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WSTEP

Istota rozwoju to zmiana, ktéra w percepcji jednostki urzeczywistnia sie
osiggnieciem stanu lub formy bardziej zaawansowanej i doskonalszej,
bardziej pozadanej. Ocena ta uwarunkowana jest przyjetym przez cztowie-
ka systemem wartos$ci, ma wiec charakter subiektywny.

Wspétczesna, coraz bardziej wymagajaca, rzeczywisto$¢ spoteczna
wrecz wymusza na czltowieku rozwoj w réznych sferach zycia, co wprost
wynika ze zréznicowanych, czesto nieprzewidywalnych, sytuacji codzien-
nosci - stawiajagcych nowe wymagania i konieczno$¢ angazowania kon-
kretnych umiejetnosci, czy zastosowania innych (niz znane) rozwigzan.

Niniejsza ksigzka omawia wybrane interdyscyplinarne zagadnienia
z pogranicza ekonomii, zarzadzania, socjologii i psychologii wpisujace sie
w zakres rozwoju cztowieka w sferze prywatnej i zawodowej z uwzgled-
nieniem mozliwosci jednoczesnego realizowania progresu w obu tych ob-
szarach.

Rozdzial pierwszy ukazuje determinanty pobudzajace i ostabiajace
potrzebe rozwoju dorostego cztowieka w sferze osobistej (w tym zawodo-
wej), a wiec okoliczno$ci i czynnikéw motywujacych i demotywujacych
jednostke do osiggniecia lepszego i bardziej zaawansowanego stanu w zZy-
ciu prywatnym i sSrodowisku zawodowym. W rozdziale przyblizono poje-
cie i wybrane psychologiczne koncepcje rozwoju osobistego. Wskazano
miejsce rozwoju zawodowego w osobistym. Opisano wybrane uwarunko-
wania psychologiczne i zarzadcze sukcesu zawodowego. W koncowej cze-
$ci ukazano sposob postrzegania rozwoju osobistego i zawodowego przez
Polakow.

Rozdzial drugi poswiecono problematyce rozwoju osobistego i za-
wodowego w kontekscie edukacji ustawicznej. Wyjasniono w nim takie
pojecia, jak: edukacja ustawiczna, rozwdj osobisty i zawodowy, kariera za-
wodowa. W dalszej cze$ci omoéwiono zagadnienia zwigzane z popularnymi
formami edukacji ustawicznej i rozwoju zawodowego. Uwzgledniono réow-
niez aspekt wykorzystania nowoczesnych technologii w zakresie realizacji
ksztatcenia ustawicznego i podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Szczeg6-
towo omowiono system edukacji zdalnej, czyli e-learning.

Rozdzial trzeci dotyczy aktywizacji zawodowej oséb skazanych.
Osadzeni stanowig specyficzng grupe odbiorcow dziatan w zakresie akty-
wizacji zawodowej. Z uwagi na spoteczne ijednostkowe konsekwencje
bardzo wazne jest to, Zeby osadzeni po opuszczeniu zaktadu karnego badz
w trakcie odbywania kary, podjeli zatrudnienie. Brak pracy powoduje de-
stabilizacje Zyciowa, obniZenie poziomu Zycia, utrate poczucia wtasnej
wartosci i uzyteczno$ci. Konsekwencje bezrobocia moga wptywaé na zy-



ciowa sytuacje, prowadzi¢ do spotecznego wykluczenia. Szczeg6lnego zna-
czenia nabierajg dziatania realizowane w obszarze aktywizacji zawodowej
w polskich zaktadach karnych i aresztach $ledczych. Obejmujg one m.in.:
przygotowanie i realizacje programéw autorskich, wspotprace zpod-
miotami pozawieziennymi iprace zpersonelem psychokorekcyjnym.
[stotna jest dziatalno$¢ organizacji pozarzadowych a takze Funduszu Ak-
tywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadow
Pracy. Celem podejmowanych dziatan w zakresie aktywizacji zawodowej
jest m.in.: przygotowanie skazanych do aktywnego poszukiwania pracy,
wzbudzenie motywacji do jej znalezienia i utrzymania, poprawa samooce-
ny, diagnoza stabych i mocnych stron skazanych w kontek$cie wymogow
rynku pracy czy wyposazenie osadzonych w niezbedne umiejetnosci
w zakresie kontaktu z potencjalnym pracodawca i dokonywania autopre-
zentacji.

Ksztattowanie rozwoju w sferze osobistej i zawodowej wymaga
kompleksowego podejscia do zagadnienia oraz wspoétdziatania wszystkich
interesariuszy tego procesu. Dlatego tez niezwykle wazne jest kontynuo-
wanie badan i analiz - przede wszystkim interdyscyplinarnych - dotycza-
cych réznych kontekstéw rozwoju cztowieka w zyciu prywatnym i zawo-
dowym.

ZESPOL AUTORSKI
marzec, Wroctaw 2017 r.
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ROZDzIAL 1.

(SAMO)ROZWOJ W ZYCIU DOROSLEGO CZLOWIEKA
W SFERZE OSOBISTEJ1ZAWODOWEJ
WYBRANE KONCEPCJE

dr Klaudia Pujer
Exante Conferences & Publications Sp. z o.0.

Stowa kluczowe: samorozwdj, rozwo6j osobisty, rozwdéj zawodowy.

Wprowadzenie

Rozwazania niniejszego rozdzialu osadzono w kontekscie przystowia ,Kto
stoi w miejscu, ten sie cofa”. Wynika z niego, Ze rozwijajac sie w réznych
obszarach zycia, cztowiek pogtebia wartos¢ i spektrum swojej egzystenc;ji
(progres), a nie uszczupla jej z biegiem uptywajacego czasu (regres). Roz-
woj jest tutaj synonimem ulepszania samego siebie poprzez odpowiednie
modelowanie wtasnej aktywnosSci zZyciowej (wprowadzanie zmian o wa-
lencji pozytywnej) w réznych obszarach ludzkiego zycia. Ktadzie wiec na-
cisk na mozliwosci i mocne strony jednostki. Cztowiek podejmujac trud
rozwoju oczekuje gratyfikacji, ktéra jest sukces. Moze on przybierac¢ rozng
forme, ktéra z kolei uwarunkowana jest sferg zycia, na ktorej skupia sie
jednostka.

Celem niniejszego rozdziatu jest wykazanie determinant pobudzaja-
cych i ostabiajgcych potrzebe rozwoju dorostego cztowieka w sferze osobi-
stej (w tym zawodowej), a wiec okolicznosci i czynnikow motywujacych
i demotywujacych jednostke do osiggniecia lepszego i bardziej zaawanso-
wanego stanu w zyciu prywatnym i Srodowisku zawodowym.
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Rozwdj osobisty z uwzglednieniem rozwoju zawodowego
- ramy pojeciowe

Rozw0j osobisty (w tym zawodowy) to element catozyciowego rozwoju
cztowieka - ,rozwoj nie konczy sie wraz z osiggnieciem dorostosci, lecz jest
procesem przeksztatcania sie zachowan i struktury psychicznej cztowieka
w wymiarze catego zycia”l. K. Czarnecki ujmuje rozwdj jako proces catozy-
ciowych przemian iloSciowych i jakoSciowych, realizujacych sie w odmien-
nych warunkach, majgcych swoje odzwierciedlenie w konkretnych for-
mach zachowania sie i dziatania cztowieka2.

Pedagogika pracy ujmuje rozwo6j w kategorii kierunkowych zmian,
ktére pozwalajg na przejscie od form lub stanéw prostszych, nizszych,
mniej doskonatych, do form lub stanéw bardziej ztozonych, wyzszych, do-
skonalszych pod wzgledem jakiego$ kryterium. Definicja ta $ciSle koreluje
Z pojeciem postepus.

Jak stusznie zauwaza A. Banka, rozwdj to pojecie niejednorodne
w tym sensie, Ze obecnie nie jesteSmy w stanie sformutowac¢ ogdlnych uni-
wersalnych dyrektyw dotyczacych tego, w jaki sposob cztowieka powinien
zy¢ i satysfakcjonujaco kierowac swoja sferg osobistg i zawodowa. Pojecie
rozwoju ma wiec charakter subiektywny i w rezultacie koncepcje psycho-
dynamiczne i behawioralne dotyczace makroteorii czesto sg przez prakty-
ke Zycia codziennego weryfikowane negatywnie. Obecnie obserwuje sie
wzrost zapotrzebowania na mikroteorie z zakresu rozwoju czlowieka
w cyklu zycia mocno eksponujace kontekst dosSwiadczenia zyciowego
cztowieka i jego warunki egzystencji. Problem rozwoju osobistego i zawo-
dowego jest niezwykle aktualny, o czym $wiadczy chociazby liczba stron
internetowych (w tym przede wszystkim tzw. blogéw), pozycji ksigzko-
wych, czy audiobook’6w poswieconych rozwojowi cztowieka. Trzeba jed-
nak bra¢ uwage, ze wszelkie porady, uwagi i komentarze poczynione przez
osoby mniej lub bardziej profesjonalnie zajmujace sie tg problematyka, to
jedynie wskazowki, a nie gotowe recepty na temat tego jak osiggnac sukces
w zyciu sukces.

Kazda cztowiek rozwija sie inaczej, zyje w takim samym, a jednocze-
$nie innym Swiecie. Jego Sciezki dochodzenia do satysfakcjonujacych celow
majg unikalny charakter# i nie sposéb wyrazi¢ ich ogélnymi dyrektywami.

1 B. Harwas-Napierata, J. Trempata (red.), Psychologia rozwoju cztowieka, t. 1I, PWN, War-
szawa 2006, s. 10.

2 K. Czarnecki, Profesjologia, Oficyna Wydawnicza HUMANITAS, Sosnowiec 2010, s. 21.

3 T. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Instytut Technologii Eksploatacji, Warszawa-
Radom 2006, ss. 216-217.

4 A. Banka, Psychologiczne doradztwo karier, Print-B, Poznan 2007, s. 61.
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Rozwoj osobisty to z pewnos$cig dziatanie, aktywnos$¢ cztowieka.
Zawsze bazuje na zwigzku przyczynowo-skutkowym. Przyczyng jest po-
trzeba i pragnienie, a skutkiem rezultat dziatania podjetego w celu zreali-
zowania pragnienia. Wigze sie z zadawaniem pytan i poszukiwaniem od-
powiedzi. Z dragzeniem i penetrowaniem danego zagadnienia w giab celem
usprawnienia samego siebie w jakim$ zakresie, a wiec przede wszystkim
z doskonaleniem. Pojecie rozwoju kojarzy sie na ogét pozytywnie, trzeba
jednak pamieta¢, ze wiele os6b podejmuje préb samodoskonalenia celem
wyrzadzenia krzywdy (np. cztowiek poswieca wiele godzin na skonstruo-
wanie bomby). Z punktu widzenia tego cztowieka, doskonali on swoje
umiejetnosci, a wiec rozwija sie. Z punktu widzenia odbiorcéw rezultatu
tego rozwoju (bomba), rozwdj tego cztowieka generuje niebezpieczenstwo.
W tym kontekscie warto$ciowy i pozadany rozwdj osobisty to taki, ktory
jest korzystny nie tylko dla jednostki, ale i dla spoteczenstwa.

Rozwoj osobisty nalezy wigza¢ z przetamywaniem wszelkich barier,
ktére ograniczajg cztowieka. Czesto osadzone sa one w podswiadomosci.
Ich wyeliminowanie lub zredukowanie przyczynia sie do wzrostu efektyw-
nos$ci dziatan. Metody stuzace szeroko pojmowanemu rozwojowi staty sie
widocznym i waznym elementem zaréwno zycia zawodowego i prywatne-
go. Zaliczy¢ sie do nich m.in. psychoterapie, szkolenia na stanowisku pracy,
w tym coaching, mentoring?, jak réwniez poza miejscem zatrudnienia. Nie
jest to wyliczenie zamkniete. Przyjeta metoda musi odpowiada¢ celowi
rozwoju. W kazdym przypadku bedzie ona inna.

Zastosowane rozwigzania ukierunkowane sg na zmiane podejscia
jednostki do otaczajacego ja $wiata, funkcjonowanie emocjonalne, poznaw-
cze i spoteczne obejmujace relacje interpersonalne. Rozwoéj osobisty sprzy-
ja osiggnieciu petni cztowieczenstwa na drodze samorealizacji poprzez
dazenie do realizacji obranego celu. Jest najpetniejszy, gdy jego kierunek
jest zgodny z tym, co dang jednostke interesuje.

Waznym pojeciem korespondujacym z rozwojem osobistym jest
samos$wiadomo$¢, czyli rozumienie pojawiajgcych sie mysli, nawykéw, za-
chowan. Poddawanie sie refleksji w kontekscie wtasnego funkcjonowania
to pierwszy etap dazenia do potrzebnych zmian. Refleksyjnos¢ cztowieka
rozwija sie wraz z dokonywaniem postepow i zyskiwaniu wiedzy na temat
przyczyn wiasnych dziatan. Samoswiadomos¢ to umiejetnos¢ pozwalajaca
na wglad, czyli stawianie pytan dotyczacych samego siebie i odnajdywanie
odpowiedzi.

Rozwo0j osobisty moze realizowa¢ sie w sposob ,nieSwiadomy”
i ,Swiadomy”. Rozwdj ,nieSwiadomy” wynika z takich uczué¢ drzemigcych

5 H. Krél, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego
organizacji, PWN, Warszawa 2007, ss. 466-468.
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w cztowieku, jak rywalizacja i che¢ doskonalenia. Realizuje sie on w tych
wszystkich dziataniach, w ktorych cztowiek opera sie na og6lnie przyjetych
wzorcach, stara sie by¢ leszy w tym co robi, rywalizujemy ze ,$wiatem”
(by¢ wyzej w hierarchii spotecznej, mie¢ wiecej pieniedzy, by¢ bardziej
znanym) na rézne sposoby dazac do wytyczonych celéw (mie¢ wieksza
wiedze zawodowa, by¢ wydajniejszym w pracy, w zarzadzaniu, korzystac
z bardziej zaawansowanych narzedzi). Rozwdj ,nieSwiadomy” konczy sie
z chwilg, kiedy osiggniecie celéw nie przyczynito sie do ogélnego zadowo-
lenia, gdy cztowiek nie osigga w zatozonej perspektywie danego celu. Jezeli
to w sobie dostrzega przyczyne niepowodzenia, a nie w innych ludziach,
jest to pierwszy krok do wejScia na droge rozwoju Swiadomego, a wiec ba-
zujgcego na zatozeniu, zZe to ja jestem kreatorem wiasnego losu. Rozwoj
»,Swiadomy” zasadza sie na przekonaniu, Ze to czego doswiadcza w Zyciu
jednostka, to ,zastuga” wtasna przy jednoczesnej umiejetnosci obiektyw-
nego wyodrebnienia zewnetrznych oddziatywan s$rodowiska (otoczenia
blizszego i dalszego, w ktérym cztowiek zyje).

Z punktu widzenia osobistego wyboru szczegolnie istotne jest, czy
to co sie robi, jest rzeczywisScie tym czego sie pragnie, czy by¢ moze dana
aktywnos¢ jest rezultatem oczekiwan innych, dzialaniem podjetym w ra-
mach utartego schematu (np. rodzinnego).Katalizatorem dziatania jest
wewnetrzny system przekonan modelowany przez wielopokoleniowg spu-
Scizne. Wymaga ona zweryfikowania, wpisania jej w kontekst czasow
wspotczesnych i dokonania wyboru.

Rozwo0j zawodowy to sktadowa rozwoju osobistego, ktéra mozna
lub nie mozna wyodrebni¢ z zZyciorysu danego cztowieka (w zaleznosci od
poziomu jego aktywnos$ci pracowniczej). W obu tych sferach cztowiek na-
bywa kompetencje i umiejetnosci. Nabyte w sferze zawodowej mozna wy-
korzystywac w zyciu prywatnym i odwrotnie.

Prekursorka poszukiwan spoéjnej teorii rozwoju zawodowego byta
Ch. Buhler®, ktéra od lat 30, XX w. popularyzowala teze, ze biografia czto-
wieka stanowi niepodzielng catos¢, ktéra rozciagga sie od wczesnego dzie-
cinstwa po koniec zycia. Duza popularnos$cia cieszy sie teoria rozwoju za-
wodowego D. Super’a’, ktéory rozwdj ten sprowadza - podobnie jak
Ch. Biihler - do procesu catozyciowego, wyodrebnia jednak jego piec¢ sta-
diow: rosniecia, eksploracji, stabilizacji, zachowania statusu quo i schytko-
wy. Dostrzegajac role aktywnos$ci wtasnej D. Super wskazuje, Ze cztowiek
jest w stanie samodzielnie - w znaczacy sposéb - stymulowac¢ tempo i spo-

6 Ch. Bihler, Bieg zycia ludzkiego, PWN, Warszawa 1999.

7 E.D. Super, A theory of vocational development, ,American Psychologist” 1953, vol. 8(5),
pp. 185-190; E.D. Super, The psychology of careers: An introduction to vocational deve-
lopment, Hardcover - January 1.

10



ROZDZIAt 1: (SAMO)ROZWOJ W ZYCIU DOROSEEGO CZEOWIEKA...

sob realizowania swojej aktywnosci w sferze zawodowej. Jest bowiem jej
spiritus movenss.

Rozwdj zawodowy to jedna z wielu innych kategorii ogélnego roz-
woju cztowieka. To z catg pewno$cia szczeg6lna kategoria rozwoju prospo-
tecznego, majaca swe korzenie i $ciste wiazaca sie z innymi kategoriami,
ale jednocze$nie taka, ktéra stanowi wyodrebniong obiektywnie sfere
ludzkiej aktywnosci®. Zdaniem T. Nowackiego rozwéj zawodowy to droga
jednostki od zaznajamiania sie z obszarami dziatalno$ci gospodarczej i kul-
turalnej poprzez przygotowanie ogolnozawodowe, awanse i osiggniecia
w pracy zawodowej, az do jej zakonczenial®. Definicja ta wskazuje, Ze roz-
woj zawodowy cztowieka ujmowany jest jako proces realizujacy sie w cza-
sie, w ramach ogolnego rozwoju jednostki, czyli obejmuje on nieodzowng
cze$¢ sktadowgq ogdélnie rozumianego rozwoju cztowiekall.

Rozw0j zawodowy moze by¢ ,celem samym w sobie" (wartoS$cig au-
toteliczng); ,$rodkiem stuzacym do uzyskiwania innych celow” (warto$ci
materialne, wiadza itp.), a wiec wartoscig instrumentalna, czy tez ,produk-
tem” codziennej praktyki zawodowej (aktywno$¢ bazujaca na perfekcjoni-
zmie)12,

Rozw0j zawodowy w ujeciu szerokim to proces rosniecia i uczenia
sie, ktoremu podporzadkowane s3 wszelkie przejawy zachowania zawo-
dowego. Jest to sukcesywny wzrost i aktualizacja zdolno$ci jednostki do
podjecia okre$lonych typow zachowania zawodowego oraz powiekszania
jej repertuaru lub zespotu (zasobu) zachowania zawodowego. Rozwéj za-
wodowy obejmuje wszelkie aspekty rozwojowe, ktére moga by¢ powigza-
ne z pracals.

Zwiagzek rozwoju zawodowego z rozwojem osobistym eksponuje de-
finicja K. Czarneckiego, ktdry istote rozwoju zawodowego rozumie jako
konkretnie zorientowany proces przemian Swiadomosci i zachowania sie
jednostki, ktéry rodzi sie, w wyniku sprzezen zwrotnych powstajacych
pomiedzy podmiotem i przedmiotem, przejawiajacego sie w okreslonych
formach jej aktywnosci spoteczno-kulturowej, poszukiwaniu swojego miej-

8 R. Tomaszewska-Lipiec, Rdwnowaga praca-Zycie pozazawodowe czynnikiem wspomaga-
jacym rozwdj zawodowy, ,Polityka Spoteczna” 2014, nr 3, s. 17.

9 K. Czarnecki, op. cit., s. 37.

10T, Nowacki, op. cit., s. 217.

11 W. Wotoszyn-Spirka, E. Krause, Etyka doradcy zawodowego, Wydawnictwo Uniwersyte-
tu Kazimierza Wielkiego, Bydgoszcz 2012, s. 25.

12 J. Urbanski, Rozwdj i kariera w organizacji, [w:] ]. Banka (red.), Zarzqgdzanie potencjatem
spotecznym w nowoczesnej organizacji, Novum, Ptock 2012, s. 185.

13 R. Parzecki, K. Symela, B. Zawadzki, Orientacja i poradnictwo zawodowe, Instytut Tech-
nologii. Eksploatacji, Radom 1995, ss. 9-10.
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sca w podziale pracy, twérczym przeksztatcaniu siebie i swojego Srodowi-
ska materialnego, spotecznego i kulturowego4.

Z dotychczasowych rozwazan wynika, ze rozwo6j zawodowy to
integralny komponent rozwoju osobistego i wazna skladowa biografii
zyciowej czlowieka ujmowanej z perspektywy holistycznej. Kategorii
tej nie sposob analizowa¢ w oderwaniu od rozwoju osobistego, po-
niewaz s3 to te sfery ludzkiej aktywnosci, ktére w pewnym oKkresie
zycia biegna réwnolegle, przenikaja sie i wzajemnie na siebie wpty-
wajals. W konsekwencji rozwodj zawodowy nie moze by¢ analizowany
Z pominieciem sfery pozazawodowej, ktéry stanowi obok pracy waz-
ny wyznacznik egzystencji czlowiekal®. Wytaczenie to rodzi bowiem
ryzyko uzyskania wnioskow czastkowych i fragmentarycznych, a wiec ob-
razu zafatszowanego.

Wybrane psychologiczne koncepcje rozwoju osobistego
i zawodowego

Samorealizacja

Pojecie ,realizacja” zaktada, ze jest co$ do zrealizowania, przedrostek sa-
mo- wskazuje za$, ze dotyczy to danej jednostki. Wedtug A. Maslow’al? rea-
lizacja ta moze urzeczywistniac sie w sposob petny lub zubozZony i dotyczy
pierwotnej natury danej kazdemu cztowiekowi, natury gatunkowej, a zara-
zem indywidualnej - jemu tylko wtasciwej, warunkujacej jego niepowta-
rzalnos$c¢1s.

A. Maslow?!? zauwazyt, ze cztowiekowi dana jest potencjalnie istnie-
jaca w nim istota, ktéra w zaleznosci od wplywu zewnetrznego, dochodzi
petiej lub stabiej do gtosu, moze zosta¢ zrealizowana lub zatracona na
skutek destrukcyjnych oddziatywan w najwczesniejszych etapach rozwoju,

14 K. Czarnecki, op. cit., s. 35.

15 A. Wach-Kakolewicz, Rozwdj zawodowy — motywy podejmowania aktywnosci uczenia sie,
»E-mentor” 2008, nr 4(26),

http://www.e-mentor.edu.pl/artykul /index/numer/26/id /577, (online: 02.01.2017).

16 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit., s. 17.

17 A. Maslow, Motywacja i osobowos¢, PWN, Warszawa 1990; A. Nielicki, ,,Organizmiczna”
koncepcja Abrahama H. Maslowa, [w:] A. Gatdowa (red.), Wybrane koncepcje osobowosci,
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 1995.

18 B, Szczepanska, Ku petni bycia - koncepcja samorealizacji A. Maslowa, ,Gestalt” 1997,
nr2,s.13.

19 A. Maslow, op. cit. A. Nielicki, op. cit.
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gdy jest ona jeszcze catkowicie bezbronna, odstonieta, a tym samym zdana
na sity zewnetrzne utrzymujace jg przy zyciu.

W miare usamodzielniania sie albo wytwarzajg sie pewne mechani-
zmy obronne o neurotycznym charakterze pozwalajace poczatkowo na
przetrwanie, z czasem za$ hamujgce spontaniczny rozwoj, albo - w sytuacji
zapewnienia optymalnych warunkow - mozliwa jest petna i zgodna
z pierwotng naturg ekspresja i harmonijna droga rozwoju pozwalajaca na
aktualizacje istniejgcego potencjatu. Oczywiscie jest to bardzo uproszczony
obraz sytuacji w rzeczywisto$ci ksztattowanej przez wieloptaszczyznowe
i skomplikowane interakcje tego, co wewnetrzne, z tym, co zewnetrzne,
traktowane zresztg tu - jesli odbywaja sie w sposob niepatologiczny - jako
co$ uwrazliwiajgcego rozwoj jako taki. Jednakze z wieloletnich badan kli-
nicznych A. Maslowa wynika, Ze tylko znikomy procent populacji to ludzie
w pelni realizujagcy swoj potencjat, a zatem tylko w nielicznych przypad-
kach najwczesniejsze interakcje z otoczeniem sg wtasciwe, konstruktyw-
ne20.

Opisujac owa wewnetrzng nature A. Maslow zauwaza, ze bedgc nam
dana jest niezmienna, nie sposéb naby¢ talentéw, ktérymi nie zostato sie
obdarzonym, tak jak nie sposob zatracic¢ specyfiki wtasnej indywidualnosci.
Z drugiej strony dana jest nam ona tylko w formie pewnego potencjatu,
ktéry dopiero ma zosta¢ rozwiniety. Uchwycone zostajg zatem dwa aspek-
ty naszej tozsamoSci - staly i dynamiczny, ten, ktéry zapewnia nam nie-
zmienno$¢ poczucia wtasnego ,ja”, mimo wszelkich zmian nieustannie sie
w nas dokonujacych, oraz ten, ktéry wynika z naszego sposobu istnienia
w Swiecie, a ktory jest procesualny i zmienny witasnie. Tym samym czto-
wiek podlegajac ewolucji, pozostaje wcigz jednak sobg, tym samym czlo-
wiekiem?1.

Truizmem jest stwierdzenie, ze cztowiek ma wolng wole i to od nie-
go zalezy co zrobi z wtasnym Zyciem. Na ogét jednak to, co sie z nim dzieje,
jest rezultatem oddzialywania fatszujacych rzeczywista sytuacje przeko-
nan i mechanizméw obronnych wyksztatconych we wczesnych fazach
rozwoju (na drodze socjalizacji pierwotnej). Zdaniem Mastowa, sposobem
na dotarcie do wcigz tkwigcej w cztowieku, cho¢ by¢ moze zagtuszonej juz
i zapomnianej prawdziwej natury jest pozwolenie, by byta w catkowitym
wyciszeniu, co z kolei pozwoli na wstuchanie sie w jej glos. Wymaga to gte-
bokiej refleksji nad zyciem, nad sytuacjg obecng i do$wiadczeniami prze-
sztosci. Tylko z tego wewnetrznego gtosu moze ptyna¢ wiasciwa informa-
cja, co powinniSmy robi¢, jakie jest nasze powotanie, jak jest najlepiej po-

20 B, Szczepanska, op. cit,, s. 14.
21 Ipidem, s. 14.
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stepowad; kontakt z wewnetrznym gtosem sumienia opiera sie na pod-
Swiadomej percepcji naszej natury?22

Maslow wymienia kilka charakterystycznych cech osobowosci sa-

morealizujgcej sie23:

1.
2.

o

8.

0.

Sprawna, adekwatna percepcja rzeczywistos$ci i dobre z nig relacje.
Pelne zaangazowanie, skupienie uwagi, koncentracje w relacji
z czyms$ lub kim$, a nawet wrazenie zlania sie z nim, petna empatia.
Moze mie¢ ono miejsce we wszystkich sferach poznania - od co-
dziennej realnosci do kontemplacji estetycznej czy przezycia mi-
stycznego.

Akceptacja siebie i innych; brak krytycyzmu, przy jednoczesnym
dostrzeganiu probleméw i umiejetno$¢ udzielenia sobie i innym
wsparcia w ich rozwigzywaniu. Innymi stowy - mito$¢ do siebie
i innych polegajaca na wspieraniu wtasnego rozwoju wewnetrznego
i stad ptynaca moc wspierania innych.

Spontaniczno$¢, prostota, naturalnos¢, dziecieca ciekawo$¢ Swiata,
elastyczno$¢ i wytrwato$¢ w uczeniu sie, odwaga i ufnos¢, stata
zdolno$¢ do zadziwienia i zachwytu, naturalno$¢ zachowanie za-
chowania i roztaczanej wokét atmosfery, dobry kontakt z wtasnym
ciatem.

Tworczos¢ i kreatywnos¢.

Duza umiejetno$¢ koncentracji, skupienie na problemie, cierpliwos¢.
Potrzeba prywatnosci, pewna niezalezno$¢ od otoczenia, narzuca-
nych norm i oczekiwan, umiejetno$¢ zdystansowania sie i odnale-
zienia oparcia w sobie, poczucie wilasnej wartosci niezaleznie od
ocen z zewnatrz, brak potrzeby poréwnywania siebie z innymi, po-
siadanie standardow wewnetrznych, umiejetnos$¢ przekraczania te-
go, co sSrodowiskowe, kulturowe, narodowe, uniwersalizm.
Posiadanie woli odczuwanej jako ochota, a nie powinnos$¢, potrzeba
aktywnos$ci wewnetrznej (medytacja, kontakt z natura).

Ciggta Swiezos¢ ocen i potrzeba modyfikowania pogladdéw.

10.Zdolnos¢ do gtebokich i autentycznych zwigzkéw z innymi ludZzmi,

przezywanie wiezi miedzyludzkich.

11. Zdolno$¢ do doswiadczen mistycznych.

A. Maslow postuluje, Ze samorealizacja mozliwa jest wyltacznie na

drodze pelnego wgladu we wtasng nature, sumienie i pragnienia. Nie ulega
watpliwosci, Ze wglad tego rodzaju moga uzyskac jedynie osoby dostrzega-
jace i rozumiejgce wiasny Swiat wewnetrzny, wstuchujgce sie we witasne
emocje i analizujgce uczucia wraz z kontekstem ich pojawiania sie.

22 B. Szczepanska, op. cit., ss. 15-16.
23 |bidem, ss. 16-17.
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Autodeterminacja (motywacja)

Na samorealizacje cztowieka wptywa m.in. autodeterminacja. Teoria auto-
determinacji R. Ryana i E. L. Deckiego?4, zwana jest rowniez teorig moty-
wacji lub samoukierunkowania. Autorzy tej teorii bazuja na zatozeniu, Ze
ludzi do realizacji danych dziatan naktania wiele czynnikdw. Sposdb poste-
powania moze by¢ uwarunkowany wewnetrznym zaangazowaniem (np. ze
wzgledu na samg warto$¢ aktywnos$ci/dziatania) lub presja otoczenia,
np. strachem (np. pozostaja pod nadzorem), czy tez checig uzyskania na-
grody (np. uznania ze strony innych). Zatem koncepcja autodeterminacji
wyodrebnia dwa typy motywacji: wewnetrzng (tj. autonomiczng, czy samo-
istng) i zewnetrzng (tj. instrumentalng). Zgodnie z nig wylacznie urzeczy-
wistnienie tej pierwszej prowadzi do dobrostanu osoby?5 rozumianego
jako subiektywne odczuwanie szczeScia, pomys$lnosci i zadowolenia z zy-
cia.

W tym ujeciu, motywacja wewnetrzna akcentuje naturalng skton-
no$¢ cztowieka do asymilacji, dazenia do mistrzostwa, spontanicznych za-
interesowan i eksploracji. Dazenia te traktowane sg jako bardzo wazne dla
rozwoju poznawczego i spotecznego. To zasadnicze Zrodio radosci i wital-
nosci cztowieka?6. Z kolei motywacja zewnetrzna odnosi sie raczej do in-
strumentalnych, niz przyjemnos$ciowych aspektow dziatania. Osoby regu-
lowane motywacja zewnetrzng s3 rowniez zorientowani na zyski ze-
wnetrzne. Nierzadko angazujg sie w dziatania ukierunkowane na uniknie-
cie poczucia winy czy leku. Istotna jest rowniez potrzeba bliskosci z ludZmi.
Czlowiek motywowany zewnetrznie podejmuje dziatania, wzorujgc sie na
innych lub by podnie$¢ swoja warto$¢ w ich oczach??.

Kontynuatorami tradycji teorii autodeterminacji sg T. Kasser
i M.R. Ryan28, Wyodrebnili oni cele wewnetrzne i zewnetrzne. Ich zdaniem
pierwsze koncentruja osobe na dazeniach zgodnych z uniwersalnymi po-
trzebami psychologicznymi. Juz samo dazenie do nich sprzyja zadowoleniu
i satysfakcji. Do celow tych zaliczono: rozwdéj osobisty, akceptacje siebie
(tj. poczucie kompetencji i autonomii), wiezi z innymi (tj. poczucie wspol-

24 M.R. Ryan, L.E. Deci, Self-determination theory and the facilitation of intrinsic motivation,
social development, and well-being, ,American Psychologist” 2000, no. 55, pp. 68-78.

25 A. M. Zawadzka, ]. Duda, R. Rymkiewicz, B. Kondratowicz-Nowak, Siedmiowymiarowy
model aspiracji zZyciowych Kassera i Ryana. Analiza trafnosci i rzetelnosci narzedzia, ,Psy-
chologia Spoteczna” 2015, t. 10, nr 1(32), ss. 100-111.

26 M.R. Ryan, L.E. Deci, op. cit., pp. 68-78.

27 A. M. Zawadzka, ]. Duda, R. Rymkiewicz, B. Kondratowicz-Nowak, op. cit., ss. 100-111.

28 T, Kasser, The high price of materialism, The MIT Press, Cambridge 2002; T. Kasser,
M.R. Ryan, A dark side of an American dream: Correlates of financial success as a central life
aspiration, ,Journal of Personality and Social Psychology” 1993, no. 65, pp. 410-422.
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noty, satysfakcjonujace relacje z rodzing i przyjaciétmi), wspolnotowos¢
(tj. pragnienie aktywnego i produktywnego dziatania na rzecz globalnego
dobra) i dobre zdrowie (tj. brak choréb i jakichkolwiek dolegliwo$ci zdro-
wotnych). W opozycji pozostaja cele zewnetrzne skupiajace jednostke na
osigganiu nagrdod i pochwat; czesto stuza one zdobywaniu innych celéw.
WSsrod nich wyrdznili: bogactwo (tj. sukcesy finansowe i posiadanie débr
materialnych), stawa czy popularnos¢ (tj. bycie rozpoznawalnym i podzi-
wianym), atrakcyjny wizerunek (tj. modne ubrania, tadna twarz i zgrabne
ciato)?°.

Autorzy ci wsréd aspiracji zyciowych wyodrebnili jeszcze 4 katego-
rie o dychotomicznej naturze, a wiec nie majgce czysto wewnetrznego
i zewnetrznego charakteru. Sg to3%: konformizm (tj. dazenie osoby do do-
pasowania sie do oczekiwan spotecznych) i duchowos¢ (tj. dazenie do po-
siadania sensu, zrozumienia duchowego lub religijnego wymiaru rzeczywi-
stosci), hedonizm (tj. dazenie do przyjemnosci zmystowych) i bezpieczen-
stwo (tj. dazenie do przetrwania i zdrowia)31.

Do omawianej teorii w swoich badaniach nawigzujg takze
K.M. Sheldon i jego wspétpracownicy32. Wskazujg oni, Ze motywacja we-
wnetrzna to zasadniczy wymog realizacji celéw. W trakcie aktywnoSci,
cztowiek doswiadcza autonomii, co z kolei wyzwala uczucie satysfakcji
z podejmowanych dziatan. Motywy zewnetrzne natomiast identyfikowac
nalezy z presja, ktorej jednostka podlega. Realizacja celéw powodowana
jest lekiem, poczuciem winy lub checig sprawienia przyjemnosci innym.
Sprzyja ona obnizeniu poziomu samorealizacji33.

Miejsce rozwoju zawodowego w rozwoju osobistym
Sukces zawodowy w kontekscie uwarunkowan
psychologicznych i zarzadczych

Rozw0j osobisty cztowieka realizuje sie pod wptywem czynnikéw obiek-
tywnych (warunkéw rozwoju biologicznego, psychicznego i spotecznego)

29 A. M. Zawadzka, ]. Duda, R. Rymkiewicz, B. Kondratowicz-Nowak, op. cit., ss. 100-111.
30T, Kasser, M.R. Ryan, op. cit., pp. 410-422.

31 A. M. Zawadzka, ]. Duda, R. Rymkiewicz, B. Kondratowicz-Nowak, op. cit., ss. 100-111.

32 M.K. Sheldon, J.A. Elliot, Coal striving, need astisfaction and longitudinal well-being: The
self-concordance model, ,Journal of personality and Social psychology” 1999, no. 76, pp.
482-497; M.K. Sheldon, L. Houser-Maroko, Self-concordance, goal attainment, an the pursu-
it of happiness: Can there be an upward spiral?, ,Journal of Personality and Social Psycho-
logy” 2001, no. 80, pp. 152-165.

33 A. M. Zawadzka, ]. Duda, R. Rymkiewicz, B. Kondratowicz-Nowak, op. cit., ss. 100-111.
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oraz czynnika subiektywnego (aktywnos$ci samej jednostki, bez ktérej nie
bytby mozliwy rozwdéj osobniczy)34.

Psychologowie od dawna poszukujg odpowiedzi na pytanie, dlacze-
go jedni ludzie lepiej niz inni radza sobie w szkole, w pracy czy generalnie
w zyciu. Z reguly przyczyn sukceséw badZ porazek upatrujag w réznym po-
ziomie inteligencji, cechach osobowosci lub wptywach Srodowiskowych3>.
Innego zdania jest R. Sternberg3® - tworca teorii inteligencji sprzyjajacej
powodzeniu zyciowemu. Jego zdaniem sukces w zyciu utatwiajg czynniki
inne niz tradycyjnie ujmowana inteligencja. Autor rozszerza jej definicje
i postuluje, ze przyjeciu spotecznych kryteriéw sukcesu (np. oceny szkolne,
dochody) musi towarzyszy¢ respektowanie kryteriéw osobistych, tzn. ty-
powych wylacznie dla danego cztowieka. R. Sternberg uwaza, Ze jednostki
odnoszace sukces wykorzystuja rézne zdolnosci, a sposéb korzystania
z nich dostosowany jest do danych okolicznosci (wpisuje sie w szerszy
kontekst). Wazna jest rdwniez wielokierunkowos$¢ wykorzystania i prze-
modelowanie posiadanych sprawnosci tak, aby w jak najlepszy sposob wy-
korzystac je, gdy zajedzie taka potrzeba. Nie bez znaczenia jest réwniez
gotowo$¢ zmiany otoczenia na lepsze3’. Zatem autor ten w swojej koncep-
cji eksponuje fluktuacyjnos¢ i adaptacyjnos¢ jako zasoby sprzyjajace po-
wodzeniu zyciowemu.

Zadowolenie z pracy

Rozw0j osoby dorostej odbywa sie przede wszystkim przez jej aktywny
udziat w realizacji celéw, ktére sg wazne i uzyteczne zar6wno z jej wtasne-
go, jak i ze spotecznego punktu widzenia. Praca zawodowa to przyktad
wtasnie takiego rodzaju aktywnoSci, ktory daje cztowiekowi mozliwosci
rozwoju. Stanowi ona integralng czes¢ zycia cztowieka pracujacego, a jed-
noczes$nie wpisuje sie w szerszy kontekst zycia spotecznego. Srodowisko
pracy spelnia podwdjna role. Z jednej strony stawia pracownikowi wyma-
gania w zakresie zdolno$ci oraz sprawnosci potrzebnych do wykonania
pracy. Z drugiej strony dostarcza gratyfikacji, dajac mozliwos¢ zaspokoje-

34]. Urbanski, op. cit., s. 181.

35 G. Trost, Prediction of excellence in school, university and work, [in:] K.A. Heller, ]J. Monks,
AH. Passow (ed.), International handbook of research and development of giftedness and
talent, Pergamon Press, Oxford 1993, pp. 325-337; M. Kossowska, H. Schouwenburg, Inte-
ligencja, osobowos¢ i osiggniecia szkolne, ,Przeglad Psychologiczny” 2000, nr 43, ss. 81-89.

36 J.R. Sternberg, Successful intelligence, Simon & Schuster, New York 1997; J.R. Sternberg,
Préba weryfikacji teorii inteligencji sprzyjajqcej powodzeniu zyciowemu poprzez operacje
konwergencyjne, ,Przeglad Psychologiczny” 2001, nr 44, pp. 375-403.

37 M. Siekanska, Psychologiczne uwarunkowania sukceséw zawodowych, ,Przeglad Psycho-
logiczny” 2004, t. 47, nr 3, ss. 275-290.
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nia potrzeb oraz spetnienia wymagan pracownika. Zadowolenie z pracy to
rezultat zgodnos$ci miedzy czynnikami gratyfikujacymi a potrzebami i wy-
maganiami pracownika. Satysfakcja z pracy stanowi subiektywny wskaznik
przystosowania38. Istnieje wysokie prawdopodobienstwo, ze osoby odno-
szgce sukcesy w pracy, ktore potwierdzaja wysoki poziom posiadanych
kompetencji i zdolnosci bedg bardziej zadowolone z pracy zawodowej, niz
osoby nie majgce poréwnywalnych kompetencji, zdolnosci i osiggnie¢3°.

Relacje interpersonalne

Wyniki badan H. Schulera® na grupie 155 mtodych naukowcéw oraz inzy-
niero6w wykazaty, ze lepszymi - niz twdrczo$¢ i inteligencja - zmiennymi
objasniajagcymi sukcesy zawodowe s3 cechy osobowosci, przede wszyst-
kim te, ktore wiagza sie ze sferg relacji interpersonalnych. Wyniki tych ba-
dan pozytywnie zweryfikowaty zatozenie, Ze odnoszenie wybitnych osia-
gnie¢ nie odbywa sie poza sferg kontaktéw spotecznych. Bez informacji
uzyskiwanych z otoczenia zewnetrznego, bez mozliwosci dyskusji, stymu-
lacji, a czasem nawet bez sposobnosci zetkniecia sie z odmienng opinig
i sprzeciwem ze strony innych oséb, rozwijanie tworczych idei czy osig-
gniecie obranego celu nie bytoby mozliwe, a w kazdym razie bytoby zdecy-
dowanie utrudnione. Prawidlowo$¢ ta zostata zaobserwowana juz wcze-
$niej, w grupie oséb wybitnie inteligentnych, ktore braty udzial w bada-
niach dtugofalowych, zapoczatkowanych przez Termana i wspo6tpracowni-
kowAl,

Trzeba jednak powiedzie¢, Ze wyniki badan dotyczace okolicznos$ci
osiggania sukcesu zyciowego nie sg jednoznaczne. Z jednej strony skazuja,
ze jakos¢ kontaktow spotecznych jest istotna z punktu widzenia funkcjo-
nowania emocjonalnego i ewentualnych trudnosci w tej sferze zycia psy-
chicznego. Zgodne relacje z innymi ludZmi stanowig jedng z zasadniczych
wtasnosci, ktore odznaczaja osobe w pelni funkcjonujaca (ang. fully func-
tioning person)*2. Pozytywne stosunki interpersonalne uznaje sie za prze-

38 7. Ratajczak, Cztowiek w Srodowisku pracy. Percepcja zmian, [w:] Z. Ratajczak (red.),
Psychologiczne problemy funkcjonowania cztowieka w srodowisku pracy. Percepcja zmian
w Srodowisku pracy, ,Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego, Katowice 1998, ss. 11-31.

39 M. Siekanska, op. cit., ss. 275-290.

40 H. Schuler, Communication rather tan inspiration and perspiration? On performance
requirements in highly qualified occupations, [in:] K.A. Heller, E.A. Hany (ed.), Competence
and responsibility, Hogrefe & Huber Publisher, Seatle-Toronto 1994, pp. 112-116.

41 Za: B. Rollet, Development of high ability, [in:] K.A. Heller, E.A. Hany (ed.), Competence
and responsibility, Hogrefe & Huber Publisher, Seatle-Toronto 1994, pp. 119-135.

42 §.C. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci, PWN, Warszawa 1990.
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jaw psychicznego zdrowia*? i stanowig one wazny wymiar tzw. sukcesu
zyciowego#*, Zalezno$¢ te potwierdzity m.in. badania M. Csikszentmihaly-
iego*> dotyczace doswiadczenia przeptywu (ang. flow), w ktorych wykaza-
no, ze jakos¢ relacji z innymi ludZzmi jest waznym czynnikiem warunkujg-
cym jako$¢ zycia*e.

Z drugiej strony wyniki badan dowodza rowniez, ze typowe cechy
0s6b skoncentrowanych na realizacji posiadanych zdolnos$ci i zaintereso-
wan (niezalezno$¢, indywidualizm, poleganie na sobie itp.), moga co praw-
da prowadzi¢ do alienacji i poczucia obcosci, ale naleza one jednoczes$nie
do tych elementow, ktére sprzyjajg realizacji obranych celéw i osiggnieciu
sukcesu zyciowego?’.

Badania, ktore zrealizowano wsrod osob dorostych, ktére w prze-
szto$ci odniosty wybitne osiggniecia szkolne ujawnity, Zze zgodnos$¢ wyko-
nywanej pracy z zainteresowaniami, poczucie swobody i niezaleznoSci oraz
mozliwo$¢ stosowania wtasnych inwencji w dziataniu to elementy, ktére
w najwiekszym stopniu wptywaja na poziom satysfakcji odczuwanej
z pracy zawodowej. Natomiast w grupie kontrolnej, w ktdrej znalazty sie
osoby bez wybitnych osiagnie¢, do najwazniejszych czynnikow majacych
wptyw na zadowolenie z pracy nalezata sfera relacji interpersonalnych.
Wspdlng cechg badanych grup byt pozytywny zwigzek satysfakcji z pracy
z obecnoscia cech decydujacych o sile przebicia oraz skutecznosci (stanow-
czy, silny, wytrwaty)48.

Work-life balance - rGwnowaga praca-zycie

Praca i sfera pozazawodowa, w tym przede wszystkim rodzina, to gtéwne
sfery codziennego funkcjonowania ludzi dorostych, ktérzy dziela miedzy
nie swdj czas i energie. Tempo i warunki zycia wymagaja jednoczesnego
wchodzenia kazdego dnia w co najmniej kilka rél spotecznych. Swoista
kumulacja w tym obszarze wspdlwystepuje z przemianami demogra-
ficznymi, spotecznymi i kulturowymi. Zaliczy¢ do nich nalezy wzrost:
wskaznika aktywnosci zawodowej kobiet; liczby rodzin, w ktérych oboje

43 A. Maslow, W strone psychiki istnienia, Instytut Wydawniczy PAX, Warszawa 1986;
K. Dgbrowski, Dezintegracja pozytywna, PIW, Warszawa 1979.

44 L..C. Hollinger, S.E. Fleming, A longitudinal Examination of Life Choices of Gifted and Ta-
lented Young Woman, ,Gifted Child Quarterly” 1992, no. 36, pp. 207-212.

45 M. Csikszentmihalyi, Przeptyw: psychologia optymalnego doswiadczenia, Studio EMKA,
Warszawa 1996; M. Csikszentmihalyi, Urok codziennosci. Psychologia emocjonalnego prze-
ptywu, CiS - Wydawnictwo W.B.A., Warszawa 1998.

46 M. Siekanska, op. cit., ss. 275-290.

47 E.A. Sekowski, Wspétczesne tendencje w badaniach wybitnych zdolnosci, ,Roczniki Psy-
chologiczne” 2001, nr 4, s. 243-256; M. Siekariska, op. cit., ss. 275-290.

48 M. Siekanska, op. cit., ss. 275-290.
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matzonkowie sg aktywni zawodowo; liczby rodzicow samotnie wychowu-
jacych dzieci; problem starzenia sie ludnosci i nasilenia opieki nad osobami
starszymi; standardy peinienia rél zawodowych i rodzinnych; przemiany
w rolach spotecznych kobiet i mezczyzn. Zmiany te wplywaja na tradycyjny
model podziatu rél pomiedzy kobieta i meZczyzna. MeZczyZzni w coraz bar-
dziej widocznym stopniu angazujg sie w zycie rodzinne i opieke nad
dzie¢mi, kobiety z kolei w prace zawodowa. Na tym tle obserwuje sie
przemiany w obszarze wzrostu zainteresowania pracodawcéw jakoScig
zycia pracownikow49.

Konflikt na linii sfera zawodowa-pozazawodowa rozumiany jest ja-
ko kazde odchylenie od optymalnych proporcji we wzajemnych relacjach
obu tych dziedzinach zycia. Materializuje sie on wéwczas, gdy praca za-
wilaszcza zycie prywatne i odwrotnie, gdy Zycie prywatne dzieje sie kosz-
tem pracy zawodowej. Na poziomie jednostki balans miedzy tymi obsza-
rami zycia identyfikowa¢ nalezy ze zdolnoscig taczenia pracy z innymi
wymiarami zycia ludzkiego - domem, rodzing, zdrowiem, aktywnoscia spo-
teczna, zainteresowaniami itd.>® Omawiane zagadnienie wpisuje sie przede
wszystkim w zakres pojeciowy takich terminéw, jak: dopasowanie pracy
i rodziny (ang. work-family fit); rbwnowaga praca-rodzina (ang. work-
family halance); czy tez szerzej i najogdlniej: rwnowaga praca-zycie poza-
zawodowe (ang. work-life halance). OkreSleniem tym operuje sie z regutly
w trzech formach. Pierwsza (rzeczownikowa) wskazuje, ze kto$ uzyskat
integracje, synergie, harmonie miedzy rolami zawodowymi i pozazawodo-
wymi, w tym wtasnie rodzinnymi. Druga (czasownikowa) informuje, ze
kto$§ rownowazy wymagania pracy i zZycia prywatnego. Trzecia (przymiot-
nikowa) wskazuje, ze kto§ ma zréwnowazone zycie5l. Jednocze$nie pod-
kresli¢ nalezy, ze nie chodzi tutaj o proporcjonalny podziat czasu poswie-
conego sferze prywatnej i zawodowej. Czas nie jest w tym przypadku mia-
rodajng zmienng istnienia lub nie r6wnowagi praca-zycie. Wynika to z fak-
tu, Ze np. na czas poSwiecony pracy sklada sie czas rzeczywiScie w niej
spedzony, ale rowniez czas poswiecony na dojazdy do i z pracy>2.

49 B. Lachowska, Konflikt i facylitacja jako mechanizmy wzajemnych oddziatywan pracy
i rodziny - analiza réznic ptciowych, [w:] T. Rostowska, A. Peplinska (red.), Psychospotecz-
ne aspekty zycia rodzinnego, Difin, Warszawa 2010, ss. 283-284.

50 S. Borkowska, Ile pracy, ile zycia poza nig?, [w:] S. Borkowska (red.), Programy praca-
zycie. Z teorii i praktyki, IPiSS, Warszawa 2011, s. 18.

51 S. Lachowska, Praca i rodzina. Konflikt, czy synergia?, Wydawnictwo KUL, Lublin 2012,
s. 50.

52 S. Borkowska, Ile pracy, op. cit., ss. 19-20.
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Termin ,réwnowaga" w omawianym konteks$cie rozpatrywac nalezy
jako stabilnos¢ i rozsadek>3, a wiec subiektywne, uwarunkowane kulturo-
wo wyobrazenia o tym, co jest rozsadne lub jaki jest indywidualny punkt
réwnowagi danej jednostki. Pojecie to mozna réwniez rozpatrywac z punk-
tu widzenia organizacji (na poziomie mikroekonomicznym) i woéwczas bie-
rze sie pod uwage kryteria efektywnoS$ciowe, tj.: zaangazowanie, produk-
tywnos¢, koszty, zysk>4. Kryteria te zwigzane sg z implementowanymi do
zaktadéw pracy koncepcjami zarzadzania zasobami ludzkimi oraz zarza-
dzania kapitalem ludzkim, gdyz w praktyce ich funkcjonowania sprowa-
dzono do ,rachunkowosci zasobow ludzkich", ktory nalezy rozumie¢ jako
pomiar wartoSci kapitatu ludzkiego i stopy zwrotu z inwestycji
w kapitat ludzkiss.

D. Clutterbuck jest zdania, Ze wypracowanie rownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a osobistym polega na: uS§wiadamianiu sobie réznych
wymagan co do inwestowania czasu i energii danej osoby; wypracowaniu
zdolnos$ci dokonywania wyboréw dotyczacych zarzadzania czasem i ener-
gig i inwestowaniem w czas i energie; selekcji wartosci, na ktorych powin-
ny sie opiera¢ wybory, przy jednoczesnym dokonywaniu $wiadomych wy-
borows>e.

Tworzenie zdrowego uktadu praca-zycie moze urzeczywistnia¢ sie
réznymi stanami. Wéréd nich wymieni¢ nalezy57:

— egzystencje, dla ktérej charakterystyczna jest presja pracy. W tym
stanie jednostka jest zmuszona do pracy i zakres zasobow, ktore jej
pozostajg do zainwestowania w inne sfery Zycia jest niewielki;

— konflikt, w ktérym jednostka identyfikuje niezgodne wymagania
stawiane jej czasowi i energii oraz podejmuje probe znalezienia
rozwigzania;

— integracje, osiggniecie subiektywnie zadowalajgcego stanu spetnie-
nia w réznych aspektach swojego zycia;

— bezczynno$¢, dotyczy jednostek nieaktywnych zawodowo, np. z po-
wodu choroby, inwalidztwa, bezrobocia lub braku motywacji;

53 D. Clutterbuck, Réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym a osobistym, Oficyna Ekono-
miczna, Krakéw 2005, s. 26.

54 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Strategie - procesy - metody, PWE, War-
szawa 2008, s. 403.

55 A. Buchner-Jeziorska, Cztowiek - (nie)Jwykorzystany kapitat organizacji. Przyktad polski,
[w:] F. Bylok, A. Slociniska (red.), Wspdtczesne oblicza kapitatu ludzkiego i intelektualnego,
Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej, Czestochowa 2011, s. 58.

56 D. Clutterbuck, op. cit., s. 26-27.

57 Ibidem, s. 5.
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— hedonizm, jest typowy dla jednostek nie odczuwajacych potrzeby
aktywno$ci zawodowej, poswiecenie swojej energii na czynnosci
niezwigzane z pracg oraz zabawe.

Najbardziej pozadany z punktu widzenia wtasciwej realizacji réz-
nych rol spotecznych i osiggniecia zadowolenia i satysfakcji jest stan inte-
gracji. Jest on najadekwatniejszy dla optymalnego przebiegu biografii zy-
ciowej. Jak wskazuje literatura przedmiotu oraz coraz liczniejsze badania
empiryczne poSwiecone temu zagadnieniu, rownowaga pomiedzy Zyciem
zawodowym i pozazawodowym stanowi wspoéicze$nie wazny predyktor
osiggania wysokiej jakoSci zycia®s.

Pojecie ,jakosci zycia" w aspekcie subiektywnym identyfikuje sie z po-
czuciem szcze$liwego, wartoSciowego i satysfakcjonujacego jednostke ist-
nienia, bazujacego na kryteriach o charakterze psychologicznym, wigzg-
cych sie z emocjonalnym stosunkiem do rzeczywisto$ci. Natomiast w per-
spektywie obiektywnej utozsamia sie je z pojeciem standardu lub poziomu
zycia, ktore wyrazaja stopien realizacji potrzeb, pragnien oraz przyjemno-
$ci zyciowych za pomoca débr materialnych i ustug. Z tego tez wzgledu
nieuzasadnione jest izolowanie jako$ci materialnej zycia od jakoSci zycia
w sensie psychicznym, spotecznym i duchowym tym bardziej, iz zazwyczaj
prowadzi ona w duzym stopniu do poczucia satysfakcji>®.

Tym samym, dla cztowieka sfera zawodowa powinna by¢ réwnie istot-
na, jak sfera prywatna. Ta pierwsza pozwala przede wszystkim na osig-
gniecie materialnej jakoSci zycia. Druga na realizacje potrzeb emocjonal-
nych. Sprzezenie zwrotne miedzy tymi sferami i synergia sprzyja¢ beda
wilasciwemu rozwojowi w obu wskazanych obszarach zycia®?.

Ujmowanie aktywno$ci zawodowej cztowieka w kategoriach wzro-
stu ekonomicznego jako nadrzednego celu od dawna spotyka sie z krytyka.
Wynika to z faktu, ze ujecie to nie oddaje w petni istoty ludzkiej egzystenc;ji,
w ktérej mozna dostrzec takze inne cele, a nie tylko wzrost indywidualnej
zamoznoSci. W Klasycznym nurcie ekonomii cztowiek rozumiany jest jako
egoista, ktory postepuje racjonalnie i kieruje sie motywami gospodarczymi,
co w teorii naukowej przyjeto posta¢ peinej ekonomizacji zycia ludzkie-
gos1,

W ostatnich latach zrealizowano wiele badan w dziedzinie tzw. eko-
nomii szczescia, w ktérej w opozycji do tego stanowiska poszukuje sie in-
nych niz produkt (dochéd na osobe) miar zadowolenia z zycia. Z powodu

58 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit,, s. 18.

59 M. Leznicki, Jakos¢ zycia jako przedmiot badan naukowych i refleksji pozanaukowej, [w:]
W. Tyburski (red.), Zasady ksztattowania postaw sprzyjajqcych wdrazaniu zréwnowazone-
go rozwoju, Wydawnictwo Naukowe UMK, Torun 2011, ss. 197-223.

60 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit., s. 18.

61 [hidem, ss.18-19.
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swojej niejednoznacznosci zadowolenie z zycia moze by¢ mierzone w roz-
norodny sposob. Pierwsza grupe tworzg wskazniki rozwoju spotecznego
oraz wskaznik zadowolenia z zycia (ang. satisfaction-with-life index - SLI),
Druga grupa to miary uwzgledniajace najczesciej tylko jeden czynnik jako
miare zadowolenia m.in.: wskaZnik oczekiwanej dtugosci szczesliwego zy-
cia, wskaznik potencjalnej migracji netto, szcze$cie krajowe brutto (miara
efektywnoSci gospodarowania)®é2.

Nasuwa sie wniosek, Ze balans w obu sferach to element dochodze-
nia do wysokiej jakoSci zycia, a nie jej jedyny wyznacznik, co sprzyjac po-
winno prawidlowemu rozwojowi zawodowemu.

Réwnowaga pomiedzy sferg zawodowa i pozazawodowg to: ,stan,
w ktérym jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy wymo-
gami dotyczagcymi angazowania sie w prace a petnieniem innych rol daja-
cych jej poczucie dobrobytu i spetnienia®3 Stowo klucz w odniesieniu do tej
definicji to konflikt. Jak wskazuje T. Rostowska, podstawowym motywem
pojawiania sie tego konfliktu jest problem odpowiedzialnosci za kazda
z dziedzin aktywnosci, a takze konkurencyjno$¢ wymogow i oczekiwan
z nimi zwigzanych64.

Konflikt na linii zycie zawodowe - Zycie prywatne konceptualizo-
wany jest na gruncie teorii rél, teorii zachowania zasobéw oraz teorii ro-
dzinnej preznosci. Teoria rél méwi o tym, Ze praca i rodzina to systemy rol,
z ktorymi wigza sie oczekiwania i wymagania, a odmienne oczekiwania
odnosnie réznych rél moga radzi¢ napiecia miedzy nimi. Opisywany kon-
flikt jest forma konfliktu rdl, gdzie niemozliwe do pogodzenia wymagania
pochodza z petnienia roli pozazawodowej i zawodowej®>.

Teoria zachowania zasob6w méwi, Ze ludzie dysponuja ograniczona
wielko$¢ zasobow, np. czasu czy energii, i daza do ich zachowania, ochrony
i pomnazania. Utraty zasobow destabilizuje poczucie bezpieczenstwa,
prowadzi do niepokoju i dyssatysfakcji, Jednostka, nie majac wystarczajaco
duzo zasobdw, aby peti¢ swoje rézne role, musi funkcjonowa¢ w jednej
kosztem drugiej. Natomiast teoria preznosci rodzinnej méwi o tym, ze ten
konflikt stanowi ryzyko dla rodziny, poniewaz udane zintegrowanie roél
rodzinnych i zawodowych to takze jej wazne zadanie rozwojowe®®.

Zaistnienie tego konfliktu stanowi czynnik, ktéry moze zaktdécac
rozwdj zawodowy jednostki, jak i jej rozwo6j w innych sferach zycia w za-
kresie fizycznego (somatycznego), psychicznego i spotecznego funkcjono-
wania. Ponadto nie pozostaje on bez wptywu na postawy i zachowania,

62 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit. , ss. 18-19.

63 D. Clutterbuck, op. cit., s. 26.

64 T. Rostowska, Matzeristwo, rodzina, praca a jakos¢ zycia, Impuls, Krakéw 2009, s. 185.
65 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit, s. 19.

66 B. Lachowska, Konflikt i facylitacja, op. cit., s. 285.
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ktére analizuje sie w trzech aspektach: indywidualnym, organizacyjnym
i makroekonomicznym. W konteks$cie rozwazan w niniejszym rozdziale
szczegOlne znaczenie ma wymiar indywidualny?®7.

Relacje miedzy pracg cztowieka i jego zyciem po powrocie do domu
lub po jej zakonczeniu maja charakter wielowymiarowy. Wyznaczenie gra-
nicy miedzy praca a czasem wolnym ma wazne znaczenie regulacyjne, po-
zwata kreowac¢ dystans psychologiczny miedzy pracg a podmiotem pracy.
Réwnowaga miedzy praca a zyciem pozazawodowym budowana jest
w wymiarze czasu (proporgcji iloSci czasu spedzanego na wypetnianiu zo-
bowigzan pracowniczych i czasu wolnego przeznaczonego na zycie pry-
watne, w tym odpoczynek); energii (sil) i gratyfikacji materialnej. Wydatek
energetyczny w czasie wykonywania pracy wyzwala zmeczenie i wyczer-
panie emocjonalne, ktére z kolei zmusza jednostke do wypoczynku. Tylko
po regeneracji bedzie ona mogta odzyskac¢ utracong energie i kontynuowac
prace. Odnowa sit jest wazna, poniewaz pozwala ludziom podejmowac
nowe zadania i stanowi swego rodzaju profilaktyke zmeczenia, ktére jest
jedna z przyczyn probleméw zdrowotnych. Cykl pracy i wypoczynku jest
dyktowany przez czas pracy i powtarzany codziennie rytm®©s,

W wymiarze jednostkowym, przedituzajaca sie dysharmonia w rela-
cjach miedzy praca a Zyciem pozazawodowym moze przyczyniac sie do po-
gorszenia funkcjonowania fizycznego i psychicznego organizmu. Od kilku
dekad prowadzone s3 badania w zakresie psychospotecznych warunkéw
pracy. Dotycza one m.in.: nadmiernego obcigzenia i tempa pracy, braku
réwnowagi praca-dom, ale takze braku mozliwosci rozwoju kariery zawo-
dowej. Istnieje wiele danych potwierdzajacych zalezno$¢ miedzy skutkami
stresu a chorobami fizycznymi i psychicznymi pracownikéw. Wynika
z nich, ze stres wigzacych sie np. z nadmiernymi czasowymi wymaganiami
pracy, niska kontrolg w pracy, czy niepewnos$cig zatrudnienia generuje
problemy natury psychofizycznej, jak: depresja i niepokéj, choroby uktadu
krazenia, dolegliwoSci mie$sniowo-szkieletowe, zwiekszong sktonnos$¢ do
przeziebien, pogorszenie wskaznikéw immunologicznych®9.

Postulat r6wnowaga praca-zycie w warunkach Polskich funkcjonuje
w ograniczonym zakresie. Wynika to z faktu, Ze idea ta dociera do Polski
z opdZnieniem. Wyniki sondazu przeprowadzonego w II kwartale 2016 r.
przez ,Confidence Index”79, wskazuje, Ze w Europie kontynentalnej Polska

67 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit., s. 19.

68 7. Ratajczak, Psychologia pracy i organizacji, PWN, Warszawa 2007, ss. 165-168.

69 D. Zotnierczyk-Zreda, M. Warszewska-Makuch, Badanie mozliwosci optymalizacji wa-
runkéw pracy i poprawy zdrowia psychicznego pracownikéw dzieki wprowadzeniu ela-
stycznego czasu pracy, Centralny Instytut Ochrony Pracy - Panstwowy Instytut Badawczy,
Warszawa 2009, ss. 1-2.

70 2nd QUARTER 2016 CONFIDENCE INDEX. Poland, PageGroup,
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jest krajem, w ktérym aspekt ten jako powdd do zmiany pracy jest wska-
zywany przez najmniejszy odsetek osob. Jednym z gtéwnych powodow jest
to, ze Polacy sg wciagz tzw. spoteczenstwem na dorobku. Mtode pokolenie
na rynku pracy koncentruje sie przede wszystkim na stabilnosci finanso-
wej, co determinuje jego podejscie do pracy zasadzajace sie na przekona-
niu ,chce mie¢ wiecej - musze na to zapracowac”. ,Istotna jest wiec dla
nich np. mozliwo$¢ otrzymania kredytu oraz umowa zawarta na czas nieo-
kresSlony. Polscy pracownicy sg tez zdania, Ze na komfort w pracy trzeba
odpowiednio zastuzy¢, czyli starac¢ sie i dawac z siebie wiecej dzisiaj, aby
w przyszto$ci moc skupi¢ sie na osiggnieciu rownowagi pomiedzy nig
a czasem wolnym”71,

Uzyskanie trwatego balansu miedzy sfera zawodowa i pozazawo-
dowg jest mozliwe. Wymaga jednak wysokiej dojrzatosci os6b aktywnych
zawodowo, wysokiej jakoSci zycia rodzinnego, wyrozumiato$ci, samody-
scypliny, zdolnosci planistycznych, zdolnosci do jasnego formutowania
celow, prawidtowo uksztattowanego systemu wartosci, racjonalnego wy-
korzystania czasu’? i ich egzekwowania.

Odnalezienie indywidualnego punktu réwnowagi na linii Zycie za-
wodowe-prywatne wymaga przede wszystkim dzialan na poziomie jed-
nostki. Nie ma jednak watpliwosci, iz to sprzyjajace rownowadze rozwig-
zania organizacyjno-prawne wprowadzane na poziomie polityki spoteczne;j
i tzw. programéw work-life balance wdrazanych do zakladéw pracy przy-
czynia¢ sie beda do ksztattowania warunkéw umozliwiajacych efektywne
laczenie celow zawodowych z osobistymi?s.

Rozw6j osobisty i zawodowy w percepcji Polakow
W dalszej czeSci zaprezentowano wyniki badania zrealizowane przez Be-

nefit Systems SA7# w 2015 r., odnoszace sie do sposobu postrzegania roz-
woju osobistego przez Polakéw.

http://www.michaelpage.pl/sites/michaelpage.pl/files/2388-
PG_PL_CONFIDENCE%20INDEX%20POLAND_Q2-EN_08082016.pdf, (online: 30.12.2016).
71 Polacy wciqz uczq sie rownowagi pomiedzy pracq a Zyciem prywatnym,
http://praca.interia.pl/news-polacy-wciaz-ucza-sie-rownowagi-pomiedzy-praca-a-
zyciem-pryw,nld,2324910, (online: 02.01.2017).

72'T. Rostowska, Matzerstwo..., op. cit., ss. 146-147.

73 R. Tomaszewska-Lipiec, op. cit., s. 20.

74 Polacy a rozw¢j. Raport o podejsciu do rozwoju osobistego i zawodowego réznych po-
kolen Polakdéw. Raport Benefit Systems SA, 2015. [Wielko$¢ proby gtéwnej: N=1000; tech-
nika: wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo (CATI), w ramach badania Cati-
bus].
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Rozw0j osobisty

Raport z badan Benefit Systems S.A.7> opublikowany w 2015 r. wskazuje,
Ze pojecie ,rozwoju osobistego” Polacy rozumieja wielowymiarowo, nie s3
w stanie zamkng¢ go w sztywne ramy definicyjne. Co trzecia osoba nie po-
trafita w ogole okresli¢, czym jest dla niej rozwoj osobisty. W skali kraju
rozwadj osobisty jest identyfikowany gtéwnie ze: zdobywaniem nowej wie-
dzy, umiejetnosci i nauka (23%), realizacjg marzen i celow (17%) oraz
dbaniem o relacje z rodzing i innymi ludzmi, w tym aktywno$cig spoteczna
i zagwarantowanie swoim bliskim poczucia bezpieczenstwa, szczeScia
i spokoju (po 12%) - wykres 1.

Mieszkancy duzych miast utozsamiaja pojecie ,rozwoju osobistego” gtéw-
nie ze zdobywaniem nowej wiedzy, umiejetnos$ci i naukg (29%), mozliwo-
$cig realizacji swoich marzen, wyznaczaniem i osigganiem celow (22%)
oraz dbaniem o relacje z innymi ludZmi i spoteczng aktywnoscia (20%)
- wykres 1.

Pracownicy firm 10+ w pierwszej kolejnosci ,rozwoj osobisty”
identyfikuja ze zdobywaniem nowej wiedzy, umiejetnosci i nauka (35%),
a dalej z dbaniem o rodzine, zapewnienie swoim bliskim spokoju, szczescia
(21%); z mozliwoscia ciggtego rozwoju, by by¢ na biezaco z tym, co dzieje
sie na Swiecie (25%); uprawianiem sportu i aktywnym wypoczynkiem oraz
rozwijaniem swoich zainteresowan, zdobywaniem nowych (po 15%)
- wykres 1.

Na uwage zashluguje fakt, ze rozwoj zawodowy nie jest przez
wiekszos$¢ ankietowanych utoZsamiany z rozwojem osobistym. Co
oznacza, Ze Polacy wyraznie oddzielaja droge progresu osobistego od
rozwoju zawodowego. W rozumieniu wiekszosci z nich, sg to dwie
niezalezne $ciezKi calozyciowego rozwoju cztowieka.

Wynika z tego, Ze mieszkancy duzych miast, jak rOwniez pracownicy
firm 10+ identyfikuja z rozwojem osobistym wiekszy zakres aktywnoSci,
niz ogot Polakéw. W tym kontek$cie miejsce pracy i zamieszkania sg waz-
nymi zmiennymi warunkujgcymi (poszerzajacymi) zakres rozumienia ana-
lizowanego pojecia. Zostaje ono rozszerzone na obszary inne niz tylko
ksztatcenie, rodzina i przyjaciele. Dla tych os6b wazna jest wiedza na temat
biezacych wydarzen w kraju i za granicg oraz aktywnos$¢ psycho-fizyczna
(sport, rozwéj zainteresowan).

75 Polacy a rozwdj. Raport o podejsciu do rozwoju osobistego i zawodowego réznych pokolen
Polakéw, Raport Benefit Systems SA, 2015. [Wielkos$¢ proby gtownej: N=1000; technika:
wywiad telefoniczny wspomagany komputerowo (CATI), w ramach badania Catibus].
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Wykres 1. Rozwdj osobisty - definicje [w procentach]
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Polacy a rozwdj. Raport o podejsciu do rozwoju
osobistego i zawodowego réznych pokoleri Polakéw, Raport Benefit Systems SA, 2015, s. 13.

W sferze pozazawodowej w skali kraju Polacy cenig przede
wszystkim rodzine, dzieci i zwigzek (72%). Aspekt ten jest szczegOlnie
istotny wsrdod pracownikow firm 10+ (82%), co moze wynikac z glebokiej
Swiadomos$ci szukania réwnowagi praca-zycie. W hierarchii waznosci
aspektéw istotnych w Zyciu respondentéw, rozwoj osobisty jest z kolei
jednym z najrzadziej wskazywanych wymiaréw. Oznacza to, ze dla wiek-
szosci Polakow rozwoj osobisty nie jest kwestia wazna w ich Zzyciu
- wykres 2.
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Wykres 2. Najwazniejsze aspekty w zyciu poza praca [w proc.]
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Polacy a rozwdj, op. cit., s. 12.

Nieprzypisywanie wiekszej uwagi rozwojowi osobistemu przez
wiekszos$¢ Polakéw powoduje, Ze co trzeci Polak w ciggu roku poprzedza-
jacego badanie nie podjat Zadnych dziatan w kierunku rozwoju osobistego.
WSsSrdd najczeSciej deklarowanych aktywnos$ci sprzyjajacych rozwojowi
osobistemu badani wskazywali: sport, aktywno$¢ fizyczng i gry zespotowe,
czytanie ksigzek i samoksztalcenie oraz kursy. Do podejmowania aktywno-
$ci fizycznej najbardziej sktonni sg pracownicy firm 10+, z kolei do czytania
ksigzek przede wszystkim mieszkancy duzych miast — wykres 3.
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Wykres 3. Dzialania podjete dla rozwoju osobistego [w procentach]
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Polacy a rozwdj, op. cit., s. 14.
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Rozwoéj zawodowy

Polacy pojecie ,rozwoju zawodowego” utozsamiajg przede wszystkim
z podnoszeniem kwalifikacji, zdobywaniem nowych umiejetnosci i szkole-
niami (63%), a dalej z awansem i zdobyciem pracy (21%). Aspekty te iden-
tyfikuja glownie mieszkancy duzych miast oraz pracownicy firm 10+
- wykres 4.
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Wykres 4. Rozwdj zawodowy - definicje [w proc.]
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Polacy a rozwdj, op. cit, s. 9.

Najrzadziej ankietowani wigza rozwdj zawodowy z wydtuzonymi

godzinami pracy, mniejszg iloScig czasu wolnego dla siebie i dla rodziny.
Warto zauwazy¢, ze z badan przeprowadzonych przez Instytut Badania
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Opinii Homo Homini w dniach 3-4 paZdziernika 201476 r., wynika, ,nie-
mal potowa Polakéw (48%) ma do dyspozycji mniej niz 2 godziny czasu
wolnego dziennie. Zauwazalne sg jednak do$¢ znaczne dysproporcje mie-
dzy ptciami. Tak matg iloScig czasu dysponuje az 61% kobiet, a co czwarta
praktycznie w ogoble nie ma czasu dla siebie (mniej niz 1 godzina dziennie).
Dane te inaczej wygladaja u mezczyzn - 39% deklaruje dysponowaniem
mniej niZ dwoma godzinami, a tylko 6% mniej niz 1 wolng godzing dzien-
nie. 71% z nas regularnie zaniedbuje sprawy prywatne - nie tylko obo-
wigzki, ale rowniez takie przyjemnosci jak spotkania ze znajomymi a nawet
sen. Co ciekawe, stosunkowo mato Polakéw zaniedbuje prace zawodowa.
Zajecia odsuwane na dalszy plan to zwykle pranie i sprzatanie, spotkania
ze znajomymi, hobby oraz - niestety - czas spedzany z rodzing. Z czego
innego rezygnujg kobiety, a z czego innego mezczyzni. Kobiety naj-
pierw ograniczajg przyjemnosci: spotkania ze znajomymi czy hobby. Duzo
cze$ciej niz ich partnerzy zaniedbuja tez odpoczynek i sen. Cho¢ mezczyZzni
cze$ciej znajduja czas na hobby czy odpoczynek, to robig to kosztem chwil
spedzanych z rodzing”.

Wynika z tego, ze wydtuzone godziny pracy i generalnie zaniedby-
wanie zycia osobistego nie sg identyfikowane z okoliczno$ciami sprzyjaja-
cymi rozwojowi zawodowemu, a przede wszystkim z zarobkami. To one s3
najwazniejszym aspektem pracy zawodowej dla 45% ogétu Polakow,
a szczegOlnie wazny dla os6b mieszkajacych w duzych miastach i pracow-
nikéw firm 10+ (wykres 5). Zatem Polacy sa w stanie pracowac¢ dtuzej ce-
lem uzyskania wyzszych zarobkéw i niekoniecznie musi temu towarzyszy¢
rozwo0j zawodowy. W rezultacie koszty poniesione w obszarze rozwoju
osobistego nie sg bilansowane zyskami w obszarze rozwoju zawodowego
(jest on nieistotnym aspektem pracy zawodowej dla 4% ogdétu Polakow),
ale sag rekompensowane zarobkami i atmosferg w pracy. W ten sposéb po-
wstaje ujemny bilans po stronie rozwoju osobistego, co koreluje z wcze-
$niejszymi wnioskami (wykres 2), ze dla wiekszosci Polakow rozwdj oso-
bisty nie jest kwestig wazng w ich zyciu. Pojawia sie pytanie: czy wyZsze
zarobki mozna uzyska¢ nie inwestujac w swoj rozwo6j zawodowy (ktdry
przez wiekszos$¢ badanych identyfikowany jest z podnoszeniem kwalifika-
cji, nabywaniem nowych umiejetnosci i uczestnictwem w szkoleniach)?
Z odpowiedzi ankietowanych wynika, ze tak. Ich zdaniem to czas pracy
(ponadwymiarowy) jest gtdéwnym czynnikiem wptywajacym na wysoko$¢
wynagrodzenia, a nie rozwo6j zawodowy.

76 [Préba losowo-kwotowa, wielkos$¢ proby 1100], za: Czas wolny nie dla Polaka, pracujemy
200h wiecej niz reszta $wiata, http://www.egospodarka.pl/120836,Czas-wolny-nie-dla-
Polaka-Pracujemy-200-h-wiecej-niz-reszta-swiata,1,39,1.html, (online: 02.01.2017).
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WyKkres 5. Najwazniejsze aspekty pracy zawodowej
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Polacy a rozwdj, op. cit., s. 8.

Brak zainteresowania rozwojem zawodowym przektada sie rowniez
na niewielkg aktywnos¢ Polakéw w zakresie podejmowania dziatan zmie-

54

60

rzajacych do rozwoju zawodowego. Niemal potowa ogétu Polakow (43%)

w ciggu roku poprzedzajgcego badanie nie podjeta zadnych dziatan w ob-
szarze rozwoju zawodowego. Grupg najaktywniejsza, tj. najchetniej inwe-
stujaca w rozwoj zawodowy sg pracownicy firm 10+. To gtéwnie oni brali
udzial w szkoleniach specjalistycznych tematycznie korespondujacych
z ich branza (38%). ROwniez ta grupa najczesSciej podejmowata takie dzia-
ania, jak: zdobywanie wiedzy, samoksztatcenie (18%), ukonczenie szkole-
nia, uzyskanie certyfikatu (16%), czy uczestnictwo w kursach jezyka obce-

go(14%) - wykres 6.
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Wykres 6. Najwazniejsze dzialania podjete dla rozwoju zawodowego
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Polacy a rozwdj, op. cit,, 5.10.

Nasuwa sie wniosek, zZe osoby juz zatrudnione sg bardziej sktonne
do podejmowania dziatan w zakresie rozwoju zawodowego, niz osoby do-
piero wchodzace na rynek pracy (cho¢ niepetne wyniki w przypadku tego
badania nie pozwalajg na jednoznaczne stwierdzenie tego faktu).

Istotno$¢ rozwoju zawodowego i osobistego oraz jego glowne
bariery

Dwiema zasadniczymi zidentyfikowanymi przez ankietowanych barierami
rozwoju w sferze osobistej i zawodowej sg deficyty w sferze finansowej
i czasowej. Wynika z tego, ze ankietowani utozsamiajg rozwdj z wysoka
kapitatochtonnoscia. Ich zdaniem rozwdéj w polskich warunkach jest kosz-
towny. Druga zidentyfikowana bariera to brak czasu - wykres 7. Czas po-
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Swiecany na prace i codzienne obowigzki to gtéwne czynniki hamujace
rozwaj osobisty i zawodowy badanych. Ich zdaniem na rozwdj trzeba mie¢
wygospodarowany czas, nie moze sie on realizowac ,przy okazji” wykony-
wania innych czynno$ci. Idgc tym tropem, mozna stwierdzi¢, ze wiekszo$¢
czynnosci, ktére majg miejsce w zyciu codziennego Polaka nie sg ksztatcace
i rozwojowe, a wiec sg one przydatne wytacznie do zaspokojenia podsta-
wowych potrzeb zyciowych, z wylgczaniem potrzeb wyzszych (samoreali-
zacja).

Nie wiem, trudno powiedzie¢ m——— 11
Nic e 12
Ludzka zawis¢ m 2
-
Brak odpowiedniej oferty mmmmm 8
——
w2

Polityka panstwa, przepisy m 3

Brak silnej woli, motywacji i konsekwencji i —— ————— )3

Zty stan zdrowia, wiek mEE———— 17

55

Brak czasu meesssssssssssss——— 33

Brak pieniedzy m———— 24

i pracownicy firm 10+ B duZe miasta M cata Polska

Wykres 7. Bariery rozwoju w sferze prywatnej i zawodowej [w procentach]
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie Polacy a rozwdj, op. cit., s. 19.

Wyniki tego badania pokazuja réwniez, Ze Polacy majg problem
z zachowaniem réwnowagi praca-zycie, tak waznej w kontekscie samoro-
zwoju w sferze prywatnej i zawodowej, co potwierdza wcze$niejsze tezy
dotyczace tego, ze idea work-life-balance w Polsce jest raczej jeszcze kon-
struktem teoretycznym, niz praktyczna realizacja.
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Podsumowanie

Podejmujac nietatwe wyzwanie wtasnego rozwoju osobistego, istotne jest,
by wiedzie¢, w jaki sposéb sie go zainicjowac i prowadzié. Stworzenie wizji,
a dalej przetozenie jej na model teoretyczny nic nie da poza frustracjg, jeze-
li jednostka nie jest w stanie przeksztatci¢ go na jezyk praktycznych dzia-
tan. Chodzi tutaj o materializowanie celéow i wytrwato$¢ w dziataniu, gdyz
owoce pracy to najczesciej rezultat odroczony, niemozliwy do osiggniecia
ad hoc. Zniechecenie moze pojawic¢ sie na gruncie braku widocznych po-
stepOw i poczucia realnej zmiany, braku zrozumienia i oparcia w ludziach.
Wydaje sie, Ze rozwoj osobisty najlepiej materializuje sie ,przy okazji” rea-
lizowania réznych dziatan?’. Wyrazne wyodrebnianie poje¢ ,rozwdj osobi-
sty”, ,rozwdj zawodowy” w codziennym grafiku dnia i usitowanie znalezie-
nia czasu na ,rozwdj” w sytuacji deficytu temporalnego powoduje frustra-
cje. Wydaje sie, ze kazda ludzka aktywno$¢ jest ksztatcaca, wymaga jednak
postrzegania jej w taki sposob. Przyktadowo dla matki, ktéra nie moze rea-
lizowac sie zawodowo, ksztalcagca moze by¢ opieka nad dzieckiem. Dla
osoby trwale bezrobotnej, ksztalcacy jest sam etap poszukiwania pracy.
Dla osoby koncentrujgcej swoje zycie na sferze zawodowej ksztatcaca mo-
ze okazac sie zmiana pracy. Dla osadzonych w wiezieniu, ksztatcagcy moze
okazac sie program readaptacji skazanych ukierunkowany przyktadowo na
rozwoj zawodowy.

Wyniki badan pokazuja, Ze Polacy nie sg ukierunkowania na rozwoj
osobisty i zawodowy, tj. ten aspekt ich aktywnos$ci w Zyciu raczej nie inte-
resuje. Przyczyn jest co najmniej kilka. Wazniejsze od rozwoju sg inne war-
tosci, tj. rodzina, dzieci, zwigzek, odpoczynek, hobby, zainteresowania
i sama praca, a przede wszystkim zarobki. Inne trudnosci to brak czasu, czy
pieniedzy.

Rozwoj we wspotczesnym Swiecie jest wartoscig obligatoryjna. Jest
on wpisany w zycie cztowieka. Postawa antyrozwojowa moze utrudniac
prawidtowe i komfortowe funkcjonowanie (wysoka jako$¢ zycia) cztowie-
kowi, ktéry nie bedzie inwestowal w rozwoj osobisty i zawodowy. Rozwoj
to fundament korzysci, aktywnos$¢ pozwalajgca nadazy¢ za zmianami za-
chodzacymi we wspoétczesnym Swiecie, droga do budowania dorobku du-
chowo-materialnego. Bez tego dorobku bardzo trudno czerpac satysfakcje
Z Zycia.

77 M. Kroél-Fijewska, Taki wybdr, takie przeznaczenie, ,Charaktery” 2001, nr 12, s. 21.
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dowa, e-learning.

wprowadzenie

Idea edukacji ustawicznej, cho¢ znana od dawna, wspotczesSnie nabiera
coraz wiekszego znaczenia. Dzi$, nie jest juz tylko atrakcyjnym sloganem
czy odlegla wizjg przysztosci, ale przede wszystkim domeng zycia i funk-
cjonowania wspotczesnego cztowieka. Szybki postep technologiczny po-
woduje, ze zdobyta przed laty wiedza w zaskakujaco szybkim tempie ulega
dezaktualizacji, co generuje potrzebe jej ciggtego uaktualniania. Co wiecej,
rozwoéj nowoczesnych technologii powoduje zmiany w $rodowisku i cha-
rakterze pracy. Cztowiek musi zatem zdobywaé¢ nowe kwalifikacje, ktore
pozwolg mu na efektywne wykonywanie zadan, wynikajgcych ze stanowi-
ska pracy. Podniesienie kwalifikacji zawodowych i tym samym zwiekszenie
zakresu kompetencji powoduje, Ze jednostka obejmowacé moze w przyszto-
$ci inne stanowiska, badz tez zmieni¢ profil wykonywanych czynnosci za-
wodowych, co jest elementem jej kariery zawodowe;j.

Zdobywanie wiedzy, nabywanie umiejetnos$ci a takze ksztattowanie
postaw tak ogdlnych, jak i zawodowych poprzez uczestnictwo
w réoznorodnych formach edukacji, réwniez tych prowadzonych na odle-
glo$¢ (e-learning) atakze poprzez samoksztatcenie, jest kompatybilne
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Z rozwojem osobistym oraz zawodowym cztowieka. Przy czym nalezy za-
uwazy¢, ze praca wypelnia znaczng cze$¢ jego zycia a obowiagzki zawodowe
niejednokrotnie przeplatajg sie z pelnionymi rolami spotecznymi i osobi-
stymi jednostki. Jak podkreslajg eksperci, wspotczesny cztowiek w obliczu
przemian gospodarczych i spotecznych coraz czeSciej bedzie stawat przed
koniecznoscig kilkakrotnej zmiany zawodu w swoim zyciul. Bedzie to wiec
skutkowato potrzeba uzupetienia posiadanych dotychczas kwalifikacji lub
catkowitym przekwalifikowaniem sie. Wobec tego mozna przyja¢, iz roz-
wo0j zawodowy z powodzeniem wpisuje sie w holistyczny obraz rozwoju
osobistego cztowieka i przybiera on forme planowego, dtugofalowego pro-
cesu.

Biorgc pod uwage powyzsze przestanki podjeta problematyka wy-
daje sie by¢ nie tylko wazna, ale réwniez ciekawa z punktu widzenia zycia
i funkcjonowania wspotczesnego cztowieka. Opracowanie poswiecono
rozwazaniom na temat miejsca edukacji ustawicznej w Zyciu cztowieka
XXI w., w kontekscie jego rozwoju osobistego i zawodowego a takze ukaza-
niu znaczenia planowania i umotywowania edukacji catozyciowej. Przed-
miotem dociekan jest réwniez sposéb wykorzystania nowoczesnych tech-
nologii informacyjno - komunikacyjnych w projektowaniu nowatorskich
rozwigzan w zakresie podnoszenia i uzupetniania kwalifikacji zawodowych
pracownikow.

Pojecie rozwoju osobistego i zawodowego w kontekscie
edukacji ustawicznej

Poszukujac w literaturze przedmiotu znaczenia edukacji ustawicznej napo-
tka¢ mozna réznorodne ujecia tego terminu. Juz na poczatku warto jednak
wspomnie¢, Ze ustawodawstwo polskie definiuje to zagadnienie w nieco
inny sposéb niz unijne akty prawe a samo pojecie posiada wiele odpo-
wiednikéw.

Wyjasnienie terminologiczne prezentowane przez Organizacje
Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju OECD (z ang. Organization for Econo-
mic Co-operation and Development) mowi, ze edukacja ustawiczna ,obej-
muje rozwoj indywidualny i rozwéj cech spotecznych we wszystkich for-
mach i wszystkich kontekstach - w systemie formalnym i nieformalnym,
tj. w szkotach oraz w placowkach ksztatcenia zawodowego, w uczelniach
i w placéwkach ksztatcenia dorostych oraz w ramach ksztatcenia incyden-

1 A. Wach-Kaklewicz, Rozwdj zawodowy - motywy podejmowania aktywnosci uczenia sie,
»E-mentor” 2008, nr 4(26),
http://www.e-mentor.edu.pl/artykul /index/numer/26/id /577 (online: 18.12.2017).
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talnego a wiec w domu, w pracy i w spotecznosci”2. Co wiecej, w wiekszosci
krajow Unii Europejskiej (UE) edukacja ustawiczna jest pojmowana jako
koncepcja uczenia sie przez cate zycie (z ang. life long learning)3. Natomiast
zgodnie z definicja zamieszczong w Ustawie o systemie o$wiaty z dnia
7 wrze$nia 1991 r., edukacja ustawiczna (ksztatcenie ustawiczne) odnosi
sie do ksztatcenia w szkotach dla dorostych, ktére pozwala na poszerzanie
wiedzy og6lnej a takze uzupelnianie i podnoszenie kwalifikacji zawodo-
wych oraz zdobywanie umiejetnosci. Tego rodzaju edukacja adresowana
jest do osoOb, ktore spetnity obowigzek szkolny* Podobne wyjasnienie za-
wiera réwniez Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
z dnia 20 kwietnia 2004 r., precyzujac jednak, ze owa edukacja ustawiczna
skierowana jest w gtownej mierze do os6b pracujacych, pozostajacych bez
zatrudnienia oraz pracodawcéw?>. Zwrdcic trzeba takze uwage na fakt, iz
w polskim piSmiennictwie odnalez¢ mozna wiele sformutowan, ktore od-
powiadaja zakresem tresciowym pojeciu edukacji ustawicznej. Synonima-
mi tego terminu s3 bowiem: ksztalcenie ustawiczne, edukacja permanent-
na, edukacja catozyciowa, ksztatcenie ciggte a takze edukacja dorostych
(cho¢ wedtug J. Pétturzyckiego stanowi ona czes¢ edukacji ustawicznej)e.
W zwigzku z powyZszym, w tekScie pojecia te stosowane beda zamiennie.

Z punktu widzenia podjetej problematyki interesujaca wydaje sie
by¢ geneza omawianego zagadnienia. Co ciekawe, idea uczenia sie przez
cate zycie nie zostala odkryta we wspdiczesnych czasach, bowiem siega
epoki wybitnych myslicieli. Jej prekursorami byli starozytni filozofowie, tj.
Solon, Hipokrates, Pitagoras, Platon oraz Sokrates. Juz wtedy podkreslali
oni, ze cztowiek powinien uczy¢ sie po kres swojego zycia. Wraz z upty-
wem wiekéw poglady wielkich mysélicieli nie tracity na wartosci, znajdujac
swych kontynuatorow. [ tak, w czasach nowozytnych, mys$l o edukac;ji
trwajacej cate zycie propagowali miedzy innymi ].]. Rousseau oraz J. A. Ko-
menski, ktéry gtosil, Ze rozwoéj cztowieka trwa od jego narodzin az do
$mierci a zdeterminowany jest prawami przyrody, spoteczenstwa i kultury.
Przez wieki, zwtaszcza w okresie odrodzenia, idea ta nabrata szczeg6lnie
duzego znaczenia. Postulowano wszechstronny rozwoj czlowieka, ktéry

2 Lifelong learning for all, Meeting of the Education Committee at Ministerial Level, 16-17
January 1996, OECD 1996.
http://www.unevoc.unesco.org/go.php?q=UNEVOC+Publications&lang=en&akt=id&st=&
qs=1618&unevoc=0 (online: 19.12.2016).

3 M. Malewski, Teoretyczne problemy edukacji dorostych i polityki oswiatowej, ,Edukacja
Dorostych”1996, nr 2(11), s. 14.

4 Ustawa o systemie o$wiaty z dnia 7 wrzes$nia 1991 roku (Dz.U. z 2015 poz. 2156).

5 Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy z dnia 20 kwietnia 2004 roku
(Dz.U.z 2015 poz. 149).

6 https://www.uo.sggw.pl/aktualnosci/5-powolanie-do-zycia-uniwersytetu-otwartego-
sggw (online: 20.12.2016).
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prowadzi¢ miat do ciggtego uzupetniania niewiedzy. Niemniej jednak do-
piero ostatnie dziesieciolecia, a wraz z nimi rozwdj cywilizacji i dynamicz-
ne zmiany w obrebie zycia spotecznego, gospodarczego oraz szybki postep
technologiczny spowodowaty, ze cztowiek zaczat dostrzega¢ znaczenie
edukacji w swoim Zyciu na nowo. To stato sie przyczynkiem do podjecia
szeroko zakrojonych dyskusji w tym zakresie’. Od tego momentu mozna
uznal, ze edukacja ustawiczna stata sie nieodzownym elementem, ktdry
wpisuje sie w zycie i funkcjonowanie cztowieka doby XXI w.

Powracajgc do wspomnianych norm prawnych, trzeba zauwazy¢, ze
definicje zawarte w polskich aktach prawnych regulujacych kwestie edu-
kacji ustawicznej, stanowig jedynie fragmentaryczny, formalny aspekt sze-
rokiego spektrum rozumienia edukacji ustawicznej, ktéra opisywana jest
w najnowszej literaturze. Dokonujac jednak krétkiego przegladu termino-
logicznego tej problematyki, warto zwrdci¢ uwage na wyjaSnienie propo-
nowane przez Z. Wiatrowskiego, ktory stwierdza, ze edukacja ustawiczna
obejmuje cate zycie czlowieka, mies$ci szereg proceséw oswiatowo-
wychowawczych, realizowanych w rozmaitych formach organizacyjno-
programowych8. Poglad przytoczonego autora nawigzuje do idei catozy-
ciowego procesu edukacji os6b dorostych, ktére proponujg inne kraje UE.
Trzeba réwniez doda¢, ze gtdwnym przestaniem, ktére idzie w parze z ideg
ksztatcenia ustawicznego jest rozwdj cztowieka. Z wymienionych definicji
wynika bowiem, ze zdobywanie wiedzy i umiejetnosci, tak ogdlnych jak
i zawodowych, przyswieca wszechstronnemu rozwojowi osobowosci jed-
nostki ludzkiej a takze jej rozkwitowi na gruncie osobistym i zawodowym.
W zwigzku z tym uzna¢ mozna, iz zatozenia koncepcji uczenia sie przez
cate zycie i udziat w rozmaitych formach edukacji permanentnej, o ktérych
mowa bedzie w dalszej cze$ci opracowania, postuluja szeroko rozumiany
rozwoj cztowieka na réznych polach, poprzez podejmowanie aktywnosci
uczenia sie. Wychodzac z przekonania, ze ksztalcenie ustawiczne stanowi
narzedzie tak rozwoju osobistego, jak i zawodowego cztowieka, nalezy wy-
jasnic, co kryje sie pod hastem ,rozwdé;j”.

Rozwdj, stanowi integralny element zycia i funkcjonowania czto-
wieka, dlatego tez rozpatrywany jest w réznych obszarach i dziedzinach
naukowych, zaréwno w kontekscie nauk biologicznych, spotecznych jak
i ekonomicznych oraz pedagogicznych. To z kolei powoduje, Ze w literatu-
rze przedmiotu spotka¢ mozna wiele uje¢ definicyjnych tego terminu.

7 Ksztatcenie ustawiczne i jego rola w rozwoju zawodowym cztowieka, WUP, Kielce 2011,
ss. 11-13.

8 Z. Wiatrowski, Podstawy pedagogiki pracy, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Pedagogicznej
w Bydgoszczy, Bydgoszcz 2005, s. 356.
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Genezy terminu ,rozwdj” nalezy upatrywaé¢ w jezyku tacinskim,
gdzie evolvere oznacza rozwija¢, przeobrazac. Taki tez wyraz bliskoznaczny
obok pojecia: rozrost, rozkwit, postep, przyrost, wzrost, proces, ewolucja,
podaje Stownik synoniméw®. Klasyczna definicja terminu ,rozwéj” prezen-
towana w Stowniku jezyka polskiego wyjasnia, Ze jest to ,,sposob rozwijania
sie zdarzen w czasie”10. Pojecie rozwoju ttumaczone jest rowniez jako
,proces przeobrazen, zmian, przechodzenia do stanéw lub form bardziej
ztoZzonych lub pod pewnym wzgledem doskonalszych; takze pewne (wyz-
sze) stadium tego procesu, rozkwit, wzrost”11. D. Becelewska rozwazajac
nad problematyka rozwoju podkresla, iz rozumie sie go zwykle jako pro-
ces, ktory jest dtugotrwaty i ktérego cechg charakterystyczng sg nastepuja-
ce po sobie ukierunkowane zmiany. Ponadto zauwaza réwniez, ze ,rozwoj
cztowieka jest wypadkowa sit biologicznych, ktérych podstawg jest geno-
typ danej jednostki oraz wptywow spotecznych (generujacych uczenie sie
osobnicze) pod wptywem stymulacji ptynacej z otocznia 12. Ta sama autor-
ka, podajac za A. Brzezinska stwierdza, Ze:

— czlowiek zmienia sie przez cate swoje Zycie, zatem mozna rzec:

,W kazdym stadium rozwojowym cztowiek jest inny”;

— rozwoj jednostki nalezy postrzega¢ zaréwno jako zmiennos$¢ jak

i ciggto$¢, mozna wiec powiedzie¢, Ze ,cztowiek jest ciggle ten sam

ale nie taki sam”;

— rozwoj cztowieka trzeba traktowa¢ w sposdb holistyczny a zarazem

w odniesieniu do poszczeg6lnych jego etapdw, co uja¢ mozna sto-

wami ,cztowiek jest catoScig i kazdg czastka jednoczes$nie”;

— wszelkie zmiany zwigzane z rozwojem jednostki trzeba analizowaé

w aspekcie danego etapu zycia oraz aktualnego siedliska a takze in-

terakcji cztowieka ze Srodowiskiem, w ktérym przebywa, co ozna-

cza, ze ,licza sie korzenie cztowieka, a jednoczes$nie to, co tu

i teraz”13.

Takie ujecie terminu ,rozwdj” pozwala wnioskowa¢, ze cztowiek
w toku swojego Zycia przechodzi przeobrazenia, co skutkuje jego wejSciem
na wyzszy poziom zycia i funkcjonowania w réznych obszarach.

Problematyka rozwoju cztowieka poruszana jest przez badaczy
z réznych dziedzin naukowych. A. Salamucha zauwaza, ze z punktu widze-
nia nauk biologicznych cztowiek i jego rozwo6j ujmowany jest w dwoéch ka-

9 https://www.synonimy.pl/synonim/rozwdj/ (online: 18.12.2016).

10 http://sjp.pwn.pl/sjp/rozwoj;2517638.html (online: 18.12.2016).

11 K. Januszkiewicz, Rozwdj zawodowy pracownika. Szanse i zagrozenia, Wydawnictwo
Uniwersytetu Lodzkiego, 1L.6dz 2009, s. 12.

12 D, Becelewska, Repetytorium z rozwoju cztowieka, Wydawnictwo Panstwowej Szkoty
Zawodowej w Jeleniej Gorze, Jelenia Gora 2009, s. 7.

13 Ibidem, s. 7.
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tegoriach: ,kiedy méwi sie o filogenezie, to jest o rozwoju cztowieka z in-
nych form zwierzecych do jego dzisiejszej postaci” a takze ,kiedy mowi sie
o ontogenezie, czyli o osobniczym rozwoju cztowieka od zaptodnionej ko-
morki jajowej do osiagniecia postaci dojrzatej”. Psycholodzy, w kontekscie
rozwoju cztowieka postuguja sie dwoma rodzajami tego pojecia, a miano-
wicie terminem ,rozwoj psychiczny” oraz ,rozwdéj osobowosci”. Formutu-
jac zatozenia, majag w tym wzgledzie na uwadze rozwo6j poszczegélnych
dziedzin psychiki, a w szczegélno$ci motoryki, emocji, moralnosci, percep-
cji i innych. Zwracajg rowniez uwage na odrdznienie pojecia rozwoju od
pojecia wzrostu, ktéry ma znamiona zmian ilosciowych. Wszyscy psycho-
lodzy podkres$laja jednak zgodnie, ze rozwdj jest wynikiem dwdch proce-
sow: dojrzewania i uczenia sie a jego nadrzednym celem jest dazenie przez
cztowieka do samorealizacji, czyli poczucia wewnetrznego spetnienia i sa-
tysfakcji. Z perspektywy socjologicznej natomiast rozwdéj pojmowany jest
jako proces spoteczny, w ktérym zmieniajg sie stosunki miedzyludzkie,
podkreslajac przy tym znaczenie jednostki w tym procesie. Tak rozumiany
rozwoj spoteczny uwzglednia powstawanie nowych elementoéw i zanikanie
dotychczasowych a takze tworzenie sie stosunkéw miedzy tymi elementa-
mi, co wigze sie z jego zmiang. Pedagogiczne ujecie rozwoju za$ odnosi sie
do kwestii wychowania. W takim pojmowaniu rozwdj cztowieka objawia
sie wjego zachowaniu, rozumieniu przyswajanych norm i wartoSci.
A. Salamucha podaje za S. Kunowskim, ze zwigzek miedzy rozwojem czto-
wieka a procesem jego wychowania jest rzecza naturalng. Twierdzi row-
niez, iz ,rozwoj ten moze przybra¢ forme rozwoju wzwyz (progresji), za-
hamowania (degresji) lub w do6t (regresji)” a sensem i celem rozwoju jed-
nostki ludzkiej jest, wedtug wymienionego pedagoga ,dojscie do ideatu
cztowieka rozwinietego w petni i wszechstronnie”14. Powyzej zaprezento-
wane, rozmaite stanowiska wobec problematyki rozwoju, wskazujg na
liczne interpretowanie tego zagadnienia. Wszystkie jednak ujecia termino-
logiczne akcentujg ewaluacyjny charakter pojecia ,rozwo6j”. Rozwoj jest
zatem procesem, ktory w swej istocie jest dtugotrwaty, jego przejawem sa
zaréwno zmiany iloSciowe jak i jakoSciowe, efektem za$ - wejscie na nowy,
wyzszy i bardziej zaawansowany poziom istnienia i funkcjonowania.
Nasuwa sie zatem pytanie: czym jest rozwoj osobisty? W literaturze
przedmiotu brak jest konkretnej definicji, ktéra charakteryzowataby to
zagadnienie. Wskazuje sie jednak, Ze rozwo6j osobisty przez kazda jednost-
ke ludzka definiowany moze by¢ w sposéb odmienny i dla kazdego ozna-
cza¢ moze co$ zupetnie innego. Ma to zwigzek z faktem, iz kazdy cztowiek
posiada swoj wlasny, indywidualny system wartosci, celéw, dazen i aspira-

14 A, Salamucha, Pojecie rozwoju cztowieka w pedagogice, ,Roczniki Nauk Spotecznych
KUL” 2000, z. 2, ss. 159-166.
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cji. Bezsprzecznie jednak nalezy stwierdzi¢, ze rozwoj osobisty wigze sie
z dziataniami, ktére maja na celu rozwijanie siebie jako jednostki, czyli by-
cie lepszym, dazenie do doskonato$ci w danym zakresie, np. polepszenia
relacji z innymi ludZmi, opanowania sytuacji stresowych czy tez uzyskania
awansu zawodowego. Rozwdj osobisty wiagze sie takze z aspiracjami czto-
wieka, stawianymi przez niego celami i marzeniami. Za podbudowe rozwo-
ju osobistego uzna¢ mozna takie elementy, jak: pozyskiwanie nowej wiedzy
i jej stosowanie, stawianie nowych celéw i ich realizacja oraz samodzielne
mysSlenie i wycigganie wnioskoéw a takze posiadanie SwiadomosSci obecnej
sytuacji, w jakiej znajduje sie cztowiek!5. Mozna wiec powiedzie¢, ze czto-
wiek majgc na wzgledzie swdj wlasny rozwoj osobisty zaktada dazenie do
samorealizacji i czerpania satysfakcji w roznych obszarach swojego zycia,
np. sferze emocjonalnej, prywatnej czy tez zawodowe;j.

Tak wiec, z punktu widzenia podjetej problematyki wazne jest aby
wspomniany rozwo6j odnies$¢ nie tylko do ptaszczyzny osobistej cztowieka
ale réwniez do jego sfery zawodowej. W tym wzgledzie stuszne wydaje sie
jednak wyjasnienie wpierw samego pojecia ,zawdd”, ktore podobnie jak
termin ,rozwo6j” rozpatrywane jest przez badaczy z r6znych obszaréw na-
uki.

Zdaniem T. Nowackiego, pedagoga i twdércy pedagogiki pracy ,za-
wod to wykonywanie zespotéw czynnosci spotecznie uzytecznych, wyod-
rebnionych na skutek podziatu pracy, wymagajacych od pracownika od-
powiedniej wiedzy i umiejetnosci, a takze cech psychofizycznych warunku-
jacych wykonanie zadan zawodowych, powtarzanych systematycznie
i bedacych Zrédiem utrzymania dla pracownika i jego rodziny”16. Socjolo-
giczne podejScie do tego zagadnienia wskazuje na to, ze zawd6d okresla po-
zycje jednostki w spoteczenstwie, pozwala na prowadzanie okreslonego
stylu i trybu zycia a czynno$ci zawodowe sg podstawg prestizu spoteczne-
go i wskazujg na funkcjonowanie cztowieka w danym srodowisku spotecz-
nyml7. Z kolei w literaturze psychologicznej w sposob szczeg6élny podkre-
$la sie, ze przydatno$¢ w danym zawodzie zdeterminowana powinna by¢
okreslonymi cechami osobowosci, ktére z jednej strony winny by¢ jej pod-
stawg, z drugiej za$ - pod wptywem wykonywania czynnos$ci zawodowych
powinny zosta¢ uksztattowanel8, Ekonomisci analizujgc problematyke za-
wodu sktaniajg sie zwykle ku podkresleniu zabezpieczenia materialnego
(wynagrodzenia), jakie daje wykonywanie zawodu. Skupiajg sie oni takze
na szacowaniu owego wynagrodzenia w konkretnym zawodzie, ktére ma

15 http://grzegorzdeuter.pl/czym-jest-rozwoj-osobisty-sukces/ (online: 19.12.2016).

16 T. Nowacki, Leksykon pedagogiki pracy, Wydawnictwo Instytutu Technologii Eksploata-
cji, Radom 2007, s. 287.

17, Szczepanski, Elementarne pojecia socjologii, PWN, Warszawa 1965, ss. 15-17.

18 K. Lelinska, Zawodoznawstwo w planowaniu kariery, OHP, Warszawa 2006, s. 28.
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by¢ adekwatne do wysitku psychicznego i fizycznego osoby go wykonuja-
cejl®. Jak wida¢ pojecie zawodu, w zaleznosSci od dziedziny naukowej,
z punktu widzenia Kktérej jest rozpatrywane, moze by¢ rozumiane w od-
mienny sposdb. I cho¢ wskaza¢ mozna na szereg rozmaitych wyjasnien
tego terminu, to warto na koniec przytoczy¢ jeszcze definicje, ktéra zawar-
ta jest w ,Klasyfikacji zawodow i specjalnosci”.

Zgodnie z definicjg ustawodawcy ,zawdd” to ,zbidr zadan (zespot
czynnosci) wyodrebnionych w wyniku spotecznego podziatu pracy, wyko-
nywanych stale lub z niewielkimi zmianami przez poszczegdlne osoby
i wymagajacych odpowiednich kwalifikacji (wiedzy i umiejetnosci), zdoby-
tych w wyniku ksztatcenia lub praktyki” 20. W definicji tej w sposdb szcze-
gblny podkres$la sie znaczenie kwalifikacji zawodowych, ktére nabyte
w drodze edukacji pozwalajq na wykonywanie okreslonego zawodu.

Wobec powyzszych ustalen, rozwoj zawodowy nalezy traktowac ja-
ko potaczenie znaczenia obydwu obu cztonéw, tj. terminu ,rozwoj”
i,zawod”. Zdaniem K. Czarneckiego, twoércy profesjologii, czyli nauki
o rozwoju zawodowym cztowieka, pojecie to trzeba traktowac jako: ,ukie-
runkowany proces przemian $wiadomosci jednostki, ktére powstajg w wy-
niku wspotzaleznego oddziatywania na siebie przedmiotu i podmiotu
w poszukiwaniu swojego miejsca w podziale pracy, twérczym przeksztat-
caniu siebie i swojego srodowiska materialnego, spotecznego i kulturowe-
go”21, Inna definicja omawianego zagadnienia, ktdra podaje J. Wisniewska
za Z. Wotkiem méwi, Ze rozwo6j zawodowy utozsamiany jest z catozycio-
wym procesem, ktory obejmuje wszelkie aspekty rozwojowe cztowieka.
Przy czym aspekty te z powodzeniem moga zosta¢ odniesione do pracy,
ktérg jednostka ludzka podejmuje?2. Powyzsze przestanki sugeruja, iz roz-
wo0j zawodowy jest procesem zaréwno zmian iloSciowych jak i jakoscio-
wych, ktére powoduja, Ze pracownik wchodzi na wyzszy etap jakosci funk-
cjonowania w Srodowisku zawodowym.

Wskazane jest rOwniez nadmieni¢, Ze pojecie rozwoju zawodowego
nierzadko pojawia sie obok okreslenia ,kariera zawodowa”, ktére rozu-
miane moze by¢ na cztery sposoby. Pierwszy z nich podaje, Ze kariera poj-
mowana jest jako okreSlony zawdd i w tym sensie wigze sie ona
z okreSlonym kierunkiem rozwoju w jego obszarze. W tym przypadku

19 K. Lelinska, op. cit., s. 28.

20 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 27 kwietnia 2010 r. w spra-
wie klasyfikacji zawoddw i specjalnosci na potrzeby rynku pracy oraz zakresu jej zasto-
sowania (Dz. U. Nr 82, poz. 537).

21 K. M. Czarnecki, Teoretyczne podstawy zawodowego rozwoju cztowieka, ,Zeszyty Nau-
kowe Wyzszej Szkoty Humaitas w Sosnowcu” 2007, z. 2, s. 39.

2z ]. Wisniewska, Rozwdj zawodowy a dziatania edukacyjne w refleksji andragogicznej,
»Edukacja ustawiczna dorostych” 2013, nr 2(81), s. 110.
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réwniez Kkariera jest zwigzana z rozwojem wiedzy oraz umiejetnosci i zde-
terminowana jest wymogami kolejnego stanowiska. Drugi sposéb pojmo-
wania kariery zawodowej podkres$la znaczenie uzyskiwania coraz wyz-
szych, bardziej ambitnych stanowisk, ktére niejednokrotnie stwarzajg pra-
cownikowi mozliwosci decyzyjne. Trzecia z kolei kategoria wyjasnien za-
ktada, ze na kariere zawodowg skladajg sie kolejno wykonywane prace
w toku Zycia zawodowego czlowieka. Czwarty i ostatni zarazem sposob
ttumaczenia kariery odnosi sie do doswiadczenia, ktore jednostka nabywa
poprzez petnienie okreslonych réol zawodowych. Doswiadczenia te generu-
ja w SwiadomoSci jednostki kreowanie wyobrazen o sobie, o swojej satys-
fakcji z wykonywanych zadan zawodowych, swoich aspiracjach i dalszych
planach zawodowych?3. Wobec tego kariera zawodowa postrzegana moze
by¢ jako zdobywanie coraz to wyzszych stanowisk (kariera w pionie) lub
specjalizacji (kariera w poziomie)?4.

Z powyzszych stwierdzen wynika, ze rozwoj zawodowy i kariera
zawodowa s3 pojeciami $cisle ze sobg korespondujacymi. Podobnie jak
zawodowy rozwoj cztowieka oznacza wchodzenie na wyzszy, bardziej za-
awansowany szczebel aktywnosci zawodowej, tak i kariera zawodowa cze-
sto utozsamiana jest przede wszystkim z osigganiem coraz to wyzszych
stopni awansu zawodowego. Elementem 13czacym te dwa terminy jest
réwniez kwestia poszerzania zakresu wiedzy i umiejetnosci, ktére zaréw-
no w pierwszym jak i drugim przypadku sg podstawa do wejscia na wyzszy
i bardziej zaawansowany etap swojej drogi zawodowej. Proces ten ma cha-
rakter celowy, co z kolei wiagze sie z podejmowaniem zamierzonych i pla-
nowych dziatan. Planowanie rozwoju tak osobistego, jak i zawodowego jest
niezwykle waznym elementem, gdyz pozwala na konsekwentne dazenie do
osiagniecia celu utozsamianego z sukcesem.

Miejsce rozwoju zawodowego w ogdélnym rozwoju
czlowieka. Planowanie Sciezki rozwoju zawodowego.

Wychodzac z zatozenia, Zze rozw6j zawodowy wpisuje sie w rozwéj osobi-
sty cztowieka i niejednokrotnie stanowi cato$ciowy, holistyczny obraz jego
funkcjonowania a ponadto nierzadko tez bywa, ze dziatania pozazawodo-
we przeplatajg sie ze sferg zawodowg nalezy stwierdzi¢, iz analizowanie

23 ], Springer, E. Zdrojewski, Ksztattowanie kariery pracownika w organizacji, ,Zeszyty
Naukowe Instytutu Ekonomii i Zarzadzania Politechniki Koszaliniskiej” 2010, nr 14,
ss.47-48.

24 R. Lakowski (red.), Encyklopedia popularna, t. 11, Wydanie III, PWN, Warszawa 1984,
s. 425.
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tych dwéch aspektéw w oderwaniu od siebie jest trudne?5. Praca zawodo-
wa cztowieka jest integralng czescia jego zycia, dlatego tez wtasnie rozwo-
jowi zawodowemu poswiecono w tej czeSci opracowania szczegdlng uwa-
ge-

Rozwoj jest procesem dtugotrwatym i wieloaspektowym. Jest on
réwniez celowy a co za tym idzie zmierza do doskonalenia jednostki
w pewnym obszarze. Oznacza to wiec, Ze by osiggna¢ satysfakcje i zadowo-
lenie w danym zakresie nalezy konsekwentnie podejmowa¢ pewne kroki
przyblizajace do osiggniecia zamierzonego celu. Wobec powyzszych usta-
lenn zasadne wydaje sie planowanie tychze krokéw, okreslenie swego ro-
dzaju Sciezki, ktorg nalezy zmierza¢ by wspomniany rozwo6j miat charakter
progresji. W tym miejscu przedstawiono zasady tworzenia planu rozwoju
zawodowego i konstruowania w tym zakresie indywidualnego planu dzia-
tania oraz wskazano korzysci ptynace z tych dziatan.

Biorac pod uwage fakt, iz rozwdéj zawodowy czlowieka jest proce-
sem dtugotrwatym, ztoZonym i odnosi sie do ogélnego rozwoju cztowieka,
literatura przedmiotu wskazuje na liczne teorie, ktére opisuja jego po-
szczegblne etapy. Wsrod takich konstruktéw teoretycznych jak koncepcja
Ginzberga, Pearson, A. Roe czy tez ]. Hollanda, na szczeg6lng uwage zastu-
guje teoria autorstwa D. E. SuperaZ®.

Zgodnie z zalozeniami jej autora, rozw6j zawodowy jest procesem
wdrazania obrazu samego siebie. Ponadto koncepcja rozwoju zawodowego
odwotuje sie do rozwoju osobistego oraz przywigzuje duza wage do za-
chowan, ktore zwiagzane sg z karierg zawodowa i wskazuje na znaczenie
koncepcji samego siebie. Zdaniem D. Supera na rozwoéj zawodowy sktadaja
sie nastepujace fazy i zadania rozwojowe:

— stadium wzrostu: trwa od urodzenia do ok. 14 roku zycia; jest to
okres, w ktérym rozwija sie pojecie ,ja”, dziecko, mtody cztowiek

w tym czasie obserwuje osoby pozostajace w jego najblizszym oto-

czeniuy, tj. rodzicéw, utozsamiajac sie jednoczes$nie z wykonywanymi

przez nich czynno$ciami zawodowymi; nastepuje w tym czasie roz-
woj zainteresowan i zdolno$ci, na skutek interakcji z innymi ludzmi
rozpoczyna sie okres orientacji w $§wiecie pracy i zawodow; stadium
to sktada sie z nastepujacych podstadiéw:

e fantazji (od ok. 4 do ok. 10 roku zycia), w tym czasie dziecko skupia
sie na odgrywaniu r6l zawodowych w wyobraZzni;

25 A. Wach-Kaklewicz, op. cit.

26 Informacja zawodowa. Wybrane teorie rozwoju zawodowego i ich rola w doradztwie
kariery, WUP w Krakowie, Krakéw 2014,
http://wup-krakow.pl/uslugi-rynku-pracy/poradnictwo-zawodowe/informacje-
zawodowe-1/Teorierozwojuzawodowego_Infzaw290814.pdf (online: 13.01.2017).
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zainteresowan (od ok. 11 do ok.12 roku zycia), ktére nadaja kieru-
nek aktywnos$ci mtodego cztowieka;

zdolnoSci (od ok. 13 do ok. 14 roku zycia), ktore ulegajg uzewnetrz-
nieniu, w tym czasie mtody cztowiek odczuwa potrzebe pracy, co
nierzadko przejawia sie w czynnym uczestnictwie realizacji obo-
wigzkéw domowych;

stadium eksploracji (zwane okresem poszukiwania), trwajace od ok.
15 do ok. 24 roku zycia; nadrzednym zadaniem tego czasu jest ba-
danie samego siebie, sprawdzanie sie w réznych rolach i poszuki-
wanie swojego miejsca w $Swiecie pracy i zawodoéw z uwzglednie-
niem swoich zainteresowan i predyspozycji zawodowych; stadium
to dzieli sie na trzy wezsze okresy czasowe:

probowania (od ok. 15 do ok. 17 roku zycia), mtody cztowiek po-
dejmuje probe wyboru zawodu, biorgc pod uwage swoje uzdolnie-
nia, zainteresowania i predyspozycje a takze korzysci ekonomiczne;
przejsciowy (od ok. 18 do ok. 21 roku zycia), jednostka bazujac na
doswiadczeniu, ktoére zdobyta podczas nauki zawodu lub pierwszej
pracy, konfrontuje swoje odczucia z rzeczywistoscig ;

proby (od ok. 22 do ok. 24 roku zycia), jest to dla mtodego cztowie-
ka okres podjecia pracy i préba traktowania jej jako pracy statej.
stadium stabilizacji (okreSlane mianem fazy zajecia pozycji), ktore
obejmuje wiek od ok. 25 do ok. 44 roku zycia; w tym czasie czlo-
wiek, ktory znalazt adekwatne do swoich potrzeb i preferencji za-
trudnienie dazy do jego utrzymania, niejednokrotnie bywa réwniez,
ze w przypadku braku satysfakcji z pracy cztowiek podejmuje decy-
zje o zmianie miejsca pracy lub zawodu i decyduje sie na przekwali-
fikowanie; w tym stadium wyodrebni¢ mozna dwa podokresy:
doswiadczenie (od ok. 25 do ok. 30 roku Zycia), ten czas obfitowacé
moze w pojedyncza sytuacje zwigzang ze zmiang miejsca pracy
a niekiedy nawet w kilkakrotne proby zmiany zatrudnienia, bedace
wynikiem przekwalifikowania;

stabilizacja (od ok. 31 do ok. 44 roku zycia), w tym okresie cztowiek
dazy do zabezpieczenia swojego miejsca pracy i koncentruje sie na
realizacji swojej $Sciezki rozwoju zawodowego, innymi stowy jest
nastawiony na kariere w danym zawodzie.

stadium zachowania status quo (inaczej faza utrzymania), obejmu-
jace czas od ok. 45 do ok. 64 roku zycia, stadium to charakteryzuje
sie podejmowaniem przez jednostke dziatan, ktére majg na celu za-
chowanie swojej pozycji zawodowej w sSrodowisku pracy.

stadium schytkowe (tzw. odchodzenie), ktore przypada na wiek po
ok.65 roku zycia i trwa do jego konca; wiaze sie z przejSciem czlo-

47



Jolanta Kotodzigj

wieka z fazy aktywno$ci do biernosci zawodowej, czas ten réwniez

charakteryzuje sie poszukiwaniem innych niz praca Zrédet satys-

fakcji i realizacji projektéw, na ktére okres produktywnosci zawo-
dowej nie pozwolit; stadium to dzieli sie na dwie kategorie:

e ostabienie (od ok. 65 do ok. 70 roku zycia)

e wycofanie sie (od ok. 70 roku zycia do $mierci)?7.

Z przedstawionych zatozen koncepcji D.E. Supera wynika, ze rozwoj
zawodowy czlowieka rozpoczyna sie juz od najmtodszych lat, kiedy to ma
miejsce ksztaltowanie zainteresowan zawodowych. W dalszej kolejnosci
nastepuje ich krystalizacja, ktorej towarzyszy rozwoj zdolnoSci
i preferencji zawodowych. Przelomowym momentem w Zyciu kazdego
cztowieka okazuje sie jednak decyzja o wyborze zawodu i pierwszy kon-
takt z czynno$ciami zawodowymi. Nabyte w tym toku doswiadczenia po-
zwalaja mtodemu cztowiekowi na weryfikacje swoich oczekiwan co do za-
wodu ze stanem rzeczywistym. Wiek Sredni jest czasem, kiedy cztowiek,
z jednej strony moze dazy¢ do zabezpieczenia swojej pozycji zawodowej
i skupiac sie na karierze zawodowej, z drugiej zas, w przypadku braku sa-
tysfakcji z wykonywanej pracy moze dazy¢ do jej zmiany, poprzez zdobycie
nowych kwalifikacji i umiejetnosci zawodowych. Wraz ze zblizajagcym sie
okresem starosci cztowiek przestaje by¢ aktywny zawodowo.

W nawigzaniu do powyzszych informacji planowanie przebiegu
swojego rozwoju zawodowego zdaje sie by¢ podej$ciem stusznym, ponie-
waz pozwala ono na uporzadkowanie swoich dziatan, wytonienie prioryte-
tow i racjonalne zarzadzanie swoim zyciem. Wobec tego nalezy doktadniej
przyjrzec sie temu, czym jest Plan Rozwoju Zawodowego (PRZ).

Ot6z, PRZ mozna zdefiniowa¢ jako pewien zbiér dziatan, ktére
zmierzaja do rozpoznania i zweryfikowania potrzeb a takze aspiracji i moz-
liwosci cztowieka w zakresie danego zawodu/zawodéw oraz w dalszej ko-
lejnosci sformutowanie przedsiewzie¢, ktére pozwola na samorealizacje
i osiggniecie przez niego celu2s. Narzedziem, ktére stuzy do realizacji planu
rozwoju zawodowego jest Sciezka kariery zawodowej. Na $ciezke tg sktada
sie sekwencja stanowisk, ktore przedstawiciel danego zawodu - pracownik
moze obja¢ na przestrzeni czasu poprzez spetnienie okreslonych warun-
kow?29. W praktyce oznacza to, ze rozw0j zawodowy jednostki odnosi sie
nie tylko do okreslenia preferowanego srodowiska pracy, wyboru zawodu,

27 https://www.metis.pl/content/view/180/32/ (online: 19.12.2016).

28 A. Stosik, Rozwdj pracownika. Zapoznanie z tworzeniem planéw rozwoju pracownikéw
oraz zwigzanych z tym korzysci dla firmy i pracownikow
http://awf.wroc.pl/files_mce/WYDZIAL%20WF /Katedra%?20Komunikacji%Z20i%20Zarza
dzania%20w%20Sporcie/materialy%20do%20pobrania/5_plan_rozwoju_pracownika.pdf
(online: 20.12.2016).

29 [bidem.
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jaki cztowiek chce w przysztosci wykonywac i poszczegoélnych dziatan, kté-
re pozwolg mu go osiggnaé. Rozwoj zawodowy dotyczy takze zweryfiko-
wania mozliwosci, jakie dany zawo6d stwarza cztowiekowi w zakresie na-
stepujacych po sobie pozycji i stanowisk.

K. Lelinska pisze, Ze jedna z przyczyn rosngcego problemu bezrobo-
cia wsréd osob miodych, poza brakiem ofert pracy, jest w duzej mierze
posiadanie kwalifikacji, ktére sg niezgodne z wymaganiami rynku pracy.
Nieadekwatno$¢ kwalifikacji jest rownoznaczna z brakiem odpowiedniego
przygotowania do podjecia pracy. Jak podaje autorka -,jest ono jednym
z najwazniejszych wskaznikéw $wiadczacych o nieumiejetnosci planowa-
nia przysztej kariery zawodowej”30. Trzeba jednak zaznaczy¢, ze podjecie
pracy zawodowej poprzedza etap planowania kariery. W zwigzku z tym
moment ten jest niezwykle wazny, gdyz przygotowuje do $wiadomego
i racjonalnego zarzadzania swoim rozwojem zawodowym.

Przygotowanie do wyboru zawodu a takze planowanie rozwoju za-
wodowego jest przedmiotem zainteresowania doradcéw zawodowych.
W tym wzgledzie mowi¢ mozna zaréwno o doradztwie i poradnictwie za-
wodowym, jak i poradnictwie kariery.

Zarowno doradztwo zawodowe, jak i poradnictwo zawodowe naj-
proSciej okresli¢ mozna jako zesp6t czynnosci, ktére maja na celu pomoc
osobie zainteresowanej w podjeciu decyzji edukacyjno-zawodowych, szko-
leniowych a takze zwigzanych z planowaniem i zarzadzaniem wlasnym
rozwojem3L. [ cho¢ jedni autorzy traktuja doradztwo i poradnictwo syno-
nimicznie, to inni jednak zauwazaja, Ze istnieje rdéznica pomiedzy tymi
dwoma okreS$leniami. M. Czerepaniak-Walczak sadzi, Ze réznica ta tkwi
w relacji pomiedzy osobg radzacg a radzaca sie. W opinii wspomnianej au-
torki o doradztwie méwi¢ mozna w okoliczno$ciach dobrowolnos$ci udzie-
lania informacji na prosbe osoby zainteresowanej, o poradnictwie za$
w przypadku sytuacji niejako wymuszonej (np. w warunkach szkolnych lub
w warunkach instytucji pomocowych)32. Na potrzeby tego opracowania
okreslenie ,doradztwo” i ,poradnictwo” zawodowe stosowane beda za-
miennie.

Z powyzszym zagadnieniem zwigzany jest takze termin ,poradnic-
two kariery”, ktéry ttumaczony jest jako proces rozwoju postaw i umiejet-
nosci, zdolnosci a takze zainteresowan, ktore zwigzane sg z pracg33. Mozna
réwniez uzna¢, zZe poradnictwo kariery zawodowej jest pewnego rodzaju

30 K. Lelinska, op. cit., s. 13.

31 [. Wisniewski, Doradztwo zawodowe jako kluczowy element procesu ksztattowania pra-
cownika zdolnego do orientacji zawodowej w nowym systemie ksztatcenia zawodowego,
,Studia Ekonomiczne” 2013, nr 161, ss. 222-223.

32 Ibidem, s. 222.

33 D. Piskula, Poradnictwo kariery przez cate zycie, KOWEZiU, Warszawa 2009, s. 12.
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procesem interpersonalnym a jego nadrzednym celem jest wspieranie
cztowieka w jego sytuacji rozwoju kariery34. Wobec tego ustala sie, Ze po-
dobnie jak pojecie rozwoju zawodowego wspotwystepuje wraz z terminem
rozwoju kariery, tak i okreslenia poradnictwa i doradztwa zawodowego
pozostajg w Scistym zwigzku z zagadnieniem poradnictwa kariery.

Zarowno poradnictwo zawodowe, jak i poradnictwo kariery sa
waznymi elementami rozwoju zawodowego nie tylko na poczatkowym
etapie drogi zawodowej, gtdbwnie w przypadku mtodziezy stojacej u progu
wyboru zawodu. Pomocy specjalisty potrzebuja rowniez osoby doroste,
ktére znajduja sie na zaawansowanym juz etapie drogi zawodowej. Niejed-
nokrotnie potrzebujg one bowiem wsparcia w zakresie dalszego planowa-
nia swojej kariery i podejmowania zwigzanej z tym aktywnos$ci edukacyj-
nej, ktéra ma na celu podniesienie, uzupetnienie badz zmiane kwalifikacji
zawodowych.

W dobie spoteczenistwa informacyjnego, opartego na wiedzy, po-
radnictwo kariery stato sie na tyle wazne, Ze znalazto ono swoje odzwier-
ciedlenie takze w miedzynarodowych aktach prawnych. Jednym z nich jest
chocby rezolucja, ktéra dotyczy CatoZyciowego poradnictwa zawodowego
w Europie. Zgodnie z jej zalozeniami, biorgc pod uwage koniecznos$¢ ciggte-
go doskonalenia i podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych w duchu
idei edukacji ustawicznej, poradnictwo zawodowe, a tym samym réwniez
i poradnictwo kariery dotyczy grupy dziatan, ktére umozliwiaja okreslenie
zainteresowan, umiejetnosci, kompetencji i szans na rynku pracy oséb we
wszystkich grupach wiekowych, bez wzgledu na etap zycia, na ktérym ak-
tualnie sie znajduja. Dziatania prowadzone w ramach doradztwa zawodo-
wego przez specjalistéw, tj. doradcéw zawodowych majg wiec nie tylko
umozliwia¢, ale rowniez wspomagac¢ cztowieka w podejmowanych przez
niego decyzjach tak zawodowych, jak i edukacyjnych w zakresie zarzadza-
nia swojg $ciezka kariery i rozwoju zawodowego oraz zyciowego3>. Doko-
nujac wartos$ciujacej refleksji warto w tym miejscu nadmieni¢, ze rozwoj
zawodowy pozostaje w integralnym zwigzku z rozwojem osobistym, gdyz
role zawodowe niejednokrotnie przeplatajg sie z rolami zyciowymi i ro-
dzinnymi.

Opierajac sie na postulatach teorii Supera, ktére wskazujg, iz rozwoj
zawodowy czlowieka rozpoczyna sie juz na etapie ksztattowania zaintere-
sowan zawodowych a konczy sie wraz z momentem opuszczenia sSrodowi-
ska pracy i przej$cia w stan spoczynku zawodowego, trzeba wspomniec, Ze

34 D. Piskula, op. cit,, s. 12.
35 Poradnik dla oséb poszukujqcych pracy. Planowanie kariery zawodowej, WUP, L.6dz 2015,
s. 12.
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praca doradcy zawodowego z klientem zmierza w celu stworzenia Indywi-
dualnego Planu Dziatania (IPD).

IPD jest narzedziem, ktoére najprosciej mozna ujac jako plan, wy-
znaczajacy cele strategiczne i bezposrednie (etapowe). Pozwala on na pod-
jecie szeregu dziatan, ktére dostosowane s3 do sytuacji zawodowej klien-
ta36. W tym miejscu zaznaczy¢ trzeba jednak, ze IPD powinien by¢ narze-
dziem, ktére jest elastyczne, tzn. Ze dostosowane do indywidualnych po-
trzeb i sytuacji osoby, do ktorej jest adresowane. W zwiagzku z tym nieco
inaczej bedzie wygladato ono w przypadku mtodego cztowieka, ktory stoi
przed wyborem zawodu, inaczej dla osoby potrzebujacej przekwalifikowa-
nia, a jeszcze w odmienny sposOb zostanie on skonstruowany dla osoby,
ktéra planuje swdj rozwdj zawodowy w obrebie danej organizacji (wow-
czas mOwic¢ nalezy o Indywidualnym Planie Rozwoju Zawodowego, ktory
uwzglednia mozliwosci danej organizacji).

Na IPD skiadaja sie pewne stale elementy. Kazdy IPD sktada
uwzglednia: faze wyznaczania celéw, ktére jednostka chce osiggna¢; faze
dotyczaca planowania zadan, ktérych realizacja ma przyblizy¢ cztowieka
do osiggniecia zamierzonych celéow, a takze faze rozmieszczenia tychze
zadan w przestrzeni czasowej3’. Ponadto konstruujac IPD uwzgledni¢ nale-
zy takie aspekty, jak: dziatania o charakterze edukacyjnym, dziatania o cha-
rakterze zawodowym, dziatania o charakterze osobistym a takze perspek-
tywe czasowa realizacji tych zadan, w tym date rozpoczecia realizacji [PD
i przewidywana date jego zakonczenia oraz procentowg ocene szans wy-
konania poszczeg6lnych zadan w wyznaczonym czasie38. Bez wzgledu jed-
nak na to, jaki cel zostanie wyznaczony przez klienta, wazne jest takze po-
siadanie: umiejetnos$ci wgladu w siebie, Swiadomo$ci zaréwno swojego
potencjaty, jak i potencjatu tkwigcego w otoczeniu; obrazu idealnego za-
wodu, Kkariery i srodowiska pracy. W momencie tworzenia koncepcji roz-
woju zawodowego, nalezy bra¢ rowniez pod uwage warianty alternatywne,
ktére z duzym prawdopodobienstwem pozwola na osiggniecie celu w razie
niepowodzen zaplanowanych uprzednio dziatan3®. Przyktadowy przebieg
konstruowania IPD zaprezentowano na rysunku 1.

36 C. Pielok, A. Woynarowska-Janiszewska, A. bukaszewska, Indywidualny Plan Dziatania.
Podrecznik metodyczny, MPiPS, Warszawa 2010, s. 15.
37http://wuplodz.praca.gov.pl/documents/58203 /838490 /Planowanie%20kariery%z20z
awodowej.pdf/944c2b19-62de-408f-9983-af299f063cf3?t=1406647092000

(online: 21.12.2016).

38 http://strona.ckziu.com/images/Indywidualny_Plan_Dziatania-IPD.pdf

(online: 21.12.2016).

39 http://sens.edu.pl/doradztwo-zawodowe/indywidualny-plan-dzialania/

(online: 21.12.2016).

51



Jolanta Kotodzigj

IETAP

WYZNACZANIE CELOW GEOWNYCH

Okreslenie celu zgodnie z jego cechami. {tj.
skonkretyzowanie. mierzalnosé. osiagalnosé. realnosé.
okreslenie w czasie:

Okreslenie wlasnego potencjalu, czyli swoich
zainteresowan. mocnych i slabych stron. wartosci. ktore
zwiazane sa z praca. dotychczasowych osiagniec, analiza
aktualnej sytuacji zawodowej., wskazanie predyspozycji
zawodowych, mozliwodci jakie stwarza otoczenie.

—

|

ILETAP

STRATEGIA DZIALANIA

Okreslenie celow czastkowych. w sklad ktérych wchodza
dziatania edukacyjne (podejmowanie aktywnosci uczenia
sie w roznych jego formach., np. szkolenia, studia.
samoksztalcenie. itd.. ktore stwarzaja mozliwosci zdobycia
wiedzy, umiejetnosci 1 podmesienie  kwalifikacji
zawodowych). d=iatania zawodowe (zdobywanie
doswiadczenia zawodowego poprzez rézne aktywnosci. tj.
staze, praktyki, itp.) 1 inne dzialania (aktywnosci, ktore
maja za zadani wspomodc dazenie do osiagnigcia celu
gléwnego):

Umiejscowienie wyznaczonych dzialan w perspektywie
czasu, polega na rozplanowaniu poszczegdlnych celdw
czastkowych. dzialan w czasie rzeczywistym mozliwym do
zrealizowania;

Obiektywna ocena mozliwosci sfinalizowania dzialan
wiaze sie z przewidywaniem mozliwych przeszkod, ktére
moga utrudni¢ badz uniemozliwié realizacje celu(ow)
a takZze z opracowaniem ewentualnych rozwiazan
alternatywnych w  tym zakresie oraz procentowym
oszacowaniem szans na realizacje celu(ow)
W WYZINaczonyi czasie.

Rysunek 1. Konstruowanie Indywidualnego Planu Dzialania

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie:
http://strona.ckziu.com/images/Indywidualny_Plan_Dziatania-IPD.pdf

(online: 30.12.2016),
http://wuplodz.praca.gov.pl/documents/58203/838490/Planowanie%Z20kariery%20zawod

owej.pdf/944c2b19-62de-408f-9983-af299f063¢f37t=1406647092000

(online: 30.12.2016).

IPD jest narzedziem niezwykle plastycznym. Jego konstrukcja i mo-
dyfikacja uzalezniona jest bowiem od celéw, ktére zostaja wyznaczone.
Niemniej jednak dwa podstawowe etapy, jakimi sg wyznaczenie celéw oraz
planowanie strategii dziatania, tworza niejako fundament i podstawe in-
dywidualnej Sciezki dazenia do sukcesu. Wiasciwie sformutowane cele po-
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zwalaja na okreslenie poszczegdlnych krokéw, ktére sukcesywnie realizo-
wane umozliwiajg realizacje zamierzen. Podejmujgc rozwazania na temat
planowania rozwoju zawodowego cztowieka, warto zwroci¢ uwage na ko-
rzysci, jakie ptyna z jego ustalenia. Wsr6d nich wymieni¢ trzeba:

— wyeliminowanie badz ograniczenie przypadkowosci w podejmowa-
nych przez siebie decyzjach edukacyjno - zawodowych, co przekia-
da sie na podniesienie efektywno$ci w zakresie ksztattowania swo-
jego zycia zawodowego;

— zwiekszenie swojej skutecznos$ci za sprawg sprecyzowania i ukie-
runkowania swoich aktywnoSci;

— przezwyciezenie leku i obaw zwigzanych z bezradno$cig w stosun-
ku do swojej pozycji i szans na rynku pracy;

— zwiekszenie swojej konkurencyjnosci i atrakcyjnosci jako pracow-
nika na rynku pracy#9.

Jak wida¢ planowanie swojego rozwoju posiada liczne, niekwestio-
nowane zalety. Wyeliminowanie, a przynajmniej ograniczenie, przypadko-
wosci w swoim zyciu zawodowym pozwala na $wiadome projektowanie
swojej przysztosci a takze ogranicza wydatkowanie czasu i energii na na-
prawe konsekwencji nieprzemyslanych decyzji zawodowych.

Planowanie rozwoju zawodowego odbywa¢ moze sie w roznych
okolicznos$ciach, tzn. w sytuacji podejmowania decyzji o wyborze zawodu
i wkraczania na jego $ciezke, w momencie przekwalifikowania, czyli zmia-
ny zawodu i zwigzanej z tym zmiany kwalifikacji lub tez w przypadku pra-
cy w zawodzie w danej organizacji, ktéra chce zwiekszy¢ swoja efektyw-
no$¢, poprzez podniesienie jakoSci pracy zatrudnionych i ich rotacje na
stanowiskach. Wéwczas planowaniem rozwoju zawodowego i rozwoju
kariery pracownikéw zajmujg sie specjalne jednostki w organizacji, tj. dzia-
ly personalne.

Dziat personalny, inaczej specjali$ci od Zarzadzania Zasobami Ludz-
kimi (z ang. human resource, HR, ZZL) to struktura organizacji, ktérej zada-
niem jest m.in. zarzadzanie kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwie. Ma to
zwigzek z szeregiem czynno$ci, ktore odnosza sie zaréwno do rekrutowa-
nia pracownikéw oraz ich wdrazania, jak rdwniez z kreowaniem wizerun-
ku firmy na zewnetrz, a takze z planowaniem rozwoju zawodowego pra-
cownikéw w firmie4l. Opracowanie strategii personalnej przyczynia sie nie
tylko do rozwoju zawodowego poszczegdlnych pracownikéw, ale tez catej
organizacji. Obejmuje ono tak planowanie liczb zatrudnionych w firmie
pracownikéw, ich rekrutacje i selekcje; jak réwniez: system wynagradza-

40 http://www.bk.pw.edu.pl/poradnik.php?id=5 (online: 21.12.2016).
41 A. Pierscieniak, L. Gatka, A. Le$niak, System zarzqdzania karierq pracownikéw jako istot-
ny element strategii przedsiebiorstwa, ,Przedsiebiorstwo i Region” 2013, nr 5, s. 29.
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nia, oceniania, motywowania, rozwoju, w tym doskonalenia i awansowania
z uwzglednieniem mozliwoSci, jakie stwarza firma w kwestii kariery zawo-
dowej*2, W tym sensie dziat HR skupia sie zaréwno na opracowywaniu
strategii rozwoju pojedynczych pracownikdéw, catych dziatéw w firmie, jak
réwniez calej organizacji. Zatem, mozna uzna¢, Ze uzupetnianie i podno-
szenie kwalifikacji zawodowych pracownikow a takze poszerzanie zakresu
ich kompetencji i przemieszczanie ich na inne stanowiska, w tym awanso-
wanie stuzy nie tylko rozwojowi jednostki, ale i catego przedsiebiorstwa.

Problematyka ZZL jest niezwykle zlozona i mogtaby stac¢ sie przy-
czynkiem do stworzenia obszernego opracowania, dlatego tez w tym miej-
scu zostanie przeanalizowana procedura przygotowywania indywidualne-
go planu rozwoju kariery zawodowej w organizaciji.

Planowanie rozwoju zawodowego cztowieka i $ciezki kariery zawo-
dowej powinno opierac¢ sie na zweryfikowaniu jego aspiracji, zaintereso-
wan, hierarchii warto$ci oraz sformutowaniu postulatéw dotyczacych dzia-
fan, ktéore pozwala¢ beda na samorealizacje*3. Majac na wzgledzie, Ze roz-
woj ten odbywac bedzie sie w przedsiebiorstwie, pod uwage wzia¢ trzeba
réwniez potrzeby organizacji i jej mozliwosci.

J. Penc stusznie zwraca uwage na to, ze kariera zawodowa i jej roz-
woj powinny mie¢ wymiar nie tylko indywidualny ale i organizacyjny, po-
niewaz pozwala to na osigganie celéw tak na poziomie indywidualnym jak
i catej firmy#4. Zatem, planowanie kariery i rozwoju zawodowego pozwala
na wyodrebnienie dwo6ch podej$¢ do rozwoju zawodowego:

»planowanie rozwoju zawodowego na szczeblu jednostki” oraz

»planowanie rozwoju zawodowego na szczeblu organizacji”4°.

Przy czym planowanie kariery i rozwoju zawodowego na szczeblu
indywidualnym skupia sie gtéwnie wokét integracji osobistych celéw oso-
by zatrudnionej w firmie z mozliwo$ciami, jakie dana organizacja stwarza
i z jej potrzebami kadrowymi. Z kolei na szczeblu organizacji planowanie
rozwoju zawodowego pracownikéw, zgodnie z zatozeniami wspétczesnych
koncepcji zarzadzania, powinno by¢ priorytetem i przedmiotem ich , dozy-
wotniego zainteresowania”46. Optymalng sytuacja zdaje sie by¢ ta, w ktore;j

42 http://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-strategia-personalna-w-firmie-jak-ja-przygotowac
(online: 30.12.2016).

43 A. Stosik, op. cit.

44 ], Penc, Kreatywne kierowanie: organizacja i kierownik jutra, rozwigzywanie problemow
kadrowych, PLACET, Warszawa 2000, s. 265.

45 A. Walecka, M. Matejun, Planowanie karier w przedsiebiorstwach zaawansowanych tech-
nologii [w:] S. Lachiewicz, A. Zakrzewska-Bielawska, Zarzgdzanie przedsiebiorstwem
w warunkach rozwoju wysokich technologii, Wydawnictwo Politechniki Ldédzkiej, L.6dz
2008, s5.410-411.

46 Ibidem, ss. 410-411.
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osobiste cele rozwoju zawodowego pracownika idg w parze z celami orga-
nizacyjnymi przedsiebiorstwa. Wychodzac z przekonania, iz planowanie
rozwoju tak organizacji, jak i rozwoju zawodowego poszczegdélnych, za-
trudnionych w niej pracownikéw, Indywidualny Program Rozwoju Zawo-
dowego w danej organizacji powinien zawiera¢ informacje na temat wielu
zagadnien, m.in.: okresowych ocen kazdego pracownika z osobna, ich pla-
nowanych Sciezek kariery, mozliwo$ci awansu zawodowego i poszczego6l-
nych stanowisk, potrzeb rozwojowych catej firmy, mozliwosci rozdyspo-
nowania stanowisk a takze informacji dotyczacych budzetu, ktory w da-
nym przedsiebiorstwie moze zosta¢ przeznaczony na rozwoj pracowni-
kow#7. Sktadowe IPRZ uwzgledniajgce interesy przedsiebiorstwa i jego
pracownikow ilustruje rysunek 2.

Informacje
uzyskane na
podstawie oceny
okresowej
pracownikéw

Planowana
Sciezka kariery
irozwoju

Potrzeby
TOZWojowe
pracownikow

zawodowego

IPRZ
Indywidualny
Program Rozwoju
(pracownikow
i organizacii)

Rozmieszezenie
pracownikow
W organizacji

Mozliwosei

rozwoju
zawodowego
W organizacji

Potrzeby
rozwojowe
organizacji
i budzet

Rysunek 2. Indywidualny Plan Rozwoju Zawodowego Pracownika
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Indywidualny program rozwoju zawodowego
cztonka korpusu stuzby cywilnej” https://dsc.kprm.gov.pl/indywidualny-program-rozwoju-
zawodowego-czlonka-korpusu-sluzby-cywilnej (online: 30.12.2016).

A. Stosik, dokonujac analizy procedury rozwoju zawodowego pra-
cownika w organizacji zwraca uwage na takie elementy, jak: ,cele i mozli-
woSci firmy, mozliwosci pozyskiwania i rozwijania niezbednych kwalifika-
cji oraz predyspozycje pracownikéw i ich indywidualne preferencje zawo-

47 Indywidualny program rozwoju zawodowego cztonka korpusu stuzby cywilnej
https://dsc.kprm.gov.pl/indywidualny-program-rozwoju-zawodowego-czlonka-korpusu-
sluzby-cywilnej, (online: 30.12.2016).
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dowe”48. Wobec tego, jak podaje ta sama autorka, sporzadzenie planu
Sciezki rozwoju zawodowego polega na:

1.

2.
3.

okresleniu kolejnych stanowisk pracy lub pozycji, ktére pracownik
moze zajac;

przewidywaniu ich zdobycia na przestrzeni czasu;

okresleniu podstawowych celow, ktére wynikajg z konkretnego
stanowiska pracy;

uwzglednieniu czynnikéw starzenia i proceséw, ktéorym podlega
kazdy cztowiek - pracownik;

uwzglednieniu alternatywnych wariantéw i rozwigzan w danej sy-
tuacji*°.

W momencie planowania rozwoju zawodowego pracownika, nie-

zwykle wazng sprawa poprzedzajaca jej przygotowanie zdaje sie by¢ roz-
poznanie jego celéw zawodowych>?. Podobnie jak w prezentowanym przy-
padku dotyczacym konstruowania IPD, polega ono gtéwnie na okresleniu
przez pracownika warto$ci wigzanych z praca, preferencji dotyczacych
wielko$ci organizacji, w ktorej chce pracowac¢ oraz srodowiska pracy. Etap
ten zwigzany jest takze z diagnozowaniem stanu kwalifikacji pracownika,
rozpoznaniem jego mocnych i stabych stron oraz realng oceng szans na
osiagniecie celu, przy uwzglednieniu mogacych pojawic sie przeszkod.

Zaréwno z tworzenia IPD oraz projektowania rozwoju zawodowe-

go i kariery plynie wiele korzysci, ktére mozna rozpatrywac na poziomie
pracownika i organizacji. Wspomniane zalety zestawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Korzysci ptynace z planowania rozwoju zawodowego
i SciezKi kariery zawodowej dla pracownikow i przedsiebiorstwa

Korzysci z punktu widzenia Korzysci z punktu widzenia

pracownika przedsiebiorstwa

Zwiekszenie efektywnosci pracy

Zwiekszenie efektywnosci i jakosci
$wiadczonych przez organizacje ustug

Zwiekszenie zaangazowania Lepsze wykorzystanie potencjatu tkwigcego
i motywacji do pracy w pracownikach

Ukierunkowanie swoich dziatan

Zwiekszenie konkurencyjnosci firmy
na rynku pracy

Realizacja ambicji

Podniesienie lojalnosci pracownikow
wzgledem organizacji

Zwiekszenie poczucia skutecznosci
w dziataniu i umocnienie poczucia
przynalezno$ci do organizacji

Zaspokajanie potrzeb kadrowych firmy
w perspektywie czasu

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: A. Stosik, Plan rozwoju... op. cit.

48 A, Stosik, Plan rozwoju pracownika, op. cit.
49 [bidem.
50 [bidem.
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Analizujgc problematyke rozwoju osobistego i zawodowego trzeba
zaznaczyC¢, ze niejednokrotnie wymaga on wsparcia oséb trzecich. Z jednej
strony istotng role petni tu doradztwo i poradnictwo zawodowe i osoba
samego doradcy zawodowego, z drugiej warto zwroci¢ uwage na zjawisko,
ktérego rosngcg popularno$¢ mozna obserwowal w ostatnim czasie,
a mianowicie chodzi o coaching. Zagadnienie coachingu mozna wyjasnic¢
jako ,narzedzie z obszaru rozwoju osobistego i zawodowego zorientowane
na rezultaty”. Jest takze ,partnerska relacja, podczas ktorej coach wspiera
klienta w jak najlepszym wykorzystaniu jego potencjatu na drodze do osig-
gniecia zamierzonych rezultatow”s1. Biorgc pod uwage coaching osobisty
nalezy podkresli¢, iz jest on doskonatym wsparciem dla wszystkich oséb,
ktore wykazujg che¢ zmiany w swoim zyciu i dbato$¢ o swoj rozwoéj w sze-
rokim tego stowa znaczeniu. Coaching osobisty zaktada bowiem podejscie
holistyczne, co z kolei pozwala przypuszczaé, ze docelowo pozytywne
zmiany w jednych obszarach zycia cztowieka nie pozostaja bez wptywu na
inne>2, W zwiazku z tym, coaching moze dotyczy¢ obszaréw rozwoju osobi-
stego, w tym: aotomotywacji, odkrywania swojego potencjatu czy tez bu-
dowania poczucia pewnoSci siebie jak tez obszaréw rozwoju zawodowego,
ktérego istotnym elementem moze sta¢ sie dla przyktadu wspomaganie
rozwoju kariery, radzenie sobie z czynnikami stresogennymi, tkwigcymi
w Srodowisku pracy itd.>3. Mozna wiec uzna¢, ze osoba coacha wspomaga
swojego klienta we wszechstronnym rozwoju, ktéry moze dotyczy¢ sfery
osobistej, ale i zawodowej. Proces coachingu pozwala na dokonanie zmian,
ktérych podstawa jest wglad we wilasng osobe, okresSlenie dazen i wyzna-
czenie Sciezki, podazanie ktéra pozwoli na osiggniecie zamierzonych ce-
16w. Jest wiec swego rodzaju doradztwem, poradnictwem i pomocg w pro-
jektowaniu przez klienta swojej przysztosci.

Planowanie swojego rozwoju czy to w obszarze osobistym, czy za-
wodowym jest niezwykle wazne. Pozwala ono bowiem na sprecyzowanie
konkretnych celow gtéwnych, do ktérych zmierza cztowiek i celow szcze-
gbétowych, strategicznych, ktérych realizacja krok po kroku przybliza do
osiggniecia sukcesu. W jednym i drugim przypadku wsparcie ze strony
0sOb trzecich bywa nieocenione. Pozwala bowiem na obiektywne spojrze-
nie na swoja sytuacje zyciowg/zawodowa oraz zaplanowanie profesjonal-
nych dziatan. W odniesieniu do rozwoju zawodowego, dziatania te doty-
czy¢ moga podnoszenia lub uzupetniania kwalifikacji zawodowych poprzez

51 E. Poniewierska, Czym jest coaching?,
http://coachingzone.pl/Coaching/Czym_jest_coaching/, (online: 30.12.2016).
52 [bidem.

53 [bidem.
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udziat w rozmaitych formach aktywnos$ci edukacyjnych, ktére oméwiono
w kolejnej czesSci opracowania.

Wybrane formy rozwoju zawodowego i technologiczne
mozliwosci ich realizacji. Specyfika e-learningu.

Zgodnie z przyjetymi zalozeniami, rozwoj zawodowy i planowanie $ciezki
kariery zawodowej odbywa sie w oparciu o uaktualnienie dotychczas po-
siadanej wiedzy, zdobywanie nowej, a takze pozyskiwanie konkretnych
umiejetnos$ci badZz doskonalenie juz posiadanych. Posiadane okreslony
kwalifikacji i kompetencji zawodowych jest waznym aspektem przecho-
dzenia na wyzsze szczeble rozwoju zawodowego oraz obejmowanie innych
stanowisk pracy. Szersza perspektywa ujmuje ciggte doskonalenie wtasne-
go rozwoju osobistego i warsztatu zawodowego jako integralny element
trwajacego przez cate zycie ksztatcenia ustawicznego cztowieka. Warto
bowiem zaznaczy¢, ze wspomniany rozwdj obejmuje zar6wno problematy-
ke zwigzang z podnoszeniem kwalifikacji, ale réwniez ksztattowaniem
witasciwych postaw w stosunku do pracy i wiasnego doskonalenia siebie.
Dokonujac omoéwienia tej jakze waznej kwestii, nalezy wiec zwréci¢ uwage
na formy, w jakich rozwo6j zawodowy moze odbywac sie, uwzgledniajac
przy tym wykorzystanie nowoczesnych technologii, ktére stwarzajg intere-
sujagce mozliwosci podnoszenia wyksztalcenia oraz zdobywania wiedzy
i umiejetnosci.

Z punktu widzenia definicji edukacji ustawicznej prezentowanej
przez polskie ustawodawstwo, ksztatcenie ustawiczne odnosi sie do uzu-
petiania wiedzy ogdlnej a takze umiejetnosci i kwalifikacji zawodowych
w odniesieniu, m.in. do pracownikéw oraz pracodawcow>+. Zatem, istniejg
okreslone formy ksztatcenia, w ktoérych uczestnictwo pozwala na posze-
rzenie zakresu wiedzy i umiejetnosci, i ktére wpisuja sie w strategie sprzy-
jajaca rozwojowi zawodowemu. Do form tych zaliczy¢ mozna zwtaszcza:
szkolenia i kursy, seminaria oraz studia podyplomowe. Nie mniej jednak
z perspektywy edukacji ustawicznej i rozwoju zawodowego wazne wydaje
sie by¢ réwniez samoksztatcenie>>.

Pierwszg z wymienionych form edukacji ustawicznej, sprzyjajaca
rozwojowi zawodowemu jest szkolenie (z ang. training). Moze by¢ ono rea-

54 Ustawa o promocji zatrudnienia, op. cit.
55 T. Listwan, Ksztatcenie kadry menedzerskiej firmy, KADRY, Wroctaw 1998, s. 83.
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lizowane w miejscu pracy lub poza miejscem zatrudnienia. H. Kréli A. Lu-
dwiczynski®® wymieniajg m.in. nastepujace formy szkolen:
— poza miejscem pracy: wyktad, dyskusja, studium przypadku, ogry-
wanie rol, gry i symulacje;
— w miejscu zatrudnienia: instruktaz, coaching, mentoring.

Celem szkolenia jest nade wszystko uzupetnienie wiedzy osoby -
pracownika w danej dziedzinie>’. Cechami, ktére charakteryzuja szkolenie
jest systematycznos$¢ oraz planowosc¢. Szkolenie pozwala uzyska¢ umiejet-
nosci oraz wiedze, ktére potrzebne sg do wtasciwej realizacji zadan wyni-
kajacych ze stanowiska pracy. Stwarza ono réwniez mozliwo$¢ zaspokoje-
nie potrzeb organizacji w zakresie ksztattowania jej polityki personalne;js.
W tym sensie mowi¢ mozna o szkoleniach przeznaczonych dla pracowni-
kow, ktére nastawione sg na rozwoj kompetencji przydatnych obecnie
i w przysztosci.

Analizujgc problematyke szkolen warto na chwile zatrzymac sie nad
procedurg ich organizacji. Sktada sie ona bowiem z kilku etapdw: ,,wstepne
oczekiwanie i wstepna oferta, identyfikacja i analiza potrzeb szkolenio-
wych, okreslenie celéw szkoleniowych, projektowanie szkolenia, prowa-
dzenie szkolenia, raport ze szkolenia, monitorowanie i ocena efektéw szko-
lenia, podsumowanie catego procesu szkoleniowego”>°. Z przytoczonych
informacji mozna wnioskowa¢, ze przygotowanie szkolenia poprzedzaja
czynno$ci zwigzane z diagnoza stanu wiedzy pracownikéw, ktére majg na
celu wskazanie ewentualnych brakéw i luk kompetencyjnych, ktore nalezy
uzupetni¢ poprzez udzial w nim. Nie mniej wazna okazuje sie rowniez sa-
ma cze$¢ zwigzana z przygotowaniem szkolenia oraz jego przeprowadze-
niem. W tym wzgledzie szczeg6lnie istotny wydaje sie aspekt doboru od-
powiednich metod i form szkolenia, ktére pozwola na uzyskanie zadawala-
jacych rezultatow. Jak zostato juz wspomniane procedura szkoleniowa
winna zakonczy¢ sie podsumowaniem szkolenia a takze monitorowaniem
jego efektéw. Wobec tego nalezy okresli¢ czy zatoZone cele szkolenia zosta-
ty zrealizowane, czy szkolenie spetnito oczekiwania uczestnikdw oraz czy
nabyte w toku szkolenia wiedza i umiejetnos$ci pozwolg na poprawe efek-
tywnosci pracy pracownikéw a w konsekwencji poprawig kondycje firmy.

Uczestnictwo w szkoleniach zdaje sie by¢ niezwykle istotne zarow-
no z punktu widzenia pracownikéw danej organizacji, samego przedsie-
biorstwa jak réwniez z perspektywy osob bezrobotnych, poszukujgcych

®h. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego
organizacji, PWN, Warszawa 2007, ss. 468-473.

57 http://sjp.pwn.pl/sjp/szkolenie;2526708.html, (online: 04.01.2017).

58 K. Garski, ]. Gontarz (red.), Jak efektywnie szkoli¢ pracownikéw, PARP, Warszawa 2009,
s. 7.

59 Ibidem, s. 7.
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pracy a takze pragnacych sie przekwalifikowac®?. Szkolenie z jednej strony
umozliwia podniesienie kwalifikacji zawodowych, zdobycie nowej wiedzy
i umiejetnosci, ktére pozwalajg przenie$¢ pracownika na inne stanowisko
pracy, z drugiej natomiast dzieki dodatkowym kwalifikacjg pracownik staje
sie bardziej konkurencyjny na rynku pracy i moze takze podjac¢ prace
w innym zawodzie.

Nastepng forma edukacji ustawicznej, ktéra jednoczes$nie pozwala
na podnoszenie kwalifikacji zawodowych i tym samym sprzyja rozwojowi
w sferze zawodowej cztowieka, sg kursy. Kursy, podobnie jak szkolenia,
naleza do pozaszkolnych form ksztatcenia. Definiowane sg one jako aktyw-
no$¢ edukacyjna, ktorej czas trwania jest krdotszy niz 30 godzin a jej ukon-
czenie wigze sie z uzyskaniem lub uzupetnieniem wiedzy w obszarze ogol-
nym i/lub zawodowym. Kurs odbywa sie zgodnie z przyjetym przez jego
organizatora programem nauczania®l. Kurs moze jednak obejmowac swo-
im zakresem tresci nauczania, ktére wynikaja z programu nauczania dane-
go zawodu. Wowczas moéwi¢ mozna o ,kursie zawodowym”62, Zatem, moz-
na wnioskowac, ze podobnie jak szkolenia réwniez i kursy pozwalaja uzy-
ska¢ wiedze i umiejetnosci o charakterze og6élnym oraz zawodowym, przez
co zwiekszaja mozliwosci rozwoju zawodowego pracownika w obrebie
przedsiebiorstwa, jaki i potencjalnie zwiekszaja jego konkurencyjnos¢ na
rynku pracy.

Jakie sa wiec roznice a jakie podobienstwa pomiedzy tymi dwiema
formami edukacji w systemie pozaformalnym? Zaréwno kursy, jak i szko-
lenia uwzgledniaja nauke teorii oraz praktyki. Pod wzgledem przekazywa-
nia wiedzy granica miedzy nimi jest ptynna. Przy czym warto zaznaczy¢, ze
,SzKolenie jest jednym z punktéw na drodze kariery, uwzgledniajgcym po-
prawe efektywnos$ci danego pracownika oraz wptywajacym na poprawe
i rozwoj firmy”. Kurs natomiast nie musi odnosi¢ sie w sposéb bezposredni
do zajmowanego stanowiska (kursy umiejetnosci ogélnych), cho¢ oczywi-
Scie moze, stad obecno$¢ kursow zawodowych®3. Elementem réznicujagcym
szkolenia i kursy moze by¢ czas ich trwania. E. Debska jest zdania, ze gene-
ralnie kurs jest formg bardziej czasochtonng niz szkolenie®*. Trzeba jednak
zauwazy¢, ze rynek szkolen obecnie dos¢ wyraZnie ewoluuje i jezeli poja-
wia sie popyt na szkolenia dtugookresowe, to rynek branzy szkoleniowej
na ten fakt odpowiednio reaguje, tj. zwieksza sie wtedy podaz szkolen dtu-

60 Ksztatcenie ustawiczne, op. cit,, s. 64.

61 [bidem, s. 66.

62 [bidem, s. 66.

63 http://malaakademia.glogow.pl/szkolenia-kursy-warsztaty-seminaria-doradztwo-
czym-sie-roznia/ (online: 06.01.2017).

64 E. Debska, Chaos pojeciowy wokét szkolen i treningéw. Préba uporzqdkowania terminolo-
gii, ,Edukacja Dorostych” 2012, nr 1, s. 30.
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goterminowych. Siegajac do genezy pojecia ,kurs” odnaleZ¢ mozna infor-
macje, ktore wskazuja, Ze jeszcze do niedawna, bowiem w latach 90. XX w.
terminy ,kurs” oraz ,szkolenie” stosowane byty zamiennie. Dzi§ jednak
wskazuje sie na to, iz kurs jest aktywnoscig definiowang w literaturze sze-
rzej, anizeli szkolenie®5. W odniesieniu do przytoczonych informacji mozna
uznad, ze traktowanie tych dwoch form edukacji w kategoriach synonimoéw
nie jest do konca poprawne, gdyz pomimo wielu cech wspolnych s3a to po-
dobne, ale nie tozsame Sciezki doskonalenia.

Majac na uwadze spos6b zdobywania wiedzy jakim jest seminarium
trzeba zaznaczy¢, ze oznacza ono taka forme edukacji, ktorej realizacja
przewidziana jest w czasie nie krdtszym niz 5 godzin zaje¢ edukacyjnych
a jego ukonczenie jest jednoznaczne z uzyskaniem i uzupetnieniem wiedzy
na okres$lony temat. Przebiega ono podobnie jak szkolenie oraz kurs, zgod-
nie z programem nauczania, ktory zostat przyjety przez organizatora se-
minarium®®. Stusznie jednak trzeba zaznaczy¢, iZ w odréznieniu od adresa-
tow kurséw oraz szkolen, seminarium przeznaczone jest dla oséb, ktore
maja juz pewien zasdb wiedzy, umiejetnosci, a takze rozeznanie w danej
tematyce. Wynika to bowiem ze specyfiki organizacji seminarium, ktéra to
polega na czynnym uczestnictwie w nauce. Jego przebieg zaktada samo-
dzielne opracowanie konkretnych zagadnien, a nastepnie ich wygtoszenie
w formie mini wyktadu badz tez referatu. W dalszej kolejnosci staje sie to
przyczynkiem do dyskusji. Przytoczone stwierdzenia moga wiec sugero-
wa¢, iz celem seminarium jest wymiana do$wiadczen miedzy jego uczest-
nikami. Warunkiem jest jednak posiadanie przynajmniej w stopniu pod-
stawowym wiedzy z danego obszaru, ktory jest tematem spotkania®’. Jak
wida¢, istnieje zasadnicza rozbiezno$¢ pomiedzy istota szkolen, kurséw
i seminariéw. RozZnica ta przejawia sie przede wszystkim w sposobie ich
organizacji i prowadzenia a takze wynika ze specyfiki grup do ktérych s3
one adresowane.

Innym sposobem podnoszenia kwalifikacji i zdobywania wiedzy s3
- wspomniane juz - studia podyplomowe. W S$wietle definicji Ustawy
,Prawo o szkolnictwie wyzszym” studia podyplomowe s3 niczym innym jak
formg ksztatcenia, z ktorej skorzysta¢ mogg osoby posiadajace juz pierw-
szy stopien kwalifikacji®8. W przeciwienstwie do przedstawionych powyzej
form edukacji, studia podyplomowe posiadaja sformalizowang strukture.
Ksztatcenie w ramach studiéw podyplomowych oparte jest bowiem o zato-

65 E. Debska, op. cit., s. 30.

66 Ksztatcenie ustawiczne, op. cit,, s. 66.

67 http://malaakademia.glogow.pl/szkolenia-kursy-warsztaty-seminaria-doradztwo-
czym-sie-roznia/ (online: 06.01.2017).

68 Ustawa z dnia 27 lipca 2005 r. Prawo o szkolnictwie wyzszym (Dz.U. Nr 164, poz. 1365
z pézn. zm.).
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zenia Krajowych Ram Kwalifikacji. Studia podyplomowe prowadzone s3
przez uczelnie wyzsze, co oznacza, ze wchodzg one w obszar ksztalcenia
akademickiego. Nie mniej jednak, celem tego typu aktywnosci edukacyjnej
jest przede wszystkim wyposazenie pracownika w specjalistyczng wiedze,
umiejetnosci zawodowe oraz niezbedne kompetencje spoteczne®®. Kolej-
nym istotnym elementem jest rOwniez czas ich trwania, ktéry okresSlony
zostat przez ustawodawce i zwykle wynosi okoto 2 semestry, a takze spo-
sob ich finalizacji, ktéry jest jednoznaczny z obrong pracy podyplomowe;j.
W przypadku studidw podyplomowych duze znaczenie przypisuje sie takze
indywidualnej nauce stuchaczy poza godzinami trwania zajec’?, czyli sa-
moksztatceniu.

Poprzez pojecie samoksztatcenia nalezy rozumie¢ proces samo-
dzielnego zdobywania wiedzy’!. D. Jankowski podajac za Z. Matulka, zau-
waza, ze autorka podejmujac sie rozwazan nad problematyka samoksztat-
cenia ujmuje ten termin w sposéb nastepujacy: ,samoksztatcenie jest to
proces, czyli cigg logicznie ze sobg powigzanych, $cisle zorganizowanych
czynnosSci osoby uczacej sie, majacy na celu samodzielne, bez bezposred-
niego kierownictwa nauczyciela, przyswajanie sobie pozadanych informa-
cji, sprawnosci intelektualnych i manualnych oraz ¢wiczenie zdolnosci po-
znawczych: spostrzegania, uwagi, wyobrazni, pamieci i krytycznego my-
$lenia”72. Wyjas$nienie to wskazuje wiec na fakt, iZ samoksztatcenie polega
na podejmowaniu przez jednostke indywidualnych dziatan, majacych na
celu zdobywanie wiedzy i umiejetnosci, ktére nie zostajg potwierdzone
zadnymi dokumentami, a ktore jednoczeS$nie przyczyniajg sie do rozwoju
osobistego i zawodowego cztowieka. Zatem, mozna by rzec, Ze samoksztat-
cenie jest integralnym elementem idei ksztatcenia ustawicznego w koncep-
cji life long learning i tym samym koresponduje ze strategia rozwoju zawo-
dowego pracownika. Ponadto pozwala ono na wszechstronne doskonalenie
osobowosci jednostki uczacej sie.

Zaprezentowane powyzszej formy zdobywania i podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych odbywaé¢ moga sie w tradycyjnych warunkach,
tzn. w salach osrodka szkoleniowego badz tez murach uczelni wyzszej, bi-
bliotekach itp. Coraz czes$ciej jednak system, w jakim realizowany moze by¢
proces uczenia sie i nauczania przenoszony jest do rzeczywistosci wirtual-
nej, ato za sprawa dostepnych, nowoczesnych technologii informacyjno-
komunikacyjnych.

69 J. Bakonyi, Studia podyplomowe, szkolenia i kursy jako réwnolegte formy podnoszenia
kwalifikacji, ,Zeszyty Wyzszej Szkoty Naukowej Humanitas” 2013, nr 2, s. 92.

70 Ibidem, s. 93.

71 http://sjp.pwn.pl/slowniki/samoksztatcenie.html (online: 06.01.2017).

72 D. Jankowski, Twdrczy rozwdj jednostki w catozyciowych procesach edukacji i samooedu-
kacji, ,Dialog o Kulturze i Edukacji” 2012, nr 1, ss. 120-121.
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Rozwo6j zawodowy i zwigzana z tym problematyka podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, odnosi sie do funkcjonowania wspotczesnego,
dynamicznie zmieniajgcego sie rynku pracy. Rynek ten nie pozostaje row-
niez obojetny na przemiany, bedace nastepstwem rozwoju cywilizacji
i spoteczenstwa informacyjnego. Co za tym idzie, postep technologiczny,
ktéry zdominowat zycie cztowieka niemalze w kazdym obszarze jego egzy-
stencji, spowodowat, Ze nowoczesne technologie informacyjno - komuni-
kacyjne generujg i niejako wymuszaja potrzebe ciggtego podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych, ale réwniez powodujg, ze proces ich zdobywania
sukcesywnie zmienia charakter, a sama edukacji przybiera nowe formy.
Rewolucjg w tym zakresie okazato sie wynalezienie oraz upowszechnienie
Internetu, ktory to stat sie fundamentem stworzenia nowego systemu edu-
kacji na odlegtos¢, czyli e-learningu, pozwalajacego zaréwno szkolié, pro-
wadzi¢ kursy, a nawet realizowac studia podyplomowe. Wykorzystanie
nowoczesnej technologii pozwala takze na efektywne samoksztatcenie
cztowieka.

Najprostsza i zarazem najogoélniejsza definicja méwi, ze e-learning
to nauka za posrednictwem Internetu’3. Stowo e-learning posiada takie
synonimy jak: ,e-edukacja”, ,ksztatcenie na odlegto$¢”, ,nauczanie zdal-
ne”74, ]. Bednarek konstatuje, Ze e-learning jest takim rodzajem ksztatce-
nia, ktére w catosci oparte jest na komunikacji zdalnej’>. W §wietle powyz-
szych refleksji, nalezy réwniez dodac, ze w e-learningu stosuje sie rozmaite
interaktywne techniki komputerowe, dzieki ktéorym jednostka moze uczy¢
sie w dogodnym dla siebie miejscui czasie’® (jest to bezsprzecznie jedna
z gléwnych zalet e-learningu). Definicja e-learningu jest znacznie bardziej
pojemna. Dotyczy ona nauki, ktéra wspomagana jest takimi narzedziami,
jak: strony WWW, poczta elektroniczna (e-mail), serwisy i portale eduka-
cyjne, materiaty na ptytach CD/DVD, czaty i inne komunikatory, fora dys-
kusyjne, programy komputerowe, media spoteczno$ciowe oraz platformy
e-learning”’. Ponadto elementem odrézniajacym edukacje zdalng od trady-
cyjnego ksztatcenia jest to, Ze Srodek ciezko$ci w procesie nauczania
i uczenia sie przeniesiony zostaje z nauczyciela na uczacego sie. Brak bez-
posredniego kontaktu nauczajacego z nauczanym powoduje, ze duza wage

73 R. Neczaj-Swiderska, op. cit.

74 Ksztatcenie ustawiczne, op. cit,, s. 79.

75 ]. Bednarek, E. Lubina, Ksztatcenie na odlegtos¢. Podstawy dydaktyki, PWN, Warszawa
2008,s.118.

76 M. Koziot, Wykorzystani e-learningu w procesie szkolenia matych i srednich przedsie-
biorstw, ,Zeszyty Naukowe Matopolskiej Wyzszej Szkoty Ekonomii w Tarnowie” 2013,
nrl,t 22,s.48.

77 Europejski System Edukacji Elearningowej, http://www.esee.eu/index.php?id=171
(online: 07.01.2017).
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w ksztatceniu na odlegto$¢ przypisuje sie motywacji’8. To wtasnie dzieki
samo zdeterminowaniu i silnej woli osoby podejmujacej nauke proces ten
moze zakonczy¢ sie sukcesem.

Kursy i szkolenia na odlegtos¢, ktore pozwalajag na podwyzszanie
i uzupetianie kwalifikacji odbywaja sie zwykle poprzez platforme
e-learningowq. Czym jest jednak wspomniana platforma?

Z jednej strony platforma e-learningowa posiada cechy strony inter-
netowej a z drugiej - wtasciwosci programu komputerowego i bazy da-
nych. Dostep do platformy e-learningowej, na ktorej odbywa sie kurs lub
szkolenie, zabezpieczony pozostaje hastem a uwolnienie dostepu nastepuje
po wprowadzeniu identyfikatora, czyli loginu. Gtlwnym zadaniem plat-
formy jest przekazanie kursantowi wiedzy z okres$lonego obszaru?°.
W zwiazku z tym musi ona spetnia¢ okreslone wymogi, ktére odpowiadaja
potrzebom osdéb z niej korzystajacych, czyli uczacych sie, prowadzacych
zajecia oraz administrujacych (zarzadzajacych catym systemem). Jak poda-
ja W. Przybyta i M. Ratalewska - ,gtownym zatoZeniem tego oprogramo-
wania powinna by¢ mozliwo$¢ zdefiniowania i wykreowania zasobu/éw
do ksztatcenia (learning object), grupowania ich w ztozone struktury (cour-
se)”80. Mozna wiec uzna¢, ze kursy i szkolenia prowadzone za posrednic-
twem platformy e-learningowej pozwalajg osobom korzystajacym z nich na
prace z materiatem szkoleniowym, systematyczne sprawdzanie zdobytej
wiedzy i kontrolowanie postepéw w nauce a takze komunikowanie sie
z innymi uzytkownikami platformy oraz jej moderatorami8l. Jesli chodzi
o elementy sktadowe, ktore stosowane sg w trakcie kursow i szkolen
e-learningowych, to przewaznie odnoszg sie one do:

—  tekstu;

— prostych elementéw graficznych i multimedialnych, takich jak zdje-
cia, rysunki i animacje;

— filméw i nagran dZwiekowych niosacych przekaz edukacyjny;

— testéw i ¢wiczen;

— ro0znego rodzaju zestawien i list kontrolnych, leksykondw, plikow
pomocy (helpy), hiperlinkéw (odnos$nikow)82.

Platformy, na ktérych odbywajg sie kursy i szkolenia moga by¢ po-
zyskiwane przez organizacje na zasadzie wykupu licencji, umozliwiajacej
dostep lub dzierzawy. Firmy mogga wybiera¢ sposréd przygotowanych
wcze$niej, dostepnych platform, badz tez maja mozliwos¢ ztozenia zamo-

78 Ksztatcenie ustawiczne, op. cit,, s. 66.

79 M. Koziot, op. cit,, s. 48.

80 W. Przybyta, M. Ratalewska, Poradnik dla projektujgcych kursy e-learningowe, KOWEZiU,
Warszawa 2012, s. 14.

81 A, Zapasa, Poradnik e-learningu, Swidnik 2011, s. 11.

82 Ibidem, s. 16.
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wienia na konkretng platforme, Kktéra zostanie opracowana
z uwzglednieniem indywidualnych potrzeb poszczegélnych pracownikow
i organizacji. Tego typu rozwigzania nosza nazwe kurséw i szkolen ,dedy-
kowanych” lub tez ,szytych na miare”83.

Podobnie jak szkolenia i kursy prowadzone w systemie zdalnym
rowniez i studia podyplomowe odbywajg sie z wykorzystaniem podobnych
platform. Zamieszczone na nich materiaty, a takze wideo-wyktady pozwa-
lajg stuchaczom na zapoznanie oraz przyswojenie tre$ci programowych.
Tak przygotowany system niejednokrotnie wspierany jest poprzez komu-
nikatory, umozliwiajgce wirtualne konsultacje z wyktadowca. W przypad-
ku studiow podyplomowych wykorzystanie e-learningu moze mie¢ postac
fakultatywnego wzbogacania zaje¢ lub tez uzupetniania modutéw, ktore sa
obligatoryjne84. Laczenie tradycyjnego typu ksztatcenia z mozliwo$ciami e-
learningu nosi nazwe blended learningu, inaczej b-learningu®>. W praktyce
oznacza to, ze e-learning, z jednej strony moze w sposéb catkowity zaste-
powac tradycyjny system ksztatcenia, oparty na kontakcie ucznia i nauczy-
ciela face to face lub tez moze petnic¢ role wspomagajaca i uzupetniajaca.

Upowszechnienie medium, jakim jest Internet spowodowato, Ze
kursy, szkolenia a nawet studia podyplomowe realizowane online cieszg sie
coraz wiekszym zainteresowaniem. Stato sie to réwniez przyczyng rozwoju
dwéch kierunkéw e-learningu, a mianowicie korporacyjnego oraz akade-
mickiego. Stosownym wydaje sie wiec zada¢ pytanie o istote owych dwoch
trendéw edukacji online.

0Ot6z, e-learning korporacyjny, ukierunkowany jest gtéwnie na cele
zwigzane z podnoszeniem konkurencyjnosci firmy, poprzez uczenie sie
organizacji, czyli jej najwiekszego potencjatu w postaci pracownikéw. Cha-
rakterystyczng cechg e-learningu korporacyjnego jest to, ze moze on od-
bywac¢ sie w oderwaniu od instytucji edukacyjnej8. Jesli chodzi za$
o0 e-learning akademicki to ,charakteryzuje sie znacznie szerszymi celami
niz usprawnienie procesu szkoleniowego i jego aspektow ekonomicznych”.
Z zatozenia ma on bowiem realizowa¢ wiekszo$¢ funkcji, ktore sg przypi-
sane tradycyjnej uczelni i przejac jej cele. W zwigzku z tym przedrostek ,e”
ma za zadanie przenie$¢ proces edukacji do sSrodowiska sieciowego®’. Jak
twierdzi L. Koziot, oba kierunki e-learningu rozwijaja sie w sposob nieza-

83 https://gromar.eu/oferta/szkolenia-elearningowe/, (online: 07.01.2017).

84 http://oferta.sgh.waw.pl/pl/e-learning/Strony/default.aspx, (online: 07.01.2017).

85 P. Kopcial, Analiza metod e-learningowych stosowanych w ksztatceniu osob dorostych,
»Zeszyty Naukowe Warszawskiej Wyzszej Szkoty Informatyki” 2013, nr 9(7), s. 80.

86 L. Koziot, Determinanty rozwoju e-learningu korporacyjnego, ,Zeszyty Naukowe Uniwer-
sytetu Humanistyczno-Przyrodniczego w Siedlcach” 2013, nr 98, ss. 64-65.

87 R. Neczaj-Swiderska, E-learning, op. cit.
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lezny od siebie i r6znig sie nie tylko przyjetymi celami, ale i metodami,
srodkami, technikami i narzedziami stuzacymi do ich realizac;jis8.

Na rynku edukacyjnym w Polsce funkcjonuje wiele firm prywat-
nych, uczelni wyzszych oraz centréw ksztatcenia ustawicznego i zawodo-
wego oraz innych instytucji, ktére specjalizuja sie w $wiadczeniu ustug
edukacyjnych typu e-learning. Ich oferta skierowana jest zaré6wno do du-
zych przedsiebiorstw, jak rowniez indywidualnych klientéw?®?. I cho¢ efek-
tywno$¢ prowadzonego ksztatcenia w systemie zdalnym budzi nierzadko
wiele watpliwosci, to jednak rynek ustug e-learningowych coraz prezniej
sie rozwija, o czym $wiadczy¢ moga bogate oferty zar6wno instytucji pry-
watnych, jak i uczelnianych.

Ksztatcenie na odlegto$¢ z wykorzystaniem nowoczesnych techno-
logii pozwala ponie$¢ niewielki koszt uczestnictwa w szkoleniu/kursie
(w poréwnaniu z tradycyjnym, ktéry mogtby wynikaé, np. z koniecznoSci
zakwaterowania kursantow). Jest to pozytywny aspekt zaréwno ze strony
pracownika, ktéry finansuje nauke z wiasnych $rodkéw, jak réwniez
z punktu widzenia pracodawcy, ktéry moze jednoczes$nie przeszkoli¢ wielu
zatrudnionych. Ponadto duzym plusem jest takze bogactwo mozliwych
form i sposoboéw uczenia sie czy wspomniana juz elastyczno$¢ w zakresie
wyboru miejsca i czasu nauki®. Jak widac¢ istnieje wiele godnych podkre-
$lenia atutoéw edukacji zdalnej. Nie oznacza to jednak, Ze jest to system po-
zbawiony wad. Do mankamentéw e-learningu zaliczy¢ bowiem mozna:
wcigz wysoki koszt zakupu platformy, na ktérych ma odbywaé sie
kurs/szkolenie a takze konieczno$¢ posiadania wysokiej motywacji wsrod
uczestnikow oraz niejednokrotnie klopoty z weryfikacjg efektow eduka-
cji?l. Nasuwa sie wniosek, Ze rozwiagzanie to posiada mocne i stabe strony.
Wydaje sie jednak, ze przewaga zalet pozwala uzna¢ e-learning za sposéb
ksztatcenia godny uwagi i zainteresowania.

Bogate zasoby Internetu sg réwniez ciekawym sposobem samo-
ksztatcenia. Poszerzania wiedzy z réznych obszaré6w mozna dokonywac na
wiele sposobdw. Jednym z nich moze by¢ choéby przegladanie wspomnia-
nych witryn internetowych, wymiana poglagdéw i doSwiadczen na forach
internetowych czy tez korzystanie z portali edukacyjnych, czytanie artyku-
6w zamieszczonych w sieci oraz iBukéw. Szerokie spektrum mozliwosci,
jakie dajg wspotczesSnie media, a w szczegdlnosci Internet pozwala na ta-
twe i szybkie zdobywanie wiedzy i umiejetnoSci, a takze czerpanie inspira-
cji do dalszych poszukiwan. Bez watpienia mozna wiec uzna¢, iz korzysta-

88 .. Koziot, op. cit,, ss. 64-65.

89 http://www.cku.tu.kielce.pl/cku/index.php, (online: 07.01.2017).
90]. Czarkowski, E-learning dla dorostych, Difin, Warszawa 2012, s. 55.
91 Ibidem, s. 55.
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nie z e-learningu w szerokim tego stowa znaczeniu pozwala rozwija¢ sie
w réznych obszarach, w tym réwniez na ptaszczyznie zawodowe;j.

Rozwo6j zawodowy cztowieka - pracownika moze odbywac sie po-
przez uczestnictwo w wielu rozlicznych formach edukacji, do ktérych zali-
czy¢ mozna cho¢by wspomniane juz szkolenia, kursy, seminaria, studia
podyplomowe a takze samoksztatcenie. Warto jednak podkresli¢, ze dyna-
miczny rozwoj technologii powoduje, ze tradycyjny sposéb zdobywania
wiedzy i umiejetnosci, czyli kwalifikacji zawodowych moze zosta¢ wzbo-
gacony lub tez catkowicie zastgpiony przez e-learning, czyli nauke przez
Internet. Wydaje sie to by¢ interesujagcym rozwigzaniem zwtlaszcza, ze
edukacja cztowieka dorostego rozcigga sie dzi$ na caty okres trwania jego
zycia, co w rezultacie oznacza konieczno$¢ pogodzenia wielu obowigzkow,
w tym rodzinnych, zawodowych oraz edukacyjnych.

Podsumowanie

Konkludujac, rozwdj cztowieka wigze sie z wchodzeniem na wyzsze i bar-
dziej zaawansowane stadia funkcjonowania, obejmujac cate jego zycie od
narodzin, az po jego kres. Przy czym warto podkresli¢, ze dotyczy réznych
sfer ludzkiej egzystencji. Nadrzednym jego celem jest dazenie do swego
rodzaju doskonatos$ci w okreslonym obszarze osobistym, a jednym z nich
moze by¢ sfera pracy zawodowej. Biorgc zatem pod uwage, Ze praca zawo-
dowa stanowi niezmiernie wazny komponent ludzkiego zycia i nierzadko
obowigzki z niej wynikajace przeplatajg sie z przyjmowanymi rolami ro-
dzinnymi i spotecznymi, trzeba zauwazy¢, iz rozwoéj zawodowy jednostki
jest integralng czeScia jej rozwoju osobistego. Oznacza to rowniez, ze suk-
ces i samorealizacja w zyciu osobistym mogg by¢ rozpatrywana przez pry-
zmat kariery zawodowej. Idac tym tokiem rozumowania, warto wspo-
mnie¢, Ze determinantg tak rozwoju osobistego jak i zawodowego jest zdo-
bywanie nowej wiedzy, umiejetnosci oraz ksztattowanie postaw. W odnie-
sieniu do edukacji ustawicznej cztowieka dorostego nauka ta obejmuje caty
okres zycia ludzkiego. W ujeciu koncepcji D. Supera®? tak tez jest
w przypadku rozwoju zawodowego, bowiem obejmuje on caty okres zycia
cztowieka, poczawszy od wchodzenia w etap orientacji zawodowej i ksztat-
towania zainteresowan zawodowych az po zaprzestanie aktywnos$ci zwig-
zanej z praca.

W zwigzku z powyzszym, idea edukacji ustawicznej, ktéra postuluje
wszechstronny rozwdj osobowosci jednostki ludzkiej poprzez nabywanie
przez nig kompetencji ogélnych i zawodowych, wydaje sie by¢ niezwykle

92 https://www.metis.pl/content/view/180/32/, (online: 19.12.2016).
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wazna z punktu widzenia rozwoju zawodowego cztowieka. Z kolei majac
na uwadze fakt, iZ wspomniany rozwo6j w sferze zawodowej jest procesem
dtugotrwatym, ktérego skutki przektadaja sie na jakos$¢ zycia i funkcjono-
wania cztowieka, tym bardziej istotne jest aby mial on charakter celowy
i planowy. W praktyce podkresla sie ogromne znaczenie podejmowania
strategicznych dziatan, ktore pozwalajg na osiggniecie zamierzonych ce-
l6w. Tak tez jest w przypadku rozwoju zawodowego. Podejmowanie prze-
myslanych krokéw w zakresie wyboru zawodu, realizacji aktywnosci edu-
kacyjnej, pozwalajgcej na podniesienie lub uzupetnienie kwalifikacji zawo-
dowych na dalszym etapie, zapobiega a przynajmniej ogranicza ryzyko od-
niesienia porazki. Planowanie Sciezki rozwoju zawodowego jest rowniez
wazne z punktu widzenia gwattowanych zmian, jakie majg miejsce na
wspotczesnym rynku pracy. Mowa tu przede wszystkim o konieczno$ci
bycia elastycznym i mobilnym. Ma to swoje odzwierciedlenie w coraz cze-
$ciej obserwowanym zjawisku przekwalifikowywania sie. Trzeba jednak
nadmieni¢, ze proces planowania swojego rozwoju zawodowego nie jest
rzecza tatwg, dlatego tez niejednokrotnie wymaga on wsparcia innych
0s6éb. To z kolei wskazuje na znaczenie doradztwa zawodowego i osoby
samego doradcy lub tez coacha w aspekcie uswiadomienia cztowiekowi
potrzeby zmiany, projektowania jego $ciezki rozwoju zawodowego, a takze
motywowania do konsekwentnego podazania nia.

W tym miejscu nalezy réwniez zaznaczy¢, iz rozwdj zawodowy jest
wazny nie tylko z punktu widzenia samego pracownika, ale i catej organi-
zacji. Pozwala on bowiem zaréwno na zwiekszenie efektywnoSci firmy,
poprawe jej wizerunku na zewnatrz i racjonalne zarzadzanie personelem.
Zaroéwno indywidualni pracownicy i cate przedsiebiorstwa, wykazujac dba-
to$¢ o rozwoj i przysztos¢ zawodowa moga bra¢ udziat w rozmaitych pro-
jektach edukacyjnych. Dla przyktadu typowymi formami rozwoju zawodo-
wego moga by¢ pokrétce scharakteryzowane szkolenia, kursy, seminaria
oraz studia podyplomowe. Nie mniej wazna w toku rozwoju zawodowego
okazuje sie indywidualna aktywno$¢ uczenia sie pracownikéw, poprzez
realizacje procesu samoksztatcenia.

Wychodzac jednak z przekonania, Ze rozwoj nowoczesnych techno-
logii komunikacyjno - informacyjnych ma miejsce w wielu obszarach, réw-
niez w zakresie ustug edukacyjnych, nauka nie musi wcale odbywac sie
w sposéb tradycyjny. Mozliwosci, jakie daje wykorzystanie Internetu
sprawiaja, Ze moze by¢ ona wzbogacona elementami e-learningu lub tez
w catosci zosta¢ przeniesiona do Srodowiska wirtualnego. Wowczas odby-
wa sie ona z wykorzystaniem takich narzedzi, jak: komunikatory interne-
towe, czaty, platformy e-learningowe i inne®. Jedng z najwiekszych zalet

93 Europejski System Edukacji Elearningowej, op. cit.
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tego typu edukacji jest elastyczno$¢ w zakresie miejsca i czasu nauki®4, co
wydaje sie by¢ nieocenione dla osoéb, ktore stajg przed koniecznoscia 13-
czenia wielu obowigzkéw natury zawodowej, rodzinnej i edukacyjne;j.

941, CzarkowskKi, op. cit, s. 55.
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dr Daria Becker-Pestka
Wyzsza Szkota Bankowa
w Gdansku
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Wprowadzenie

Osoby skazane stanowig bardzo specyficzng grupe odbiorcow dziatan
w zakresie aktywizacji zawodowej. Z perspektywy skutkow spotecznych
korzystne i pozadane jest, zeby osadzeni po opuszczeniu zakladu karnego
badZ w trakcie odbywania kary, podjeli zatrudnienie. Wazne jest to, Zeby
odnalezli sie w warunkach zycia na wolnosci, dysponowali $rodkami na
swoje utrzymanie, czerpali niematerialne korzysci wynikajace z posiadania
zatrudnienia. Osoba, ktéra jest aktywna zawodowo nie tylko ma pozytecz-
nie zagospodarowany czas, ale poprawia sie jej samoocena, pojawiajg sie
i otwierajg nowe zyciowe perspektywy oraz mozliwosci.

Realizowanie zawodowej aktywnos$ci determinuje jako$¢ zycia, wy-
znacza miejsce czlowieka w spoteczenstwie, sytuuje w kanonie okreslo-
nych warto$ci. Brak zatrudnienia wywotuje konsekwencje spoteczne, psy-
chologiczne, ekonomiczne. Brak pracy powoduje destabilizacje Zyciowa,
obnizenie poziomu zycia, utrate poczucia wtasnej wartosci i uzytecznosci.
Skutki bezrobocia moga wptywac¢ na zyciowa sytuacje, prowadzi¢ do wy-
kluczenia.

W kontekscie podjetego w tekscie zagadnienia warto podkresli¢, ze
problem braku pracy zaré6wno wsrod oséb skazanych, jak i bytych osadzo-
nych ma bardzo ztozony charakter. Trudno moéwi¢ o nim wylacznie
w wymiarze posiadania lub braku wyksztatcenia, zawodowego doswiad-
czenia czy okreSlonych kompetencji. Skazani obcigZzeni s zapisem
o karalno$ci, nie potrafig takze odnalez¢ sie w obecnych realiach rynku
pracy. W wielu wypadkach osadzeni pozostaja w konflikcie z rodzing, nie
maja zaplecza zapewniajgcego im powrdt do Zycia w warunkach wolno-
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Sciowych. Osadzeni ulegajg réwniez natogom, co w potaczeniu z innymi
czynnikami przyczynia sie do zarzucenia przez nich zamiaru podjecia za-
trudnienia. To powoduje wykluczenie spoteczne skazanych i wptywa na
powrotno$¢ do zaktadu karnego. Przebywanie w izolacji powoduje nabycie
syndromu ,wyuczonej bezradnos$ci”. Skazani tracg umiejetno$¢ radzenia
sobie zarowno w trudnych, jak i btahych zyciowych sprawach. Wieloaspek-
towo$¢ problemu wymusza podjecie catoSciowych rozwigzan
oraz skonstruowanie systemu utatwiajacego wejscie na rynek pracy
i rozwigzanie pojawiajacych sie trudnoscil. Szczegdlnego znaczenia nabie-
raja dziatania realizowane w obszarze aktywizacji zawodowe;j.

Stawianie pytan o funkcjonowanie oséb przebywajacych w izolacji,
bezpieczenstwo otoczenia, nie-powrotnos¢ do przestepstwa, realizowanie
zadan i rél spotecznych, zawodowych, rodzinnych przez osoby opuszczaja-
ce zaktady karne jest jak najbardziej uzasadnione. Uchylajac sie od bezpo-
$redniego udziatu w toczacym sie dyskursie, niniejszy tekst stanowi prébe
wilaczenia sie do merytorycznej refleksji nad zastang rzeczywistoscia.
W pracy podjete zostaty problemy dotyczace zagadnien aktywizacji zawo-
dowej 0s6b skazanych w oparciu o dostepne statystyki, opracowania, ana-
lize literatury przedmiotu oraz wywiad z pracownikiem Centralnego Za-
rzadu Stuzby Wieziennej. Pytanie badawcze niniejszej pracy zostato sfor-
mutowane w nastepujacy sposdb: Jakie dziatania w polskich zaktadach
karnych sa podejmowane w zakresie aktywizacji zawodowej oséb skaza-
nych?

Warto podkresli¢, Zze osoby nieprzygotowane do powrotu na rynek
pracy s3 szczegOlnie narazone na ponowne wejscie, na droge przestepcza.
Problem ten byt podejmowany w badaniach izostal opracowany
w specjalistycznej literaturze. Wydaje sie, ze brakuje wcigz opracowania
uwzgledniajacego rzeczywisty stan podejmowanych dziatan w obszarze
aktywizacji zawodowej os6b skazanych. Prezentowany tekst moze stano-
wi¢ wypetnienie luki w tym zakresie.

1 Zob. G. Wieczorek, Mozliwosci bytych skazanych na rynku pracy [w:] D. Kukla, L. Bednar-
czyk (red.), Poradnictwo zawodowe dla 0séb z grup szczegélnego ryzyka. Wybrane aspekty,
Difin, Warszawa 2010, s. 185.

72



ROZDZIAt 3: AKTYWIZACJA ZAWODOWA 0SOB SKAZANYCH

Podstawy teoretyczne i prawne aktywizacji zawodowej
0os0b skazanych

Ustalenia terminologiczne

Z uwagi na charakter opracowania konieczne wydaje sie dokonanie pre-
zentacji podstawowych poje¢, termindéw i zagadnien dotyczacych resocjali-
zacji iaktywizacji zawodowej. Ich wybor jest uwarunkowany podjeta
w tek$cie problematyka iobejmuje wytgcznie zasygnalizowanie podsta-
wowych tresci i zagadnien.

Resocjalizacja moze by¢ rozumiana jako ,nauka i praktyka spotecz-
na zajmujaca sie profilaktyka ikorekta wadliwego przystosowania czto-
wieka do ogoélnie przyjetych wymagan spotecznych oraz wspomaganiem
indywidualnego rozwoju oséb zagrozonych niedostosowaniem lub niedo-
stosowanych spotecznie”?. Zdaniem W.W. Szczesnego resocjalizacja ,jest
odmiang procesu wychowawczego, ktéry z jednostki wadliwie przystoso-
wanej do Zycia spotecznego, czyni ja przystosowang do Zycia w spoteczen-
stwie”3.

J. S. Nowak podkresla zkolei, Ze resocjalizacja ,polega przede
wszystkim na uksztattowaniu w jednostce zdolnoSci i umiejetnosci realiza-
cji wilasnych potrzeb oraz przygotowaniu do peinienia rél spotecznych
zgodnych z oczekiwaniami spotecznymi”4.

Cel resocjalizacji to przeciwdziatanie lub ograniczanie dysfunkcjo-
nalnosci oséb zagrozonych niedostosowaniem lub niedostosowanych spo-
tecznie w obszarze ,ich odniesien do samych siebie, Swiata spotecznego
i Swiata przyrody (w wymiarze behawioralnym, poznawczym, emocjonal-
nym iduchowym) a takze przystosowanie Srodowiska do specyficznych
potrzeb os6b niedostosowanych spotecznie”>.

W tekscie przyjeto, Ze resocjalizacja to transformacja jednostki do-
konujaca sie pod wptywem planowanych oddziatywan. Proces resocjaliza-
cji odbywa sie przy wykorzystaniu dostepnych metod iSrodkow w taki
sposéb, aby zaburzona jednostka nie dokonata ponownie przestepstwa, nie
zagrazata porzadkowi spotecznemu, nalezycie wypetniata zaréwno role
rodzinne, jak i zawodowe. Celem resocjalizacji jest zmiana postaw, systemu
wartosci, zachowan osdéb spotecznie niedostosowanych lub zagrozonych

Z A. Jaworska, Leksykon resocjalizacji, Impuls, Krakow 2012, s. 227.

3 W.W. Szczesny, Zarys resocjalizacji z elementami patologii spotecznej i profilaktyki, Wy-
dawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2003, s. 13.

4]. S. Nowak, Psychospoteczne uwarunkowania przestepczosci nieletnich dziewczqt, Wy-
dawnictwo Elblgskiej Uczelni Humanistycznej, Elblag 2008, s. 19.

5 A. Jaworska, op. cit.,, s. 227.
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niedostosowaniem. Chodzi o taka transformacje, aby respektowane byty
spoteczne normy i zasady funkcjonowania.

W literaturze przedmiotu wystepuje takze pojecie ,wychowanie re-
socjalizujgce”. Ma ono odmienne znaczenie niz termin ,resocjalizacja”, kté-
ra stanowi swoistg odmiane procesu resocjalizacji®. Wychowanie resocjali-
zujgce definiowane jest ,jako $wiadomy i celowy proces bezposredniego
lub posredniego oddziatywania na osoby wykolejone w celu przysposobie-
nia ich do pethienia konstruktywnych rél spotecznych, w sposéb zgodny ze
spotecznymi oczekiwaniami”’.

Wychowanie oznacza zatem wywieranie okreslonego, intencjonal-
nego wptywu na podopiecznego. Jego celem jest dokonanie zmiany przy
wykorzystaniu mozliwych srodkdw, perswazji i innych.

Dla potrzeb resocjalizacji stawiana jest diagnoza. Od jej trafnosci
i komplementarnosci zalezy prawidtowe przygotowanie programu korek-
cyjnego. W resocjalizacji diagnoza ma charakter opisowy, wyjasniajacy,
prognozujacy i ewaluacyjny. Rozpoznanie obejmuje zaréwno korzystne, jak
i niekorzystne symptomy zachowania podopiecznych, wewnetrzne stany
osobowe oraz spoteczno-kulturowe czynniki etiologiczne i biopsychiczne.

Wsrod technik najczesciej wykorzystywanych w psychopedagog-
gicznej diagnozie resocjalizacyjnej nalezy wyrézni¢ wywiad, rozmowe, ob-
serwacje, analize dokumentéw i wytworéw, socjometrie, kwestionariusze
i skale pomiarowe, czasami ankiete lub sporadycznie techniki projekcyjne.
Ich uzycie do celéw diagnostycznych réznicuje cel, sposéb zdobywania in-
formaciji, Zrodto informacji oraz ich charakters.

A. Jaworska trafnie zauwaza, ze specyfika diagnozy resocjalizacyjnej
wymusza wziecie pod uwage w procesie diagnostycznym ,catoksztattu
funkcjonowania cztowieka w aspekcie jego zachowan”®. Zdaniem H. Mache-
la wiasciwie ,zrobiona diagnoza penitencjarna, zawierajgca wszystkie wy-
magane elementy, stanowi podstawe racjonalnego zaprogramowania reso-
cjalizacji”10.

Z punktu widzenia podjetej problematyki uzasadnione jest wyja-
$nienie, czym sg metody resocjalizacji. W tekscie przyjeto, Ze metody sa
sposobami postepowania ze skazanymi. Efektywnos$¢ ich stosowania jest
uzalezniona od ich wiasciwego doboru. Decyzje w kwestiach doboru metod
podejmuje personel resocjalizacyjny. Poprawnie wybrane metody dosto-
sowane do potrzeb osadzonego i specyfiki funkcjonowania instytucji gwa-

6 Zob. S. Gorski, Metodyka resocjalizacji, IWZZ, Warszawa 1985, s. 39.

7S. GorsKi, op. cit., s. 39.

8 Zob. E. Wysocka, Diagnoza w resocjalizacji, PWN, Warszawa 2009, ss. 222-223.

9 A. Jaworska, op. cit,, s. 45.

10 H. Machel, Wprowadzenie do pedagogiki penitencjarnej, Wydawnictwo Uniwersytetu
Gdanskiego, Gdansk 2004, s. 87.
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rantujg wtasciwe oddziatywanie korekcyjne. Badacze wyrdzniajg m.in. me-
tody wptywu osobistego (przyktad wtasny, doradzanie wychowawcze,
przekonywanie), metody wptywu sytuacyjnego (organizowanie uczgcych
doswiadczen, nagradzanie ikaranie wychowawcze, uswiadamianie skut-
kéw zachowan, trening), wptyw grupy jako Srodka resocjalizacji (metoda
samorzadu, ksztaltowanie celow i zasad grupy, sposoby kierowania grupg),
znaczenie kultury w resocjalizacji (nauka, praca, zorganizowane formy re-
kreacji, wzory kulturowe)11.

Innym waznym terminem jest readaptacja spoteczna, ktora jest de-
finiowana jako ,ponowne przystosowanie sie przestepcy do przestrzegania
istniejacych w spoteczenstwie akceptowanych zasad inorm postepowa-
nia”12, Cel readaptacji stanowi ,przygotowanie skazanych do odpowie-
dzialnego zycia w spoteczenstwie, nauczenie spedzania wolnego czasu,
przeciwdzialanie powstawania patologii spotecznych, a takze ksztatcenie u
skazanych umiejetnosci pozwalajacych na peinienie akceptowanych rol
spotecznych oraz przeciwdziatanie poczuciu wykluczenia ze spoteczen-
stwa i potepienia przez nie”13.

W tekscie postuzono sie takze pojeciem ,program autorski”. Mozna
przyjac, ze jest to specyficzna forma pedagogicznej innowacyjnosci. Opiera
sie na przygotowaniu projektu aktywnosSci do realizacji w okreslonej pla-
cowce czy instytucji pedagogicznej. Program autorski obejmuje przynajm-
niej jeden zobszaréw edukacji: ksztalcenia, wychowania, organizacji
i zarzadzania lub ksztatcenia i doskonalenia zawodowegol* W polskich
zakladach karnych realizowanych jest okoto 650 programéw autorskich.
Sa wsrod nich projekty o zréznicowanych celach i wtasciwosSciach, w tym
oddziatywania redukujgce deficyty wychowawcze, psychokorekcyjne czy
edukacyjne przez kulture?>.

Intensywny rozwdj réznych autorskich programéw psychokorek-
cyjnych mozna zaobserwowaé w polskim wieziennictwie mniej wiecej od
drugiej potowy lat 90. XX w. Realizowane projekty utatwiajg lub
Ww znaczacy sposob umozliwiajg readaptacje spoteczng oséb skazanych po
opuszczeniu zaktadow karnych. Celem podejmowanych przedsiewziec jest

11 Zob. B. Nowak, Metody resocjalizacji, http://www.cossw.pl/file/redir.php?id=5857,
ss. 122-128 (online 15.12.2016); S. Gérski, op. cit., ss. 139-215; 1. Mudrecka, Z zagadnien
pedagogiki resocjalizacyjnej, Wydawnictwo Uniwersytetu Opolskiego, Opole 2004,
ss. 111-138; W. W. Szczesny, op. cit., ss. 70-76.

12 A. Balandynowicz, Readaptacja spoteczna [w:] T. Pilch (red.), Encyklopedia Pedagogiczna
XXI wieku, t. V, Wydawnictwo Akademickie Zak, Warszawa 2006, s. 63.

13 A. Kieszkowska, Problemy readaptacyjne oséb opuszczajqgcych placéwki resocjalizacyjne,
»Probacja” 2009, nr 2, s. 99.

14 Zob. B. Milerski, B. Sliwerski (red.), Pedagogika, PWN, Warszawa 2000, s. 23.

15 Zob. M. Marczak (red.), Resocjalizacyjne programy penitencjarne realizowane przez stuz-
be wiezienng w Polsce, Impuls, Krakéw 2013, ss. 5-9.
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redukowanie tych wtasciwosci wiezniow, ktére mogltyby w znaczacy spo-
s6b utrudnia¢ proces readaptacji spotecznejle.

Wazng role ma do wypetnienia personel psychokorekcyjny. Mozna
przyjac, ze jego zadania obejmuja miedzy innymi takie kwestie, jak:

— diagnostyka i realizacja programow penitencjarnych;
— dbanie o bezpieczenstwo skazanych;
— organizowanie procesu resocjalizacji wynikajgce z przepis6w prawa

i specyfiki instytucji, w ktorej jest zatrudniony;

— utrzymanie spokoju iporzadku w miejscach przebywania skaza-
nych;

— obserwacja podopiecznych;

— podejmowanie zdecydowanych dzialan w przypadku zaistnienia
przemocy lub agres;ji;

— dozorowanie 0s6b pozbawionych wolnosci;

— udzielanie porad osadzonym;

— stuzenie wsparciem osobom pozbawionym wolnosci;

— wspieranie osadzonych w realizacji zadan resocjalizacyjnych;

— nieustanne doksztatcanie i podnoszenie poziomu swoich umiejet-
nos$ci i kompetencji zawodowych??.

Personel psychokorekcyjny we wspélpracy zpodmiotami ze-
wnetrznymi odgrywa znaczaca role w aktywizacji zawodowej. Mozna przy-
jac, ze projektujac i realizujac dziatania skupione w obszarze stymulowania
do zmian dokonuje oceny ich potrzeb oraz mozliwosci iudziela porad.
A. Kargulowa uwaza, ze poradnictwo to rodzaj wsparcia ,lub dziatanie spo-
teczne polegajace na przekazywaniu rad, porad, informac;ji itp. jednej jed-
nostce bedacej w sytuacji problemowej (radzagcemu sie) przez druga (do-
radce), ale takze interakcja miedzyosobowa o charakterze pomocowym,
jak réwniez dziatalno$¢ zorganizowana, prowadzona w instytucjach (po-
radniach)”18,

Aktywizowanie oznacza ,dziatania zmierzajgce do pobudzenia ak-
tywnoSci psychofizycznej jednostki w zaspokajaniu jej wtasnych potrzeb
i realizacji celéw przez stosowanie odpowiednich metod, technik i $rodkéw

16 Por. H. Machel, Wprowadzenie [w:] M. Marczak (red.), op. cit., s. 21.

17 Zob. H. Machel, Rola i zadania kadry resocjalizacyjnej [w:] B. Urban, M. Stanik (red.),
Resocjalizacja, PWN, Warszawa 2008, t. 2, s. 218; A. Korwin-Szymanowska, Mozliwosci
i ograniczenia resocjalizacji w warunkach izolacji [w:] D. Rybczynska-Abdel Kawy, M. He-
ine, A. Kartyk-Cwik (red.), Wspdiczesne wyzwania dla teorii i praktyki resocjalizacyjnej,
Wydawnictwo Akapit, Torun 2013, s. 97; D. Becker-Pestka, Etos stuzby w pracy personelu
resocjalizacyjnego, ,Colloquium” 2014, nr 4. ss. 43-60.

18 A, Kargulowa, O teorii i praktyce poradnictwa, PWN, Warszawa 2011, s. 206.
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angazujacych sfere emocjonalng, intelektualng, sensomotoryczng oraz re-
cepcyjno-werbalng”1°.

Z uwagi na podjeta w tekscie problematyke istotnym pojeciem jest
orientacja zawodowa. W specjalistycznej literaturze jest definiowana jako
proces pomagania jednostce w poznaniu i wykorzystaniu wtasnego poten-
cjatu edukacyjnego, zawodowego i psychologicznego, tak by osiggneta ona
optymalny poziom zadowolenia zsiebie ibyta jednoczes$nie spotecznie
uzyteczna??. Doradztwo zawodowe rozumiane jest jako ,proces pomagania
ludziom w osiggnieciu lepszego zrozumienia siebie samego w odniesieniu
do rodzaju pracy i srodowiska pracy, w odniesieniu do wyboru wtasciwego
zawodu, zmiany zatrudnienia oraz wtasciwego dostosowania zawodowe-
go"21,

Podstawy prawne

Trzeba zaznaczy¢, ze kwestie wspierania os6b opuszczajacych zaklady
karne regulujg przepisy prawa. Sg to miedzy innymi:
— Ustawa z 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej?2,
— Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny wykonawczy?3,
Kodeks karny wykonawczy reguluje zasady wykonywania orzeczen
sgdowych w sprawach karnych i o wykroczenia a takze kar porzadkowych
i Srodkoéw przymusu, ktorych konsekwencja jest pozbawienie wolnosci.
Ustawa o pomocy spotecznej reguluje kwestie prawne dotyczace
pomocy spotecznej. Okres$la ona zadania w zakresie pomocy spotecznej,
rodzaje Swiadczen z pomocy spotecznej oraz zasady i tryb ich udzielania,
organizacje pomocy spotecznej, jak rowniez zasady itryb postepowania
kontrolnego w zakresie pomocy spotecznej.
Ze statystyk Stuzby Wieziennej (SW) wynika, ze warto$¢ udzielonej
w 2015 r. pomocy postpenitencjarnej wyniosta 9 339 507 PLN. Szkolenia
i kursy zawodowe kosztowaly 2 783 326 PLN, promowanie i wspieranie
przedsiewzie¢ stuzacych skutecznej readaptacji skazanych 20 429 PLN;
koszt poradnictwa prawnego, dzialan w obszarze promocji zatrudnienia
i aktywizacji zawodowej wynidst 59 013 PLN. Pod koniec 2015 r. zatrud-

19 M. Kupisiewicz, Stownik pedagogiki specjalnej, PWN, Warszawa 2013, s. 18.

20 Zob. A. Paszkowska-Rogacz, Warsztat pracy europejskiego doradcy kariery zawodowej,
KOWEZ, Warszawa 2002, s. 11.

21 A. Banka, Zawodoznawstwo. Poradnictwo zawodowe. Posrednictwo pracy, Wydawnictwo
Print-B, Poznan 1995, s. 23.

22 Ustawa z 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej, (Dz.U. z 2016 poz. 930).

23 Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks karny wykonawczy, (Dz.U. z 1997 r., nr 90,
poz. 557).
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nionych byto tylko 9 914 skazanych z 77 872 odbywajacych kare pozba-
wienia wolnoSci. Srednia ptaca osadzonego wynosita 1.185,71 PLN a $red-
nia stawka za roboczogodzine wynosita 10,92 PLN24,

Oddzialywania w zakresie aktywizacji zawodowej os6b
skazanych

Podstawowym zadaniem kary pozbawienia wolnosci jest transformacja
skazanego na lepsze i przeciwdziatanie popetnianiu przez niego kolejnych
czyndéw przestepczych. Istotna jest takze izolacja i chronienie spoteczen-
stwa przed osadzonym. Na szczeg6lng uwage zastugujg dziatania skoncen-
trowane na readaptacji spotecznej i aktywizacji zawodowej oséb przeby-
wajacych w warunkach izolacji. Aby zmieni¢ na lepsze sytuacje skazanych
konieczna jest wspdipraca wielu podmiotéw i instytucji w tym zakresie. Ich
dziatania powinny uwzglednia¢ specyfike odbiorcy realizowanych przed-
siewzie¢, ocene jego mozliwosci i potencjatu a takze aktualne uwarunko-
wania spoteczne.

Ze wzgledu na tto spoteczne wydaje sie uzasadnione stawianie py-
tania o to, jakie dziatania sa podejmowane w celu aktywizacji zawodowej
0s6b zagrozonych wykluczeniem spotecznym, do ktérych niewatpliwie
zaliczaja sie skazani. Podjecie pracy zarobkowej, realizowanie dziatan spo-
tecznie cennych, brak powrotu do wiezienia lezg w interesie catego spote-
czenstwa.

Do czynnikéw utrudniajacych aktywizacje zawodowg skazanych na-
lezy zaliczy¢:

— dyskryminacje - ze wzgledu na dtugi okres nieobecnos$ci na rynku
pracy, wejscie w konflikt z prawem,

— karalno$¢ - sam fakt odbycia kary pozbawienia wolnosci nie jest
problemem, istotne jest stereotypowe postrzeganie bytych skaza-
nych, przypisywanie im najgorszych cech,

— uzaleznienia, brak wiary w siebie, nieumiejetnos¢ autoprezentacji,

— brak zdolnoSci poprawnego zatatwienia niezbednych formalnosci,
np. prawnych,

— brak wyksztatcenia, odpowiednich kwalifikacji lub ich niezgodnos$¢
zZ wymaganiami wspodtczesnego rynku pracy,

— brak wypracowanego nawyku pracy, podejmowania odpowiedzial-
nosci za realizowane zadania zawodowe,

24 Zob. Ministerstwo Sprawiedliwo$ci Centralny Zarzad Stuzby Wieziennej, Roczna Inforn
cja Statystyczna za rok 2015, Warszawa,
http://sw.gov.pl/Data/Files/001c169lidz/rok-2015.pdf, ss. 26-30 (online: 28.12.2016).
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— wysokie oczekiwania finansowe skazanych nieadekwatne do posia-
danych kwalifikacji i umiejetnos$ci2s.
Wobec skazanych podejmowane s3 bardzo zréznicowane dziatania
i projekty wspomagajace. W realizowanych lub zakonczonych projektach
z zakresu orientacji i/lub poradnictwa zawodowego skierowanych do
0s06b, ktore opuscity lub opuszcza zaktad karny wykorzystywane sg rozne
formy aktywno$ci. Dziatania zaprojektowane sa po to, aby poszerzy¢ wie-
dze, zasoby umiejetnosci czy zdolnosci tych oséb badz dokona¢ transfor-
macji ich postaw w okre$lonym obszarze. Sg to szkolenia, ustugi poradnic-
twa zawodowego, terapia, wsparcie o charakterze indywidualnym (a wiec
pomoc opiekunow, asystentdw, pracownikéw socjalnych, animatoréw pra-
cy i innych oséb profesjonalnie przygotowanych do pomagania).

Fundusz Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju
Przywieziennych Zakladoéw Pracy

Warto zwréci¢ uwage na Fundusz Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz
Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy. Utworzono go w wyniku nowe-
lizacji ustawy z dnia 28 sierpnia 1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych
wolnosci2¢. Funkcjonowanie rozpoczat z dniem 8 marca 2011 r., zastgpit
Funduszu Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy?’.

»Fundusz Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przy-
wieziennych Zaktadow Pracy jest panstwowym funduszem celowym, funk-
cjonujacym jako wydzielony rachunek bankowy, ktérego dysponentem jest
Dyrektor Generalny Stuzby Wiezienne;j.

Przychodami Funduszu sg wptaty srodkéw pienieznych dokonywa-
ne przez przywiezienne zaktady pracy z tytutu uzyskanych przez te pod-
mioty zwolnien okreslonych w art. 6 Ustawy o zatrudnianiu oséb pozba-
wionych wolno$ci oraz ztytulu dokonywanych na podstawie
art. 125 § 1 ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. Kodeks karny wykonawczy
wptat przez jednostki penitencjarne Stuzby Wieziennej w wysokosci 25%
wynagrodzen przystugujacych osobom pozbawionym wolnoSci, skierowa-
nym do odptatnego zatrudnienia.

Srodki Funduszu przeznacza sie - zgodnie z dyspozycja art. 8 ust. 1
ustawy z dnia 28 sierpnia 1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych wol-

25 Zob. H. Machel, Wiezienie jako instytucja karna i resocjalizacyjna, Wydawnictwo Arche,
Gdansk 2003, s. 298; A. Kieszkowska, op. cit, ss. 99-105; G. Wieczorek, op. cit., ss. 188-190.
26 Ustawa zdnia 28 sierpnia 1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych wolnosci
(Dz.U.z2014r., poz. 1116).

27 http://www.bip.sw.gov.pl/Strony/FunduszeAktyw.aspx, (online: 27.12.2016).
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nosci - na finansowanie dziatan w zakresie resocjalizacji os6b pozbawio-
nych wolno$ci, w szczeg6lnoSci na:
— tworzenie nowych miejsc pracy dla skazanych oraz ochrone istnie-
jacych,
— tworzenie w jednostkach penitencjarnych Stuzby Wieziennej infra-
struktury niezbednej dla dziatan resocjalizacyjnych,
— modernizacje przywieziennych zaktadéw pracy i ich produkgji,
— organizowanie nauki zawodu i doskonalenia zawodowego dla oséb
pozbawionych wolnosci,
— organizowanie szkolenia w zakresie aktywizacji zawodowej

i umiejetnosci poszukiwania pracy.

Celem udzielania pomocy finansowej z Funduszu Aktywizacji Zawo-
dowej Skazanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy jest
wspieranie szeroko rozumianej readaptacji spotecznej oséb przebywaja-
cych w placowkach resocjalizacyjnych, w szczegblnosci poprzez finanso-
wanie dziatan stuzacych ochronie i tworzeniu miejsc pracy dla tych oséb.

Na podstawie delegacji ustawowej, zawartej w art. 8 ust. 4 ustawy
z dnia 28 sierpnia 1997 r. o zatrudnianiu os6b pozbawionych wolnos$ci Mi-
nister Sprawiedliwos$ci w rozporzadzeniu z dnia 23 stycznia 2012 r.
w sprawie Funduszu Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju
Przywieziennych Zaktadéw Pracy?8 okreslit szczegétowe zasady oraz tryb
finansowania dziatan w zakresie resocjalizacji oséb pozbawionych wolno-
$ci, o ktéorych mowa w art. 8 ust. 1 ustawy, a takze szczeg6étowe zasady,
tryb iterminy wyptaty ryczattow oraz udzielania pozyczek i dotacji, jak
réwniez sposob itryb dokumentowania wydatkdéw na zatrudnienie os6b
pozbawionych wolno$ci oraz wysokos$ci iprzeznaczenia pomocy wraz
z wzorami dokumentéw w tych sprawach, uwzgledniajgc mozliwosci fi-
nansowe Funduszu Aktywizacji.

W rozporzadzeniu okreslone zostaty takze szczegétowe zasady oraz
tryb i terminy wyptaty ryczattéw oraz dotacji i pozyczek. Pomoc w postaci
dotacji i pozyczek przeznaczana jest na finansowanie dziatan wskazanych
w art. 8 ust. 1 ustawy, natomiast ryczatt stuzy wyréwnaniu wyzszych kosz-
tow zatrudnienia skazanych.

W rozporzadzeniu opisane zostaty tryb zasady i terminy wyptacania
przedsiebiorcy ryczattu. Ryczatt, zgodnie z brzmieniem art. 8 ust. 2 ustawy
z dnia 28 sierpnia 1997 r. o zatrudnianiu oséb pozbawionych wolnosci,
wyptacany jest na wniosek przedsiebiorcy, w wysokosci 20% wartosSci wy-

28 Rozporzadzenie Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 23 stycznia 2012 r. w sprawie Fundu-
szu Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy
(Dz.U. 2012 poz. 103).
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nagrodzen przystugujacych zatrudnionym odptatnie osobom pozbawio-
nym wolnosci.

Do pierwszego wniosku o wyptate ryczattu przedsiebiorca zobo-
wigzany jest dotgczyc¢:

1. Os$wiadczenie o numerze wpisu we wtasciwym rejestrze albo wpisie
do Centralnej Ewidencji iInformacji o Dziatalno$ci Gospodarczej
wraz z podaniem Numeru Identyfikacji Podatkowej, jezeli odrebne
przepisy wymagajg wpisu do rejestru albo zgtoszenia do Centralne;j
Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci Gospodarczej, albo potwier-
dzong kopie aktualnego odpisu zwlasciwego rejestru, al-
bo ewidencji, wystawionego nie wcze$niej niz 3 miesigce przed
dniem ztozenia wniosku - w przypadku przedsiebiorcéw podlegaja-
cych wpisowi do rejestru albo ewidencji, z ktérych informacje
nie sg ujawnione w ogélnodostepnych sieciach teleinformatycznych.

2. OSwiadczenie o posiadaniu rachunku bankowego lub rachunku
w spotdzielczej kasie oszczednos$ciowo-kredytowej wraz zpoda-
niem numeru tego rachunku.

3. Dokument potwierdzajacy uprawnienie osoby sktadajacej wniosek
do wystepowania w imieniu przedsiebiorcy.

Wskazane powyzej dokumenty powinny zosta¢ dotgczone takze
w przypadku zmiany danych lub sposobu reprezentacji przedsiebiorcy.

Do kazdego wniosku o wyptate ryczattu, a takze do kazdego wnio-
sku o przyznanie pozyczki badz dotacji nalezy dotaczy¢ informacje,
o ktéorych mowa wart. 37 ust. 5 ustawy zdnia 30 kwietnia 2004 r.
0 postepowaniu w sprawach dotyczacych pomocy publicznej2?. Wniosek
o wyptate ryczattu nalezy kierowac do tej jednostki organizacyjnej Stuzby
Wieziennej, ktora zawiera z przedsiebiorca umowe o zatrudnianie os6b
pozbawionych wolno$ci. Wniosek, po zweryfikowaniu przesytany jest Dy-
rektorowi Generalnemu Stuzby Wieziennej, dysponentowi Funduszu Ak-
tywizacji Zawodowej Skazanych i Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw
Pracy, ktory ustali kwote przystugujacego ryczattu i przekaze ja przedsie-
biorcy.

W rozporzadzeniu zawarto takze szczegétowy opis trybu udzielania
pozyczek i dotacji z Funduszu Aktywizacji. Pomoc ta jest przyznawana na
wniosek podmiotu zatrudniajgcego osoby pozbawione wolnosci oraz reali-
zujacego dziatania w zakresie resocjalizacji tych oséb, sktadany bezpo-
$rednio do dysponenta Funduszu Aktywizacji - Dyrektora Generalnego
Stuzby Wieziennej. Wniosek o udzielenie pozyczki badzZ dotacji poddawany
jest dwuetapowej kwalifikacji przez komisje powotang przez dysponenta

29 Ustawa z dnia 30 kwietnia 2004 r. o postepowaniu w sprawach dotyczacych pomocy
publicznej (Dz.U. z 2016 poz. 1808).
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Funduszu Aktywizacji. Procedura przyznawania pomocy w postaci pozycz-
ki badZ dotacji koniczy sie zawarciem umowy pomiedzy dysponentem Fun-
duszu Aktywizacji a podmiotem zatrudniajagcym osoby pozbawione wolno-
$ci. Podmiot, ktéry otrzymat pozyczke badz dotacje, jest obowigzany do
zatrudniania os6b pozbawionych wolnosci przez okres i na zasadach okre-
$lonych w umowie. Dysponent Funduszu Aktywizacji jest uprawniony do
kontroli podmiotu, z ktérym zostata zawarta umowa.

Decyzja Komisji Europejskiej z 11 stycznia 2012 r. rozszerzono pro-
gram pomocy publicznej dla przedsiebiorcow zatrudniajacych osoby po-
zbawione wolnosci3? o ryczatt, o ktorym mowa w rozporzadzeniu Ministra
Sprawiedliwosci z dnia 23 stycznia 2012 r. w sprawie Funduszu Aktywiza-
cji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadow Pracy.

Obstuga Funduszu Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju
Przywieziennych Zakladéw Pracy zajmuje sie Biuro Kwatermistrzowsko-
Inwestycyjne Centralnego Zarzadu Stuzby Wieziennej”31.

Programy autorskie jako forma aktywizacji zawodowej
osadzonych - case study

Jedna z mozliwych i szczegdlnie waznych form aktywizacji zawodowej sa
autorskie programy wykorzystywane w polskich zaktadach karnych.
W przygotowaniu i implementacji tych rozwigzan kluczowg role odgrywa
jego autor. Jego merytoryczna wiedza, kompetencje, determinacja, zainte-
resowania, innowacyjnos¢, kreatywnos$¢, Swiatopoglad stanowig podstawe
tworzenia nowatorskich projektow resocjalizacyjnych.

Ponizej dokonana zostata proba lapidarnej prezentacji wybranych
programéw aktywizacji zawodowej, ktore - jak trafnie zauwaza H. Machel
- realizowane sg w wielu polskich zaktadach karnych32. Sg to projekty skie-
rowane i adresowane zwtaszcza do oséb, ktorych kara pozbawienia wolno-
$ci wkrotce sie zakonczy.

Proponowane programy sg projektowane ,przede wszystkim po to,
aby zapobiec spotecznej bezradnosSci oséb opuszczajacych wiezienie. Ich
celem jest przede wszystkim wyuczenie i utrwalenie umiejetnosci skutecz-

30 Case N 519/2007 - Poland - Scheme for firms employing persons held in detention
[Pomoc publiczna dla przedsiebiorcéw zatrudniajacych osoby pozbawione wolnosci], EC,
Brussels 2008,
http://ec.europa.eu/competition/state_aid/cases/221923/221923_810787_30_1.pdf,
(online: 27.12.2016).

31 http://www.bip.sw.gov.pl/Strony/FunduszeAktyw.aspx (online: 27.12.2016).

32 Zob. H. Machel, Sens i bezsens resocjalizacji penitencjarnej. Casus polski, OW Impuls, Kra-
kéw 2008, s, 241.
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nego i aktywnego poszukiwania pracy, ale takze u$wiadomienie osobom
opuszczajacym wiezienie, ze poszukiwanie zatrudnienia jest celowe, a jego
znalezienie mozliwe”33.

Realizowane programy aktywizacji zawodowej umozliwiaja:

— wyposazenie skazanych w konieczne i niezbedne informacje zwia-
zane z funkcjonowaniem miejsc pracy i sposobami aktywnego po-
szukiwania zatrudnienia,

— podnoszenie kwalifikacji i zasobéw umiejetnosci skazanych, aby po
opuszczeniu zaktadu karnego mogli zdoby¢ i utrzymac prace,

— przekazanie skazanym elementarnej wiedzy z zakresu poruszania
sie po rynku pracy, rejestracji w urzedzie pracy, stosowanych roz-
wigzan prawnych dotyczacych rynku pracy,

— przyswojenie technik z zakresu autoprezentacji, pisania zyciorysu,
listu motywacyjnego, dzieki czemu stymulowana jest pewnos¢ sie-
bie osadzonych34.

Jednym z realizowanych programoéw jest Lex Media. To projekt ad-
resowany do osadzonych z podgrupami klasyfikacyjnymi P-2/p iR-2/p,
ktérym do odbycia kary pozostato przynajmniej sze$¢ miesiecy pozbawie-
nia wolnos$ci. Proponowane rozwigzanie to program aktywizacji zawodo-
wej skazanych w zakresie nabywania nowych umiejetno$ci multimedial-
nych irozwijania wtasnych zainteresowan a takze kreatywnos$ci. Nastep-
stwem uczestnictwa w programie ma by¢ odnalezienie sie w realiach obec-
nego rynku pracy.

[stotny cel programu stanowi rowniez:

— zdobycie przez wiezniéw wiedzy w zakresie catoSciowej obstugi
systemu komputerowego,

— wzbudzenie motywacji i odpowiedzialnos$ci za swojq prace,

— zapoznanie sie z obowigzujacymi w $wiecie mediéw trendami,

— rozwoj wlasnych zainteresowan,

— poszerzenie mozliwosci funkcjonowania poza murami i po opusz-
czeniu zakladu karnego.

Zaklasyfikowani do programu osadzeni musieli spetni¢ okreslone
kryteria. Wéréd nich znalazty sie miedzy innymi takie warunki, jak: umie-
jetno$¢ obstugi zestawdw komputerowych iurzadzen peryferyjnych
(np. klawiatura, monitor, mysz, drukarka, skaner etc.) w minimalnym
stopniu, zainteresowanie multimediami i pragnienie nabycia umiejetnosci
obstugi zestawéw komputerowych wraz z innymi urzadzeniami. Wazne
byty takze umiejetno$¢ poprawnego wystawiania sie czy umiejetnos$¢ pracy
w grupie.

33 M. Marczak (red.), op. cit., s. 78.
34 Zob. M. Marczak (red.), op. cit., s. 77; H. Machel, Sens, op. cit., ss. 241-244.
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Istotne kryteria stanowity roéwniez poprawne zachowanie
w zaktadzie karnym, niski stopienn demoralizacji, che¢ poszerzenia wiedzy
w zakresie technologii informatycznej czy entuzjazm oraz umiejetnos¢
przekazywania zdobytej wiedzy.

Realizatorem urogramu byt Zakitad Karny w Koszalinie. Zajecia za-
planowane zostaty w specjalnie przygotowanych pomieszczeniach radio-
wezta i wsali dydaktycznej, ktore zostaty zaprojektowane do efektywnej
pracy indywidualnej i grupowej. Pomieszczenia do zaje¢ wyposazono we
wtasciwie skonfigurowane urzadzenia komputerowe, urzgdzenia peryfe-
ryjne, biurowe i multimedialne. Spotkania w ramach programu odbywaja
sie pie€ razy w tygodniu zgodnie z ustalonym planem.

Biorgce udziat w projekcie osoby wykonuja zadania zaré6wno indy-
widualne jak i grupowe. Wérod zadan indywidualnych wyrézni¢ mozna:

— pisanie artykutéw do prasy wewnetrznej,

— edytowanie obrazow i tresci do pism, komunikatow i telewizji przy
wykorzystaniu najnowoczes$niejszych technologii,

— poszerzanie wtasnych wiadomos$ci w zakresie tematyki podejmo-
wanej w mediach wewnetrznych,

— analizowanie idokonywanie wyboru materiatow ze zréznicowa-
nych zZrodet medialnych,

— wykonywanie pracy przy wykorzystaniu nowoczesnych urzadzen
biurowych i komputerowych.

Zadania grupowe obejmuja:

— spotkania zespotu redakcyjnego wewnetrznego miesiecznika ,Erra-
ta”,

— wydawanie i edycja tomikéw poezji wieziennej,

— redakcje programéw wewnetrznej telewizji,

— biezaca obstuge dziatalnosci o charakterze kulturalno-o$wiatowym
poprzez wydawanie pism i komunikatéw.

Oczekiwania w zakresie wiedzy obejmuja:

— umiejetnosci pracy w zespole,
— poszerzanie wiasnych zainteresowan,
— poczucie spetnienia w procesie resocjalizacji.

W zakresie umiejetnosci oczekuje sie:

— zapewnienia trwatych podstaw w procesie aktywizacji zawodowej
skazanych,

— adaptacji skazanych w aktualnych formach wtasnej dziatalnosci go-
spodarczej,

— skutecznego wykorzystywania nowoczesnych technologii w proce-
sie przekazywania informacji,
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— odkrywania nowych umiejetnosci i talentéw, ktére wczesniej byty
obszarem nieodkrytym,

— rozwoju wilasnej inicjatywy twdrczej poprzez dostep do multime-
dialnych urzadzen.

W zakresie postaw autorzy oczekuja od skazanych:

— swobody w nawigzywaniu kontaktdw interpersonalnych,

— rozwijania akceptowanych spotecznie wzorcéw i norm zachowania,

— wyeliminowania zachowan i nawykéw w grupie o charakterze pato-
logicznym,

— poczucia odpowiedzialno$ci wobec grupy,

— budowania nowych celéw powstajacych z inicjatywy skazanych,

— tendencji wzrostowej w zakresie zakladania matych przedsie-
biorstw,

— tworzenia przez osadzonych wtasnej drogi rozwoju zawodowego.

W realizacji programu wykorzystywane s zasoby wiedzy ibaza
technologiczna, zasoby wtasne czytelni, biblioteki i skazanych. Ponadto
istotne sg rowniez zasoby prasy regionalnej, popularnonaukowej, specjali-
stycznej; dzienniki, czasopisma spoteczne, urzadzenia komputerowe,
sprzet do prezentacji obrazéw i tekstu, licencjonowane aplikacje kompute-
rowe do obstugi zadan zwigzanych z edycja i prezentacjg prac tekstowych,
obrazow, filméw iinne. Program realizowany jest przy wspotpracy
z Ochotniczym Hufcem Pracy3>.

Inng propozycja programu wykorzystywanego w pracy w obszarze
readaptacji osadzonych jest Program readaptacji spotecznej poprzez akty-
wizacje zawodowq skazanych. Projekt realizowany jest przez osoby pracu-
jace w zaktadzie karnym w Gebarzewie przy udziale podmiotéw zewnetrz-
nych. Wykonawcami programu sg wychowawcy, radca prawny posrednik
Powiatowego Urzedu Pracy w GnieZnie, pracownik Zaktadu Doskonalenia
Zawodowego w GnieZnie i psycholog.

Adresatami i uczestnikami projektu sa mtodociani skazani oraz do-
rosli skazani po raz pierwszy. Osadzeni sg osobami odbywajgcych kare po-
zbawienia wolnoSci, ktore nie maja wyuczonego zawodu badz tez nie moga
wykonywa¢ go po opuszczeniu zaktadu karnego. W programie moga réow-
niez uczestniczy¢ skazani, ktérzy majg problemy ze spoteczng adaptacja, sa
zyciowo niezaradni, nie majg zapewnionego zatrudnienia po zwolnieniu
z zaktadu karnego. Skazani, ktérym do przewidywanego zwolnienia zostato
nie wiecej niz dwa lata.

Celem ogdlnym programu jest stworzenie skazanym mozliwosci
zdobycia zawodowych kwalifikacji a takze umiejetnosci znalezienia pracy

35 Zob. M. Marczak, op. cit,, ss. 84-88.
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w celu zwiekszenia powodzenia readaptacji spotecznej i zapobiezenia po-
wrotowi do przestepstwa.

Do celéw szczeg6towych zaliczono miedzy innymi zdobycie okre-
$lonych kwalifikacji zawodowych, wytworzenie poczucia wtasnej wartosci,
pozytywnego myslenia, samoakceptacji, przydatnosci zawodowej. Istotne
cele stanowia rowniez: zdobycie umiejetnoSci autoprezentacji, uczenie sie
zachowan o charakterze prospotecznym, wyposazenie w elementarng wie-
dze z zakresu aktualnych przepis6w prawa i wspoétczesnego rynku pracy,
rozwijanie wtasnych zainteresowan, poszerzanie umiejetnoSci pracy
w grupie oraz przeciwdzialanie negatywnym przejawom podkultury wie-
ziennej.

Do oczekiwanych w wyniku realizacji programu efektow zaliczono:

— w zakresie wiedzy: poznanie biezacej sytuacji na rynku pracy
i obowigzujacych rozwigzan prawnych, rozwijanie przedsiebiorczo-
$ci oraz zdobycie elementarnych wiadomosci dotyczacych zatozenia
wtasnej firmy,

— w zakresie umiejetnosci: wyrobienie zdolnosci niezbednych do
efektywnego poszukiwania pracy, zdobycie kwalifikacji zawodo-
wych w okreslonej profesji,

— w zakresie postaw: poprawienie samooceny, poczucia zawodowej
przydatnoSci, zdefiniowanie realistycznych cel6w na przysztosc¢.
Program jest realizowany w formie wyktadéw a takze praktycznych

¢wiczen prowadzonych w kilkunastoosobowych grupach. Podczas realiza-
cji projektu przewidziane zostaty zaré6wno zajecia o charakterze teoretycz-
nym, jak i praktycznym.

W programie wykorzystywane sg telewizor oraz odtwarzacz ptyt
DVD i video, materiaty i zasoby biurowe, kasety video i kasety do kamery
cyfrowej, sprzet multimedialny.

W ramach dokonywanej ewaluacji programu po zakonczeniu zapla-
nowanych zaje¢ uczestnicy wypelniaja ankiety ewaluacyjne, w ktorych
oceniaja sposob prowadzenia zaje¢ oraz prezentowania trescise.

Inng propozycje opisuje H. Machel37, ktory przedstawia Program re-
integracji zawodowej i spotecznej dla kobiet autorstwa M. Potepy. Projekt
nosi nazwe ,Kreacja jako narzedzie reintegracji” 1ijest realizowany
w Zaktadzie Karnym w Rzeszowie. Adresatkami programu sg kobiety recy-
dywistki, pierwszy raz karane oraz demonstrujace silng motywacje do pod-
jecia pracy. W ramach programu przewidziano kilka typéw dziatan. Sg to
rozpoznanie rynku pracy iSrodowiska pracodawcéw, realizacja bloku
szkoleniowego zlozonego z dwoch cze$ci oraz uwrazliwienie Srodowisk

36 Zob. M. Marczak, op. cit., ss. 78-81.
37 Zob. H. Machel, Sens, op. cit., ss. 242-244.
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pracodawcow na zatrudnienie bytych skazanych. Wazna jest takze prezen-
tacja ofert w obszarze mozliwosci Swiadczenia pracy przez byle skazane.
H. Machel podkresla konieczno$¢ uwzglednienia faktu, ze ,skazane objete
programem przed ztozeniem ofert zostaty przyjete na dwumiesieczng
praktyke zawodowg, ale w ocenie realizator6w projektu nie zawsze prze-
biegata ona zgodnie z zalozeniami”38. Ze wzgledu na skomplikowang sytu-
acje zyciowa kobiet opuszczajacych wiezienie jak rowniez uwarunkowania
lokalnego rynku pracy realizowanie zalozen programu napotyka na zna-
czace trudnosci.

W oparciu o dotychczasowe rozwazania mozna przyjac, ze gtéwne
cele programdw aktywizacji zawodowej to:

— zapoznanie sie przez skazanych z aktualng sytuacjg na rynku pracy,

— zapoznanie sie przez skazanych zobowigzujacymi regulacjami
prawnymi,

— wzbudzenie motywacji do poszukiwania pracy i podjecia aktywno-
$ci zawodowej,

— poszerzenie zasob6éw posiadanych umiejetnosci,

— wyposazenie w nowe umiejetnosci, ktore moga pomdc w znalezie-
niu i podtrzymaniu zatrudnienia.

Dos¢ nietypowa forme resocjalizacji skazanych realizuje Zaktad
Karny w Gdansku-Przerébce, ktéry prowadzi program ,WieZniowie
w hospicjum”.

Za realizacje projektu odpowiedzialne sg osoby zatrudnione
w Zaktadzie Karnym w Gdansku-Przerdbce oraz pracownicy gdanskiego
Hospicjum im. Ks. Dutkiewicza.

W programie biorg udziat skazani, ktérym do odbycia kary pozostat
rok. Cel og6lny programu to wyposazenie os6b skazanych w certyfikat,
ktéry podniesie ich wartos¢ rynkowg, zwiekszenie motywacji i poczucia
wtasnej wartos$ci, a takze sktonienie do aktywnego poszukiwania zatrud-
nienia po wyjsciu z wiezienia.

Wsrdd celow szczegdétowych wyrdzniono miedzy innymi poszerze-
nie szans osadzonych na znalezienie pracy po opuszczeniu zaktadu karne-
go, przeszkolenie do wolontariatu, zwiekszenie jako$ci psychospotecznego
funkcjonowania os6b osadzonych w zaktadach karnych oraz sprawdzenie
programu reintegracji spotecznej iaktywizacji zawodowej os6b przed
opuszczeniem wiezienia poprzez przygotowanie dla nich programu wolon-
tariatu uzupeinionego kursem sanitariusza i dziataniami o charakterze do-
radczo-szkoleniowym.

Program przebiega w okreslonych etapach. Wlatach 2002-2003
osadzeni uczestniczyli w pracach remontowo-budowlanych iporzadko-

38 Zob. H. Machel, Sens, op. cit., ss. 243-244.
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wych przy zakonczeniu budowy Domu hospicyjnego w Gdansku. W latach
2004-2005 skazani wykonywali prace zwigzane z budowa Centrum Wolon-
tariatu Hospicyjnego. Od 2003 r. wieZniowie uczestnicza w pracach
w zakresie wspierania codziennej dziatalno$ci gospodarczej Hospicjum. Od
2004 r. zakres realizowanych zadan ulegt poszerzeniu - skazani sg zaanga-
zowani w wolontariat medyczny, Swiadcza pomoc w opiece nad pacjenta-
mi.

Osadzeni angazuja sie w wolontariat dobrowolnie, sami wykazuja
zainteresowanie udzialem w pracach na rzecz Hospicjum. Mogg zdoby¢
nowe do$wiadczenia i poszerzy¢ zakres umiejetnosci i kwalifikacji. Pracuja
wspolnie z interdyscyplinarnym zespotem specjalistow.

Warto podkresli¢, ze w ciggu pierwszych pieciu lat wspoétpracy Za-
ktadu Karnego z Hospicjum w program zaangazowato sie ponad 400 osa-
dzonych. Ponad 40 osdb zostato przeszkolonych i skierowanych do swiad-
czenia opieki nad pacjentami oddziatéw w Hospicjum. Zaréwno zespot
pracownikéw Hospicjum, jak i Zaktadu Karnego bardzo pozytywnie wy-
powiadat sie na temat programu. Cytowane w publikacjach deklaracje osa-
dzonych $wiadcza o tym, Ze jego cele zostaty zrealizowane3°.

Bardzo ciekawa propozycja jest program Duet realizowany wspol-
nie przez pracownikéw Domu Pomocy Spotecznej i Aresztu Sledczego
w Krakowie-Podgo6rzu. W projekcie biorg udziat skazani uzaleznieni od
alkoholu, ktérzy przebywaja w oddziale terapeutycznym w Areszcie Sled-
czym. W kontekscie podjetej problematyki nalezy podkresli¢ walory pro-
jektu skupione wokot obszaru aktywizacji zawodowej. Majac na uwadze
liczbe osdb niepetnosprawnych w Polsce, szczegdlnego wymiaru nabierajg
konkretne umiejetnosci i sprawnos$ci w zakresie opieki nad nimi. Projekt
pozwala skazanym na ich zdobycie, poszerzenie wiedzy, nabycie doswiad-
czenia w obszarze opieki.

Program opiera sie na dobrowolnosci udziatu, oparciu pracy leczni-
czej na edukacji i psychoterapii przy rezygnacji ze sSrodkéw farmakologicz-
nych. Celem ogélnym projektu jest przekonanie uczestnikéw, Ze s3
w stanie wytrzymac bez spozywania alkoholu i zazywania innych substan-
cji psychoaktywnych, a takze maja w sobie wystarczajace sity do dokonania
modyfikacji swojego dotychczasowego zycia.

Projekt rozpoczat sie w 2002 r. Skazani bioragcy udzial w programie
nie otrzymujg honorarium, ich praca trwa 30 godzin przez pie¢ dni
w tygodniu.

Podejmowana przez osadzonych aktywno$¢ polega na:

— wykonywaniu codziennych obowigzkéw stosownie do rytmu zycia
mieszkancéw domu pomocy spotecznej,

39Zob. M. Marczak, op. cit., ss. 68-73.
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— uczestnictwie skazanych wraz z podopiecznymi w planowo zorga-
nizowanych zajeciach o charakterze terapeutycznym réznego typu,

— udzieleniu niepetnosprawnym wsparcia w zajeciach o charakterze
kulturalno-rekreacyjnym.

Oczekiwane efekty dotycza poglebienia motywacji uczestnikdw pro-
jektu do: powstrzymania sie od picia alkoholu i zazywania substancji psy-
choaktywnych, ksztattowania pewnosci, ze sg zdolni do dokonania zmiany
swojego zycia, wytwarzania u skazanych postaw aprobowanych spotecznie
zgodnych z obowigzujagcymi normami, rozpoczecia procesu readaptacji
spotecznej, umozliwienia osadzonym przezwyciezania konsekwencji prze-
stepstwa poprzez wytworzenie w nich pozytywnej motywacji Zyciowej,
rozwijania lub zdobycia nowych umiejetnosci w zakresie opieki nad oso-
bami niepelnosprawnymi, zapewnienia indywidualnej opieki podopiecz-
nym Domu Pomocy Spotecznej oraz przetamania izolacji i monotonii
mieszkancow Domu Pomocy Spotecznej oraz skazanych przez wzajemne
kontakty, stworzenia tworczej wizji zawodowej poprzez zaangazowanie
w projekt pracownikéw wymienionych instytucji40.

Na uwage zastuguje projekt ,,Ekonomia ku Wolnosci” - czyli Dobra
Robota na rzecz aktywizacji zawodowej os6b skazanych. Przedsiewziecie
jest realizowane przy wspotpracy zainteresowanych nim podmiotow
- w tym zaktadu karnego. Wazne jest przyjete zatozenie, ze z chwilg opusz-
czenia zaktadu karnego aktualna rzeczywisto$¢ znaczaco determinuje zycie
skazanego. Powrdt do spoteczenstwa jest prostszy wtedy, kiedy osadzenie
sg zatrudnieni.

18 listopada 2014 r. w Starostwie Powiatowym w Sztumie zostato
podpisane porozumienie miedzy Zaktadem Karnym w Sztumie, spétdziel-
nig socjalng ,Iskra” a Osrodkiem Wsparcia Ekonomii Spotecznej ,Dobra
Robota” w Gdansku. Cel podjetych zobowigzan stanowita realizacja pro-
gramu readaptacyjnego ,Ekonomia ku Wolnos$ci”. Projekt zaktadat aktywi-
zacje zawodowaq i spoteczng oséb skazanych i opuszczajacych zaktady kar-
ne przy wykorzystaniu narzedzi ekonomii spotecznej. Istotng kwestig byto
przede wszystkim przygotowanie bytych skazanych do wej$cia na rynek
pracy oraz poszerzenie zasobu ich kompetencji spotecznych. Chodzito
réwniez o aktywno$¢ na rzecz promocji przedsiebiorczosci spotecznej
i pokonywania stereotypoéw dotyczacych os6b marginalizowanych.

Swdj udzial w partnerstwie na rzecz realizacji programu ,,Ekonomia
ku Wolnos$ci” iwsparcie w podejmowanych dziataniach zadeklarowaty
Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Sztumie oraz Powiatowy Urzad Pra-
cy w Dzierzgoniu. Dzieki realizacji programu dziesieciu osobom osadzo-
nym w Zaktadzie Karnym w Sztumie umozliwiono wziecie udziatu

40 Zob. M. Marczak, op. cit., ss. 58-61.
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w warsztatach spoteczno-zawodowych ipodjecie praktyki zawodowej
w przedsiebiorstwie spotecznym Iskra. Po zakonczeniu odbywania kary
uczestnicy programu majg mozliwo$¢ kontynuowania wspotpracy z Iskra.
Osoby odbywajgce kare pozbawienia wolnosci maja okazje do tego, zeby
poprawi¢ swoje kompetencje i umiejetnosci w branzy konserwatorskiej,
remontowo-budowlanej, architekturze zieleni, stolarskiej, gastronomicznej
i hotelarskiej, prac porzadkowych, prac przy hodowli zwierzat, pomocy
instruktora hipnoterapeuty, rymarskiej, rekreacji i turystyki konnej. Przy-
jety program zaktada takze realizacje treningu interpersonalnego, szkole-
nia w zakresie ekonomii spotecznej oraz szkolenia z bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy.

Dodatkowy komponent stanowi realizacja konkursu tworczosci ,,Ga-
lopem do wolnosci”. Jego adresatami s3 osadzeni. Zaletg tego elementu
przedsiewziecia jest wystawa pokonkursowa powstatych prac. Podjete
dziatanie daje wieZniom mozliwo$¢ aktywnosci tworczej, ale przede
wszystkim przyczyni sie do transformacji $wiadomos$ci spotecznej
i przetamywania stereotypow zwigzanych z funkcjonowaniem oséb skaza-
nych w spoteczenstwie. Dodatkowym bonusem realizacji programu moze
by¢ zawigzanie lokalnego partnerstwa na rzecz aktywizacji spotecznej
i zawodowej 0s6b skazanych.

Pilotazowo program byt wdrazany od listopada 2014 do czerwca
2015. Za rekrutacje oraz nadzor nad grupa uczestniczaca odpowiedzialny
byt Zaktad Karny w Sztumie. Spétdzielnia socjalna Iskra odpowiadata za
realizacje praktycznych obszar6w zawodowych.

Koordynatorem przedsiewziecia jest Osrodek Wsparcia Ekonomii
Spotecznej Dobra Robota jednoczes$nie odpowiadajaca za realizacje czeSci
doradczo-szkoleniowej. W realizacji zadan zwigzanych z wykonaniem pro-
gramu wspomaga¢ mieli pozostali Partnerzy porozumienia*l.

O duzym zréznicowaniu podejmowanych dziatan, ich adresatow,
tworcow i zatozen Swiadczy przedsiewziecie realizowane w stolicy Polski.
Projekt ,Skazani na ... sukces na rynku pracy. Aktywizacja zawodowa oséb
opuszczajacych zaktady karne” cieszyt sie duzym zainteresowaniem. Od-
biorcami programu byto 90 mezczyzn z wyksztatceniem co najwyzej Sred-
nim, zamieszkatych w wojewo6dztwie mazowieckim, ktérzy opuscili zakta-
dy karne wskutek zakonczenia odbywania kary pozbawienia wolnosci
i pozostaja bez pracy.

Cel programu to umozliwienie zdobycia kwalifikacji zawodowych
oraz kluczowych kompetencji, podniesienie poziomu aktywno$ci zawodo-

41 Zob. http://www.metropoliagdansk.pl/metropolitalne-aktualnosci/ekonomia-ku-
wolnosci-czyli-dobra-robota-na-rzecz-aktywizacji-zawodowej-osob-skazanych,
(online: 26.12.2016).
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wej oraz wzmocnienie psychologiczne i rozwdéj osobowo$ciowy mezczyzn
opuszczajacych zaktady karne.

Projekt ,Skazani na... sukces na rynku pracy. Aktywizacja zawodo-
wa 0s0b opuszczajacych zaktady karne. Il edycja” stanowi rezultat pomystu
i zaangazowania Fundacji na rzecz integracji zawodowej, spotecznej oraz
rozwoju przedsiebiorczosci VIA i Fundacji ,Stawek”.

Srodki uzyskane z Europejskiego Funduszu Spotecznego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki pozwolity na stworzenie komplet-
nej oferty aktywizacji spoteczno-zawodowej. Trwajacy przez 12 miesiecy
projekt dal beneficjentom mozliwo$¢ udziatu w takich modutach zajecio-
wych jak warsztaty aktywnego poszukiwania pracy, trening umiejetnosci
ogolnych oraz praktyczne szkolenie zawodowe.

Udziat w modutach pozwolit osadzonym na: zdobycie elementarnej
wiedzy z obszaru prawa pracy i motywacji, poznanie aktywnych metod
poszukiwania zatrudnienia. Osadzeni nauczyli sie obstugiwania progra-
mow komputerowych. W tym zakresie szczegélnie wazne byto napisanie
tekstu w edytorze Microsoft Word, korzystanie z arkusza kalkulacyjnego,
stworzenie prezentacji multimedialnej, wystanie e-mail, napisanie zyciory-
su i listu motywacyjnego. JednoczesSnie kazdy z uczestnikéw zostat objety
indywidualnym systemem wsparcia.

Dla beneficjentow powstaly indywidualne plany dziatania (IPD),
ktére okreslaly najlepszy mozliwy kierunek ich rozwoju zawodowego.
W doborze kursu zawodowego pomoca stuzyt doradca zawodowy, ktory
w trakcie konsultacji razem z uczestnikami dopasowywat najlepsza Sciezke
wsparcia. Uczestnicy projektu uzyskali kwalifikacje potwierdzone certyfi-
katami w zawodach, tj. kierowca kat. C, kierowca kat. D, operator wozkéw
widtowych, operator koparko-tadowarki, pracownik magazynu z obstuga
wozka jezdniowego, spawacz, grafik komputerowy, kucharz czy masazysta.
Indywidualnie dopasowywane szkolenia zawodowe pozwolily na nabycie
nowych kwalifikacji zawodowych. Uczestnikom zagwarantowano
w ramach projektu: wyzywienie, refundacje kosztow dojazdu, stypendium
szkoleniowe, ubezpieczenie nastepstw nieszczesliwych wypadkéw oraz
materiaty dydaktyczne i pomocnicze. Na zakonczeniu projektu beneficjenci
zostali wyposazeni w portfolia zawodowe ilisty referencyjne dla przy-
sztych pracodawcow.

Trzeba podkres$li¢, Zze petlng Sciezke projektu ukonczyto 86 osob.
Uczestnicy uzyskali nowe kwalifikacje zawodowe oraz umiejetnosci
w zakresie obstugi komputera, poparte certyfikatem ECDL42 - dokumen-
tem honorowanym na terenie catej Unii Europejskiej. Poszerzyli tym sa-

42 Europejski Certyfikat Umiejetnosci Komputerowych (ang. European Computer Driving
Licence, ECDL).
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mym swoje szanse na znalezienie pracy, zyskali wiare w swoje mozliwo$ci
i sens powrotu do spoteczenstwa. Reintegracja zawodowa bytych skaza-
nych, to warto$¢ zaréwno dla nich, jak i dla spoteczenstwa. Dzieki takim
dzialaniom mozliwe jest zapobieganie niewystarczajgcemu poziomowi
wyksztatcenia, doskonalenie umiejetnosci prospotecznych, budzenie mo-
tywacji do zmiany i poprawy swojej sytuacji zyciowej. Posiadanie zatrud-
nienia decyduje o samodzielnoSci finansowej, zwieksza poczucie przydat-
nos$ci jednostki ijej partycypacji spotecznej. Daje mozliwo$¢ samorealiza-
cji*s.

Warto w tym miejscu wspomnie¢, ze w 2015 r. podpisane zostato
porozumienie pomiedzy Ministerstwem Pracy i Polityki Spotecznej, a Cen-
tralnym Zarzadem Stuzby Wieziennej, w sprawie nieodptatnego przekaza-
nia do uzytkowania opracowania pt.: ,Szukam Pracy. Program szkolenia
w Klubie Pracy” oraz w sprawie zmiany Porozumienia zawartego w dniu
21 stycznia 2005 r. dotyczacego uzytkowania programu szkolenia ,Klub
Pracy”.

Wynika z niego, ze Stuzba Wiezienna (SW) moze korzystac z przy-
wotanego podrecznika. W zwigzku z tym, kadra penitencjarna jest przygo-
towywana i szkolona do prowadzenia tego rodzaju dziatalnoSci na bazie
podrecznika. Publikacja stanowi Zr6dto inspiracji dla funkcjonariuszy stuz-
by wieziennej do konstruowania programéw i projektow aktywizacji za-
wodowej skazanych. Podrecznik zawiera konkretne rozwigzania praktycz-
ne, ¢wiczenia izasoby pozwalajace na tworzenie rozwigzan do pracy
z osadzonymi. Gtéwne cel Klubu Pracy to przygotowanie uczestnikow do
racjonalnego zaplanowania poszukiwan pracy, samodzielnosci i aktywno-
$ci w dziataniu oraz znajdowania mozliwo$ci zatrudnienia.

»Szukam Pracy. Program szkolenia w Klubie Pracy” to zajecia szko-
leniowe, w ramach ktérych osoby bezrobotne i poszukujace pracy przez
dwa tygodnie uczg sie, a nastepnie przez tydzien praktycznie stosujg naby-
te umiejetnoSci poszukiwania i uzyskiwania zatrudnienia. Zajecia umozli-
wiajg samopoznanie w okre$lonych obszarach, ktére uzupeinia poznanie
wymagan rynku pracy - im lepiej poznaja siebie, tym tatwiej im oceni¢, czy
odpowiadajg wymaganiom rynku.

Aby starania o prace byly skuteczne, osoba bezrobotna musi chcie¢
uruchomi¢ caty swoj potencjat oraz energie i zaangazowac je w poszuki-
wanie pracy, widzie¢ mozliwo$¢ zaspokojenia swoich potrzeb oraz posigs$¢
umiejetno$c¢ taczenia ich z potrzebami pracodawcoéw oraz wykorzystaniem
nowej wiedzy.

43 Zob. http://www.via.home.pl/skiiedycja/,
http://www.via.home.pl/skiiedycja/o_projekcie.php, (online: 2.01.2017).
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W trakcie zaje¢ zaplanowano realizacje wielu réznorodnych szcze-
goétowych tematow, co pozwoli na dokonanie: analizy i okres$lenie specyfiki
rynku pracy, oceny zasobu posiadanych umiejetnosci oraz mocnych stron,
a takze skonfrontowanie ich z dostepnymi na rynku ofertami pracy. Istotne
jest takze zdefiniowanie wtasnych mozliwosci pozwalajacych na prace na
wtasny rachunek. Bardzo wazny obszar stanowi nabycie umiejetnosci
i technik poszukiwania pracy takich, jak: przygotowanie Zyciorysu i listu
motywacyjnego, korzystanie z telefonu podczas poszukiwania pracy, przy-
gotowanie sie do wywiadu rekrutacyjnego iprzeprowadzenia rozmowy
kwalifikacyjnej. Zajecia prowadzone w oparciu o podrecznik maja réwniez
przygotowac uczestnikéw do podejmowania decyzji pozwalajacych na kie-
rowanie wlasnym zyciem.

Tematyka sesji skupiona jest miedzy innymi wokét takich tematéw,
jak:

— metody nauki stosowane podczas szkolenia,

— reakcje w trudnych sytuacjach,

— kompetencje i predyspozycje zawodowe,

— Dbariery na drodze do zatrudnienia,

— zarzadzanie sobg podczas poszukiwania zatrudnienia,
— analiza rynku pracy,

— formy zatrudnienia,

— wizytowka zawodowa - dokumenty aplikacyjne,
— sztuka mdwienia i prezentacji,

— zachowania asertywne w poszukiwaniu pracy,

— oferty na rynku pracy,

— przygotowanie do rozmowy z pracodawca,

— rozmowa kwalifikacyjna,

— edukacja dla rynku pracy,

— plan poszukiwania pracy,

— podjecie zatrudnienia*.

W konteks$cie omawianej problematyki oraz pytan dotyczacych
przysztosSci isystemowych rozwigzan, szczegblnego znaczenia nabiera
ogtoszony 27 kwietnia 2016 r. Ministerialny Program Pracy Wiezniow. Jest
to rozwigzanie niosgce znaczace korzysci dla osadzonych i przedsiebior-
cow.

Program sktada sie z trzech filaréw. Sg nimi*®:

1. Budowa 40 hal produkcyjnych przy zaktadach karnych - zaktadane
jest zbudowanie w latach 2016-2023 40 hal przemystowych zlokali-

44 Informacje uzyskane droga telefoniczng i mailowa z Biura Rzecznika Prasowego CZSW
oraz Powiatowego Urzedu Pracy w Gdansku.
45 Zob. http://sw.gov.pl/pl/ministerialny-program-pracy-wiezniow (online: 15.12.2016).
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zowanych przy zaktadach karnych i aresztach $ledczych, w ktérych
pracowac beda wiezZniowie.

2. Rozszerzenie zakresu mozliwosci nieodptatnej pracy wiezniéw na
rzecz samorzadoéw. Aktualnie osadzeni moga wykonywaé¢ na ich
rzecz przede wszystkim prace porzadkowe. Wprowadzenie nowej
regulacji pozwoli samorzagdom na otrzymanie pomocy osadzonych
przy wykonywaniu wielu zadan samorzadu, o ile beda je wykony-
waty podmioty wskazane w odpowiednim przepisie.

3. Ulgi dla przedsiebiorcéw zatrudniajacych wiezniow.

Z realizacja programu wigza sie korzysci dla przedsiebiorcéw,
w tym m.in.: zwolnienie z obowigzku stosowania przepiséw prawa pracy
(z wyjatkiem przepisow dotyczacych czasu oraz bezpieczenstwa i higieny
pracy), odprowadzania sktadki zdrowotnej za zatrudnienie osoby pozba-
wionej wolnoSci; przedsiebiorca otrzymuje bezptatng ochrone obiektéw
produkcyjnych zlokalizowanych na terenach $cistych jednostek organiza-
cyjnych Stuzby Wieziennej, ma prawo wnioskowania o zmiane miejsca
irodzaju pracy lub owycofanie osoby pozbawionej wolnosci
z zatrudnienia bez zachowania formy i terminéw przewidzianych w prawie
pracy, ma mozliwo$¢ uzyskania dofinansowania dziatan prowadzacych do
tworzenia nowych miejsc pracy dla skazanych oraz ochrone istniejgcych ze
srodkéw Fundusz Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przy-
wieziennych Zaktadéw Pracy#e.

Dla osadzonych z realizacji programu wynikajg nastepujace korzy-
$ci47:

— nieodptatne przeszkolenie i przygotowanie do zycia w warunkach
wolnos$ciowych - mozliwo$¢ podjecia pracy daje skazanym szanse
bezptatnego przyuczenia do zawodu i do pdzniejszej aktywizacji
zawodowej w warunkach wolnos$ciowych,

— podjecie pracy daje mozliwo$¢ pozyskania $rodkéw finansowych
przez osadzonych na wtasne potrzeby w sposob akceptowany spo-
tecznie, co moze pozwoli¢ na finansowe wspieranie rodziny przez
przekazywanie jej zarobionej kwoty oraz moze stanowic¢ zrédto po-
krycia kar pienieznych, np.: alimentéw lub grzywien,

— realizacja zawodowych obowigzkéw uczy systematycznos$ci
i wywigzywania sie z przydzielonych obowigzkéw, uczy poczucia
odpowiedzialnos$ci za wykonang prace ijest ¢wiczeniem przygoto-
wujacym do samodzielnego zycia na wolnosci oraz przygotowaniem
do powrotu do spoteczenstwa,

46 Zob. http://sw.gov.pl/pl/ministerialny-program-pracy-wiezniow (online: 15.12.2016).
47 [bidem.
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— zatrudnienie w wiezieniu stwarza mozliwo$¢ zagospodarowania
czasu wolnego, przeciwdziata rozwojowi podkultury wieziennej,
przemocy wstosunku do innych osadzonych czy samo-
okaleczeniom,

— zatrudnienie stwarza szanse na uksztaltowanie poczucia przydat-
nos$ci, pozytecznos$ci, nabycia umiejetnosci wspéipracy w zespole,
pojawienia sie poczucia sensu zycia, sensownosci podejmowanego
wysitku, poczucia bycia docenianym przez innych,

— powstawanie nowych miejsc pracy stwarza nowag sytuacje, znoszaca
poczucie bezcelowosci pobytu w zaktadzie karnym oraz umozliwia
zachowanie sprawno$¢ zawodowej, sit fizycznych i umystowych.
,Program jest finansowany z Funduszu Aktywizacji Zawodowej Ska-

zanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy. Nalezy przypo-
mnie¢ ze Fundusz Aktywizacji Zawodowej Skazanych oraz Rozwoju Przy-
wieziennych Zaktadow Pracy jest panstwowym funduszem celowym funk-
cjonujacym, jako wydzielony rachunek bankowy, ktérego dysponentem
jest Dyrektor Generalny Stuzby Wieziennej.

W 2016 r. z inicjatywy Ministerstwa Sprawiedliwos$ci podjete zosta-
ty prace zmierzajace do zmian legislacyjnych pozwalajacych na posiadanie
zwiekszonych Ssrodkéw finansowych przez Fundusz Aktywizacji Zawodo-
wej Skazanych oraz Rozwoju Przywieziennych Zaktadéw Pracy pozwalaja-
cych na realizacje ,,Programu Praca Wiezniow”.

Wedtug wstepnej propozycji zmiany obowigzujacych przepisow ma-
ja dotyczy¢ zwiekszen w zakresie:

— potracen dokonywanych z wynagrodzen oséb pozbawionych wol-
nos$ci do poziomu 45%,

— wyplaty ryczattu z tytutu zwiekszonych kosztéw zatrudnienia oséb
wynagrodzen os6b pozbawionych wolnosci do poziomu 40%.

W ramach Programu obecnie realizowane sg procesy inwestycyjne
dotyczace:

1. Rozbudowy i przebudowy juz istniejgcej hali produkcyjnej zlokali-
zowanej na terenie Oddziatu Zewnetrznego Dobrowo (Areszt Sled-
czy Koszalin).

2. Budowy hali produkcyjnej o pow. 940 m? zlokalizowanej na terenie
Aresztu Sledczego w Poznaniu?s,

Zadaniem tworzonych istosowanych projektéw izasobow z za-
kresu aktywizacji zawodowej jest przygotowanie osadzonych do Zycia na
wolnos$ci po wyjsSciu z zaktadu karnego. Warto podkresli¢, ze wsrdd reali-
zowanych w praktyce resocjalizacyjnej rozwigzan sg programy, ktérych
celem jest wzbudzenie wiary we wlasne mozliwosci, zredukowanie agresji,

48 Zob. http://sw.gov.pl/pl/ministerialny-program-pracy-wiezniow (online: 15.12.2016).

95



Daria Becker-Pestka

nauczenie funkcjonowania w spotecznym $wiecie w réznych obszarach
i zakresach: rodzinnym, zawodowym i innych.

Trzeba jednak zaznaczy¢, ze wykorzystywanie tego rodzaju rozwia-
zan nie wyczerpuje catego spektrum mozliwych dziatan i oczekiwan reso-
cjalizacyjnych. Jak zauwaza H. Machel Zeby ,oceni¢ skuteczno$¢ resocjali-
zacyjng tych programdw, nalezatoby podja¢ badania nad procesem readap-
tacji spotecznej tych bytych wiezniéw, ktérzy zostali nimi objeci”4°.

Nalezy tez podkresli¢, ze przedstawione w tekscie projekty i rozwig-
zania nie wyczerpuja calego wachlarza stosowanych programow autor-
skich w zakresie aktywizacji zawodowej skazanych. Na uwage w tym ob-
szarze zastugujg takze nastepujgce programy:

1. ,Powrdt” - realizowany w Areszcie Sledczym w Zielonej Gorze, ad-
resowany do skazanych dtugotrwale bezrobotnych z waskim do-
Swiadczeniem zawodowym. Wsrod jego celéw nalezy wymienic
wywotanie motywacji do poszukiwania pracy przez skazanych,
przygotowanie ich do Zycia po wyjsSciu na wolnos¢, diagnoze pre-
dyspozycji zawodowych, nabycie umiejetnosci w zakresie przygo-
towania dokumentéw aplikacyjnych.

2. ,Wakat” - realizowany w Areszcie éledczym w Tarnowskich Gérach.
Jego celem jest formowanie zdolno$ci wiasciwego poruszania sie po
rynku pracy oraz powiekszenie zasobu umiejetnosci spotecznych.

3. ,Przedsiebiorczosc i wtasna dziatalno$¢ gospodarcza” - jego adresa-
tami sg skazani objeci programem wolno$ciowym przebywajacy
w Zaktadzie Karnym w Koziegtowach. Do celéow programu nalezy
zaliczy¢: zdobycie wiedzy dotyczacej pozyskiwania funduszy na
rozpoczecie irozwijanie dziatalno$ci gospodarczej, nabycie umie-
jetnoSci tworzenia biznesplanéw ianaliz SWOT oraz kompetencji
i wiedzy w obszarze zatozenia wtasnej dziatalnos$ci gospodarcze;j.
Mozna przyjaé, ze przywotane programy znakomicie wpisuja sie

w aktualne tendencje na rynku zatrudnienia. Istotne jest samo zatrudnie-
nie, wykorzystanie wtasnego potencjatu i mozliwosci w tym zakresie, two-
rzenie miejsc pracy dla innych oséb.

A. Domzalska zwraca uwage na inng znaczaca kwestie. Dzieki fun-
duszom Unii Europejskiej, SW w Polsce mogta realizowaé¢ projekty
w ramach Programu Operacyjnego Kapital Ludzki. Projekty te byty skiero-
wane zaréwno do os6b odbywajacych wtasnie kare pozbawienia wolnosci,
jak i dla pracownikéw SW. Dotyczg takich programoéw, jak:

1. ,Podniesienie kwalifikacji zawodowych funkcjonariuszy i praco-
wnikow Stuzby Wieziennej realizujgcych zadania zwigzane
z przywieziennymi Klubami Pracy”. W jego ramach prowadzito sie

49 H. Machel, Sens, op. cit., s. 228.
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dziatania zmierzajgce do przygotowania wyspecjalizowanej kadry

pelnigcej funkcje tzw. Lidera Przywieziennego Klubu Pracy. Celem

dziatan byta poprawa efektywnosci podejmowanych dziatan

z zakresu reintegracji spoteczno-zawodowej iprowadzonych od-

dziatywan readaptacyjnych.

2. ,Penitencjarny doradca zawodowy” - program pozwolit na stwo-
rzenie w zaktadach penitencjarnych stanowiska doradcy zawodo-
wego. Taka osoba wspiera osadzonych  w planowaniu
i organizowaniu ich zycia zawodowego po zakonczeniu odbywania
kary pozbawienia wolnoSci.

3. ,Cykl szkoleniowo-aktywizacyjny stuzacy podniesieniu kwalifikacji
zawodowych os6b pozbawionych wolnosci oraz przygotowaniu ich
do powrotu na rynek pracy po zakonczeniu odbywania kary pozba-
wieni wolnos$ci” - projekt zakladat wdrozenie systemowego, zinte-
growanego cyklu szkoleniowo-aktywizacyjnego, obejmujgcego
prowadzenie wsréd zainteresowanych skazanych powigzanych
szkolen o charakterze zawodowym oraz oddziatywan aktywizujaco-
wzmacniajgcych. Osoby osadzone otrzymaty rozbudowane wspar-
cie w postaci szkolen zawodowych oraz nauki poszukiwania pra-
cy>0.

Przywotana autorka bardzo trafnie zauwaza, Ze celem udziatu
w tych formach doskonalenia ,jest pomoc skazanym w podniesieniu ich
kwalifikacji zawodowych, rozwdj osobisty i zawodowy wiezniéw, a przede
wszystkim zwiekszenie szans na znalezienie przez nich zatrudnienia po
opuszczeniu murow wieziennych. Niestety, to co na papierze prezentuje sie
bardzo dobrze, jest mniej optymistyczne w rzeczywistosci - nie wszyscy
zainteresowani osadzeni maja bowiem mozliwo$¢ wziecia udziatu
w kursach ze wzgledu na ograniczong liczbe miejsc, a czesto zdarza sie, zZe
kursy nie sg dopasowane do potrzeb, predyspozycji i mozliwos$ci uczestni-
kow”51,

Warto podkresli¢, ze w procesie readaptacji skazanych - w tym ak-
tywizacji zawodowej - istotne znaczenie spetniajg organizacje pozarzado-
we. Aktualnie w Polsce aktywnie dziata kilka organizacji zajmujacych sie
wiezniami oraz bytymi skazanymi. Nalezy w$réd nich wymieni¢:

1. Stowarzyszenie Resocjalizacji, Rehabilitacji i Pomocy Spotecznej im.
H. Ch. Kofoeda (Siedlce) - aktywizacja spoteczna i zawodowa skaza-

50 Zob. A. Domzalska, Sytuacja bytych skazanych na rynku pracy, ,Forum Pedagogiczne”,
2013, nr 2,
http://bazhum.muzhp.pl/media//files/Forum_Pedagogiczne/Forum_Pedagogiczne-
r2013-t2/Forum_Pedagogiczne-r2013-t2-s127-148 /Forum_Pedagogiczne-r2013-t2-s127-
148.pdf, ss. 130-131 (online: 15.12.2016).

51 Ibidem, s. 131.
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nych opuszczajacych jednostki karne oraz grup zagrozonych margi-
nalizacjg iprzestepczoscia. Placowki stowarzyszenia sg réwniez
miejscem alternatywnych kar probacyjnych
(http://www.kofoed.cpg.pl).

Fundacja ,Stawek” (Warszawa) - pomoc osadzonym, bylym osa-
dzonym i ich rodzinom. Prowadzone sg r6zne programy pomocowe,
np. ,Aniot Stréz”, ,Swiadectwa”, mediacje miedzy skazanymi a ich
rodzinami, kursy zawodowe. Fundacja zatrudnia takze bytych ska-
zanych, by utatwi¢ im powrot na rynek pracy
(http://www.fundacjaslawek.org).

Fundacja Pomocy Wzajemnej ,Barka” (Poznan) - zaktada wspdlnoty
bedace miejscami ,do Zycia i pracy”, zwykle sa to mate farmy ekolo-
giczne, ktére same zarabiajg na swoje utrzymanie, poprzez prowa-
dzenie dziatalnosci gospodarczej.

Katolickie Stowarzyszenie Pomocy Rodzinie im. §w. Brata Alberta
(Ptock i cata Polska) - pomoc byltym wieZniom w powrocie do spo-
leczenstwa. Stowarzyszenie prowadzi gospodarstwa pomocnicze,
w ktorych pracujag byli skazani, pomaga w wyjsciu z bezdomno$ci
i w usamodzielnieniu sie (www.barka.org.pl).

Stowarzyszenie Pomocy Osobom Wychodzagcym na Wolnos¢
,Emaus” (cata Polska) - zaktadane sg wspolnoty, w ktérych zyja
i pracuja byli skazani, ktérzy po wyjsciu z zaktadu karnego nie maja
dokad wr6ci¢ (http://bazy.ngo.pl/profil/37218/Stowarzyszenie-
Pomocy-Osobom-Wychodzacym-na-Wolnosc-Emaus).

Matopolskie Stowarzyszenie ,Probacja” - $wiadczy dorazng pomoc
bytowa bylym skazanym iich rodzinom, posredniczy w poszu-
kiwaniu pracy dla opuszczajacych zaktady karne
(http://bazy.ngo.pl/profil/84910/Malopolskie-Stowarzyszenie-
Probacja).

Mozna przyjac, ze realizowane dziatania z zakresu aktywizacji za-

wodowej skazanych maja stuzy¢ miedzy innymi:

wyposazeniu osadzonych w umiejetnos¢ i przygotowaniu ich do ak-
tywnego poszukiwania pracy;

wzbudzeniu motywacji do znalezienia zatrudnienia i odnalezienia
sie w warunkach Zycia na wolno$ci;

poprawie samooceny osadzonych;

dokonaniu rzetelnej oceny stabych imocnych stron skazanych
w kontekscie wymogéw rynku pracy;

zdobyciu przez osadzonych wiedzy zzakresu przygotowania do-
kumentow aplikacyjnych;

poznaniu specyfiki rynku pracy;
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— zdobyciu wiedzy w zakresie tworzenia wtasnej firmy;
— nabyciu umiejetnosci kontaktu zpotencjalnym pracodawca
i dokonywania autoprezentaciji.

Jednoczesnie trudno nie zgodzic¢ sie ze stwierdzeniem G. Wieczorek,
ktora pisze, ze wiekszo$¢ skazanych opuszczajacych zakiady karne nie ma
wyrobionego nawyku pracy. Jest takze obcigZona zobowigzaniami finan-
sowymi, np. oczekuje na egzekucje komornicza. Moze to prowadzic¢ to
uchylania sie od wiaczenia wzwykly nurt zycia spotecznego
i zaangazowaniem w dziatalno$¢ przestepcza52.

Uzasadnione wydaje sie zwrdcenie uwagi na jeszcze jedng kwestie.
M. Korsak uwaza, ze opisujac ,problemy statystycznego wieznia pod katem
jego uczestnictwa wrynku pracy nalezy stwierdzi¢, iz ich ztoZonos¢
w znaczacy sposob utrudnia mu zdobycie zatrudnienia. Statystyczny wie-
zien jest bowiem mtodym, Zle lub w ogole niewyksztatconym mezczyzng,
ktéry czesto w swoim zyciu pracowat jedynie dorywczo lub w ogdle nie
pracowat. Wielu z nich jest uzaleznionych od alkoholu lub narkotykéw, ma
problemy w komunikowaniu sie zinnymi ludZmi, odznacza sie postawa
roszczeniowg oraz jest obarczonych stygmatem przestepcy”>3.

Mozna przyjac, ze problem, o jakim pisze M. Korsak znajduje swoje
praktyczne przetozenie na proces readaptacji oraz dziatania podejmowane
przez personel psychokorekcyjny w obszarze przygotowania skazanego do
opuszczenia zaktadu karnego. Istotne jest réwniez zwrocenie uwagi na
fakt, ze wspomniane problemy powoduja znaczace konsekwencje spotecz-
ne, niekorzystnie wptywajg na proces powrotu do przestrzeni zycia wspol-
notowego — w rodzinie, lokalnych strukturach, potencjalnym miejscu pra-
cy.

Zgromadzony material porzadkuje i syntetyzuje rysunek 1. Stanowi
jednoczes$nie graficzng, lapidarng prezentacje poruszanych w tekscie tresci.

Trzeba podkresli¢, ze powrot do spotecznej przestrzeni jest dla by-
tych skazanych szczegélnym wyzwaniem. Dokonuj3ce sie przeobrazenia na
rynku pracy, zaniechanie czy brak mozliwosci podtrzymania posiadanych
uprawnien stawiajg te osoby w szczego6lnie niekorzystnej sytuacji. Przeby-
wajac w izolacji osadzeni nie moga poszerza¢ doswiadczenia zawodowego,
konieczne jest wiec przygotowanie dziatan szkoleniowych majacych cha-
rakter podobny jak w przypadku oséb dtugotrwale bezrobotnych albo tyl-
ko zapewnienie pomocy w odnowieniu juz posiadanych uprawnien. Reali-
zowane zadania iich cele sg uzaleznione od okresu trwania przerwy

52 Zob. G. Wieczorek, op. cit.,, s. 188.

53 M. Korsak, WieZniowie na rynku pracy w Polsce,
http://rynekpracy.org/files/1bezrobocie.org.pl/public/biuletyny_fise /080929 _biuletyn_n
r_11_wiezniowie.pdf, s. 5 (online: 15.12.2016).
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w wykonywaniu pracy i wykonywania czy trwania kary pozbawienia wol-
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Podsumowanie

Wiezniowie opuszczajacy zaktady karne stanowia grupe podlegajaca rela-
tywnie trwatemu naznaczeniu (osgdowi) w procesie spotecznego postrze-
gania. S3 to osoby napotykajace specyficzne dokuczliwosci odbytej kary,
ktorej skutkéw doswiadczajg jeszcze przez dtugi okres po zakoniczeniu po-
bytu w wiezieniu. Kary nie orzeczonej przez sad, jaka jest spoteczny ostra-
cyzm. Konfrontacja z zastang poza wiezieniem rzeczywisto$cia moze miec
warto$¢ i niwelowac¢ prawdopodobienstwo powrotu do przestepstwa, jeze-
li zaszta autentyczna, prawdziwa, gteboka refleksja nad zyciem, postepo-
waniem, normami. Jednocze$nie mozliwe jest bezrefleksyjne zaakcepto-
wanie narzuconych przez inng osobe norm, ocen, wyjasnien>+.

Warto rowniez pamietac, ze - jak pisze K. Pawetek - mdéwiac o oso-
bach opuszczajacych zaktady karne ,mozemy mie¢ do czynienia z naktada-
jacymi sie wymiarami marginalizacji, gdyz ich problemem jest nie tylko
bycie osoba karang, ale rownoczes$nie pozostajaca przez diuzszy czas bez
pracy, uzalezniong od $rodkéw odurzajgcych inie majaca gdzie miesz-
kac¢”ss.

Tymczasem - jak zauwaza G. Wieczorek - , 0soby opuszczajace za-
ktady karne sg w wyrazny sposéb dyskryminowane na rynku pracy.
W znacznym stopniu doznajg nier6wnosci nie tylko ze wzgledu na brak
kwalifikacji, niski poziom wyksztalcenia czy dtuga przerwe w uczes-
tnictwie w rynku pracy, ale przede wszystkim z uwagi na sam fakt wejscia
w przesztosci w konflikt z prawem”>¢. Powazny problem stanowi takze
negatywny stosunek pracodawcéw do oséb, ktére byty karane. Co ciekawe
,sami byli wieZniowie albo osoby warunkowo zwolnione z wyko-nywania
kary przyjmuja argumentacje pracodawcéw jako pewnik i podstawowy
argument do zaprzestania staran o legalng prace”>?. Takie podejScie rodzi
powazne konsekwencje dla bytych osadzonych, ich rodzin, spoteczenstwa.

Zdaniem W. Ambrozika kwestia spotecznej readaptacji ipost-
penitencjarnego wsparcia bytych osadzonych wymaga juz teraz komple-
mentarnego iszerokiego rozwigzania. Ten obszar aktywnos$ci powinien
zostac znaczaco poszerzony i dotyczy¢ zaré6wno pobytu w placéwce reso-
cjalizacyjnej jak i czasu po jej opuszczeniu. Wszystkie te dziatania powinny

54 Zob. ]. Zeromska-Charlifiska, Przestrzen isens podmiotowosci bytych skazanych [w:]
S. Przybylinski (red.), Niebanalny wymiar resocjalizacji penitencjarnej, Wydawnictwo Aka-
pit, Torun 2010, s. 139.

55 K. Pawetek, Powrdt wiezniow do spoteczenistwa nie jest tatwy...— [w:] S. Przybylinski
(red.), Niebanalny wymiar resocjalizacji penitencjarnej, Heurystyczny wymiar ludzkiej egzy-
stencji, Wydawnictwo Akapit, Torun 2010, s. 156.

56 G. Wieczorek, op. cit., s. 189.

57 Ibidem, s. 189.
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zostaé poprzedzone diagnoza ,,ujawniajaca na ile sam skazany stanem swo-
jej osobowosci, swoimi cechami i kompetencjami rokuje pomys$lng readap-
tacje oraz, na ile poznane warunki §rodowiska, do ktérego eks-przestepca
ma wrdci¢, bedg temu przystosowaniu stuzyc¢”ss,

Zgromadzony material sktania do wniosku, ze podejmowane dzia-

tania z zakresu aktywizacji zawodowej skazanych przyczyniajg sie do:

wyposazenia skazanych w konieczne informacje na temat miejsc
i mozliwos$ci ubiegania sie o prace,

podwyzszenia kwalifikacji zawodowych, co moze przetozy¢ sie na
znalezienie zatrudnienia po wyjsSciu z wiezienia,

podwyzszenia samooceny skazanych,

wyposazenia osadzonych w niezbedng wiedze dotyczaca specyfiki
i zasad funkcjonowania rynku pracy,

zapobiegania bezradnoSci i wykluczeniu spotecznemu oséb opusz-
czajacych miejsca izolacji,

wyrobienia nawyku pracy,

przygotowania do efektywnego poszukiwania pracy oraz wytwo-
rzenia przekonania, Ze znalezienie i utrzymanie pracy jest mozliwe.
Uzasadnione wydaja sie nastepujace uwagi i pytania:

W jaki sposdb dokonac¢ transformacji w stereotypowym podejsciu
spoteczenstwa do oso6b, ktére odbyty kare pozbawienia wolnoSci
i wracajg do przestrzeni zycia zawodowego, rodzinnego, lokalnych
struktur?

Czy mozliwe jest wypracowanie takich rozwigzan, ktére umozliwia-
lyby przezwyciezanie a najlepiej zapobieganie trudnos$ciom zwigza-
nym z aktywizacja zawodowa skazanych?

Na jakie obszary wiedzy zwraca¢ uwage w ksztatceniu studentéw,
aby potrafili w sposéb rzetelny, innowacyjny ijednoczesnie efek-
tywny pracowa¢ w zakresie aktywizacji zawodowej z osobami
przebywajacymi w zaktadach karnych?

PowyzZsze pytania to kwestie otwarte i istotne z punktu widzenia

podjetych rozwazan, wyznaczajace obszary mogace stac sie Zrédtem postu-
latow badawczych i podstawg realizacji badan teoretycznych i praktycz-

nych.

58 W. Ambrozik, Czynniki spotecznej readaptacji bytych przestepcéw [w:] B. Urban, M. Sta-
nik (red.), Resocjalizacja, t. 2, PWN, Warszawa 2008, s. 192.
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