwalifikacji.
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Case study: Pokaz swoje kwalifikacje'®

Kolejnym projektem realizowanym przez te instytucje (Fundacje
BFKK oraz Izb¢ Rzemieslnicza) jest projekt Pokaz swoje kwalifikacje,
ktory nastawiony byl na wdrazanie, testowanie nowych rozwigzan oraz
wypracowanie standardow w nowych formach potwierdzania kwalifika-
cji zawodowych.

Wisréd bezrobotnych znaczacg grupe stanowig osoby bez kwalifikacji
zawodowych. Brak potwierdzonych kwalifikacji zawodowych dotyczy
takze osob zatrudnionych, co utrudnia im pelne wykorzystanie posiada-
nych umiejetnosci oraz awans zawodowy. Powoduje to problemy indy-
widualne (trudnosci w utrzymaniu lub w poszukiwaniu zatrudnienia), jak
i instytucjonalne (brak potwierdzonych kwalifikacji pracownikow przed-
siebiorstw wplywa negatywnie na poziom konkurencyjnosci firm).
W rzeczywistosci jednak znaczna cze$¢ tych osob posiada kwalifikacje
zawodowe uzyskane w sposob pozaformalny, ktére nie sg potwierdzone.
Trudnosci z potwierdzeniem kwalifikacji leza gtdéwnie po stronie przepi-
sow niedostosowanych do potrzeb zainteresowanych osob. Potwierdzic¢
posiadane kwalifikacje mozna dzi§ poprzez: ukonczenie szkoty zawo-
dowej i1 ztozenie odpowiedniego egzaminu; ztozenie egzaminu na sto-
pien czeladnika lub mistrza przed komisja egzaminacyjng izby rzemiesl-
niczej lub zlozenie egzaminu nadajacego odpowiednie uprawnienia
(prawo jazdy, karta spawacza, uprawnienia SEP itp.). Potwierdzenie
kwalifikacji mozna jednak uzyska¢ jedynie dla catego zawodu — zgodnie
ze standardem egzaminacyjnym, co stanowi barier¢ w dostepie do egza-
mindéw kwalifikacyjnych. Egzamin mozna bowiem ztozy¢ tylko z pet-
nego zakresu umiejetnosci wymienionych w standardzie kwalifikacji
zawodowych. Zatem osoby, ktore sa fachowcami w swojej dziedzinie,
a nie poznaly catego zakresu tresci i dodatkowych zagadnien przypisa-
nych do zawodu (np. prawo pracy czy przedsiebiorczo$¢), nie przyste-
puja do potwierdzenia kwalifikacji. Aby zmniejsza¢ liczbe osob bez
potwierdzonych kwalifikacji i przeciwdziata¢ negatywnym skutkom tego
zjawiska, konieczne jest uelastycznienie systemu potwierdzania kwalifi-
kacji zawodowych. W tym celu Izba Rzemie$lnicza i Przedsigbiorczosci
w Biatymstoku przystapita do realizacji projektu pt. ,,POKAZ SWOIE
KWALIFIKACJE - pilotazowy program potwierdzania kwalifikacji
zawodowych dla catego zawodu i zadan zawodowych”. W jego ramach

189 M. Skarzynski (red.), Nowe metody potwierdzania kwalifikacja dla calego zawodu
i zadan zawodowych jako instrument polityki rynku pracy i czynnik rozwoju rzemiosta,
Biatystok 2011, s. 53.
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zaproponowano pilotazowe wdrozenie i sprawdzenie dwoch programow
potwierdzania kwalifikacji.

Potwierdzenie kwalifikacji dla calego zawodu

Pierwszy sposob jest podobny do systemu egzamindéw prowadzonych
obecnie przez izby rzemieslnicze, jednak roznica dotyczy procesu bada-
nia luk kompetencyjnych i uzupetiania ich poprzez specjalnie dopaso-
wane szkolenia zawodowe dla 0sob przebadanych testem luki kompeten-
Cyjnej. Szkolenia uwzgledniajg rozbieznos¢ pomiedzy zdiagnozowana
wiedzg a standardami egzaminacyjnymi.

Program 1. to przeprowadzenie egzaminu wedlug istniejacych stan-
dardow egzaminacyjnych Zwiazku Rzemiosta Polskiego, po wczesniej-
szym zbadaniu brakéw w przygotowaniu zawodowym kandydata i uzu-
petieniu ich na kursach wyréwnawczych. Innowacja programu wdrozo-
nego w pilotazu byto opracowanie specjalistycznych testow dostosowa-
nych do aktualnych potrzeb rynku pracy, diagnozujacych luki kompeten-
cyjne, co zwiekszyto trafno$¢ i przydatnos¢ w kontekscie rynku pracy
szkolen przygotowujacych do egzaminow.

Potwierdzenie kwalifikacji dla zadan zawodowych

Drugi sposob jest propozycjg prowadzaca do uelastycznienia systemu
potwierdzania kwalifikacji. Rozbicie tre§ci i umiejetnosci przyporzad-
kowanych do zawodu na zadania zawodowe i umozliwienie sktadania
egzaminow z poszczegdlnych zadan ulatwi zainteresowanym podjecie
decyzji o przystapieniu do egzaminu. Taki sposéb pozwoli gromadzié¢
zaswiadczenia potwierdzajace kwalifikacje czastkowe, aby po zebraniu
kompletu potwierdzen dla danego zawodu uzyska¢ tytul czeladnika Iub
mistrza.

Program 2. to dokonanie podziatu zakresu wiedzy i umiejetnosci
przypisanej do danego zawodu w standardzie kwalifikacji zawodowych
na zadania zawodowe wedlug metodologii MES (Moduty Umiejetnosci
Zawodowych), a nastepnie przygotowanie standardow egzaminacyjnych
dla tych zadan i przeprowadzenie egzaminu w celu wydania zaswiadcze-
nia potwierdzajacego kwalifikacje w zakresie danego zadania. Metoda
odpowiada zatozeniom Europejskich Ram Kwalifikacji (EQF), w kto-
rych dazy si¢ do wytworzenia jednolitego dla krajow UE elastycznego
sposobu potwierdzania kwalifikacji. Ujednolicenie systemu po-
twierdzania kwalifikacji (zgodnos$¢ kwalifikacji na europejskich rynkach
pracy) jest prostsze przy podziale na zadania zawodowe, gdyz umiejet-
nos$ci potrzebne do wykonania zadania zawodowego sa w catej Europie
prawie takie same. Rdznice wystepuja dopiero w grupowaniu zadan,
czyli definiowaniu umiejgtnosci dla poszczegolnych zawodoéw. Wyod-
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rgbnianie zawodow uwarunkowane byto tradycja, historig i poziomem
techniki w danym kraju — co spowodowato duze zr6znicowanie ich opi-
sow. Zbior zadan zawodowych przypisanych do danego zawodu nie jest
wigc w roznych krajach jednakowy, dlatego wygodniej jest potwierdzaé
umigjetnosci dla wyodrgbnionych pojedynczych zadan zawodowych.
Zgodnos¢ kwalifikacji na europejskich rynkach pracy ma szczegolne
znaczenie dla klientow Izb Rzemie$lniczych zainteresowanych wykony-
waniem zawodu w krajach EU, co odpowiada na specyficzne potrzeby
wojewoddztwa podlaskiego w zakresie ksztalcenia ustawicznego prowa-
dzonego w kontekscie emigracji zarobkowe;j.

Przeprowadzanie potwierdzania kwalifikacji wedlug zadan zawodo-
wych polega na ztozeniu przez beneficjenta egzaminu nie z zakresu ca-
tego zawodu, ale z zakresu tresci i umiejetnosci przypisanych do danego
zadania zawodowego. W projekcie zalozono, ze wydzielenie kwalifikacji
czastkowych, czyli podzial zawodu na zadania zawodowe, dokonane
zostanie w oparciu o metodologi¢ MES.

Przygotowanie procesu potwierdzania kwalifikacji wedlug zadan
rozpoczyna si¢ od dokonania podziatu zakresu wiedzy i umiejetnosci
zapisanych w standardzie kwalifikacji zawodowych na zadania zawo-
dowe wedlug metodologii MES, a nast¢pnie przygotowanie standardow
egzaminacyjnych dla tych zadan, opracowanie zadan egzaminacyjnych
i przeprowadzenie egzaminu. Potwierdzenie kwalifikacji zawodowych
w zakresie wybranych przez beneficjenta zadan zawodowych udoku-
mentowane bedzie odpowiednim zaswiadczeniem.

Podziat zawodu na zadania zawodowe jest trudnym i bardzo waznym
etapem przygotowania potwierdzania kwalifikacji czastkowych, gdyz
rzutuje na opracowanie kolejnych dokumentow i przebieg dalszych eta-
pow. Efektem tego etapu jest lista zadan zawodowych wraz z ich opi-
sem. Przy tworzeniu tej listy nalezy wykorzysta¢ glownie do§wiadczenie
ekspertéw oparte na znajomosci zakresu wiedzy fachowej i umiejetnosci
z danego zawodu, a takze na wiedzy z zakresu zawodoznawstwa.

Pierwszym dokumentem, ktory nalezy uwzgledni¢ przy definiowaniu
zadan zawodowych, jest opis pracy zamieszczony w klasyfikacji zawo-
dow i specjalnosci. Klasyfikacja zawodow i specjalnosci dla potrzeb
rynku pracy jest zalgcznikiem do Rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w sprawie klasyfikacji zawo-
dow 1 specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej stosowania
(DzU nr 82, poz. 537). Klasyfikacja jest udost¢gpniana na stronie interne-
towej publicznych stuzb zatrudnienia www.psz.praca.gov.pl.

Klasyfikacja jest pieciopoziomowym, hierarchicznie usystematyzo-
wanym zbiorem zawodow i specjalnosci wystepujacych na rynku pracy.
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Grupuje poszczegolne zawody (specjalnosci) w coraz bardziej zagrego-
wane grupy oraz ustala ich symbole i nazwy. Struktura klasyfikacji opar-
ta jest na systemie poje¢, z ktorych najwazniejsze to: zawod, specjalnosé,
umiejetnosci oraz kwalifikacje zawodowe. Zamieszczone sg w niej in-
formacje na temat 1770 zawodow.

Drugim waznym dokumentem, z ktérego nalezy skorzystaé, jest
standard kwalifikacji zawodowych, w ktorych jednym z punktéw jest
lista zadan zawodowych. Wykorzystanie tego dokumentu jest istotne,
gdyz jego opracowanie oparte bylo na szczegotowych badaniach prze-
prowadzonych wsrod pracodawcow. Zadania zawodowe wymienione
w standardzie kwalifikacji zawodowych nie moga by¢ wprost przeno-
szone jako zadania do potwierdzania kwalifikacji.

W standardzie kwalifikacji zadania zawodowe sg definiowane czgsto
jako duze, ztozone dzialania obejmujace wiele czynno$ci i wymagajace
réznorodnych kwalifikacji. Np. w standardzie kwalifikacji zawodowych
dla zawodu murarz jako zadanie zawodowe wymienia si¢ np. ,,Zabezpie-
czenie materiatdow i sprzetu do realizacji robot murarskich i pokrew-
nych”. To zadanie wystepuje jako jeden z etapow realizacji innych zadan
murarza; przy potwierdzaniu kwalifikacji trudno bedzie dla niego opra-
cowa¢ zadanie egzaminacyjne. Autorzy mogg sami podzieli¢ zakres
tematyczny zawodu na zadania zawodowe — wedlug swojej koncepciji.
Standardy kwalifikacji zawodowych nalezy traktowac jako wskazowke
do tego podziatu.

Dodatkowe informacje dotyczace opisu zawodu mozna znalez¢ takze
w charakterystykach zawodow. Sa to dokumenty wydawane w formie
drukowanej jako ,,Przewodnik po zawodach”, a takze udostepniane
w wersji elektronicznej w module ,,Zawody” programu ,,Doradca 2000
Kazda charakterystyka zawiera nastepujace informacje:

e Technologia
e Nazwa zawodu (w oparciu o klasyfikacje zawoddw i specjalno-
$ci)
Kod zawodu (wedtug klasyfikacji zawodow i specjalnosci)
Inne nazwy zawodu
Zadania i czynnosci robocze
Srodowisko pracy
Wymagania psychologiczne
Wymagania fizyczne i zdrowotne
Warunki podjecia pracy w zawodzie
Mozliwosci awansu w hierarchii zawodowej
Mozliwosci podjgcia pracy przez dorostych
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Zawody pokrewne
Mozliwosci zatrudnienia
Pomocne adresy
Literatura
e Przystosowanie stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych.

Nazwe zadania nalezy formutowaé w taki sposob, aby wskazywata
ona wyraznie i jednoznacznie czynno$¢, jaka bedzie wykonywana przy
jego realizacji. Nazwy zadan zawodowych powinny zawiera¢ jak naj-
wigcej informacji, powinny wskazywaé kwalifikacje pracownika po-
trzebne do wykonania zadania i przez to dawa¢ pracodawcy informacje
pomocng przy zatrudnianiu.

Dokumenty konieczne do przeprowadzenia procedury potwierdzania
kwalifikacji wedlug zadan zawodowych, ktorych przygotowanie musi
poprzedzi¢ egzamin potwierdzajacy kwalifikacje czastkowe w zakresie
zadan zawodowych, to:

e lista zadan zawodowych wyodrebnionych do potwierdzania kwa-
lifikacji wedtug metodologii MES,

e opis zadan zawodowych, wedhug ktorych przeprowadzone zosta-
nie potwierdzanie kwalifikaciji,

e opis standardow egzaminacyjnych dla zadan zawodowych we-
dlug list opracowanych w punkcie pierwszym.

Lista zadan zawodowych wyodrgbnionych do potwierdzania kwalifi-
kacji wedlug metodologii MES. Przy opracowywaniu tego dokumentu
eksperci korzystali przede wszystkim z wlasnego do$wiadczenia oraz
z informacji zawartych w klasyfikacji zawodéw 1 specjalnosci dla po-
trzeb rynku pracy, ze standardow kwalifikacji zawodowych oraz z in-
formacji zawartych w charakterystykach zawodow.

Listy zadan zawodowych na poziomie czeladniczym sa takie same,
jak na poziomie mistrzowskim, gdyz wynikaja one z opisu zawodu.
Kazde zadanie zawodowe moze by¢ potwierdzane na obu poziomach,
gdyz dla kazdego poziomu opracowane zostaty oddzielne standardy eg-
zaminacyjne.

Opis zadan zawodowych, wedhug ktorych przeprowadzone zostanie
potwierdzanie kwalifikacji. W opisie zadan zawodowych wyszczego6l-
nione zostaly etapy pracy przy wykonaniu danego zadania, wymagajace
opanowania odrgbnych umiejetnosci. W zakonczeniu opisu podawane
beda standardy i normy wykonania pozwalajace sprawdzi¢, czy zadanie
zostato wykonane prawidtowo.



163

Modele zatrudnienia nauczycieli zawodu poza szkola zawodowsg

Przy tworzeniu opisu zadan wykorzystane zostaly informacje
z istniejacych juz programoéw modutowych opracowanych w innych
projektach (np. TOR9 i PHARE 2000).

Opisy zadan zawodowych na poziomie mistrzowskim sg takie, same
jak na poziomie czeladniczym, réznice pomi¢dzy tymi poziomami wy-
stapiag dopiero w opisie standardow egzaminacyjnych.

Opis standardéw egzaminacyjnych dla zadan zawodowych. Projekt
realizowany jest przez Izbe Rzemie§lniczg i Przedsicbiorczosci w Bia-
tymstoku. Egzaminy potwierdzajace kwalifikacje dla zadan zawo-
dowych, podobnie jak egzaminy potwierdzajace kwalifikacje dla catych
zawodow, przeprowadzone zostaly w Izbie. Baza do opracowywania
standardow egzaminacyjnych dla zadan zawodowych byly opisy stan-
dardow egzaminacyjnych dla zawodow opracowane przez Zwigzek
Rzemiosta Polskiego.

W standardzie opisana zostata forma egzaminu — zaproponowaliSmy,
aby egzamin potwierdzajacy kwalifikacje zawodowe w obrebie kazdego
zadania zawodowego sktadat si¢ z dwoch etapow:

e praktycznego — polegajacego na wykonaniu przez kandydata za-
dania sprawdzajgcego umiejetnosci praktyczne;

e teoretycznego — obejmujgcego wiedzg teoretyczng konieczng do
opanowania, aby wykona¢ zadanie praktyczne ze zrozumieniem;
etap teoretyczny moze by¢ przeprowadzany w formie pisemne;j,
lub w formie pisemnej i ustnej.

W standardzie zapisane zostaly wszystkie wymagania dotyczace
wiedzy teoretycznej potrzebnej do wykonania danego zadania zawodo-
wego, a takze umiejetnosci praktyczne w zakresie:

e planowania czynno$ci zwigzanych z wykonaniem zadania,

e organizowania stanowiska pracy,

e wykonania praktycznego zadania z zachowaniem przepisoOw
BHP, ochrony przeciwpozarowej i ochrony srodowiska.

Bardzo istotne jest tez opisanie w standardzie niezbgdnego wyposa-
zenia stanowiska egzaminacyjnego, dajacego mozliwo$¢ wykonania
wszystkich czynnosci praktycznych przypisanych do danego zadania
zawodowego.

Potwierdzanie kwalifikacji wedlug zadan zawodowych jest nowym
sposobem podejs$cia do potwierdzania kwalifikacji. Potwierdzanie kwali-
fikacji czastkowych jest tematem dyskusji w ostatnich latach w zwigzku
z realizacja projektu systemowego realizowanego przez Instytut Badan
Edukacyjnych pt. ,,Opracowanie zalozen merytorycznych i instytucjo-
nalnych wdrazania Krajowych Ram Kwalifikacji oraz Krajowego Reje-
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stru Kwalifikacji dla uczenia si¢ przez cale zycie” — w ramach Europej-
skiego Funduszu Spotecznego.
Mocne strony potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych to:

e krotki czas na przygotowanie si¢ do egzaminu potwierdzajacego
kwalifikacje,

¢ niewielki koszt ewentualnych szkolen przygotowujacych do eg-
zaminu,

e mozliwo$¢ szybkiego dostosowania si¢ pracownika do wykony-
wania zadan zawodowych aktualnie potrzebnych na rynku pracy,

e ulatwienie cigglego doskonalenia zawodowego, zgodnie ze stra-
tegia LLL — uczenia si¢ przez cate zycie.

Stabe strony potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych to:

¢ niedostosowanie przepisow prawnych do potwierdzania kwalifi-
kacji czastkowych; dotyczy to zaréwno edukacji, jak i rynku
pracy,

e brak opracowanych standardow egzaminacyjnych dla potwier-
dzania kwalifikacji czgstkowych,

e mate przekonanie pracownikow do potwierdzania kwalifikacji
czastkowych z powodu przyzwyczajenia si¢ do operowania ter-
minem ,,zawod” i ,,kwalifikacje w zawodzie”.

W ramach projektu ,,Pokaz swoje kwalifikacje — pilotazowy program
potwierdzania kwalifikacji zawodowych dla calego zawodu i zadan za-
wodowych” potwierdzono nastepujace zadania:

Tabela 5. Egzaminy dla zadan zawodowych w zawodzie Monter instalacji
i urzadzen sanitarnych

Nazwa i numer zadania Liczba potwierdzen
Wykonanie montazu instalacji wodociagowej i kanalizacyjnej — Zadanie 1 22
Wykonanie i naprawy instalacji wodociagowej i kanalizacyjnej — Zadanie 8 18
Wykonanie montazu przyboréw sanitarnych — Zadanie 10 14
Wykonanie montazu instalacji i urzadzen grzewczych — Zadanie 2 12
Wykonanie montazu instalacji centralnego ogrzewania — Zadanie 5 1
Wykonanie montazu przewodow wentylacji mechanicznej — Zadanie 3 1

Zrodto: Opracowanie wiasne.
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Tabela 6. Egzaminy dla zadan zawodowych w zawodzie Dekarz

Nazwa i numer zadania

Liczba potwierdzen

Wykonanie pokrycia dachowego z roznych materiatdéw — Zadanie 1 4
Wykonanie montazu rynien i rur spustowych — Zadanie 5 4
Wykonanie naprawy pokrycia dachowego — Zadanie 9 3
Wykonanie obrobek blacharskich komina i okapu — Zadanie 2 2
Woykonanie termomodernizacji powierzchni dachowych — Zadanie 10 1
Wykonanie montazu wpustow dachowych — Zadanie 6 1

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Tabela 7. Egzaminy dla zadan zawodowych w zawodzie Stolarz

Nazwa i numer zadania

Liczba potwierdzen

Wykonanie i montaz mebli — Zadanie 5 5
Wykonanie naprawy i konserwacji mebli — Zadanie 6 3
W}{kona'niev element(.')w i pqdzespoh’)w mebli z wykorzystani_em maszyno- 2
wej obrobki drewna i materialow drewnopochodnych — Zadanie 3

Wykonanie schodow drewnianych — Zadanie 1 1
Wykonanie i montaz boazerii — Zadanie 4 1
Wykonanie ztaczy i konserwacji mebli — Zadanie 7 1
Wykor}anie operacji klejenia drewna i materiatdow drewnopodobnych — 1
Zadanie 8

Wykonanie i montaz stolarki budowlanej — Zadanie 9 1

Zrodto: Opracowanie wiasne.

Tabela 8. Egzaminy dla zadan zawodowych w zawodzie Murarz

Nazwa i numer zadania

Liczba potwierdzen

riatow — Zadanie 4

Przygotowanie zapraw murarskich — Zadanie 2 8
Wykonanie muréw petnych z réznych materiatéw — Zadanie 3 8
Wykonanie potaczen muréw istniejacych oraz naprawy muru — Zadanie 13 4
Wykonanie nadprozy — Zadanie 8 4
Wykonanie muréw z otworami okiennymi i drzwiowymi z r6znych mate- 3
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Nazwa i numer zadania

Liczba potwierdzen

Tyczenie fundamentdw i $cian — Zadanie 1

Wykonanie tynkow na powierzchni muru — Zadanie 14

Wykonanie spoinowania $cian — Zadanie 11

Wykonanie muréw zbrojonych — Zadanie 7

PPN N

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Tabela 9. Egzaminy dla zadan zawodowych w zawodzie Technolog robét

wykonczeniowych w budownictwie

Nazwa i numer zadania

Liczba potwierdzen

Wykonanie powlok malarskich — Zadanie 7 18
Wykonanie naprawy tynkdw wewnetrznych i zewngtrznych — Zadanie 2 11
Ulozenie podtogi drewnianej na legarach — Zadanie 4 11
Utozenie podtogi z paneli podtogowych — Zadanie 5 11
Wykonanie wykonczenia $cian tapetami — Zadanie 8 11
Wykonanie tynkoéw gipsowych — Zadanie 1 10
Przygotowanie podtoza pod utozenie podtogi — Zadanie 3 9
Utozenie podtogi z klepki — Zadanie 6 7
Wykonanie montazu paneli §ciennych — Zadanie 9 7
Wykonanie montazu elementéw sztukatorskich — Zadanie 10 1

Zrodto: Opracowanie wlasne.

Ewaluacja programéw potwierdzania kwalifikacji

W projekcie ,,Pokaz swoje kwalifikacje — pilotazowy program po-
twierdzania kwalifikacji zawodowych dla catego zawodu i zadan zawo-
dowych” prowadzono systematyczny, biezagcy monitoring podejmowa-
nych dzialan oraz rezultatéw. ,,Monitorowanie mozna zdefiniowac, jako
proces systematycznego zbierania i analizowania ilo$ciowych i jako-
$ciowych informacji na temat wdrazanego projektu (...) w aspekcie fi-
nansowym i rzeczowym, majacy na celu zapewnienie zgodno$ci jego
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realizacji z wezeéniej zatwierdzonymi zatozeniami i celami”'*. Oznacza
to, ze celem monitorowania jest biezace wykrywanie potencjalnych nie-
prawidtowosci i ich korygowanie.

Przez ewaluacj¢ mozna rozumie¢ proces zbierania, analizowania, in-
terpretowania oraz przekazywania informacji na temat skutecznos$ci pro-
gramOw o charakterze spotecznym, ktorego celem jest poprawa sytuacji
spolecznej przy wykorzystaniu metod whasciwych dla tych nauk™.
Zgodnie z definicja Polskiego Towarzystwa Ewaluacyjnego™® ewaluacja
ma na celu poprawe jakosci dziatan (w tym polityk publicznych).
W niniejszym projekcie zaplanowano przeprowadzenie zewnetrznej
ewaluacji ex-post, majacej zapewni¢ niezalezno$¢ formutowanych opi-
nii.

Podczas ewaluacji odniesiono sie do nastepujacych kryteriow ewalu-
acyjnych™:

e skutecznosci i uzytecznosci (czy wszystkie cele projektu zostaty
osiggniete? Czy rzeczywiste efekty projektu sg zgodne z potrze-
bami?),

e odpowiednio$ci (czy cele, zatozenia projektu sg zgodne z po-
trzebami?),

o dlugotrwalosci (czy efekty projektu sg trwale?).

Ocena poziomu realizacji celow projektu

Cel gtowny ,,wdrozenie w wojewodztwie podlaskim do konca 2011
roku pilotazowego programu uelastycznienia systemu potwierdzania
kwalifikacji zawodowych, a tym samym zwiekszenie dostepu i udziatu
mieszkancow wojewodztwa podlaskiego w formach ksztalcenia usta-
wicznego dla dorostych” zostal osiagniety poprzez realizacje celow
szczegotowych. W ramach projektu objeto wsparciem 150 mieszkancow
wojewddztwa podlaskiego w wieku 25—64 lata. Grupa docelowa byla
zréznicowana rowniez pod wzgledem statusu uczestnikow na rynku pra-
cy. We wniosku o dofinansowanie zatozono przeszkolenie 50 osdb bez-

90T, Kierzkowski, Ocena (ewaluacja) programéw i projektéw o charakterze spoleczno-
gospodarczym w kontekscie przystgpienia Polski do Unii Europejskiej, \Warszawa
2002, s. 15.

L p.H. Rossi, H.E. Freeman, M.W. Lipsey, Evaluation. A systematic approach. Sage
Publications, Thousand Oaks-London-New Delhi, 1999.

192 standardy ewaluacji, PTE, Warszawa 2008, s. www.pte.org.pl,

1% Jednym z kryteriéw oceny jest takze efektywno$é. Ocena efektywnosci projektu nie
moze by¢ dokonana tylko na podstawie przeliczenia wielko$ci dofinansowania na jed-
nego uczestnika. Oceniany projekt jest projektem pilotazowym. Stad tez efektywnosé
w tym przypadku oceniono pod katem osiagnietych rezultatow.


http://www.pte.org.pl/
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robotnych oraz 100 zatrudnionych. W praktyce, po zrealizowanej czesci
szkoleniowej projektu i konsultacjach indywidualnych, wsparcie uzyska-
to 50 bez pracy, w tym 32 bezrobotnych i 18 nieaktywnych zawodowo,
oraz 100 o0séb zatrudnionych. tacznie projekt ukonczyto 150 osob,
w tym 142 osoby potwierdzilty kwalifikacje zgodnie z zaplanowang
Sciezka: dla catego zawodu w ramach egzaminu czeladniczego 52 osoby
oraz 15 oséb w ramach egzaminu mistrzowskiego i 75 os6b w ramach
egzaminu dla zadan zawodowych. Osoby te uzyskaty certyfikat potwier-
dzajacy kwalifikacje zawodowe. By zrealizowa¢ glowny cel projektu,
przyjeto cele szczegotowe, ktore niejako podzielity projekt na dwa ob-
szary. Pierwszy dotyczyl mozliwosci potwierdzenia kwalifikacji zawo-
dowych co najmniej 60 oséb w ramach tradycyjnych egzaminoéw czelad-
niczych 1 mistrzowskich. Innowacjg zastosowana w tej czesci projektu
bylo uwzglednienie aktualnych luk kompetencyjnych, ktore zostaty
wczesniej zdiagnozowane wsrdd uczestnikow i uzupelnione podczas
szkolen przygotowujacych do zdania egzaminu. Drugi cel szczegotowy
zaplanowany w projekcie rowniez zakladat potwierdzenie kwalifikacji
zawodowych co najmniej 60 oséb.
We wniosku o dofinansowanie projektu zatozono, Ze:
e 75 0s6b (co najmniej 50 mezczyzn) zostanie przeszkolonych
w zakresie wyréwnywania luk kompetencyjnych,
e Co najmniej 60 z 75 uczestnikdw egzaminow (w tym €O najmniej
40 mezczyzn) potwierdzi skutecznie kwalifikacje w calych za-
wodach,
e Co najmniej 60 z 75 uczestnikdw egzaminow (w tym co najmniej
40 mezczyzn) potwierdzi skutecznie kwalifikacje w zakresie po-
szczegolnych zadan zawodowych,
e Opracowane zostang dwa innowacyjne programy potwierdzania
kwalifikacji zawodowych,
e zwigksza si¢ szanse na zatrudnienie lub utrzymanie zatrudnienia
dla osob, ktore nie posiadaly potwierdzonych kwalifikacji,
e Uzyskane zostana nowe do$wiadczenia regionalne zwigzane
z wdrazaniem Europejskich i Krajowych Ram Kwalifikacji,
e czlonkowie komisji egzaminacyjnych zostana przygotowani do
nowego podejscia do egzamindéw potwierdzajacych kwalifikacje.
Powyzsze wskazniki twarde mozna uzna¢ za zrealizowane. Na etapie
projektowania przyjeto, ze jednakowym zainteresowaniem cieszy¢ sig¢
beda obie drogi potwierdzania kwalifikacji, jednak w trakcie realizacji
okazato si¢, ze minimalnie wigkszym zainteresowaniem cieszylo si¢
potwierdzanie kwalifikacji dla zadah zawodowych. Podczas badan uzy-
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skano informacje, ze uczestnicy szkolen wyrownujacych luki kompeten-
cyjne byli znacznie lepiej przygotowani do egzaminu niz osoby odby-
wajace tylko kurs przygotowawczy.

W trakcie realizacji projektu zdobyto doswiadczenia zwigzane
z wdrazaniem Europejskich i Krajowych Ram Kwalifikacji.

Przygotowano cztonkéw komisji egzaminacyjnych do nowego pode;j-
Scia do egzaminow potwierdzajacych kwalifikacje. Az 3/4 uczestnikow
uznato, ze szkolenie poszerzyto ich dotychczasowa wiedze i umiejetno-
Sci. Zaledwie 5% stwierdzilo, ze szkolenie raczej nie poszerzyto ich wie-
dzy, dodatkowo 85% uczestnikow uznato, ze zdobyte umiejetnosci przy-
dadza si¢ w dalszej pracy. Jedynie 10% stwierdzito, ze raczej nie wyko-
rzystaja tego w przysztosci. Wiekszo$¢ szkolonych czlonkow komisji
stwierdzila, iz zasadne jest wprowadzenia systemu potwierdzania kwali-
fikacji zawodowych z wybranych zadan zawodowych, w tym 45%
uczestnikoOw bylto o tym przekonanych. Tylko 5% uczestnikow sceptycz-
nie wyrazito si¢ 0 nowej metodzie (tym samym spelniono kryterium
uzytecznosci — rzeczywiste efekty projektu sg zgodne z potrzebami
mieszkancoéw regionu).

Realizacja projektu przyczynita si¢ do zwigkszenia szans na zatrud-
nienie lub utrzymanie zatrudnienia dla osob, ktére nie posiadaly po-
twierdzonych kwalifikacji. W opinii ponad potowy beneficjentow udziat
w projekcie raczej wptywat na ich pozycje na rynku pracy, 40% bylo
o tym przekonanych. Uczestnicy oceniali rowniez uzyteczno$¢ zdobytej
podczas zaje¢ wiedzy. Ponad potowa osob dobrze ja ocenita, a nieco
ponad 42% ocenilo ja bardzo dobrze. Ponad 5% respondentow uzytecz-
no$¢ wiedzy okreslito $rednio. Na to samo pytanie odpowiadali takze
uczestnicy konsultacji indywidualnych. Dokladnie polowa respondentow
ocenita dobrze praktyczna uzyteczno$¢ zdobytej wiedzy, nieco ponad
43% ocenito jg bardzo dobrze. Zaledwie niespelna 7% praktyczng uzy-
teczno$¢ wiedzy ocenito $rednio. Wigkszos¢ uczestnikow konsultacji
indywidualnych uznala, ze szkolenie zwigkszyto ich szanse na zdanie
egzaminu. Ponad 80% badanych odpowiedziato, ze zdecydowanie miato
to wplyw na potwierdzenie kwalifikacji, niespetna 33% osob, ze raczej
wplynelo to na zdanie egzaminu, a niecate 3% bylo niezdecydowanych.
Warto zaznaczy¢, iz nie bylo osob, ktore uznaty, ze szkolenie nie miato
wplywu na zdanie egzaminu (tym samym spelniono kryterium uzytecz-
no$ci — rzeczywiste efekty projektu sa zgodne z potrzebami mieszkan-
cOw regionu).
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Ocena trafnosci zastosowanych programow

Kurs przygotowujacy do zdania egzaminu, koncentrujacy si¢ na
wczesniej zdiagnozowanych lukach zawodowych, zostat przez uczestni-
kéw bardzo dobrze oceniony. Jedynie jedna osoba nie potrafita okreslic,
czy kurs spehit jej oczekiwania czy tez nie, pozostate osoby okreslity, ze
szkolenie raczej spetnito (30,14%) oraz zdecydowanie spetnito (68,49%)
ich oczekiwania. Rownie dobrze zostaty ocenione konsultacje indywidu-
alne. Jedynie niespetna 3% uczestnikow nie bylo w stanie okreslic, czy
konsultacje indywidualne spetnity ich oczekiwania. Pozostale 97% oce-
nilo otrzymane wsparcie pozytywnie. Oczekiwania prawie 62% uczest-
nikéw zdecydowanie zostaly spetnione, natomiast ponad 35% — raczej
spetnione. Jako$¢ otrzymanych ustug zostata bardzo pozytywnie oce-
niona przez uczestnikow. Zdecydowana wiekszos¢ — nieco ponad 63% —
ocenila je bardzo dobrze. Dobrze otrzymane ushugi ocenilo niespeina
33% uczestnikow, a zaledwie 4% okreslito jako$¢ otrzymanych ustug
jako $rednig. Uczestnicy poddali ocenie takze jako$¢ i przydatno$¢ mate-
riatdw szkoleniowych. Tu rowniez oceny byly bardzo wysokie, zaledwie
niespetna 5,5% uczestnikow ocenito je srednio, pozostali uznali, Ze ma-
teriaty szkoleniowe byty dobre lub bardzo dobre.

Wicekszos$¢ uczestnikow wyrazita potrzebe wydtuzenia kursu (41,1%
— troche wydtuzy¢, 8,22% — znacznie wydtuzy¢). Osob, ktore uznaty, ze
czas trwania szkolenia byt odpowiedni, byto 47,94%. Wickszo$¢ uczest-
nikow konsultacji uznata, ze czas po$§wigcony na poszczegoélne bloki
tematyczne byl wystarczajacy. Uczestnicy konsultacji wypowiedzieli si¢
takze na temat kursu uzupeiajacego luki kompetencyjne. Wedlug
wiekszos$ci (69,86%) czasu byto wystarczajaco, niespetna 25% uczestni-
kéw wyrazita che¢ zwigkszenia liczby godzin po$wieconych na rézne
formy zaje¢, a zaledwie nieco ponad 5% wyrazito che¢ skrdcenia czasu
po$wieconego na rozne formy zajec.

Uczestnicy szkolen do wad szkolen zaliczyli:

¢ mato ¢wiczen i nowinek technicznych,
e za malo zaje¢ praktycznych,
e 7zbyt ogdlne omowienie poszczegodlnych zawodow.
Zalet uczestnicy wymienili zdecydowanie wiecej, oto przyktadowe:
e zajecia po godzinach pracy,
o dostepnos$¢ materiatéw dydaktycznych,
e profesjonalizm prowadzacych zajecia,
¢ mozliwo$¢ wymiany do$wiadczen zawodowych,
e atmosfera zaje¢ zachecajaca do nauki,
e organizacja techniczna kursu,
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e bogata tematyka zajec,
e jasno$¢ przekazywanych tresci.

Uczestnicy konsultacji indywidualnych wymienili tylko jedng wadg.
Wedlug jednego z nich rozmowa z konsultantem byta za krétka. Jesli
natomiast chodzi o zalety, to podobnie jak uczestnicy szkolen, wymienili
ich wiele. Do zalet zaliczyli:

e wyczerpujace odpowiedzi na pytania i wyjasnienie zagadnien
zwigzanych z tematyka zadania,
fachowos¢ i profesjonalizm konsultanta,
luzng forme¢ rozmowy,
cickawo$¢ poruszanych tematow zawodowych,
0goblng organizacj¢ konsultacji,
porady odno$nie do réznych tematow.

Egzaminatorzy stosujacy nowe rozwigzania przygotowywani byli
w ramach szkolen do egzaminowania wedlug nowych programéw po-
twierdzania kwalifikacji. Az 70% egzaminatorow uznalo, ze szkolenie
spetnito ich oczekiwania, w tym 35% bylo o tym przekonanych, 5%
ocenito, ze szkolenie zdecydowanie nie spelnito ich oczekiwan. Zdecy-
dowana wigkszo$¢ uczestnikow uznata, ze szkolenie mialo odpowiedni
wymiar czasowy, 35% uznato, ze szkolenie bylo za dlugie, w tym 15%
bylo o tym przekonanych. Uczestnicy wysoko ocenili otrzymane mate-
rialy szkoleniowe. Zdecydowana wigkszos¢ uznata, ze wyczerpujaco
omawiaty one zagadnienia egzaminowania i ze beda przydatne w dalszej
pracy w komisji egzaminacyjnej.

Sposob potwierdzania kwalifikacji, jaki zastosowano w projekcie,
wedlug wigkszosci respondentéw (65%) byt wlasciwy lub raczej wia-
sciwy (29%). Uczestnikom szkolen uzupetniajacych luki kompetencyjne
zadano pytanie, czy ich zdaniem wazne jest rozpoznanie roznicy miedzy
tym, co umieja, a tym, co jest wymagane na egzaminie. Wiekszo$¢ uzna-
la, ze jest to wazne (46,03%) lub bardzo wazne (28,57%). Wsrdd re-
spondentdéw sporo byto osob, ktore nie miaty co do tego sprecyzowanego
zdania (20,63%). Pojawito si¢ jedynie kilka odpowiedzi, Zze to roz-
poznanie nie jest wazne (4,76%). Niespelna polowa uznata, Ze szkolenie
w duzym (28,57%) lub bardzo duzym (19,05%) stopniu pozwolilo na
uzupetnienie ich brakéw w wiedzy. Réwnie duzy odsetek respondentow
uznal, ze szkolenie w §rednim stopniu uzupehito luki kompetencyjne
(42,86%). Warto zauwazy¢, ze 0sob uznajacych, iz szkolenie uzupetnito
ich braki w matym lub bardzo matym stopniu, byto zaledwie 6. Szkole-
nia zastosowane w projekcie byly skoncentrowane na lukach kompeten-
cyjnych uczestnikow. W opinii 80% respondentoéw taka specyfika szko-
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lenia podniosta jego warto$¢. Nieco ponad 38% bylo przekonanych
o tym, ze szkolenie skoncentrowane na brakach wiedzy lepiej przygoto-
wuje do zdania egzaminu, a niespetna 43% stwierdzito, Ze raczej tak jest.
Czeg$¢ beneficjentow nie potrafita tego ocenié, a jeden z uczestnikow
uznat, ze tego typu szkolenie zdecydowanie nie rézni si¢ od powszechnie
dostepnych na rynku. Potowa respondentow stwierdzita, ze zadania za-
wodowe, z ktorych mogli potwierdza¢ kwalifikacje, odpowiadaty ich
doswiadczeniu zawodowemu. Niespelna 40% réwniez przyznato, ze
byly to raczej zadania, ktore odpowiadaly ich do§wiadczeniu. Prawie
10% respondentow trudno bylo to okresli¢. Eksperci uczestniczacy
w spotkaniu fokusowym rowniez przyznali, ze zadania zawodowe zdia-
gnozowano w sposob odpowiedni. W kazdym z zawodoéw zawieraty one
przynajmniej minimum, ktoére uczestnik powinien pozna¢, by mowic
o cze$ciowej znajomosci zawodu. Wedtug cztonka komisji egzaminacyj-
nej byly one opisane w sposob jasny i zrozumiaty zaréwno dla benefi-
cjenta, jak i dla cztonkow komisji egzaminacyjne;j.

Ponad potowa ankietowanych (55,36%) uznata, ze udziat w konsul-
tacjach indywidualnych zdecydowanie pomégt im w zdaniu egzaminu,
a niespetna ponad 27% przyznato, ze raczej byly pomocne.

Roéwniez eksperci na spotkaniu fokusowym przyznali, ze forma kon-
sultacji indywidualnych byla odpowiednia do egzaminu z zadan zawo-
dowych. Podkreslili oni, iz na takim spotkaniu konsultant wylapywat
braki u beneficjenta i wskazywat mu, na co powinien zwroci¢ uwage i co
jeszcze uzupetié. Potwierdzenie kwalifikacji z zadan zawodowych sta-
nowi niejako wstep do potwierdzenia catego zawodu. Eksperci zwrdcili
uwage na to, iz umozliwia ono rozpoczecie drogi do zdobycia do§wiad-
czenia zawodowego oraz potwierdzenia kwalifikacji w caltym zawodzie.
Standardy egzaminacyjne spelnily oczekiwania wigkszosci badanych
0s6b, w tym w bardzo duzym stopniu prawie 27%, a w duzym — niespet-
na 54%. Zaledwie 1% ankietowanych uznato, ze standardy egzaminacyj-
ne nie spelnity ich oczekiwan. Réwniez na spotkaniu fokusowym po-
twierdzono, ze zastosowane w projekcie standardy egzaminacyjne byly
na odpowiednim poziomie. Ankietowani oceniali réwniez, w jakim
stopniu formalne potwierdzenie kwalifikacji utatwia wejscie lub utrzy-
manie si¢ na rynku pracy. Jedna trzecia respondentdw uznata, ze ulatwia
to w duzym, a niespelna 29%, ze w bardzo duzym stopniu. Nieco ponad
31% wuznalo, ze wplyw -certyfikatu potwierdzajacego kwalifikacje
w $rednim stopniu wptywa na ich sytuacje na rynku pracy. Zdecydowana
wigkszos$¢ ankietowanych (74,56%) uznata, ze w zawodach rzemies$ni-
czych niezbedne jest nieustanne podwyzszanie wlasnych umiejetnosci.
Niespelna 17% badanych rowniez zauwazyto potrzebe ksztatcenia usta-
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wicznego. Warto zauwazy¢, ze wsrod respondentéw zaledwie 1% nie
dostrzega potrzeby cigglego ksztalcenia i podnoszenia wlasnych umie-
jetnosci zawodowych.

W projekcie przyjeto trafny model potwierdzania kwalifikacji, ktory
byl poprzedzony szkoleniem uzupetniajacym luki kompetencyjne. Na
spotkaniu fokusowym cztonkowie komisji egzaminacyjnej zwrdcili
uwagg na fakt, iz bardzo istotne jest wylapanie brakoéw u poszczegolnych
0s0b, a nastepnie uzupetienie tych brakow i przygotowanie pod katem
zdania egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje zawodowe.

Eksperci stwierdzili, ze zdiagnozowanie luk kompetencyjnych wsrod
grupy uczestnikow pozwolito we wlasciwy sposdb podejs¢ do danego
beneficjenta. Prowadzacy zajecia wiedzial, jaki jest zasdob wiedzy osoby
biorgcej udzial w szkoleniu, jakie braki nalezy uzupetni¢ przed przysta-
pieniem do egzaminu zawodowego. Najwlasciwszym podejsciem jest
diagnozowanie luk kompetencyjnych na etapie rekrutacji, tak, aby ist-
niata mozliwo$¢ tworzenia grup szkoleniowych w zaleznosci od po-
ziomu wiedzy uczestnikow i aby umozliwi¢ prowadzacemu dostosowa-
nie programu szkolenia do potrzeb 0sob uczestniczacych.

Szkolenia ukierunkowane na uzupehienie luk kompetencyjnych le-
piej niz tradycyjne oferowane na ryku szkolenia przygotowuja do zdania
egzaminu, gdyz sa bardziej skoncentrowane na brakach w wiedzy
uczestnikow. Zdiagnozowanie luk kompetencyjnych beneficjentow
przed rozpoczeciem nauki pozwolito w bardziej efektywny sposob wy-
korzysta¢ czas przeznaczony na szkolenie. Uczestnicy zogniskowanego
wywiadu grupowego uznali, iz beneficjenci szkolen zorganizowanych
w projekcie byli lepiej przygotowani od innych osob przychodzacych na
egzamin z pelnego zawodu.

W opinii 0s6b obj¢tych badaniami jakosciowymi potwierdzenie kwa-
lifikacji z zadania zawodowego moze by¢ pierwszym krokiem do zdoby-
cia tytutu czeladnika czy mistrza. Osoba, ktora potwierdzita kwalifikacje
w konkretnym zadaniu zawodowym, moze rozpocza¢ formalng praktyke
w danym zawodzie, co w konsekwencji pdzniej umozliwi jej przystapie-
nie do egzaminu z pelnego zawodu.

Egzaminatorzy na spotkaniu fokusowym stwierdzili, ze nalezy upo-
wszechnia¢ rozwigzanie zastosowane w projekcie odnosnie do potwier-
dzania kwalifikacji z wybranych zadan zawodowych. Waznym aspektem
jest informowanie pracodawcow, ze certyfikat potwierdza kwalifikacje
danej osoby w $cisle okreslonych, konkretnych zagadnieniach. Takie
formalne potwierdzenie konkretnych umiejetnosci w czg§ci zawodu
przetamuje pewna barier¢ w momencie przyjecia do pracy, stanowi po-
$wiadczenie posiadania oczekiwanych kwalifikacji.
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Mozliwe jest, by w przysztosci tego typu egzaminy byly powszech-
nie dostegpne na rynku pracy. Jednak potrzebne sg dziatania skierowane
zaré6wno do pracodawcow, jak i pracobiorcow. Nalezy upowszechni¢ to
rozwigzanie, sprawié, by stalo si¢ ono popularne. Jezeli obie strony begda
wiedzialy, ze taka forma potwierdzania kwalifikacji istnieje, to bedzie to
korzy$¢ obopdlna. Pracodawcy czesto potrzebuja pracownikdw wyspe-
cjalizowanych w konkretnym zadaniu, a to rozwigzanie jak najbardziej
potwierdza waska specjalizacj¢ danej osoby. Na pewno potrzeba troche
czasu, by tego typu rozwigzanie stato si¢ powszechne, ale jednocze$nie
nalezy podja¢ odpowiednie dziatania, by dotarto do wszystkich zaintere-
sowanych.

Potwierdzenie kwalifikacji zawodowych niewatpliwie ulatwia wej-
Scie na rynek pracy i utrzymanie si¢ na nim. Posiadanie certyfikatu po-
twierdzajgcego umiejetnosci z danego zawodu czy z zadan zawodowych
jest zapewnieniem, ze dany cztowiek posiadt wiedze z konkretnego za-
kresu. Posiadanie potwierdzenia cho¢ czg$ci kwalifikacji daje niejako
zapewnienie pracodawcy, ze ten czlowiek te konkretng prace potrafi
wykonywac.

Nie mozna réwniez zapomina¢ o tym, ze w zawodach rzemie$lni-
czych wazne jest ciggle podnoszenie kwalifikacji zawodowych. Gtownie
spowodowane to jest wcigz zmieniajacg si¢ technologia. Z punktu wi-
dzenia pracodawcy jest mile widziane, jezeli pracownik ma cheé uaktu-
alnia¢ swoja wiedze¢ i zdobywa na to konkretne potwierdzenie.

Nalezy podejmowac dziatania zmierzajace do upowszechnienia roz-
wigzan zastosowanych w projekcie. Trzeba promowac¢ zaréwno wsrod
pracodawcow, jak i1 pracownikéw, forme potwierdzania kwalifikacji
z zadan zawodowych, a nie tylko z catosci zawodu.

Ocena trwaloS$ci zastosowanych rozwiazan

W przypadku tzw. migkkich projektow, gdzie gldéwnymi rezultatami
jest podniesienie wiedzy uczestnikow szkolen, ocena trwatosci efektow
moze by¢ prowadzona dwutorowo:

e 7 punktu widzenia beneficjenta — uzyskat dodatkowe kwalifika-
cje badz je potwierdzit, co w przypadku prawie potowy uczest-
nikow wigzato si¢ z uzyskaniem tytutu czeladnika lub mistrza
(a wiec kwalifikacje nadane bez mozliwosci ich utraty) oraz cer-
tyfikatu z potwierdzeniem zadan zawodowych. W ramach pro-
jektu tytut czeladnika lub mistrza w zawodzie stolarz otrzymato
30 osob, monter instalacji sanitarnych — 12, dekarz — 8, murarz —
5, malarz — tapeciarz — 3, blacharz — 2, technolog robot wykon-
czeniowych w budownictwie — 7. Kwalifikacje dla zadan zawo-
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dowych potwierdzito za§ w zawodzie stolarz — 5 os6b, monter —
23, dekarz — 4, murarz — 11, technolog robét wykonczeniowych
w budownictwie — 32 osoby.

e 7 punktu widzenia realizatora: trwalo$¢ dotyczy¢ moze stosowa-
nia przyjetych rozwigzan. W tym przypadku [zba zainteresowana
jest kontynuowaniem wypracowanych rozwigzan. Wigkszo$¢
uczestnikéw szkolen (ponad 97%) uznata, Zze projekt nalezatloby
kontynuowaé¢, w tym ponad 67% bylo o tym przekonanych.
Wiekszo$¢ uczestnikow konsultacji indywidualnych opowie-
dziala si¢ za kontynuacja projektu, jednak przekonanych byto
o tym zaledwie niespeina 39%.

Whioski z ewaluacji programow

Projekt ,,Pokaz swoje kwalifikacje — pilotazowy program potwier-
dzania kwalifikacji zawodowych dla catego zawodu i zadan zawodo-
wych” byl pozytywnie oceniony zaréwno przez osoby potwierdzajace
kwalifikacje w catym zawodzie, jak i z wybranych zadan zawodowych.
Rowniez osoby odpowiedzialne za realizacje projektu, egzaminatorzy
potwierdzajacy kwalifikacje, trenerzy uzupehiajacy luki zdiagnozowane
kompetencyjne, doradcy udzielajacy porad w zakresie zadan zawodo-
wych czy wreszcie eksperci zespotu projektowego uznali, iz projekt nie
tylko zrealizowat zaktadane cele, ale moze inspirowac i stanowi¢ dobrg
praktyke dla innych instytucji rynku pracy zainteresowanych problema-
tyka potwierdzania kwalifikacji. W tym celu warto sformutowac liste
wnioskow z ewaluacji projektu, ktére moga by¢ wskazéwka dla innych
instytucji planujacych wdrozenie lub zastosowanie wypracowanych roz-
wigzan.

Whioski z badania:

e Struktura organizacyjna przyjeta na potrzeby wdrazania
i realizacji projektu byta wlasciwie zaplanowana i pozwolita na
zrealizowanie przyjetych w projekcie dzialan. Nie wystapily
zadne istotne problemy dotyczace zarzadzania, realizacji pro-
jektu zgodnie z harmonogramem, rozliczania wnioskow o plat-
nos¢.

o Najefektywniejszym sposobem rekrutacji okazat si¢ bezposredni
kontakt z potencjalnym beneficjentem. podczas planowania re-
krutacji i promocji w kolejnych projektach warto wiecej srodkow
przeznaczy¢ na osoby rekrutujace niz ogloszenia w mediach.

e Bardzo duzy sukces w procesie rekrutacji stanowita wspotpraca
z instytucjami rynku pracy, ktora we wlasciwy sposob pozwolita
dotrze¢ do grupy osob bezrobotnych. Przy pozyskiwaniu do pro-
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jektu osob bezrobotnych wskazana jest wspolpraca z powiato-
wymi urz¢dami pracy.

Na rynku pracy oprocz osob zarejestrowanych w urzedach pracy
znajduje si¢ duza grupa osob pozostajacych bez zatrudnienia, ale
niezarejestrowanych. Stad tez warto podczas planowania dziatan
uwzglednia¢ rowniez t¢ kategori¢ beneficjentow.

Szkolenie dla egzaminatorow zostalo pozytywnie ocenione przez
uczestnikéw. Pozwolito zrozumie¢ innowacyjng, zastosowana po
raz pierwszy w projekcie forme potwierdzania kwalifikacji za-
wodowych z wybranych zadan zawodowych. 85% uczestnikow
szkolenia stwierdzito, ze zdobyte podczas szkolenia umiejetnosci
beda przydatne w pracy w komisji egzaminacyjnej. Osoby, ktore
w przysztosci beda prowadzi¢ egzaminy z zadan zawodowych,
powinny by¢ uprzednio do tego przygotowane, przeszkolone.
Uczestnicy projektu zdajacy egzamin z pelnych zawodow pozy-
tywnie ocenili szkolenie uzupehniajace luki kompetencyjne. Ta
nowa forma szkolenia bardzo dobrze przygotowata ich do zdania
egzaminu zawodowego. 80% badanych uznato, ze tego typu kurs
lepiej przygotowuje do zdania egzaminu niz tradycyjny, do-
stepny na rynku.

Pilotazowy program potwierdzania kwalifikacji z zadan zawodo-
wych zostal pozytywnie oceniony przez uczestnikow. Jednocze-
$nie nalezy zaznaczy¢, iz byla to forma bardziej przyjazna i do-
stepna dla chcacych potwierdzi¢ swoje umiejetnosci, gdyz nie
wymagata udokumentowania stazu pracy.

Egzaminy z pelnych zawodow i z zadah zawodowych spetnily
oczekiwania uczestnikow. Potwierdzenie kwalifikacji zawodo-
wych poprawilo sytuacje pracujacych na rynku pracy, a bezro-
botnym w pewnym stopniu ulatwily wejscie na rynek pracy.
W opinii ponad 60% respondentow badania CATI ulatwia
w duzym lub bardzo duzym stopniu wejscie lub utrzymanie si¢
na rynku pracy.

Z mozliwosci potwierdzenia kwalifikacji w formie zadan zawo-
dowych czg$ciej korzystaty osoby starsze, po 45. roku zycia, na-
tomiast egzamin z pelnego zawodu zdawaty osoby mtodsze. Stad
tez w szczeg6lnosci do tych grup nalezy kierowa¢ oferte formal-
nego potwierdzania kwalifikacji.

Egzamin z zadan zawodowych, z uwagi na fakt, iz nie wymaga
posiadania udokumentowanego do$wiadczenia zawodowego,
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jest bardziej przystepny dla osob bezrobotnych i nieaktywnych
zawodowo.

e Nalezy uswiadamia¢ pracodawcom i pracownikom korzysci pty-
nace z zastosowania tej formy potwierdzania kwalifikacji zawo-

dowych.

Rekomendacje dla mozliwych zastosowan modeli potwierdzania
kwalifikacji dla zadan zawodowych

Ewaluacja projektu wskazuje na duze mozliwosci wdrozeniowe te-
stowanych w projekcie rozwigzan. Nie budzi watpliwosci fakt, iz nowe,
bardziej elastyczne formy potwierdzania kwalifikacji sg korzystne za-
rowno dla oséb pracujacych, jak i bezrobotnych. Szerokie spektrum gru-
py docelowej projektu, obejmujace zaréwno osoby bezrobotne, pra-
cujace, jak tez osoby po 45. roku zycia, osoby zagrozone wykluczeniem
z rynku pracy ze wzgledu na wiek, niski poziom wyksztatcenia czy miej-
sce zamieszkania na obszarach wiejskich, pozwala odnie$¢ rezultaty
projektu i zastosowane w nim metody do szerszego kontekstu rynku
pracy czy polityki spotecznej w regionie. Otwieranie rynku pracy dla
0sob, ktére nie mogg zdoby¢ kwalifikacji w sposob formalny lub kom-
pletny dla catego zawodu ze wzgledu na ograniczenia zdrowotne, inte-
lektualne czy rodzinne, ukazuje szerszy kontekst wypracowanych roz-
wigzan. Dotyczg one przeciez takich zagadnien, jak integracja spoteczna
czy polityka edukacyjna regionu. Nowe mozliwo$ci potwierdzania kwa-
lifikacji sg szansg dla osob posiadajacych kwalifikacje zdobyte w sposdb
nieformalny lub nietypowy, a takze dla os6b powracajacych na podlaski
rynek pracy z szarej strefy lub emigracji zawodowej. Przyjmujac szersza
perspektywe wdrozenia wypracowanych rozwiazan, warto oceni¢ ich
potencjat w kontek$cie zadan instytucji rynku pracy, instytucji edukacyj-
nych i szkoleniowych oraz organizacji pozarzadowych ksztattujacych
kapitat ludzki regionu. Dlatego tez punktem odniesienia rekomendacji
beda priorytety regionalnego komponentu Programu Operacyjnego Ka-
pitat Ludzki, w ramach ktérego wdrazano przedstawione rozwiazania.

Programy potwierdzania kwalifikacji w konteks$cie promocji ksztal-
cenia ustawicznego

Projekt ,,Pokaz swoje kwalifikacje — pilotazowy program potwier-
dzania kwalifikacji zawodowych dla catego zawodu i zadan zawodo-
wych” realizowany byt w ramach Dziatania 9.3. Upowszechnianie for-
malnego ksztatcenia ustawicznego w Priorytecie IX Rozwo6j wyksztatce-
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nia i Kompetencji w regionie Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki
w wojewodztwie podlaskim. Zgodnie ze Szczegdtowym Opisem Prio-
rytetow POKL'™ cale przedsiewzigcie realizowane byto w ramach typu
projektu, jakim sg ,,Programy formalnego potwierdzania kwalifikacji
ogolnych i zawodowych zdobytych w sposob pozaformalny i niefor-
malny (wsparcie dla osob, ktore z wilasnej inicjatywy deklarujg cheé
przystapienia do egzaminu zewnetrznego i potwierdzenia posiadanych
kwalifikacji)”.

W zwigzku z powyzszym nasuwa si¢ pytanie, w jaki sposéb wypra-
cowane i zastosowane w projekcie $ciezki potwierdzania kwalifikacji
przyczyniajg si¢ do promocji ksztatcenia ustawicznego? Zgodnie z uza-
sadnieniem przedstawionym w Szczegoétowym Opisie Priorytetow
POKL™ stopiefi upowszechnienia ksztalcenia ustawicznego w Polsce
jest nizszy niz w krajach Unii Europejskiej oraz, co moze by¢ najbardziej
niepokojace, z ksztalcenia ustawicznego w Polsce duzo czesciej —
i przede wszystkim — korzystajg osoby z wyksztalceniem wyzszym niz
osoby o niskich kwalifikacjach i w gorszej sytuacji na rynku pracy. Za-
stosowany w projekcie program potwierdzania kwalifikacji dla zadan
zawodowych wydaje si¢ by¢ w tym kontekscie znakomitg ofertg dla osob
bez pelnego wyksztatcenia zawodowego, a wige 0sdb o nizszych kwali-
fikacjach. Do egzaminu dla zadan zawodowych moga przeciez podcho-
dzi¢ osoby, ktére zdobyty kwalifikacje w sposob nieformalny, jednak
kwalifikacje te nie spetniajg wymaganego zakresu wiedzy i umiejgtnosci
dla catego zawodu. Program 2. zastosowany w projekcie jest wigc in-
strumentem wlaczania do rynku pracy osob z niepelnym wyksztatlceniem
lub szczatkowymi kwalifikacjami. W tym przypadku integracja zawo-
dowa 0sOb pozostajacych dotad ze wzgledow formalnych na marginesie
rynku pracy jest pierwszym krokiem, a jednocze$nie ekonomicznym
warunkiem ich dalszego ksztalcenia si¢, co promuje ksztalcenie usta-
wiczne takze w formach szkolnych. Analiza kilkunastu zadan zawodo-
wych dokonana przez doradce z kandydatem do potwierdzenia kwalifi-
kacji ukazuje mu perspektywy dalszego rozwoju w tym zawodzie i mo-
tywuje do zdobywania wiedzy i doswiadczen dla dalszych zadan zawo-
dowych. W tym sensie potwierdzenie kwalifikacji dla jednego zadania
zawodowego oraz zastosowanie specjalistycznego doradztwa moze by¢
okazjg do tworzenia indywidualnego planu szkoleniowego realizowa-

194 Szczegotowy Opis Priorytetow Programu Operacyjnego Kapital Ludzki 2007-2013;
Warszawa 1 czerwca 2010; s. 280.
195 Tamze, s 278.
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nego w formie szkolnej dla catego zawodu lub formie pozaszkolnej
(w ramach kurséw i szkolen) dla poszczegdlnych zadan zawodowych.
Mozna traktowaé to rozwigzanie jako metode wigzania osoby z niskimi
kwalifikacjami z rynkiem pracy oraz rynkiem edukacyjnym.

W podobny sposob ksztalcenie ustawiczne moze promowaé Program
1. oparty na badaniu luk kompetencyjnych oraz szkoleniu zawodowym
przygotowujacym do egzaminu czeladniczego lub mistrzowskiego.
W tym przypadku promowane jest podej$cie krytyczne oraz rozwojowe
do posiadanych kwalifikacji, w ktorym wazna jest rzetelna ocena tego,
co wie i umie pracownik, w kontekscie realnych potrzeb rynku pracy.
Ocena ta moze by¢ prowadzona z zaangazowaniem pracodawcy, ktory
tworzy test luk kompetencyjnych lub prowadzi badanie, a nastepnie pro-
jektuje szkolenie uzupehiajace kwalifikacje zawodowe. Model ten prze-
suwa akcenty z formalnych aspektow kwalifikacji na ich walory prak-
tyczne, istotne aktualnie, tu i teraz lub dla konkretnych pracodawcow.
Rozwigzanie to promuje ustawiczng weryfikacje posiadanych kwalifika-
¢ji oraz ich rozwoj poprzez przechodzenie z poziomu czeladniczego na
poziom mistrzowski. Program ukazuje konieczno$¢ uzupetnienia kwali-
fikacji, a poprzez zastosowanie egzamindéw czeladniczych i mistrzow-
skich dajgcych prestizowy tytul motywuje do ksztalcenia ustawicznego
dajacego przepustke do tych egzaminow.

Innym aspektem promocji ksztalcenia ustawicznego jest podniesienie
i dostosowanie kwalifikacji i umiejetno$ci 0séb pracujacych do potrzeb
regionalnej gospodarki. Jest to cel Dziatania 8.1. ,,Rozwdj pracownikow
i przedsigbiorstw w regionie” w ramach Priorytetu VIII Regionalne ka-
dry gospodarki, a w szczeg6lnosci poddziatan 8.1.1. ,,Wspieranie roz-
woju kwalifikacji zawodowych i doradztwo dla przedsi¢biorstw” oraz
8.1.2. ,,Wsparcie procesow adaptacyjnych i modernizacyjnych w regio-
nie”. Zastosowanie nowych rozwigzan oceny kwalifikacji zawodowych
pracownikéw poprzez zastosowanie testow luk kompetencyjnych lub
listy zadan zawodowych wystepujacych w ramach stanowiska pracy
moze by¢ punktem wyjscia zarzadzania kompetencjami w firmie. Umie-
jetnos¢ wydzielania zadan zawodowych oraz opisu tych zadan moze by¢
kluczowym instrumentem do budowania drzewa kompetencji w firmie,
bedacego podstawg zarzadzania strategicznego dla firmy. Jednym sto-
wem, rozwigzania zastosowane w ramach opisanych programéw moga
by¢ instrumentem zarzadzania przedsigbiorstwami, planowania rozwoju,
ksztatcenia czy awansu personelu. Niektore z tych rozwiazan, takie jak
awans poziomy lub przekwalifikowanie na podstawie opisanych i po-
twierdzonych zadan zawodowych istotnych dla przysztosci firmy, moga
mie¢ niebagatelne znaczenie w zwigkszaniu adaptacyjnosci firmy
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w obliczu kryzysu. Nalezy podkresli¢, iz kazdorazowo zmiany te wpty-
wajg pozytywnie na rozwdj ksztalcenia ustawicznego i sg katalizatorem
rozwoju oferty edukacyjnej w regionie zarowno w formach szkolnych,
jak tez kursowych.

Potwierdzanie kwalifikacji dla zadan w kontekscie rozwoju szkolnic-
twa zawodowego

Drugim istotnym aspektem oceny wypracowanych metod potwier-
dzania kwalifikacji jest kwestia szkolnictwa zawodowego. Problemy
szkolnictwa zawodowego byty istotnym kontekstem tego opracowania.
Jak juz wspomniano w przypadku promocji ksztalcenia ustawicznego,
program potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych jest ofertg
dla tych osob, ktore nie skorzystaty w pelni z ksztatcenia formalnego lub
musialy przedwcze$nie przerwaé swoja edukacje. W pewnym sensie
programy te uzupetniaja ofert¢ szkolnictwa zawodowego, poprzez inter-
wencje w obszarach, w ktorych szkolnictwo zawodowe nie mogto od-
nie$¢ sukcesu.

Jednak problematyka potwierdzania kwalifikacji zawodowych wy-
kracza poza dorazng interwencj¢ wprowadzenia osoby bezrobotnej na
rynek pracy. Dotyka ksztalcenia zawodowego w kontekscie standardow
egzaminacyjnych dla czeladnika lub mistrza oraz metod edukacyjnych
zwigzanych ze zdobyciem wiedzy i doswiadczenia spetniajacych te stan-
dardy. Z drugiej strony program potwierdzania kwalifikacji dla zadan
zawodowych probuje implementowaé w praktyke rynku pracy rozwiaza-
nia Modutowego Systemu Ksztalcenia (MES), ktore sa tak wazne dla
szkolnictwa zawodowego. W zwiazku z powyzszym rozwigzania zasto-
sowane w projekcie moga by¢ inspirujace dla innych przedsiewzie¢ pro-
jektowych zwigzanych z rozwojem szkolnictwa zawodowego. Obszar
ten zostal przewidziany w innym dziataniu Priorytetu IX Programu Ope-
racyjnego Kapitat Ludzki, jakim jest dziatanie 9.2 ,,Podniesienie atrak-
cyjnosci 1 jakosci szkolnictwa zawodowego”. Celem tego dzialania jest
wzmocnienie atrakcyjnosci i podniesienie jako$ci oferty edukacyjnej
szkot 1 placowek o$wiatowych prowadzacych ksztalcenie zawodowe
(z wylaczeniem ksztalcenia oso6b dorostych) stuzgce podniesieniu zdol-
no$ci uczniow do przysztego zatrudnienia'®. W ramach tego dzialania
przewidziano typ projektu, jakim jest program rozwojowy szkoty zwig-
zany z modernizacja oferty ksztalcenia zawodowego i dostosowaniem jej
do potrzeb lokalnego i regionalnego rynku pracy. Znamienne jest,

19 Tamze, s. 271.
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iz w Planie Dziatania POKL na rok 2011 oraz 2012 w wojewddztwie
podlaskim wskazuje si¢ wdrozenie MES w szkotach zawodowych jako
kryterium strategiczne w ocenie przedtozonych do dofinansowania pro-
jektow. Wskazanie jako kryterium strategicznego rozwigzan MES pre-
zentuje wage, jaka instytucja posredniczaca przyktada do wdrazania tych
rozwigzan w praktyke edukacyjng. Z innej strony fakt ten jest diagnoza
stanu rzeczy, jakim jest niska popularnos$¢ rozwigzan MES w szkotach
zawodowych, ktore trzeba specjalnie motywowac do stosowania MES
w ramach projektow unijnych. Potwierdzajg to wyniki badan prowadzo-
nych przez Biatostocka Fundacje Ksztalcenia Kadr na zlecenie Woje-
wodzkiego Urzedu Pracy w Biatymstoku w ramach projektu ,,Diagnoza
stanu ksztalcenia zawodowego i1 potrzeb w zakresie modernizacji oferty
ksztalcenia dotyczacych efektywnosci i adekwatnos$ci ksztalcenia przez
szkoty zawodowe w konteks$cie potrzeb regionalnego rynku pracy”.
W ramach tego projektu opracowano model programu rozwojowego
odnoszacy si¢ miedzy innymi do MES i Dualnego Systemu Ksztalcenia
(DSK), jako jeden z trzech kluczowych obszaré6w modernizacji oferty
edukacyjnej szkoty **’. W ramach badania potrzeb edukacyjnych wyty-
powano 17 szk6t znajdujacych si¢ w najtrudniejszej sytuacii, dla ktorych
opracowano programy rozwojowe. Niestety, obszar MES byt wybierany
przez dyrekcje szkoty bardzo rzadko, ustgpowal popularnoscia DSK,
e-Edukacji czy nowym rozwigzaniom w zakresie doradztwa i orientacji
zawodowej. Badanie to potwierdza konieczno$¢ promocji MES w szkol-
nictwie zawodowym.

Pomystem na skuteczna promocje¢ MES w szkotach zawodowych sa
rozwigzania wypracowane w ramach projektu. Sciezka potwierdzania
kwalifikacji dla zadan zawodowych oparta na koncepcji MES promuje
problematyke zadan zawodowych na rynku pracy. Mozna spodziewaé
si¢, ze pracodawcy operujacy zadaniami zawodowymi zaczng wywieraé
presje na szkolnictwo zawodowe, oczekujac przygotowania absolwenta
do pracy w oparciu o potwierdzony katalog zadan zawodowych, a nie
jeden egzamin dla catego zawodu. Z analizy informacji i opinii uzyska-
nych od dyrekcji i kadry dydaktycznej szkot zawodowych w ramach
przywotanego badania wynika, iz kluczowa bariera wdrozenia MES jest
zakres oraz koszt koniecznych zmian organizacyjnych w szkole, co znie-
checa szkoty Iub organy prowadzace do ich wdrazania.

97 Raport z modutu 1II: Badanie potrzeb edukacyjnych 17 wybranych szkét, (2011),
PSDB, BFKK.
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Rozwigzanie wypracowane w projekcie moze by¢ alternatywna pro-
pozycja dla szkét zawodowych, przelamujaca wskazane bariery. Klu-
czowym aspektem tego rozwigzania jest przesunigcie akcentu z ksztatce-
nia na proces potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych. Prze-
ciwnicy takiego rozwigzania beda mie¢ w pewnym zakresie racje, jesli
stwierdza, iz potwierdzenie kwalifikacji dla zadan zawodowych wymaga
ksztatlcenia modutowego. Jednak rozwigzanie projektowe dowodzi, ze
potwierdzenie kwalifikacji dla zadania zawodowego nie tylko nie wy-
maga ksztatcenia modutowego, lecz nie wymaga ksztatcenia w ogole.
Z praktyki projektu wynika, iz z powodzeniem mozna stosowac t¢ §ciez-
ke egzaminacyjng dla osob, ktore nigdy nie ksztalcity si¢ w danym za-
wodzie. Przyjecie tej logiki uzasadnia podejmowanie prob wdrozenia
w szkole dodatkowych egzaminéw dla zadan zawodowych w okresie
przejsciowym, zanim MES bedzie zastosowany w programach nauczania
danego zawodu. Alternatywne lub uzupelniajagce egzaminy dla zadan
zawodowych pozwalajg uczniom potwierdza¢ kwalifikacje w trakcie
nauki oraz, co wydaje si¢ bardzo interesujace w ksztalceniu oséb doro-
stych, 1aczy¢ nauke i prace przed zakonczeniem ksztalcenia formalnego.
Proby zastosowania egzaminow dla zadan zawodowych bez kom-
pleksowego wdrozenia MES w programach nauczania zawodu podjete
zostaly w innym projekcie testujacym realizowanym w wojewodztwie
podlaskim™®. W projekcie tym jeden z obszaréw badawczych i ekspery-
mentalnych poswigcono wdrozeniu MES w zycie szkoty poprzez testo-
wanie nowych form potwierdzania kwalifikacji uczniow dla zadan za-
wodowych. Przyktad ten dowodzi, iz przedstawione rozwigzania moga
by¢ realna inspiracja dla modernizacji i rozwoju szkolnictwa zawodo-
wego w regionie.

Programy potwierdzania kwalifikacji w kontek$cie aktywizacji osob
bezrobotnych

Kolejnym obszarem mozliwych zastosowan programéw potwierdza-
nia kwalifikacji wypracowanych w projekcie sa dzialania na rzecz akty-
wizacji zawodowe]j o0sob bezrobotnych lub zagrozonych bezrobociem.
Dziatania te wpisuja si¢ w Priorytet VI POKL Rynek pracy otwarty dla
wszystkich, w szczego6lnosci poddziatanie 6.1.1 — Wsparcie oséb pozo-
stajagcych bez zatrudnienia na regionalnym rynku pracy. Celem tego
dziatania jest podniesienie poziomu aktywnosci zawodowej, zdolno$ci

1% INNOWACJE EDUKACYJINE — program testowania i wdrazania nowych metod
modernizacji oferty ksztalcenia zawodowego w wojewodztwie podlaskim, FIR, NFDK,
2010-2013 w ramach IX POKL.
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do zatrudnienia 0s6b pozostajacych bez zatrudnienia oraz stworzenie
warunkow dla rozwoju aktywnos$ci zawodowej w regionie. Zapropono-
wane rozwigzania wpisujg si¢ bezposrednio w zwigkszenie zdolnosci do
zatrudnienia, gdyz potwierdzone kwalifikacje umozliwiaja osobie bezro-
botnej podjecie staran o pracg. Oczywiscie w przypadku potwierdzania
kwalifikacji dla zadan zawodowych mamy do czynienia z podniesieniem
zdolno$ci do zatrudnienia osob w szczego6lnie trudnej sytuacji na rynku
pracy, a wigc os6b o najnizszych kwalifikacjach lub o0séb starszych
z mniejsza motywacja do ksztalcenia ustawicznego w formach szkol-
nych. Dlatego tez kompleksowe ustugi taczace doradztwo na temat za-
dan zawodowych ze szkoleniem uzupehiajacym luki kompetencyjne
oraz przygotowujacym do potwierdzenia kwalifikacji powinny by¢ sta-
tym elementem projektéw dla os6b bezrobotnych. Potwierdzenie kwali-
fikacji powinno kazdorazowo by¢ zwienczeniem kosztownych szkolen
zmieniajacych lub uzupehiajagcych kwalifikacje osob bezrobotnych, co
zwickszy efektywno$¢ wsparcia. Powinno by¢ tez oferowane jako nie-
zalezna ustuga dla tych osob, ktére posiadajg wiedze i do$wiadczenie
zawodowe, jednak zdobyte w sposob nieformalny, co wymaga jedynie
potwierdzenia tych kwalifikacji bez konieczno$ci uczestnictwa w kosz-
townych szkoleniach i doradztwie. Przykladem takiego projektu moze
by¢ przedsiewzigcie projektowane z udzialem Izby Rzemieslniczej
i Przedsigbiorczosci w Biatymstoku oraz Bialostockiej Fundacji Ksztal-
cenia Kadr skierowane do oséb powracajacych na podlaski rynek pracy
z szarej strefy lub emigracji zarobkowej*®.

Innym obszarem wsparcia 0sob zagrozonych bezrobociem sa pro-
jekty reorientacji zawodowej realizowane w ramach Priorytetu VIII
POKL poddziatania 8.1.2 Wsparcie procesOw adaptacyjnych i moderni-
zacyjnych w regionie, w szczegdlno$ci projektéw realizowanych w ra-
mach typu projektu: szkolenia przekwalifikowujace i ustugi doradcze
w zakresie wyboru nowego zawodu i zdobycia nowych umiejetnosci
zawodowych (w tym indywidualne plany dzialan i pomoc w wyborze
odpowiedniego zawodu i miejsca zatrudnienia). Ten typ projektu jest
szczegolnie istotny w wojewodztwie podlaskim dla wsparcia procesu
reorientacji zawodowej rolnikow i domownikéw odchodzacych z rolnic-
twa. W tym przypadku wsparcie kierowane jest do osob, ktore maja wie-
le umiejetnosci zdobytych nieformalnie w trakcie prowadzenia gospo-

% POWROTY - program potwierdzania kwalifikacji 0sob powracajacych na podlaski
rynek pracy poprzez szkolenia, poradnictwo i egzaminy zawodowe, NFDK, 2009-
2010, VI POKL.
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darstwa rolnego oraz osob, ktore ze wzgledu na wiek lub mozliwosci po-
znawcze nie beda w stanie uczestniczy¢ w ksztatceniu formalnym. Moz-
na si¢ spodziewac, ze w przypadku tych osob najprostszym rozwia-
zaniem bedzie zastosowanie §ciezki potwierdzania kwalifikacji dla zadan
zawodowych z dodatkowym elementem wsparcia doradczego, co zwigk-
szyloby efektywno$¢ oraz popularnos¢ projektow reorientacji zawodo-
wej rolnikow i domownikéw. Proste i mniej zobowigzujace formy
wsparcia procesu reorientacji moga by¢ interesujgce dla tych rolnikow
i domownikow, ktorzy zaabsorbowani sg obowigzkami w gospodarstwie
rolnym i poszukujg form dywersyfikacji swojej aktywno$ci zawodowe;j.
W podobny sposob zaprezentowane rozwigzania moga by¢ inspiracja
dla projektow kierowanych do oséb po 50. roku zycia, w zakresie pro-
mocji zawodow gingcych zwiazanych z dziedzictwem kulturowym miej-
sca zamieszkania. Potwierdzenie kwalifikacji zdobytych w sposob nie-
formalny w biegu zycia oraz wykorzystanie ich w nowych planach ak-
tywnosci zawodowej moze by¢ atrakcyjnym rozwigzaniem dla osob
niezainteresowanych szkoleniem w ramach ksztalcenia ustawicznego,
ktére nie jest dostosowane do potrzeb i mozliwosci ludzi starszych,
szczegblnie tych zamieszkujacych zmarginalizowane obszary wiejskie.
Rozwigzania takie testowane mogg by¢ w innym projekcie realizowa-
nym z udziatem Biatostockiej Fundacji Ksztalcenia w ramach Laborato-
rium Obszary Wiejskie™ lub w projekcie realizowanym przez Biato-
stocka Fundacje Ksztalcenia Kadr w partnerstwie z Izbg Rzemieslnicza
i przedsiebiorczo$ci w Biatymstoku®!. W tym drugim przypadku projekt
dotyka kolejnego obszaru mozliwych wdrozef, jakim jest problematyka
0sOb niepetnosprawnych oraz promocja ich zatrudnienia w rzemiosle
i zawodach malo popularnych. Potwierdzanie kwalifikacji dla zadan za-
wodowych moze okaza¢ si¢ w tym przypadku waznym instrumentem
wlaczania na rynek pracy osob, ktore ze wzgledow zdrowotnych lub
intelektualnych nie sa w stanie potwierdzi¢ kwalifikacji dla calego za-
wodu. Osoby te czgsto nie s3 w stanie skorzysta¢ z typowego szkolenia
zawodowego. Otwarcie rynku pracy dla osob, ktére sa w stanie wyko-
nywa¢ zadania zawodowe potrzebne na rynku pracy, ktérych nie chca
wykonywac lepiej wyksztatcone osoby, jest tym obszarem polityki rynku

20 INNOWACJE 50+ — program testowania i wdrazania nowych metod utrzymania
aktywnosci zawodowej pracownikoéw po 50. roku zycia, WSE, ZDZ, BFKK, 2010-
2013, VIl POKL.

21 INNOWACJE RYNKU PRACY - testowanie i wdrazanie nowych metod promocji
zatrudnienia w zawodach niszowych, ginacych oraz mato popularnych, BFKK, PIRiP,
2011-2013, VI POKL.
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pracy, gdzie warto zastosowa¢ potwierdzanie kwalifikacji dla zadan za-
wodowych.

Z powyzszego wynika, iz zastosowania przedstawionych programow
wykraczaja poza typowa problematyke rynku pracy i powinny zaintere-
sowaé organizacje pozarzadowe oraz instytucje zajmujgce si¢ polityka
spoteczng. Projekty potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych
oferujace ushugi dostosowane do specyficznych potrzeb oséb zagrozo-
nych wykluczeniem spotecznym moga by¢ realizowane w ramach Prio-
rytetu VII POKL Rozwoj i upowszechnienie aktywnej integracji,
w szczegblnosci Dziatania 7.2 Przeciwdziatanie wykluczeniu i wzmoc-
nienie sektora ekonomii spotecznej, w tym poddziatania 7.2.1 Aktywiza-
cja zawodowa i spoteczna 0séb zagrozonych wykluczeniem spotecznym.
W tym przypadku $ciezka potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodo-
wych moze by¢ oferowana osobom niepelnosprawnym, ktérych mozli-
wosci zdrowotne pozwalaja na wykonywanie tylko takich zadan zawo-
dowych, ktérych suma nie spetnia wymogoéw stawianych dla catego za-
wodu. Kategoria zadan zawodowych moze by¢ w tym przypadku efek-
tywnym i trafnym narzedziem opisu kwalifikacji tych osob oraz kojarze-
nia ich z wymogami pracodawcéw. Formula ta przezwyci¢za stereotypy
dotyczace mozliwosci Swiadczenia pracy przez osoby niepelnosprawne.
Innym wyzwaniem sg problemy oséb miodych przedwczes$nie koncza-
cych edukacje, ktérym sytuacja osobista lub rodzinna uniemozliwia
udzial w ksztalceniu ustawicznym w formach szkolnych. Kategoria za-
dan zawodowych moze okaza¢ sie atrakcyjna dla mtodych ludzi o naj-
nizszych kwalifikacjach lub z problemami osobistymi uniemozliwiaja-
cymi prace w tradycyjnie rozumianym zawodzie. Problematyka zadan
zawodowych testowana byla przez Biatostocka Fundacj¢ Ksztalcenia
Kadr w projekcie innowacyjnym poszukujacym nowych rozwiazan inte-
gracji zawodowej mlodziezy opuszczajacej placowki opiekunczo-wy-
chowawcze, dotknigtej problemem uzaleznien lub przemocy w rodzinie
lub zamieszkujacej obszary zmarginalizowane. Takze w tym przypadku
mozliwo$¢ potwierdzania kwalifikacji dla zadah zawodowych staje sig¢
inspiracja do dalszych eksperymentow doskonalacych instrumenty rynku
pracy i polityki spolecznej. Kluczowa rolg odegra¢ moze w tym przy-
padku rzemiosto oferujace mtodziezy w trudnej sytuacji rodzinnej lub
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chwili kryzysu autorytetow atrakcyjny model ksztalcenia oparty na ro-
dzinnej idei czeladnika i mistrza®=.

Programy potwierdzania kwalifikacji w kontekscie rozwoju
rzemiosla

W podsumowaniu rekomendacji dotyczacych mozliwych zastosowan
programéw potwierdzania kwalifikacji wypracowanych w projekcie
,Pokaz swoje kwalifikacje” nalezy stwierdzi¢, iz zaproponowane metody
majg wysoki potencjat aplikacyjny we wszystkich obszarach interwencji
rynku pracy oraz polityki spotecznej ujetych w komponentach regional-
nych Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki. Korzysci z zastosowania
tych rozwigzan przez instytucje rynku pracy, firmy szkoleniowe, szkoty
zawodowe czy organizacje pozarzadowe sg oczywiste. W tej sytuacji
kluczowe pozostaje jedno pytanie. Czy zaproponowane w projekcie
rozwigzania mogg i powinny by¢ stosowane przez samo rzemiosto?

W tym miejscu nalezy przedstawi¢ gtowny dylemat, stojacy w tle re-
alizowanego przedsigwzigcia, a mianowicie watpliwos¢ dotyczaca
wplywu nowych form potwierdzania kwalifikacji na reputacje i standard
rzemiosta, okreslony przez tradycyjng $ciezke egzamindw czeladniczych
1 mistrzowskich. Jednym slowem, czy zbyt tatwe wchodzenie na rynek
pracy osob z kwalifikacjami potwierdzonymi dla czeSci zawodu nie de-
precjonuje tradycyjnej $ciezki edukacyjnej rzemiosta? Czy egzaminy dla
zadan zawodowych i krétkie formy szkoleniowe oraz promocja kwalifi-
kacji zdobywanych nieformalnie nie umniejsza prestizu czeladnika
i mistrza?

Watpliwosci te mogg by¢ oczywiste dla sympatykéw rzemiosta upa-
trujacych jego sity w historii i tradycji. W tym podejéciu rozluznienie
kryteriow dostgpu do zawoddéw rzemieslniczych oraz proponowanie
szybszych §ciezek wchodzenia na rynek pracy podwaza¢ moga zasad-
no$¢ czasochtonnego procesu zdobywania kwalifikacji czeladniczych
i mistrzowskich. W przypadku takich watpliwosci i obaw pojawia si¢
potrzeba okreslenia faktycznej roli rzemiosta w promocji zatrudnienia
poprzez alternatywne formy potwierdzanie kwalifikacji zawodowych.
Uczestnictwo rzemiosta w nowych formach potwierdzania kwalifikacji
nalezy traktowa¢ jako sposob pozyskiwania kandydatéw do dalszego
ksztalcenia i rozwoju w rzemio$le. Okazji tej nie mozna odrzuci¢ w obli-

22 INNOWACIJE 15+ — testowanie i wdrazanie nowych metod wczesnej interwencji
socjalnej i przeciwdziatania wykluczeniu spolecznemu miodziezy powyzej 15. roku
zycia, BFKK, OHP, 2011-2013, VII POKL.
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czu kryzysu rzemiosta powodowanego niskim zainteresowaniem mio-
dziezy zawodami rzemie$lniczymi. W tym przypadku prostsza forma
potwierdzania kwalifikacji dla zadan zawodowych lub kwalifikacji zdo-
bytych nieformalnie powinna by¢ przemyslanym dzialaniem marketin-
gowym Izb Rzemieslniczych i Cechow zainteresowanych promocja rze-
miosta. Tylko wtedy i tak dtugo, jak rzemiosto bezposrednio zajmowacé
si¢ bedzie potwierdzaniem kwalifikacji w alternatywnych $ciezkach,
metody te nie beda konkurencja ani zagrozeniem dla tradycji rzemiosta.
Wtedy mogg by¢ drogg do nawigzania szerszych relacji z nowym poko-
leniem, ktore poprzez kontakt z rzemiostem oferujacym latwe $ciezki
wejécia na rynek pracy moze zainteresowac si¢ tradycja rzemiosta oraz
ofertg kariery zawodowej wymagajaca nieco wigkszej ambicji 1 wysitku.

Warto pamictac, iz zadania zawodowe to w istocie inny sposob ro-
zumienia zawodu — konkurencyjny wobec tradycyjnego rozumienia za-
wodu opartego na $ciezce edukacyjnej czeladnika i mistrza. Sciezka ta,
wymagajaca czasu oraz swoistego dziedziczenia wiedzy, jest konserwa-
tywna, gdyz utrwala zawod, chronigc go przed czasowymi modami czy
trendami na rynku pracy. Moze by¢ idealnym podej$ciem do promocji
zawodow gingcych i tradycyjnych, gdzie dziedziczenie z ojca na syna,
z mistrza na czeladnika, zapewnia trwanie zawodu i zwigzanej z nim uni-
kalnej wiedzy. Sciezka ta zamyka zawdd na zewnetrzne okolicznosci
i mody, chroni jego specyfike i wyjgtkowo$¢, ogranicza dostep do za-
wodu, poniewaz buduje jego prestiz zwigzany elitarno$cig czy unikal-
nymi standardami pracy.

Podejscie to, bedace zaleta w przypadku zawodoéw schytkowych czy
gingcych, moze okazac si¢ balastem powodujagcym matlg elastyczno$é¢
rzemiosta w stosunku do zawodéw niszowych czy zawodoéw przyszto$ci.
Ujecie tradycyjne, oparte na koncepcji catego zawodu oraz dlugiej i cza-
sochtonnej $ciezki edukacyjnej od czeladnika do mistrza, moze spowo-
dowac, ze rzemiosto pozostanie na marginesie dynamicznie zmieniaja-
cego sie rynku pracy. Tym samym moze sta¢ si¢ anachroniczne i niepo-
pularne wsrod ambitnej i dobrze wyksztatconej mtodziezy, co jest pro-
blemem rzemiosta w krajach Unii Europejskiej. Dlatego nalezy promo-
wac dobre praktyki rzemiosta pokazujace, ze rzemieslnik moze wytwa-
rza¢ silniki do odrzutowcow pasazerskich lub specjalistyczne kaski do
operacji neurologicznych. Wymaga to jednak nowego spojrzenia na za-
wod 1 samo rzemiosto.

Taka szansa moga by¢ wiasnie zadania zawodowe, ktore pozwalaja
opisa¢ zawdd w sposob dynamiczny i elastyczny. Opis zawodu poprzez
zadania zawodowe pozwala usung¢ z zawodu zadania anachroniczne,
usmiercajace zawod, oraz doda¢ zadania zwigzane z nowg technologia
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czy niszowg potrzebg zmieniajgcego si¢ rynku pracy. W ten sposob no-
woczesne rzemiosto moze opiera¢ si¢ na profesjach interdyscyplinar-
nych, czego przykladem jest szewc produkujacy buty ortopedyczne
z zastosowaniem wiedzy ortopedycznej oraz umiejgtnosci obstugi kom-
puterowych programéw diagnostycznych czy projektowania przestrzen-
nego obuwia produkowanego ,,na miar¢”. W tym przypadku opisanie
tradycyjnego zawodu szewca poprzez zadania zawodowe, a nastgpnie
inwentaryzacja i przebudowa katalogu zadan zawodowych adekwatnie
do potrzeb rynku pracy staje sic metodg unowocze$niania rzemiosta.
Konieczno$¢ unowocze$nienia rzemiosta nie jest jednak tylko i wy-
Iacznie postulatem ekonomicznym. Nie sposob w tym miejscu pomingé
misyjnej roli, jakg pelni rzemiosto w edukacji mtodziezy. To wlasnie
W rozwoju i howoczesnosci rzemiosta lezy jego kluczowa rola na rynku
pracy, jakg jest promocja ksztalcenia zawodowego oraz popularyzacja
karier opartych na kwalifikacjach zawodowych. Rzemiosto z bagazem
tradycji, jednak moéwigce do mtodziezy wspolczesnym jezykiem, uka-
ZUjace niszowe i zaawansowane technologicznie obszary dziatalnosci
rzemies$lniczej, jest w stanie odbudowac¢ wysoki status profesjonalisty
i fachowca w §wiadomosci mtodych ludzi. Charakterystyczny dla rze-
miosta etos pracy opartej na wiedzy i osobistym zaangazowaniu w prace
wszczepiony w poglady miodych ludzi podejmujacych decyzje eduka-
cyjno-zawodowe lub rozpoczynajacych dziatalno$¢ gospodarczag trwale
moze zmieni¢ jako$¢ kadr lokalnej gospodarki. Ksztattowanie postaw
i pogladow przez przyklady nowoczesnego rzemiosta powinno wspieraé
system ksztalcenia zawodowego. Tutaj rysuje si¢ rola rzemiosta w bu-
dowaniu i rozwoju Dualnego Systemu Ksztalcenia w szkotach zawodo-
wych. W wojewodztwie podlaskim rzemiosto musi odgrywac¢ kluczowa
role w DSK, w alternatywie do modelu niemieckiego opierajacego DSK
na duzych zaktadach pracy i przemysle. Podobnie jak w doswiadcze-
niach Francji®®®, DSK mozna oprzeé¢ na rzemio$le pod warunkiem prze-
sunigcia akcentu z nowoczesnego warsztatu pracy na kulture pracy
ksztattowang w zaktadach rzemieslniczych. Absolwent konczacy szkote
zawodowa powinien szanowa¢ prace i posiada¢ niezbedne umiejetnosci
wspolpracy ze swoim pracodawcg. Takie umiejetnosci zdecydowanie
latwiej naby¢ w malej firmie rzemieslniczej w bezposredniej relacji
z mistrzem zawodu niz w fabrykach czy w duzych zaktadach edukacyj-
nych. Model angazowania rzemiosta w DSK wydaje si¢ nieunikniony

23 Innowacyjne metody modernizacji oferty edukacyjnej na podstawie francuskich do-
brych praktyk, w ramach projektu INNOWACJE EDUKACYJNE.
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w regionie, w ktorym w zasadzie nie ma przemyshu i wielkich zakladow
pracy, a gospodarka opiera si¢ na kapitale MSP.

Nowoczesne rzemiosto stosujace zadania zawodowe w promocji
i rozwoju zawodoéw rzemieslniczych bedzie peli¢ kluczowa role
w ksztaltowaniu kadr regionalnej gospodarki. Nowoczesne rzemiosto
musi wykracza¢ poza list¢ zawodoéw skupionych w cechach i wspieraé
rozw0j zawodow przysztosci. Nowy wizerunek rzemiosta ma szanse
sprowokowa¢ mtodziez do refleksji nad swojg przysztoscig zawodowa
i krytycznej rewizji modelu kariery opartego na ukonczeniu jakichkol-
wiek studiow. Szczegdlnie wtedy, gdy studia te nie daja zadnych kon-
kretnych kwalifikacji, a w enigmatycznych nazwach kierunkow ksztal-
cenia obiecujg lekka i ciekawg prace, na ktorg na lokalnych rynkach
pracy zapotrzebowania nie ma i nie bedzie. Nowoczesne rzemiosto opar-
te na etosie pracy, korzystajace z najnowszych technologii oraz zajmuja-
ce nowe nisze rynku pracy ma szans¢ odczarowa¢ mtodziez, zanim ta
w gescie frustracji wylegnie na place i ulice. Tak jak przed laty, tak dzi$
oraz jutro rzemiosto powinno by¢ atrakcyjne dla mtodych ludzi, takze
tych ambitnych i lepiej wyksztalconych. To wyzwanie powinno by¢
zachetg do rozwoju rzemiosta oraz drogowskazem do lepszej przysztosci
regionu. Nowe metody potwierdzania kwalifikacji, uwzgledniajace za-
dania zawodowe w codziennej praktyce rzemiosta, moga by¢ pierwszym
odwaznym krokiem na tej drodze.

2.3. e-EDUKATOR, czyli nauka zawodu z wykorzystaniem
rozwiazan edukacji zdalnej

Trzecim modelowym obszarem reorientacji nauczycieli zawodu
wskazanym w Strategii Reorientacja & Outplacement jest e-Eduktor
$wiadczacy ustugi w ramach edukacji zdalnej lub mieszanej z zastoso-
waniem TIK i Internetu.

Takze w tym przypadku ciekawym przyktadem potwierdzajacym za-
sadno$¢ tych prognoz sg projekty innowacyjne i ponadnarodowe reali-
zowane przez Biatostocka Fundacje Ksztalcenia Kadr we wspotpracy
z Izba Rzemieslnicza i Przedsigbiorczosci w Bialymstoku. W projekcie
INNOWACJE RYNKU PRACY opracowano model edukacji zdalnej
w 5 zawodach mato popularnych dla osob niepetnosprawnych lub opie-
kunéw oséb zaleznych, ktorzy maja utrudniony dostep do edukacji trady-
cyjnej ze wzgledu na mniejsza mobilno$¢ czy dyspozycyjnosc. W tym
przypadku stworzono nowe zadania edukatora zdalnego, kluczowe dla
zdalnej nauki zawodu, zwiazane z przygotowanie prezentacji filmowych
i tutoriali pokazujgcych czynno$ci zawodowe i najwazniejsze zadania
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zawodowe w wybranych zawodach. W podobny sposéb opracowano
zdalne zasoby i standardy pracy e-Edukatora pracujacego z mtodzieza
z obszarow zmarginalizowanych i wiejskich. W obu przypadkach pro-
jekty pokazuja, ze nowe obszary edukacyjne zwigzane z e-learningiem
nie ograniczaja si¢ do edukacji teoretycznej i muszg angazowac nauczy-
cieli praktycznej nauki zawodu oraz praktykéw do tworzenia wysokiej
jakosci cyfrowych zasobdéw zdalnej edukacji. Rozwoj spoteczenstwa
informacyjnego i wdrazanie e-Edukacji bgdzie kreowa¢ nowe obszary
aktywnosci zawodowej nauczycieli i mistrzéw zawodu.

Case study: Innowacje Rynku Pracy® i e-Rzemiosto™

Schemat e-edukacji i e-biznesu w rzemio$le jest innowacyjnym mo-
delem wsparcia w zakresie rozwigzan edukacyjnych, bedacych elemen-
tem (na poziomie firmy) modelu promocji aktywizacji zawodowej 0sob
niepetlnosprawnych oraz mato dyspozycyjnych w zawodach mato popu-
larnych. Dostepnos¢ oraz trafno$¢ metody edukacyjnej zapewniona zo-
stala poprzez zaangazowanie rzemie$lnika i osoby bezrobotnej we wza-
jemny proces uczenia sie z wykorzystaniem Internetu. Opracowane zo-
staly zdalne kontenty nauki dla 5 zawodow mato popularnych, dla kto-
rych zdalnymi opiekunami uczacych sie zostali rzemie$§lnicy. Zastoso-
wanie zdalnych wersji narzedzi realizuje zatozenia e-Edukacji i e-Biz-
nesu w ramach strategii e-Podlaskie przyjetej w 2011 roku przez Zarzad
Wojewodztwa Podlaskiego. Zdalne wersje narzedzi, mozliwe do zasto-
sowania w domu, sa szczegdlnie oczekiwane przez osoby niesprawne
ruchowo lub niemobilne z racji opieki nad osobg zalezng. Dostepno$¢
portalu edukacyjnego zwiekszyla zainteresowanie zawodami malo po-
pularnymi.

Model ten skierowany jest do osob niepetnosprawnych i mato dyspo-
zycyjnych, ktore chcg wejs¢ na rynek pracy w zawodach mato popular-
nych.

Innowacja tego modelu, podobnie jak w przypadku modelu diagno-
styczno-doradczego, dotyczy adaptacji sprawdzonych rozwigzanh w sto-
sunku do nowej grupy docelowej. Innowacja jest zmodyfikowana me-
toda e-edukacji os6b mato dyspozycyjnych na potrzeby matej firmy
rzemie$lniczej.

Kontekst produktu finalnego w modelu interwencji

24 M. Skarzynski, J. Hordejuk (red.), Innowacyjne metody promocji zatrudnienia
W zawodach gingcych, niszowych i mato popularnych, Biatystok 2011, s. 177.
205 M. Juchnicka (red.), e-Rzemiosto. Podrecznik wdrozeniowy, Biatystok 2013, s. 51.
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Schemat e-edukacji i e-biznesu w rzemiosle jest produktem finalnym
w zakresie rozwigzan edukacyjnych, bedacych elementem (na poziomie
firmy) modelu promocji aktywizacji zawodowej oséb niepetlnospraw-
nych oraz mato dyspozycyjnych w zawodach mato popularnych. Do-
stepnos¢ oraz trafno$¢ metody edukacyjnej zapewniona zostata poprzez
zaangazowanie rzemie$lnika i osoby bezrobotnej we wzajemny proces
uczenia si¢ z wykorzystaniem Internetu. Schemat ustug sktadajacy si¢ na
jedna interwencj¢ wsparcia wpisuje si¢ w szeroki model dziatan promo-
cji aktywizacji osob niepetnosprawnych i mato dyspozycyjnych w zawo-
dach mato popularnych. Schemat ten kreuje mechanizmy i warunki do
prowadzenia edukacji na rzecz promocji zawodéw mato popularnych
oraz aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych w tych zawodach. Klu-
czowe dla wypracowanej innowacji jest kompleksowe zastosowanie
wszystkich trzech produktéw finalnych sktadajacych si¢ na model inter-
wencji dostosowany do mozliwosci, potrzeb i kapitatu spotecznego osob
niepelnosprawnych i mato dyspozycyjnych w obszarze zawodow mato
popularnych. Model kompleksowych dziatan edukacyjnych powiazany
jest z dziataniami doradczymi oraz wspotpracy lokalnej kreuje mechani-
zmy i warunki do aktywizacji i promocji zatrudnienia niepetnospraw-
nych w zawodach zwigzanych z dziedzictwem kulturowymi i walorami
gmin. Podczas badan zdiagnozowano brak praktycznych rozwigzan w
zakresie zdalnego nauczania w rzemio$le, o implikuje mato nowocze-
sny wizerunek rzemiosta oraz niskg dostgpnos¢ zawodow rzemie$lni-
czych dla os6b niepelnosprawnych oraz mato dyspozycyjnych. Model to
portal edukacyjny zawierajacy 5 kontentow dla zawodow mato dyspozy-
cyjnych oraz gre symulacyjng przeznaczong dla zawodow mato popular-
nych. Wartoscia dodanag innowacji jest zwigkszenie zatrudnienia osob
niepetnosprawnych oraz wsparcie strategii e-Podlasie w zakresie promo-
cji e-edukacji i e-biznesu. Nowe narzgdzia testowane byty przez interdy-
scyplinarny zespot trenerow i rzemie$lnikow. Jednocze$nie narzedzia te
umozliwiaja wykorzystanie do$wiadczenia partnera ponadnarodowego
dzialajacego do wielu lat w obszarze rzemiosla. Zastosowanie nowego
modelu edukacyjnego tacznie z rownoleglym zastosowaniem pozosta-
tych dwoch modeli na poziomie doradztwa i otoczenia zwigksza efek-
tywnos¢ calego modelu.
Narzedzia zdalnej edukacji sktadajgce sie na model e-Rzemiosto

Model e-edukacji i e-biznesu stanowi pakiet narzedzi edukacyjnych
dla oséb niepetnosprawnych i mato dyspozycyjnych. Na pakiet narzgdzi

sktada si¢ portal edukacyjny, standard kontentu oraz procedury edukacji
zdalnej w rzemio$le:
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e Portal edukacyjny: 5 kontentéw zdalnej nauki w zawodach:
sprzatanie, ochrona mienia w rzemiosle, telekonsultant, opie-
kunka oséb starszych, pomoc domowa, oraz forum do opieki
rzemieslnikow nad osobami niepetnosprawnymi korzystajacymi
z portalu.

e Standard kontentu: uwzgledniajacy zadania zawodowe w kaz-
dym z 5 zawodow oraz procedury zdalnego potwierdzania kwa-
lifikacji dla zadan zawodowych.

e Procedury edukacji zdalnej w rzemiosle: okreSlajace zaangazo-
wanie rzemie§lnika w opracowanie zdalnych materialow eduka-
cyjnych dla zawodow rzemie§lniczych, zdalne moderowanie
procesu edukacyjnego oraz organizowanie telepracy w rzemio-
Sle.

Portal edukacyjny zawierajacy kontenty przygotowane dla pieciu za-
wodow mato popularnych (Zdalna sprzedaz i telemarketing, Ustugi do-
mowe, Opieka nad osobami starszymi, Ustugi gospodarcze oraz Ochrona
mienia). Kazdy kontent zaplanowano na 32 godz. zaje¢, w tym 8 godz.
poswiecono podstawom przedsigbiorczosci. Kazdy kontent zawiera pre-
zentacje multimedialne, pliki PDF; quizy i zadania do wykonania oraz
filmy (tutoriale) nakrecone z udziatem rzemie$lnikow petigcych funkcje
e-Edukatordw.

Standard kontentu zawiera opisane elementy skladowe, jakie po-
winny zawiera¢ si¢ w kazdym kontencie. W celu lepszego zrozumienia
wskazano: definicje kontentu zdalnej nauki; charakterystyke kontentu
zdalnej nauki zawod6éw mato popularnych — zostaly opracowane w po-
staci materiatow dydaktycznych w formie elektronicznej, zorganizowa-
nych w sposéb pozwalajacy na wykorzystanie w procesie ksztalcenia
zawodowego przez Internet. Tre$¢ merytoryczna rozdzielona zostata
pomigdzy zadania zawodowe (jednostki uczace), czyli spojne partie wie-
dzy przekazywanej za pomoca mediow réznego rodzaju (tekst, multi-
media, wideo) i udostepnianej uczacemu si¢ jako calo$¢. Materiaty te
Maja strukture hierarchiczng, organizujaca jednostki uczace w sposob
wynikajacy z charakteru materiatu oraz postawionych przed kursem
e-learning celow dydaktycznych. Zawieraja elementy multimedialne
i interaktywne majace na celu uatrakcyjnienie przekazywanych tresci
oraz zwigkszenie skutecznos¢ ksztatcenia. Kontenty zdalnej nauki zawo-
dow mato popularnych przygotowano na potrzeby testowania na 32 go-
dziny szkoleniowe korzystania z platformy edukacyjnej, z czego 8 go-
dzin stanowi modut ,,Podstawy przedsigbiorczosci”, bgdacy elementem
kazdego z 5 kontentow. Czas ten nie jest okre§lany przez czas zalogowa-
nia uzytkownika na platformie. Wyeliminowano dzigki temu ,,pasywne
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logowanie”, podczas ktorego uzytkownik jest zalogowany, ale nie korzy-
sta faktycznie z udostepnionych zasoboéw, w zwigzku z czym nie przy-
swaja tresci edukacyjnych. Ponadto udostgpniono schemat programu
nauczania i zadania zawodowe. Kazdy z kontentow zdalnej nauki zostat
podzielony na bloki tematyczne (zadania zawodowe). Kazdy blok tema-
tyczny zawiera pliki z wykladami, prezentacje, zadania ¢wiczeniowe,
testy 1 materiaty pomocnicze, np. filmy. Wyktady i prezentacje stuza do
zdobywania wiedzy, za$ ¢wiczenia lub testy — do jej utrwalenia i weryfi-
kacji. Wyktady sg zamieszczone w formacie PDF, natomiast prezentacje
multimedialne sg przygotowane w technologii flash. Kazdy blok tema-
tyczny (uczacy, zadanie zawodowe) jest zakonczony jednym lub kilko-
ma zadaniami sprawdzajacymi. Prawidlowe wykonanie zadan jest uza-
leznione od zapoznania si¢ z zamieszczonymi w danym bloku uczacym
materialami. To znaczy, ze bez zapoznania si¢ ze wszystkimi materiata-
mi w cato$ci niemozliwe bedzie prawidlowe wykonanie zadania. Celem
¢wiczen jest utrwalanie wiedzy nabytej po lekturze wyktadow oraz wy-
kazanie znajomos$ci zagadnien danego zadania zawodowego i jego pet-
nego zrozumienia. W kontentach zdalnej nauki zawodow mato popular-
nych mozna spotka¢ trzy rodzaje zadan: wymagajace przestania przez
shuchacza jakiego$ pliku, np. zdjecia albo dokumentu tekstowego; wy-
magajace udzielenia odpowiedzi bezposrednio na platformie; wymagaja-
ce wykonania jakiego$ polecenia poza platformg np. wystanie e-maila
o okreslonej tresci.

Ogdlny schemat kazdego z kontentow zdalnej nauki przedstawia sig

nastepujaco:

e Wprowadzenie. Zawiera omowienie ogolnych celow zdalnego
kursu oraz wyszczego6lnienie blokéw tematycznych (zadan za-
wodowych).

e Tutorial. Film badz filmy z udzialem rzemieslnikow przedsta-
wiajace zawod, opisujgce materiaty dostepne na platformie.
Spelniaja one funkcje prezentacyjna, instruktazowa, stanowig
element praktyczny jako uzupelnienie tresci teoretycznych.

e Bloki tematyczne. Pogrupowane materiaty: wyklady, prezenta-
cje, filmy, testy i zadania do wykonania, zwigzane z danym za-
daniem zawodowym.

e Przydatne strony w Internecie. Hiperlacza do istniejacych, ogol-
nodostepnych stron internetowych, zwigzanych z danym konten-
tem, zawierajacych uzupehienie materiatow udostepnionych na
platformie.
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Procedury zdalnej edukacji w rzemiosle

Narzedzie Procedury zdalnej edukacji w rzemiosle rozpoczyna krot-
kie wprowadzenie na temat uczenia si¢ przez Internet. W dokumencie
scharakteryzowano:

Zdalne materiaty dydaktyczne — przedstawiono podzial materia-
16w z punktu widzenia technicznego (zasoby: tekstowe sta-
tyczne, graficzne statyczne, graficzne tekstowe i dynamiczne,
audio i wideo) oraz funkcjonalnego (materiaty informacyjne np.
przewodniki i materialy pomocowe do obstugi platformy zdalnej
nauki; materiaty stuzace budowaniu wiedzy, czyli tresci meryto-
ryczne w roznych formatach; materialty shuzace sprawdzaniu
wiedzy i mierzeniu postgpoOw nauczania, czyli testy wiedzy i za-
dania do wykonania; materialy aktywizujace, motywujace, np.
wideoprezentacje zawodu)

Procedure zaangazowania rzemieslnika w opracowanie zdalnych
materialow edukacyjnych — gdzie wskazano, jak nalezy tworzy¢
materialty do nauki zdalnej oraz wymogi z tym zwigzane. Po-
nadto okre$lono role rzemieslnika w procesie zdalnej nauki.
W tym wypadku wykorzystano przygotowane materialy wideo
Z udziatem rzemie§lnikow. Stanowily one uzupetnienie tresci
teoretycznych, a takze uatrakcyjnialy proces nauczania (wideo-
prezentacja zawodu — dzieki ktorej stuchacz mogt zapoznaé sie
Z réznymi aspektami pracy w zawodzie; tutorial — prezentowany
przez rzemie$lnika sposob wykonania czynno$ci zawodowej, jak
np. zamontowac¢ syfon umywalki czy gniazdko elektryczne; re-
cenzja materialtbw — W postaci wprowadzenia do kontentu
i omoOwienia jego tresci; zastosowanie technik zdalnych w rze-
mio$le, np. telesprzedaz w dzialalnosci rzemies§lniczej garnca-
rza).

Moderowanie procesu edukacyjnego — polegajace na kierowaniu
calym przebiegiem procesem dydaktycznym, poczawszy od
formutowania instrukcji i polecen, udzielania wskazowek i po-
mocy w rozwigzywaniu pojawiajacych si¢ problemow; przez
motywowanie, aktywizowanie, moderowanie dyskusji, a skon-
czywszy na podsumowaniu efektow dziatan. Wskazano mozli-
wosci kontaktu uczestnikow z moderatorem/opiekunem, a takze
kontaktu stuchaczy miedzy soba na platformie zdalnej nauki: fo-
rum aktualnosci — elektroniczna tablica ogloszen, ktorg stucha-
cze mogg czytac, ale sami nie mogg umieszcza¢ na niej wia-
snych informacji; forum dyskusyjne — stuchacze moga na nim
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bez przeszkod umieszcza¢ wilasne ogloszenia, czytaé ogloszenia
innych i dodawa¢ do nich wlasne komentarze; poczta elektro-
niczna — platforma zdalnej nauki posiada wlasny system poczty
elektronicznej, za pomocg ktorej uczestnicy moga wysyla¢ wia-
domosci bezposrednio do moderatora lub do siebie nawzajem.

Uzytkownicy, ktorzy mogg stosowac narzedzie

Schemat e-edukacji i e-biznesu w rzemiosle, jako narzedzie skon-
struowane do pracy z osobami niepetnosprawnymi i mato dyspozycyj-
nymi, moze by¢ stosowane przez szeroka grup¢ uzytkownikow. Kazdy
z uzytkownikow moze stosowac¢ narzedzie niezaleznie od siebie. Przete-
stowany produkt finalny kierowany jest do treneréw, coachow, dorad-
cow personalnych, rzemie§lnikow zatrudnionych w instytucjach szkole-
niowych, rynku pracy. Uzytkownicy narzedzia to zarowno osoby indy-
widualne:

e trenerzy

e coachowie

e doradcy personalni
e rzemie$lnicy

jak i uzytkownicy instytucjonalni:
e jednostki szkoleniowe
e instytucje rynku pracy
e organizacje pozarzadowe.
Drziatania i naktady niezbedne do zastosowania narzedzia

W celu zastosowania narzedzia, jakim jest Schemat e-edukacji
i e-biznesu w rzemiosle, nalezy ponies¢ naktady finansowe. Przede
wszystkim naktady te sprowadzac¢ si¢ beda do poniesienia kosztow zwia-
zanych z przygotowaniem platformy zdalnej nauki, zawierajacej konten-
ty do zdalnej nauki. W zalezno$ci od zawartosci takiego Kontentu beda
zmienialy si¢ koszty. Kontenty zdalnej nauki zawodow mato popular-
nych przygotowano na potrzeby 32-godzinnego testowania szkoleniowe-
go korzystania z platformy edukacyjnej, z czego 8 godzin stanowi modut
,Podstawy przedsigbiorczosci”, bedacy elementem kazdego z konten-
tow. Czas ten nie jest okreslany przez czas zalogowania uzytkownika na
platformie. Wyeliminowano dzieki temu ,,pasywne logowanie”, podczas
ktorego uzytkownik jest zalogowany, ale nie korzysta faktycznie z udo-
stepnionych zasobow, w zwiazku z czym nie przyswaja tresci edukacyj-
nych. Czas 32 godzin szkoleniowych odpowiada szacunkowemu, prze-
cigtnemu czasowi zapoznania si¢ z udostepnionymi materiatami. Dzigki
temu okre$lono realny czas odbywania szkolenia zdalnego. W testowa-
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nym modelu koszt zlecenia przygotowania takiej platformy wraz z kon-
tentami do pigciu zawodow mato popularnych wyniost 60 tys. zk
W ramach tej kwoty wykonawca przygotowal calosciowy pakiet
e-learningowy — pi¢¢ kontentéw (zgodnie ze standardem kontentu) za-
wierajacych materialy zar6wno w formie dokumentéw PDF, jak i plikow
audio, oraz zapewnit udziat rzemieslnika w procedurze nauki, zgodnie
z procedurg zdalnej nauki. Na kazdym etapie szkolenia dostepny byt
opiekun sprawdzajgcy postepy w nauce poprzez ocenianie wykonywa-
nych zadan sprawdzajacych.

Wykonawca platformy zagwarantowal takze mozliwos¢ sprawdzenia
testu wiedzy dla zadania zawodowego bez udziatu opiekuna. Po zazna-
czeniu wszystkich odpowiedzi i potwierdzeniu zamiaru zakonczenia
testu stuchacz widziat na monitorze jego podsumowanie (czas rozwigzy-
wania testu i uzyskana ocena oraz omowienie kazdego zadania).

Warunkiem niezbednym do korzystania z platformy jest posiadanie
przez uczestnikdw szkolen komputera z dostgpem o Internetu.

Mozliwe modyfikacje i zmiany narzedzia

Narzedzie Schemat e-edukacji i e-biznesu mozna zmienia¢ i modyfi-
kowaé. Trzeba mie¢ jednak na uwadze, ze jest to instrument, ktéry ma na
celu przygotowanie osoby niepetnosprawnej lub mato dyspozycyjnej do
rozpoczecia aktywnosci zawodowej obszarze zawodow malo popular-
nych. Przede wszystkim na platformie zdalnej nauki mozna umie$cié
kontenty do nauki innych zawoddw, oprocz pigciu zaproponowanych
w teScie. Mozliwe jest rozszerzenie liczby godzin przypadajacych na
nauke zawodu.

Udziat rzemie$lnika w procesie szkoleniowym jest niezwykle wazny,
zatem nie jest rekomendowane eliminowanie go z procesu nauki. Proces
szkoleniowy mozna rozszerzy¢ o czgs¢ praktyczng szkolenia, tworzac
wtedy kurs blended-learning. Wprowadzenie takiej zmiany warunko-
wane jest jednak przez uczestnikow szkolenia, ich dyspozycyjnosé
i stopien niepetnosprawnosci. Uczestnikom szkolen mozna takze zapro-
ponowac odbycie stazu czy tez czgsci praktycznej szkolenia u rzemies$l-
nika.



ROZDZIAL 3.
DOBRE PRAKTYKI REGIONALNE
ORAZ INSPIRACJE HANZEATYCKIE

3.1. Rekomendacje hanzeatyckie

Ponizsze rekomendacje dotyczace optymalnych kierunkéw reorienta-
cji zawodowej nauczycieli w wyniku modernizacji szkolnictwa zawo-
dowego zostaly przygotowane przez partnera ponadnarodowego — Par-
lament Hanzeatycki, zrzeszajacy rzemiosto krajow basenu Morza Bal-
tyckiego. Tym samym zaprezentowane opinie odzwierciedlajg hanzea-
tycki sposob myslenia o edukacji zawodowej i wartoSciach, jakie po-
winny przyswiecaé¢ podejmowanym reformom na styku edukacji zawo-
dowej i rzemiosta.

Przysztosé ksztalcenia zawodowego: Kierunki nowej orientacji i pola
dzialania nauczycieli szkét zawodowych

Brak poprawy i reform w systemie ksztalcenia jest czgsto usprawie-
dliwiany brakiem funduszy publicznych. Takie ,.tanie” usprawiedliwie-
nia i obrona sg wynikiem btednego ustalenia priorytetéw, stabej krea-
tywnosci 1 niezdolnosci do reform. Inwestycje w ksztatcenie musza uzy-
ska¢ najwyzszy priorytet szczegdlnie w obszarze Morza Baltyckiego:
przynosza one najlepsze odsetki. Z drugiej strony obszerne reformy nie
musza prowadzi¢ do wyzszych wydatkéw. Ponadprzecigtnie wysokie
wydatki na gtowe na ksztatcenie ogdlne w poszczegolnych krajach (np.
Niemcy) w zadnym razie nie prowadza do najwickszych sukcesow
w ksztalceniu. Poza tym otwieraja si¢ nowe mozliwosci reform z uwagi
na zmniejszajaca si¢ liczbe ucznidow i zwigzane z tym oszczednosci.

Dzisiejszy system ksztatcenia jest w wielu krajach silnie ukierunko-
wany na zastosowalno$¢. Wielokrotnie brakuje tu indywidualnego
wsparcia i ksztatcenia, elit jak rowniez catosciowego szkolenia wszyst-
kich umystowych, manualnych i spolecznych zdolnosci. System ksztat-
cenia — i tak samo zycie gospodarcze — narazony jest na niebezpieczen-
stwo, ze wypuszcza dzieci, ktore coraz bardziej nie moga sprostac sta-
wianym im wymaganiom, nie radza sobie z ujednolicaniem wszystkich
lub nie wykorzystuja posiadanych kompetencji i w koncu sg réznorako
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wykluczane. Tak samo kompetencje uczacych si¢ ponadprzecigtnie mu-
szg otrzyma¢ wsparcie w ramach tworzenia elit. Zasadniczo to nie czto-
wiek powinien przymusowo dopasowywac si¢ do systemow. Systemy
muszg ponownie sta¢ si¢ ludzkie i nauczy¢ sig, ze kazdy czlowiek jest
jedyny w swoim rodzaju i jako taki zastuguje na wsparcie i szacunek.

W obszarze ksztatcenia czgsto dyskutuje si¢ w pierwszej linii o re-
formach struktur. Z pewno$cig sa konieczne takze nowe struktury ksztat-
cenia, ale one same w sobie niewiele zmienig. Samo stworzenie nowych
struktur nie moze spowodowaé zrownowazonej poprawy, jesli nie doj-
dzie wczesniej do szerokich reform kultury. Z dalszego rozwoju kultur
prawie w sposob konieczny wyrosng nowe struktury.

Nowa orientacja w ksztatceniu poczqtkowym dzieci (wczesnodziecigecym)

Dzieci ponizej 6. roku zycia muszg by¢ duzo bardziej dostrzegane
przez tworcow polityki ksztatcenia. Nauka rozpoczyna sie juz w bardzo
wczesnym okresie zycia i jest na poczatku centralnym zadaniem rodziny.
Przy tym nalezy wilgczy¢ w nig duzo aktywniej wszystkich cztonkow
rodziny, w szczegolnosci dziadkow, aby dorosli uczyli sie wspélnie
z dzie¢mi, np. jezykow. Istotna cze$¢ rodzin coraz mniej wypehnia to
zadanie rozwojowe. Deficyty z domu rodzinnego sg przekazywane dalej
do szkél, ktére prawie nie mogg ich wyréwnaé i pokona¢. W koncu
przedsigbiorstwa stajg si¢ w ramach ksztatcenia zawodowego zakladami
naprawczymi rodziny i szkét i radzg sobie z tym problemem coraz gorzej
z uwagi na wzrastajace wymagania i nacisk kosztowy.

Rodziny musza by¢ wzmacniane z calag mocg na wszystkich polach
politycznych. Nalezy tu wymieni¢ ponowne odkrycie duzej rodziny
i wzmocnienie rodziny trzypokoleniowej. Rozwdj ostatnich dekad pro-
wadzil coraz bardziej do powstania matej rodziny. W rodzinie trzypoko-
leniowej dziadkowie przejmuja wartoSciowe zadanie rozwoju i wycho-
wania i odcigzaja rodzicow, szczeg6lnie w dni robocze. Tak samo nalezy
wspiera¢ struktury podobne do rodziny i kooperacje oséb niespokrew-
nionych. Wprowadzenie w calym kraju opieki catodziennej zapewnia, ze
rodzice mogg kontynuowaé pracg zawodows. To bedzie pozytywnie
oddzialywato na zmniejszajaca si¢ liczbe urodzin, poniewaz bezdziet-
no$¢ wynika czesto z decyzji: rodzina czy zawdd? W przypadku dwoch
zarabiajacych osob jest takze zapewniona finansowa podstawa bytu.
W krajach skandynawskich ten model jest w duzym zakresie praktyko-
wany, w Danii wszystkie dzieci powyzej pierwszego roku zycia moga
uczeszezac¢ do przedszkola.
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W przedszkolach i szkotach nalezy stworzy¢ platforme¢ wymiany do-
swiadczen miedzy sobg i z wychowawcami, jak rowniez doksztalcania
w formie szkoty dla rodzicow i rodziny.

Konieczne jest utworzenie wystarczajacej liczby miejsc w ztobkach
i przedszkolach, ktore nie tylko sg miejscem przechowania dzieci, ale
takze maja ambicj¢ uczenia i rozwoju poprzez zabawe¢ we wczesnym
dziecinstwie. Beztroska zabawa dzieci decyduje o przysziosci. Zabawa
jest dla dzieci powaznym procesem sprawiajgcym radosé. Takze nauka
musi — niezaleznie od wieku — sprawia¢ rado$¢, nie powinna prowadzi¢
do uczucia sytosci, lecz gltodu, nie moze zamyka¢, lecz musi otwierac,
pobudza¢ zainteresowanie, inspirowa¢ do dalszego dziatania, aby byli
uczniowie w przysztosci odkryli w zyciu to, o czym ich nauczyciele nie
mieli jeszcze pojecia.

Zdolno$¢ nauki przez zabawe musi by¢ mocniej wykorzystywana.
Poprzez wprowadzenie dwujezycznych przedszkoli zapewnia si¢ wcze-
sny dostep do jezykoéw obeych. To utatwia nauczenie si¢ kolejnych jezy-
kéw obeych i jest istotne dla dalszej kooperacji w obszarze Morza Bal-
tyckiego. Najwyzszym priorytetem powinno by¢ wczesne wspieranie
jezykowe przede wszystkim dzieci z obcym jezykiem ojczystym, aby
zredukowac bariery jezykowe przed udaniem si¢ do szkoty.

Nalezy wprowadzi¢ obligatoryjng jednoroczng zerowke z elastycz-
nym przejsciem do szkoty zgodnie z jezykowymi umiejetno§ciami i jed-
nostkowo osiggnietym poziomem wiedzy. Gwarantuje to wczesne
wsparcie dzieci z problematycznych rodzin, ktére naucza si¢ prawidto-
wego zachowania spotecznego. Poza tym przyczynia si¢ to do tego, ze
dzieci mowigce innym jezykiem ojczystym opanuja jezyk urzedowy
przed pojsciem do szkoty.

Najlepszych i najlepiej optacanych pedagogdéw, najmniejszych grup
i najwyzszej uwagi potrzebuja ci najmtodsi, a nie starsze roczniki.

Nowa orientacja w ksztatceniu szkolnym

Szkoty nie moga by¢ wyizolowanym miejscem uczenia si¢, niepo-
wigzanym intensywnie z socjalnym, spolecznym i gospodarczym oto-
czeniem. Szkota musi by¢ bardzo zwigzana z decentralizowanymi struk-
turami, sta¢ si¢ centralnym punktem zycia wszystkich, zawiera¢ patronat
z przedsigbiorstwami i wlacza¢ w zajecia mistrzow rzemiosta i ksztatca-
cych w przedsigbiorstwach.

Pojedyncze szkoty i w nich poszczegdlni nauczyciele muszg miec
odpowiednio duza samodzielnos¢ i odpowiedzialno$¢ wlasng. Na bazie
catego budzetu szkoty mogg same decydowac o uzyciu swoich srodkow.
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Personel nauczajacy nie moze by¢ wyszukiwany i wmuszany przez in-
stytucje zwierzchnie. Szkoty muszg same decydowa¢ zarowno o zatrud-
nianiu, jak i zwalnianiu swoich pracownikéw nauczajgcych. Celowe
moga by¢ ograniczone czasowo umowy zatrudnienia nauczycieli, bo
moga one dawa¢ okazj¢ do potrzebnej zintensyfikowanej zmiany pracy
w szkole i gospodarce. Wynagrodzenie zorientowane na wyniki musi
sta¢ si¢ oczywisto$cia. Nauczycielom powierza si¢ to, co najwazniejsze,
mianowicie dzieci. Nauczyciele potrzebujg wsparcia i szacunku i zastu-
guja na zaufanie. Musza mie¢ wolno$¢ i odpowiedzialno§¢ we wspiera-
niu dzieci i w celu wykonania ich zadania rozwojowego.

Konieczne jest nowe podejScie do pedagogiki, wymagajace takze
nowych kwalifikacji od nauczycieli. Ksztalcenie jest zadaniem rozwoju
i kwalifikacji i zawiera w sobie takze w tym samym stopniu Wychowa-
nie. Nauczyciele sg trenerami i wzorem, nauczajgcymi uczniow, jedno-
cze$nie takze uczgcymi si¢ od uczniow. Przekazywana wiedza starzeje
sie jednakze bardzo szybko. To i staly rozwéj pedagogiki wymaga dal-
szego intensywnego rozwoju nauczycieli. Ksztalcenie i doksztalcanie
nauczycieli musi by¢ dalej rozwijane. Konieczna jest calo$ciowa peda-
gogika, indywidualnie dopasowana, wspierajaca pojedynczego ucznia
zgodnie z jego zdolno$ciami i umigjetnosciami. Wymaga to takze bardzo
duzej kompetencji diagnostycznej nauczycieli, aby dowiedzie¢ si¢, gdzie
znajduje sie pojedynczy uczen, jakie ma mocne strony i do jakich indy-
widualnych celéw moze dazyé. W ksztalceniu nauczycieli muszg zostaé
wzmocnione te pedagogiczne elementy i prowadzi¢ do intensywnego
doksztalcania. Aby moc przemawia¢ do wszystkich zmysléw ucznia,
niezbedne jest przekazanie nauczycielom umiejetnosci manualnych
i muzycznych. Kazdy nauczyciel powinien wskaza¢ na ksztalcenie za-
wodowe, ktére w formie studiéw dualnych nie musi w zadnym razie pro-
wadzi¢ do dluzszego okresu ksztalcenia i studiowania.

Szkota nie moze przekazywaé coraz wigcej wiedzy specjalistycznej,
rosngca ilo$¢ materialu wymaga raczej redukcji. Wazne jest nauczenie
si¢ uczenia si¢, wspieranie indywidualnych mocnych stron, zbieranie po-
zytywnych do$wiadczen i uzyskiwanie w ten sposoéb pewnosci siebie.
Szkota musi przygotowa¢ mlodziez do zycia, nie do konkretnego za-
wodu. Jesli jest to ukierunkowanie politechniczne, nalezy umozliwi¢
nauke w powiazaniu z produkcyjng dziatalno$cia, wspiera¢ myslenie
przedsigbiorcze, samodzielno$¢ i odpowiedzialno$¢ wiasng.

Na pierwszym planie powinno sta¢ przekazanie szerokiej wiedzy ba-
zowej. Specjalizacja nastgpuje w szkotach drugiego stopnia, podczas
studiow i podczas ksztalcenia zawodowego. Decydujace jest nabycie
najpierw zasadniczych technik kultury: jezyki, pisanie, liczenie, czyta-
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nie. Obok zdolno$ci umystowych muszg by¢ wspierane takze zdolnosci
muzyczne i manualne. Do opanowania jezyka nie nalezy w zadnym wy-
padku tylko jezyk kraju zamieszkania, uczenie si¢ przynajmniej dwoch
jezykow obcych powinno by¢ obligatoryjne. Nie powinny to by¢ ,,wyi-
zolowane” zajecia, lecz traktowane jako nauka praktyczna przedmiotu,
np. matematyki po angielsku. Obok jezyka angielskiego nalezy nauczy¢
innego jezyka obcego regionu Morza Battyckiego. Tworzenie dwuje-
zycznych szkot, przede wszystkim w obszarze przygranicznym, umozli-
wia uczgszczanie do szkoty w kraju sgsiednim. Poprzez rozbudowe wy-
miany uczniow pomi¢dzy krajami graniczacymi z Morzem Battyckim
wzmacnia si¢ jednocze$nie identyfikacj¢ z regionem i tworzy baz¢ do
przysziej scistej kooperacji.

System szkdét ogolnoksztalcagcych musi wspieraé w szczegolnosci
kompetencje osobiste i socjalne. Nie potrzeba w tym celu prawie zad-
nych specyficznych przedmiotow szkolnych, lecz pedagogiki i form
uczenia si¢ rozwijajacych takie zdolnosci 1 cechy w sposdb naturalny.
Uczniowie uczacy si¢ w klasie razem i od siebie nawzajem przezywaja
rozne stabosci 1 poczucie sily, ucza si¢ tolerancji, wzgledu na innych
i zdolnosci kooperacji. Ukierunkowana indywidualnie pedagogika ze
specyficznymi krokami i celami nauki wspiera jednoczes$nie zaufanie do
samego siebie, zaufanie do innych, przezywanie sukcesu i ch¢é osiggnie-
cia sukcesu. Samodzielna nauka podczas praktycznej pracy i konieczne
radzenie sobie przy tym z ré6znymi ludzmi wspiera samodzielnos¢, zdol-
no$¢ komunikacji, wpasowanie si¢ do wigkszych struktur i przekazywa-
nie sensu. Poprzez prace w projekcie i prace grupowe uczniowie moga
trenowac rozwigzywanie problemu w zespole i sg szkoleni w uczeniu si¢
na wlasng odpowiedzialno$¢. Obok osiagnie¢ fachowych do konca
ksztalcenia podstawowego powinno by¢ oceniane takze zachowanie
spoteczne.

Obowigzek szkolny wzglednie obowiazek ksztalcenia musi zostac
zachowany do 18. roku zycia. Po zakonczeniu szkoty podstawowej cata
mtodziez musi uczeszcza¢ do szkoly drugiego stopnia lub uczy¢ si¢ za-
wodu. Ksztalcenie szkolne nie moze nikogo wyklucza¢. Wysoki udziat
absolwentoéw szkot bez swiadectwa ich ukonczenia musi zosta¢ koniecz-
nie wyraznie zredukowany, bez zmniejszania wymagan, poprzez indy-
widualne zajecia wspierajace.

Obowigzujace w obszarze Morza Batltyckiego minimalne i jako-
sciowe standardy, opisujace, co w ktorej klasie ma zosta¢ opanowane,
muszg stac¢ si¢ obowigzujace i kontrolowane przez niezalezne instytucje.
Wyniki pozyskane przez egzaminatorow nie maja by¢ swiadectwem dla
uczniow ani kryteriami wykluczenia, lecz maja dawa¢ nauczycielom
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orientacje, gdzie oni si¢ znajduja wraz ze swoimi uczniami, wspierac
jednocze$nie konkurencj¢ pomiedzy szkotami i Orientowanie si¢ na naj-
lepszych oraz uczenie si¢ szkot od siebie.

Struktury szkoty odgrywaja nadrzgdng role, takze system szkolny
moze w przypadku wysokiej przepuszczalnosci uzyska¢ duze sukcesy.
Dlugie wspdlne uczenie si¢ nie jest zadnym warunkiem dobrego szkol-
nego nauczania, ulatwia jednakze przekazywanie osobistych i spotecz-
nych kompetencji i w zréwnowazony sposob wspiera integracje. Suk-
cesy w wickszosci krajow obszaru Morza Baltyckiego przemawiajg za
mozliwie dlugim wspdlnym uczeniem sig.

Szkoty catodniowe powinny by¢ przypadkiem regularnym. Sg tu
rozne modele, na przyktad po regularnych zajeciach pomiedzy 12.30 a
14.00 czas wolny na wspdlny positek i zajecia czasu wolnego, jak row-
niez pomigdzy 14.00 a 16.00 opieka podczas odrabiania zaj¢é szkolnych
i oferty spgdzania czasu wolnego typu zabawowego, rzemies$lniczego,
sportowego i muzyczno-kulturalnego, wspierajace zainteresowania 0so-
biste dzieci i rozwijajace ich zdolnosci i umiejetnoscei.

Wolnos¢ miodziezy i ich rodzicow do wyboru okre$lonej formy
szkolnej, okreslonego ksztalcenia zawodowego i studidw jest waznym
dobrem. Nie wolno jednak odbiera¢ dzieciom ich dziecinstwa i nie moze
ono by¢ catkowicie zaplanowane przez dorostych. Dzieci potrzebujg do-
statecznie duzo swobody na wlasng aktywno$¢, osobiste odkrywanie
swiata, indywidualng przygode i zbieranie wlasnych do$wiadczen. Pra-
wo do wyboru przez rodzicow nie moze prowadzi¢ do tego, ze poprzez
zle pojeta ambicje lub bledne oszacowanie dzieci i mlodziez zostana
wtloczone w formy ksztatcenia, w ktorych codziennie beda odczuwaly,
ze s3 tam niepozadane i niekochane. Taka mtodziez zbiera wtedy tylko
negatywne doswiadczenia i poczucie porazki, traci zaufanie i tylko
z duzym trudem moze zosta¢ zintegrowana w zyciu zawodowym.

Z calym szacunkiem wobec prawa wyboru indywidualne mocne
strony, potencjat i postepy w nauce musza takze odgrywaé duza role
podczas przechodzenia do nastgpnych szkol. Z cata pewnoscia w tym
wzgledzie konieczne jest intensywne poradnictwo skierowane do mto-
dziezy i rodzicow. Ten proces wspiera szerokie otwarcie i duza prze-
puszczalno$¢ systemu ksztalcenia, tak, ze kazdy zgodnie ze swoim po-
tencjalem moze uzyska¢ kazde Swiadectwo ukonczenia szkoty, cho¢
dazy do niego réoznymi drogami. W takim przypadku droga naokoto nie
jest czasem straconym, lecz optymalng droga, zgodna z indywidualnymi
mozliwo$ciami. Droga naokoto zwigksza tylko znajomo$¢ miejscowosci.

Nastgpujace warunki powinny by¢ spetione podczas przejscia do
wyzszego poziomu kwalifikowania:
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e Przej$cie przedszkole/zerowka do szkoly podstawowej: test na
opanowanie jezyka ojczystego i indywidualnego poziomu roz-
woju.

e Przej$cie szkota podstawowa/szkola drugiego stopnia (lgcznie
z gimnazjum): poszczegbélne gimnazja powinny ustali¢ obowig-
zujacg granice osiggnieé, dopuszczajaca do nauki przynajmniej
na poziomie osiagnictym w Hauptschule (szkota gtowna) (lub
mata matura). Kazdorazowo minimalny poziom moze by¢ usta-
lany r6znie przez poszczegodlne gimnazja.

e Przejscie ze szkoty do ksztalcenia zawodowego: dla kazdego po-
jedynczego zawodu powinny by¢ ustalone rézne kryteria osig-
gnig¢ i przydatnosci zgodnie z rzeczywistymi wymaganiami,
ktore tworza podstawg orientacji zawodowej ucznia podczas
procedury ustalania kompetencji i analizy jego potencjatu.

e Podjecie studiow: kazde podjecie studiow (niezaleznie, czy na
podstawie matury czy innych uprawnien) musi by¢ koniecznie
uzaleznione od zdania egzaminu wstgpnego. Kazda uczelnia po-
winna sama ustali¢ zakres wymagan testowych.

Nowa orientacja w ksztalceniu zawodowym

Juz podczas ksztatcenia szkolnego w wyzszych klasach, a zwlaszcza
w ostatniej Klasie, nalezy przekazywana¢ uczniom obszerne informacje
o mozliwosciach ksztalcenia zawodowego, poszczegolnych zawodach,
warunkach i szansach w przysztosci. Scisty kontakt z przedsigbiorstwa-
mi i instytucjami samorzadu gospodarczego, prezentacje przedsie-
biorstw, mistrzow i nauczycieli zawodu wspieraja ten proces informacji
i znajdowania swojego miejsca. Powtarzajace si¢ praktyki w zaktadach
i dni praktyczne w przedsigbiorstwach muszg by¢ obligatoryjne dla
wszystkich uczniow.

Doradztwo zawodowe wymaga wyraznych inwestycji. Przy tym nie
chodzi tu tylko o formalne warunki i warunki dostepu, jak ukonczenie
szkoty i oceny. Duzo wazniejszy jest rozwdj specyficznych zawodowych
profili kompetencji, ktore zostang potem poréwnane z troskliwie ustalo-
nymi kompetencjami poszczegdlnych mtodych ludzi. Poprzez dokladne
poradnictwo i przygotowanie do ksztalcenia zawodowego obecny za
duzy poziom przerywanego ksztalcenia zawodowego i zmiany kierunku
ksztalcenia zawodowego musi zosta¢ wyraznie zredukowany.

Dla poszczegolnych zawodow nalezy ustali¢ jednolite w obszarze
krajow Morza Battyckiego rzeczywiste wymagania dotyczace osiggnigé
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i przydatnosci jako podstawe indywidualnego ustalania kompetencji
i analizy potencjatu, i umotywowac je transparentnie. Te kryteria pomo-
g3 nauczycielom i uczniom zawodu. Zaklady uzyskaja pracownikow,
ktorzy sprostajg zadaniu, a mlodziez przezywa poczucie sukcesu, oddzia-
hujace pozytywnie na jej dalszy rozwdj i motywacje. Wyraznie redukuje
si¢ wysoka liczbe przerywajacych ksztatcenie i niebezpieczenstwo zabr-
nigcia w $lepa uliczke.

Ksztalcenie zawodowe musi w wystarczajacym zakresie uwzgledniac
indywidualne mozliwosci i zdolnosci 1 wymaga daleko idacej indywidu-
alizacji. Poprzez wprowadzenie r6znych poziomoéw daje si¢ miodziezy
o réznym poziomie dotychczasowej wiedzy, kompetencji i postepow
w nauce mozliwos¢ otrzymania ksztatcenia odpowiadajgcego jej zdolno-
$ciom:

e Poziom 1: Specyficzne mozliwosci ksztalcenia dla miodziezy
stabiej sie uczacej, trwajgce 2 lata, umozliwiajgce szczegdlnie
nauke praktyczng i konczace si¢ uznanym samodzielnym $wia-
dectwem ukonczenia ksztalcenia.

e Poziom 2: Mozliwosci ksztalcenia zawodowego na poziomie
$rednim z przekazywaniem praktyki i teorii, trwajace 3 lata
i konczace si¢ uznanym $wiadectwem ukonczenia ksztalcenia
jako robotnik wykwalifikowany lub czeladnik.

e Poziom 3: Mozliwosci ksztalcenia zawodowego na poziomie
wyzszym dla uczacych si¢ lepiej, trwajace 3-3,5 roku, przeka-
zujace dodatkowe kwalifikacje lub doksztalcanie i konczace sie
uznanym $wiadectwem ukonczenia ksztalcenia ponad dzisiej-
szym poziomem robotnika wykwalifikowanego lub czeladnika.

W przypadku takiego réznorodnego systemu ksztatcenia zawodo-
wego musi zosta¢ zagwarantowana wysoka przepuszczalno$é. Kazdy
absolwent nizszego poziomu musi mie¢ nieograniczong mozliwo$¢ osia-
gnigcia wyzszego poziomu zgodnie ze swoimi postepami w nauce i osig-
gnieciami, przy uwzglednieniu i zaliczeniu juz zaliczonego materiatu
ksztatcenia. Takze odwrotnie — musi istnie¢ mozliwo$¢ zmiany wyz-
szego poziomu ksztalcenia na poziom nizszy, z zaliczeniem juz odbytego
czasu ksztalcenia.

W otwartym i pod kazdym wzgledem przepuszczalnym systemie jest
realizowana stopniowa nauka zgodnie z indywidualnymi mozliwo$ciami
i zdolno$ciami ucznia. W zaleznosci od sukcesOw w nauce i rozwoju
indywidualnego kazdy moze zasadniczo na réznych drogach osiagnaé
kazde §wiadectwo ksztatcenia i doksztalcania zawodowego.

Takze w ksztalceniu zawodowym kazdy mtody czlowiek zastuguje
na druga szanse. W tym celu trzeba wypracowac specyficzne $rodki
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przygotowania i wsparcia i wdrozy¢ je za pomoca Scistej kooperacji
z przedsigbiorstwami, ponadzaktadowymi warsztatami i szkotami zawo-
dowymi.

W kilku krajach obszaru Morza Baltyckiego czas ksztalcenia zawo-
dowego jest ekstremalnie krotki, przyktadowo na Litwie to tylko rok.
Konsekwencja tego niewystarczajacego czasu ksztalcenia jest wysokie
bezrobocie miodziezy, wynoszace prawie 30%. Ksztalcenie zawodowe
musi by¢ gruntowne i dawa¢ czas na wyéwiczenie nauczonych czynno-
Sci, tak, aby byly one oczywiste dla ucznia zawodu. Ksztalcenie zawo-
dowe musi trwaé zasadniczo 3 do 3,5 roku. Mozliwe skrocenie tego
okresu z uwagi na wyzsza wiedz¢ na starcie lub dobre wyniki posrednie
moze wynosi¢ maksymalnie rok. Czas ksztalcenia w prostych zawodach
lub zawodach czegsciowych nie powinien przekraczac 2 lat.

Ksztalcenie zawodowe powinno odbywac si¢ w miar¢ mozliwosci
w systemie dualnym, taczacym praktyczne ksztalcenie w przedsigbior-
stwie z towarzyszacym przekazywaniem wiedzy teoretycznej w szkole
zawodowej 1 konczy¢ si¢ uznanym $wiadectwem ukonczenia szkoty
zawodowej. W przypadku szkolnego ksztalcenia zawodowego nalezy
uwzgledni¢ prace praktyczng w ramach praktyki i pracy w zakladzie
stanowigca przynajmniej 50% catego czasu ksztalcenia. Przekazywanie
teorii powinno odbywa¢ si¢ w miar¢ mozliwos$ci w sposob towarzyszacy
praktyce. W przypadku obszerniejszych tematow teoretycznych, wyma-
gajacych catosciowego przekazania, mozna wybra¢ dtuzsze bloki zajec,
ktére tworza w pewien sposob teoretyczne ksztatcenie podstawowe.

Przekazanie teorii (szkoly zawodowe) i praktyki (przedsigbiorstwa)
wymaga $cistego uzgodnienia i zazebiania si¢. Takze pod tym wzgledem
szkoty zawodowe muszg wykaza¢ si¢ bardzo duza odpowiedzialnoscia
wlasng i elastyczno$cia, a zarowno tresci, jak i forma przekazu (zajecia
blokowe, catodzienne, dtugos¢ bloku, prace projektowe itd.) muszg by¢
ksztaltowane specyficznie do zawodu i doktadnie uzgodnione z przed-
siebiorstwem. Szkoty zawodowe powinny by¢ finansowane ze srodkow
publicznych i zarzadzane przez samorzady gospodarcze. W ten sposob
wzmacnia si¢ intensywne kontakty z przedsigbiorstwami i osigga
zmniejszenie kosztow przy jednoczesnym podniesieniu jakosci. Jesli
szkoty zawodowe nie moga by¢ zarzadzane przez samorzad gospodar-
czy, to przedsigbiorstwa wzglednie przedstawiciele samorzadow gospo-
darczych musza by¢ mocno wlaczeni w zadania ksztaltowania i prowa-
dzenia szkot zawodowych.

Ksztalcenie zawodowe musi kwalifikowa¢ do przyszlych wymagan
zycia zawodowego. Przewaga systemu dualnego polega m.in. na tym, ze
duza czes¢ ksztalcenia odbywa si¢ w przedsigbiorstwie i poprzez to do-
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chodzi do cigglej orientacji na obecne i przyszte wymagania gospodarki.
W zwigzku z tym takze w przypadku szkolnego ksztalcenia zawodowego
konieczne sg intensywne kontakty z przedsigbiorstwami. Nauczyciele
szkot zawodowych musza intensywnie kooperowac z gospodarka, sami
odbywa¢ regularnie praktyki w przedsiebiorstwach i intensywnie si¢ do-
ksztalcac.

Nalezy dalej wspiera¢ praktyki zagraniczne juz podczas okresu
ksztalcenia. Poza generalnym poszerzeniem horyzontow zbiera si¢ w ten
sposob doswiadczenia migdzynarodowe, wzmacnia kompetencje inter-
kulturalne, nawigzuje kontakty i poznaje sposoby pracy i zwyczaje za
granicg. Nabyte za granicg czesci wyksztalcenia 1 okresy wyksztatcenia
muszg by¢ w sposob nieograniczony zaliczane do ksztalcenia zawodo-
wego w kraju ojczystym.

W przypadku §wiadectw ukonczenia szkolenia zawodowego wszyst-
kich trzech pozioméw muszg by¢ one wydawane jako efekt zdanych
egzaminow panstwowych. Na tej podstawie nalezy przekazaé jednolicie
uregulowania ksztalcenia zawodowego 1 przyjmowania egzaminOw
izbom w calym obszarze Morza Baltyckiego. Nabyte $wiadectwa ukon-
czenia ksztalcenia muszg by¢ wzajemnie uznawane we wszystkich kra-
jach obszaru Morza Battyckiego.

W tym celu tworzy si¢ odpowiednie podstawy rozwijajac Europe;j-
skie Ramy Kwalifikacji (EQF) i Europejski System Transferu Osiggnie¢
w Ksztalceniu i Szkoleniu Zawodowym (ECVET)?®. Te zasady bazuja
na transparencji i wzajemnym zaufaniu. W punkcie centralnym stoi zali-
czenie kompetencji i wynikow nauki. Podczas wdrazania chodzi przede
wszystkim o stworzenie niezbiurokratyzowanych systemow, ktore do-
kumentujg nabyte kompetencje, poswiadczaja migdzynarodowe uznanie
wzglednie réwnowartos$¢, zachgcaja do dalszego uczenia sig, ulatwiaja
ksztatcenie i prace za granicg i motywuja do tego, jak rowniez oferuja
przedsigbiorstwom transparencj¢ i niezawodna informacje, ktoére sa po-
trzebne przy podejmowaniu decyzji personalnych. 1zby w obszarze Mo-
rza Baltyckiego moga tu — wychodzac ze stabilnej bazy zaufania — prze-
jac role prekursora w realizacji niezbiurokratyzowanych systeméw i ich
wprowadzenia oraz zdoby¢ przewage innowacyjng.

Nie tylko formalne uczenie si¢ i wiedza fachowa, lecz takze niefor-
malne uczenie si¢ i nabyte podczas ksztalcenia kompetencje decyduja

206 Hanseatic Parliament: Baltic Education — Recognition of vocational qualifications in
the Baltic Sea Region, Hamburg 2008.
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0 wysokim poziomie kwalifikacji. Powinny one zosta¢ z tego wzgledu
udokumentowane w ocenach przedsigbiorstw i samoocenie. Podstawe
orientacji oferuje Euro-Pass, obejmujacy osobiste zdolnosci, kompeten-
cje i kwalifikacje, moze by¢ uzupeliony zgodnie z zapotrzebowaniem
i powinien otrzyma¢ mocne wsparcie izb z obszaru Morza Baltyckiego.

Naszkicowane powyzej przedsiewzigcia stuza jednocze$nie podnie-
sieniu wartosci ksztalcenia zawodowego i zwigkszeniu jego atrakcyjno-
sci. W celu osiagnigcia tych waznych celow nalezy takze stworzy¢ pelng
przepuszczalno$¢ pomigdzy ksztalceniem zawodowym i akademickim
z zaliczeniem nabytych juz wezesniej kwalifikacji. Swiadectwo ukoncze-
nia ksztatcenia zawodowego i 2-3-letniej pracy zawodowej powinno
upowaznia¢ do studiowania we wszystkich krajach obszaru Morza Bal-
tyckiego.

Poza tym nalezy przedsiewzig¢ wszelkie $rodki w celu poprawienia
i zapewnienia jakosci ksztalcenia zawodowego i przeprowadzi¢ duze
kampanie informacyjne i poprawy wizerunku. W zwigzku z tym nalezy
podkresli¢ istotng rolg ogdlnego ksztalcenia w ksztalceniu zawodowym
oraz fakt, ze poprzez ksztalcenie zawodowe tworzy si¢ nowa elit¢ odpo-
wiedzialnos$ci i ze elita ta bedzie wspierana w celu osiggnigcia wszelkich
mozliwych s§wiadectw ksztatcenia i w pracy zawodowe;.

Mlodziez i jej rodzice muszg by¢ swiadomi, ze z uwagi na wysoki
i wcigz rosnacy udziat absolwentow uczelni pracownicy fachowi i fa-
chowi kierownicy stang si¢ czynnikiem deficytowym i dlatego majg
najlepsze perspektywy w stosunku do wielu ludzi majacych akademickie
$wiadectwa ukonczenia nauki. Jednakze ksztalcenie zawodowe nie moze
prowadzi¢ do $lepego zautka, musi duzo bardziej uprawniaé w otwartym
i przepuszczalnym systemie ksztatcenia do doksztatcania si¢ i zdobywa-
nia wyzszych kwalifikacji.

Nowa orientacja w doksztatcaniu i studiach

Doksztalcanie zawodowe nie wymaga zadnych panstwowych regula-
cji, powinno by¢ w pierwszym rzedzie zadaniem gospodarki i jej samo-
rzadu. Pracobiorcy i pracodawcy muszg w duzo wigkszym zakresie roz-
pozna¢ wysokie i coraz bardziej rosngce znaczenie doksztalcania i inwe-
stowa¢ intensywnie w doksztalcanie. Doksztatcanie poprawia doptyw
wyksztalconej sily roboczej i zwigksza produktywnos¢é. W niektorych
krajach istnieje bardzo duzy popyt na doksztatcanie. Podczas gdy w Da-
nii kazdego roku doksztatcanie konczy 39% kobiet i 26% mezczyzn, to
ten udzial wynosi w Polsce tylko 5,5% dla kobiet i 4,9% w przypadku
mezczyzn. W zwiagzku z tym nalezy opracowa¢ nowe modele podzialu
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ciezarow, w ktorym np. przedsigbiorstwo ponosi koszty doksztalcania,
a pracownicy wnoszg swoj czas wolny.

W sumie zawodowe doksztalcanie wymaga intensywnego dalszego
rozwoju, a w szczegolnosci zwigkszenia jego wartosci. Nalezy wymienic¢
tu kilka punktow:

e Systematyczny rozwdj certyfikowanych moduléw doksztalcania,
ktére moga by¢ taczone i prowadza do uznanych §wiadectw
ukonczenia doksztatcania.

e Stworzenie zawodow doksztalcania i rozwdj horyzontalnych
drog kariery zawodowe;.

e Stworzenie rownorzednosci drog ksztalcenia i $wiadectw ksztat-
cenia zawodowego, ogdlnego i akademickiego.

e Pelna przepuszczalno$¢ i zintensyfikowane zazebianie si¢ po-
miedzy zawodowym ksztalceniem i doksztalcaniem, jak rowniez
ksztalceniem ogdlnym, a w szczeg6lnosci studiami. Zawodowe
doksztatcanie powinno by¢ zaliczane w odpowiednich kie-
runkach studiow.

e Wspieranie migdzynarodowej wymiany, realizacja pracy zawoO-
dowej i doksztatcania za granicg przy rOwnoczesnym stworzeniu
mozliwie najwyzszej transparentnosci nabytych kompetencji.

e Migdzynarodowe uznanie wzglednie rownowaznos¢ Swiadectw
zakonczenia doksztalcania w ramach niebiurokratycznych sys-
temow.

Zgodnie z uregulowaniami w Niemczech we wszystkich krajach ob-
szaru Morza Baltyckiego izby powinny otrzymaé funkcje zwierzchnie,
aby samemu wydawa¢ regulaminy egzamindw z uznanymi $wiadec-
twami ukonczenia doksztatcania (tzw. egzaminy izb). Takze przyjmo-
wanie egzamindw doksztatcajagcych musi by¢ samodzielnym zadaniem
izb.

Ksztalcenie na mistrza sprawdzito si¢ w szczegdlnym zakresie. Ta
droga zapewnia si¢ nowe kadry przedsigbiorcow i kierownikdéw z dobra
wiedza fachowa i teoretyczng oraz ugruntowanymi umiejetno$ciami
praktycznymi. Ksztalcenie mistrzowskie jest konieczne dla $redniej
wielkos$ci przedsigbiorstw. Musi by¢ ono zintensyfikowane i jednolite
w catym obszarze Morza Battyckiego. Kwalifikacje mistrzowskie musza
bez ograniczen dopuszcza¢ do studiow, a zdobyta przy tym wiedza
i umiejetnosci musza by¢ bez ograniczen i w obszernym zakresie zali-
czane na poczet studiow. W tym celu zdaje si¢ by¢ takze celowe ocenia-
nie ksztalcenia mistrzowskiego w punktach osiagni¢¢ (Credit Points),
ktore moga zosta¢ potem catkowicie wniesione do studidw. Poprzez
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stworzenie takiej przepuszczalno$ci wzmacnia si¢ atrakcyjnos¢ ksztalce-
nia zawodowego jako takiego, a w szczegdlnosci ksztatcenia mistrzow-
skiego. Wszelkie otwarcie systemow ksztalcenia oferujacych roznorodne
sciezki kariery zawodowej wychodzi naprzeciw indywidualnym skton-
nosciom i zdolnosciom, zapewnia przedsicbiorstwom wigksze szanse na
zabezpieczenie wzrastajgcego popytu na wykwalifikowane kadry i od-
powiada na konieczno$¢ zaangazowania w rzemiosto i w $redniej wiel-
kosci firmy osob z innych zawodow.

Poprawa kwalifikacji w ksztatceniu ogdlnym, wzrost jakosci i atrak-
cyjnosci ksztalcenia zawodowego, jak rowniez odpowiedni dalszy roz-
woj systemow ksztatcenia i doksztalcania zawodowego sa waznym za-
daniem i centralnym punktem wsparcia rzemiosta i $rednich przedsie-
biorstw w obszarze Morza Battyckiego.

Te wyzwania sg szczeg6lnie widoczne w obszarze przedsigbiorcow
i kierownikdéw. W tym wzgledzie istnieje juz dzisiaj wyrazna luka w ma-
tych i $redniej wielkos$ci przedsigbiorstwach. Z uwagi na rozwoj demo-
graficzny i zwigkszona konkurencje pomiedzy obszarami gospodarki ta
luka bedzie si¢ w przysztosci znacznie powigkszac.

Wymagania skierowane wobec kierownictwa przedsigbiorstw sg wy-
sokie 1 stale si¢ zwigkszajg. W zwigzku z globalizacja i UE coraz waz-
niejsze sg doswiadczenia i umiejetnosci miedzynarodowe. Przedsie-
biorcy i kierownicy w matych i $rednich firmach muszg dysponowaé
zarowno dobrym wyksztalceniem zawodowym, jak i praktycznymi do-
$wiadczeniami oraz ugruntowang teoretyczng kwalifikacja.

Do tej pory male i $rednie firmy pozyskiwaty przedsigbiorcow i kie-
rownikdw w przewazajacej mierze poprzez ksztatcenie zawodowe i do-
ksztatcanie. Takie drogi ksztalcenia jednakze w wielu krajach Morza
Battyckiego bardzo tracg na atrakcyjnosci. Poza tym z uwagi na zmiany
demograficzne $redniej wielkosci firmy pozyskuja coraz mniej mtodych
ludzi (problem ilosciowy), jednocze$nie wzrasta udziat mtodziezy z nie-
dostatecznym przygotowaniem (problem jakosciowy), ktora tylko w
stopniu bardzo ograniczonym nadaje si¢ do wypetniania wymagajacych
funkcji kierowniczych.

W wyniku internacjonalizacji i liberalizacji zawodowe doksztatcanie
w poszczegolnych krajach ma coraz trudniejsza sytuacje. Mlodziez coraz
czesciej preferuje studia. Poniewaz kierunki studiow sa zwykle ukierun-
kowane teoretycznie, a zagadnienia praktyczne — zwigzane w szczegol-
nosci z matymi i srednimi firmami — sa w duzej mierze zaniedbywane, to
ta wysoka liczba studentéw nie moze zagwarantowa wystarczajacej
liczby przydatnych przedsigbiorcow i kierownikow. Wspieranie przed-
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sigbiorczosci i kwalifikowane ksztalcenie w kierunku przedsigbiorcy
stang si¢ decydujacymi czynnikami.

Zapewnienie mtodych kadr przedsigbiorcéw i kierownikoéw i wyso-
kie innowacje stang si¢ decydujgcym problemem matych i $rednich
przedsigbiorstw w obszarze Morza Baltyckiego, decydujacym o ich by-
cie, stang si¢ tez najwazniejszym zadaniem wsparcia dla rzemiosta
i $rednich firm.

Studia licencjackie powinny by¢ w zwigkszonym zakresie oferowane
w formie dualnej. Przy tym studia na uczelni lub uniwersytecie beda
polaczone z praktyczng czegscia zawodowego ksztalcenia lub praca
W przedsigbiorstwie. Ksztalcenie zawodowe konczy si¢ samodzielnym
swiadectwem ukonczenia 1 prowadzi takze w okreslonym zakresie do
uzyskania punktow za osiggniecia (Credit Points), koniecznych do zto-
zenia egzamindéw licencjackich. Dualne studia mogg by¢ takze optymal-
nie potaczone z kwalifikowaniem na mistrza. Uzyskane przy tym punkty
za osiggniecia muszg by¢ naliczane do egzaminu licencjackiego.

Dualne studia licencjackie sktadajg si¢ z:

e Ugruntowanego wyksztalcenia zawodowego ze $wiadectwem
ukonczenia ksztalcenia jako czeladnik lub robotnik wykwalifi-
kowany.

e Uznanych studiéw ze swiadectwem zakonczenia studiow jako li-
cencjat.

Obie czesci ksztalcenia sg ze sobg skorelowane i sg prowadzone
rownolegle. Uczestnicy muszg dysponowac uprawnieniem do studiowa-
nia i zawieraja umowe ksztalcenia zawodowego na czas studiow.

Ksztalcenie zawodowe moze obejmowaé wszelkie zawody tech-
niczne i kupieckie i przebiega alternatywnie:

e w systemie dualnym, z praktycznym ksztalceniem w przedsig-
biorstwie i teoretyczna cz¢sScig w szkole zawodowej lub

e w systemie szkolnym z ksztalceniem praktycznym i teoretycz-
nym w szkole zawodowej, jak réwniez praktykami w przedsig-
biorstwach.

Podczas trzy-czteroletniego okresu ksztalcenia kwalifikowanie za-
wodowe cieszy si¢ szczeg6Olnie duzym znaczeniem, a wigc absolwenci
dysponuja gleboka wiedzg praktyczna i doswiadczeniem.

Studia na uniwersytecie, uczelni lub akademii zawodowej moga za-
wiera¢ alternatywnie:

¢ studia w zarzadzaniu i ekonomii,

e studia techniczne na réznych kierunkach,

e studia ksztaltowania itd.
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Studia obejmuja przynajmniej 1700 godzin. Do tego dochodzi sa-
modzielne studiowanie, uczestnictwo w fakultatywnych zajg¢ciach, napi-
sanie pracy licencjackiej, egzaminy itd. Studia koncza si¢ migdzynaro-
dowo uznawanym akademickim tytutem ukonczenia licencjat (,,Bache-
lor”).

Dla osdb, ktére juz ukonczyly ksztalcenie zawodowe, istnieja studia
dualne, sktadajace si¢ z integracji:

e studiow technicznych lub ekonomicznych,
e ksztalcenia mistrzowskiego
e dzialalno$ci zawodowej.

W ramach studiow dualnych nalezy przywiazywaé¢ duza wage do te-
go, aby kazdy student odbyt czg¢$¢ studiow lub swojego ksztalcenia za-
wodowego za granicg. Priorytetem powinno przy tym by¢ ksztalcenie
zawodowe lub praca w zagranicznym przedsigbiorstwie, poniewaz w ten
sposob jednoczesnie powstaja osobiste kontakty pomigdzy przedsigbior-
stwami.

Uczelnie i uniwersytety muszg duzo w duzo wiekszym stopniu koo-
perowa¢ w nauczaniu i badaniach z matymi i $rednimi przedsigbior-
stwami. Studia dualne moga w przysztosci przyczynic¢ sie w sposob zde-
cydowany do zaspokojenia zapotrzebowania na wysoki i wcigz rosngcy
popyt na przedsigbiorcoéw, kadry kierownicze i fachowe, ktore dysponuja
zarowno ugruntowanymi teoretycznymi kwalifikacjami, jak i wyksztat-
ceniem praktycznym. To partnerstwo w ksztalceniu pomiedzy przedsig-
biorstwami, jak i uczelniami i uniwersytetami jest jednocze$nie idealnym
punktem wyjsciowym do wymiany wiedzy, transferu technologii i prze-
prowadzenia praktycznie zorientowanych prac badawczych i rozwojo-

wych.
Nowa orientacja dla kobiet i 0séb starszych

W krajach skandynawskich udziat kobiet i osob starszych pracuja-
cych zawodowo jest wyraznie wyzszy niz w krajach na poludnie od Mo-
rza Battyckiego. I tak w Polsce kwota osdb starszych pracjacych zawo-
dowo wynosi 29,0% w przypadku kobiet i 50,0% w przypadku mez-
czyzn, podczas gdy w Norwegii jest to 66% dla kobiet i 73% w przy-
padku me¢zczyzn. Jednocze$nie mate i $rednie przedsigbiorstwa odnoto-
wuja w krajach nordyckich wyraznie wyzsza produktywnos$¢ i stopien
innowacyjnosci.
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Usunigcie dyskryminacji z uwagi na ple¢ lub wiek w zyciu zawodo-
wym jest — niezaleznie od wymagan ekonomicznych — waznym spotecz-
nym zadaniem. Dotyczy to m.in.:

e generalnego zwigkszenia udziatu pracujacych kobiet;

e wspierania kobiet na funkcjach kierowniczych;
wspierania wlasnej dziatalno$ci, w szczegdlnosci kobiet;

e Wyzszego udziatu pracujacych starszych osob;

e rownego wynagrodzenia przy takiej samej pracy.

Takze z powodoéw ekonomicznych konieczne jest zwigkszenie udzia-
i zatrudnienia kobiet i 0séb starszych przy uwzglednieniu zmie-
niajacych si¢ warunkow ramowych.

Wysoki 1 dalej wzrastajacy niedobor mtodych przedsigbiorcow, kadr
kierowniczych i fachowych coraz bardziej ogranicza rozwdj gospodar-
czy. Konieczne jest lepsze wykorzystanie krajowego potencjatu zatrud-
nienia, w szczegolnosci poprzez wyzszy udzial zatrudnienia kobiet
i 0sOb starszych, ale takze poprzez zmniejszenie bezrobocia mlodziezy
1 wzmacnianie zatrudnienia mtodszych oséb dorostych.

Jako istotne waskie gardto pojawia sie coraz silniej wzrastajaca luka
przedsigbiorcéw. Kompetencje przedsigbiorcze muszg by¢ szeroko
wspierane 1 prowadzi¢ do szerszej dziatalnosci na wlasny rachunek. Wy-
razny wzrost liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych, jako przed-
siegbiorcow lub o0séb zakladajacych firmy zwigksza potencjat przed-
sigbiorczosci i przyczynia si¢ decydujaco do zamknigcia luki przedsie-
biorcow.

Dla krajéow obszaru Morza Baltyckiego prognozuje si¢ w sumie do-
bre widoki na wzrost. Najlepsze perspektywy maja generalnie male
i Srednie przedsigbiorstwa, Ktore stanowia dzisiaj juz 99% wszystkich
przedsigbiorstw i tworza do 70% wszystkich miejsc pracy. Sita matych
i $rednich przedsigbiorstw na rynku pracy jest jednakze istotnie mniejsza
niz duzych przedsigbiorstw, tak, ze matym i §rednim przedsigbiorstwom
grozi przegrana w tym rozwoju. W ten sposob nie zostang wykorzystane
istniejace potencjaly wzrostu, a faczny rozwdj kraju czy regionu bedzie
mniejszy. Wzmocnione wspieranie pracy zawodowej kobiet i osob star-
szych w sektorze matych i $rednich przedsigbiorstw lezy w szczegdlnym
interesie tych grup docelowych, jak i w interesie catego gospodarczego
rozwoju.

Konkurencja ogoélno§wiatowa wymaga w catym obszarze Morza Bal-
tyckiego, w szczegdlnosci w krajach na jego potudniu, wigkszego wzro-
stu produktywnosci. Jest to mozliwe tylko poprzez inwestycje w nowe
produkty, procesy i ustugi jak rowniez w procesy pracy i warunki pracy.
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Przedsigbiorstwa z wysokim udziatem kobiet i sensownym wy-
korzystaniem wiedzy osob starszych sg z reguly bardziej innowacyjne
i bardziej produktywne.

Obok nowosci technicznych coraz wazniejsze sginnowacje produk-
tow 1 proceséw przy wzrastajagcym udziale ustug o duzym wkiladzie wie-
dzy. Najwigksze rezerwy innowacji i produktywnosci lezg w rozwoju
osobowym i organizacyjnym lgcznie z ksztalceniem; odno$ne wsparcie
poprawia réwno$¢ szans 1 wzmacnia konkurencyjnos¢. We wszystkich
tych obszarach bardzo waznym potencjalem jest sita innowacyjnosci
kobiet i wiedza czerpana z do$wiadczenia 0sob starszych, ktore musza
zosta¢ wyczerpane dla dobra grup docelowych, jak i catego spoteczen-
stwa.

Stworzenie rownoS$ci szans, w szczego6lnosci wsparcie zatrudnienia
i samodzielnej pracy kobiet i 0s6b starszych, moze w sposéb zrownowa-
zony wspiera¢ innowacyjno$¢, produktywnos¢ i wzrost. W ten sposob
mozna przyczyni¢ si¢ do pokonania ostrych probleméw — jak np. wyso-
kiego bezrobocia mtodziezy, emigracji mtodych, wykwalifikowanych
0sob 1 grozacej luki przedsigbiorcow i kadr fachowych.

Nowa orientacja w polityce ksztalcenia i lokalizacji

Dalej spadajace koszty transportu i komunikacji zwigkszaja mobil-
nos$¢ czynnikéw produkcji. Przedsigbiorstwa emigrujg do atrakcyjnych
miejsc o wysokim potencjale kadr fachowych, a sita robocza — do miejsc
z atrakcyjng oferta ksztalcenia i r6znorodnym rynkiem pracy.

Konsekwencja jest intensyfikacja konkurencji pomig¢dzy lokaliza-
cjami o (wysoko) wykwalifikowang kadre fachowa i kapital. Oferty
ksztatcenia sg przy tym decydujacym czynnikiem konkurencyjnosci.
Polityka ksztalcenia jest z tego powodu w duzym zakresie jednocze$nie
polityka lokalizacji, regionalng i przestrzenng. Ksztalcenie wspiera in-
nowacje i zdolno$¢ konkurowania i zawiera w sobie najwazniejsze zada-
nie wsparcia dla matych i srednich przedsiebiorstw. Polityka ksztalcenia
musi z tego powodu by¢ nadrzedna wobec innych pdl polityki i cieszy¢
si¢ najwyzszym priorytetem. Tak rozumiana polityka ksztalcenia w ob-
szarze Morza Battyckiego musi:

e Wzmacnia¢ konkurencyjno$¢ catego obszaru Morza Baltyckiego;
e wspiera¢ kapitat ludzki, jak rowniez rozbudowywaé posiadane
silne strony i przewage;
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e rozwijac¢ celowo poszczeg6lne podregiony, jak rowniez wspierac
konkurowanie lokalizacji w obrgbie Morza Battyckiego o najlep-
sze oferty edukacyjne i wykwalifikowane kadry;

e jednoczes$nie wzmacniaé atrakcyjno$¢ i zdolnos¢ konkurowania
z innymi regionami obszaru Morza Baltyckiego jako calosci
o doptyw sily roboczej i przedsiebiorstw;

e by¢ duzo mocniej zakotwiczona w strategic UE Morza Baltyc-
kiego i cieszy¢ si¢ duzo wigkszym priorytetem.

Polityka, gospodarka i spoteczenstwo Morza Baltyckiego musza roz-
pozna¢ duza wage polityki ksztalceniowej i uznaé, ze inwestycje w ka-
pitat ludzki przynoszg najpewniejsze i najlepsze odsetki.

Nowe pola dzialalnosci nauczycieli szkot zawodowych

Z uwagi na rozw0j demograficzny zmniejsza si¢ coraz bardziej liczba
0so6b mlodych. Jednoczesnie ksztalcenie zawodowe mocno stracito na
atrakcyjnosci, tak, ze udzial mtodziezy ksztalcacej si¢ zawodowo
zmniejszyt si¢ do przerazajacej wielkosci, podczas gdy udzial mtodziezy
z maturg 1 studentow stale wzrasta. Konsekwencjg jest staty spadek licz-
by os6b w ksztalceniu zawodowym, tak, Ze pojawia si¢ coraz wigcej
wolnych osobowych, przestrzennych i technicznych mocy w szkolnic-
twie zawodowym.

Ten proces uwalniania zasobow bedzie wyraznie ostrzejszy, gdy
w krajach o systemie szkolnego ksztalcenia zawodowego wprowadzi si¢
system dualny. Podczas gdy w systemie nauki szkolnej zawodu 80 do
100% czasu ksztalcenia spedza si¢ w szkole, to w dualnym systemie
ksztalcenia udziat ten spada do 25-30%.

W zwigzku z tym rozwojem coraz pilniejsze staje si¢ pytanie o nowe
pola dziatalnosci nauczycieli szkét zawodowych. Sa tu rozne alter-
natywy, przyktadowo:

e Wielu nauczycieli szkét zawodowych dysponuje wyksztalce-
niem zawodowym lub wiedza zawodowa, wiec moga oni praco-
wac¢ w odpowiednich przedsigbiorstwach. Ten proces moze by¢
wspierany poprzez doksztalcanie i czas przyuczenia.

e W poszczegdlnych krajach europejskich nauczyciele sa zatrud-
niani na okre$lony okres, np. 5 lat. Potem przejmuja prace
W przedsiebiorstwach i wielu z nich powraca po latach na 5-letni
okres jako nauczyciele. Ta zmiana wspiera kooperacje pomiedzy
szkotami zawodowymi 1 przedsigbiorstwami i1 prowadzi do
wzrostu jako$ci zaje¢ w szkole zawodowe;.
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e Tak samo nauczyciele szkot zawodowych moga by¢ zaangazo-
wani w innych pedagogicznych obszarach ksztatcenia ogdlnego.

o W gre wchodza naturalnie takze rézne mozliwo$ci wspieranego
przeszkolenia.

Najwazniejsza alternatywa znajduje si¢ jednakze w samym ksztalce-
niu zawodowym. W Polsce i w krajach baltyckich istnieje ekstremalnie
duzy popyt na doksztalcanie, bardzo brakuje tu mocy osobowych, loka-
lowych i technicznych. W interesie szkot zawodowych i ich kadr nau-
czycielskich, ale takze w interesie wspierania gospodarki, zabezpiecze-
nia istniejgcych i stworzenia nowych miejsc pracy, w celu wzmocnienia
innowacyjnosci i produktywnosci, jak rowniez w celu zmniejszenia wy-
sokiego bezrobocia istniejgce szkoty zawodowe powinny rozwingé si¢
i rozbudowac jako centra kompetencji.

Mate i $rednie przedsigbiorstwa cierpig na braki w kierownictwie za-
ktadow i opracowywaniu informacji. Potrzebuja doktadnie dopasowa-
nych ushug — bez zwloki i z pierwszej reki. Sie¢ jest dla nich bardzo
wazna. Nie dysponujg one, jak duze przedsigbiorstwa, wewnetrznymi
sztabami, ktére przejmuja roznorodne zadania. W gospodarce $rednich
przedsigbiorstw takie funkcje sztabowe i zadania wsparcia muszg zostac
wykonane zewnetrznie. Centra kompetencji sg centralnymi oferentami
ushug, ktére poprzez wspodlprace z izbami, szkotami zawodowymi,
uczelniami/uniwersytetami dostarczajg matym i $rednim przedsigbior-
stwom pomocy i wsparcia z jednej reki i jednocze$nie Swiadczg ushugi
warte oplacenia.

Centralne waskie gardla dalszego rozwoju gospodarki $redniej wiel-
kosci przedsigbiorstw we wszystkich krajach obszaru Morza Battyckiego
dotycza coraz wigkszego braku przedsiebiorcéw, kadry kierowniczej
i fachowcow, duzego popytu na innowacje produktu i procesdéw, braku-
jacego wsparcia innowacji, ktore jest ukierunkowane na specyficzne pro-
blemy matych i §rednich przedsigbiorstw. Aby usuna¢ te bariery wzro-
stu, nalezy w Polsce rozwing¢ istniejace szkoty zawodowe w centra
kompetenciji.

Ksztalcenie jest najwazniejszym waskim gardtem i najwigkszym po-
lem wzrostu przysztosci. Wykwalifikowani fachowcy sg najwazniejszym
warunkiem, zeby mozna bylo wykorzysta¢ szanse rynkowe w innych
polach wzrostu. Ankieta Hanse-Parlament (Parlamentu Hanzeatyckiego)
doprowadzita przyktadowo do nastepujacych wynikoéw:

e W ciaggu 10 lat 40% matych i $rednich firm bgdzie potrzebowac
nastgpcow.
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e 70% matych i $rednich firm potrzebuje dodatkowych fachow-
coOw.

e 100% matych i $rednich firm z trudem pozyskuje potrzebnych
fachowcow.

e W S$rednim okresie 78% matych i $rednich firm potrzebuje no-
wych/dodatkowych kadr kierowniczych.

e 96% matych i $rednich firm zyczy sobie lepszego praktycznego
i 74% lepszego teoretycznego ksztalcenia zawodowego.

Sita innowacji matych i1 $rednich przedsigbiorstw jest najbardziej
ograniczana dostgpnos$cia i kwalifikacjami przedsigbiorcow, kadr zarza-
dzajacych i fachowych. Z powodu niewystarczajacych kwalifikacji
i braku przedsiebiorcow i wspdtpracownikow juz dzisiaj innowacje ma-
tych i $rednich przedsigbiorstw sa duzo mniejsze niz powinny i musia-
lyby one by¢. Jednocze$nie wzrastaja wymagania dotyczace kwalifikacji.
Obok wiedzy fachowej réwnorzedne znaczenie zdobywaja zdolnosci
osobiste i spoteczne. W przypadku tak zwanych soft-skills istnieje jed-
nakze bardzo duze zapotrzebowanie nadrobienia straconego dystansu
i rozwoju. Poprawa kwalifikacji i usuniecie niedoboru kadr fachowych
s3 najwazniejszymi zadaniami wsparcia i kluczem do zrownowazonego
wzmocnienia innowacji, zdolno$ci konkurowania i wzrostu matych
1 $rednich przedsigbiorstw. Do najwazniejszych w tym wzgledzie zadan
wsparcia centrow kompetencji nalezg w szczegolnosci:

e Podniesienie jako$ci i atrakcyjnosci ksztaltcenia zawodowego
i wprowadzenie dualnego systemu ksztalcenia zawodowego.
e Integracja catej mlodziezy i stworzenie specyficznych tokdéw
ksztatcenia dla absolwentow z uzdolnieniami praktycznymi.
e Realizacja toku ksztalcenia dla mlodziezy dobrze si¢ uczacej
z przekazaniem dodatkowych kwalifikacji z punktem ciezko$ci
w innowacjach.
¢ Istotne zintensyfikowanie zawodowego doksztalcania.
Wzmocnienie innowacji poprzez obszerne wsparcie zatrudnienia
kobiet i 0sob starszych, jak rowniez przedsiebiorczosci kobiet.
¢ Realizacja dualnych studiow licencjackich, w ktorych studia po-
laczone sa z jednoczesnych ksztalceniem zawodowym, aby po-
zyska¢ nowe kadry zaspokajajgce rosngcy popyt matych i $red-
nich przedsigbiorstw na przedsigbiorcow, kadry zarzadzajace
i fachowe.
e W regionie centra kompetencji musza pokrywa¢ wszystkie waz-
ne obszary i tematy istotne dla matych i $rednich przedsig-
biorstw. Jednoczesnie konieczne jest tworzenie punktow ciezko-
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$ci poszczegolnych centrow kompetencji, aby moc kompetentnie
obstuzy¢ pola wzrostu z zapotrzebowaniem na ksztatcenie i in-
nowacyjnosc.

Obszary zainteresowan:

Wydajnos¢ energetyczna, ochrona klimatu i srodowiska — wzrost wy-
dajnos$ci energetycznej, intensywne wykorzystanie odnawialnych zrodet
energii, zaopatrzenie w wode¢ i odprowadzenie wody, zarzadzanie odpa-
dami, gospodarka odpadami (Cradle to Cradle), oczyszczanie powietrza
i budowanie oszczedzajace zasoby.

Rozwo6j osobowy i organizacyjny — mozliwosci obrobki informacji
i rozwigzywania problemow sg coraz wyrazniej centralnymi waskimi
gardtami, ktore w przysztosci najbardziej ogranicza gospodarczy i spo-
teczny rozwoj. Pokonanie ich wymaga inteligencji, postepu, zdecentra-
lizowanych form rozwoju i rozwigzywania oraz wlaczenia wszystkich
glow.

Ksztalcenie stanowi najwigksze waskie gardlo i najsilniejsze pole
wzrostu w przysztosci. Wykwalifikowani fachowcy sa najwazniejszym
warunkiem wykorzystania szans rynkowych wszystkich pol wzrostu.

Konieczne jest poza tym wspieranie kooperacji na wszystkich po-
ziomach i we wszystkich obszarach: wewngtrzzakladowo w celu
wzmocnienia innowacji i wykorzystania energii spotecznej, pomigdzy
zaktadami w celu pozyskania ustug z jednej reki, poprzez kwalifikowa-
nie 1 obnizenie kosztdw, jak rowniez wspdlnoty rozwojowe 1 robotnikdw
i ponadgraniczne w celu wykorzystania migdzynarodowych szans ryn-
kowych, jak rowniez poprzez transfer innowacji i rozwoju.

Zdrowie jest waznym dobrem o zdecydowanie wzrastajacej warto$ci
we wszystkich kregach spoteczenstwa. Przesuniecia w piramidzie wie-
kowej spoleczenstwa z coraz wigkszym udzialem starszych ludzi
wzmacniajg ten trend. Zdrowie jest pierwszorzgdnym polem wzrostu.
Mozna wyj$¢ z zalozenia, ze w przyszto$ci popyt na produkty i ustugi
w obszarze zdrowia b edzie wzrastat o okoto 1,5% rocznie; eksport be-
dzie odnotowywat nawet czterokrotnie wyzsze przyrosty.

Przybierajace na sile spoteczne rozdwojenie jest kolejnym waskim
gardlem, do ktérego pokonania sg konieczne innowacje i spoteczna inte-
gracja. Wysoko$¢ i konsekwencje niedoboru kadr fachowych oraz dalej
zwigkszajaca si¢ liczba cudzoziemcéw, duzo wigcej starszych osob
i wzrastajace potrzeby spoteczne zaostrza ten problem. Z uwagi na ogra-
niczone mozliwosci panstwowe coraz wazniejsze beda prywatne gospo-
darcze rozwigzania i wzmocnig one odpowiedni popyt inwestycyjny
w przedsigbiorstwach.



218
Rozdziat 3.

Decentralizacja i kooperacja wymagaja zdecentralizowanego dostepu
i wymiany informacji. Rozwigzaniem problemu sa nowoczesne techno-
logie informacyjne 1 komunikacyjne. Ich dalszy rozwoj, szerokie zasto-
sowanie i kwalifikacje w celu obszernego wykorzystania sa waznym
filarem wspierania innowacyjnosci matych i §rednich przedsi¢biorstw.

W wielu branzach komputery zdobywajg coraz wigksze znaczenie.
Wspierana komputerowo produkcja przynosi wzrost jakosci, obniza
koszty, zwigksza produktywnos¢, pozwala na produkcje seryjng w ma-
tych i $rednich przedsigbiorstwach, integruje funkcje pracy i tworzy ca-
to$¢, przyktadowo design, konstrukcja i produkcja na jednej kompute-
rowo wspomaganej maszynie.

W zwiazku z rozwojem kontaktéw z klientem i rynkami zbytu ist-
nieje w matych i $rednich firmach obszaru Morza Battyckiego duza po-
trzeba inwestycji. Wszyscy klienci wymagaja wartosci dodatniej poja-
wiajacej si¢ wraz z zakupem towaru lub ustugi. W zwigzku z tym nalezy
stwierdzi¢ wzrost ustug wokot wlasciwego produktu.

Wielki przemyst coraz bardziej rezygnuje z glebokosci produkeji,
tak, ze w przemys$le dostaw pojawiaja si¢ dobre szanse wzrostu dla ma-
tych i §rednich przedsigbiorstw z obszaru Morza Baltyckiego.

Zapotrzebowanie sektora publicznego na produkty i ustugi gospo-
darki jest wysokie i dalej rosnie. Jednocze$nie niskie $rodki publiczne
tworzg wyrazne waskie gardto, ktorego pokonanie wymaga daleko idace;j
innowacji produktow.

Na catym $wiecie istnieje duze i wcigz rosngce zapotrzebowanie na
dopasowane technologie i skrojone na miare rozwigzywanie problemow,
ktére stanowig mocng strong¢ matych i §rednich przedsiebiorstw. Wyko-
rzystanie tych szans rynkowych wymaga duzo wigkszego umigdzynaro-
dowienia matych i $rednich przedsiebiorstw i dalekosigznych innowacji.

Obszerne wspieranie ksztatcenia i innowacji w tych kluczowych po-
lach pomaga przedsiebiorstwom — zasadniczo bez znaczenia, jesli chodzi
o ich przynalezno$¢ branzowa — w innowacjach i zwigkszeniu produk-
tywnosci. Innowacje w tych polach zwigkszaja w sposob zréwnowazony
site gospodarki i konkurencyjno$¢ na rynku $wiatowym regionu Morza
Baltyckiego.

Te Center of Competence, ktore kazdorazowo koncentrujg si¢ na
okreslonych zawodach i obszarach technologicznych, powinny by¢ pro-
wadzone w $cistej kooperacji z izbami gospodarczymi i zrzeszeniami,
jak rowniez z uczelniami i uniwersytetami, aby wspolnie wypetnia¢ za-
dania ksztatcenia i doradztwa, przyktadowo:

e Udzielanie regularnych zaje¢ zawodowych w ramach dualnego
ksztalcenia zawodowego.
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e Obszerne zadania kwalifikowania, opieki i doradztwa dla mlo-
dziezy stabo si¢ uczacej lub spotecznie stabej, ktora do tej pory
byta wykluczona i ktéra moze zosta¢ na tej drodze wiaczona do
regularnego ksztalcenia zawodowego.

e Rozwdj i wspolna z przedsigbiorstwami realizacja stopniowego
ksztalcenia zawodowego specjalnego.

e Rozwoj i realizacja ksztalcenia zawodowego lepiej uczacej si¢
milodziezy, ktérej mozna przekaza¢ dodatkowe kwalifikacje
i szybsze doksztalcanie juz w czasie ksztalcenia zawodowego
w centrach kompetencji, obejmujace 500—700 godzin.

e Wspdlna realizacja z uczelniami i uniwersytetami, jak roéwniez
przedsigbiorstwami, dualnego ksztalcenia, podczas ktérego cen-
tra kompetencji przejmuja bardziej wymagajaca czes¢ szkolna
ksztalcenia zawodowego.

e Przeprowadzenie ksztalcenia w kierunku zakladania firm i towa-
rzyszace doradztwo zakladajacym firmy az do zakonczonego
sukcesem zatozenia lub przejecia firmy.

o Ksztalcenie ksztalcagcych w przedsigbiorstwach i przyjmowanie
egzaminow przydatnosci ksztalcacych, aby przygotowaé przed-
siebiorstwa do ksztalcenia zawodowego w ramach systemu du-
alnego.

e Rozwdj irealizacja wedle zapotrzebowania programow doksztat-
cania na temat wszystkich waznych problemow rosnacego zapo-
trzebowania przedsiebiorcow, kadry Kierowniczej i fachowej na
doksztatcanie.

e Celowe doksztatcanie kobiet i mezczyzn podczas fazy rodzinnej,
jak rowniez zadania kwalifikacji i doradztwa podczas ponow-
nego wejscia w zycie zawodowe.

e Realizacja programow doksztalcania i doradztwa dla osob star-
szych.

e Wspolne przeprowadzanie z administracja pracy przedsigwzigé
shuzacych przeszkoleniu, kwalifikacji i integracji bezrobotnych.

e Zabezpieczenie wymiany informacji i do§wiadczenia, jak réw-
niez transferu wiedzy i technologii pisemnie i elektronicznie,
a w szczegodlnosci tak waznej dla matych i $rednich przedsie-
biorstw wymiany osobowej w formie zebran, imprez infor-
macyjnych i szkoleniowych, coachingu grupowego itd.

Aby moc zrealizowac te zadania, istniejace szkolty zawodowe powin-
ny zosta¢ bardzo dobrze wyposazone — w celu ich rozwoju jako centra
kompetencji — w odpowiednie pomieszczenia i $rodki techniczne, jak
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warsztaty do nauki, instalacje demonstracyjne itd. Zasoby lokalowe
i techniczne bedg rownoczesnie wykorzystywane do wszystkich zadan
centrow kompetencji, np. nowoczesne technologie w warsztatach W Cig-
gu dnia do szkolenia zawodowego, a po potudniu, wieczorem i w week-
endy — do doksztalcania zawodowego i transferu technologii. W ten
sposob osiggnie si¢ takze wyzsze wykorzystanie, rentownosc¢ i uzyska sie
efekty synergii podczas realizacji roznych zadan.

Jednoczes$nie konieczne jest obszerne i dlugotrwate doksztalcanie na-
uczycieli, aby mogli oni sprosta¢ tym obszernym i wymagajacym zada-
niom. Z tym rozwojem szkoét zawodowych w kierunku centrow kom-
petencji dla przedsigbiorstw $redniej wielko$ci powigzane sg bardzo
duze i1 dalej rosngce pola dzialalnosci nauczycieli szk6ét zawodowych.
Naturalnie taki rozwo6j wymaga duzych publicznych inwestycji, ktore sa
jednakze rekompensowane istotnymi oszczedno$ciami w ksztalceniu
zawodowym poprzez system ksztalcenia dualnego. Poza tym osiaga si¢
takze istotne wsparcie ksztalcenia, innowacji i gospodarki, ktére splaca
si¢ wielokrotnie poprzez wysoki wzrost i zwigzane z nim wzrastajace
wplywy podatkowe z jednej strony i oszczgdno$é srodkéw publicznych
w polityce rynku pracy i spotecznej — z drugiej.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze centra kompetencji nie sg programem
zatrudnienia nauczycieli szkot zawodowych. Wrecz przeciwnie, ich rea-
lizacja pozostaje bez alternatywy w celu zapewnienia prosperujacej
przysztosci. I jest duzo bardziej celowe i gospodarczo sensowne wyko-
rzystanie instalacji istniejacych szkoét zawodowych niz duzo drozsze
budowanie nowych instytucji w szczerym polu.

Zalecenia dla Polski: Nowe drogi w ksztalceniu zawodowym z no-
wymi wyzwaniami wobec szkél zawodowych

Z uwagi na rozw6j demograficzny coraz bardziej spada liczba osob
mtodych. Jednoczesnie ksztalcenie zawodowe stracito mocno na atrak-
cyjnosci, dlatego liczba mtodych ludzi odbywajacych ksztatcenie zawo-
dowe spadla do przerazajaco niskiego poziomu, podczas gdy stale
zwigksza si¢ liczba mlodziezy posiadajacej maturg i studiujacej. Konse-
kwencja jest spadajaca liczba osob posiadajacych wyksztalcenie zawo-
dowe, zatem wolne moce osobowe, przestrzenne i techniczne w ksztal-
ceniu zawodowym sg coraz silniej uwalniane.

Uwolnienie zasobow osobowych, przestrzennych i technicznych

W zwigzku z tym rozwojem coraz pilniejsze staje si¢ pytanie o nowe
pola dziatalno$ci nauczycieli szkot zawodowych.
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Sa tu rozne alternatywy, przyktadowo:

e Wielu nauczycieli szkot zawodowych dysponuje wyksztalce-
niem zawodowym lub wiedzg zawodowa, wigc mogg oni pra-
cowa¢ w odpowiednich przedsigbiorstwach. Ten proces moze
by¢ wspierany poprzez doksztalcanie i czas przyuczenia.

e W poszczegodlnych krajach europejskich nauczyciele sg zatrud-
niani na okre$lony okres, np. 5 lat. Potem przejmuja prace
w przedsigbiorstwach i wielu z nich powraca po latach na 5-letni
okres jako nauczyciele. Ta zmiana wspiera kooperacje pomig¢dzy
szkotami zawodowymi i przedsigbiorstwami i prowadzi do
wzrostu jakosci zaje¢ w szkole zawodowej.

e Tak samo nauczyciele szkot zawodowych moga by¢ zaangazo-
wani w innych pedagogicznych obszarach ksztalcenia ogolnego.

e W gre wchodzg naturalnie takze rozne mozliwo$ci wspieranego
przeszkolenia.

Aby zachowa¢ status quo, konieczne jest wyjscie z zawodu nauczy-
cieli szkot zawodowych 1 inne wykorzystanie posiadanych zasobow 10-
kalowych i technicznych. Taki rozwéj bylby jednakze fatalny, poniewaz
wszystkie osobowe, lokalowe i techniczne zasoby szko6t zawodowych sa
pilnie potrzebne do wypeienia zadan szkolnictwa zawodowego. Wy-
maga to jednak obszernych reform polskiej polityki ksztalcenia zawo-
dowego.

Pierwsze zalecenie: Konsekwentne wprowadzanie ksztalcenia dualne-
gOZO7

Polsce zaleca si¢ pilne wdrozenie dualnego systemu ksztalcenia za-
wodowego na wszystkich poziomach, a mianowicie poczynajac od
pierwszego zawodowego ksztalcenia, poprzez przeszkolenia i doksztat-
canie zawodowe, az do studiow licencjackich. W przypadku dualnego

21 Zur Ausfiihrlichen Begriindung siche die Ausarbeitungen:
Flora Antoniazzi und Dr. Jirgen Hogeforster: Das deutsche System der dualen Berufs-
ausbildung mit Beispielen von acht Berufen und Moglichkeiten der Implementierung in
Polen, Hanse-Parlament, Hamburg Februar 2015; Dr. Jiirgen Hogeforster: Die Zukunft
der Berufsbildung: Herausforderungen und Strategien fiir Reformen und Erhéhung der
Anpassungsfahigkeit, Hanse-Parlament, Hamburg Februar 2015; Dr. Jiirgen Hogeforster:
Die Zukunft der Berufsbildung: Richtungen der Neuorientierung und neue Tatigkeitsfel-
der fiir Berufsschullehrer, Hanse-Parlament, Hamburg Marz 2015; Dr. Jiirgen Hogefors-
ter: Modernisierung der beruflichen Bildung: Elitebildung flir Schiiler und Lehrkrifte,
Hanse-Parlament, Hamburg Mérz 2015.
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toku ksztalcenia na kazdym poziomie ksztatcenia szkoly zawodowe mu-
szg przejac obszerne centralne zadania.

Ksztatcenie zawodowe bardzo stracito na atrakcyjnosci. Szczegdlnie
w nowych krajach UE (np. Polsce, Litwie, Estonii) z przewazajacym
szkolnym ksztatceniem zawodowym jego udziat jest maty, spadt do za-
trwazajaco niskiego poziomu i jest odbierany jako droga w §lepy zautek.
Z reguly odbywaja si¢ — jesli juz — tylko krotkie praktyki w przedsigbior-
stwach, tak, ze Work Based Learning ma tylko ograniczony zasi¢g. Kon-
sekwencjg jest wysokie bezrobocie 15-24-latkéw, wynoszace w Polsce
okoto 28%. Niewystarczajace zawodowe kwalifikacje prowadza do trwa-
tego bezrobocia, wynoszacego np. w Polsce w przypadku osob z wy-
ksztatceniem pierwszego stopnia lub niskiego drugiego stopnia do 20%.

Jednoczesnie przedsiebiorstwa skarzg si¢ na niewystarczajace kwali-
fikacje absolwentow. Szkolne ksztalcenie zawodowe moze tylko
w ograniczonym zakresie uwzgledni¢ warunki rynku pracy i wymagania
dotyczace kwalifikacji. Uczniowie uczg si¢ za mato codzienno$ci zycia
zakladowego 1 coraz wazniejszych kompetencji osobistych i spotecz-
nych, ktére na lekcjach szkolnych mogg zostaé przekazane tylko w ogra-
niczonym zakresie.

Z wyjatkiem Szwecji do roku 2030 we wszystkich krajach obszaru
Morza Baltyckiego liczba oséb pracujagcych w wieku pomiedzy 15 a 44
rokiem zycia zmniejszy si¢ nawet o 25%. Juz dzisiaj brakuje wy-
kwalifikowanych kadr. Ten niedobor bedzie w przysztosci jeszcze bar-
dziej oddziatywat i istotnie ograniczy rozwoj. W ten sposob powstaje,
szczegolnie dla $rednich firm, duze niebezpieczenstwo braku mozliwosci
pozyskania wystarczajacych wykwalifikowanych kadr i zepchnigcia
w obszar niskiego poziomu kwalifikacji. Jednocze$nie obserwuje si¢ za-
trwazajaco wysokie bezrobocie mtodziezy z powodu ztych lub niewy-
starczajacych kwalifikacji zawodowych.

W konkurencji o wykwalifikowane nowe kadry mate i $rednie przed-
sigbiorstwa mogg przegra¢. Z powodu braku wykwalifikowanych kadr
juz dzisiaj innowacje matych i $rednich przedsigbiorstw sa mniejsze, niz
w zasadzie by¢ powinny. Niedobor nowych kadr przedsiebiorcow, kie-
rownikow i fachowcoéw najbardziej ogranicza rozwdj matych i $rednich
przedsigbiorstw. Wzrost kwalifikacji i1 jednoczesne usunigcie niedoboru
fachowcow jest najwazniejszym zadaniem wsparcia i kluczem do zréw-
nowazonego wzmocnienia innowacji, zdolnosci konkurowania i wzrostu
matych i srednich przedsigbiorstw obszaru Morza Baltyckiego.

Na tym tle decydujace znaczenie ma:

e integracja mlodziezy i zmniejszenie bezrobocia wérod mtodzie-

Zy,
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e dostarczenie matym i $rednim przedsi¢biorstwom wykwalifiko-
wanych wspolpracownikow i wyrazna redukcja niedoboru kadr
fachowych.

Niemiecki system dualnego ksztatcenia zawodowego prowadzi do re-
latywnie niskiego bezrobocia wsrod mtodziezy, wilacza przedsiebiorstwa
do odpowiedzialnosci za zapewnienie nowych kadr i ksztalcenie zawo-
dowe i laczy duzo lepiej ksztalcenie zawodowe z wymaganiami rynku
pracy i przedsigbiorstw oraz moze istotnie przyczynic¢ si¢ do osiagnigcia
zaktadanego celu. Jednakze niemiecki model nie moze by¢ blednie po-
strzegany jako ,,model patentowy”, ktéry nalezy tylko po prostu prze-
transferowa¢. Wymaga on zawsze koniecznego dopasowania do regio-
nalnych czy narodowych warunkéw. Przy tym nalezy jednak mozliwie
zachowaé gléwne zasady systemu dualnego; ,,Work Based Learning”,
sktadajacy si¢ z troche dtuzszych lub troche krotszych praktyk w przed-
siebiorstwach, nie jest w zadnym razie wystarczajacy.

Aby implementowa¢ dualny system ksztatcenia w Polsce, wazne jest
przede wszystkim wlaczenie przedsigbiorstw w proces ksztalcenia za-
wodowego. Istotne waskie gardlo istnieje przede wszystkim w krajach
0 przewazajacym systemie szkolnego ksztalcenia zawodowego, gdzie
w przedsigbiorstwach prawie nie ma do§wiadczen i wykwalifikowanego
personelu ksztatcacego. W celu usuniecia tego waskiego gardta ko-
nieczne jest pilne doksztalcanie, ,ksztalcenie ksztalcacych w przedsie-
biorstwach” w mozliwie wielu zakladach, aby optymalnie przygotowaé
przedsiebiorstwa do realizacji dualnego ksztalcenia zawodowego.

W systemie dualnego ksztalcenia zawodowego ¥ lacznego czasu
ksztatcenia spedza si¢ w przedsigbiorstwie. Konsekwencja tego jest to,
ze podczas przejscia do systemu zawodowego ksztalcenia dualnego po-
wstajg w szkotach wolne zasoby. Strach przed utratg pracy jest istotnym
czynnikiem hamujagcym odpowiednie reformy. Aby stworzy¢ nowe pola
aktywnosci szk6t zawodowych, nalezy szczegolnie zwrdci¢ uwage na
doksztalcanie, ktore jest oferowane w wigkszo$ci krajow obszaru Morza
Baltyckiego tylko w niewielkim zakresie. Dalszy rozwdj szkot zawodo-
wych w kierunku centrow technologii i poradnictwa, prowadzonych
w kooperacji z izbami, wspiera wprowadzenie systeméw dualnych i lezy
w interesie samych szkot zawodowych, jak rowniez gospodarki $rednich
przedsigbiorstw. Powigzane z tym jest konieczne dalsze doksztalcanie
nauczycieli szkot zawodowych.

Integracja organizacji pracobiorcow, izb i lokalnych administracji
jest takze waznym krokiem umozliwiajacym ksztalcenie dualne w Pol-
Sce.
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Struktury organizacyjne dlugotrwatej i owocnej kooperacji pomiedzy
szkotami zawodowymi i przedsi¢biorstwami musza powsta¢ na poczatku
na poziomie lokalnym. P6zniej moze i musi doj$¢ do implementacji
w calym kraju norm prawnych, umozliwiajacych funkcjonowanie tej
kooperacji i przede wszystkim jej finansowanie. Aktywne okreslanie
dhlugoterminowych strategii dualnego ksztalcenia zawodowego musi
odbywa¢ si¢ jednoczesnie na poziomie lokalnym i narodowym
i uwzglednia¢ rozwdj na rynku pracy. Zwrot kosztow do ksztalcacych
przedsigbiorstw w zadnym wypadku nie moze by¢ finansowany przez
panstwo. Jesli takie wsparcie bytoby konieczne, aby zwiekszy¢ gotowosé
i stworzy¢ wystarczajacag liczbe miejsc ksztalcenia, to gospodarka po-
winna sama stworzy¢ system rozdziatu srodkow i nim zarzadzac.

Proces uwolnienia zasobéw z zachowaniem warunkow status quo za-
ostrzy si¢ wyraznie, gdy kraje ze szkolnym systemem ksztatcenia zawo-
dowego wprowadza systemy dualne. Podczas gdy w szkolhym systemie
ksztalcenia 80 do 100% czasu ksztalcenia spedza sie w szkole, to w sys-
temie dualnym ten udziat spada do 25-30%. Te uwolnione w duzym
zakresie zasoby powinny by¢ jednakze traktowane jak szansa, poniewaz
sg one pilnie potrzebne do nowych zadan ksztalcenia zawodowego.

Drugie zalecenie: Realizacja kompetentnego doradztwa zawodowego

Z uwagi na rozwoj demograficzny istnieje znaczny i coraz wigkszy
niedobor nowych kadr dla matych i $rednich przedsigbiorstw zaréwno
w Niemczech, jak i we wszystkich innych krajach obszaru Morza Bat-
tyckiego. Pozyskiwanie wykwalifikowanych nowych kadr staje si¢ pro-
blemem by¢ albo nie by¢ dla matych i $rednich przedsigbiorstw. Dzieki
ksztalceniu zawodowemu i dualnym studiom mate i $rednie przedsie-
biorstwa mogg zapewni¢ sobie nowe kadry.

Mtodziezy bardzo trudno przychodzi wyboér zawodu lub studiow.
Prawie nie zna ona wiasnych kompetencji, dysponuje bardzo ograni-
czong informacja, zna niewiele zawodow i nie ma praktycznie zadnej
wiedzy na temat wymagan, oczekiwanych kompetencji itd. w poszcze-
golnych zawodach ani na temat szczegélnych warunkow w matych
i §rednich przedsiebiorstwach. Istniejace informacje i doradztwo doty-
czace zawodu i studiow sa niedostateczne. W za malym stopniu
uwzgledniaja one indywidualne kompetencje miodziezy z jednej strony
i wymagania rynku pracy, kompetencji, posiadang wiedz¢ — w Szczegol-
nosci w matych i $rednich przedsiebiorstwach — z drugiej. Orientacja
zawodowa musi by¢ dalej rozwijana 1 zintensyfikowana; przy tym istnie-
je zasadniczy problem, mianowicie za pomoca dotychczasowych instru-
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mentow nauczyciele nie maja mozliwosci udzielania celowej i obszernej
informacji na temat wszystkich zawodow.

W ksztalceniu zawodowym 20-30% mtodziezy przerywa swoje
ksztalcenie lub zmienia podczas ksztalcenia zawod; szczegdlnie wysoki
udziat ma tu rzemiosto. Takze studia sg czesto przerywane lub zmieniane
na inne. Poprzez to btgdne ukierunkowanie cierpi takze image i jakosé
przede wszystkich ksztatcenia zawodowego.

Okoto 20% absolwentow jest uznawana za niezdolnych do ukoncze-
nia ksztatcenia zawodowego. Przy czym takze te osoby dysponuja specy-
ficznymi mocnymi stronami. Poprzez zorientowane na kompetencje
analizy 1 ugruntowane doradztwo mozna duzg czg$¢ tej mtodziezy wia-
czy¢ w ksztalcenie zawodowe.

W wyborze zawodu przez mtodziez bardzo wazng role odgrywaja ro-
dzice. Wedtug badan okoto 70% decyzji dotyczacych wyboru zawodu
jest podejmowanych przez rodzicow. Wolnos¢ wyboru okreslonej formy
szkoty, ksztalcenia zawodowego 1 kierunku studiow jest waznym do-
brem. Jednakze nie mozna pozbawi¢ dzieci ich dziecinstwa i nie moze
ono zosta¢ catkowicie zaplanowane przez dorostych. Dzieci potrzebuja
wystarczajgco duzo swobody w ksztaltowaniu swojego zycia, osobistego
odkrywania $wiata, przezywania indywidualnej przygody i zbierania
wlasnych do$wiadczen. Prawo wyboru rodzicow nie moze prowadzi¢ do
tego, ze dzieci zostang z uwagi na falszywg ambicj¢ rodzicow lub zlte
oszacowanie wcisni¢te do form ksztalcenia, w ktérych codziennie begda
przezywaly odczucia, ze nie s3 tu mile widziane. Taka mtodziez zbiera
tylko negatywne do$§wiadczenia i niepowodzenia, traci zaufanie i moze
zostac tylko z trudem zintegrowana w zyciu zawodowym.

Z catym respektem wobec prawa wolnego wyboru wspotdecydowac
musza takze indywidualne mocne strony, potencjal, postepy w nauce
podczas przechodzenia na nastgpne etapy ksztatcenia. Juz podczas
ksztalcenia szkolnego wyzsze klasy musza otrzymywac obszerng infor-
macje na temat mozliwosci ksztalcenia zawodowego, poszczegolnych
zawodow, warunkow i szans w przyszlosci. Sciste kontakty z przedsie-
biorstwami i instytucjami samorzadu gospodarczego, prezentacje przed-
siebiorstw, mistrzow 1 ksztalcacych wspieraja proces informacyjny
i znalezienia wlasnej drogi. Powtarzajace si¢ zawodowe praktyki
w przedsigbiorstwach musza by¢ obligatoryjne dla wszystkich uczniow.

Doradztwo zawodowe wymaga wyraznych inwestycji. Przy tym nie
chodzi tu tylko o formalne warunki i warunki dostepu, takie jak ukon-
czenie szkoly i oceny. Duzo wazniejszy jest rozwoj specyficznych za-
wodowych profili kompetencji, ktore zostang potem pordwnane z tro-
skliwie ustalonymi kompetencjami poszczegoélnych miodych ludzi. Po-
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przez doktadne poradnictwo i przygotowanie do ksztatcenia zawodowe-
go obecny za duzy poziom przerywanego ksztalcenia zawodowego
i zmiany kierunku ksztatcenia zawodowego musi zosta¢ wyraznie zredu-
kowany.

Dla poszczegdlnych zawodoéw nalezy ustali¢ jednolicie w obszarze
krajow Morza Baltyckiego rzeczywiste wymagania dotyczace osiggniec¢
i przydatnosci jako podstawe indywidualnego ustalania kompetencji
i analizy potencjatu i umotywowac je transparentnie. Te kryteria pomoga
nauczycielom i uczniom zawodu. Zaktady uzyskajg pracownikow, kto-
rzy sprostajg zadaniu, a mtodziez przezyje poczucie sukcesu, oddziatujg-
ce pozytywnie na jej dalszy rozwoj i motywacje. Wyraznie zredukuje si¢
wysoka liczbe przerywajgcych ksztalcenie i niebezpieczenstwo zabr-
nigcia w $lepa uliczke.

Intensywne zawodowe doradztwo i wsparcie podczas wyboru i znaj-
dowania zawodu podczas ksztalcenia ogdlnego powinno staé sie waz-
nym zadaniem szkdét zawodowych. Mogg one wykorzysta¢ swoja do-
ktadng wiedze na temat poszczegdlnych zawodow i1 swoje Sciste kon-
takty z przedsigbiorstwami, ktore rozbudowuja podczas ksztalcenia du-
alnego, do posrednictwa w praktykach zawodowych.

Dla mtodziezy, ktéra nie znajdzie miejsca ksztalcenia pomimo inten-
sywnego doradztwa, wsparcia i posrednictwa ze strony nauczycieli za-
wodu, powinny zosta¢ stworzone i zrealizowane poprzez szkoty zawo-
dowe specyficzne przedsiewzigcia integracyjne, np. odnoszacy sukces
model z Hamburga®®. W systemie dualnym realizowany jest model jed-
norocznego ksztalcenia zawodowego mlodziezy wymagajacej szcze-
gblnego wsparcia, lepiej integrujacy te mtodziez, czyniacy wybor za-
wodu pewniejszym i1 zmniejszajacy liczbe przerywanego ksztatcenia
oraz zwickszajacy wyraznie szanse na rynku pracy. Jednoroczna kwali-
fikacja zawodowa moze zosta¢ uznana za pierwszy rok ksztatcenia i by¢
kontynuowana w regularnym systemie dualnym. Ponad 90% milodziezy,
ktéra byta wykluczona i bez szans przed wejsciem w te¢ jednoroczna
kwalifikacje, zostaje zintegrowana z regularnym systemem ksztatcenia
zawodowego poprzez ten model praktykowany przez szkoly zawodowe
z Hamburga.

Poniewaz dzisiaj co 7 mtody cztowiek przerywa ksztalcenie, uzgad-
nia si¢ w europejskiej strategii zatrudnienia i inteligentnego, zrownowa-
zonego 1 zintegrowanego wzrostu ,,UE 2020” zmniejszenie przecigtniej

28 perspektive Zukunft: Einjihrige Berufsqualifizierung — Hamburger Modell, Projekt
des Hanse-Parlaments, Hamburg 2013-2015.
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dzisiejszej liczby przerywanego ksztatcenia do roku 2020 z 14,4 do po-
nizej 10%. Szkoty zawodowe powinny korzysta¢ z nawigatora zawodo-
wego podczas obszernych zadan dotyczacych doradztwa, wsparcia
i posrednictwa, skierowanego do mtodziezy podczas ksztalcenia zawo-
dowego, ktérego zastosowanie uniemozliwia istotne bledne skierowanie
miodziezy i jej wykluczenia spoteczne. Mtodziez dotychczas pozbawio-
na szans otrzyma wyksztalcenie zawodowe, $rednie i male przedsie-
biorstwa fatwiej pozyskaja nowe kadry, a jako$¢ ksztatcenia zawodowe-
g0 wzrosnie.

Nalezy zastosowaé specyficzny zawodowy nawigator zawodowy,
ktory:

e Analizuje wymagania, profile kompetencji itp. poszczegdlnych
zawodow, jak réwniez warunki rynku pracy i systematycznie je
opisuje.

e Stwierdza niezawodnie indywidualne kompetencje i uzdolnienia
mtodziezy.

e Porownuje profile kompetencji, na ktore jest popyt i podaz.

e Wilacza miedzynarodowe doswiadczenia, warunki i mozliwos$ci.

e Umozliwia na tej podstawie ugruntowane doradztwo zawodowe
1 dotyczace studiow.

Za pomoca nawigatora zawodowego:

e Unika si¢ blednego skierowania mlodziezy i wyraznie redukuje
liczbe przypadkéw przerywania ksztalcenia i zmian kierunkow
ksztatcenia.

e Miodziez, ktora do tej pory byta pozbawiona szans, otrzymuje
wyksztalcenie zawodowe i redukuje si¢ wykluczenie spoteczne.

e Male i $rednie przedsiebiorstwa lepiej pozyskuja potrzebne ka-
dry.

e Osiaga si¢ lepsze zazebianie pomiedzy ksztalceniem i Swiatem
pracy, a przejscia sg fatwiejsze.

e Image i jako$¢ ksztalcenia zawodowego i studiow dualnych
wzrastaja.

Nawigator zawodowy zaczyna swg dziatalno$¢ podczas przejscia ze
szkolnictwa ogolnoksztalcacego do ksztalcenia zawodowego i dotyczy
szkol, szk6t zawodowych, przedsiebiorstw ksztalcacych, uczel-
ni/uniwersytetow ze studiami dualnymi, jak rowniez izb jako wiasci-
wych instytucji wspierajacych ksztatcenie zawodowe. Poprawia wspot-
prace pomigdzy tymi instytucjami, tworzy intensywna kooperacje i za-
zebianie si¢ szkot 1 gospodarki z ukierunkowaniem na potrzeby rynku
pracy.
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Chodzi o innowacyjna, praktyczng i wyprobowang procedure, zado-
mowiong w ksztatceniu zawodowym, ktéra musi zosta¢ wykorzystana
przez szkoty zawodowe. Nawigator intensywnie opisuje jakosciowe
i illosciowe potrzeby rynku pracy we wszystkich zawodach; wspiera wy-
raznie najwazniejsze cele, aby zmniejszy¢ liczbe osdb przerywajacych
ksztalcenie; diagnozuje indywidualne kompetencje i wzmacnia zadowo-
lenie z ksztalcenia zawodowego, jak i w $wiecie pracy. Pokonuje si¢
uprzedzenia, zamyka luki informacyjne, wspiera réwno$¢ szans i po-
maga 0sobom uczacym sie stabiej.

Nawigator jest gotowy do zastosowania w Niemczech. Aby moc go
zastosowac¢ w Polsce, nalezy go dalej rozwija¢ i dopasowaé. Konieczne
jest zaprogramowanie go na nowo, aby osiggna¢ ukierunkowanie na
struktury zawodowe i specyficzne profile kompetencji Polski, jak row-
niez opracowac polska wersj¢ jezykowa.

Nauczyciele szkét zawodowych jako doradcy ksztalcenia sa dalej
ksztalceni, aby zosta¢ ekspertami nawigatora, uzywaja nawigatora pod-
czas doradztwa w szkolach i trenuja oraz doradzajg nauczycielom
w szkolach, aby mogli oni uzywa¢ nawigatora w ramach ich zaje¢ orien-
tacji zawodowej. Dzigki ekspertom nawigatora powstaje szeroka facho-
wa sie¢ doradztwa zawodowego skierowanego do mlodziezy i pozyskuje
si¢ nowe kadry do matych i §rednich przedsigbiorstw.

Same oceny szkolne sg, niestety, niewymierne. Proces decyzyjny
musi by¢ z tego powodu nastawiony na racjonalne i systematyczne pod-
stawy. Wspierane komputerowo zastosowanie pomaga uczniom poznac
swoje silne strony i wybra¢ prawidtowa droge zawodowa. Nawigator
zawodowy istnieje zarowno dla wyzszych pozioméw gimnazjalnych, jak
rowniez dla typow szkot: Hauptschule i Realschule. Stosuje si¢ dwupo-
ziomowg procedure:

W pierwszym kroku opracowuje si¢ profile osobistych kompetencji.
Uczen opracowuje razem z kolegami z klasy swoje zdolnosci osobiste
(Peer-Rating). Uczniowie oceniaja nadajnikiem recznym 50 cech (np.
zdolno$¢ pracy pod obciazeniem, wyksztalcenie, kompetencje spoteczne,
ambicje, inteligencje, kreatywnos$¢...), korzystajac z siedmiostopniowej
skali, i tworzg w ten sposob precyzyjny i doktadnie informujacy profil
osobowy.

W drugim kroku software przyporzadkowuje pasujace zawody do in-
dywidualnych profili przydatno$ci. Istnieje tu obszerny bank danych,
obejmujacy do tej pory 152 profile zawodowe dla obszaru gimnazjal-
nego i 202 profile zawodowe dla szkot typu Hauptschule i Realschule.
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Po zakonczeniu procedury oceny nauczyciele zawodu razem z do-
swiadczonymi praktykami z obszaru spraw osobowych doradzajg ucz-
niom przy uwzglednieniu ich wynikow.

Przejecie waznych zadan doradztwa zawodowego i integracja mto-
dziezy stabo si¢ uczacej i ze spotecznie zaniedbanych srodowisk dzieki
zastosowaniu nawigatora zawodowego daje si¢ idealnie zintegrowac
W najwazniejsza nowa orientacj¢ szkot zawodowych z rozbudowa i dal-
szym tworzeniem centréw kompetencji o statusie akademii zawodo-
wych. W tych centrach kompetencji wypehnia si¢ wszystkie zadania
zwigzane z ksztalceniem zawodowym 1 integracjag mtodziezy, doksztat-
caniem zawodowym i dualnymi studiami licencjackimi.

Trzecie zalecenie: Rozwoj w kierunku centrow kompetencji z akademia-
mi zawodowymi®®

Najwazniejsza alternatywa znajduje si¢ jednakze w samym ksztalce-
niu zawodowym. W Polsce i w krajach baltyckich istnieje ekstremalnie
duzy popyt na doksztalcanie, bardzo brakuje tu mocy osobowych, loka-
lowych i technicznych. W interesie szkdt zawodowych 1 ich kadr nau-
czycielskich, ale takze w interesie wspierania gospodarki, zabezpiecze-
nia istniejgcych i stworzenia nowych miejsc pracy, w celu wzmocnienia
innowacyjnosci 1 produktywnosci, jak rowniez w celu zmniejszenia wy-
sokiego bezrobocia istniejace szkoly zawodowe powinny rozwing¢ si¢
i rozbudowac jako centra kompetencji.

Male i $rednie przedsigbiorstwa cierpig na braki w kierownictwie za-
ktadow 1 opracowywaniu informacji. Potrzebuja dokladnie dopasowa-
nych ustug — bez zwtoki i1 z pierwszej reki. Sie¢ jest dla nich bardzo
wazna. Nie dysponuja one, jak duze przedsiebiorstwa, wewngtrznymi
sztabami, ktére przejmuja roznorodne zadania. W gospodarce $rednich
przedsigbiorstw musza zosta¢ wykonane zewngtrznie takie funkcje szta-
bowe i1 zadania wsparcia. Centra kompetencji sa centralnymi oferentami
ushug, ktére poprzez wspodlprace z izbami, szkotami zawodowymi,
uczelniami/uniwersytetami dostarczajg matym i $rednim przedsigbior-

29 Ausfithrliche  Beschreibungen  finden sich in  den  Ausarbeitungen:
Dr. Jiirgen Hogeforster: Die Zukunft der Berufsbildung: Richtungen der Neuorientierung
und neue Titigkeitsfelder fiir Berufsschullehrer, Hanse-Parlament, Hamburg Mirz 2015
Dr. Jirgen Hogeforster: Modernisierung der beruflichen Bildung: Elitebildung fiir Schii-
ler und Lehrkréfte, Hanse-Parlament, Hamburg Mérz 2015.
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stwom pomocy i wsparcia z jednej reki 1 jednocze$nie $wiadcza ustugi
warte oplacenia.

Centralne waskie gardta dalszego rozwoju gospodarki sredniej wiel-
kosci przedsigbiorstw we wszystkich krajach obszaru Morza Battyckiego
dotycza coraz wigkszego braku przedsi¢biorcow, kadry kierowniczej
i fachowcow, duzego popytu na innowacje produktu i procesow, braku-
jacego wsparcia innowacji, ktore jest ukierunkowane na specyficzne pro-
blemy matych i $rednich przedsiebiorstw. Aby usuna¢ te bariery wzro-
stu, nalezy rozwina¢ w Polsce istniejace szkoty zawodowe w centra
kompetencji.

Ksztalcenie jest najwazniejszym waskim gardtem i najwigkszym po-
lem wzrostu przysztosci. Wykwalifikowani fachowcy sg najwazniejszym
warunkiem, zeby mozna bylo wykorzysta¢ szanse rynkowe w innych
polach wzrostu. Ankieta Hanse-Parlament (Parlamentu Hanzeatyckiego)
doprowadzita przyktadowo do nastepujacych wynikow:

e W ciggu 10 lat 40% matych i $rednich firm bedzie potrzebowaé

nastepcow.

e 70% matych i $rednich firm potrzebuje dodatkowych fachow-
coOw.

e 100% matych i $rednich firm z trudem pozyskuje potrzebnych
fachowcow.

e W S$rednim okresie 78% matych i §rednich firm potrzebuje no-
wych/dodatkowych kadr kierowniczych.

e 96% matych i $rednich firm zyczy sobie lepszego praktycznego,
a 74% — lepszego teoretycznego ksztatcenia zawodowego.

Sita innowacji matych i1 $rednich przedsiebiorstw jest najbardziej
ograniczana dostepnos$cia i kwalifikacjami przedsigbiorcow, kadr zarza-
dzajacych i fachowych. Z powodu niewystarczajacych kwalifikacji
i braku przedsigbiorcow i1 wspoipracownikdéw juz dzisiaj innowacje ma-
tych i $rednich przedsigbiorstw sa duzo mniejsze niz powinny i musia-
lyby one by¢. Jednoczesnie wzrastaja wymagania dotyczace kwalifikacji.
Obok wiedzy fachowej zdobywaja réwnorzedne znaczenie zdolnosci
osobiste i spoteczne. W przypadku tak zwanych soft-skills istnieje jed-
nakze bardzo duze zapotrzebowanie nadrobienia straconego dystansu
i rozwoju. Poprawa kwalifikacji i usuniecie niedoboru kadr fachowych
sg najwazniejszymi zadaniami wsparcia i kluczem do zréwnowazonego
wzmocnienia innowacji, zdolno$ci konkurowania i wzrostu matych
i §rednich przedsigbiorstw. Do najwazniejszych w tym wzgledzie zadan
wsparcia centroéw kompetencji naleza w szczegolnosci:
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Podniesienie jakosci i atrakcyjno$ci ksztalcenia zawodowego
i wprowadzenie dualnego systemu ksztalcenia zawodowego.
Integracja calej mlodziezy i stworzenie specyficznych tokéw
ksztalcenia dla absolwentow z uzdolnieniami praktycznymi.
Realizacja toku ksztalcenia dla mlodziezy dobrze si¢ uczacej
z przekazaniem dodatkowych kwalifikacji z punktem ci¢zkoSci
w innowacjach.

Istotne zintensyfikowanie zawodowego doksztalcania.
Wzmocnienie innowacji poprzez obszerne wsparcie zatrudnienia
kobiet 1 0sob starszych, jak rowniez przedsigbiorczosci kobiet.
Realizacja dualnych studiow licencjackich, w ktorych studia po-
Iaczone sa z jednoczesnych ksztalceniem zawodowym, aby po-
zyska¢ nowe kadry zaspokajajace rosnacy popyt matych i éred-
nich przedsigbiorstw na przedsigbiorcow, kadry zarzadzajgce
i fachowe.

W regionie centra kompetencji musza pokrywac wszystkie wazne
obszary i tematy istotne dla matych i $rednich przedsiebiorstw. Jedno-
cze$nie konieczne jest tworzenie punktow ciezkoSci poszczegodlnych
centrow kompetencji, aby moc kompetentnie obshuzy¢ pola wzrostu
z zapotrzebowaniem na ksztalcenie i innowacyjnosc.

Te Center of Competence, ktore kazdorazowo koncentrujg si¢ na
okreslonych zawodach i obszarach technologicznych, powinny by¢ pro-
wadzone w $cistej kooperacji z izbami gospodarczymi i zrzeszeniami,
jak réwniez uczelniami i uniwersytetami, aby wspolnie wypetnia¢ zada-
nia ksztatcenia i doradztwa, przyktadowo:

Udzielanie regularnych zaje¢ zawodowych w ramach dualnego
ksztatcenia zawodowego.

Obszerne zadania kwalifikowania, opieki i doradztwa dla mto-
dziezy stabo sie uczacej lub spotecznie stabej, ktora do tej pory
byta wykluczona i ktéra moze zosta¢ na tej drodze wtaczona do
regularnego ksztatcenia zawodowego.

Rozwoj i wspolna z przedsigbiorstwami realizacja stopniowego
ksztalcenia zawodowego specjalnego.

Rozwoj i realizacja ksztalcenia zawodowego lepiej uczacej sig
milodziezy, ktérej mozna przekaza¢ dodatkowe kwalifikacje
i szybsze doksztalcanie juz w czasie ksztalcenia zawodowego
w centrach kompetencji, obejmujace 500—-700 godzin.

Wspolna realizacja z uczelniami i uniwersytetami, jak rowniez
przedsigbiorstwami, dualnego ksztatcenia, podczas ktérego cen-
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tra kompetencji przejmuja bardziej wymagajaca czes¢ szkolna
ksztatcenia zawodowego.

e Przeprowadzenie ksztalcenia w kierunku zaktadania firm i towa-
rzyszace doradztwo zakladajacym firmy az do zakonczonego
sukcesem zatozenia lub przejecia firmy.

o Ksztalcenie ksztalcacych w przedsigbiorstwach i przyjmowanie
egzaminow przydatnosci ksztalcacych, aby przygotowaé przed-
sigbiorstwa do ksztalcenia zawodowego w ramach systemu du-
alnego.

e Rozwdj i realizacja wedle zapotrzebowania programow doksztat-
cania na temat wszystkich waznych problemow rosnacego zapo-
trzebowania przedsigbiorcow, kadry kierowniczej i fachowej na
doksztatcanie.

o Celowe doksztatcanie kobiet i mezczyzn podczas fazy rodzinne;j,
jak rowniez zadania kwalifikacji i doradztwa podczas ponow-
nego wejscia w zycie zawodowe.

e Realizacja programow doksztalcania i doradztwa dla oséb star-
szych.

e Wspolne przeprowadzanie z administracjg pracy przedsiewziec,
shuzgcych przeszkoleniu, kwalifikacji 1 integracji bezrobotnych.

e Zabezpieczenie wymiany informacji i dos§wiadczenia oraz trans-
feru wiedzy i technologii pisemnie i elektronicznie, jak rowniez
w szczegolnosci dla matych i §rednich przedsigbiorstw tak waz-
nej wymiany osobowej w formie zebran, imprez informacyjnych
i szkoleniowych, coachingu grupowego itd.

Aby moc realizowaé te zadania, istniejace szkoty zawodowe musza
zosta¢ bardzo dobrze wyposazone — w celu ich rozwoju jako centra kom-
petencji — w odpowiednie pomieszczenia i $rodki techniczne, jak warsz-
taty do nauki, instalacje demonstracyjne itd. Zasoby lokalowe i tech-
niczne beda réwnoczes$nie wykorzystywane do wszystkich zadan cen-
trow kompetencji, np. nowoczesne technologie w warsztatach w ciggu
dnia do szkolenia zawodowego, a po poludniu, wieczorem i w weekendy
— do doksztatcania zawodowego i transferu technologii. W ten sposob
osiagnie si¢ takze wyzsze wykorzystanie, rentownos$¢ i uzyska efekty
synergii podczas realizacji roznych zadan.

Jednocze$nie konieczne jest obszerne i dlugotrwate doksztatcanie na-
uczycieli, aby mogli oni sprosta¢ tym obszernym i wymagajacym zada-
niom.

Z tym rozwojem szkot zawodowych w kierunku centréw kompeten-
cji dla przedsigbiorstw $redniej wielkoSci powigzane sa bardzo duze
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i dalej rosngce pola dziatalno$ci nauczycieli szkot zawodowych. Natural-
nie taki rozwdj wymaga duzych publicznych inwestycji, ktore sg jed-
nakze rekompensowane istotnymi oszczgdnoSciami w ksztalceniu zawo-
dowym poprzez system ksztalcenia dualnego. Poza tym osigga si¢ takze
istotne wsparcie ksztalcenia, innowacji i gospodarki, ktore sptaca sig
wielokrotnie poprzez wysoki wzrost i zwigzane z nim wzrastajace
wplywy podatkowe z jednej strony i oszczednos¢ srodkow publicznych
w polityce rynku pracy i spotecznej — z drugiej.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze centra kompetencji nie sg programem
zatrudnienia nauczycieli szkot zawodowych. Wrecz przeciwnie, ich rea-
lizacja pozostaje bez alternatywy w celu zapewnienia prosperujacej
przysztosci. 1 jest duzo bardziej celowe 1 gospodarczo sensowne wyko-
rzystanie instalacji istniejacych szkot zawodowych niz duzo drozsze
budowanie nowych instytucji w szczerym polu. Pojawiajace si¢ uwol-
nione zasoby osobowe, lokalowe i techniczne szkél zawodowych sa
jedyna w swoim rodzaju szansg, ktora musi zosta¢ wykorzystana w inte-
resie wszystkich.

3.2. Doswiadczenia niemieckie i szwedzkie

W Niemczech, jak i w Szwecji poréwnywalny procent ucznidow
uczestniczy w ksztalceniu zawodowym. W Szwecji o 1,1 punktu pro-
centowego wigcej uczniow uczestniczy w ksztatceniu zawodowym, jed-
nak jest to zdecydowanie mniej niz w Austrii — 75,3% i Finlandii —
70,1%. Srednia unijna wynosi 50,4%.

Wykres 30. Uczniowie w szkolach $rednich uczestniczacych w zawodowych
i ogdlnych programach jako procent wszystkich uczniow szkél $rednich
11 stopnia w 2012 roku
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Zrodto: Spotlight on VET, Sweden 2013/14, CEDEFOP, European Centre for the Devel-
opment of Vocational Training, http://www.cedefop.europa.eu/en/ publications-and-re-
sources/publications/8069, s. 5.
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Wykres 31. Szkolnictwo wyzsze — studenci w wieku 30-34 lata z wyzszym
wyksztalceniem wedlug typu, w 2013
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Zrodto: Spotlight on VET, Sweden 2013/14, CEDEFOP, European Centre for the Devel-
opment of Vocational Training, http://www.cedefop.europa.eu/en/ publications-and-re-
sources/publications/8069, s. 5.

Celem narodowym w Niemczech jest osiggniecie w 2020 roku po-
ziomu 42% oso6b wyksztatconych na poziomie 5B i 5SA-6. Do 2013 r.
udato sie osiggng¢ poziom 33,1%. W przypadku Szwecji cel ten wyzna-
czono na poziomie 40% i zostat on w 2013 r. przekroczony o 8,4 punktu
procentowego.

W obu panstwach ustalono poziom 10% 0s6b przedwcze$nie opusz-
czajacych system edukacji. W Szwecji poziom ten w 2013 r. wynosit
7,1%, za$ w Niemczech — 9,9%.

Wykres 32. Osoby przedwcze$nie konczace ksztalcenie i szkolenie w pro-
centach w 2013 roku
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Zrbdto: Spotlight on VET, Sweden 2013/14, CEDEFOP, European Centre for the Devel-
opment of Vocational Training, http://www.cedefop.europa.eu/en/ publications-and-re-
sources/publications/8069, s. 5.
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W przypadku ksztalcenia catozyciowego za cel do osiggnigcia po-
stawiono, aby 15% 0sob w wieku 25-64 lata uczestniczyto w ksztalceniu
ustawicznym. W 2013 r. Niemczech bylo to 7,8%, zas w Szwecji —
28,1%.

Wykres 33. Ksztalcenie ustawiczne w procentach ludzi w wieku 25-64 lata
uczestniczacych w ksztalceniu i szkoleniu w okresie czterech tygodni przed
badaniem w 2013roku
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Zrbdto: Spotlight on VET, Sweden 2013/14, CEDEFOP, European Centre for the Devel-
opment of Vocational Training, http://www.cedefop.europa.eu/en/ publications-and-re-
sources/publications/8069, s. 5.

W Szwecji 78%, a w Niemczech 69% przedsigbiorstw bierze udziat
w ksztatceniu zawodowym, przy $redniej unijnej wynoszacej 60%.

Wykres 34. Odsetek przedsigbiorstw szkoleniowych jako procent
wszystkich przedsiebiorstw w 2005 roku
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Zrodto: Vocational education and training in Sweden. Short description, Cedefop Panora-
ma series; 180 Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2009, s. 32.
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W krajach Unii Europejskiej generalnie wyr6zniamy trzy kategorie
statusu zatrudnienia nauczycieli*'’:
o status urzednika panstwowego (Civil servant);
e status urzednika panstwowego w zawodzie (career civil se-
rvant);
e status kontraktowego pracownika sektora publicznego (public
sector employee).

W Niemczech w landach zachodnich nauczyciele posiadajg status
urzednika panstwowego w zawodzie, za§ w landach wschodnich (z wy-
jatkiem Brandenburgii) — status kontraktowego pracownika sektora pu-
blicznego. W przypadku Szwecji nauczyciele maja status kontraktowego
pracownika sektora publicznego.

Schemat 6. Status nauczycieli w poszczegolnych krajach UE

. Status urzednika panstwowego
(cwvil servant)

Zblizony
. Kontraktowy pracownik sektora

Zrodto: Status nauczyciela — kategorie, www.oskko.edu.pl/oskko/status_zawodowy
_nauczyciela/.../kategorie.pps

20 Prezentacja Status nauczyciela — kategorie, 0p. Cit.

Status urzednika panstwowego w
| zawodzie (career civil servant) lub

publicznego (public sector employee)
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System edukacji w Niemczech®*

System edukacji w Niemczech zaktada 9-letni okres obowigzkowej
nauki, od 6. roku zycia. Dziewigcioletnie ksztalcenie sktada si¢ z po-
ziomu podstawowego (klasy 1-4) oraz poziomu sekundarnego I (klasy 5-
9). Ksztalcenie to jest dla wszystkich uczniow obowigzkowe.

W szkotach ponadpodstawowych po trzech lub czterech latach (klasy
10-13) mozna zdoby¢ mature.

Zasadniczo wybor szkoty ponadpodstawowej nalezy do rodzicow.
Mozna wybiera¢ wérdd nastepujacych szkot: Gesamtschule (szkota tacz-
na): jest to szkota, w ktérej mozna zdoby¢ wszystkie Swiadectwa ksztat-
cenia ogolnego, czyli $wiadectwo ukonczenia Hauptschule (szkoty
gtownej), Mittlere Reife (mata matura), Abitur (matura). W wigkszosci
krajow zwigzkowych niewiele jest szkot tego typu. Hauptschule (szkota
glowna) trwa 5 lat i konczy sie $wiadectwem ukonczenia Hauptschule.
W wigkszosci krajow zwiazkowych, z uwagi na matg liczbe chetnych,
ten typ szkoty stopniowo rozwija si¢ w kierunku szkoty realnej (Real-
schule). Realschule trwa 6 lat i konczy si¢ uzyskaniem Mittlere Reife
(mata matura).

Gimnazjum trwa 8 lub 9 lat (w zalezno$ci od kraju zwigzkowego)
i konczy si¢ maturg (wyzszy poziom ksztalcenia ponadpodstawowego).

Poziom sekundarny Il (wyzszy poziom ksztalcenia ponadpodstawo-
wego) obejmuje wszystkie rodzaje szk6t pomiedzy szkota obowigzkowa
a studiami na wyzszej uczelni. Po ukonczeniu profilu gimnazjalnego
w Gesamtschule lub po ukonczeniu Realschule mozna kontynuowaé
nauke na 2-3-letnim stopniu wyzszym gimnazjum. Wigkszos¢ krajow
zwigzkowych przestawia si¢ obecnie z 13-letniego na 12-letni system
ksztatcenia szkolnego.

Obowigzek szkolny, wzglednie obowigzek edukacji, istnieje do 18.
roku zycia. Ok. 20-35% uczniéw jednego rocznika konczy ksztatcenie
ogdlne maturg. Ok. 10% uczniéw jednego rocznika nie zdobywa zad-
nego $wiadectwa ukonczenia szkoty.

Istnieja trzy rozne formy szkot wyzszych.  Universitdten
i Fachhochschulen (uniwersytety i wyzsze szkoty zawodowe). Warun-
kiem przyjecia jest matura, inne §wiadectwa uprawniajace do podjecia
nauki w wyzszej szkole lub tez swiadectwa ukonczenia doksztatcania
zawodowego (np. mistrz). Obecnie w Niemczech trwa reorganizacja

a Wspolne uczenie si¢ i uczenie si¢ od siebie nawzajem. Systemy edukacyjne
w krajach nadbaltyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 11 i nast.; http://www.dual-
training.eu/resources/Gesamtkonzept_Bildung_170806_pl .pdf.
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systemu ksztalcenia, w wyniku ktorej beda dostepne tylko kierunki li-
cencjackie, bez kierunkéw magisterskich. Stopien doktora mozna uzy-
ska¢ tylko na uniwersytecie. Berufsakademien (akademie zawodowe)
typu 1. naleza do szkolnictwa wyzszego.

Schemat 7. System edukacji w Niemczech
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Zrodto: Wspdine uczenie sie i uczenie sie od siebie nawzajem. Systemy edukacyjne
w krajach nadbattyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 11 i nast.

Warunki przyjmowania sa takie same jak na uniwersytetach czy
w wyzszej szkole zawodowej. Prowadza one licencjackie kierunki stu-
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diow zorientowane na praktyke. W systemie dualnym wyksztatcenie
zawodowe moze by¢ laczone ze studiami licencjackimi. Swiadectwo
ukonczenia studiow licencjackich w akademii zawodowe] odpowiada
takiemu $wiadectwu zdobytemu na uniwersytecie lub w wyzszej szkole
zawodowej, w zwigzku z tym uprawnia do podjecia studiéw magister-
skich. Akademie zawodowe nie prowadza studiow magisterskich.

System ksztalcenia zawodowego w Niemczech??

Ksztalcenie zawodowe w Niemczech realizuja:

e Berufsfachschule (szkota zawodowa prowadzaca ksztalcenie
w pelnym wymiarze) dla uczniow w wiekul5/16-18 lat;

e Fachoberschule (szkota zawodowa prowadzaca ksztalcenie
w pelnym wymiarze) dla uczniéw w wieku 16-18 lat;

e Duales System — Berufsoberschule + Betrieb (System dualny:
ksztalcenie w szkole zawodowej w niepelnym wymiarze
i ksztalcenie w zakladzie pracy w niepelnym wymiarze) dla
uczniow w wieku 15/16-18/19 lat.

Obok klasycznych gimnazjow istniejg w Niemczech takze 3-letnie
gimnazja zawodowe, ktore konczg si¢ maturg. Uczniowie uzyskujg
w tych szkotach réwniez zawodowe przygotowanie do wybranej specjal-
nosci. Nie istniejg zadne warunki wstepne przyjecia, mtodziez nieposia-
dajaca $wiadectwa ukonczenia szkoty takze moze rozpocza¢ ksztalcenie
przygotowujace do zawodu. Okoto 60% czasu poswigconego na ksztal-
cenie zawodowe pierwszego stopnia odbywa si¢ w systemie dualnym,
czyli taczacym  ksztalcenie praktyczne w  przedsiebiorstwie
z uczgszczaniem do panstwowej szkoly zawodowej. Czas nauki wynosi
od 3 do 3,5 roku, w niektorych zawodach 2 lata. Na bazie panstwowych
regulacji ramowych przebieg ksztalcenia zawodowego jest ustalany
przez samorzady gospodarcze; izby wydaja regulamin egzaminéw oraz
przeprowadzaja egzaminy na czeladnika lub robotnika wykwalifikowa-
nego.

Kwalifikacje zawodowe mozna zdoby¢ rowniez w studium zawodo-
wym (Fachschule) lub w akademiach, w ktorych uzyskuje si¢ Swiadec-
two ukonczenia z reguty uznawane przez panstwo. W studium zawodo-
wym lub na akademii mozna roéwniez ukonczy¢ doksztalcanie zawodowe
i uzyska¢ uznawane $wiadectwo jego ukonczenia. Dalsze ksztalcenie

212 Na podstawie: Systemy edukacji w Europie — stan obecny i planowane reformy, stan
na grudzien 2011 r. http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice. org.pl/files/niemcy.pdf;
Wspdlne uczenie sig i uczenie si¢ od siebie nawzajem. Systemy edukacyjne w krajach
nadbaltyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 11, op. cit.
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zawodowe w przewazajacej mierze nie jest regulowane przez panstwo;
tylko niektore swiadectwa ukonczenia sg przez nie regulowane. Regula-
cja tag w pierwszym rzedzie zajmujg si¢, w ramach samorzadu gospodar-
czego, izby, ktére rOwniez przeprowadzaja egzaminy dalszego ksztalce-
nia.

Warunkiem podjecia ksztalcenia na mistrza jest ukonczenie ksztatce-
nia przygotowujacego do danego zawodu. Od niedawna, aby mdc zda-
wac egzamin na mistrza, nie jest wymagane dos§wiadczenie w pracy jako
czeladnik. Okreslone tytuly otrzymane po ukonczeniu doksztatcania (np.
mistrz) uprawniajg do podjecia studiow zwigzanych z zawodem lub do-
wolnych innych na uniwersytecie, politechnice lub akademii zawodowej
(Universitdten, Fachhochschulen lub Berufsakademien).

Programy ksztatcenia zawodowego w Berufsfachschulen obejmujg
jezyk niemiecki, przedmioty w zakresie nauk spotecznych, matematyke,
przedmioty przyrodnicze, jezyk obcy i wychowanie fizyczne oraz
przedmioty zawodowe. Nauka w Fachoberschule jest podzielona na
takie obszary nauczania jak: biznes i administracja, technika, zdrowie
i praca socjalna, projektowanie, zywienie i gospodarstwo domowe oraz
rolnictwo. Ksztalcenie obejmuje zaj¢cia praktyczne i teoretyczne, na
ktore sktadajg sie: jezyk niemiecki, jezyk obcy, matematyka, przedmioty
przyrodnicze, ekonomia i spoleczenstwo oraz przedmiot zawodowy.

Poza przedmiotami nauczanymi w Gymnasium, Fachgymnasium/
Technisches Gymnasium oferuje przedmioty zorientowane na kariere
zawodowa, takie jak: biznes, technika, zywienie i gospodarstwo domowe
oraz agronomia, a takze zdrowie i nauki spoteczne, ktére moga zostac
wybrane zamiast przedmiotow ogoélnych w formie programu realizowa-
nego w trybie intensywnym, konczacego si¢ egzaminem Abitur.

System Ksztalcenia Dualnego®

Ksztalcenie zawodowe w Duales System przygotowuje do pracy
w 350 zawodach we wszystkich dziedzinach gospodarki, zgodnie z usta-
lanymi na szczeblu krajowym zasadami szkolenia (komponent w zakta-
dzie pracy) i wedlug programoéw nauczania ustalonych przez landy (za-
jecia w szkole).

Centralng ustawg regulujaca zasady dotyczace ksztalcenia zawodo-
wego w Niemczech jest Ustawa o szkoleniu zawodowym — Berufsbil-
dungsgesetz (BBiG). Innymi waznymi ustawami sg: Handwerksordnung

23 1, Déding, J. Hogeforster, Edukacja i rzemioslo — dobre praktyki edukacyjne
w obszarze Morza Baltyckiego. Perspektywy rozwoju rzemiosta w zawodach gingcych,
mato popularnych i niszowych, BFKK, Biatystok 2012 r., s. 54 i nast.
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(HwO), Ausbilder-Eignungsverordnung, Jugendarbeitsschutzgesetz,
Betriebsverfassungsgesetz, Aufstiegsfortbildungsgesetz i Fernunterrichts
Schutzgesetz. Prawng podstawg wydawania Regulaminéw Ksztalcenia
s3: § 25 BBiG wzglednie § 25 HwO. Wedhug tych regulacji, Bundesmi-
nisterium fiir Wirtschaft und Technologie (Federalne Ministerstwo Go-
spodarki i Technologii) w porozumieniu z Bundesministerium fiir Bil-
dung und Forschung (Federalne Ministerstwo Ksztalcenia i Badan) za-
twierdzajg obowigzujacg kwalifikacje zawoddéw, w ktérych nastepuje
ksztalcenie, i wydaja Regulaminy Ksztatcenia (Ausbildungsordnungen).
Regulaminy Ksztalcenia sg przygotowywane przez Bundesinstitut fiir
Berufliche Bildung (BIBB — Federalny Instytut Ksztalcenia Zawodo-
wego) przy intensywnej wspOtpracy przedstawicieli grup zaangazowa-
nych w proces ksztalcenia — pracodawcoéw 1 pracobiorcéw. Plany Ra-
mowe zaj¢¢ zawodowych w szkotach zawodowych wydaje Stindige
Konferenz der Kultusminister (Stala Konferencja Ministrow Kultury —
KMK) i sg one zsynchronizowane z Regulaminami Ksztalcenia Federa-
cji. Plany nauczania na zajeciach ogolnych szkot zawodowych sa zasad-
niczo przygotowywane przez same landy — Kraje Zwigzkowe.

Umowa ksztalcenia, zawierana w formie pisemnej przed rozpocze-
ciem ksztalcenia, jest podstawg prawng stosunku ksztalcenia pomig¢dzy
zakladem pracy i uczniem uczacym si¢ zawodu.

W umowie ksztatcenia ustala si¢ mi¢dzy innymi:
rodzaj, podzial i w szczegbdlnosci cel ksztalcenia;
czas rozpoczecia i trwania ksztatcenia;
przedsigwzigcia/srodki shuzgce ksztatceniu;
czas trwania regularnego codziennego ksztalcenia;
czas trwania okresu probnego;
sposob wyplacania i wysoko$¢ wynagrodzenia w okresie ksztat-
cenia;

e czas trwania urlopu;
e warunki/przestanki do wypowiedzenia umowy.

Umowa ksztalcenia musi zosta¢ dostarczona do odpowiedzialnej in-
stytucji — w Niemczech sg to kazdorazowo odpowiednie izby — i zostac¢
tam wpisana do Verzeichnis der Berufsbildungsverhdltnisse (Spis Sto-
sunku Ksztalcenia Zawodowego), jesli sprawdzono, ze zaktad pracy



242
Rozdziat 3.

. . L. . 214
spetnia warunki upowazniajace do ksztalcenia

Bildung und Forschung, Bonn 2003).

Wszyscy bioracy udzial w ksztalceniu dualnym (Federacja, landy,
gospodarka) dziataja w ramach ustawy Berufsbildungsgesetz (BBiG)
ustalonej na poziomie federalnym. Ponadto wigzace dla ksztalcenia
i doksztatcania zawodowego sa takze inne ustalenia prawne z réznych
obszaréw prawa. Do umowy ksztalcenia stosuje si¢ te same przepisy,
ktére dotycza umowy o praceg, o ile w BBiG nie sg zapisane specjalne
uregulowania.

Rzad federalny jest odpowiedzialny za ksztattowanie tresci ksztatce-
nia zawodowego w zawodach, ktore sam uznaje, o ile ksztalcenie nie
odbywa si¢ w szkotach. Z uwagi na uznawanie w catej Federacji zawo-
dow, w zakresie ktorych nastgpuje ksztalcenie, dokonuje si¢ wdrozenia
warto$ci brzegowych ustalonych wspoélnie z gospodarka i landami i jed-
nocze$nie zapewnia si¢, ze w uznanym zawodzie ksztalci si¢ tylko we-
dhug wydanego przez rzad federalny Regulaminu Ksztalcenia.

Landom biorg catkowita i jedyna odpowiedzialno$¢ za szkolnictwo.
W ksztalceniu dualnym oznacza to, ze — po uzgodnieniach pomig¢dzy
landami 1 innymi stronami uczestniczgcymi w ksztalceniu dualnym —
kazdy land wydaje dla kazdego zawodu, w ktorym nastgpuje ksztalcenie,
plan zaje¢ ksztalcenia zawodowego. Ponadto landy sprawuja funkcje
nadzoru prawnego poprzez izby.

Propozycje przedktadane przez gospodarke w celu rozwoju i modyfi-
kacji Regulaminu Ksztatcenia sg rozpatrywane przez rzad federalny wte-
dy, jesli sa one wypracowane na drodze porozumienia pomi¢dzy praco-
dawcami i zwiazkami zawodowymi. Niezaleznie od rzadu federalnego,
partnerzy rozmow taryfowych uzgadniaja na podstawie swojej autonomii
taryfowej dalsze uregulowania ksztalcenia zawodowego, w szczegolno-
$ci wysoko$¢ wynagrodzenia za ksztatcenie. W niektorych umowach
taryfowych sa zawarte dalsze uzgodnienia, np. na temat kontynuacji

(Bundesministerium fiir

2% Kazdy zaklad cheacy ksztalcié musi spelniaé okreslone warunki, jesli chodzi
o jego przydatno$¢ do tego zadania. Zaklad musi dysponowaé wyposazeniem, progra-
mem produkcji lub oferta ustug, ktore sa warunkiem przekazania wiedzy
i umiejetnoscei. Tak samo ksztatcacy sie i ksztalcacy musza spetnia¢ okreslone kryteria
pod wzglgdem osobowosciowym, zawodowym i pedagogiczno-zawodowym. Speltnienie
tych warunkow jest sprawdzane przez IHK/HWK przed rozpoczeciem ksztalcenia i
podczas ksztatcenia. Bundesministerium fiir Bildung und Forschung, Berufsausbildung
sichtbar gemacht, Bonn 2003, http://www.bmbf.de/pub/berufsausbildung_sichtbar
_gemacht.pdf.
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zatrudnienia na czas okreslony uczgcych si¢ zawodu po zakonczeniu
ksztalcenia.

Izby — jako organ samorzadu gospodarczego — otrzymaly w ramach
dualnego ksztalcenia zadania publiczno-prawne. Nalezg do nich do-
radztwo i nadzor w zwigzku z poszczegdlnymi stosunkami ksztalcenia.
Doradcy do spraw ksztalcenia izb sprawdzaja, czy zaklady i nauczajacy
nadaja si¢ do pehienia funkcji ksztalcenia, i doradzajg zarowno zakta-
dom pracy, jak i uczacym si¢ zawodu. Przyjmujg oni umowy o ksztatce-
niu, sprawdzaja je i rejestruja. Izby organizujg calo$ciowo egzaminy:
ustalajg terminy 1 powolujg komisje egzaminacyjne, ktore przeprowa-
dzaja egzaminy. Poza tym izby wystawiaja $wiadectwa egzaminacyjne
i Swiadectwa zakonczenia ksztalcenia. Komisje egzaminacyjne sktadaja
si¢ z przedstawicieli pracodawcow, pracobiorcow i szkot ksztatcacych
zawodowo. W przypadku waznych spraw dotyczacych ksztalcenia za-
wodowego nalezy wystucha¢ powotanej przez izb¢ komisji ksztalcenia
zawodowego, ktora sklada si¢ z takiej samej liczby przedstawicieli
przedsiebiorstw, zwigzkow zawodowych i — z gtosem doradczym — szkot
zawodowych.

Inaczej niz w szkolach zawodowych, ktére jako warunek stawiaja
posiadanie $wiadectwa szkoty realnej (Realschulabschluss), wzglednie
swiadectwa ukonczenia szkoly na poziomie $rednim, w systemie ksztal-
cenia dualnego nie istnieje zaden formalny warunek dostepu. Jest ono
zasadniczo otwarte na kazdego. W praktyce jednakze 36,6% rozpoczy-
najacych ksztatcenie dysponuje $wiadectwem szkoty realnej (Realschu-
labschluss), 32% — $wiadectwem ukonczenia szkoty glownej
(Hauptschulabschluss) i 15,8% — ogodlng dojrzatoscia do studiowania,
podczas gdy tylko 2,4% nie posiada zadnego $§wiadectwa ukonczenia
szkoty. Ponadto 13,2% ksztalconych zawodowo to absolwenci szkolnego
zasadniczego roku ksztalcenia zawodowego (Berufs-grundbildungsjahr
— BGJ), roku przygotowawczego do ksztalcenia zawodowego (Be-
rufsvorbereitungsjahr — BVJ) i jednorocznych fachowych szkot zawo-
dowych (Berufsfachschule)?.

Wiedza merytoryczna przekazywana uczniom w systemie dualnym
jest tak skonstruowana, ze jej przyswojenie nie sprawia problemu mto-
dziezy, ktora ukonczyta co najmniej szkote gtéwnag (Hauptschulab-
schluss). W celu wyréwnania ewentualnych réznic w poziomie, wyni-
kajacych z odmiennych form wcze$niejszego przygotowania, ustawa

25 7aleca sic mlodziezy bez §wiadectwa ukofczenia szkoly gtownej uczeszczanie do
szkoty przygotowujacej do zawodu.
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0 szkolnictwie zawodowym (Berufshildungsgesetz), wzglednie Kodeks
Rzemieslniczy (Handwerksordnung), przewiduje skrocenia oraz ewentu-
alne wydluzenie okresu ksztalcenia. Dzigki temu przeciwdziala si¢ nad-
miernemu obcigzeniu lub niedocigzeniu ksztatconych.

Uczniowie spedzaja zwykle 3-4 dni tygodniowo w zakladzie ksztat-
cacym, gdzie odbywajg praktyki na podstawie planu ksztalcenia wedlug
Regulaminu Ksztatcenia dla kazdego zawodu. Regulaminy Ksztalcenia
reguluja migdzy innymi czas trwania nauki, opisuja zawod i ustalaja
wymagania egzaminacyjne.

Cecha charakterystyczng tego ksztalcenia jest taczenie przekazywa-
nia umiejetnosci oraz wiedzy ze zdobywaniem koniecznego do$wiad-
czenia zawodowego. Dzieki temu nauka odbywa si¢ w takich samych
warunkach, w jakich wyuczony zawod bedzie pdzniej wykonywany.

W zaktadzie pracy uczen uczy si¢ z jednej strony radzenia sobie ze
zmieniajacymi si¢ wymaganiami zakladowej praktyki, z drugiej strony
dowiaduje sig, jakie réznorodne zwigzki spoteczne istniejg w $wiecie
pracy. Ponadto taki system wspiera samodzielno$¢ i poczucie odpowie-
dzialno$ci, poniewaz uczen musi zastosowaé nabyte umiej¢tnosci
i wiedze podczas konkretnych zadan w pracy w warunkach rzeczywisto-
$Sci zaktadowe;j.

Podczas ksztalcenia uczen otrzymuje wynagrodzenie, ktére wzrasta
corocznie i wynosi przecietnie 1/3 poboréw poczatkowych wykwalifi-
kowanego robotnika.

Praktyczne ksztalcenie jest uzupetniane poprzez zajecia teoretyczne,
gdzie uczniowie odbywaja tygodniowo okoto 12 godzin nauki. W szko-
fach zawodowych zajecia skladajg sie w jednej trzeciej z zajeé wykra-
czajacych poza ksztalcenie zawodowe i w dwdch trzecich z zaje¢ odno-
szacych si¢ do zawodu zgodnie z planem ramowym, ktory jest przygo-
towany dla poszczegolnych zawodow poprzez Konferencje Ministrow
Kultury (Kultusministerkonferenz) dla obszaréw zwiagzanych z zawodem
i poprzez pojedyncze landy dla obszaru wykraczajacego poza sprawy
zawodowe. Zajecia wykraczajace poza sprawy zawodowe obejmuja na
przyktad tresci przedmiotow, takich jak: wiedza o spoteczenstwie, nauka
o gospodarce, jezyk niemiecki, jezyk obcy, religia i wychowanie fi-
zyczne. Tresci uczone w zakladzie sg Scisle skorelowane z tym, czego
uczniowie uczg si¢ w szkole.

Nie zawsze male i $rednie przedsiebiorstwa maja mozliwo$¢ zapew-
nienia pelnego ksztalcenia zawodowego w uznanym zawodzie w obrgbie
wlasnego przedsigbiorstwa. Zeby utatwi¢ lub umozliwié¢ takim zakladom
pracy oferowanie ksztalcenia zawodowego, mozna skorzysta¢ z po-
nadzaktadowych centréw ksztalcenia. Poza tym nie wszystkie przedsie-
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biorstwa dysponuja najnowszg technologia. Natomiast w ponadzaktado-
wych centrach ksztalcenia, ktore posiadaja wszelkie nowoczesne udo-
godnienia, mozliwe jest ksztalcenie z wykorzystaniem nowych technolo-
gii, jak réwniez podejmuje si¢ inne przedsiewzigcia, ktore uzupekniaja
ksztalcenie zawodowe w matych i $rednich przedsigbiorstwach. Okres
ksztalcenia w ponadzaktadowych centrach ksztalcenia podczas 3-let-
niego okresu nauki w rzemiosle wynosi z reguly cztery do szesciu tygo-
dni, a np. w gospodarce budowlanej — 26 tygodni. Tresci, zakres, czas
trwania itd. tych uzupetniajacych przedsigwzig¢ ksztatcacych sg ustalane
kazdorazowo przez pojedyncze izby zgodnie z regionalnymi warunkami
i sg prawnie obowigzujace na obszarze dzialania danej izby. Te po-
nadzaktadowe przedsiewzigcia sa czeScig zakladowego ksztalcenia za-
wodowego. Ponadzaktadowe centra ksztalcenia sg utrzymywane z reguty
przez izby lub zamiennie poprzez zrzeszenia pracodawcow.

Unormowania prawne zatrudniania nauczycieli w Niemczech®®

Nauczyciele szkot podstawowych i §rednich ksztalcg si¢ na uniwer-
sytetach oraz w kolegiach sztuk picknych i kolegiach muzycznych; zdaja
oni pierwszy i drugi Staatspriifung (egzamin panstwowy), na ogét z
dwoch przedmiotéw 1 pedagogiki. Nauczyciele szkot podstawowych sa
nauczycielami przedmiotéw zintegrowanych, a nauczyciele szkot sred-
nich specjalizujg si¢ w okreslonych przedmiotach.

Nauczyciele na 0g6t sg zatrudniani przez land i maja status urzednika
panstwowego.

W ostatnich latach w ramach ksztalcenia nauczycieli wprowadzono
nowe etapowe programy studiow. Jesli kwalifikacje otrzymywane po ich
ukonczeniu zachowuja standardy ksztalcenia uzgodnione przez Stata
Konferencje Ministrow Edukacji i Kultury, sa wdéwczas wzajemnie
uznawane przez kraje zwigzkowe?".

W landach zachodnich nauczyciele maja status urzednika panstwo-
wego w zawodzie (career civil servant):

o Wszystkie aspekty zwigzane z zatrudnieniem nauczyciela (pen-
sum, czas pracy, zwolnienie z niektérych obowiazkéw) oraz jego
kariera zawodowa (rekrutacja, przeniesienia, awans) sg regulo-

218 Na podstawie: Prezentacja Status nauczyciela — kategorie, www. oskko.edu.pl/oskko/
status_zawodowy_nauczyciela/.../kategorie.pps; Systemy edukacji w Europie — stan
obecny i planowane reformy, stan na grudzien 2011 r.,
s. 7, http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice.org.pl/files/niemcy.pdf.

27 systemy edukacji w Europie — stan obecny i planowane reformy, stan na grudzieh
2011r.,s. 7, http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice.org.pl/files/niemcy.pdf.
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wane na poziomie landow, poprzez akty prawne wydawane
przez ministrow edukacji landu.

e Kazdy land dysponuje wigc aktem prawnym regulujacym
wszystkie — lub wiekszos$¢ — aspekty zwigzane z wykonywaniem
zawodu nauczyciela.

e Kazdy land kieruje si¢ dokumentem dotyczacym warunkow pra-
cy nauczyciela (service order/career order), ktory okresla obo-
wigzki, wymagane kwalifikacje, okresy urlopow, kryteria awan-
su zawodowego oraz emerytury nauczycieli.

Nauczyciele jako urzednicy panstwowi (w wigkszosci przypadkow)
podlegaja konstytucji poszczegdlnych landow.

W landach wschodnich (z wyjatkiem Brandenburgii) nauczyciele ma-
ja status kontraktowego pracownika sektora publicznego (public sector
employee). Trwaja prace nad legislacja majgca na celu zapewnienie sta-
tusu urzednikoéw panstwowych nauczycielom z landow dawnej NRD, tak
aby ich status zawodowy i zarobki nie odbiegaly od tych oferowanych
nauczycielom w landach zachodnich. W 2000 r. przewodniczacy Stalej
Konferencji Ministrow Edukacji i Kultury oraz zwigzki zawodowe wy-
daly wspolnie deklaracje, ktora na nowo okresla zadania nauczycieli we
wspotczesnym spoteczenstwie (,,Zadania nauczycieli dzisiaj — Eksperci
dla ksztatcenia™). Deklaracja bierze pod uwage m.in. nastepujgce aspek-
ty:

e zmiany w kierunku spoteczenstwa wiedzy i nowych medidw;

e osiggniecia badan naukowych;

¢ odchodzenie od perspektywy lokalnej/krajowej na rzecz perspek-
tywy europejskiej;

e globalizacje i miedzykulturowosc.

Szkolenie nauczycieli i treneréw w szkolnictwie zawodowym?*®

Pracownicy edukacji zaangazowani w niemieckim systemie ksztalce-
nia zawodowego naleza do szeroko rozumianej kategorii ,,nauczycieli
i treneré6w”. Nauczyciele sa zatrudniani w réznych szkotach zawodo-
wych, a trenerzy sa wykwalifikowanymi pracownikami w przedsigbior-
stwach, ktorzy przekazuja wiedze i umiejetnosci praktyczne podczas
szkolenia zawodowego w miejscu pracy.

28y, Hippach-Schneider, M. Krause, Ch. Woll, Vocational education and training in
Germany. Short description, CEDEFOP, 2007, s. 41 i nast. http://www.cedefop.
europa.eu/EN/publications/5173.aspx.
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W przypadku osob niepetnosprawnych, oprocz nauczycieli i trene-
row, pracownikow placowek ksztatcenia praktycznego i szkolenia zawo-
dowego grupa ,,nauczycieli i treneréw” obejmuje takze psychologow,
lekarzy i pracownikow spotecznych.

W Niemczech to ministerstwa edukacji poszczegélnych landéw sg
odpowiedzialne za ksztalcenie nauczycieli. W odpowiednich normach
prawnych zawarte sg przepisy i regulacje dotyczgce ksztalcenia nauczy-
cieli, dyrektywy szkoleniowe dotyczace nauczania praktycznego i dy-
rektywy egzaminacyjne dla pierwszych i drugich egzamindéw panstwo-
wych. Wymagania dla trenerow w ramach szkolenia reguluje Ustawa o
szkoleniu zawodowym — Berufsbildungsgesetz (paragrafy 28-30 BBIG)
oraz rozporzadzenie Ausbilder-Eignungsverordnung (AEVO). Nie ma
wyraznie sformutowanych przepisow szkoleniowych dla osob pracuja-
cych w ustawicznym ksztatceniu zawodowym.

W szkolach zawodowych rozroznia si¢ dwie kategorie nauczycieli:
z jednej strony nauczyciele prowadzacy zajecia teoretyczne w szkole za-
wodowej (nauczyciele szkoty zawodowej — Berufsschullehrer), z drugiej
— nauczyciele prowadzacy zajgcia z praktyki zawodowej (nauczyciele
zawodu — Fachlehrer).

Nauczycicele szkoty zawodowej muszg mie¢ wyksztalcenie wyzsze
lub ekwiwalentne $wiadectwo zakonczenia ksztalcenia i zawodowo-dy-
daktyczne wyksztatcenie.

Nauczyciele zawodu nie muszg mie¢ ukonczonych studiow, ale z re-
guly majg duza fachowa wiedze jako majstrowie lub robotnicy wykwali-
fikowani (przemyst), wzglednie czeladnicy (rzemiosto). Doksztatcanie
nauczycieli jest obowigzkowe i odbywa si¢ w formie seminariow w pan-
stwowych instytutach doksztatcania nauczycieli.

Wymagania stawiane nauczycielom zapisane sg w ustawie Berufsbil-
dungsgesetz i w Zarzadzeniach o Przydatnosci jako Ksztatcacy (Ausbil-
der Eignungsverordnung). Wedtug tych uregulowan nauczyciele musza
zda¢ egzamin konczacy w jednym z zawodow odpowiedniego kierunku
zawodowego 1 posiada¢ wiedzg o pracy dydaktycznej. Obligatoryjny
egzamin przydatnosci jako nauczyciel zostal zlikwidowany w roku 2003,
aby pobudzi¢ zaklady pracy do oferowania wickszej liczby miejsc
ksztaltcenia, jednakze zostat ponownie wprowadzony 1 sierpnia 2009 r.
Nauczyciele w zaktadach pracy nie maja obowiazku ksztalcenia usta-
wicznego.

W szkolnictwie zawodowym w Niemczech wyrdzniamy: nauczycieli
klas w szkotach zawodowych — tzw. nauczycieli przedmiotéw zawodo-
wych — oraz nauczycieli przedmiotow praktycznych. Nauczyciele nale-
zacy do pierwszej grupy zapewniajg mtodym ludziom niezbgdng wiedze
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teoretyczng przedmiotows oraz doglebne ksztalcenie ogdlne w rozsze-
rzonym w kontekscie przysztego zawodu. Uczg zaréwno przedmiotow
zawodowych (np. techniki obrobki metali, elektrotechniki, ekonomiki,
ochrony zdrowia), jak i przedmiotow ogolnych (np. niemiecki, angielski,
matematyka, polityka, fizyka). Druga grupa to nauczyciele uczacy prak-
tycznie zawodu. Ich zadaniem jest zapewnienie mtodym ludziom ucza-
cym si¢ w firmach wsparcia nauczania praktycznego.

Szkolenie dla nauczycieli szk6t zawodowych jest podzielone na trzy
etapy. Pierwszy etap obejmuje studia na uniwersytecie lub réwnowazne.
W zaleznosci od danego landu zwykle trwa od o$miu do dziesigciu se-
mestrow. Obejmuje ono:

e komponent akademicki skfadajacy si¢ z €O najmniej dwoch
przedmiotow — gtéwnego przedmiotu zawodowego (z mozliwo-
$cig wyboru z 16 opcji: np. ekonomia i administracja, elektro-
technika, technologia odziezy) oraz drugiego przedmiotu z za-
kresu ksztalcenia ogdlnego (np. niemiecki, angielski, matema-
tyka, politologia, fizyka, wychowanie fizyczne);

¢ specjalistyczne metody nauczania;

o komponent akademicki: pedagogika i psychologia;

o praktyka pedagogiczna.

Osoba chcaca zostaé nauczycielem powinna posiada¢ $§wiadectwo
maturalne ukonczenia szkoty $redniej oraz odpowiednie kwalifikacje
zawodowe lub ewentualnie wykaza¢ wczeSniejsze praktyczne szkolenie
zawodowe obejmujace okres 3-12 miesiecy, w zalezno$ci od kraju
zwigzkowego. Tok studiow konczy si¢ egzaminem panstwowym. Pierw-
szy egzamin panstwowy zdawany jest po drugim etapie ksztalcenia nau-
czycieli, a mianowicie po praktyce pedagogicznej. Praktyka pedago-
giczna zwykle trwa dwa lata (cho¢ w niektorych landach to by¢ do 18
miesigcy, @ W innych — 12) i konczy si¢ z egzaminem panstwowym.
Trzeci etap obejmuje nauke na stanowisku pracy. Obejmuje ona cala
karierg, od wstepnego etapu (pierwszych dwoch do czterech lat) do kon-
ca zycia zawodowego. Zapewnia on dalszy rozwoj, utrzymanie, ak-
tualizacje¢ i rozszerzenie kompetencji zawodowych nauczycieli.

Nauczyciele praktycznej nauki zawodu w szkole zawodowej nie mu-
sza mie¢ wyzszego wyksztalcenia. Co do zasady, tacy nauczyciele maja
doswiadczenie zawodowe jako majster lub robotnik wykwalifikowany
(przemyst) lub wykwalifikowany rzemieslnik (rzemiosto). Szkolenie
odbywa si¢ w praktyce nauczania w szkole i na pedagogicznych semina-
riach zawodowych. W wigkszosci krajow zwiazkowych wymogiem do-
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stepu jest zdany egzamin kwalifikacyjny na tytul mistrzowski lub ukon-
czenie szkoty zawodowej i kilka lat doswiadczenia zawodowego.

Aby zaradzi¢ brakowi nauczycieli ze szkolenia podstawowego w za-
kresie poszczegdlnych przedmiotéw lub kombinacji przedmiotow (doty-
czy to w szczegoblnosci inzynierii i nauk przyrodniczych), poszczegolne
kraje zwigzkowe oglaszaja regulacje w sprawie powotania wykwalifi-
kowanej kadry. W niektorych landach na przykiad kandydaci z wyzszym
wyksztatceniem, ktorzy przeszli nietradycyjne szkolenie nauczycielskie,
dopuszczani sg do podjecia praktyk pedagogicznych. Niekiedy wniosko-
dawcy sa rowniez zatrudniani jako nauczyciele i kontynuuja szkolenie
W parze z pracg.

W poszczegdlnych landach ministerstwa odpowiadajg za doskonale-
nie zawodowe nauczycieli. Jest to obowigzek kazdego nauczyciela, za$
ministerstwo odpowiada za zapewnienie srodkow na szkolenie. Ksztatce-
nie to przybiera zwykle posta¢ seminariow. Funkcjonujg rowniez grupy,
spotkania, wyjazdy studyjne i sympozja, a takze ksztalcenia na odle-
glos¢. Rozrézni¢ nalezy dalsze ksztalcenie nauczycieli i ustawiczne
ksztalcenie nauczycieli, ktore zostalo zaprojektowane, aby umozliwi¢
nauczycielom nauczanie innego przedmiotu lub dodatkowego obszaru
tematycznego. Oferuje rowniez mozliwos¢ ubiegania si¢ o inne stanowi-
sko nauczyciela. Niektore srodki szkoleniowe stuzg réwniez przygoto-
waniu nauczycieli do poszczegolnych zadan (np. do pracy jako konsul-
tant nauczania). Ksztalcenie ustawiczne zwykle rozcigga si¢ na dtuzszy
okres. Uczestnicy otrzymuja urlop lub na czas trwania nauki zmniejsza
si¢ im tygodniowy wymiar czasu nauczania, pod warunkiem ze wtadze
o$wiatowe zidentyfikowaly potrzebe odpowiedniego ksztalcenia usta-
wicznego.

W Niemczech okreslenie ,,trener” jest uzywane w polaczeniu ze
szkoleniami w firmach, jako pojecie obejmujace rézne zadania i funkcje,
ktére moga sie r6zni¢ w zalezno$ci od wielko$ci firmy i jej organizacji.
W uzupehieniu funkcji trenera — instruktora szkolonych jako glownej
lub drugiej pracy sa to na przyktad brygadzista szkolen, inzynier szkole-
nia, doradca szkoleniowy i lider szkoleniowy. W malych i $rednich
przedsigbiorstwach trenerem z reguty jest pracownik, ktory szkoli dodat-
kowo, poza wykonywaniem wilasnej pracy. W wiekszych przedsigbior-
stwach szkolenia prowadzg trenerzy pracujacy w dziatach szkolenio-
wych. Szkolenia dla kadry technicznej zwykle sag tam prowadzone pod
egida kierownika produkcji, a na szkolenia handlowe pozostajg w gestii
kierownika biura.

Szkolenie treneréw jest regulowane prawem federalnym. Zgodnie
z ustawowymi przepisami ustawy ksztatcenia i szkolenia (sekcje 28-30
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BBiG) i Rozporzadzenia w sprawie rzemiosta (sekcja 21 HWO), trene-
rzy muszg mie¢ odpowiednie kwalifikacje — wyspecjalizowane umiejet-
nosci zawodowe i wiedz¢ niezbedng do wiasciwego wykonywania za-
wodu. Co do zasady, trenerzy muszg posiada¢ kwalifikacje w obszarze
tematycznym odpowiednim do przedmiotu szkolenia. Jednak ksztalcenie
zawodowe obejmuje takze znajomos$¢ teorii zawodu i pracy.

W firmach trenerzy nie majg ustawowego obowigzku kontynuowania
ksztalcenia. W matych przedsigbiorstwach czegsto brakuje $rodkow na
szkolenia. Niemniej jednak w Niemczech jest duza liczba ofert ksztalce-
nia ustawicznego dla trenerow. W duzych firmach dalszy rozwoj pra-
cownikow prowadzony jest we wiasnych dzialach szkoleniowych Iub
w zewnetrznych placowkach o§wiatowych. Trenerzy w MSP maja moz-
liwo$¢ uczestniczenia w kursach organizowanych przez izby i stowarzy-
szenia zawodowe.

System edukacji w Szwecji**

System edukacji w Szwecji zaktada 9-letni okres obowigzkowej ha-
uki, od 7. roku zycia. Dziewigcioletnie ksztalcenie sktada si¢ z poziomu
podstawowego i jest dla wszystkich uczniéw obowigzkowe.

Szkota podstawowa ma prawie catkowicie jednorodny program.
Sklada si¢ ze stopnia prymarnego i sekundarnego 1. Szkota ta dzieli si¢
na trzy poziomy: nizszy, sredni i wyzszy. Kazdy z tych poziomow obej-
muje trzy lata nauki. Zréznicowanie programu nauczania ma miejsce na
poziomie wyzszym, jednak w stopniu bardzo ograniczonym.

Wyzszy stopien edukacji ponadpodstawowej stanowi 3-letnie gimna-
zjum przekazujace zar6wno wyksztalcenie ogolne, jak i zawodowe. Wie-
le gimnazjow oferuje specjalne kursy, na ktérych uczniowie zdobywaja
podstawowe kwalifikacje zawodowe. Swiadectwo ukoficzenia gim-
nazjum uprawnia do studiowania na wszystkich wyzszych uczelniach.
Mtodym ludziom w wieku od 16 do 18 lat, ktérzy nie ubiegaja si¢
o przyjecie do gimnazjum, nie ksztalcg si¢ jako praktykanci oraz nie
pracuja, gminy musza zapewni¢ doradztwo dotyczace ksztatcenia i do-
radztwo zawodowe, jak rowniez praktyke zawodowa oraz okreslona
ilo$¢ zaje¢. W przyszlosci granica wieku ma by¢ przesunigta z 18 na 20
lat.

Studia mozna podja¢ na uniwersytecie lub w innej szkole wyzszej.
Oprocz mozliwosci odbycia studiow wiasciwych, trwajacych do 4,5 roku

2 Wspolne uczenie si¢ i uczenie si¢ od siebie nawzajem. Systemy edukacyjne
w krajach nadbaltyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 35 i nast.; http://www. dual-
training.eu/resources/Gesamtkonzept_Bildung_170806_pl.pdf.
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oraz bazujacych na studiach wiasciwych przynajmniej 2-letnich studiow
doktoranckich, mozna réwniez skorzysta¢ z oferty wielu szkot wyzszych
i wybra¢ krotkie kierunki, ktére wczesniej czeSciowo prowadzono
w gimnazjach jako kursy specjalne. Dzigki przeniesieniu ich w obszar
szkolnictwa wyzszego zyskaly wigksza renomg. Prawo do ubiegania si¢
o0 przyjecie na studia majg absolwenci gimnazjow z wystarczajacg zna-
jomoscig jezyka szwedzkiego oraz angielskiego, jak rowniez osoby
czynne zawodowo, w wieku od 25 lat, pracujgce przynajmniej od 5 lat
oraz znajace jezyk angielski na poziomie gimnazjum.

Schemat 8. System edukacji w Szwecji

20+ Univeritet/Hdogskola KY
Edukacja uniwersytecka  Edukacja zawodowa | Komvux/Folkhdgskola
19 dalsza edukacja
18 .
_ Gvmansieskola )
17 Srednia edukacja ogdlno- : Gymansieskola Srednie szkoty zawodowe
16 ksztatcaca
15
14
% 13
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8 Edukacja podstawowa
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8 9
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7
6 Forskoleklass Edukacja przedszkolna klasa zerowa
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4 Forskola
5 Edukacja przedszkolna
wiek

Zrodto: Wspoine uczenie si¢ i uczenie sie od siebie nawzajem. Systemy edukacyjne
w krajach nadbattyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 35 i nast.
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System ksztalcenia zawodowego w Szwecji**°

Ksztalcenie przygotowujace do zawodu odbywa si¢ w gldéwnej mie-
rze w calodziennych szkotach gimnazjalnych. Obok gimnazjow nasta-
wionych na przygotowanie na studia lub przygotowanie do zawodu,
istnieje rowniez ksztatcenie praktykantow — kombinacja lekcji z zakresu
glownych przedmiotow gimnazjum oraz praktycznego ksztalcenia zawo-
dowego w przedsiebiorstwie. W roku 1991 parlament (Reichstag) posta-
nowit przeprowadzi¢ daleko idace reformy szkoty gimnazjalnej, przede
wszystkim jej kierunkow nastawionych na ksztalcenie zawodowe. Po-
szczegolne placowki ksztatcenia, formy ksztalcenia oraz gminy dazg do
wspolpracy, co ma na celu poprawe oferty ksztalcenia oraz podniesienie
jej jakosci. Podstawowg ideg jest to, by jak najwigcej placowek ksztatce-
nia miato szans¢ korzystania z sal lekcyjnych oraz pomocy dydaktycz-
nych. Oferta ksztalcenia od czaséw reformy obejmuje 16 obowigzuja-
cych w catym kraju profili ksztalcenia. W sumie w wyniku reformy
zwiekszono integracyjny charakter szkoty gimnazjalnej poprzez ujedno-
licenie czasu trwania ksztalcenia do 3 lat i ujednolicenie ogolnoksztatcg-
cych przedmiotow kluczowych. W ksztalceniu zawodowym praktyczne
czgsci ksztalcenia zostaly czeSciowo przeniesione do zakladoéw. Przy-
najmniej 15% czasu ksztalcenia w czg$ci przygotowujacej do zawodu
jest przewidziana jako praktyczna zawodowa czg$¢.

Po szkole obowigzkowej uczniowie majg prawo przejs¢ do szkoty
$redniej albo do jednego z programow zawodowych lub uczestniczy¢
w jednym z programéw przygotowawczych do szkolnictwa wyzszego.
Wszystkie programy ponadgimnazjalne zawodowe sa oferowane jako
szkolne lub stazowe. Niezaleznie od konkretnego potaczenia nauki
w szkotach i praktyk zawodowych, ukonczenie tych programow prowa-
dzi do dyplomu zawodowego. Uczniowie moga uzyska¢ takze dyplom
zawodowy w szkotach dla dorostych.

Szkolnictwo wyzsze zawodowe obejmuje elementy policealnych pro-
graméw ksztalcenia, przyuczenia do zawodu, ksztalcenie i szkolenie
zawodowe w ramach folkbildning, oraz — do 2013 r. — ksztalcenie i szko-
lenie zawodowe na poziomie zaawansowanym (KY-utbildning). W ra-

220 Na podstawie: Systemy edukacji w Europie — stan obecny i planowane reformy, stan
na grudzien 2010 7., www.eurydice.org.pl/wp-content/uploads/2014
/10/szwecja2010.pdf; Wspdlne uczenie si¢ i uczenie si¢ od siebie nawzajem. Systemy
edukacyjne w krajach nadbattyckich, Parlament Hanzeatycki, s. 35, op. cit. Spotlight on
VET, Sweden 2013/14, CEDEFOP, European Centre for the Development of Vocational
Training, http://www.cedefop.europa.eu/en/publications-and-resources/publications/8069
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mach szkolnictwa wyzszego zawodowego studenci przygotowywani sg
do wykonywania zawoddéw typowych dla konkretnej gatezi przemysthu
czy fachu. Zakres przedmiotéw obejmuje na przyktad produkcje prze-
mystowa, opicke zdrowotng czy media i projektowanie, i zaklada me-
tody ksztalcenia oparte na zajeciach praktycznych i rozwigzywaniu pro-
blemow. Ksztalcenie w ramach szkolnictwa wyzszego zawodowego,
obejmujace co najmniej 40 tygodni studiow w pelnym wymiarze, pro-
wadzi do uzyskania dyplomu w zakresie ksztalcenia zawodowego na
poziomie zaawansowanym (Kvalificerad yrkesexamen)®".

Ministerstwo Edukacji i Badan Naukowych jest odpowiedzialne za
ksztatcenie zawodowe. Szkoly ponadgimnazjalne mogg by¢ prowadzone
przez gminy, rady powiatu i panstwo. Podmioty prywatne moga réwniez
zosta¢ zatwierdzone jako dostawcy ushug edukacyjnych i prowadzié
niezalezne szkoty ponadgimnazjalne. Prywatni operatorzy nie istniejg
w szkotach dla dorostych, ale gminy mogg zleca¢ zadania, takie jak
szkolenia. Szwedzka Krajowa Agencja Wyzszego Szkolnictwa Zawo-
dowego zatwierdza dostawcow i dotacje rzadowe dla wyzszych progra-
moéw zawodowych. Plany i programy ksztatcenia powinny by¢ opraco-
wane i realizowane w Scistej wspotpracy z rynkiem pracy. Istnieje wiele
innych podmiotéw $wiadczacych zaréwno wstepne, jak i ustawiczne
ksztalcenie i szkolenie zawodowe. Kursy i programy finansowane sg
z oplat lub przez firmy i organizacje.

Nauka w szkolnictwie zawodowym odbywa si¢ na podstawie pro-
gramow modutowych. Walidacja kompetencji jest mozliwa we wszyst-
kich kursach edukacji dorostych na poziomie $rednim. Osoba, ktorej
zatwierdzono cze$¢ materiatu, oczywiscie nie musi uczestniczy¢ w zaje-
ciach prowadzonych z tej czeSci kursu. Nawet w ramach szkolnictwa
wyzszego wiedza, umiejetnosci zawodowe i kompetencje nabyte w dro-
dze ksztalcenia, doswiadczenia zawodowego lub w inny sposéb moga
by¢ zatwierdzone i uznane za cze§¢ programu. Za proces walidacji od-
powiadaja organizatorzy ksztalcenia. Walidacja uczenia si¢ formalnego
wystepuje na kilku poziomach. Ocena kwalifikacji ponadgimnazjalnych
uzyskanych za granicg wykonywana jest przez Narodowa Agencje Ustug
dla Uniwersytetow i Kolegiow Uniwersyteckich (Verket for hogskolese-
rvice, VHS). Stopnie naukowe szkolnictwa wyzszego i certyfikaty nau-
czycielskie spoza Szwecji sa oceniane przez Szwedzka Krajowa Agencje

221 systemy edukacji w Europie — stan obecny i planowane reformy, stan na grudzien
2010 r., www.eurydice.org.pl/wp-content/uploads/2014/10/ szwecja2010.pdf
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Szkolnictwa Wyzszego (Hogskoleverket). Kilka zawodow opieki zdro-
wotnej jest ocenianych i zatwierdzanych przez Krajowa Rade Zdrowia
i Opieki Spotecznej (Socialstyrelsen). Niekompletna edukacja ponad-
gimnazjalna oceniana jest przez doradcow zawodowych w komunalnych
centrach ksztatcenia dorostych (Komvux). Wreszcie, zatwierdzanie wy-
ksztalcenia i szkolenia zawodowego jest wspomagane przez publiczne
shuzby zatrudnienia (Arbetsformedlingen) we wspolpracy z partnerami
spolecznymi na poziomie sektorowym. Jednym z glownych wyzwan
walidacji jest jej finansowanie. Koszt sprawdzania wiedzy danej osoby,
jej umiejetnosei i kompetencji moze wynosi¢ ponad 10 tys. SEK. Gminy
sa odpowiedzialne za wickszo§¢ dziatan walidacyjnych, szczegdlnie
w sektorach, w ktorych zaréwno sa one pracodawcami, jak i ponoszg
odpowiedzialno$¢ za edukacje i szkolenia (m.in. w sektorze opieki
zdrowotnej i opieki dla osob w podesztym wieku). Walidacja jest finan-
sowana czesciowo przez panstwo (55%), a czesciowo przez gminy
(45%) i jest zwykle dostarczana w ramach miejskiej edukacji dorostych
(Komvux). Publiczne shuzby zatrudnienia sa drugim najwiekszym pod-
miotem w walidacji. Agencje rynku pracy sa odpowiedzialne i za znale-
zienie pracy dla bezrobotnych, i za inicjowanie szkolen. Szwedzka
Agencja Ubezpieczen Spolecznych (Forsdkringskassan) dziata w celu
sprawdzenia wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia oséb, ktore potrze-
buja rehabilitacji albo z powodu niepelnosprawnosci, albo w celu zmiany
pracy. Agencja jest odpowiedzialna za finansowanie tej formy weryfika-
cji. W niektorych sektorach partnerzy spoteczni (organizacje pracodaw-
cOw i zwigzki zawodowe) wspotpracowali w celu opracowania narzedzi
i metod walidacji. Walidacja wykorzystywana jest przez firmy podlega-
jace procesowi reorganizacji w celu dalszego szkolenia pracownikow.
W takim przypadku zazwyczaj jest finansowana przez pracodawcow??,

Wzmocnieniem wspoipracy pomiedzy edukacja a §wiatem pracy sa
Krajowe Rady Programowe, ktore obejmuja partneréw spotecznych dla
kazdego z krajowych programéow zawodowych w szkotach ponadgimna-
zjalnych. Specjalnym zespotem zwigzanym z Szwedzka Krajowa Agen-
cja Wyzszego Szkolnictwa Zawodowego jest Rada Rynku Pracy, ktorej
cztonkami sg przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia i partneréw
spotecznych. Rady Programowe sg stalg platformg dialogu miedzy agen-
cjami krajowymi i zainteresowanymi stronami w zakresie jakosci, tresci
i organizacji ksztafcenia i szkolenia zawodowego.

222 \Jocational education and training in Sweden. Short description, Cedefop Panorama
series; 180 Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2009, s. 46.
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W ramach obecnego systemu pomyslne zakonczenie edukacji na
wyzszym poziomie $rednim daje mozliwo$¢ ksztalcenia wyzszego.
Wigkszos$¢ studentow szkdt wyzszych pochodzi z jednego z czterech
programéw akademickich. W obecnym systemie uczniowie otrzymuja
rowniez znaczng dowolnos¢ w ksztaltowaniu wiasnej edukacji poprzez
mozliwos¢ wyboru sposréd wielu wspolnych kurséw podstawowych
i specyficznych dla programu. Obecnie istnieje 17 programoéw krajo-
wych, z ktorych 13 jest ukierunkowanych zawodowo, obejmujacych trzy
lata nauki. Programy ksztalcenia i szkolenia zawodowego sg zazwyczaj
w 85% realizowane w szkole. Kazdy program skfada si¢ z 2 500 punk-
tow, a wszystkie programy krajowe obejmujg osiem podstawowych
przedmiotow: jezyk angielski, sztuke, kulture fizyczna i zdrowie, mate-
matyke, nauke ogoélna, studia ogolne spoteczne, jezyk szwedzki (lub
szwedzki jako drugi jezyk) i religie. Razem przedmioty podstawowe daja
750 punktow. W obecnym systemie nie przewidziano wydawania certy-
fikatéw z ukonczenia wyzszego poziomu $redniego, a jedynie odpis kur-
sow i ocen. Specyficzne dla programu kusy okreslone przez rzad dajg
lacznie 1 450 punktow. Te programy zorientowane zawodowo (13 z 17)
zaktadajg co najmniej 15 tygodni szkolenia w miejscu pracy na zewnatrz
szkoty, tak zwane szkolenia w miejscu pracy (APU — Arbetsplatsforiagd
utbildning). Cztery programy — sztuka, nauki przyrodnicze, nauki spo-
teczne i technologia — sg opcjonalnym, a nie obowigzkowym elementem
szkolen w miejscu pracy. Instytucje edukacyjne (organizatorzy szkol-
nictwa, takie jak gminy, niezalezne szkoty, itp.) sa odpowiedzialne za
znalezienie pracy, nadzor nad studentami. Mozliwo$ci organizowania
szkolen w miejscu pracy sa inne dla roznych szkol, zalezag w duzej mie-
rze od wspoOlpracy na linii organizacje prywatne i publiczne oraz lokalnej
spotecznosci biznesowej. Kolejnym wyzwaniem w zakresie komponentu
szkolen w miejscu pracy na poziomie ponadgimnazjalnym jest zapew-
nienie, zeby organy nadzoru mialy wystarczajacg wiedz¢ o edukacji
i szkoleniu, aby zagwarantowa¢ pozytywne do$§wiadczenie uczenia si¢
w miejscu pracy. Wigkszos¢ szwedzkich programéw jest podzielona na
rézne specjalnosci oferowane w drugim i trzecim roku nauki. Szwedzka
Krajowa Agencja Edukacji okresla, ktére pola sa obowigzkowe dla spe-
cjalnosci narodowych. Przez potaczenie okreslonych przedmiotow
z r6znych programow gmina moze stworzy¢ specjalnie zaprojektowane
programy (program specialutformade) na potrzeby lokalne i regionalne.
Musza one zawiera¢ osiem podstawowych przedmiotow i prac projekto-
wych, i odpowiada¢ krajowemu programowi pod wzgledem stopnia
trudnosci i liczby godzin. Student, ktory ukonczyt ksztatcenie ukierun-
kowane zawodowo w szkole $redniej, ma wigcej przedmiotow zintegro-
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wanych, za$ za nabycie przez niego bardziej specjalistycznych umiejet-
nosci czesto odpowiada pracodawca. Pracodawca otrzymuje okoto 25
tys. koron na ucznia rocznie na pokrycie kosztéw zatrudnienia prakty-
kanta oraz do nadzoru szkoleniowego. Gminy, ktére wprowadzaja na
poziomie ponadgimnazjalnym praktyke zawodowa, musza ustanowié
rad¢ zawodowa (ldrlingsrad) ztozong z przedstawicieli szkot, przemystu
i zwigzkow zawodowych w celu odzwierciedlenia aktualnego zapotrze-
bowania na umiej¢tno$ci na rynku pracy. Istnieje duzy stopien elastycz-
nosci w przygotowywaniu programéw dostosowanych do potrzeb lokal-
nych i regionalnych, ale ostatecznie musza one by¢ zgodne z celami
krajowymi.

W Szwecji ksztalcenie zawodowe osdb po 19. roku zycia realizo-
wane jest za posrednictwem gmin (Komvux), jak rowniez w ramach pro-
gramow szkoleniowych na rynku pracy. Ponadto niektére programy
realizowane sg przez szkoty ludowe (Folkhdgskolor), policealne (Pdby-
ggnadsutbildning) oraz za posrednictwem edukacji uzupetniajgcej
(Kompletterande utbildningar). Policealne programy szkoleniowe
(Pabyggnadsutbildning), zwykle pottoraroczne, to rodzaj dobrowolnego
szkolenia lub dalszego ksztalcenia w zawodzie.

Ukonczenie wyzszego poziomu $redniej edukacji nie jest certyfiko-
wane szczegdtowymi kwalifikacjami, czeSciowo dlatego, ze na wiekszo-
$ci stanowisk nie wymaga sie ich. Dla nielicznych zawoddw, ktore wy-
magajg certyfikacji (takich jak elektryk, hydraulik), uczen musi ukon-
czy¢ program praktyk zarzadzany przez wspolne rady szkoleniowe na
poziomie sektorowym. Te rady wydaja certyfikaty dla wielu branz, cho¢
zawody z zakresu ochrony i stuzby zdrowia sg certyfikowane przez Kra-
jowa Rad¢ Zdrowia i Opieki Spotecznej (Socialstyrelsen). Niektore
szkoty srednie oparte zostaly na przedsigbiorstwach. Zapewniaja one
wigcej ksztalcenia i szkolenia na bazie firmy, a czesto edukacja dosto-
sowana jest do wlasnych potrzeb przedsigbiorstwa. Ten typ szkoty sred-
niej otrzymuje te samag formute finansowania, jak inne szkoty publiczne.

Szwecja ma dlugg tradycje ksztalcenia i szkolenia zawodowego dla
dorostych. Ksztalcenie i szkolenie zawodowe dla dorostych (yrkesutbild-
ning for vuxna) jest kierowane zaréwno do osob, ktére ukonczyty eduka-
cje na wyzszym poziomie $rednim, jak i do tych, ktére takiej edukacji
nie ukonczyty. Glownym celem tego typu szkolenia jest zazwyczaj uzy-
skanie certyfikatu zawodowego, ale moze réwniez prowadzi¢ bezpo-
srednio do szkolnictwa zawodowego i wyzszego szkolnictwa zawodo-
wego (ISCED 4B i 5B) lub ksztalcenia na poziomie wyzszym (ISCED
5A 1 6). Programy ksztalcenia i szkolenia zawodowego dla dorostych
w Szwecji obejmuja indywidualne kursy, praktyki i szkolenia prowa-
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dzace do uzyskania uprawnien do kontynuowania nauki na trzyletnich
programach dyplomowych. Ksztalcenie i szkolenie zawodowe dla doro-
stych charakteryzuje si¢ elastycznoscig programéw nauczania, ale nie
zawsze oferuje te same wyrazne $ciezki ksztalcenia. Dwiema najwigk-
szymi formami ksztalcenia i szkolenia zawodowego dla dorostych w
Szwecji sa:
e wyzsze szkolnictwo zawodowe (Kvalificered yrkesutbildning) do
dnia 1 lipca 2009 roku;
e poczatkowe ponadgimnazjalne ksztatcenia dorostych organizo-
wane przez gminy (Yrkesinriktad gymnasial vuxenutbildning).
Istnieje jednak kilka mniejszych form ksztalcenia i szkolenia zawo-
dowego dla dorostych, w tym programy poprzez doksztalcanie (kom-
pletterande Utbildning), szkolenia policealne (pdbyggnadsutbildning)
i szkolenie w szkotach ludowych (folkhogskolor).

Unormowania prawne zatrudniania nauczycieli w Szwecji*

Warunkiem zatrudnienia nauczyciela na czas nieokre$lony jest ukon-
czenie studiéw pedagogicznych na uniwersytecie lub w kolegium uni-
wersyteckim. Program studiow umozliwia studentom uzyskanie przy-
gotowania pedagogicznego (wspolnego dla wszystkich przysztych nau-
czycieli), ktéry potaczony jest ze specjalizacjg w nauczaniu okreslonego
przedmiotu/grupy przedmiotéw i/lub grup wiekowych. Studia pedago-
giczne trwaja od 3 lat do 5,5 roku. Nauczycielski tytul zawodowy mogg
otrzymac osoby, ktére maja odpowiednie wyksztalcenie i do§wiadczenie
zawodowe w zakresie przedmiotéw zwigzanych z profilem szkoty oraz
ukonczyty specjalny pottoraroczny kurs pedagogiczny. Kandydata, ktory
nie posiada nauczycielskiego tytutu zawodowego, mozna zatrudni¢ na
okres maksimum 12 miesiecy. Nauczyciele zatrudnieni w przedszkolach,
klasach zerowych, szkotach obowiazkowych i szkotach $rednich II stop-
nia sg przewaznie pracownikami gmin, cho¢ niektorych nauczycieli za-
trudniaja szkoty niezalezne. Decyzje o zatrudnieniu nauczycieli pode;j-
muje si¢ na szczeblu szkoly. Kwestie czasu pracy, wynagrodzen i innych
warunkow pracy sg uregulowane w umowach zbiorowych, zawieranych
przez pracodawcow i nauczycielskie zwiazki zawodowe. Wysokos¢ wy-
nagrodzenia nauczycieli ustala si¢ indywidualnie, w drodze negocjacji
pomigdzy pracodawca i nauczycielem (przewaznie reprezentowanym

= Na podstawie: Prezentacja Status nauczyciela - kategorie,
www.oskko.edu.pl/oskko/status_zawodowy_nauczyciela/.../kategorie.pps; Systemy edu-
kacji w Europie — stan obecny i planowane reformy, stan na grudzien 2010 r., s. 6-7,
http://www.eurydice.org.pl/sites/eurydice.org.pl/files/szwecja.pdf;
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przez nauczycielski zwigzek zawodowy) na szczeblu szkoty. Kadra nau-
czycielska w uniwersytetach i kolegiach uniwersyteckich jest podzielona
na nastgpujace podstawowe kategorie: profesorowie, wykladowcy,
milodsi wyktadowcy i1 asystenci naukowi. Pracownicy 7 panstwowych
uniwersytetow i kolegiow uniwersyteckich sg urzgdnikami panstwo-
wymi. Kandydaci na stanowiska wyktadowcoéw i mtodszych wyktadow-
cdw muszg mieé przygotowanie pedagogiczne do zatrudnienia w szkol-
nictwie wyzszym lub réwnorzedne kwalifikacje. Znajomos¢ metod dy-
daktycznych stosowanych w szkolnictwie wyzszym jest wymagana od
studentéw podyplomowych zatrudnianych na stanowiskach nauczyciel-
skich w uczelniach.

W Szwecji nauczyciele posiadaja status kontraktowego pracownika sek-
tora publicznego (public sector employee). Oznacza to nauczycieli za-
trudnionych przez wiadze lokalne lub szkolne na podstawie umowy
o prace, zgodnie z ogolnym prawem pracy. Nie istnieje odrgbna ustawa
regulujgca zawod nauczyciela, ustawa o edukacji okre$la ogodlne wy-
magania kwalifikacyjne. Szczegdtowe rozstrzygnigcia dotyczace warun-
kow pracy nauczycieli sg ustalane w wyniku negocjacji:

e na poziomie centralnym (mig¢dzy organizacjg pracodawcow, to
jest zwykle zwigzkiem wladz lokalnych i zwigzkiem zawodo-
wym nauczycieli) dotyczace czasu pracy, skali zarobkow, wa-
runkoéw przejscia na emeryture;

¢ na poziomie lokalnym (mi¢dzy nauczycielem i samorzadem, kto-
ry jest pracodawca, lub dyrektorem szkoty) dotyczace okresu za-
trudnienia, indywidualnej ptacy, rozktadu zajec.

Szkolenie nauczycieli i treneréw w szkolnictwie zawodowym

Rodzaje nauczycieli i szkoleniowcow w szwedzkiej edukacji i szko-
leniu zawodowego znacznie sie roznig w zaleznos$ci od typu ksztalcenia
zawodowego. Nauczyciele zazwyczaj pracuja W szkotach, placéwkach
oswiatowych, podczas gdy rola treneréw jest podobna do roli mentora —
prowadza oni nadzor nad stazystami w miejscu pracy. Generalnie re-
gulacje dotyczace pracy nauczycieli ksztalcenia zawodowego na pozio-
mie ponadgimnazjalnym sa podobne do regulacji pracy nauczycieli
w ogdlnych szkotach $rednich. Jednak sytuacja nauczycieli zaangazowa-
nych w ksztalcenie i szkolenie zawodowe dla dorostych jest znacznie
bardziej zroznicowana, 0 szerokim zakresie procedur nauczania i szkole-
nia personelu oraz norm stosowanych przez roéznych dostawcow ustug
edukacyjnych i szkoleniowych. W 2009 r. w Szwecji bylo okoto 11 tys.
nauczycieli przedmiotoéw zawodowych, co stanowi 30% wszystkich nau-
czycieli szkolnictwa $redniego. Podobna sytuacja ma miejsce w komu-
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nalnym ksztatceniu zawodowym osob dorostych. Procedury rekrutacyjne
dla nauczycieli w szkotach $rednich II stopnia sg otwarte i nieuregulo-
wane. Odpowiedzialno$¢ za rekrutacje lezy w gestii gmin i szkot. We-
dlug centralnej umowy, w pelni wykwalifikowani nauczyciele
(z dyplomem nauczyciela) sa zatrudnieni na okres probny 12 miesigcy,
zanim otrzymaja state zatrudnienie. Celem okresu probnego jest zapew-
nienie nowo wykwalifikowanym nauczycielom wprowadzenia w obo-
wigzki pod okiem doswiadczonego nauczyciela. Wnioskodawca bez
petych kwalifikacji moze by¢ zatrudniony na czas okreslony, a umowa
moze by¢ corocznie odnawiana. Zazwyczaj 85% programow realizowa-
nych jest w szkole przez poszczegdlnych nauczycieli, zas 15% stanowi
ksztalcenie w miejscu pracy hadzorowane przez trenerow, dla ktorych
nie istniejg ogodlne i formalne wymagania.

Ksztalcenie nauczycieli jest obecnie regulowane przez ustawy Szkol-
nictwa Wyzszego (Hogskolelag, SFS 1434). W pelni wykwalifikowani
nauczyciele ksztalcg si¢ na poziomie uniwersyteckim, a otrzymuja sto-
pien nauczyciela po polaczeniu studidow w instytucji szkolnictwa wyz-
Szego 1 nauki w miejscu pracy w szkotach. Komisja nauczycieli ksztal-
cenia zawodowego zaleca wprowadzenie pottorarocznego (90 punktow
ECTS) programu do wykwalifikowanej pracy zawodowej zawierajacego
jeden rok (60 punktéw) studiéw na bazie kursu i jeden semestr (30 punk-
tow) na podstawie szkolenia w miejscu pracy w szkotach ponad-
gimnazjalnych. Komisja zaleca trzy odmiany $ciezek ksztalcenia nau-
czycieli:

e ukonczenie 90 punktow ECTS w danej dziedzinie w potaczeniu
z odpowiednim do$wiadczeniem zawodowym w miejscU pracy;

e uzyskanie co najmniej 60 punktow w drodze ksztatcenia pomatu-
ralnego w danej dziedzinie zawodowej w potaczeniu z odpo-
wiednim do§wiadczeniem zawodowym;

e zaswiadczenie wydane przez Szwedzka Krajowa Agencj¢ Edu-
kacji (Skolverket) potwierdzajace wiedz¢ i umiejetnosei, ktore
spetniaja wymagane kwalifikacje w wybranej dziedzinie naucza-
nia.

Narodowa Agencja Edukacji we wspotpracy z radami programowymi
opracowuje kryteria wymaganych kompetencji, jak rowniez okresla pro-
cedury walidacji w celu wspierania ksztatcenia nauczycieli.

Dwie gléwne formy ksztatcenia i szkolenia zawodowego sg dostepne
dla osob dorostych w Szwecji — szkoty wyzsze zawodowe i ksztalcenie
wyzsze zawodowe na poziomie srednim. Nauczyciele w szkotach dla
dorostych podlegaja tym samym unormowaniom, co inni nauczyciele.
Kiedy szkolenie jest organizowane przez niezaleznego dostawce szkolen,
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a nie przez gminy, zatrudniani sg zaréwno konkretni nauczyciele przed-
miotow, jak i inni pracownicy z odpowiednim do$wiadczeniem z danego
przedsigbiorstwa jako trenerzy. Chociaz organizacja ksztalcenia dla do-
rostych w szkotach jest oddzielona od szkoty $redniej, czesto wykorzy-
stywane sg te same budynki (warsztaty, sale lekcyjne, itp.). Wielu nau-
czycieli naucza w obu instytucjach.

Wyzsze wyksztalcenie zawodowe, znane jako kvalificerad yrke-
sutbildning — KY do 1 lipca 2009 roku, miato wiele roznych typow nau-
czycieli i treneréw, w zaleznosci od rodzaju programu i organizatora
szkolen, instytucji. Trenerami (handledare) w szkoleniach w miejscu
pracy zwykle sg pracownicy z duzym do$§wiadczeniem zawodowym, ale
niepracujacy $cisle w rolach szkoleniowcow w swoich firmach. Gene-
ralnie kwestie dotyczace ksztalcenia i szkolenia zawodowego dla doro-
stych, z wyjatkiem komunalnego ksztatcenia dorostych, nie podlega
jakiemukolwiek systemowi regulacji.

Dobre praktyki i doswiadczenia partneréw hanzeatyckich

Grupa Robocza Reorientacja & Outplacement, w ramach przygoto-
wan do opracowania i przyj¢cia wspolnej strategii dzialania na rzecz
rozwoju edukacji zawodowej w latach 2015-2020, uczestniczyta we
wrzeSniu 2014 roku w wizycie studyjnej w Niemczech i Szweciji.
Przedmiotem wspotpracy ponadnarodowej z partnerami zagranicznymi
z obszaru przedsiebiorcow, rzemiosta oraz szkolnictwa zawodowego
byty dobre praktyki w zakresie tworzenia nowych mozliwosci reorienta-
cji i zatrudniania nauczycieli praktycznej nauki zawodu. Analiza do-
Swiadczen miata uzupeli¢ rozwigzania litewskie i1 totewskie bedace
przedmiotem wizyt studyjnych dla 30 uczestnikéw szkolen realizowa-
nych zgodnie z rekomendacjami grupy roboczej.

W trakcie wizyty studyjnej omowiono dodatkowe mozliwosci za-
trudnienia nauczycieli zawodu 1 wspolpracy z przedsigbiorcami na przy-
kladzie zawodu pracownik sprzatajacy obiekty i budynki®.

Pracownik sprzatajacy budynki i obiekty to popularny zawod, ale
ksztatcenie jest mato popularne, wizerunek — zty, a obszary pracy oraz
szanse rozwoju w przysztosci — mato znane. Zawod pracownika sprza-
tajacego budynki i1 obiekty jest wymagajacy. Kompleksowe dualne

24 Opis zawodu na podstawie: L. Ddding, J. Hogeforster, Edukacja i rzemiosto — dobre
praktyki edukacyjne w obszarze Morza Baltyckiego. Perspektywy rozwoju rzemiosta w
zawodach gingcych, mato popularnych i niszowych, Biatystok, BFKK, 2012 r., s. 92 i
nast.
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ksztatcenie trwa trzy lata. Obok klasycznego ksztalcenia czeladniczego i
roznorodnych mozliwosci doksztalcania w celu osiagnigcia tytutu mi-
strza istnieje dla os6b zaangazowanych i zainteresowanych jeszcze inna
droga kariery w rzemiosle sprzatania budynkow/obiektow: studia inzy-
nierskie na uczelniach (FH): zarzadzanie sprzgtaniem i higieng. Pracow-
nicy sprzatajacy budynki i obiekty pracuja zar6wno w ramach sprzatania
powierzchni, jak réwniez w ramach utrzymywania higieny i warto$ci
réznych obiektow i miejsc. Ich miejscem pracy sa np. budynki biurowe
i administracyjne, instalacje przemystowe, miejsca produkcji, instalacje
zewnetrzne, srodki transportu, urzadzenia sanitarne, instytucje ochrony
zdrowia, instalacje przerobu artykulow spozywczych. Pracownicy sprza-
tajacy przeprowadzaja swoje prace na podstawie dokumentacji technicz-
nej i zlecen pracy samodzielnie lub w kooperacji z innymi osobami. Pla-
nujg i koordynujg swojg prace, przygotowuja miejsce pracy, podejmuja
przedsigwzigcia w celu bezpieczenstwa pracy i ochrony zdrowia oraz
srodowiska. Sprawdzaja swojg prace, czy nie ma wad, dokumentujg ja,
podejmujg $rodki w celu zapewnienia jakoS$ci i obliczajg koszt wykona-
nej pracy. W zwigzku z nizej wymienionymi dziataniami, pracami, pra-
cownicy sprzatajacy obshugujg urzadzenia i maszyny, buduja i demontu-
ja rusztowania w celu wykonania pracy, konstrukcje ochronne i nosne,
montujg urzgdzenia do poruszania si¢ na fasadach budynkéw i podno-
$niki.
Pracownicy sprzatajacy budynki i obiekty:

e Oceniajg rodzaj i stan budynkoéw, czegsci budynkoéw i przedmio-
tow wyposazenia pod wzgledem prac zwigzanych ze sprzata-
niem, konserwacja i pielggnacja;

e ustalajg zabrudzenia powierzchni i zmiany powierzchni oraz do-
kumentuja je;

e Ustalaja zapotrzebowanie na S$rodki czyszczenia powierzchni
i dozuja je pojedynczo i w kombinacji ze srodkami dezynfekuja-
cymi;

e przeprowadzaja prace polegajace na sprzataniu/czyszczeniu

whnetrza budynku;

przeprowadzaja prace sprzatajace po zakonczeniu budowy;
przeprowadzaja prace czyszczace szkto;

czyszcza tekstylne wyposazenie pomieszczen;

Czyszcza 1 pielegnuja instalacje stuzace komunikacji i przestrze-
nie otwarte;

e Czyszcza instalacje zabezpieczajace §wiatto i przed pogoda;
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e przeprowadzaja prace porzadkowe na instalacjach przemysto-
wych;

e czyszcza fasady;

e Sprzataja/czyszcza pojazdy wodne, ladowe i powietrzne;

e przeprowadzaja prace sprzatajace w instytucjach ochrony zdro-
wia, w szczegolnosci w szpitalach.

Pracownicy sprzatajacy budynki/obiekty:

e przeprowadzaja prace dezynfekcyjne, przestrzegajac szczegdlnie
prawnych przepiséw, jak i prace pielegnacyjno-konserwujace
roéznych powierzchni;

e Oceniajg konieczne przedsigwzigcia w celu zachowania higieny
i zwalczania szkodnikoéw, jak réwniez skazenia w obszarze
ochrony zdrowia i zapasow;

e przygotowuja dotknigte skazeniem materiaty do utylizacji
i doprowadzaja do utylizacji materialéw niebezpiecznych;

e przeprowadzaja w obszarze ochrony zdrowia i zapasow przygo-
towawcze prace sprzatajace/oczyszczajace, ochron¢ nadzorcza,
jak i $rodki trwatego odstraszania i ochrony przed szkodnikami
jako zapobiegawcze przedsiewziecia ochrony przed szkodnika-
mi.

Rynek sprzatania budynkow i obiektow w Niemczech ma — jak w in-
nych krajach europejskich — strukture matych i $rednich przedsigbiorstw.
Spektrum zakladéw siega od matych specjalnych przedsiebiorstw, ktore
wypelniaja nisze na rynku sprzatania i ushug, az po duze przedsiebior-
stwa ustugowe, ktore oferujg wszelkie ustugi w budynkach i dotyczace
budynkéw i maja nawet w pojedynczych przypadkach do 40 tys. zatrud-
nionych. Mate zaktady z mniej niz 500 tys. euro obrotu rocznie tworzg
zdecydowang wigkszos¢ (okoto 80%), realizujg jednakze tylko okoto
15% obrotu branzy. W najwyzszej klasie wielkosci od pigciu milionow
euro obrotu rocznie okolo procenta przedsigbiorstw generuje ponad 46%
obrotu branzy. W $redniej klasie wielkosci obrotow pomigdzy 500 tys.
i 5 min. euro obrotu rocznie przypada na niecate 17% przedsigbiorstw
niecate 39% udzialu w obrocie. Portret branzy sprzatania budynkow
i obiektow unaocznia réznorodne funkcje tej branzy, dynamike i site
nowoczesnego rzemiosta ustugowego sprzatania budynkow. Dywersyfi-
kacja oferty ushig zakladow przyczynita si¢ do poprawy wizerunku
w opinii publicznej. Powoli, ale stale, zmienia si¢ obraz branzy — od
grupy sprzatajacej do wykwalifikowanego zakladu rzemieslniczego
i uslugowego. Rzemiosto sprzatania budynkow weszto odwaznie i z
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sukcesem na drogg, ktorg bedzie takze w przysztosci intensywnie kro-
czyto. Da si¢ ona w nastgpujacy sposob strescic:

Ushuga sprzatania budynkow, obiektow jest dzisiaj zdecydowa-
nie najwigksza branza rzemie$lnicza, bardzo nowoczesnym sek-
torem uslugowym z dobrg przysztoscia.

Podczas gdy wczesniej na pierwszym planie staty raczej proste
prace sprzatania, dzisiaj obszary pracy s3 bardziej wymagajace
i rozleglejsze, na przyktad: sprzatanie, jak to robi gospodyni do-
mowa (mate zaklady); czyszczenie okien i fasad; kompleksowe
czyszczenie, sprzatanie mieszkan, biur i pomieszczen, gdzie ma
miejsce dzialalno$¢ gospodarcza; serwis, jak np. pielegnacja
ogrodu, catering, shuzby, ushugi zabezpieczajace; kompleksowe
zarzadzanie domem tgcznie z wynajmem; Facility Management.
Przejecie dziatan z innych branz, jak np. roboty malarskie, sto-
larskie, rozbudowa wnetrz i prace na rusztowaniach.

Silne otwarcie i poszerzenie o inne obszary gospodarki i zawody.
Silne zaangazowanie w zawodowe ksztalcenie i doksztalcanie.
Rzemiosto sprzatania budynkow, obiektow wlacza ludzi
z wyksztalceniem akademickim, bierze intensywny udziat
w szkoleniu dualnym na poziomie studiow i angazuje si¢
w tworzenie i realizacj¢ kierunkoéw studiow na Wyzszych Szko-
tach Fachowych (Fachhochschule).

W rzemioS$le sprzatania budynkow, obiektow pracuje duzo osob
bez przygotowania lub przyuczonych, jak réwniez pracujacych
na cze$¢ etatu. Poprzez kwalifikacje, intensywny rozwdj perso-
nelu i organizacji, jak réwniez silny system zarzadzania jakoscia
osigga si¢ wysoki poziom i zapewnia jego utrzymanie.

Poszukuje si¢ intensywnie wspotpracy z uczelniami i uniwersy-
tetami; innowacje spoteczne, organizacyjne, procesowe i produk-
tu wprowadza si¢ w szerokim zakresie. Branza przewodzi np.
w obszarach Management, wykorzystanie energii, ochrona sro-
dowiska i zdrowia.

Z pierwotnie ,,brudnej branzy” powstata przyktadowa, wzorcowa
branza rzemiosta z bardzo dobrymi szansami na przysziosc.
Stworzono nowoczesng branze ushlugowa, ktéra odpowiada na
potrzeby i wyzwania rynku odpowiednimi ustugami, perfekcyjna
logistyka, kompletna oferta i wysoka jakos$cig.

Stworzono wydajne i silne zawodowe przedstawicielstwa o wy-
sokim stopniu organizacji. Umozliwito to przeprowadzenie roz-
norodnych kampanii PR i wizerunkowych w celu zaprezen-
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towania si¢ opinii publicznej i informacji skierowanej na roz-
nych drogach do szerokich kregdw spoteczenstwa.

Podsumowujac dobre praktyki analizowane przez grupe roboczg
w ramach wizyty studyjnej w Niemczech i Szwecji, nalezy wskazaé
kilka inspiracji, ktore moga by¢ kluczowe dla przysztych dziatan w Pol-
sce zwigzanych z kreowaniem nowych obszarow pracy zawodowej dla
nauczycieli zawodu i rzemie§lnikow:

1)

2)

Dualny System Ksztatcenia w zawodach mato popularnych
zwicksza prestiz tych zawoddéw, poniewaz daje podbudowe
teoretyczng do zawoddéw kojarzonych potocznie z bardzo
niskimi kompetencjami, co jest wyrazne szczegOlnie w
przypadku zawodow zwigzanych ze sprzataniem:

doswiadczenia niemieckie wskazuja na zasadnos¢ taczenia edu-
kacji w zawodach sprzatajacych z branza budowlang i zawodami
budowlanymi;

obszar ustug sprzatania mozna w tym przypadku rozszerzy¢
o ushugi zwigzane z usuwaniem szkdd po powodziach czy poza-
rach, usuwanie skutkéw katastrof i inne prace zwigzane z reno-
wacja, odnawianiem i przywracaniem obiektow do stanu przed
zdarzeniem;

z doswiadczen tych wynikaja dalsze inspiracje zwigzane z pra-
cami zmniejszajgcymi niekorzystne skutki dla srodowiska, utyli-
zacja, zmniejszaniem szkodliwych emisji oraz szeroko rozu-
miang ochrong $rodowiska, recyklingiem czy zielong gospo-
darka. Obszary te moga by¢ alternatywna dla budowlanej pod-
stawa teoretyczna dla zawodow sprzatajacych;

istotnym obszarem ustug jest tez wspotpraca z firmami budowla-
nymi w zakresie sprzatania po pracach budowlanych i oddawa-
nia obiektéw do uzytku.

Certyfikacja kwalifikacji zwigzanych z zawodami nowymi i
mato popularnymi moze by¢ instrumentem zwiekszania popytu
na wysokiej jako$ci ustugi, co z kolei kreuje popyt na ushugi
edukacyjne w tych zawodach:

kluczowym problemem niektérych branz ustugowych, w szcze-
golnosci zwiazanych ze sprzataniem, jest brak popytu na wyso-
kiej jakosci ustugi (kryteria cenowe), co z kolei hamuje edukacje
zawodowa w tych zawodach, gdyz pracodawcy nie maja argu-
mentow za ponoszeniem kosztow edukacji;

¢ jednym z najefektywniejszych instrumentow zwigkszania popytu

na wysokiej jako$ci ustugi jest certyfikowanie (zgodnie z uzna-
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nym na rynku standardem) kwalifikacji pracownikow wykonuja-
cych ustugi w zawodach mato popularnych;

¢ konieczno$¢ walidowania i certyfikowania kwalifikacji pracow-
nikow w tych zawodach wymusza proces ksztalcenia, podnosze-
nia kwalifikacji tych pracownikoéw, a w konsekwencji prestiz
samego zawodu;

¢ instytucje publiczne zamawiajgce ushugi sa wiec gldéwnym inte-
resariuszem budowania systemu edukacji i certyfikacji w zawo-
dach sprzatajacych, realizujac, obok korzysci oferty wyzszej ja-
kosci ustug, takze wartosci dodane zwigzane z ksztalceniem
ustawicznym oraz integracja spoleczng grup spotecznych wyko-
nujagcych zawody mato popularne (emigranci, osoby bez wy-
ksztalcenia).

3) Doswiadczenia partneréw hanzeatyckich akcentujg Popytowy
kontekst edukacji zawodowej, ktory powinien by¢ warunkiem
koniecznym dla dalszych dziatan zwigzanych z kreowaniem
nowych obszarow edukacyjnych dla zwalnianych nauczycieli:

e punktem wyjscia w pracach nad stworzeniem standardu eduka-
cyjnego w nowych zawodach czy zawodach mato popularnych,
w ktorych edukacji jest znikoma, jest poznanie potrzeb kompe-
tencyjnych i luk kompetencyjnych, jakie powstajg na styku edu-
kacji formalnej i rynku pracy;

e w ujeciu tym juz samo likwidowanie luki kompetencyjnej staje
si¢ nowym obszarem edukacyjnym dla nauczycieli zawodu
1 rzemieslnikow;

e potwierdzanie kwalifikacji pracownikéw w branzach mato popu-
larnych musi by¢ prowadzone rownolegle do dzialan promuja-
cych wysokiej jako$ci ustugi kierowane do gléwnych klientow,
w szczegllnosci do instytucji publicznych, dla ktorych wazne
moze by¢ realizowanie dodatkowych wartosci zwigzanych z zie-
long gospodarka, recyklingiem, ochrong $rodowiska, opieka nad
osobami chorymi czy starszymi oraz innymi wyzwaniami zroWw-
Nnowazonego rozwoju.

Powyzsze zestawienie ukazuje zasadno$¢ projektowania dziatan roz-
wojowych na rzecz rozwoju formalnej i pozaformalnej edukacji zawo-
dowej w nowych obszarach edukacyjnych, w szczegdlnosci na rzecz
zawodow malo popularnych czy nowych zawodow zwigzanych z wdra-
zaniem zielonej gospodarki czy zasad zrownowazonego rozwoju. Po-
twierdza to konieczno$¢ uwzglednienia w podejmowanych dziataniach
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rozwojowych kontekstu popytowego, a wigc angazowania pracodawcow
swiadczgcych nietypowe lub mato popularne ustugi w celu okres§lenia
luk kompetencyjnych oraz gtownych klientow zamawiajacych te ustugi,
co pozwoli zbudowa¢ popyt na wysokiej jakosci ustugi i realizowaé war-
to$ci dodane.

3.3. Perspektywy alternatywnych obszarow pracy nauczycieli
zawodu w wojewodztwie podlaskim

Zaprezentowane dobre praktyki i przyktady aktywnosci edukacyjnej
w trzech kluczowych obszarach reorientacji zawodowej nauczycieli za-
wodu zestawione z wynikami ewaluacji oraz doswiadczeniami i zalece-
niami partneréw z krajow hanzeatyckich potwierdzajg przyjety w pro-
jekcie kierunek dziatan rozwojowych. Dlatego tez warto zestawi¢ gtow-
ne argumenty i rekomendacje wynikajace z zaproponowanej i kon-
sultowanej z partnerami regionalnymi i ponadnarodowymi strategii Reo-
rientacja & Outplacement:

Podsumowanie wynikow badan

Szereg wyzwan dla systemu ksztalcenia zawodowego wigze sie
z przejsciem spoteczenstw i gospodarek od industrialnych do postindu-
strialnych, ktore w wigkszej mierze bazujg na wiedzy i sieciach, a dalszej
kolejnosci — takze na kreatywnosci i madrosci. Podstawowe zasoby
w tych formacjach spotecznych i gospodarczych stanowia kapitaty ludz-
ki, spoteczny i kreatywny. Edukacja w coraz wickszej mierze wykorzy-
stuje technologie cyfrowe posredniczace w ksztaltowaniu zasoboéw tych
kapitatow. Szkolnictwo zawodowe mozna za$ analizowa¢ w konteksScie
rozwoju przemystu kultury i przemystu kreatywnego.

Zmiany spoleczno-gospodarcze na poczatku XXI wieku w krajach
wysokorozwinietych sprawiaja, ze przed szkolnictwem zawodowym stoi
wiele zr6znicowanych wyzwan, a sprostanie im wymaga innowacyjnego
podejscia. Szczegodlnie istotne sg zmiany dotyczace form i tre§ci oraz
popytu na pracownikow wiedzy i kreatywnych, przy jednoczesnej po-
trzebie posiadania kompetencji migkkich oraz przygotowania do ela-
stycznego zatrudnienia i organizacji czasu pracy.

Zauwazalny kryzys szkolnictwa zawodowego nie jest cecha wlasciwa
tylko dla Polski. Takze w innych krajach obserwuje si¢ rozdzwigk mie-
dzy wymaganiami stawianymi przed tym systemem, a wsparciem pu-
blicznym, glownie finansowym i wizerunkowym, dla rozwoju jego po-
tencjalu. Cecha szczegdlng polskiego systemu jest jednak wysokie za-
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grozenie nauczycieli zawodu bezrobociem, podczas gdy w innych kra-
jach problemem jest raczej ogélny niedobor pracownikow o$wiaty.

Jednym z kluczowych wyzwan szkolnictwa zawodowego sg zmiany
demograficzne obejmujace niski przyrost naturalny oraz starzenie sig
spoteczenstwa. Zmiany te sg szczegodlnie dotkliwe dla szkét zawodo-
wych dziatajacych w wyludniajacych si¢ regionach Polski Wschodnie;.

Reindustrializacja jako trend wspierany przez Uni¢ Europejska po-
przez promocje¢ wsrod przedsicbiorstw przenoszenia miejsc pracy do
krajow europejskich moze zwigkszy¢ zapotrzebowanie na ksztalcenie
zawodowe.

Opracowano wiele metod zarzadzania szkotami zawodowymi w sy-
tuacjach zmian. Istotny jest takze brak poparcia spotecznego dla likwida-
cji szkot oraz wsparcie potencjalnego przekazywania ich prowadzenia
organizacjom pozarzadowych. Szkoly powinny zatem by¢ tworzone
przez takie podmioty, ktore beda wspiera¢ ich dzialalnos¢ oraz pozwola
na stopniowe przekazywanie szkol do organizacji pozarzadowych
w najbardziej skrajnych sytuacjach.

W odniesieniu do pracownikéw szkot w Polsce w niewielkim stopniu
stosuje si¢ koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludz-
kim. Przyczyny tego stanu rzeczy zwigzane sg z kierunkami zarzadzania
kadrami szkot wyznaczonymi na poczatku transformacji systemowej po
1989 roku oraz ograniczeniami prawnymi. Niemniej mozliwe jest wyko-
rzystywanie wielu niekosztownych rozwigzan, ktore pozwalajg na
zwigkszenie elastycznos$ci i motywacji pracownikow. Istotnym manka-
mentem dotychczasowego podejscia w tym obszarze jest optymistyczne
zatozenie rekrutacji i rozwoju zawodowego pracownikow, ktére nie
uwzglednia w pelni zagadnienia zwolnien pracownikow o$wiaty, a przez
to utrudnia racjonalne zarzadzanie ta kwestia.

Zmiany spoteczno-gospodarcze prowadza do okre$lania zasadniczo
nowych funkcji i zadan, ktérych wypehiania oczekuje si¢ od nauczycieli
i instruktorow zawodu. Wymagania te sg zrdznicowane i zalezne od
uwarunkowan krajowych, lokalnych i regionalnych.

W odniesieniu do koncepcji karier i rozwoju nauczycieli zawodu za-
uwaza sig, ze doksztalcanie si¢ nauczycieli stanowi warunek niezbedny
do awansu zawodowego. Niemniej nauczyciele nie sg przygotowywani
do $wiadomego wyboru $ciezek swojego rozwoju zawodowego ani do
wyzwan, z jakimi moga si¢ zmierzy¢ na poszczego6lnych etapach kariery,
a ktore moga prowadzi¢ do wypalenia zawodowego, zagrozenia bezro-
bociem, checi lub konieczno$ci zmiany zawodu.

Ksztattowanie zatrudnialno$ci jako utrzymania zdolnos$ci do zatrud-
nienia stanowi jeden z gtéwnych wymogdéw wspotczesnych rynkow pra-
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cy. Wsrod jej elementdw znajduje si¢ nie tylko przygotowywanie umie-
jetnosci, kwalifikacji, ale tez ksztalcenie przez cate zycie i utrzymanie
rOwnowagi praca — zycie.

Szczegdlng rolg we wsparciu rozwoju i doskonalenia zawodowego
nauczycieli zawodu odgrywa dyrektor szkoty, ktory moze wykorzysty-
wac wiele instrumentow na rzecz podnoszenia kwalifikacji pracownikow
oraz rozwigzywania ich probleméw zawodowych, a takze zewngtrzni
doradcy metodyczni i specjaliSci z placowek niepublicznych.

W polskich szkotach istnieje silne zapotrzebowanie na poprawe go-
dzenia rol rodzinnych i zawodowych. Wdrozenie tego typu rozwigzan
powinno by¢ w szczegblno$ci zwigzane z wyrownywaniem szans kobiet
oraz rozpoznaniem przyczyn przerw w pracy wsrod wszystkich pracow-
nikow.

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ przynajmniej kilka podej$¢ do
ksztaltowania struktury zatrudnienia w systemie szkolnictwa zawodo-
wego. Zauwaza sie przy tym, ze redukcja zatrudnienia jest tu uznawana
za opcj¢ zalecana dopiero po wyczerpaniu wszystkich innych mozliwo-
$ci.

Z prowadzonych do tej pory w Polsce badan wynika, ze zwolnieni
z pracy nauczyciele w przewazajgcej mierze nie sg przygotowani do
sytuacji bezrobocia i nie podejmuja zadnych dziatan na rzecz poszuki-
wania nowego zatrudnienia. Nieliczni wdrazajg jednak strategie adapta-
cyjne obejmujace takze zarobkowe wyjazdy zagraniczne, co prowadzi do
utraty ich potencjatu dla miejscowosci, w ktorych do tej pory pracowali,
oraz stopniowa utrat¢ kompetencji zawodowych.

Wyrdznia sig dwa podejscia do zarzadzania potencjalnymi zwolnie-
niami pracownikoéw. Koncepcja rekonwersji zawodowej zaktada dtugo-
falowa restrukturyzacje¢ organizacji, ktéora moze ja uchroni¢ przed ko-
nieczno$cig przeprowadzenia zwolnien lub pozwoli¢ na dlugie przygo-
towanie pracownikow do ewentualnej zmiany pracodawcy, a takze by¢
moze zawodu. Koncepcja outplacementu zaklada natomiast restruktury-
zacje krotkookresowa, wdrazang doraznie i wymagajaca zwolnien pra-
cownikow, ale sa one przeprowadzane tak, aby przygotowac pracowni-
kéw do poszukiwania pracy lub zatozenia wilasnej dziatalnosci gospodar-
czej.

Do tej pory w Polsce programy outplacementu skierowane wylacznie
do nauczycieli byty nieliczne. W Polsce Wschodniej nie podjgto wiasci-
wie zadnych dziatan z zakresu wsparcia nauczycieli zwalnianych w wy-
niku likwidacji szkot. Z analiz wynika, ze pierwsze krajowe doswiad-
czenia w tym zakresie zmierzaja ku wykorzystywaniu outplacementu
klasycznego lub zaadaptowanego, co moze okazac si¢ niewystarczajaco
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efektywne ze wzgledu na niedostosowanie ich metodologii do odbiorcow
oraz uwarunkowan rynku pracy. Dotychczas podejmowane w kraju pro-
gramy outplacementu wilasciwie nie uwzgledniaty tez dzialan na rzecz
restrukturyzacji samych szkot oraz poprawy sytuacji pracownikéw pozo-
stajacych po zwolnieniach czesci kadr w tych organizacjach.

Wsparcie nauczycieli zawodu w ramach programéw rekonwersji za-
wodowej i outplacementu moze zmierza¢ ku wykorzystaniu ich poten-
cjatu w sektorze edukacji niepublicznej lub pozaszkolne;j.

Kluczowe wyzwania dla szkot zawodowych w zakresie reorientacji
lub zwiekszenia adaptacyjno$ci nauczycieli zawodu

Wyzwania w kontekscie zmian demograficznych i reindustrializacji

Podstawowym problemem dla modernizacji szkolnictwa zawodo-
wego jest zdaniem respondentow wspotpraca migdzy firmami a szko-
fami, dostosowanie kierunkow ksztatcenia do potrzeb przedsigbiorcow.

Zasadne jest poszukiwanie dobrych praktyk, sukceséw szkot zawo-
dowych. Pozwola one na poprawe¢ promocji, ksztaltowanie lepszego
wizerunku szkot, zwigkszenie popytu na ksztalcenie w nich.

Istotne w tym kontek$cie jest nauczanie przez szkoly zawodowe
umiejetno$ci miekkich, takich jak np. praca zespotowa, ksztalcenie me-
todg projektow oraz komunikacja i autoprezentacja niezbedne do sprze-
dazy. Warto tez zwrdci¢ wigksza uwage m.in. na tworzenie kierunkow
zwigzanych z opieka nad osobami starszymi czy ksztatcenie ustawiczne.

Waznym problemem z perspektywy przedsiebiorcow jest brak do-
$wiadczenia w zawodzie cze$ci samych nauczycieli zawodu, brak ich
stazu w firmach. Zasadne jest nie tylko doskonalenie ich poprzez prak-
tyki, ale tez tworzenie zachet dla osob pracujacych w zaktadach do
udzielania sie w szkotach.

Nalezatoby tez podja¢ dziatania na rzecz budowy strategii reindu-
strializacji regionu. Powinna ona obejmowa¢ m.in. ograniczanie migracji
absolwentéw szkot zawodowych; stwarzanie im zachet do pracy i two-
rzenia przedsigbiorstw w kraju; odbudowa zaufania do wladz samorza-
dowych wsrod przedsigbiorstw z regionu, tworzaCych miejsca pracy
w innych czg¢$ciach kraju lub za granicg — kreowanie zachet do powrotu;
budowanie dobrych warunkéw do dziatania nowych firm, mtodych
przedsigbiorcoéw, przyciaganie inwestorow zagranicznych.

Wiladze samorzadowe powinny dazy¢ do wspierania ksztalcenia
w systemie dualnym, wpierania partnerstw przedsiebiorstw i szko6t zawo-
dowych. W budowe takich powigzan i wsparcie ich moga by¢ tez bar-
dziej zaangazowane klastry i organizacje otoczenia biznesu.
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Dostosowanie kadry szkot do zmiany gospodarczej

Istotne jest z jednej strony wspieranie odnowy kwalifikacji zawodo-
wych wsrdd starszych pracownikow systemu szkolnictwa zawodowego,
z drugiej za§ — stwarzanie warunkOw przyciagajacych pracownikow
z biznesu do pracy w tym sektorze oraz rozwigzan na rzecz ograniczania
wypalenia zawodowego wsrod mtodych nauczycieli.

Organizatorzy szkolen dla nauczycieli zawodu powinni bra¢ pod
uwage przede wszystkim opini¢ dyrektoréw placowek, w ktorych ci
nauczyciele pracuja, 0 potrzebach szkoleniowych. Nalezy tez prowadzi¢
szczegotowa analize potrzeb zglaszanych przez samych nauczycieli
w celu pelnego dostosowania do nich ushug edukacyjnych. Zasadne jest
takze zwigkszenie atrakcyjnosci szkolen i warsztatow poprzez m.in. Of-
ganizowanie wyjazdow studyjnych, wizyt zagranicznych, zapewnienie
wiarygodnych certyfikatow, prestizowych wyktadowcow, udziat w szko-
leniach przedstawicieli przedsiebiorstw z poszczegolnych branz. Zindy-
widualizowaniu szkolen i zwiekszeniu ich oddzialywania na uczestni-
kow moga takze sthuzy¢ takie techniki, jak coaching.

W przypadku nauczycieli zagrozonych zwolnieniami zasadne jest
promowanie ich przekwalifikowania lub przygotowanie ich do zaktada-
nia dziatalnosci gospodarczej. Nie mniej wazne jest dostosowanie tych
szkolen takze do wieku uczestnikdw — w szczegolnosci do pracownikow
w wieku okoto 50. roku zycia. W tym przypadku coaching moze np.
shuzy¢ do przygotowania czesSci osob do wykonywania podobnej pracy
mentora. Zauwaza si¢ potrzebg promocji nowych rol spotecznych i za-
wodowych nauczycieli, nie tylko tych, ktérym grozi zwolnienie, ale tak-
ze tych pozostajacych w zawodzie. Kampania promujgca powinna tez
zwigksza¢ otwarto$¢ spoteczenstwa na nowe role nauczycieli.

Nowe technologie i elastycznosé¢ zatrudnienia na rzecz rozwoju zawo-
dowego nauczycieli

Istotna jest weryfikacja kwalifikacji do wykorzystywania nowocze-
snych technologii i nauczania o nich wsréd nauczycieli zawodu. Takie
tez racjonalne kryteria powinny by¢ brane pod uwage przy ewentualnych
decyzjach o zwolnieniach. Zdaniem respondentow nauczyciele, ktorzy
maja kwalifikacje tylko udokumentowane, ale faktycznie niemozliwe do
wykorzystania ze wzgledu na brak ich znajomosci, negatywnie wptywaja
na wizerunek zawodu oraz na poprawg jakosci ksztalcenia.
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Zauwaza si¢ ograniczenia we wprowadzaniu elastycznych form za-
trudnienia i organizacji czasu pracy w szkotach sektora publicznego.
Zdaniem respondentow takie rozwigzania sag mozliwe raczej w szkotach
komercyjnych i pozarzadowych, co zwigksza ich konkurencyjnos¢, ale
moze tez prowadzi¢ do pogorszenia si¢ jakoSci ksztalcenia.

Zasadne jest stosowanie ksztatcenia zdalnego i e-learningu w celu
dotarcia do nowych grup odbiorcow, uczestnikow procesu edukacyj-
nego. Umozliwiatoby to zwickszenie elastycznosci pracy nauczycieli,
zwickszenie czasu po§wigcanego na samoksztatlcenie wsrod ucznidw,
lepsza ewaluacj¢ materiatdéw dydaktycznych i ich state doskonalenie.

Wielos¢ rol spotecznych nauczycieli zawodu

Wsréd rol, jakie nauczyciele i instruktorzy petnig poza typowo przy-
pisywanymi do ich stanowisk, znajdujg sie m.in.: prowadzenie wlasnej
dziatalno$ci gospodarczej, doksztalcanie si¢, dziatalnos¢ w zwiagzkach
zawodowych, wspoétorganizacja spotkan publicznych, dzialalnosé
w stowarzyszeniach, udzielanie korepetycji, prowadzenie zaje¢ dodatko-
wych, przygotowywanie uczniéw do réoznych konkursow i olimpiad.

Ponadto czes$¢ nauczycieli prowadzi zajecia pozaszkolne 1 pozalek-
cyjne w ramach projektow ze $rodkow unijnych, organizuje przedsie-
wzigcia promujgce aktywno$¢é na rynku pracy, jak np. dzien przedsieg-
biorczo$ci, targi edukacyjno-zawodowe.

Zdaniem respondentéw nauczyciele uznajg wielo$¢ petnionych rol za
oczywisto$¢, przez co nie sg one w pelni uswiadamiane, wykorzysty-
wane i rozwijane. Brak wlasciwego wykorzystania zrdéznicowania rol
wynika tez z negatywnych autostereotypow funkcjonujacych w srodowi-
sku, negatywnego poréwnywania si¢ do szkot ogdlnoksztatcacych, braku
wspierajacego szkoty zawodowe klimatu spotecznego. Uzasadnia to
potrzebe poprawy wizerunku szkot i nauczycieli zawodu.

Wisrdd alternatywnych zawodow wykonywanych lub mozliwych do
wyrownywania przez nauczycieli zawodu wskazano takie jak: trener
w szkoleniach pozaszkolnych, certyfikator jakosci ustug lub technologii
w firmach, specjalista ds. BHP i ergonomii pracy, doradca czy asystent
rodziny, nauczyciel aktyw1zujqcy zawodowo uchodzcoéw i migrantow,
asystent osob z ograniczeniami sprawnosci, pracownik socjalny.
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Koncepcje kariery i rozwoju zawodowego nauczycieli

Kierowanie kariera nauczycieli powinno w wigkszej mierze opierac
si¢ na ksztalceniu ustawicznym oraz wykorzystaniu wsparcia profesjo-
nalnych ustug doradcow zawodu.

Zasadne jest takze wspieranie i weryfikowanie samoksztalcenia nau-
czycieli zawodu oraz poprawy dostepu do opracowan i podrecznikdw
profesjonalnych. Promocja doskonalenia zawodowego jest istotna z per-
spektywy utrzymania zatrudnienia przez nauczycieli oraz potencjalnych
kierunkéw zmian kariery.

Zwrocono uwage na fakt, ze dzigki wsparciu $rodkéw unijnych
w ostatnich latach mozliwa byla nie tylko poprawa jakosci doskonalenia
zawodowego nauczycieli, ale tez wyposazenia bazy technologiczno-
-dydaktycznej szkol. Wsrod istotnych korzysci znajdowaty sie wizyty
studyjne, wyktady i warsztaty prowadzone przez zaproszonych specjali-
stow, ktore byly ukierunkowane na poznanie nowych technologii.

Ksztalcenie nauczycieli zawodu w zakresie prowadzenia e-learningu
powinno by¢ poprzedzone rozpoznaniem potrzeby takiego kierunku
rozwoju w szkotach zawodowych i selekcjg nauczycieli faktycznie zain-
teresowanych prowadzeniem tego typu kursow.

Zasadne jest poszukiwanie rozwigzan systemowych na rzecz zmian
systemu awansu zawodowego nauczycieli przedmiotow ogélnych za-
trudnionych w szkotach zawodowych, ktérzy sa najbardziej narazeni na
zwolnienia i trudnos$ci W znalezieniu nowej pracy.

Mozliwosci zatrudnienia nauczycieli zawodu poza systemem edukacji
publicznej

Zdaniem respondentdéw istniejg spore mozliwosci zatrudnienia czesci
zwalnianych nauczycieli w szkotach prywatnych i pozarzadowych. Nie-
mniej niewielkie sa raczej szanse, ze sami beda prowadzili tego typu
placéwki ze wzgledu na silng konkurencje na rynku.

Zauwaza si¢ niewystarczajacy poziom i liczbe badan dotyczacych
sektora edukacji zawodowej prowadzonego przez placowki komercyjne
i pozarzadowe. Potrzeba takich badan rosnie z uwagi na wdrazanie no-
wych rozwigzan z zakresu kwalifikacyjnych kurséw zawodowych.

Jednocze$nie szkoty prywatne — komercyjne i pozarzadowe —
w odréznieniu od szkét publicznych nie musza stosowaé Karty nauczy-
ciela. Z jednej strony zwigksza to mozliwosci motywowania pracowni-
kow 1 wynagrodzenia za efekty pracy. Z drugiej — zmniejsza bezpieczen-
stwo na rynku pracy poprzez stosowanie umow cywilno-prawnych.
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Nauczyciele zawodu mogg rozwija¢ przedsigwzigeia z zakresu po-
twierdzania kwalifikacji. Niemniej istotna jest promocja tylko najlep-
szych, wiarygodnych i sprawdzonych inicjatyw walidacyjnych prowa-
dzonych przez podmioty prywatne.

Nauczyciele zawodu mogg takze poszukiwaé zatrudnienia w projek-
tach, ktore sg i bedg realizowane ze srodkow unijnych oraz ze srodkow
planowanego w ramach reformy instytucji rynku pracy Funduszu Szko-
leniowego.

Szanse i bariery godzenia zycia rodzinnego i zawodowego nauczycieli

Zdaniem respondentéw nauczyciele z jednej strony maja niewielki
wplyw na ksztattowanie rownowagi zycia i pracy zawodowej ze wzgledu
na odgorng organizacje¢ czasu pracy przez dyrektorow i organy prowa-
dzace szkoly. Z drugiej — moga by¢ postrzegani jako uprzywilejowani
wzgledem innych pracownikow, szczegdlnie tych z sektorow komercyj-
nych. Problematyczng kwestig wobec tego jest rozliczanie zaje¢ wyko-
nywanych przez nauczycieli poza szkotg.

Zasadne jest budowanie $wiadomosci wsrdd pracownikéw systemu
o$wiaty, ze szkoly powinny stanowi¢ przyktad rozwigzan na rzecz go-
dzenia obowigzkéw rodzinnych i zawodowych dla podmiotow prywat-
nych. Zwigkszanie kompetencji zarzadzania tym obszarem powinno by¢
dodatkowo wspieraniec w konteks$cie budowania rozwigzan polityki ro-
dzinnej na rzecz poprawy sytuacji demograficznej w kraju.

Szkoty powinny promowa¢ dobre praktyki, jak rowniez lepiej wyko-
rzystywa¢ umiejetnosci zdobywane przez nauczycieli, ktoérzy opiekuja
si¢ osobami zaleznymi. Umiejetnosci te to np. komunikacja, negocjacje,
mediacje.

W przypadku nauczycieli zawodu godzenie czasu pracy i zycia ro-
dzinnego dodatkowo komplikuje fakt spedzania czasu poza szkota
i prowadzenie zajg¢ na warsztatach i w zaktadach pracy. Wymusza to
potrzebe poglebiania wspolpracy szkot i przedsigbiorstw.

Zasadne jest wprowadzanie rozwigzan wspierajacych matki z matymi
dzie¢mi. Moze to by¢ np. dzielenie etatu, zmniejszenie czasu pracy, gwa-
rancja zatrudnienia, zmiana zadan na stanowisku.

Zatozenia i techniki rekonwersji nauczycieli zawodu
Podstawowym rozwigzaniem na rzecz wdrazania outplacementu po-

winno by¢ wzmocnienie wspotpracy z biznesem oraz wspieranie postaw
samodzielno$ci i kreatywno$ci wérod nauczycieli.
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Wsparcie z zakresu prowadzenia wiasnej dziatalnos$ci gospodarczej
powinno by¢ skierowane tylko do czgséci nauczycieli: tych, ktorzy posia-
daja predyspozycje do przedsigbiorczosci.

Nauczyciele zagrozeni zwolnieniami powinni otrzymaé przede
wszystkim wsparcie psychologiczne i z zakresu ksztaltowania kompe-
tencji przydatnych w biznesie, w tym potwierdzania ich kwalifikacji
zdobytych drogg edukacji nieformalnej i doSwiadczenia praktycznego.

Dostosowanie modeli i rodzajow outplacementu do wymagan nauczycieli
zawodu

Podstawowa technikg wsparcia powinny by¢ szkolenia obejmujace
budowanie kompetencji do samodzielnego poruszania si¢ na rynku pracy
i prowadzenia przedsigbiorstw. Nauczyciele powinni otrzymywaé
w czasie szkolen przyktady potencjalnych zaje¢ i zawodow, jakie moga
wykonywaé. Zaleca si¢ natomiast niestosowanie studiow podyplomo-
wych ze wzgledu na juz wysokie kompetencje zawodowe nauczycieli.

Podkreslano potrzebe tworzenia zachegt dla pracodawcow do zatrud-
niania bylych nauczycieli, W tym do tworzenia stanowisk mentorow czy
tutorow, ktorzy zajmowaliby si¢ wdrazaniem nowych pracownikow.
W tym celu mogg by¢ wykorzystane w outplacemencie np. platne staze
w przedsigbiorstwach.

Wartosciowe bedg inicjatywy z zakresu outplacementu $rodowisko-
wego. Niemniej powinny by¢ dobrze przygotowane juz po doswiadcze-
niach pierwszej fali zwolnien nauczycieli i ukierunkowane na mozliwie
najlepsze wykorzystanie potencjatu zwalnianych osob w powiazaniu
z innymi instytucjami na poziomie lokalnym i regionalnym.

Zasadne jest ograniczanie nieformalnych kryteriow oddziatujacych
na decyzje o selekcji takich, a nie innych pracownikow do zwolnien.
Niezbedna jest promocja stosowania kryteriow racjonalnych, efektywno-
Sciowych, W tym zwro6cenie uwagi na decyzje o zwolnieniach dla nau-
czycieli pozostajacych w szkotach objetych redukcja zatrudnienia.

Rekomendacje wdrozeniowe

Zasadne jest ukierunkowanie podmiotow szkolnictwa zawodowego
na kreowanie zasobow kapitalow potrzebnych do funkcjonowania we
wspolczesnych spoleczenstwach i gospodarkach w coraz wigkszej mie-
rze opartych na wiedzy i sieciach oraz na kreatywnosci. Nalezaloby tez
wdraza¢ i wykorzystywaé nowe technologie cyfrowe do edukacji zawo-
dowej. Kierunki ksztalcenia powinny by¢ natomiast osadzone bardziej
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w kontekscie potrzeb podsektoréw przemystu kreatywnego, a nie tylko
tradycyjnych dziedzin przemyshu.

Podmioty szkolnictwa zawodowego, aby sprosta¢ zwickszonej licz-
bie réznorodnych wyzwan, powinny dostosowywac formy i tres¢ ksztal-
cenia do oczekiwan rynku pracy, zwigksza¢ nacisk na przycigganie ta-
lentow, wspolprace, ale tez konkurencyjnos¢ z innymi podmiotami edu-
kacyjnymi sektorow publicznego, komercyjnego i pozarzadowego, oraz
na zwigkszenie atrakcyjnosci zawodu nauczyciela zawodu, przygotowy-
wac swoich pracownikow do wychodzenia poza standardowe i trady-
cyjne wymagania.

Niezbedne sg dziatania na rzecz ograniczania negatywnych stereoty-
pow szkolnictwa zawodowego oraz poprawy wizerunku tak szkot, jak
i pracujacych w nich nauczycieli i instruktorow. Elementem takiej kam-
panii powinna by¢ promocja dobrych praktyk szkot i ich nauczycieli,
ktére unaoczniatby spoteczenstwu ich znaczenie dla rozwoju gospodarki
na poziomie lokalnym i regionalnym. Istotne jest ograniczanie stereoty-
pow dotyczacych lepszej jakosci ksztalcenia w szkolnictwie ogdlnym.
Lepsza promocja szkot zawodowych moze pozwoli¢ na zwigkszenie
naborow ucznidéw, ktérych niedoboér jest podstawowa przestankg do li-
kwidacji szkét. Nalezy tez podkreslaé, ze szkolnictwo zawodowe petni
kluczowg rol¢ w rozwoju programéw ksztalcenia przez cale zycie oraz
gospodarczych podstaw klasy sredniej i spoteczenstwa obywatelskiego —
istotnych dla dalszej demokratyzacji kraju.

Istotne jest dostosowywanie szkdt zawodowych do potrzeb starzeja-
cego si¢ spoteczenstwa z mniejsza liczba dzieci. Zasadne jest wzmocnie-
nie dzialan na rzecz wdrazania i promocji ksztalcenia ustawicznego,
dostosowania programéw do potrzeb rynku pracy oraz wzmacniania
w tym zakresie wspolpracy szkét z przedsiebiorstwami. Szkoly powinny
takze rozwazy¢ mozliwos$ci: tworzenia podmiotow, takich jak uniwersy-
tety drugiego (osoby w wieku $rednim) i trzeciego wieku (osoby ze star-
szych grup wiekowych, na emeryturze); dostosowania kierunkow ksztal-
cenia do wymagan uczniow zainteresowanych potencjalnym wyjazdem;
pomaganie w wiarygodnym wyborze kierunkéw nauczania; wdrazanie
e-learningu; ksztalcenie ustawiczne samych kadr nauczycielskich —
zwigkszenie nacisku na doskonalenie zawodowe wykraczajace poza
potrzeby awansu zawodowego.

Szkoty zawodowe powinny uwaznie $ledzi¢ przebieg procesOw rein-
dustrializacji — w szczegdlnosci wspiera¢ przedsigbiorstwa, ktore sg za-
interesowane przeniesieniem zaktadow do Polski lub ich utworzeniem na
terenie kraju albo juz podejmuja takie decyzje. Istotne w tym zakresie
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moze by¢ tez wspieranie ksztatcenia dualnego, ktore pozwoli na przycig-
gniecie 1 utrzymanie uczniow.

Zarzadzanie szkotami zawodowymi w kontek$cie omawianych tren-
dow wymaga przyjecia modelu ,,organizacji uczacej si¢” oraz doklad-
nego rozpoznania i okreslenia sytuacji, a nastepnie zbudowania w opar-
ciu 0 te wiedze strategii rozwoju uwzgledniajacej mozliwosci finansowe,
zarzadzania placéwka oraz innowacyjnego dziatania dyrektora szkoly
i jej pracownikow. Niezbedne jest tu budowanie partnerstw lokalnych
i podstaw do wspolzarzadzania szkotami ze wszystkimi ich interesariu-
szami. Wdrazanie takich rozwigzan otworzy nowe mozliwosci utrzy-
mania i rozwoju szkot.

Kierownictwo szkot zawodowych powinno w wigkszym stopniu wy-
korzystywaé techniki zarzadzania zasobami ludzkimi i kapitatem ludz-
kim pracownikow. Wdrazanie tych rozwigzan pozwoli na racjonalizacje
podejsécia do rekrutacji, motywowania, oceny, karier, rozwoju pracowni-
kow oraz ich zwolnien. Podejécie to podkresla duze zroznicowanie kadr
w szkotach zawodowych, ktore wymusza dostosowanie form zatrudnie-
nia 1 organizacji czasu pracy do zadan poszczegoélnych pracownikow
W organizaciji.

Nalezy lepiej wykorzysta¢ zréznicowanie rol spoltecznych, jakie pel-
nig nauczyciele 1 instruktorzy zawodu, rdl, jakie sg od nich oczekiwane,
oraz rol, jakie mogg peli¢ na podobienstwo pracownikow systemow
szkolnictwa zawodowego z innych krajow. Role te sag wyznacznikiem
nie tylko potencjalnych kierunkéw awanséw pionowych i poziomych,
ale tez potencjalnych nowych zawodow dla nauczycieli. Polskie szkoty
moga ukierunkowywac¢ swoich nauczycieli na prace w charakterze m.in.
koordynatoréw projektéw w szkole i jej otoczeniu, asesordw i planistow
kursow, tworcow zasobow edukacyjnych, wspotpracownikow szkot
wyzszych, instytucji biznesowych, spotecznych, szpitali, wiezien, lokal-
nych centréw aktywizacji spotecznej i innych podmiotow, w ktoérych
moga uczy¢ kwalifikacji zawodowych.

Istotne jest tworzenie odmiennej struktury karier w szkolnictwie za-
wodowym niz w szkolnictwie og6élnym. Zasadne jest wprowadzanie
rozwigzan na rzecz zmian rol spolecznych jako awansow poziomych
i pionowych w organizacji. Moga to by¢ np. role doradcéw mtodszych
pracownikéw, superwizorow, kierownikow projektow, osob od obshugi
kontaktow z pracodawcami i organizacjami branzowymi, lideréw dosko-
nalenia zawodowego, konsultantéw ds. programéw edukacyjnych.

Wospieranie zatrudnialno$ci pracownikoéw szkot zawodowych po-
winno mie¢ charakter interaktywny, tj. obejmowaé wspolprace szkot
z pracownikami oraz otoczeniem, jakie stanowia rézni interesariusze
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szk6t obecni na poziomie lokalnym i regionalnym. Podmioty te moga
doskonali¢ pracownikdéw szkét w obszarze rozwoju karier, rownowagi
praca — zycie, motywowania do ksztalcenia przez cate zycie oraz przygo-
towania na wypadek utraty i zmiany zawodu, w tym przej$cia do innego
sektora dziatalnosci spotecznej lub gospodarcze;.

Zasadne jest zroznicowanie wykorzystywanych instrumentéw wspie-
rajacych doskonalenie zawodowe nauczycieli. Nalezatoby tez wdrazaé
wsparcie indywidualne, grupowe oraz wsparcie instytucji. Mieszanie
tych podej$¢ umozliwia wymiang informacji i pobudzanie nauczycieli do
ksztattowania szkoty jako ,,organizacji uczacej si¢”.

Wdrazanie rozwigzan z zakresu rownowaga praca — zZycie moze
zwickszy¢ satysfakcje pracownikéow szkot z wykonywanej pracy oraz
zwigksza¢ atrakcyjnos¢ zawodu dla specjalistow pracujacych do tej pory
w biznesie. Zasadne jest wykorzystanie zalecen Migdzynarodowej Orga-
nizacja Pracy, w szczegolno$ci elastycznych form zatrudnienia i organi-
zacji czasu pracy, takich jak dzielenie stanowisk pracy oraz praca w nie-
pelnym wymiarze godzin. Rozwigzana te sg takze uznawane za techniki
chronigce przed koniecznoscig redukeji zatrudnienia.

W przypadku szkot, w ktorych istnieje zagrozenie zwolnieniami lub
likwidacjg, zasadne jest rozwazenie kilku podej$¢ do wykorzystania
nadwyzki zatrudnienia. Sg to: zwigkszanie mobilnoSci pracownikow;
zastosowanie technik zmian rél pracownikéw do dodatkowych zadan
o charakterze spotecznym, odbywajacych si¢ poza szkota, a majacych
z nig bezposredni zwigzek; stosowanie technik zatrzymania nauczycieli
w zawodzie w celu wykorzystania i ochrony ich kapitatu ludzkiego.

Wazne jest wspieranie zatrudnienia zagrozonych bezrobociem nau-
czycieli w organizacjach pozarzadowych i komercyjnych, ktére prowa-
dza dziatalno$¢ w zakresie m.in. transferu technologii, dostepu do infor-
macji, programowania modeli uczenia, porad indywidualnych, upod-
miotowienia grup potrzebujacych wsparcia przy wykorzystaniu réznych
technologii.

Istotne jest rozpoznanie mozliwosci zatrudnienia zwalnianych nau-
czycieli zawodu w charakterze m.in. wyktadowcow, ekspertow, konsul-
tantéw, trenerow/coachdéw, facylitatorow, mentorow, agentdow zmiany,
brokeréw edukacyjnych, ekspertow ds. technologii dydaktycznych, te-
letutorow/teleedukatorow, dydaktykoéw medialnych, specjalistow ds. gier
komputerowych/gamifikacji, specjalistow ds. ksztaltowania systemow
walidacji kwalifikacji zawodowych — akredytacji i certyfikacji zawodo-
wej.

Podsumowujac dobre praktyki analizowane przez grupe robocza
w ramach wizyty studyjnej w Niemczech i Szwecji, nalezy wskazaé
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kilka inspiracji, ktore moga by¢ kluczowe dla przysztych dziatan w Pol-
sce zwigzanych z kreowaniem nowych obszarow pracy zawodowej dla
nauczycieli zawodu i rzemie$lnikow:

1) Zwigkszenie adaptacyjnos$ci pracownikow o$wiaty i rzemiosta
poprzez wdrazanie i promocj¢ rozwigzan Dualnego Systemu
Ksztalcenia na styku szkolnictwa zawodowego oraz firm
rzemies$lniczych:

e dualny system ksztatcenia w zawodach mato popularnych zwiek-
sza prestiz tych zawodow, poniewaz daje podbudowe teore-
tyczng do zawodow kojarzonych potocznie z bardzo niskimi
kompetencjami, co jest wyrazne szczegolnie w przypadku zawo-
dow zwigzanych ze sprzataniem,

e nalezy uwzgledni¢ popytowy kontekst edukacji zawodowe;j
przed rozpoczeciem dziatan zwigzanych z kreowaniem nowych
obszaréw edukacyjnych dla zwalnianych nauczycieli;

e punktem wyjscia w pracach nad stworzeniem standardu eduka-
cyjnego w nowych zawodach czy zawodach mato popularnych
jest poznanie potrzeb kompetencyjnych i luk kompetencyjnych,
jakie powstajg na styku edukacji formalnej i rynku pracy, a samo
likwidowanie luki kompetencyjnej moze okaza¢ si¢ nowym
i warto$ciowym dla realizacji celow strategii obszarem eduka-
cyjnym dla nauczycieli zawodu i rzemie$lnikow;

¢ nalezy poszukiwac atrakcyjnej (dla regionu i jego mieszkancoéw)
podbudowy teoretycznej dla zawodow mato popularnych klu-
czowych dla zrownowazonego rozwoju regionu. W przypadku
zawodow sprzatajacych zasadne jest taczenie edukacji z branza
budowlang i zawodami budowlanymi. Podstawowym obszarem
edukacyjnym jest wspdlpraca z firmami budowlanymi w zakre-
sie sprzatania po pracach budowlanych i oddawania obiektow do
uzytku. Powstaje jednak w tym obszarze takze nowy i atrakcyjny
rynkowo obszar ustug sprzatania zwigzany z usuwaniem szkod
po powodziach czy pozarach, usuwaniem skutkow katastrof oraz
inne prace — renowacje, odnawianie i przywracanie obiektow do
stanu przed zdarzeniem. Tego typu ustugi wpisuja si¢ w dziata-
nia nakierowane na zréwnowazony rozwdj, gdyz obejmuja takze
prace zmniejszajace niekorzystne skutki dla srodowiska, utyliza-
Cje, zmniejszanie szkodliwych emisji oraz szeroko rozumiang
ochrong srodowiska, recykling czy zielong gospodarke. Obszary
te moga by¢ alternatywng dla budowlanej podstawg teoretyczng
dla zawodow sprzatajacych;
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e inng mozliwoscia podbudowy teoretycznej zawodow zwigza-
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nych ze sprzataniem w konteks$cie wyzwan zrownowazonego
rozwoju jest fgczenie sprzatania z ustugami pielggnacyjnymi na
rzecz osob chorych i starszych. W tym przypadku konieczna jest
wspolpraca ze szpitalami i domami opieki spotecznej w celu
opracowania standardu edukacyjnego dla tych specjalizacji za-
wodowych;

popytowy kontekst dziatan na rzecz kreowania nowych obsza-
row edukacyjnych dla zwalnianych nauczycieli zawodu sugeruje
koniecznos$¢ tworzenia osrodkow wspotpracy szkot zawodowych
i instytucji szkoleniowych z pracodawcami i instytucjami rynku
pracy w zakresie dostosowania oferty edukacyjnej do potrzeb lo-
kalnego rynku pracy w oparciu o model Centrum Kompetenciji,
ze szczegOlnym uwzglednieniem zawodow kluczowych dla
zrOwnowazonego rozwoju (zawody zwigzane ze sprzataniem,
zielong gospodarka, opiekg nad osobami starszymi);

centrum takie powinno rekomendowaé¢ wyzwania i kierunki dla
projektéw Dualnego Systemu Ksztalcenia z wykorzystaniem
kompetencji treneréw zawodu w systemie o$wiaty publicznej
oraz ksztalcenia ustawicznego i szkolen zawodowych dla osob
dorostych o specjalnych potrzebach edukacyjnych;

realizacja tych projektow bedzie z kolei realnym wsparciem re-
orientacji i outplacementu pracownikow o$wiaty i rzemiosta
dzigki zaangazowaniu treneréw zawodu w dziatania promujace
nowe kwalifikacji i nowe zawody poza systemem o$wiaty,
w projektach zwiazanych z rynkiem pracy, edukacja i zréwno-
wazonym rozwojem regionu,

w zwigzku z powyzszym wskazane jest przygotowanie i wdraza-
nie w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego dla woj.
podlaskiego oraz Programu Operacyjnego Wiedza Edukacja
Rozwoj projektow szkoleniowych dla os6b dorostych w trudne;j
sytuacji zawodowej, a takze projektow stazy zawodowych dla
uczniow szkol zawodowych w podlaskich firmach w ramach
programéw rozwojowych szkot zawodowych. Powinny im towa-
rzyszy¢ projekty promocyjne, kampanie spoteczne oraz projekty
lokalnej wspolpracy na rzecz rozwoju systemoéw i jakosci ushug
edukacyjnych w obszarze Dualnego Systemu Ksztalcenia.
Zwigkszenie adaptacyjnosci pracownikéw rzemiosta poprzez
wdrazanie 1 promocj¢ innowacyjnych rozwigzan Popytowego
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Doradztwa Kariery na styku rzemiosta oraz instytucji rynku
pracy i firm doradczo-szkoleniowych:

certyfikacja kwalifikacji zwigzanych z zawodami nowymi i malo
popularnymi powinna by¢ instrumentem zwickszania popytu na
wysokiej jakosci ustugi;

potwierdzanie kwalifikacji pracownikéw w branzach mato popu-
larnych musi by¢ prowadzone rownolegle do dzialan promuja-
cych wysokiej jakosci ustugi, kierowanych do gtéwnych klien-
tow, w szczegdlnosci do instytucji publicznych, dla ktérych
wazne moze by¢ realizowanie dodatkowych wartosci zwigza-
nych z zielong gospodarka, recyklingiem, ochrong $rodowiska,
opieka nad osobami chorymi czy starszymi oraz innymi wyzwa-
niami zrdwnowazonego rozwoju;

instytucje publiczne zamawiajace ushugi sg wiec glownym inte-
resariuszem budowania systemu edukacji i certyfikacji w zawo-
dach sprzatajacych, poniewaz realizuja, obok korzysci wy-
nikajacych z oferty wyzszej jakosci ustug, takze wartosci dodane
zwigzane z ksztalceniem ustawicznym oraz integracja spoteczng
grup spotecznych wykonujgcych zawody mato popularne (emi-
granci, osoby bez wyksztatcenia);

wspoOlnie z partnerami po stronie popytowej nalezy przygotowac
standard i ofert¢ popytowego doradztwa kariery z wykorzysta-
niem innowacyjnych metod walidacji i certyfikacji kompetencji
w oparciu modele instytucjonalne angazujace praktykow zawodu
(na przyktad Centrum Kompetencji w modelu Biatostockiej
Fundacji Ksztalcenia Kadr);

ofrodki tego typu powinny rekomendowaé dalsze projekty
uwzgledniajace popytowe doradztwo kompetencji z wykorzysta-
niem kompetencji Certyfikatoréw Zawodu ze szkot i rzemiosta
w zakresie edukacji pozaformalnej dla uczniéw i osob dorostych
w procesie planowania i realizacji ksztalcenia ustawicznego;
projekty te moga by¢ kluczowym wsparciem reorientacji i out-
placementu pracownikow rzemiosta poprzez kreowanie popytu
na nowe ustugi doradcze zwiazane z walidacja i certyfikacja
kompetencji czastkowych oraz potwierdzaniem efektow ksztat-
cenia ustawicznego poza systemem o$wiaty;

wskazane jest promowanie konieczno$ci walidacji i potwierdza-
nia kwalifikacji (czastkowych) w ramach egzaminow zewnetrz-
nych konczacych tradycyjne szkolenia zawodowe, w szczegol-
nosci te finansowane ze $rodkéw publicznych, jako gtownego
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instrumentu zapewnienia jakoSci ustug szkoleniowych w pro-
jektach unijnych. W tym przypadku nalezy podja¢ wspotprace
z instytucjami wdrazajgcymi programy operacyjne w regionie na
etapie przygotowywania konkursow i zasad oceny projektow
szkoleniowych w tych programach, promujacych egzaminy ze-
wnetrzne i certyfikacje;

innym potencjalnym obszarem zastosowania ustug certyfikatow
kompetencji jest wsparcie szkot zawodowych we wdrazaniu
Modutowego Systemu Ksztatcenia poprzez oferowanie dodatko-
wych procedur egzamindéw dla jednostek modutowych uzupet-
niajacych egzaminy zawodowe dla petnych kwalifikacji. W tym
przypadku nalezy podja¢ dzialania doradcze i promocyjne na
rzecz szkot zawodowych i organéw prowadzacych szkoly zawo-
dowe;

w zwiazku z powyzszym wskazane jest przygotowanie i wdraza-
nie projektoéw inwestycyjnych, pilotazowych i wdrozeniowych,
w szczegblnosci projektow aktywizacyjnych oraz integracji spo-
lecznej, ktorym powinny towarzyszy¢ projekty promocyjne,
kampanie spoteczne oraz projekty lokalnej wspolpracy na rzecz
rozwoju systemow i jakosci ustug doradztwa zawodowego w ob-
szarze Popytowego Doradztwa Kariery.

Zwigkszenie adaptacyjnosci pracownikOw oSwiaty poprzez
wdrazanie oraz promocj¢ regionalnych rozwigzan w zakresie
e-Edukacji na styku szkét zawodowych oraz firm i instytucji
dziatajacych w obszarze e-learningu i e-biznesu;

punktem wyjscia, podobnie jak w przypadku dwoch wczes$niej-
szych celow, jest przyjecie popytowego kontekstu dla nowego
obszaru ustug edukacyjnych zwigzanego z TIK i wyzwaniami
spoteczenstwa informacyjnego poprzez angazowanie do dal-
szych dzialan pracodawcéw w zawodach bedacych przedmiotem
edukacji zdalnych oraz firm §wiadczacych inne ustugi zdalne,
wskazane jest przygotowanie zdalnych zasoboéw e-Edukacji Za-
wodowej dla branz i zawodoéw strategicznych dla rozwoju re-
gionu wspolne z pracodawcami w tych zawodach;

projekty  e-Edukacji z  wykorzystaniem  kompetencji
e-Edukatoréw ze szkdt zawodowych i rzemiosta powinny by¢
wsparciem reorientacji i outplacementu pracownikdéw o$wiaty
poprzez kreowanie popytu na nowe ustugi edukacyjne zwigzane
z realizacjg strategii e-Podlaskie i spoteczenstwa informacyjnego
W regionie;
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e wskazane jest przygotowanie i wdrazanie projektow inwestycyj-
nych, pilotazowych i wdrozeniowych, w tym projektow aktywi-
zacyjnych oraz integracji spolecznej z zastosowaniem
e-learningu dla oséb w trudnej sytuacji oraz projektow wspiera-
jacych edukacje formalng poprzez zastosowanie TIK, ktorym
powinny towarzyszy¢ réwnolegte projekty promocyjne, kampa-
nie spoteczne oraz projekty lokalnej wspoétpracy na rzecz roz-
woju systemow i jako$ci ustug e-Edukaciji;

Dodatkowo warto zwrdci¢ uwage na zalecenia sformutowane przez
partneréw hanzeatyckich, ktore odnoszg si¢ do zaproponowanych kie-
runkow reorientacji zawodowej nauczycieli. W tych logicznych i bardzo
spojnych zaleceniach warto podkres§lic konieczno$¢ dalszego rozwoju
dualnego systemu ksztalcenia na wszystkich poziomach edukacji, co
istotnie zwigkszy obszary pracy dla nauczycieli zawodu. Z drugiej strony
kluczowy moze by¢ rozwdj systemu doradztwa zawodowego uwzgled-
niajacego wiedze o zawodach, czyli potencjalnie angazujagcy w nowych
rolach nauczycieli zawodu, jako rzetelnych ,,doradcow zawodu” dopet-
niajagcych ustugi doradcoéOw kariery i pedagogow kreujacych postawy
i zachowania niezbedne do pozyskania odpowiedniej pracy. Warto
w dziataniach o charakterze regionalnym podja¢ wysitek kreowania cen-
trow kompetencji oferujgcych swoje ustugi do szerszej grupy uczestni-
kow ksztatcenia zawodowego (w tym osob dorostych i powracajgcych na
lokalny rynek pracy), z mozliwoscig potwierdzania i uzupetniania kwali-
fikacji nieformalnych. Podjecie dziatan strategicznych oraz inwestycyj-
nych w tych trzech obszarach zaowocuje kreowaniem nowych przestrze-
ni aktywnosci edukacyjnej nauczycieli zawodu nieznajdujacych dzi$
pracy w tradycyjnym systemie ponadgimnazjalnych szkét zawodowych.
Tak zaprojektowana ucieczka do przodu od probleméw demograficznych
moze okaza¢ si¢ najwazniejszym impulsem rozwojowym dla regionow
stawiajacych dzi$ na kapital wiedzy swoich mieszkancow, czyli dobrze
zaprojektowane i systematycznie wspierane kompetencje do pracy.
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