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Autorka: dr Beata Mazurek-Kucharska - Spoteczna Wyzsza Szkota Przedsiebiorczosci i Zarzadzania,
Clark University; psycholog, specjalizuje sie w zagadnieniach zastosowania psychologii w biznesie,
metodologii badan, zarzadzaniu kapitatem ludzkim, badaniach nad kompetencjami spotecznymi;
kierownik, ekspert i recenzent polskich i miedzynarodowych projektéw badawczych.

Dwukrotna laureatka listy najlepszych wyktadowcow Szkoty Gtéwnej Handlowej (Top 10); dwukrotna
laureatka zespotowe] nagrody Pierwszego Stopnia JM Rektora Szkoty Gtdwnej Handlowej za najlep-
sze publikacje (2008, 2010).

Wieloletni wspdtpracownik kilku polskich uczelni (Katolicki Uniwersytet Lubelski, Uniwersytet Marii
Curie Sktodowskiej, Szkota Gtéwna Handlowa, Akademia Leona KoZzminskiego); wyktadowca i koor-
dynator modutu Managerial Skills na studiach MBA (University of Central Lancashire, Lubelska Szko-
ta Biznesu). Wyktadowca na studiach podyplomowych i doktoranckich w Szkole Gtéwnej Handlowej
oraz w Polskim Uniwersytecie na Obczyznie w Londynie.

Metodyka nauczania 50+. Poradnik adresowany do instytucji szkoleniowych.
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Niniejsza publikacja zostata opracowana w ramach Projektu: ,,Pl — Zrozumie¢ seniora — kompendium
metod i narzedzi efektywnego doradztwa i edukacji dla oséb w wieku +50” realizowanego w ramach
Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki 2007 — 2013 i stanowi cze$¢ ,Kompendium doradztwa i edu-
kacji oséb w wieku 50+”.

Projekt jest realizowany pod nadzorem Wojewddzkiego Urzedu Pracy w Kielcach, petnigcego role
Instytucji Posredniczacej Il stopnia w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki, Priorytetu VI
Rynek pracy otwarty dla wszystkich, Dziatania 6.1 Poprawa dostepu do zatrudnienia oraz wspieranie
aktywnosci zawodowej w regionie, Poddziatania 6.1.1. Wsparcie oséb pozostajgcych bez zatrudnie-
nia na regionalnym rynku pracy.

Realizowany Projekt wpisuje sie w ogdlne potrzeby spoteczne, powigzane z ideg budowania spote-
czenstwa wiedzy, aktywnie podejmujgcego dziatania kreatywnego wykorzystania zasobow wiedzy
i doswiadczen w budowaniu coraz lepszej jakosci zycia. Promowanie zasad i celéw edukacji ustawicz-
nej oraz wspieranie instytucji szkoleniowych, zajmujgcych sie profesjonalnym wsparciem edukacyj-
nym jest takze zgodne z politykami spotecznymi Unii Europejskiej i Polski. Dziatania tych instytucji
s3 na ogot ukierunkowane na swiadczenie ustug edukacyjnych, skierowanych do oséb dojrzatych,
o roznej aktualnej sytuacji zawodowej. Niektore z tych oséb osiggnety sukces zawodowy, realizu-
ja sie w aktualnej pracy, sg kierowane na szkolenia i inne formy rozwoju wsparcia ich potencjatu
kompetencyjnego przez pracodawcédw, ktérzy chcg nadal inwestowac w dynamiczny rozwéj kapitatu
ludzkiego organizacji. Inne z kolei osoby sg indywidualnymi klientami instytucji szkoleniowych, kté-
rzy poszukujg wsparcia w dalszym rozwoju zawodowym, planujgc zmiane pracodawcy lub pragnac
uzyskad jeszcze lepszg pozycje w aktualnej strukturze zatrudniajgcej ich organizacji. Sg jednak i takie
osoby, ktére w wieku dojrzatym zmuszone sg zmieni¢ dotychczasowa $ciezke rozwoju zawodowego,
niekiedy przekwalifikowac sie lub poszuka¢ nowego pracodawcy. Zdarzajg sie, niestety coraz czesciej,
i takie osoby, ktdre utracity prace, a wraz z tym faktem utracity zdolno$¢ zarobkowania i bezpieczng
egzystencje. Osoby te czesto kierowane sg na szkolenia przez instytucje rynku pracy.

Srodowisko dojrzatych klientédw korzystajacych z réznych form wsparcia proponowanych przez insty-
tucje szkoleniowe jest niezwykle zréznicowane. Jest to srodowisko klientdow, ktére nie jest jednorod-
ne zaréwno pod wzgledem posiadanego poziomu kwalifikacji i kompetencji, jak réwniez reprezen-
towanych postaw, pogladow i pomystdw na witasng przysztos¢. Zdaniem psychologdéw rozwojowych
jest to grupa, ktéra w najmniejszym stopniu jest rozpoznana pod wzgledem potencjatu, postaw
i mozliwosci rozwojowych. Trudne jest wiec stworzenie jednolitego standardu obstugi tego segmen-
tu klienta w zakresie ustug edukacyjnych i doradczych. Aktualne badania - prowadzone zaréwno w
Europie, jak i na swiecie - pokazujg, ze fatszywe sg pokutujace czesto stereotypy, traktujgce osoby
dojrzate jako grupe o gwattownie obnizajgcym sie potencjale poznawczym, emocjonalnym i zawodo-
wym. Warto fakty te przytoczy¢, aby zmieni¢ nastawienie do tych osdb i proponowac im w dalszym
Ciggu rozwojowe, a nie jedynie zachowawcze i korekcyjne plany dziafania.

Chcac wspiera¢ w dziataniach instytucje szkoleniowe swiadczgce swe ustugi takze dla klientow doj-
rzatych, warto jest wskazac na kilka regut, faktéw, wynikdw badan i sformutowac rekomendacje w za-
kresie metodyki opracowywania i realizacji oferty edukacyjnej, przygotowywanej i wdrazanej przez
te podmioty. Rekomendacje takie towarzyszg poszczegdlnym wnioskom z prezentowanych analiz,
badan i przegladu literatury przedmiotu.

Badania przeprowadzone w ramach projektu ,,Bilans Kapitatu Ludzkiego” pokazujg, ze rynek ustug
szkoleniowych w Polsce jest silnie zréznicowany i rozdrobniony. Wsréd firm i instytucji szkoleniowych
dominujg podmioty mate i mikro, stanowigce 85% w przebadanej probie. Zaledwie 13% to podmio-
ty srednie, zatrudniajace w jakiejkolwiek formie od 50 do 249 pracownikow i tylko 2% to instytucje
duze — o zatrudnieniu przekraczajgcym 250 oséb. Firmy i instytucje szkoleniowe to podmioty wzgled-



nie mtode. Potowa z nich istnieje na rynku mniej niz osiem lat. !

Niniejsza publikacja nie powinna by¢ traktowana jako wyktadnia metodyczna, albowiem nie ma
dotychczas w Polsce powszechnie obowigzujgcej metodyki ksztatcenia i wspierania rozwoju oséb
dojrzatych. Publikacja ta nie rosci sobie w zadnym przypadku takiej pozycji. Jest gtosem w dyskusji,
propozycja skierowang do instytucji szkoleniowych. Zostata opracowana przez doktora psychologii,
dydaktyka, trenera i doradce z prawie trzydziestoletnim stazem pracy, diagnoste, doradce, konsul-
tanta biznesowego, ktéry pragnie zwrdci¢ Panstwa uwage na niezwykle skomplikowany, barwny
i interesujgcy Swiat 0osdb dojrzatych oraz na niezwykle trudny przedmiot oddziatywan edukacyjnych
wspierajgcych te grupe, jaki jest przedmiotem realizacji zadan wytyczonych sobie przez instytucje
szkoleniowe, ktére funkcjonujg w Swiecie stale dokonujgcych sie przemian spotecznych, zmieniaja-
cych sie postaw, rosngcych wymagan klienta i coraz wiekszej odpowiedzialnosci za jakos$¢ Swiadczo-
nych ustug.

Poradnik sktada sie z kliku czesci. Pierwsza z nich opisuje grupe oséb po 50. roku zycia, zwracajac
szczegdlng uwage na ich funkcjonowanie w swiecie zawodowym i edukacyjnym. Cze$¢ ta umozliwia
czytelnikowi uzyskanie wyobrazenia o takiej osobie, jej postawach i zachowaniach oraz powodach,
dla ktérych postepuje tak, a nie inaczej. Uzyskanie takiego obrazu jest znacznym utatwieniem dla
instytucji szkoleniowych i oséb organizujgcych szkolenia.

Najwiecej miejsca poswiecono informacjom o znaczeniu praktycznym. W rozdziale trzecim mozna
znalezé liczne rekomendacje dotyczgce przygotowania, organizacji i realizacji szkolen dla oséb 50+.
Sg one poprzedzone uzasadnieniem wynikajgcym z roznych badan i doswiadczen zebranych zaréwno
przez teoretykow, jak i praktykdw zajmujgcych sie andragogika oraz dziedzinami pokrewnymi. Takie
podejscie umozliwia czytelnikowi nie tylko uzyskanie konkretnej wskazéwki, ale tez zrozumienie,
skad to wynika, dzieki czemu powinna ona by¢ skuteczniej stosowana. W rozdziale tym znajdujg
sie tez opisy roznych metod i form szkoleniowych. Wydawatoby sie, ze w takim poradniku pisanie
o czasami podstawowych kwestiach odnos$nie organizacji szkolert mija sie z celem. Jest to jednak
uzasadnione z co najmniej dwéch powoddw. Na rynku dziatajg przewaznie firmy szkoleniowe, ktére
majg wypracowany okre$lony schemat dziatania. Czesto sg to podmioty o dos¢ krétkim, kilkulet-
nim okresie funkcjonowania. Stad tez nie prébujg stosowac innych form i metod nauczania niz te,
do ktorych albo sie przyzwyczaity, albo sg ,,proste” w zastosowaniu. W rozdziale tym chcemy przy-
pomniec o innych formach i metodach szkolenia, niz tylko tradycyjne grupowe, z tzw. prezentacjg
multimedialng i ¢wiczeniami oraz zacheci¢ do ich stosowania. Znajdujg sie tu takze bardzo konkretne
wskazdwki z zakresu organizacji i realizacji szkolen, kierowane nie tylko do instytucji szkoleniowych,
ale takze do treneréw.

Pewng czes¢ poradnika poswiecono polityce Unii Europejskiej i Polski w zakresie ksztatcenia usta-
wicznego. Instytucje szkoleniowe powinny bra¢ pod uwage nie tylko oczekiwania uczestnikéw szko-
len, ale tez otoczenie instytucjonalne i polityczne, w jakim muszg funkcjonowaé. A otoczenie to,
w postaci réznego rodzaju programéw nakierowanych na rozwdj ksztatcenia ustawicznego, wspiera
te podmioty, ktére swojg dziatalnos¢ edukacyjng starajg sie realizowa¢ wedtug nowoczesnych zasad.
Warto sie z tymi zasadami chociazby wstepnie zapoznac i obserwowaé zmiany w ksztatceniu usta-
wicznym.

1  Projekt ,Bilans Kapitatu Ludzkiego” jest realizowany przez zespot badawczy z Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Pu-
blicznych Uniwersytetu Jagielloriskiego w Krakowie oraz ekspertow z Departamentu Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Polskiej
Agencji Rozwoju Przedsiebiorczosci; szczegotowe informacje na temat wynikow badarn polskich instytucji szkoleniowych,
zwtaszcza firm szkoleniowych, zostaty zamieszczone m.in. w publikacji: B. Worek, K. Stec D. Szklarczyk K. Keler, Kto nas
ksztafci po zakoriczeniu szkoty? Raport z badan firm i instytucji szkoleniowych wzbogacony wynikami badar ludnosci oraz
badan pracodawcéw realizowanych w 2010 r. w ramach projektu ,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, Polska Agencja Rozwoju
Przedsiebiorczosci i Uniwersytet Jagielloriski, Warszawa 2011.

Metodyka nauczania 50+. Poradnik adresowany do instytucji szkoleniowych.




W poradniku skorzystano miedzy innymi z opracowan powstatych w ramach tego Projektu:

» ,Raportu z Badan Zrozumie¢ seniora — kompendium metod i narzedzi efektywnego doradztwa
i edukacji oséb w wieku 50+,

» wersji testowej ,Poradnika dla Instytucji Szkoleniowych” (autor: Renata Was).

» wersji testowej ,Poradnika dla Przedsiebiorcéw (autor: Renata Was).

... Ksztafcenie dorostych staje sie wiecej niz prawem, jest kluczem do XXI wieku...
Zapis z Deklaracji Hamburskiej, 1997 rok.

Metodyka nauczania 50+. Poradnik adresowany do instytucji szkoleniowych.




1. Oczekiwania, potrzeby i bariery edukacyjne oséb 50+

1.1. Charakterystyka psychologiczna i spoteczna osdb dojrzatych - tzw. pokolenia 50+

Jak podaje A. Walulik: ,Dorostos¢ mierzona wiekiem stanowi przecietnie % catego ludzkiego zycia.
W spoteczenstwach, w ktdrych srednia wieku zycia coraz bardziej rosnie, wzrasta rowniez zainte-
resowanie dorostym. Badania prowadzone nad dorostoscig zwracajg uwage na olbrzymi obszar do
zagospodarowania. Moze on by¢ postrzegany jedynie jako stan spofeczny i wtedy, trwajgcy przez
wiele lat w swiadomosci spotecznej podziat zycia ludzkiego na okres nauki oraz pracy, nie wymaga
od dorostego wziecia osobistej odpowiedzialnosci za ten okres zycia. Jednak coraz mocniej akcentu-
je sie bogactwo i mozliwosci, jakie niesie ze sobq dorostos¢, co kryje sie w przeswiadczeniu, Ze jest
to proces, a nie stan. Opis tego procesu podejmowany jest z roznych perspektyw. Zwykle odnalez¢
w nich mozna podziaty na trzy etapy dorostosci (wczesngq, sredniq i pozng) oraz charakterystyczne

” 2

dla nich zadania lub postawy”.

Potocznie dorostoscig okreslamy te faze zycia, w ktérg wkracza cztowiek po gwattownych zmianach
rozwojowych prowadzacych do dojrzatosci biologicznej i spotecznej, wyrazajgcej sie w zdolnosci do
prokreacji, oraz odpowiedzialnego podejmowania nowych rél spotecznych, podejmowaniem i rozwi-
janiem aktywnosci zawodowej, a przede wszystkim w autonomicznym kierowaniu wtasnym zyciem.

Dorostos¢ uznawana jest za okres najwiekszej zywotnosci i najwiekszego spietrzenia wielu zadan.

Okres pdznej dorostosci wigze sie z zakoriczeniem pracy zawodowej i nowg sytuacjg zyciowa, jaka
jest rola emeryta. Jednoczes$nie dorosty doswiadcza ostabienia niektorych funkcji zyciowych. Gtéwne
zadanie tego okresu polega na wypracowaniu nowego stanu rownowagi pomiedzy tym, co mtode
i sprawne, a tym, co ostabione i nadwyrezone. Wigze sie to rowniez z poszukiwaniem rédwnowagi
miedzy przywigzaniem do swiata i wycofywaniem sie z niego.

Coraz wyrazniej pojawia sie problem smierci, w tym takze najblizszych. Konfrontacja ze $miercig jawi
sie zatem jako kolejne wazne zadanie rozwojowe tego okresu. Rozwigzanie tego problemu moze
przebiegac réznie w zaleznosci od kregdw kulturowych, cech charakteru i stosunku do wiary. W ra-
dzeniu sobie z tym dylematem egzystencjalnym istotng role moze odegrac religia.

Miarg dorostosci jest sposéb realizacji tych zadan, ktory wedtug Ch. Cogginsa uwidacznia sie w po-
stawach: wobec siebie, wobec innych, wobec zycia i wobec wiedzy oraz proceséw jej zdobywania.?

Dorostos¢ jako proces rozwojowy jest, wedtug Ch. Cogginsa, kompleksem czterech grup postaw:

» postawy wobec siebie — Swiadomos¢ siebie samego (kim jestem, jakie mam cele, dazenia,
samoocene, tendencje do rozwijania samego siebie);

» postawy wobec innych — obejmuje szacunek do innych, zdolnos$¢ do ich rozumienia, umiejet-
nos$¢ koncentrowania sie na innych, poczucie wspdlnego losu;

» postawy wobec wiedzy — umiejetnos¢ rozwigzywania problemow i zadan, ktére stojg przed
cztowiekiem. Powoduja, ze potrafimy radzié¢ sobie ze wszystkimi problemami;

» postawy wobec zycia — zdolno$¢é zaangazowania w sprawy codziennosci, Swiadomosc¢ niepo-
wodzenia.

Wedtug M. S. Knowlesa, zeby zaistniata dorostos¢, powinno zaistnie¢ pietnascie wymiaréw zmian i
przeksztatcen:

od zaleznosci do autonomii (zaleznos¢ psychiczna i fizyczna)
od biernosci do aktywnosci (biernos¢ dot. dziatania)

od subiektywizmu do obiektywizmu (wymiar oceny)

od ignorancji do erudycji (dojrzatos¢ to wiedza)

od niskiej do wysokiej sprawnosci (sprawnos¢ w dziataniu)

v vV vV VvV VY

2 A. Walulik, Dorostos¢ ksztattowana przez Biblie, ,,Edukacja Ustawiczna Dorostych”, 2009, 1(64), s. 1-21.
3 Za: M. Malewski, Andragogika w perspektywie metodologicznej, Prace Pedagogiczne LXXXVI, Wroctaw 1990, str. 27.
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» od waskiego do szerokiego zakresu odpowiedzialnosci

» od waskich do szerokich zainteresowan

» od egoizmu do altruizmu

» od braku samoakceptacji do samoakceptacji

» od amorficznego do zintegrowanego poczucia wtasnej osobowosci

» od koncentracji na szczegdtach do koncentracji na zasadach

» od powierzchownosci do trwatych zwigzkow

» od odtwdrczosci do oryginalnosci

» od potrzeby pewnosci do dania sobie prawa, ze moze byé co$ nieokreslonego
» od afektywnosci do racjonalnosci

Psychologowie sg na ogdt zgodni co do umownej granicy dorostosci. Zaczyna sie ona po 30. roku
zycia i trwa, dzielgc sie, az do starosci.

Okres zycia dorostego mozna podzieli¢ na trzy podstawowe fazy:

1. Realizacja planu zyciowego: okres ten cechuje zwiekszony wysitek, ogdlna koncentracja, ukie-
runkowanie sit oraz dgzenie do osiggniecia celu, poznanie nowych dziedzin, tworzenie
i doskonalenie siebie

2. Okres progresywnej ekspansji dzieta zyciowego u szczytu: jest to okres od ustabilizowania
planu zyciowego do osiggniecia szczytu jego realizacji. W okresie tym wystepuje nastawienie
przysztosciowe, dokonywanie dzieta jest przezywane jako samorealizacja, powotfanie, jako
spefnienie przeznaczenia

3. Okres starzenia sie: jest to punkt przefomowy w zyciu dorostego cztowieka. Coraz wyrazniej
zaznacza sie spadek, zaczyna dominowac w zyciu kategoria przesztosci. Obnizajgce sie tempo
zalezy w duzym stopniu od ogdlnego stanu organizmu, jak rdwniez od wewnetrznej odpor-
nosci cztowieka. Schytek jest przezywany od wewnatrz i od zewnatrz. Nasila sie bilansowanie
wiasnego zycia. Na podstawie wtasnej oceny i innych ludzi ksztattuje sie ostateczny rezultat
zycia: udane lub nie.

Po przekroczeniu40. roku zycia cztowiek wchodzi w tzw. wiek Sredni. Jest to okres ugruntowanej pozycji
zawodowej, rodzinnej i spotecznej. Czesto nastepuje w niej rozwdj zaangazowania w prace i odkrywa-
nie siebie w nowych rolach spotecznych oraz czerpanie najpetniej z wypracowanej pozycji zawodowe;j.
W tym jednak okresie najczesciej zdarzajg sie tez kryzysy zawodowe, wynikajgce z rozbieznosci dazeni
oczekiwan zwigzanych z zawodem a wykonywang pracg. Nastepuje wypalenie zawodowe. Ludzie wta-
Sniewtymwieku podejmujg decyzje ozmianie pracy. W rozwoju osobowosci nastepuje czas autonomii
i koniec fazy indywidualizacji, poprawia sie wewnetrzna integracja i podnosi poziom samoakcepta-
cji.

Pézna dorostosc rozpoczyna sie po 50. roku zycia. W spoteczeristwach przemystowych jest to wiek
petnej aktywnosci zawodowej i spotecznej. Coraz bardziej wzrasta odsetek osdéb po 60. roku zycia
prowadzgcych bardzo aktywny tryb zycia, uprawiajgcych sporty i angazujgcych sie w nowe przedsie-
wziecia lub zwigzki. Nowoczesny aktywny 50- czy 60-latek w rozwinietym spoteczenstwie w wielu
przypadkach nie wyglada wcale na swéj wiek i sie na tyle nie czuje. Dostep do opieki zdrowotnej,
promocja zdrowia i zdrowego trybu zycia powoduje wydtuzenie okresu braku jakichkolwiek dolegli-
wosci zwigzanych z wiekiem.

Badania dowodzg, ze ludzie 50+ podejmujacy formy aktywnosci (praca tworcza, naukowa, odkryw-
cza), realizujgcy sie, podejmujgcy i podtrzymujacy wiezi przyjacielskie, posiadajgcy hobby, realizuja-
cy w minimalnym cho¢ stopniu rekreacje, stosujgcy zasady zdrowego zycia, s3 zdecydowanie mniej
narazeni na syndrom starosci, poczucie osamotnienia, izolacji spotecznej i psychicznej. Ponadto ich
sprawnos¢ intelektualna jest wcigz bardzo czesto na wysokim poziomie. Daje to zatem poczucie wol-
nosci i przynaleznosci zarazem do spoteczenstwa, samowystarczalnosci w jakims zakresie oraz przy-
datnosci i pozwala postrzegad siebie jako jednostke wartosciowg spotecznie. Praca postrzegana jest
przez osoby po pieédziesigtym roku zycia jako wartos¢, przez ktérg sg definiowani. Konsekwencjg
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wykonywania pracy jest rowniez komfort psychiczny, ptynacy zaréwno z poczucia bycia potrzebnym,
jak i mozliwosci zaspakajania potrzeb osdb bliskich, co w duzym stopniu przyczynia sie do unikniecia
konfliktéw rodzinnych (dla kobiet — uniezaleznienie od meza, dla mezczyzn — umiejetno$¢ utrzyma-
nia rodziny, dla wszystkich — pozwolenie sobie na przyjemnosci, takze w postaci prezentéw dla oséb
bliskich). W przypadku kobiet wystepuje motywacja do zadbania o siebie, a wyjscie do pracy daje im
mozliwos$¢ podziatu obowigzkdw domowych pomiedzy innych domownikéw. MezczyZni natomiast
wskazujg na mozliwo$é wyjscia zdomu i spedzenie pozytecznie czasu poza nim, co daje im okazje do
nie angazowania sie w prace domowe.

Podajac charakterystyke osob po 50. roku zycia, Zzrodta medyczne wskazujg na ogdt, iz w tym okresie
rozwojowym nastepuja:

» zmiany fizyczne - dopiero po 60. roku zycia widaé wyrazne oznaki starzenia sie organizmu na
poziomie komdérkowym, coraz wiecej zmian widzianych na zewnatrz,

» pogarsza sie zdolnos¢ koncentracji i refleks (w réoznym czasie i stopniu, w zaleznosci od predys-
pozycji osobniczych),

» pojawia sie wieksza selektywnos$é uwagi,

» im blizej 60. roku zycia, to stopniowo pogarsza sie pamiec, zwtaszcza krétkoterminowa (lepiej
pamieta sie dalekg przesztos¢ niz cos, co wykonato sie chwile temu),

» jednoczesnie jest to na ogdt dobry okres w relacjach partnerskich, zaréwno
w trwatych i stabilnych, jak i w nowych - ludzie nie boja sie wchodzi¢ w nowe zwigzki i nowe
kregi znajomych, odnajdujgc przyjemnos$¢ w pielegnowaniu relacji partnerskich, kolezeriskich
i podtrzymywaniu przyjazni,

» nie sg im jednak obce kryzysy, ktore zwigzane sg ze stresem wywodzgcym sie z poczucia stra-
ty: zdrowia, kondycji i atrakcyjnosci fizycznej, kogos z bliskich, statusu spotecznego i pozycji
ekonomicznej, na koniec utraty wtasnego zycia w coraz bardziej skracajacej sie perspektywie?,

» po 65. roku zycia nastepuje czas osiggania integracji i harmonii pomiedzy sferami logiczno-ro-
zumowa i intuicyjno-emocjonalna. Inteligencja skrystalizowana (spoteczna) zwigzana z do-
Swiadczeniem zyciowym utrzymuje sie na statym poziomie lub wzrasta, natomiast stopniowo
spada inteligencja ptynna (zdeterminowana biologicznie) odpowiedzialna za przetwarzanie
informacji i nabywanie nowych sprawnosci.

Wyniki badan wskazujg z jednej strony na spadek wydajnosci organizmu, obnizanie sie wrazliwo-
$ci sensorycznej i psychomotorycznej, problemy zdrowotne i niepokdj o zdrowie:, z drugiej — na
potencjat rozwojowy, zwtaszcza w zakresie rozwoju osobowego. Wiek sredni to czas rosnacej re-
fleksyjnosci i dystansu do siebie i Swiata (dystans do wtasnych emocji, plandw, pragnien, uczuc
oraz do oczekiwan i naciskdw zewnetrznych) i niezaleznosci®. Poczucie wewnetrznej i zewnetrznej
stabilnosci sprzyja podejmowaniu dziatan niezaleznie od aprobowania ich przez otoczenie spotecz-
ne. Podejmowane sg dziatania na rzecz przysztych pokolen: troszczenie sie o dobrostan przysztych
generacji oraz dzielenie sie swoim doswiadczeniem, zdolnoSciami.® Druga potowa wieku $rednie-
go (50-65 lat) to czas najwiekszego skomplikowania sieci relacji rodzinnych oraz spotecznych.” Zna-
czacym przemianom podlegajg relacje z dorastajgcymi dzie¢mi (syndrom opuszczonego lub petne-
go gniazda). O charakterze doswiadczen decydujg jakos¢ wiezi, akceptacja wyboréw dzieci, relacje

4 P K. Oles, Psychologia cztowieka dorostego, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.

5 L.L. Carstensen, M. Pasupathi, U. Mayer, J.R. Nesselroade, Emotional experience in everyday life across the adult life
span., “Journal of Personality and Social Psychology”, 2000, 79 (4), s. 644-655; M. R. Levenson, C.A. Crumpler C. A., Three
models of adult development, “Human Development”, 1996, 39, s. 135-149; S.K. Whitbourne, J.L., A. Sayer, Psychosocial
development from college through midlife: A 34-year sequential study, “Developmental Psychology”, 2009, 45 (5), s.
1328-1340.

6 E.H. Erikson E. H. (1982). The Life Cycle Completed: A Review, Horton, New York 1982; D.P. McAdams, Generativity
in midlife, w: Handbook of midlife development, ed. M. E. Lachman, John Wiley Sons, Inc., New York 2001, s. 394-443;
A. Schoklitsch, U. Baumann, Measuring generativity in older adults. The development of new scales. “Gerontological
Psychology”, 2011, 24(1), 31-43.

7  Psychologiczne portrety cztowieka, red. A. Brzeziriska, Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdarisk 2005
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z innymi ludzmi. ®

Specjalisci wskazujgc na specyficzne zadania rozwojowe, charakterystyczne dla okresu péznej doro-
stosci, wymieniajg nastepujace:

» podjecie wiekszej odpowiedzialnosci spotecznej

» rozwigzanie dylematu: praca dla przysztych pokolen czy stagnacja
» poszukiwanie gtebszego sensu zycia

» wspieranie partnerdw i dzieci

Amerykanski psycholog D. Levinson podkresla, ze szczegélnym wydarzeniem dla kazdej osoby jest
moment wkraczania w kolejng faze zycia, wiec i w przypadku oséb powyzej 50. roku zycia dokonywac
sie beda pewne zmiany osobowosci, zachowan, poglagdéw i postaw. Zdarza sie, ze zmiany te zacho-
dza ptynnie i harmonijnie. Niestety niezmiernie czesto objawiajg sie w postaci stanéw lekowych,
zmiany potrzeb, poszukiwania sensu zycia oraz transformacji priorytetow.

Na wszelkie zmiany w tym okresie wptywajg zaréwno czynniki zewnetrzne (utrata pracy, emerytura,
Smier¢ matzonka), jak i czynniki wewnetrzne, czyli decyzje i dziatania Swiadomie podjete przez jed-
nostke (ponowne matzenstwo, podjecie nowej pracy, podjecie nauki). Charakterystyczne dla tego
etapu zycia jest rOwniez nastawienie sie na Swiat wewnetrzny, a to niesie inng percepcje terazniej-
szosci i przysztosci. Swiadomos¢ wtasnego przemijania i szybkiego uptywu czasu staje sie jasna, wy-
razna, pobudzajgc do madrzejszego korzystania zen tych, ktérzy nadal widzg przed sobg wartosci
i cele godne specjalnych zabiegéw. Wiedza o przemianach w zyciu oséb po 50. roku zycia bedzie
miata olbrzymie znaczenie dla ludzi zajmujgcych sie ich edukacja.

Wchodzenie w okres sredniej dorostosci utozsamiane jest ztym, co nazywane bywa , kryzysem wieku
Sredniego”. Pomimo ze istnieje wiele badan poswieconych temu zagadnieniu, nie wszyscy specjalisci
podzielajg poglad, ze w ogdle takie zjawisko istnieje. Niektdrzy badacze uwazajg je za jeden z mitow,
ktéry funkcjonuje w zbiorowej Swiadomosci.®

Zwolennicy koncepcji kryzysu wskazujg, ze mozna wskaza¢ na wyrazne zmiany, jakie zachodza
w tym okresie. Sg one, zdaniem tych badaczy, zwigzane ze zmiang koncepcji siebie, przewartoscio-
wywaniem celdw, zmiang priorytetéw, ktére przypominajg niekiedy nawet depresje i zagubienie
w wyborze dalszej drogi zyciowej. Subiektywnie stan ten jest odczuwany jako poczucie dyskomfor-
tu psychicznego objawiajgce sie napieciem, rozdraznieniem, poczuciem zagubienia i przekonaniem
o koniecznosci wprowadzenia zmian w zyciu.®

Niewatpliwie najtrudniejszg grupe klientéw instytucji szkoleniowej bedg stanowity osoby, u kto-
rych kryzys objat kilka sfer zycia jednoczesnie. Zgodnie z zatozeniami koncepcji kryzysu wieku sred-
niego, jaka zostata przedstawiona np. przez D. Sheka, objawy kryzysu mogg obejmowac kilka sfer,
np. moga dotyczy¢ negatywnego pogladu co do wilasnej przesztosci, niezdolnosci do cieszenia sie
wolnym czasem, utrzymujgcego sie poczucia pogarszajgcego sie zdrowia i kondycji fizycznej, nega-
tywnej oceny matzenstwa, kariery zawodowe;j i relacji z dzie¢mi, zachwiania poczucia sensu zycia
i nasilajacej sie obawy przed dalszym losem. Jak mozna tatwo przewidzie¢, niezwykle trudno bedzie
prowadzi¢ ustuge edukacyjng skierowang do tej grupy klientéw, ktorzy - bedac w takiej sytuac;ji -
czesto nie wybieraja tej ustugi z wtasnej woli i nie poszukujg jej w celu dokonania zmiany w zyciu,
ale sg na nig kierowani, np. bedac klientami urzedu pracy lub pracownikami, ktérych na szkolenie kie-
ruje pracodawca zaniepokojony spadkiem ich efektywnosci w pracy. Szczegoélnie w takich projektach
ustuga edukacyjna powinna by¢ wsparta ustugami o charakterze diagnostycznym, terapeutycznym

8 D. Becelewska D., Repetytorium z rozwoju cztowieka, Introligatorstwo- Mata poligrafia, Jelenia Géra 2006; P.K. Oles,
Psychologia przetomu potowy zycia, Towarzystwo Naukowe KUL, Lublin 2000.

9 J. Heckhausen, Adaptation and resilience in midlife, w: Handbook of midlife development, red. M.E. Lachman, John
Wiley &Sons, Inc., New York 2001, s. 345-394.

10 H. Sek, Kryzys wieku Sredniego a funkcjonowanie w spotecznych rolach rodzinnych, w: Rodzina a rozwdj jednostki,
red. M. Tyszkowa, CPBP 0902, Poznari 1990 — za: P.K. Oles, Psychologia cztowieka dorostego, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2011.
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i doradczym.

Przeciwnicy koncepcji kryzysu dowodzg, ze okres miedzy 35. a 50. rokiem zycia jest czesto okresem
wielu zmian zyciowych, zaréwno w sferze osobistej jak i zawodowej, ale nie upowaznia to do nazwa-
nia go wyborami w sytuacji kryzysu.

Oprécz wspomnianego zagadnienia osobowosci 0séb dojrzatych oraz emocjonalnego i spotecznego
podtoza tej dojrzatosci, niewatpliwie waznym aspektem jest zagadnienie funkcjonowania poznaw-
czego 0s6b 50+. W powszechnym mniemaniu u oséb po 50. roku zycia spada sprawnos¢ intelektu-
alna, pojawiajg sie powazne ktopoty z pamiecig, spostrzeganiem, logicznym mysleniem i tempem
pracy. Powyzszy stereotyp obalajg jednak rzetelne badania przeprowadzone w grupie tych samych
0s6b na dtuzszej przestrzeni czasu. Wykazaty one, ze inteligencja z wiekiem nie zmienia sie. Znaczne
obnizenie sprawnosci intelektualnej w tym wieku mozliwe jest w przypadku oséb chorych lub bli-
skich smierci.

Analizy prowadzone na przestrzeni ostatnich lat przez psychologéw dostarczajg danych, ktére
przecza wyobrazeniom o zmniejszajgcej sie wraz z wiekiem wydajnosci intelektualnej.!! Badania
psychologdw nad zmianami w zakresie poziomu inteligencji wykazaty, ze wraz z wiekiem, jeszcze
w mtfodosci, nastepuje indywidualne zréznicowanie wynikdw. W poréwnaniu z ludzmi mtodymi, wy-
niki oséb dojrzatych w sposdb istotny odbiegajg od wynikdw przecietnych dla catej grupy, zaréwno sg
o wiele nizsze, jak i wyzsze. Do niedawna nie przywigzywano do tego wagi, ze Sredni obraz poziomu
inteligencji grupy jest uwarunkowany takimi rozbieznosciami. W ostatnich latach zwrdcono szczegdl-
na uwage na zrodta tego zréznicowania.?

Podkresla sie, ze o starzeniu sie mozemy moéwic jedynie w odniesieniu do tzw. inteligencji ptynnej,
ale tez dopiero pod koniec wieku sredniego (okoto 55-60 roku zycia), przy czym regresja ta przyj-
muje znaczgce rozmiary dopiero w okresie péZnej starosci (po 80. roku zycia).

Wykazano, ze podstawowgq przyczyng warunkujacg zréznicowanie wynikow inteligencji nie jest
w okresie pdznej dorostosci wiek, ale réznice generacyjne.™

Udowodniono ponadto, ze wraz z wiekiem coraz bardziej wzrasta indywidualne zréznicowanie
wynikéw, nastepujace przede wszystkim z powodu takich czynnikéw, jak: stan zdrowia badanych,
cechy ich osobowosci oraz preferowany przez nich typ aktywnosci. Utrzymaniu przez dtugie lata
sprawnosci intelektualnej sprzyja aktywny tryb zycia, ciekawos¢ swiata, ¢wiczenie i utrzymywanie
sprawnosci, zarowno ruchowej jak i intelektualnej, dobre zdrowie oraz otwartosc¢ i gotowosc¢ do
zdobywania nowych doswiadczen i pogtebiania wiedzy.

Zwraca sie takze m.in. uwage na fakt, iz narzedzia stosowane do pomiaru wydajnosci intelektualnej
(np. popularne testy inteligencji) nie byty w badaniach trafne, poniewaz s3 metodami, ktére pozwa-
laja diagnozowaé zmiany rozwojowe funkcji poznawczych w okresie adolescencji, a nie w okresie
zmian po 50. roku zycia. Wnioski wyciggane z badan prowadzonych z wykorzystaniem tych metod
nie byty wiec trafne. Faktem jest, iz w wieku srednim stopniowo obniza sie szybkos¢, wydajnosc
oraz zakres przetwarzania informacji, przy (w zasadzie niezmiennej) strukturze proceséw przetwa-
rzania zaréwno w zadaniach prostych, jak i skomplikowanych. Dostrzegalne sg niekorzystne zmiany
w procesie przetwarzania informacji, ale ubytki pojawiajg sie przede wszystkim w warunkach utrud-
nienia przetwarzania informacji wzrokowej i stuchowej. Jednoczes$nie jednak wykazano, ze czynnik
doswiadczenia i wiedzy praktycznej skutecznie niweluje réznice zwigzane z wiekiem w ten sposéb,
ze zautomatyzowane i rutynowe procesy nie podlegajg w tak duzym stopniu zmianom, jak skompli-

11 Szczegdtowo na ten temat pisze np. M. Olejnik w pracy: M. Olejnik, Srednia dorostos¢. Wiek $redni, w: Psychologia
rozwoju cztowieka, red. B. Harwas-Napierata, J. Trempata, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011, s. 234-262.
12 Por. np. B. Harwas-Napierata, J. Trempata, Psychologia rozwoju cztowieka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa
2011.

13 Oznacza to, Ze roznice sq wynikiem tzw. wzglednego starzenia sie inteligencji — przecietny poziom inteligencji dla
okreslonej generacji zostaje na przestrzeni zycia w zasadzie niezmienny, przy coraz wyzszym przecietnym poziomie inte-
ligencji w kazdej nastepnej generacji.
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kowane procesy kontrolne, wymagajace udziatu Swiadomosci i uwagi. Méwigc jezykiem obrazowym,
to, co zostato w trakcie doswiadczenia zautomatyzowane i ulegfo rutynie, nie ulega szybkiemu osta-
bieniu wraz z wiekiem. Podobnie dzieje sie w przypadku proceséw pamieciowych, ktére co prawda
podlegajg zmianom, dochodzi np. do spadku wydolnosci i gorszego zapamietywania nowego mate-
riatu, ale jednoczesnie dowiedziono, ze osoby starsze kompensujg ten proces poprzez wprowadzanie
kontroli nad przebiegiem swoich proceséw pamieciowych (tzw. metapamieci). Badania psychologéw
ujawniajg m.in., ze:

» przecietny poziom ukrytych mozliwosci rozwojowych cechuje stabilizacja az do péznych lat
Zycia,

» obserwuje sie w wielu przypadkach rozwdéj zdolnosci intelektualnych az do pdéznej starosci
(np. u 0séb éwiczacych swojq inteligencje i regularnie stymulujacych funkcje intelektualne,
chocby przez rozwigzywanie krzyzéwek, rebusow i tamigtéwek),

» zmienia sie struktura i tres¢ umiejetnosci — kompetencje przydatne na etapie rozwoju szkol-
nego zostajg zastgpione przez umiejetnosci bardziej pragmatyczne, wynikajace z nabytego
doswiadczenia i wprawy w rozwigzywaniu réznorodnych probleméw zawodowych i osobi-
stych,

» wraz z wiekiem nastepuje coraz silniejsze zréznicowanie miedzy poszczegélnymi osobami
poziomu ich funkgji intelektualnych, co wynika z réznego ich ksztatcenia, wykorzystywania
i cwiczenia w roznych kontekstach sytuacyjnych, co powoduje, ze nie wiek mierzony latami
jest determinantg obserwowalnych réznic miedzy ludzmi, ale czynniki o charakterze spo-
tecznym, srodowiskowym i generacyjnym,

» czynnikiem majgcym znaczny wptyw na poziom funkcjonowania intelektualnego oséb doj-
rzatych jest ich wiasna aktywnos$é, sSwiadomie podejmowany wysitek stymulacyjny i moty-
wacja do utrzymania kondycji poznawczej.

Te wszystkie czynniki powodujg, ze wystepujg znaczne rdéznice miedzy poszczegdlnymi osobami
w tym samym wieku. | to nie wiek mierzony datg urodzenia, ale kondycja osobnicza i Swiadoma
stymulacja intelektualna wyznaczajg poziom funkcjonowania poznawczego oséb dojrzatych.

W grupie 50+ znajdg sie osoby o bardzo zréznicowanych mozliwosciach i preferencjach przyswajania
wiedzy i umiejetnosci. Jest to uzaleznione od ich wyksztatcenia, osobowosci, zdolnosci, posiadanych
doswiadczen zyciowych i zawodowych oraz aktywnosci w sferze uczenia sie.

Niezwykle istotnym czynnikiem sprzyjajgcym utrzymaniu jak najdtuzej sprawnosci intelektualnej jest
wiasna aktywnos¢ - podejmowanie nieustannego uczenia sie i potrzeba statego doskonalenia i roz-
woju. Wazng informacjg jest fakt, ze osoby starsze uczg sie efektywnie, gdy same mogg decydowac
o tempie swojej pracy, a pomimo pewnych problemdéw wynikajgcych z wieku i barier, jakie mogg
wystgpi¢ w uczeniu sie, swietnie radzg sobie z zadaniami bazujgcymi na ich doswiadczeniu.

W obecnych czasach zmienito sie postrzeganie spoteczne ludzi starszych. Wczesniej poprzez swoje
doswiadczenie zyciowe cieszyli sie szacunkiem i mieli z reguty wysoka pozycje rodzinng oraz byli
powazani w spoteczenstwie. Niestety na tym polu dla ludzi starszych zaszty niekorzystne zmiany,
polegajgce na ich dyskryminowaniu, jawnym badz ukrytym, kreowaniu stereotypoéw i hodowaniu
uprzedzen przez mtodsza cze$¢ spoteczenstwa. Zjawisko to przybrato na sile w skali Swiatowej tak
bardzo, ze w roku 1996 amerykanski gerontolog Robert Butler w jednej ze swoich prac zapropono-
wat dla niego nazwe ageizm (ang. ageism, od age - wiek). Dyskryminacja zostata przez niego okre-
$lona jako niekorzystny trend przejawiajgcy sie we wszystkich dziedzinach zycia - oswiacie, kulturze,
stuzbie zdrowia i na rynku pracy. Istotg problemu jest tutaj brak swiadomosci oséb starszych na
temat swoich praw i postrzeganie przez seniorow niewtasciwych wobec nich zachowan nie jako aktu
dyskryminacji, ale raczej koniecznosci, czy normy spotecznej. Sg to stereotypowe zatozenia na te-
mat fizycznych lub umystowych cech ludzi z okreslonej grupy wiekowej, ktére wyrazane sg zwykle
W sposob ponizajgcy. Zatozenia te, jako powszechnie uznawane za racjonalne i prawdziwe, prowa-
dzi¢ moga do akceptacji zachowan dyskryminacyjnych. Pozytywnga reakcjg na tego typu zachowania
spoteczne sg projekty promujace zatrudnianie pracownikéw ze wzgledu na ich zdolnosci, umiejetno-
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$ci i potencjat, a nie wiek, oraz wskazujgce na korzysci réznicowania wiekowego i zatrudniania oséb
starszych. Badania przeprowadzone na tej grupie docelowej w wojewddztwie mazowieckim w roku
2010 potwierdzajg fakt, ze osoby po 50. roku zycia nie zauwazajg nawet lub nie umiejg nazwa¢ za-
chowan wobec nich dyskryminujgcych. ,Niewielki odsetek badanych spotkat sie w pracy z dyskrymi-
nacjg zwigzang z ich wiekiem, natomiast dosy¢ czesto dostrzegajg problemy podczas poszukiwania
pracy: faworyzowanie mtodszych — brak ofert pracy dla starszych pracownikdéw, negatywny stosunek
pracodawcéw lub wspdtpracownikéw do starszych pracownikéw”. A to wiasnie typowe objawy dys-
kryminacji. Wszechogarniajgcy i promowany w mediach kult mtodosci, ktéry wrecz nie dopuszcza
do $wiadomosci starosci jako naturalnej konsekwencji zmian fizjologicznych i psychicznych w zyciu
cztowieka, oraz wecigz aktualny ,wyscig szczuréw”, przyspieszenie tempa zycia, zmiany w dostepie
do nowych technologii, powstanie nowych medidw, z ktérych starsze osoby czesto nie korzystaty,
koniecznosc¢ szybkiego i elastycznego reagowania na zmiany i informacje, przyczynity sie najpierw do
tworzenia dystansu wobec nich, ktéry zmienit sie w obojetnos¢. Zauwazalna powolna marginalizacja
0s0b starszych powoduje nasilanie sie lekdw przed samotnoscig, izolacjg spoteczno-zawodowsa, znie-
doteznieniem, chorobg i uzaleznieniem od innych. Powoduje to czesto obnizenie nastroju, spadek
motywacji i checi do zycia w czasie, gdy osoby te powinny cieszyc sie jeszcze zdrowiem i aktywnoscia
i doprowadza do wycofywania sie z rél spotecznych, zawezenia kontaktéw miedzyludzkich, rezygna-
cji z wielu débr i ustug a na koncu do catkowitego wycofania sie z zycia spotecznego.

W Polsce w grupie oséb w wieku od 50. do 64. roku zycia zaledwie 30% prowadzi stabilne zycie zawo-
dowe. Pozostata czes¢ stwarza trudnosci w aktywizowaniu ich na polu zawodowym. Trudnos¢ doty-
czy przekonania osoby starszej co do koniecznosci statego rozwoju lub przekwalifikowania na drodze
kurséw i szkolen oraz podjecia wtasnej dziatalnosci gospodarczej. Wynika¢ to moze z efektdw zacho-
wan dyskryminacyjnych i stereotypéw na temat zatrudniania oséb starszych. Osoby, ktére uczestni-
czyty w badaniach 50+ przeprowadzonych w wojewddztwie mazowieckim wykazaty, ze pracujac sg
bardziej zadowolone z zycia i bardziej szczesliwe, lepiej oceniajg swojg ogdlng sytuacje zyciowq. Sg
one jednak mato mobilne, sktonne bardziej do zmiany pracy (zaktadu pracy lub stanowiska w ramach
tej samej firmy) niz do przeprowadzki lub dalekich dojazdéw do pracy.

Liczne badania wskazujg, ze w Polsce, niezaleznie od trudnosci w okresleniu skali dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, mozna wskazac¢ na jej przejawy, m.in.:

» krzywdzace stereotypy nt. mozliwosci i umiejetnosci oséb starszych, np. A po co Pani w tym
wieku specjalizacja? Po co Pani w tym wieku znajomosc¢ obstugi komputera?,

» odmowa zatrudnienia tylko ze wzgledu na wiek, w tym zaznaczanie pozadanego wieku w ogto-

szeniach o prace, stosowanie ukrytych ograniczen wiekowych w trakcie rekrutacji, naruszanie

godnosci i upokarzanie kandydatéw do pracy poprzez przykre komentarze, np.: Oferujemy te

prace tylko osobom mtodym,

nie awansowanie starszych pracownikéw i nie kierowanie ich na szkolenia,

podejmowanie decyzji o zwolnieniach w firmie w grupie wytgcznie starszych pracownikéw,

czteroletni okres ochronny,

automatyczne zwalnianie pracownikéw lub sugestywne namawianie ich, aby wraz z osiggnie-

ciem wieku emerytalnego zrezygnowali z dalszego $wiadczenia pracy.

v vV VvV VY

Udziat oséb w wieku 50+ w catej populacji ulega statemu zwiekszeniu. Oznacza to, ze grupa ta bedzie
musiata odgrywac coraz bardziej istotng role takze na rynku pracy. Trzeba wiec zrobi¢ wszystko, by
wypromowac wsrdéd tych oséb swiadomosé koniecznosci samorozwoju i uczenia sie przez cate zycie
oraz na tyle je zmotywowaé, aby same chciaty sie podda¢ procesowi statego rozwoju. Nie wolno za-
pominac o badaniu i dostosowywaniu systemu szkolert do oczekiwan pracodawcéw. W tym kontek-
Scie fakt, ze jedynie co pigty pracownik w wieku 50+ w ostatnim czasie uczestniczyt w dowolnej for-
mie ksztatcenia ustawicznego, powinien byc¢ sygnatem alarmowym. Takze wysoki poziom bezrobocia
w analizowanej grupie wiekowej (czesto jest to bezrobocie o charakterze dtugotrwatym), wskazuje
na pilng koniecznos¢ bezposredniego wigczenia oséb 50+ w dziatania zwigzane z ksztatceniem usta-
wicznym.




Badania odnoszg sie tez do oceny i roznic w podejsciu do zycia miedzy kobietami i mezczyznami.
Kobiety bardziej niz mezczyzni cieszg sie z tego, co osiggnety i bardziej pozytywnie patrzg na Swiat.
Najbardziej wida¢ to wsrdd kobiet pracujgcych. Kobiety oceniajg sukcesy w zyciu nie tylko przez
pryzmat pracy ale takze i zycia rodzinnego. Mezczyzni duzo bardziej krytycznie oceniajg swoje zycie
i wykazujg bardziej negatywne podejscie do niego. Czesciej charakteryzuje ich postawa roszczenio-
wa, chcieliby mdc wiecej wymagac od panstwa, a za brak sukcesédw w zyciu sktonni sg obwinia¢ in-
nych. W$réd mezczyzn czesciej tez wystepuje nieche¢ do oséb mtodych, ktére na wstepie zarabiajg
wiecej pomimo braku doswiadczenia. Chcieliby tez najchetniej wrdcié do poprzedniego systemu,
ktory do konca aktywnosci zawodowej gwarantowat im stabilizacje i prace.

Niezwykle interesujgce badania dotyczgce potencjatu rozwojowego oséb dojrzatych sg prowadzone
od kilku lat przez E. Rzechowskg z zespotem pracownikéw i doktorantéw w Katolickim Uniwersytecie
Lubelskim.'* Nalezy podkresli¢, iz dotychczasowe wyniki badan ujawnity m.in., ze istnieje duze zrdz-
nicowanie sposobow funkcjonowania oséb dojrzatych z punktu widzenia potrzeb wynikajgcych z ich
potencjatu rozwojowego.

To, co szczegdlnie charakterystyczne dla tej grupy, to:

generatywnos$¢ (potrzeba dzielenia sie doswiadczeniem z mtodszym pokoleniem),
autonomia,

madrosc¢ zyciowa

dystans.®

v vV VvV VY

Biorgc pod uwage kontekst historyczno-gospodarczy, E. Rzechowska wskazuje na kilka charaktery-
stycznych cech badanej grupy oséb:

» 50-latkowie sg specyficzng grupa konsumentdéw: skoncentrowani sy w wiekszym stopniu na
zaspokajaniu potrzeb innych oséb (szczegdlnie dzieci) niz wtasnych?®,

» motywacja zawodowa tych oséb rzadko bywa ukierunkowana na potrzeby egocentryczne (ta-
kie np., jak samorealizacja itp.), satysfakcje czesto daje praca rozumiana jako wartos¢ sama w
sobie; praca traktowana jest jako miejsce nawigzywania relacji spotecznych?’.

14 Przeglgd koncepcji, metodologii badarn, wyniki, wnioski i rekomendacje sq dostepne m.in. w pracach: Dojrzaty pra-
cownik na rynku pracy. Jak zabezpieczy¢ przed wykluczeniem spotecznym osoby 50+? Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty
Biznesu, Lublin 2010. Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Perspektywa rozwojowa i perspektywa pracownikow stuzb spo-
tecznych (raport z badan) red. E. Rzechowska, Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty Biznesu, Lublin 2010; Dojrzaty pracownik
na rynku pracy. Rekomendacje i narzedzia diagnostyczne, red. E. Rzechowska, Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty Biznesu,
Lublin 2011; Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Kompendium Projektu, Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty Biznesu, Lublin
2011 (e-book).

15 E. Rzechowska., M. Kajda, A. Garbacz, Kim sq 50-latkowie? Charakterystyki rozwojowe dojrzatych oséb, w: Dojrzaty
pracownik na rynku pracy. Jak zabezpieczy¢ przed wykluczeniem spotecznym osoby 50+? Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty
Biznesu, Lublin 2010, rozdz. Il; Rzechowska E., Kajda M., Garbacz A. Rekomendacje (1): Potrzeby osob 50+ a dziatania
pomocowe proponowane przez pracownikow stuzb spotecznych, w: Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Jak zabezpieczy¢
przed wykluczeniem spotecznym osoby 50+? Wydawnictwo Lubelskiej Szkoty Biznesu, Lublin 2010, rozdz. XI.

16 E. Rzechowska, A. Garbacz, A mature person in the world of consumption. Constructing life activity and the sense of
life quality of Polish 50 year olds in the context of changes on a labour market, “Journal of Social Research and Policy”, w
druku (2013).

17 A. Garbacz A., Zadowolenie z zycia w wieku srednim w sytuacji wczesnej dezaktywizacji zawodowej. Rozprawa dok-
torska przygotowywana pod kierunkiem dr hab. E. Rzechowskiej, prof. KUL (w przygotowaniu).
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1.2. Bariery edukacyjne osob 50+

Problem zbyt niskiej aktywnosci zawodowej oséb powyzej 50. roku zycia zostat dostrzezony w Stra-
tegii Lizbonskiej, ktéra zaktada zwiekszenie do 50% wskaznika zatrudnienia oséb w wieku 56- 64
lat do 2010 roku. W Polsce celem programu rzgdowego Solidarnos¢ Pokolen jest takze osiggniecie
takiego wskaznika do 2020 roku. Podobnie jak w wielu krajach Unii Europejskiej, tak i u nas w nieda-
lekiej przysztosci zaobserwujemy powazne zmiany w strukturze wiekowej ludnosci i przeobrazenia te
w istotny sposdb wptyng na sytuacje na rynku pracy. Prognozy wskazujg, ze do 2035 roku struktura
wiekowa ludnosci znaczgco sie zmieni, a udziat osdob w wieku przedprodukcyjnym w ogdlnej licz-
bie ludnosci kraju zmniejszy sie do 15,7%, przy spadku odsetka ludnosci w wieku produkcyjnym do
57,6% i wzroscie udziatu osdb w wieku poprodukcyjnym do 26,7%. Wskazuje to na koniecznos¢ po-
dejmowania intensywnych dziatan, zmierzajgcych do zwiekszenia aktywnosci zawodowej Polakdw,
tym bardziej, ze wskaznik zatrudnienia osdb po piecdziesigtce ciggle pozostaje zdecydowanie na zbyt
niskim poziomie.

Angazowanie 0séb po 50. roku zycia w aktywno$¢ zawodowg, biznesowg czy powrdt na rynek pracy
stawia zaréwno przed nimi, jak i przed wszystkimi instytucjami tego rynku powazne wyzwania. Skta-
daja sie na nie: promocja idei uczenia sie przez cate zycie (life long learning), walka ze stereotypami,
takimi jak ten, ze pracownicy w pewnym wieku nie rozwijajg sie i bezcelowe staje sie ich szkolenie
i utrzymywanie na stanowisku pracy oraz walka z nastawieniem samych pracownikéw, ktérym w
Swiecie zalanym kultem mtodosci wydaje sie, ze w ich wieku juz nic nie mozna ze sobg zrobi¢. Wazna
staje sie tez zmiana $wiadomosci ludzi co do pewnego rodzaju sztywnego programowania sie na ak-
tywnos¢ od okresu wejscia na rynek pracy do roku osiggniecia $wiadczen emerytalnych. Podejscie
takie juz na wiele lat przed emeryturg wyzwala catg fale pasywnych zachowan, w tym niecheci do
zdobywania nowych umiejetnosci. W przypadku wspierania rozwoju zawodowego wyzwania spro-
wadzaja sie do najwazniejszych kwestii, jakimi sg podejscie organizacyjne, metodyczne i meryto-
ryczne dziatalnosci szkoleniowej. Najwieksze wymagania w tym zakresie bedg stawiane instytucjom
szkoleniowym, ktére w bezposredni sposdb wptywaé bedg na jakos¢ i efektywnos$é prowadzonych
dziatan szkoleniowych wobec tej jakze wymagajacej grupy docelowej, jak rowniez bedg zmuszone do
spetnienia poktadanych w nich nadziei i oczekiwan ze strony panstwa i pracodawcoéw.

Wystepuje szereg innych czynnikéw, ktoére mogg utrudniac lub blokowaé dostep oséb dojrzatych
do ustug edukacyjnych.

Nalezg do nich przede wszystkim takie uwarunkowania, jak:

» czynniki demograficzne,

» czynniki psychologiczne, zwigzane z osobowoscig, postawami i preferencjami oséb dojrza-
tych,

» czynniki zwigzane z brakiem lub nieefektywnym catozyciowym doradztwem kariery,

» czynniki zwigzane z zarzadzaniem kapitatem ludzkim w organizacjach oraz postawy i przeko-
nania pracodawcéw na temat dojrzatych pracownikow,

» brak efektywnych metod wdrazania programéw wsparcia integracji miedzypokoleniowej w
réznych sytuacjach i kontekstach spotecznych, poczynajgc od modeli funkcjonowania wspét-
czesnej rodziny az po modele relacji w przedsiebiorstwach,

» postawy oséb dorostych i dojrzatych wobec alternatywnych, tzw. elastycznych form zatrud-
nienia,

» ograniczenia w dostepie do ustug doradczych i szkoleniowych dla oséb dojrzatych,

» brak specjalistycznych szkolen, superwizji i wsparcia metodycznego dla oséb swiadczacych
ustugi edukacyjne i wyspecjalizowane ustugi z zakresu doradztwa zawodowego i doradztwa
edukacyjnego, ukierunkowane metodycznie na odbiorcow dojrzatych i w okresie starosci,

» ograniczenia w dostepie do profilaktyki zdrowotnej, zabezpieczajgcej lepszy poziom funkcjo-
nowania somatycznego,

» znaczne ograniczenia i catkowity brak refundacji ustug w zakresie wsparcia rozwojowego
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i psychoterapii dla grupy tzw. zdrowych oséb dorostych,
» stale pogarszajgca sie sytuacja finansowa i nasilajgcy sie proces pauperyzacji osob dojrza-
tych w niektérych panistwach, w tym w Polsce.

Zwracajgc uwage na wymienione, wybrane bariery, nalezy przytoczy¢ kilka zwigzanych z nimi fak-
tow.

W Polsce, podobnie jak w catej Europie, zmienia sie struktura populacji ze wzgledu na czynnik wieku,
co zostato okreslone w wielu publikacjach, jako tzw. czynnik starzejgcej sie Europy. W Europie okres
do 2011 roku charakteryzuje sie relatywnie szybkim wzrostem populacji oséb w wieku produkcyjnym
i skorelowanym z tym wzrostem zatrudnienia, co sprzyjato rozwojowi ekonomicznemu. Jednakze
prognozy na lata 2012-2017 wskazujg, ze nastgpi spadek populacji oséb w wieku produkcyjnym, ale
z nadal utrzymujaca sie, choé znacznie wolniejszg niz obecnie, tendencjg do wzrostu zatrudnienia.
W okresie tym bedg wzrastaty wymogi rynku pracy przy jednoczesnym jego zawezaniu sie. W roku
2018 rozpocznie sie spadek zatrudnienia przy jednoczesnym spadku wielkosci populacji oséb w wie-
ku produkcyjnym. Coraz wolniej bedzie rosta stopa zatrudnienia. Zatrudnienie, ktére wzrosto od 2004
roku do 2017 roku o prawie 20 min, bedzie spadaé i zmniejszy sie o ponad 30 min do roku 2050.8

Dofacza sie do tego niski tzw. czynnik reproduktywnosci, co powoduje, ze nie wystepuje i nie wystg-
pi w najblizszych kilkunastu latach zjawisko prostej zastepowalnosci pokolen, takze na rynku pracy.
Liczba dzieci w wieku do 17 lat zmniejszy sie w Polsce do roku 2035 do okoto 5,6 min, czyli o okoto 1,5
mlIn w stosunku do aktualnego stanu. Stale podnosi sie tzw. mediana wieku ludnosci, takze w Polsce.
Mediana ta w Polsce w 2000 roku wynosita bowiem 35,4 lat, w 2008 roku wynosita juz 37,5 lat i jesli
tempo zmian nadal sie utrzyma, to w roku 2020 wyniesie ona 40,6 lat, a w 2050 roku okoto 48,5 lat.
Oznacza to, ze nasza populacja staje sie coraz szybciej populacja ludzi dojrzatych, przy jednoczesnym
towarzyszagcym temu spadku grupy oséb w wieku przedprodukcyjnym. Notuje sie stabngce tempo
przyrostu ludnosci w wieku produkcyjnym, wzmacniane zjawiskiem migracji zarobkowej oséb w tym
wieku poza granice Polski. Wzrasta liczba oséb w wieku poprodukcyjnym i jesli takie tempo zacho-
wa sie, to w roku 2020 odsetek oséb w wieku poprodukcyjnym bedzie wynosit 18,6% (przy 16,5%
w 2009 roku i niecatych 15% w roku 2000). Przecietny wiek zycia kobiet i mezczyzn okoto roku 2035
ma wynosi¢ dla kobiet prawie 83 lata i okoto 77 lat dla mezczyzn, czyli by¢ dtuzszy o prawie pie¢ lat
niz obecnie. Towarzyszg temu w Polsce inne niekorzystne zjawiska, np. zmniejszanie ogdlnej liczby
ludnosci, co przy jednoczesnym wzrosScie populacji oséb dojrzatych jest niekorzystnym czynnikiem,
ktéry bedzie miat znaczenie dla jakosci zycia oséb dojrzatych, ktére coraz czesciej i coraz powszech-
niej bedg musiaty utrzymac sie z innych zrédet niz aktywne zarobkowanie. Inwestowanie w edukacje
wtasng powinno by¢ wiec podjete przez te osoby jak najszybciej, poniewaz za kilka lat bedzie to
jeszcze trudniejsze, nie tylko organizacyjnie, ale i finansowo, oraz bedzie zmniejszato szanse na uzy-
skanie dochodow w zupetnie nowy dla tych oséb sposdb, np. poprzez rozpoczynanie pracy w innym
zawodzie lub podejmowanie dopiero wtedy decyzji o samozatrudnieniu.

W nawigzaniu do zachodzacych zmian demograficznych i zmian na rynku pracy w catej Europie
i w Polsce, eksperci zwracajg uwage na fakt koniecznosci poszerzenia oferty z zakresu tzw. catozy-
ciowego doradztwa kariery, ktére w chwili obecnej w Polsce nie jest w petni dostepne, co stanowi
niewatpliwg bariere w rozwoju zawodowym oséb dorostych, a brak tego wsparcia bedzie znacznym
utrudnieniem, kiedy obecne osoby doroste w wieku produkcyjnym w nieodlegtej przysztosci dofacza
do populacji oséb dojrzatych.?

Przez catozyciowe doradztwo zawodowe rozumie sie system ustug i dziatalnosci, ktére za cel sta-
wiajg pomoc osobom w kazdym wieku i na kazdym etapie ich zycia w celu wsparcia ich wyboréw
edukacyjnych, szkoleniowych i zawodowych, a takze pomocy w rozwoju ich kariery zawodowe;.

18 Dane szczegdfowe sq dostepne m.in. na stronach Organizacji Wspotpracy Gospodarczej i Rozwoju - Organisation for
Economic Cooperation and Development - OECD http.//www.oecd.org/

19 Lifelong guidance for lifelong learning. Comments, Concepts, Conclusions of the Joint Actions Project “European
Guidance Forum”, red. P. Hértel, Z. Freibergova, H. Kasurinen, Ch. Schiersmann, Cz. Noworol, Styrian Association for Edu-
cation and Economics, Jagiellonian University, Krakdw, Graz 2007.
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W Polsce w ostatnich latach, takze dzieki realizowanym projektom, wspieranym czesciowo ze $rod-
kéw Unii Europejskiej (np. Europejskiego Funduszu Spotecznego), poszerzyt sie dostep Polakéw do
ustug doradztwa zawodowego, a ostatnio takze doradztwa edukacyjnego. Niemniej jednak nie jest
to oferta stale dostepna i obejmuje jedynie uczestnikdw wsparcia w ramach realizowanych projek-
tow oraz osoby, ktére korzystajg z takiego doradztwa, jako np. klienci instytucji rynku pracy (np.
urzedow pracy). W zwigzku z tym, ze projekty te sg ukierunkowane na wsparcie okreslonych grup,
zwtaszcza zagrozonych dyskryminacjg lub wykluczeniem spotecznym (np. oséb bezrobotnych, zagro-
zonych utratg pracy, powracajgcych na rynek pracy, itp.) oraz okreslonych grup docelowych (np. pra-
cownikéw mikro- i matych przedsiebiorstw), ustugi te nie s3 powszechnie swiadczone bez przerwy
i w sposdb ogdlnie dostepny dla wszystkich oséb dorostych, ktéore uznajg, ze w danym momencie
zycia potrzebujg rozmowy z doradcg i wsparcia w wyborach zawodowych. Korzystanie z komercyj-
nych ustug doradczych nie jest realizowane w systemie refundacji, przez co zaledwie znikoma czes¢
0s6b dorostych moze pozwoli¢ sobie na sfinansowanie ptatnych ustug doradczych w zakresie roz-
woju dalszej kariery oraz poprawy aktualnej sytuacji osobistej i zawodowej. Towarzyszy temu nadal
niski poziom swiadomosci spotecznej i stereotypy odnoszace sie do klientéw ustug psychologicznych
i terapeutycznych. Nie sprzyja to gotowosci do korzystania przez osoby doroste z form wsparcia psy-
chologicznego oraz doradztwa, zwtaszcza komercyjnego, w procesie dokonywania wyboréw eduka-
cyjnych, zawodowych a takze osobistych.

Barierami psychologicznymi, ktére mogg utrudnia¢ podjecie decyzji o ksztatceniu sie lub powo-
dowac problemy z realizowaniem zadan edukacyjnych w zyciu dojrzatym sg czynniki zwigzane z
osobowoscig, postawami i preferencjami oséb dojrzatych.

Niewatpliwie problemem jest naktonienie do korzystania z ustug edukacyjnych tych klientow, kté-
rych mozna okresli¢ jako osoby z niedojrzatg osobowoscig. Osoby takie cechuje niski poziom sumien-
nosci, niski poziom ugodowosci i niski poziom otwartosci na nowe doswiadczenia oraz niski poziom
empatii i niski poziom otwartosci na kooperacje.

Nalezy podkresli¢, iz cechy niedojrzatej osobowosci czesto s3 wykorzystywane w procesie budo-
wania niekorzystnego stereotypu osob, ktdére przekroczyty magiczng liczbe 50+.

Obiektywne badania z wykorzystaniem wystandaryzowanych metod psychometrycznych,® stuza-
cych do pomiaru osobowosci i wybranych kompetencji spotecznych, ujawnity inng, sprzeczng z tym
stereotypem rzeczywisto$¢.?! Badania przeprowadzono wsrdod 380 menedzerdw oraz 7416 oséb
bezrobotnych (w tym 2945 mezczyzn i 4471 kobiet) o réznym poziomie wyksztatcenia, a takze 328
0s6b — bezrobotnych absolwentéw szkét wyzszych (w tym 164 kobiety i tyle samo mezczyzn). Wyniki
przeprowadzonych badan dowodzg, ze dojrzate osoby bezrobotne sg tak samo (a nawet nieco bar-
dziej) sumienne jak menedzerowie, zas najmniej sumienni sg absolwenci szkét wyzszych. Najbar-
dziej ekstrawertywni (co nie dziwi) s3 menedzerowie, a najmniej bezrobotni. Za to dojrzali wiekowo
bezrobotni sg najbardziej ugodowi; najmniejsze tendencje do zachowan ugodowych przejawiaja
natomiast bezrobotni absolwenci.

20 W prezentowanych badaniach diagnostycznych wykorzystywano szereg metod badawczych do diagnozy inteligen-
¢ji, osobowosci i funkcjonowania spotecznego. W niniejszym opracowaniu zostajq wspomniane tylko fragmentarycznie
wyniki analiz poréwnawczych z zastosowania dwdch metod diagnostycznych: Kwestionariusza Kompetencji Spotecznych
(KKS) autorstwa Anny Matczak (A. Matczak, Kwestionariusz Kompetencji Spotecznych. Podrecznik, Pracownia Testow
Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 2001) i Kwestionariusza NEO — FFl, ktdrego au-
torami sq: P.T. Costa | R.R. McCrae, autorami adaptacji polskiej: B. Zawadzki, J.Strelau, P. Szczepaniak i M. Sliwiriska (B.
Zawadzki, J. Strelau, P. Szczepaniak, M. Sliwiriska, Inwentarz Osobowosci NEO — FFI Costy i MCCrae, Pracownia Testéw
Psychologicznych Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Warszawa 1998).

21 Przeglgd wynikow badar i omdwienie procedury zawarto w pracy: B. Mazurek-Kucharska, Diagnoza psychologiczna
w programach wspierajgcych aktywizacje zawodowq, w: Praca, ksztafcenie, partnerstwo, red. M. Kubisz, Polska Agencja
Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa 2004, s. 9-44 (publikacja dostepna takze na stronie: www.parp.gov.pl) oraz w
pracy: B. Mazurek — Kucharska, Edukacja ustawiczna i poradnictwo zawodowe w ramach programdéw pomocowych dla
0s0b bezrobotnych i zagrozonych bezrobociem. Z punktu widzenia psychologa, , Edukacja Ekonomistow i Menedzerow*,
Wydawnictwo Szkoty Gtownej Handlowej w Warszawie, styczeri 2005, nr 1, s. 13-33.
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Osoby bezrobotne, w tym takze osoby dojrzate wiekiem, sg w zasadzie sumienne i ekstrawertyw-
ne. Jest to grupa osdb o obnizonej odpornosci na stres i frustracje, przy czym jest to jednoczesnie
grupa raczej sumienna, cho¢ zdarzaja sie osoby o sktonnosciach do rywalizacji i agresywnego za-
chowania sie.”

Ze wzgledu na duze zréznicowanie psychologiczne populacji oséb dojrzatych, nie mozna wska-
zac zestawu cech, ktore miatyby charakter powszechnie wystepujacych w tym srodowisku barier.
Kazda tego rodzaju préba moze prowadzi¢ bowiem do stwarzania zbyt uproszczonego, schematycz-
nego, nawet stereotypowego opisu tej grupy. Nalezy podkresli¢, iz réznice w mentalnosci, poziomie
inteligencji, wybranych cechach osobowosci i zestawie kompetencji wystepujg miedzy wszystkimi
ludzmi, a czynnik wieku nie jest zmienng, ktéra w sposdb jednoznaczny réznicuje ludzi. Codzienne
obserwacje dostarczajg jedynie podtrzymujgcych te teze argumentow.

Co wiecej, stopien zréznicowania psychologicznego oséb w wieku dojrzatym jest o wiele wiekszy niz
dzieci, czy oséb w okresie pdznej starosci. Jednoczes$nie jednak analiza czynnikéw dyskryminacji na
rynku pracy ujawnia, iz czynnik wieku jest jedng z wazniejszych zmiennych warunkujgcych dostep do
miejsca pracy i moze stac sie przyczyng dyskryminacji w srodowisku pracy.?

Jedng z koniecznych do przekroczenia barier w trakcie tego procesu jest pokonanie subiektywnych
nastawien i stereotypdw zwigzanych z percepcjg potencjatu kompetencyjnego i poziomu zaangazo-
wania dojrzatych osdb.

Kolejna z barier w rozwoju zawodowym dojrzatych oséb i w ich udziale w rynku ustug edukacyj-
nych zdaje sie by¢ nadal niski poziom zarzgdzania organizacjami, zwtaszcza mniejszymi przedsie-
biorstwami, ktére nie majg opracowane;j strategii dziatania, a przez to nie sg w stanie efektywnie
planowac¢ rozwoju swoich pracownikéw, maja powazne problemy z zarzgdzaniem kapitatem wie-
dzy i doswiadczenia tych najbardziej z nich dojrzatych.

Warto bowiem pamietaé, iz pracownik 50+ byt kiedys pracownikiem 20+, 30+ i 40+ a jego obecny po-
tencjat w duzym stopniu wynika z inwestycji, jakg poczynit pracodawca, angazujgc owego pracownika
i planujac jego kariere przez szereg lat w tym przedsiebiorstwie. Nie jest bowiem tak, iz wiek cztowie-
ka jest zmienng skokowg, ktéra wywotuje gwattowne zmiany w jego funkcjonowaniu po przekrocze-
niu magicznego progu 50. rocznicy urodzin. To, w jaki sposéb funkcjonuje jednostka w tym okresie
zalezy od tego, jak dbano o nig i jak ona sama dbata o swdj rozwdj, zdrowie, potencjat intelektualny
i relacje w otaczajgcym jg Srodowisku. Jak juz wcze$niej wspomniano, wyniki przeprowadzonych ba-
dan? wsréd osob bezrobotnych (2945 mezczyzn i 4471 kobiet) oraz innych grup o odmiennym statu-

22 Warto wspomniec, ze doswiadczenia doradcéw zawodowych, pracujgcych z osobami bezrobotnymi i zagrozonymi
bezrobociem, zwtaszcza dojrzalszymi, niepracujgcymi dtuzej niz dwa lata, wskazujg, -iz analizowana grupa zawodowa
jest jednq z trudniejszych grup zadaniowych, do pracy z ktorq oddelegowano psychologow z uprawnieniami terapeutycz-
nymi i specjaliste w zakresie terapii systemowej rodzin, poniewaz okazato sie, iz wiele oséb sposrdd analizowanej grupy
ma problemy nie tylko zawodowe, ale takze powazne problemy rodzinne.

Dla poréwnania - doswiadczenia doradcow i psychologéw wskazujq jednoczesnie, iz w grupie najmtodszych bezrobot-
nych (absolwentdw) jednym z trudniejszych dziatari bywa naktonienie tych osob do cierpliwego wykonywania dtugotrwa-
tych zadarn oraz ujawnianie sie postawy roszczeniowej, potqczonej czesto z oznakami zawyzonej samooceny i tendencjq
do tamania regut pracy w grupie (koresponduje to z niskimi wynikami w skali ugodowosci).

23 Rynek pracy a osoby bezrobotne 50+. Bariery i szanse, Akademia Rozwoju Filantropii w Polsce, Zgorzelec 2011; Raport
z analizy programdw skierowanych do 0sob 50+ zrealizowanych w Polsce w latach 2004-2009, red. B. Urbaniak, J. Wik-
torowicz, todz 2011.

24 Szczegdtowa prezentacja cytowanych badan znajduje sie w opracowaniach: B. Mazurek-Kucharska, Diagnoza psy-
chologiczna w programach wspierajgcych aktywizacje zawodowq, w: Praca, ksztafcenie, partnerstwo, red. M. Kubisz,
Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, Warszawa 2004, s. 9-44 (publikacja dostepna takze na stronie: www.parp.
gov.pl) oraz w pracy: B. Mazurek — Kucharska, Edukacja ustawiczna i poradnictwo zawodowe w ramach programow po-
mocowych dla 0séb bezrobotnych i zagrozonych bezrobociem. Z punktu widzenia psychologa, ,, Edukacja Ekonomistéw i
Menedzerow*, Wydawnictwo Szkoty Gtdwnej Handlowej w Warszawie, styczeri 2005, nr 1, s. 13-33.

Prezentowane badania nigdy nie byty planowane jako badania poréwnawcze, powstawaty jako rezultat wieloletniej pra-
cy konsultingowej i zmian zakresu prowadzonego przez autorke konsultingu. Jako pierwsze (prowadzone w latach 1996
—2004) powstawaty indywidualne, wielowymiarowe diagnozy menedzerdw, ktére miaty wspomagac proces ich edukacji
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sie zawodowym (m.in. menedzerdw, absolwentéw uczelni, przedstawicieli wybranych zawoddw itd.)
dostarczyty informacji o strukturze osobowosci tej grupy, w ramach ktérej mozna scharakteryzowaé
kompetencje spoteczne: otwartos$¢ na doswiadczenie i sumiennos¢. Dojrzate osoby bezrobotne wy-
kazujg takg samg sumiennos¢, jak menedzerowie, a nawet czasami wiekszg, natomiast absolwenci
charakteryzujg sie najmniejszg sumiennoscig w pordwnaniu z pozostatymi badanymi grupami oséb.
Najwiekszymi ekstrawertykami okazali sie menedzerowie, cho¢ ta cecha jest akurat dla nich charak-
terystyczna i nie dziwi jej wystepowanie u 0sob, ktére sg z natury dominujgce. Najmniej dojrzatymi
osobami okazali sie bezrobotni, za to byli oni najbardziej ugodowi. Natomiast bezrobotni absolwenci
wykazywali sie najmniejszg zdolnoscig do poszukiwania ugody i kompromisu.

Osoby bezrobotne sg w zasadzie sumienne i ekstrawertywne, cho¢ zdarzajg sie osoby o sktonno-
Sciach do rywalizacji i agresywnego zachowania sie. Majg jednak czesto obnizong odpornos$¢ na stres
i frustracje.

Czesc¢ istniejgcych barier w procesie edukacji oséb dorostych nie wynika ze specyfiki tego srodowi-
ska, ale z procesu organizacji edukacji, przede wszystkim pozaformalne;j.

Warto w tym kontekscie wspomnieé, ze wyniki analiz, jakie byty przeprowadzone przez analitykéw
rynku pracy oraz ekspertdw w zakresie monitorowania efektéw szkolen® pokazujg, ze ocena efek-
tywnosci dziatan edukacyjnych prowadzonych przez réine instytucje szkoleniowe w Polsce ujaw-
nia istniejagce w tym zakresie problemy.

Przede wszystkim brak jest jednolitego, zintegrowanego systemu premiowania najlepszych instytu-
cji szkoleniowych i innych wykonawcow projektow edukacyjnych. Ujawniane sg rézne nieprawidto-
wosci i zaburzenia mechanizmu rynkowego, ktére mogg prowadzi¢ do pogorszenia poziomu szko-
len. Jest to fakt ugruntowany zaréwno w literaturze przedmiotu, o czym pisat juz w klasycznej pracy
np. Akerlof?, jak i potwierdzony empirycznie dla polskiego systemu ksztatcenia ustawicznego, m.in.
w badaniach prowadzonych przez PSDB (2008)?. Zjawisko to jest pogtebione przez wypieranie kur-
séw komercyjnych przez niskoptatne lub bezptatne szkolenia, dofinansowane ze srodkéw EFS.

Zdaniem ekspertow jednym z wymiardow tego procesu jest niskie dopasowanie oferty szkoleniowej
do wymogoéw rynku pracy. Dotyczy to nie tylko tresci przedmiotowej, ale rowniez formy — niewiel-
ka czesc¢ oferty dotyczy szkolen w miejscu pracy (zgodnie z literaturg przedmiotu skutecznego spo-
sobu nabywania kwalifikacji). Zjawisko to obserwowalne jest juz na etapie planowania projektéow
edukacyjnych — w wielu przypadkach badanie potrzeb ograniczato sie do statystyk rynku pracy i

lub proces restrukturyzacji i rozwoju konsultowanych firm. Prezentowane wyniki badan diagnostycznych obejmujq m.in.:
A) wybrane losowo indywidualne profile diagnostyczne, jakie powstawaty w ramach diagnozy menedzerdw, szkolonych i
konsultowanych w ramach studiow MBA we wspdtpracy miedzy Lubelskq Szkotq Biznesu sp. z 0.0. w Lublinie a University
of Central Lancashire w Preston (Wielka Brytania), gdzie autorka byta koordynatorem modutu Managerial Skills i psycho-
logiem odpowiedzialnym za rekrutacje psychologiczng kandydatdw na studia, B) wybrane losowo indywidualne profile
diagnostyczne, jakie powstawaty w ramach diagnozy menedzerdw, szkolonych i konsultowanych w ramach Podyplo-
mowych Studiow MenedzZerskich i Podyplomowego Studium Menedzerskiego menedzerdw ochrony zdrowia (w ramach
wspotpracy z Centrum Edukacji i Doradztwa Stuzby Zdrowia ETOS w Warszawie), C) wybrane losowo indywidualne profile
diagnostyczne, jakie powstawaty w ramach diagnozy menedzerdw, szkolonych i konsultowanych w ramach wspdfpracy
z Polskim Centrum Edukacji w Warszawie, D) wybrane losowo indywidualne profile diagnostyczne, jakie powstawaty w
ramach diagnozy menedzerdw, szkolonych i konsultowanych w ramach wspdtpracy z Lubelskq Szkotq WyzZszq im. Krdla
Wtadystawa Jagietty w Lublinie, E) wybrane losowo indywidualne profile diagnostyczne, jakie powstawaty w ramach
diagnozy menedzerdw, szkolonych i konsultowanych w ramach realizacji szkoleri i zadar konsultingowych dla bankdw,
firm farmaceutycznych, medycznych, handlowych, przemystowych i transportowych. Do niniejszej prezentacji wybrano
losowo wyniki badan 380 menedzerdw oraz 7416 osob bezrobotnych ( w tym 2945 mezczyzn i 4471 kobiet) o réznym
poziomie wyksztafcenia, a takze 328 oséb — bezrobotnych absolwentow szkot wyzszych (w tym 164 kobiety i tyle samo
mezczyzn)

25 Ocena wptywu realizacji interwencji wspotfinansowanych z EFS na podniesienie jakosci zasobdw ludzkich. Podsumo-
wanie i wybrane wnioski dla Xl | spotkania Grupy Roboczej ds. adaptacyjnosci i transferu wiedzy, 30 maja 2011 [link do
petnego tekstu ekspertyzy: http://konfederacjalewiatan.pl/ files/2011_07/IBS_kapital_ludzki_EFS.pdf]

26 G. Akerlof G., The Market for “Lemons”: Quality Uncertainty and the Market Mechanism, The Quarterly Journal of
Economics, 1970, Vol. 84, 3.

27 Ocena wpfywu funduszy strukturalnych na zwiekszenie konkurencyjnosci przedsiebiorstw, PSDB, Warszawa 2008.
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ankiet wsrod bezrobotnych, z pominieciem pracodawcow.

Do niskiej oceny merytorycznej szkolert mogty przyczyniac sie takze zbyt mate rozmiary projektow
edukacyjnych — czesto oceniane s3 jako zbyt krétkie czy niedostatecznie promowane. Wraz z niskim
poziomem merytorycznym sugeruje to niedostateczne przygotowanie instytucjonalne przynajmniej
czesci firm realizujgcych projekty wspotfinansowane ze srodkéw EFS.

W kazdej grupie wiekowej wystepujg pewne bariery w uczeniu sie i sg w wiekszosSci przypadkéw
specyficzne dla danej grupy. W przypadku oséb 50+ wystepuje wiele barier, ktére mogg negatywnie
wptywac na proces ksztatcenia lub tez w skrajnych wypadkach go catkowicie uniemozliwiaé. Identy-
fikacja konkretnych barier umozliwia ich usuniecie i zaangazowanie osoby 50+ w szkolenie. Ponizej
wymieniono te, ktére trener czy instytucja szkoleniowa ma mozliwos¢ zidentyfikowaé i zmienic.

Brak pewnosci siebie - osoby starsze cechuje czesto mata wiara w swoje mozliwosci. Obawiajg sie, ze
podejmujac nauke poniosg porazke lub osmieszg sie przed grupg lub wspdtpracownikami.

Brak motywacji - seniorzy nie wiedzg, czego mogg sie spodziewac uczestniczagc w szkoleniu. Wie-
lokrotnie sami nie zdajg sobie sprawy, jaka wiedza i umiejetnosci sg im niezbedne, by powrdci¢ na
rynek pracy. Czesto tez nie zalezy im w ogdle na dokonaniu jakiejkolwiek zmiany w zyciu osobistym
i zawodowym. Trudno im dostrzec zyski z podjecia dziatan edukacyjnych.

Zanizona samoocena - 0soby starsze popadajg nierzadko w kompleks nizszosci, spowodowany bra-
kiem aktywnosci zawodowej, trudnosciami ze znalezieniem pracy i odczuciem osamotnienia. Z tego
powodu tracg wiare w swoje mozliwosci i sg przekonane, ze podejmujgc nauke, na pewno nie dadza
sobie rady, nie bedg w stanie przyswoi¢ nowych wiadomosci.

Zawyzona samoocena - wsréd senioréw zdarzajg sie réwniez osoby, ktére posiadajg bogate doswiad-
czenie zawodowe i z tego powodu sg prze$wiadczone, ze nie potrzebujg juz jakichkolwiek zmian
w zakresie swoich kompetencji zawodowych i osobowosciowych. Sg pewne, ze to wystarczy im do
realizowania swoich zamierzen na rynku pracy.

Duma - w grupie oséb starszych bedg takie, ktére dzi$ nie pracujg, ale w przesztosci zajmowaty pre-
stizowe stanowiska i funkcje spoteczne, cieszyty sie powszechnym szacunkiem i uznaniem. Wtasnie
one mogg zy¢ w przekonaniu o swojej wyzszosci i lekac sie zburzenia wizerunku osoby powaznej
i statecznej. Wielokrotnie starajg sie przekonywaé same siebie, ze osoby z ich statusem nie muszg
podejmowaé nauki, narazajgc sie na oSmieszenie.

Zte wczesniejsze doswiadczenia szkoleniowe - moze sie zdarzy¢ sytuacja, ze uczestnicy szkolenia
s nastawieni negatywnie do wszelkich dziatan, gtdwnie z powodu przykrych doswiadczen wynie-
sionych z wczesniejszych form edukacji. Trudno zachecié¢ do nauki osobe, ktéra podczas ostatniego
szkolenia przekonata sie, ze jej trud nie zostat doceniony lub szkolenie nie przyniosto pozadanych
rezultatéw. Takie osoby mogg mysleé, ze i tym razem zaangazowanie nie ma sensu.

Stan zdrowia - naturalnym zjawiskiem u oséb po 50. roku zycia jest pojawianie sie chordb zwigzanych
z wiekiem, ostabienie ogdlnej kondycji i konieczno$¢ statego leczenia. Coraz powszechniej wystepu-
ja zaburzenia wzroku, stuchu czy choroby uktadu krazenia. Zty stan zdrowia moze byé wiec jednym
z powoddw rezygnacji z podejmowania zadan edukacyjnych, a wrecz przeciwwskazaniem do niekto-
rych szkolen zawodowych.

Brak czasu - wydaje sie, ze osoby 50+, zwtfaszcza nieaktywne zawodowo, powinny dysponowac wol-
nym czasem, ktéry mogtyby z powodzeniem poswieci¢ na uczestniczenie np. w szkoleniu zawodo-
wym. Czesto ich dzieci zatozyty juz wtasne rodziny lub wyjechaty na studia. Zdarzajg sie tez osoby sa-
motne i wdowcy. Jednak mimo takiego spojrzenia, nalezy dostrzec i takich seniordw, ktérzy zajmuja
sie wnukami lub swoimi zyjgcymi jeszcze rodzicami. Im wtasnie najtrudniej bedzie zdecydowac sie
na aktywny proces uczenia sie.

Rozbieznosci tresci szkolenia z posiadang wiedzg - osoby starsze najchetniej uczg sie tresci juz sobie
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znanych, ktére potwierdzajg posiadang wiedze i wykorzystywane wczes$niej umiejetnosci. Obawiajg
sie rzeczy nowych, sprzecznych z ich postrzeganiem rzeczywistosci i wobec nich przejawiajg niecheé
i opor. Taka wiedza moze szybko ulec zapomnieniu.

Bezsilnos¢ wobec zmian - wszyscy obserwujemy nieustanne zmiany zachodzgce w Swiecie pracy,
rozwdj technologii informatycznej, zmiany w przemysle i gospodarce. Osoby starsze mogg czucd sie
wobec tych przemian zagubione i przekonane, ze cokolwiek by nie zrobity, nie nadgzg. Wobec takie-
go przekonania czesto wycofujg sie i pozostajg bierni.

Wszelkie bariery tzw. srodowiskowe - niewtasciwie dobrane miejsce szkolenia, stabe oswietlenie,
stabe nagtosnienie, zbyt wysoka lub zbyt niska temperatura, oslepiajace storice, hatas i inne.

Najwiekszym jednak problemem dostrzeganym przez uczestnikdw jest to, ze szkolenia czesto nie
przynoszg efektu w postaci poprawy potozenia oséb 50+ na rynku pracy. ldealna bytaby sytuacja,
gdyby szkolenia mogty konczyé sie stazem lub inng forma wejscia na rynek pracy, w ramach ktorej
mozna by przeéwiczyé w praktyce nabyte umiejetnosci.
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1.3. Oczekiwania i potrzeby oséb 50+

Jak juz powiedziano wczesniej, 50+ to bardzo szeroko zdefiniowana grupa docelowa, ktérg mozna
podzieli¢ na liczne segmenty. Zdecydowanie nie jest to grupa jednorodna. Mozna jg podzieli¢ pod
wzgledem ptci, wyksztatcenia, miejsca zamieszkania itp., co wielokrotnie byto poruszane w tym opra-
cowaniu. W tym miejscu trzeba wspomnieé o jeszcze jednym bardzo istotnym kryterium, ktére moz-
na nazwac ,,epokg narodzin”. Inaczej postrzegajg i dostosowujg sie do Swiata piecdziesieciolatkowie,
a inaczej osoby po szescdziesigtym roku zycia. Osoby, ktére obecnie przekroczyty szesc¢dziesigty rok
zycia to pokolenie, ktore przyszto na Swiat w pierwszych latach po Il wojnie Swiatowej. Mozna po-
wiedziec, ze w rozkwicie systemu socjalistycznego/totalitarnego. Paristwo decydowato za obywateli
i sterowato ich zyciem w zamian za dostarczenie im podstawowych srodkow do zycia i przetrwania.
Obywatele zas umieli sie tak wpasowac w ten system, zeby czerpac z niego mozliwie najwiecej ko-
rzysci. Rzeczywisto$¢ ta nie byta moze atrakcyjna i rézowa ale bardzo pouktadana i w znakomitej
wiekszosci przypadkow przewidywalna. Zjawiska takie jak bezrobocie, bezdomnos¢, skrajna bieda
nie istniaty lub nie byty nasilone tak, jak teraz. Pokolenie dzisiejszych szesédziesieciolatkdw wycho-
wywato sie i ksztattowato wiasnie w takim Swiecie, stagd wielu z nich to osoby bezradne w stosunku
do obecnego systemu polityczno- ekonomicznego (tzw. bezradnos$é¢ wyuczona). Zmiana systemu,
ktdra nastgpita na poczatku lat 90-tych, zaskoczyta te osoby juz w wieku dojrzatym. Zmienit sie sys-
tem. Kapitat prywatny, ktory do tej pory byt pietnowany i stygmatyzowany mianem , podejrzanego”,
,Prywaciarza- spryciarza- kanciarza”, przejat wtasciwie catg gospodarke. Prawa gospodarki rynkowej
raz na zawsze zmienity uktad sit rzeczywistosci spoteczno- ekonomicznej w naszym kraju. Pojawity sie
nieznane dotad zjawiska, takie jak bezrobocie i bezdomnos¢. Wiele oséb do dzisiaj nie pogodzito sie
z tak dramatyczng zmiang rzeczywistosci i ciggle jeszcze sie buntuje i przezywa silne frustracje z tego
powodu. Takie osoby mogg miec szczegdlne problemy w znalezieniu motywacji do uczestniczenia w
procesie edukacyjnym. Z drugiej jednak strony nalezy pamietaé, ze osoby te chcg zdobywad rzetelng
wiedze, co obserwujemy przyglgdajac sie rozwojowi Uniwersytetow Trzeciego Wieku, wiec uzyskanie
motywacji jest jak najbardziej mozliwe. Doswiadczenia wyktadowcéw akademickich w tym zakresie
wykazujg, ze osoby, ktére zdecydowaty sie na wejscie w role studenta, sg niejednokrotnie entuzja-
stycznie nastawione do zdobywania wiedzy, chetnie sie uczg, osiggajg znaczgce sukcesy edukacyjne,
nie zgtaszajg szczegdlnych trudnosci z nabywaniem wiedzy i majg blisko 80% zdawalnosé egzamindw.
Nalezy jednak mie¢ swiadomosé, dlaczego osoby doroste decydujg sie na dalsze ksztatcenie. Wsréd
powodow podejmowania nauki seniorzy wymieniajg:

» podniesienie kwalifikacji zawodowych w celu poprawy swojej atrakcyjnosci na rynku pracy,

» poprawe swojego stanu zdrowia zaréwno fizycznego, jak i psychicznego - nowe kontakty
z ludzmi i zawierane przyjaznie powodujg lepsze samopoczucie, zwiekszajg zadowolenie
i rados$¢ z zycia, wptywajg réwniez na zwiekszenie aktywnosci fizycznej, dbatos¢ o swdj wyglad
i pozytywne emocje,

» poprawe jakosci zycia — zdobycie nowej wiedzy i umiejetnosci pozwala podejmowac wyzwa-
nia, zwiekszy¢ pewnosc siebie na rynku pracy, wyzby¢ sie niskiej samooceny i zachowaé na
dtuzej sprawnos¢ intelektualng,

» powrot do pasji i zainteresowan, na ktére wczesniej w nattoku obowigzkdéw zawodowych,
matzenskich i macierzyniskich trudno byto znalezé czas,

» zdobycie kwalifikacji zawodowych - wiele oséb nie posiada zadnego zawodu wyuczonego lub
jego kompetencje zawodowe sg dzi$ zdezaktualizowane, a uzupetnienie tych deficytéw zwiek-
szy szanse na podjecie interesujgcej pracy,

» doskonalenie zawodowe - mozliwos¢ uzyskania nowych lub bardziej specjalistycznych umie-
jetnosci zawodowych,

» skierowanie przez urzad pracy - osoba bezrobotna obawia sie odmodwié wziecia udziatu
w szkoleniu pod grozbg wykreslenia z ewidencji lub po ukoriczeniu szkolenia otrzyma oferte
pracy,

» uzyskanie zaswiadczenia lub certyfikatu, ktéry potwierdzi formalnie posiadang juz wiedze
i umiejetnosci seniora,
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» zdobycie wiedzy i umiejetnosci, ktdre bedg pomocne przy podjeciu i prowadzeniu wtasnej
dziatalno$ci gospodarczej.

Wymienione oczekiwania i potrzeby mozna wyrazi¢ poprzez funkcje edukacji dorostych:

» umozliwienie osobom starszym zdobycia kwalifikacji, jesli takich wczesniej nie miaty

» uzupetnienie kompetencji zawodowych, wyréwnanie réznic miedzy wiedzg i umiejetnosciami
posiadanymi, a oczekiwanymi na rynku pracy

» dostarczenie praktycznych umiejetnosci radzenia sobie z urzgdzeniami technicznymi i obstugg
komputera

» dziatanie ogdlnorozwojowe i kulturotwodrcze, ksztattowanie umiejetnosci interpersonalnych
i rozwaj proceséw poznawczych (éwiczenie pamieci, logicznego myslenia, kreatywnosci, aser-
tywnosci i komunikacji).

Warto tez zna¢ inne wazne czynniki, ktére majg wptyw na podejmowanie przez osoby doroste
szkolen zawodowych:

uczg sie wtedy, kiedy same tego chcg,

uczg sie pod warunkiem, ze zdobytg wiedze bedg miaty okazje wykorzystaé¢ w praktyce,

sg zdyscyplinowane,

ich motywacja do uczenia sie uzalezniona jest od spodziewanych zyskéw, ktére przyniesie
nauka,

czynnikiem motywujgcym jest m.in. szansa podniesienia poczucia wtasnej wartosci,

chca by¢ postrzegane jako osoby doroste, niezalezne i majace prawo do podejmowania decyzji
W procesie uczenia sieg,

chca mieé¢ wptyw na przebieg zaje¢,

chetnie angazuja sie w zajecia praktyczne,

chca czud sie podczas szkolenia bezpiecznie i komfortowo,

lubig otrzymywac jasne komunikaty, do ktérych scisle sie stosuja,

uczenie sie stymulowane jest przez kontakty spoteczne i zadania grupowe,

odnoszg nowa wiedze do posiadanych zasobdéw i doswiadczenia,

opornie przyjmujg wiedze sprzeczng z juz posiadang,

wymagajg wiecej czasu i dostosowania tempa do ich mozliwosci percepcyjnych,

zadania wykonujg bardzo dokfadnie, z zaangazowaniem, nie lubig popetnia¢ bteddw,

btedy popetniane w procesie uczenia sie odbierajg bardzo osobiscie, mogg powodowac zani-
zenie samooceny,

» S3 wymagajace w stosunku do trenera, oczekujg od niego wysokich kompetencji.

vV vV v Vv

v

v
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Osoby uczestniczgce w szkoleniach majg nastepujgce potrzeby ogdlne:

Chca by¢ niezalezne

Chca sie czué bezpieczne

Chca, by ich potrzeby fizyczne zostaty zaspokojone

Chca byc¢ uzyteczne

Chca by¢ produktywne

Chca sie uczyé

Chca zaspakajaé swojg ciekawosé

Chca uzyskac pozytywne wzmocnienie i aprobate od innych uczestnikow edukacji

* % x
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Zasade edukacji oséb 50+ mozna ujgé¢ w sposéb prosty, okreslajgc zadanie nauczania oséb dojrzatych
jako przygotowanie do stworzenia sobie obrazu wtasnego ja. Wynikiem wszelkich dziatan ma by¢
odkrycie i zdefiniowanie swoich uczu¢, motywoéw, pogladdw i potrzeb, ktdre sprawiajg, ze dziatamy
w taki, a nie inny sposdb.

Niezwykle waznym jest przetamanie stereotypu moéwigcego o niemoznosci przekwalifikowania oséb
starszych, rozumianego zaréwno w odniesieniu do zdolnosci opanowania nowej wiedzy i umiejet-
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nosci, jak i niskiej motywacji do podejmowania nowych wyzwan edukacyjno — szkoleniowych. Jak
wskazujg badania przeprowadzone w wojewddztwie $wietokrzyskim na przestrzeni lat 2007 — 2010,
sposrod ogdtu osdb bezrobotnych tylko 14 do 18% zostato skierowanych na szkolenia, a jedynie co
piaty pracownik w wieku 50+ w ostatnim czasie uczestniczyt w dowolnej formie ksztatcenia ustawicz-
nego. Stad wazne zadanie stojgce przed instytucjami rynku pracy, polegajgce na propagowaniu idei
ksztatcenia ustawicznego, stwarzajgcego szanse na zawodowe aktywizowanie seniordw.

Dydaktyka nauczania osob dorostych to ogdlne normy postepowania, okreslajace, jak realizowac
i osiggac zatozone cele dydaktyczne. Jest to norma wytyczajgca instytucjom szkoleniowym i trene-
rom metody pracy dydaktycznej.

Skuteczno$¢ dziatan edukacyjnych zalezy od checi uczestniczenia w nich i Swiadomego poddania sie
procesowi ksztafcenia. Zalezy tez w ogromnej mierze od nastawienia, przygotowania zawodowego
i podejscia trenera. Jakkolwiek w naszym kraju zdrowie i kondycja ogélna oséb w okresie pdznej
dojrzatosci poprawia sie, niemniej jednak zawsze trzeba pamietaé, ze czynniki takie jak inteligencja,
pamie¢, uwaga, zdolnosci jezykowe czy poziom postrzegania zmystowego w ciggu zycia cztowieka
ulegajg réznym przeobrazeniom w réznym stopniu u réznych oséb. Niestety nie ma na to uniwersal-
nej reguty, wiec organizatorzy szkolen dla oséb 50+ muszg by¢ szczegdlnie na to wyczuleni i przygo-
towani na fakt, ze w jednej grupie w miare jednorodnej wiekowo mogga znalez¢ sie osoby o bardzo
réznych mozliwosciach percepcyjnych, oczekiwaniach, zahamowaniach i podejsciu do ksztatcenia
ustawicznego.
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2. Uczenie sie przez cate zycie jako jeden z priorytetow polityki Unii Europejskiej

Znane jest okreslenie, modwigce, Zze ksztatcenie ustawiczne to imperatyw demokracji
i realizacja zasady rownych szans edukacyjnych.?®

Jak pisze K. Lubryczyniska: , Ksztatcenie ustawiczne posiadajgce wielowiekowe tradycje, ktdre stato
sie przedmiotem badan i analiz naukowych dopiero w XX wieku, jest niezwykle waznym, a zarazem
podstawowym determinantem edukacji oséb dorostych. Wspdfczesnie idea ksztatfcenia ustawicz-
nego stata sie nie tylko zagadnieniem teoretycznym, rozpatrywanym przez pedagogow, ale przede
wszystkim sposobem zycia i zarazem wazngq czesciq polityki edukacyjnej krajow zachodnich. Szybko
zmieniajqcy sie rynek pracy, wielos¢ docierajgcych do nas informacji, a takze potrzeba poznawania
Swiata i ciggtego odkrywania jego tajemnic powodujqg, ze catozyciowa edukacja stata sie niezbednym
elementem w Zzyciu kazdego z nas”.?

Jako pomoc w rozwoju polityk edukacyjnych, Komisja Europejska opracowata sze$¢ zalecen:

» nowe kwalifikacje podstawowe dla wszystkich: to znaczy zagwarantowanie powszechnego
i ciggtego dostepu do ksztatcenia, zeby uzyskac i odnowi¢ kompetencje i umiejetnosci potrzeb-
ne do funkcjonowania w spoteczenstwie opartym na wiedzy;

» innowacje w nauczaniu: takie jak rozwiniecie nowych i skutecznych metod oraz kontekstow
edukacyjnych tak, aby uzyskaé ksztatcenie zawodowe moggce trwac cate zycie;

» wprowadzenie edukacji do ,doméw”: oferujac alternatywne rozwigzania i mozliwosci zorien-
towane na samych zainteresowanych i opartych na odpowiednich narzedziach, w tym przy-
padku na nowych technologiach;

» docenianie uczenia sie nieformalnego i pozaformalnego;

» sprecyzowanie nowych zadan doradztwa zawodowego oraz stworzenie mozliwosci tatwego
dostepu do specjalistycznych serwiséw informacyjnych o mozliwosciach zatrudnienia,

» inwestowanie w zasoby ludzkie, zeby wzbogaci¢ najwazniejszy ,kapitat” Europy — jej obywateli.

Istote ksztatcenia ustawicznego najpetniej wyraza poglad mdwigcy, iz edukacja trwa przez cate zycie
cztowieka i stuzy jego permanentnemu rozwojowi. Koncepcja edukacji ustawicznej podwaza tradycyj-
ny poglad o podziale zycia na okres szkolny oraz okres dojrzatej aktywnosci zawodowej i spotecznej,
w ktérym wykorzystuje sie efekty wczesniejszej nauki. Zgodnie z koncepcjg ksztatcenia ustawicznego
szkota jest jedynie pierwszym ogniwem procesu edukacji, przygotowujgcym jednostke do dalszej,
statej aktywnosci poznawczej i ciggtego poszukiwania stymulacji do dalszego rozwoju.*

Od kilkunastu lat podejmowana jest w Europie dyskusja na temat zmieniajgcej sie roli ksztatcenia,
zwtaszcza zawodowego, w zwigzku z rozwojem nowego modelu rynku pracy, wymagajgcego mobilno-
$ci, elastycznego podejscia do warunkow zatrudnienia oraz koniecznosci ustawicznego podnoszenia
kwalifikacji i poziomu kompetencji zawodowych i spotecznych. Postulowane sg zmiany w systemach
edukacyjnych, ktére akcentujg koniecznos¢ aktywnej wspotpracy systemu edukacji z rynkiem pracy.
Podejmowane dziatania majg na celu realizacje kluczowych postulatdw Unii Europejskiej, ukierun-
kowanych na zwalczanie przyczyn ubdstwa, nieréwnosci spotecznej i dyskryminacji oraz zwiekszenie
aktywnosci partneréw rynku pracy i instytucji edukacyjnych w celu dynamicznego rozwoju potencja-
tu kreatywnego zaréwno mtodziezy, jak i oséb dorostych, zapewnieniu jak najlepszych standardéw
rozwoju, w tym takze rozwoju zawodowego.

28 J. Pétturzycki, Wskazania dla edukacji ustawicznej w Raporcie Komisji Delorse’a: Learning: The treasure within —
Uczenie sie — Nasz ukryty skarb, [w]: Kruszewski Z. P,, Pétturzycki J., Wesotowska A. E. (red.), Ksztafcenie ustawiczne — idee
i doswiadczenia. NOVUM, Ptock 2003, s. 75.

29 K. Lubryczyniska, Uniwersytet Otwarty Uniwersytetu Warszawskiego odpowiedzig na potrzeby osob dorostych w za-
kresie ksztatcenia ustawicznego ,,Edukacja Ustawiczna Dorostych”, 1(64) /2009, str. 7-10.

30 A. Frgckowiak, Ustawiczne samoksztafcenie, ,,E-mentor”, Wyd. Szkota Gtowna Handlowa, Warszawa 2005, 5, s. 65
—69; D. Korzan, W poszukiwaniu istoty edukacji permanentnej, ,,E-mentor”, Wyd. Szkota Gtowna Handlowa, Warszawa
2005, 2, s. 83 — 86; J. Pétturzycki, Niepokoje w sprawie edukacji ustawicznej, w: Edukacja ustawiczna w szkotach wyzszych
—od idei do praktyki, red. R. Goralska, J. Pétturzycki, Wyd. ITE, Ptock—Torun 2004.
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Dokumentami, w ktorych silnie akcentowane sg zwigzki pomiedzy edukacjg a rynkiem pracy, sg ana-
lizy zawarte m.in. w Biatej Ksiedze Ksztatcenia i Doskonalenia.** Nakreslono w nich wazne strategicz-
nie cele:

a. zachecanie do zdobywania wiedzy i umiejetnosci poprzez edukacje permanentng,
b. zblizenie obszaréw edukacji i pracy,
€. angazowanie miodziezy w zycie publiczne.

Dla realizacji wytyczonych celdw zostata sformutowana Europejska Strategia Zatrudnienia, w ktorej
za priorytet uznano rozwoj edukacji zawodowej oraz ustawicznego ksztatcenia zawodowego. Odgry-
wajg one zasadniczg role w procesie budowania gospodarki opartej na wiedzy.3?

Problemom ksztatcenia zawodowego i ustawicznego poswiecono obrady podczas konferencji w Ko-
penhadze (2002 rok)* oraz w Maastricht (2004 rok).3

Warto wspomnieé, iz wyniki kompleksowych badan nad ,Bilansem kapitatu ludzkiego” dostarcza-
ja danych $wiadczacych o tym, ze ksztatcenie pozaformalne jest w Polsce nadal mato popularne
i dodatkowo ma selektywny charakter, gtdwnie ze wzgledu na miejsce zamieszkania, wiek, wyksztat-
cenie oraz sytuacje zawodowg potencjalnych uczestnikéw procesu doksztatcania sie. Postulowana
wartos¢ tego wskaznika w UE do 2010 r. wynosita co najmniej 12,5%, a do 2020 r. co najmniej 15%.
Wedtug danych na 2009 r. w Polsce procent oséb w wieku 25-64 lat uczestniczgcych w ksztatceniu
lub szkoleniu (w ciggu czterech tygodni przed badaniem) wynosit 4,7%. Poziom wskaznika w przy-
padku omawianych badan wynidst okoto 4%. Natomiast na ksztatcenie pozaformalne w ciggu 12
miesiecy przed badaniami zdecydowato sie 13% oséb w wieku 25-64 lat (N=2311), co w poréwna-
niu z poziomem uczestnictwa w ksztatceniu pozaformalnym w 2006 — zgodnie z wynikami badan
GUS , Ksztatcenie dorostych” — jest nizsze o ponad 5 punktow procentowych. Nieco mniej badanych
(10,5%) zdecydowato sie w ciggu 12 ostatnich miesiecy na samodzielne doksztatcanie (N=1873).
Poziom uczestnictwa w ksztatceniu nieformalnym w odniesieniu do badan GUS z 2006 r. spadt az
o 15 punktow procentowych. Biorgc pod uwage deklaracje badanych, w ciggu ostatnich 12 miesiecy
19% 0s6b brato udziat przynajmniej w jednej z dwéch form ksztatcenia (pozaformalnego lub niefor-
malnego). Jednak zdecydowana wiekszos¢ nie uczestniczy w zadnej z form doksztatcania sie (ponad
80%), w tym odsetek biernych szkoleniowo oséb jest wyzszy na wsi (86%) niz w miescie (77%). Cecha
charakteryzujgcg poziom doksztatcania sie w Polsce jest rowniez jego zréznicowanie wedtug wieku.
Najwiekszg aktywnos¢, biorgc pod uwage udziat w jakiejkolwiek formie doksztatcania, obserwujemy
w najmtodszej grupie wiekowej (18-24) (27%), najmniejszg - w najstarszej grupie wiekowej, powyzej
60. roku zycia (7%). Generalnie mozemy zauwazy¢, ze wraz ze wzrostem wieku poziom uczestnictwa
zarowno w ksztatceniu pozaformalnym jak i nieformalnym maleje. Im wyzszy poziom wyksztatce-
nia, tym wieksze uczestnictwo w procesie doksztatcania. Najwyzszy odsetek oséb podejmujgcych
nauke zaréwno w systemie ksztatcenia pozaformalnego, jak i nieformalnego zaobserwowano wsrdd

31 E. Cresson, P. Flynn (red.), The White Paper on Education and Training. Teaching and Learning - Towards the Learning
Society, European Communities, The Office for Official Publications of the European Office for Official Publications of the
European Luxemburg 1995; E. Cresson, P. Flynn (red.), Biata Ksiega Ksztatcenia i Doskonalenia. Nauczanie i uczenie sie.
Na drodze do uczqcego sie spoteczeristwa, Wyzsza Szkota Pedagogiczna TWP, Warszawa 1997; patrz takze opracowania;
Biata Ksiega Ksztatcenia i Doskonalenia, Komisja Europejska, 1995 (streszczenie celéw na stronie: http://pl.wikipedia.
org/wiki/Biata_Ksiega_Komisji_Europejskiej; Biata Ksiega: Nowe impulsy dla mtodziezy europejskiej, Komisja Europej-
ska, 2002. Omodwienie podstawowych zatozen i kierunkow dziatan w zakresie tzw. polityki mtodziezowej Unii Europejskiej
mozna znaleZé m.in. w broszurze Urzedu Komitetu Integracji Europejskiej (2007) na stronie: http://archiwumukie.polska-
wue.gov.pl/HLP/files.nsf/0/B075C64AEC007769C125726C005D9D54/Sfile/broszura_mlodziez_Q.indd.pdf

32 Zgodhnie ze strategiq , Europa 2020”, Europejska Strategia Zatrudnienia ma na celu stworzenie wiekszej liczby lep-
szych miejsc pracy w catej UE, poprzez tzw. ,,otwartq metode koordynacji” umozliwiajgcq krajom UE wymiane informacji,
prowadzenie dyskusji i koordynowanie polityki zatrudnienia. Wiecej informacji na temat strategii udostepniono np. na
stronie: http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=101&langld=pl

33 Dyskutowano m.in. nad problematykq rozwoju ksztatcenia zawodowego i wspdtpracy miedzynarodowej w zakresie
zwiekszania mobilnosci pracownikdw i niwelowania barier utrudniajgcych ich swobodny przeptyw, uznawania kwalifika-
¢ji uzyskanych za granicq, informacji oraz eurodoradztwa zawodowego.

34 Przedmiotem obrad byta m.in. problematyka efektywnego wdrazania postanowien Deklaracji Kopenhaskiej, a takze
wzmacniania powiqgzan ksztatcenia zawodowego z ksztatceniem ogdlnymi systemem szkolnictwa wyzszego.
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0s6b legitymujgcych sie wyksztatceniem wyzszym (42%). Z ksztatcenia pozaformalnego najrzadziej
korzystajg osoby z wyksztatceniem zasadniczym zawodowym (6%) oraz gimnazjalnym i nizszym (8%).
Podobng tendencje mozna zauwazy¢ w przypadku samodzielnego uczenia sie. Na doksztatcanie de-
cyduja sie najczesciej osoby nadal uczgce sie oraz pracujgce. W ksztatceniu pozaformalnym bierze
udziat 17% osdb pracujgcych w petnym wymiarze godzin oraz 16% osdéb uczacych sie. Podobnie
samodzielne ksztatcenie jest domeng o0séb uczacych sie (19%). Nie jest to wynik zaskakujgcy, osoby
uczgce sie z samej definicji swojej sytuacji zawodowej koncentrujg sie bowiem na uzupetnianiu i
pogtebianiu wiedzy. Najrzadziej szkolg sie osoby bedgce na emeryturze lub rencie (nieco ponad 1%)
oraz te, ktére zajmuja sie domem (4%).3°

Coraz czesciej mowi sie o tym, ze permanentna edukacja, samodoskonalenie oraz ukierunkowane
wspieranie rozwoju dojrzatych oséb powinno stuzy¢ maksymalnemu wykorzystaniu wiedzy, umie-
jetnosci i kompetencji, ktore powinny by¢ mozliwe do przetransferowania na inne stanowisko
pracy w obrebie danej organizacji lub poza nig, np. do organizacji w ramach tego samego sektora
gospodarki.

35

B. Worek, K. Stec D. Szklarczyk K. Keler, Kto nas ksztatci po zakonczeniu szkoty? Raport z badan firm i instytucji szkolenio-
wych wzbogacony wynikami badan ludnosci oraz badar pracodawcdw realizowanych w 2010r. w ramach projektu , Bilans
Kapitatu Ludzkiego”, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci i Uniwersytet Jagielloriski, Warszawa 2011, str. 86-88.
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3. Wybrane aspekty metodyki nauczania i uczenia sie osob 50+

Kompetencje, emocje, postawy, osobowos¢ i inne czynniki warunkujgce udziat w szkoleniach oséb
50+.

Andragogika, czyli subdyscyplina pedagogiki zajmujaca sie ksztalceniem dorostych, postrzega czto-
wieka dorostego m.in. przez pryzmat ksztatcenia ustawicznego, a zatem jego przygotowania w kaz-
dym wymiarze do ciggtej edukacji i samoksztatcenia w realizowaniu swojej osobowosci. Badania do-
wodzg, ze cztowiek dorosty w nie mniejszym stopniu potrafi przyswaja¢ wiedze, niz cztowiek mtody.
Co wiecej, posiada potencjat, jakim nie dysponujg dzieci i mtodziez. Jest nim m.in. doswiadczenie zy-
ciowe i zawodowe, ktore wptywa na osobowos¢ i motywy ludzi dorostych w podejmowaniu wysitku
do poszerzania swoich horyzontéw myslowych, podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Psychologowie podkreslajg jednak zgodnie, ze jest to okres, kiedy cztowiek uswiadamia sobie, ze wiek
w jakim sie znalazt to moment, kiedy wiecej lat zycia juz mineto, niz pozostato. Do smutnych refleksji
sktania zaréwno obserwacja swego organizmu, jak i zdarzenia w otoczeniu, na przyktad smier¢ oséb
bliskich w podobnym wieku. Cztowiek zaczyna stawiac sobie pytania o sens dotychczasowego zycia
i wartos¢ przezytych doswiadczen, jak i o to, jakich wyboréow dokonywac, aby sensownie przezyé
pozostate lata, czy wybrac np. stabilizacje i pielegnowanie juz zdobytej pozycji i relacji, czy zawalczyé
jeszcze i zmotywowac sie do nastepnych zmian w zyciu, np. zawodowym. Ma to niewatpliwy wptyw
na motywy podejmowanych dziatan, w tym takze motywy zwigzane z dziataniami edukacyjnymi
i rozwojowymi. Nalezy podkresli¢, iz jest to jedno z zagadnien, ktore niezwykle réznicuje grupe
0s06b dojrzatych. Stosunek do wtasnej przesztosci, jak i wizja wlasnej przysztosci, sg niezwykle oso-
bistg sferg doznan, co powoduje, ze nie mozna ustanowié jednej skutecznej metody motywowa-
nia ludzi do podejmowania aktywnosci zawodowej czy edukacyjnej w tym okresie.

Dla czesci oséb w tym wieku motywem moze by¢ potrzeba samorozwoju, samodoskonalenia i samo-
realizacji. Dla innych takim motywem bedzie che¢ pozostania ,,na fali”, udowodnienia swej dobrej
kondycji (takze przed mtodszym pokoleniem, np. wtasnymi dzie¢mi). Dla jeszcze innych motywem
podejmowanych dziatan rozwojowych bedzie lek przed utratg (np. stanowiska, zrédta zarobkowa-
nia, pozycji spotecznej, uznania itp.). W kazdym z tych przypadkéw konieczna jest inna metoda
oddziatywania motywujgcego, pobudzajgcego te osoby do podjecia i kontynuowania dziatan edu-
kacyjnych. W procesie tym powinni uczestniczy¢ zaréwno trenerzy, jak i wspierajacy ich doradcy
zawodowi, psychologowie, czy doradcy edukacyjni, a niekiedy takze cztonkowie rodziny i przy-
jaciele uczestnikow szkolenia (tzw. osoby znaczace, z ktérych zdaniem liczy sie dana osoba). Taki
sposob podejscia do procesu edukacji wynika z faktu, iz w przypadku czesci klientow konieczna be-
dzie ustuga kompleksowa, wykraczajgca poza rutynowgq ustuge czysto edukacyjng. Doswiadczenia
psychologéw, doradcéw zawodowych, treneréw i coachéw pokazujg bowiem, ze w wielu sytuacjach
wspotpracy z osobami dojrzatymi konieczna staje sie interwencja ukierunkowana na zmiane prze-
konan, preferencji, sposobu myslenia, a niekiedy rowniez odczuwania. Niektére osoby dopiero w
tym momencie zycia uswiadamiajg sobie bowiem, iz nadszedt czas na zmiany, poniewaz, by¢ moze,
jest to ostatnia taka szansa na samorealizacje i na inng jakosc zycia, jaka przed nimi staje.3®

REKOMENDACIJA

Przygotowujqc dziatania edukacyjne dla 0oséb dojrzatych nalezy opracowac zatozenia do proce-
su efektywnego rekrutowania oraz skutecznego motywowania uczestnikow zarowno na etapie
zapraszania do tych dziatan, jak i w trakcie ich trwania, pamietajgc przy tym o koniecznosci
trafnego zdiagnozowania motywdw, jakimi kieruje sie dana osoba, zainteresowana udziatem
w procesie ksztafcenia. W tym celu do zespotu realizujgcego proces edukacji nalezy wtgczyc¢ tak-
ze psychologow, doradcdow zawodowych i edukacyjnych, a w razie koniecznosci takze coachow
i terapeutow, aby osiggnqc zamierzony cel i dtugotrwaty efekt — nie tylko zachecic i skutecznie

36 A. Brzeziriska, Spoteczna psychologia rozwoju, Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2000; P. K. Oles, Psycho-
logia cztowieka dorostego, Wydawnictwo naukowe PWN, Warszawa 2011.
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zrekrutowac osoby dojrzate na szkolenie, ale utrzymac ich gotowos¢ do utrzymania aktywnosci
w trakcie catego szkolenia oraz zmotywowac je do utrzymania aktywnosci i dalszego samo-
ksztatcenia i samorozwoju po ustaniu Swiadczonej ustugi edukacyjnej.

Na podstawie cytowanych juz badan E. Rzechowskiej nalezy stwierdzi¢ i rekomendowac¢ konkretne
wskazania metodyczne dla instytucji projektujgcych szkolenia dla osdb 50+.

REKOMENDACJA

Przed przystgpieniem do szkolenia wystepuje potrzeba autodiagnozy sposobu postrzegania
klientow 50+ przez pracownikow firm szkoleniowych.

Postrzeganie oséb 50+ moze odzwierciedla¢ sie bowiem w sposobie projektowania szkolenia, jak
i w doborze narzedzi.*’

O wystepowaniu wptywu czynnika nastawien wobec grupy docelowej u 0sdb organizujgcych szko-
lenie mogg $wiadczy¢ wyniki badania pracownikéw stuzb spotecznych (urzedéw pracy, osrodkéw
pomocy rodzinie, pracownikow firm szkoleniowych, treneréow).

Na podstawie sposobu opisu klientéw 50+ przez pracownikdéw stuzb spotecznych oraz stosowanych
narzedzi w pracy z 50-latkami wytoniono trzy grupy pracownikéw stuzb spotecznych ze wzgledu na
ich sposdb podejscia do potrzeb i analizy sytuacji klientéw 50+. Wyrézniono wiec:

» grupe pracownikéw instytucji, uwzgledniajgcych tylko potrzeby oséb 50+ (tu wystgpity trzy
podgrupy: pracownicy oceniajgcy 50-latkdw jako kompetentnych i niezaleznych; jako niewy-
kwalifikowanych, ale zmotywowanych; biernych z trudnymi doswiadczeniami zyciowymi),

» grupe pracownikéw uwzgledniajgcych tylko potrzeby rynku pracy (oceniajgcy 50-latkdw jako
osoby niekompetentne i roszczeniowe oraz kompetentne, krotkotrwale bezrobotne)

» grupe pracownikéw, ktdrzy podczas podejmowania decyzji uwzgledniali zaréwno potrzeby
0s0b 50+, jak i rynku pracy.

Jak wynika ze szczegétowych analiz wykonywanych w ramach cytowanego projektu, ze sposobem
postrzegania pracownikow 50+ wigze sie preferowanie okreslonych rozwigzan wspierajacych. Pra-
cownicy biorgcy pod uwage gtownie perspektywe oséb 50+ poszukujg rozwigzan systemowych (go-
spodarczych i prawnych) oraz zmian w mentalnosci pracodawcéw. Pomijajg potrzeby pracodawcéw,
co w efekcie nie przyczyni sie do wzbogacenia sieci relacji oséb 50+ i pracodawcéw. Podobnie dzieje
sie z nastawieniami pracownikdw oceniajacych sytuacje oséb 50+ z perspektywy rynku pracy. Ich
rozwigzania wspierajgce ukierunkowane sg na zaistnienie wewnetrznej przemiany 50-latkéw, z po-
minieciem potencjatu dojrzatych wiekiem pracownikéw. Jedynie osoby biorace pod uwage obydwie
perspektywy wskazuja na wartos¢ takich rozwiazan, jak np. zarzadzanie wiekiem pracownikéw.
Pracownicy firm szkoleniowych w wiekszosci prezentuja trzeci sposdb postrzegania oséb 50+ (55%).
Pozostali (38%) biorg pod uwage tylko rynek pracy oraz (7%) jedynie potrzeby oséb 50+.3%

Nalezy ponadto uwzgledni¢ takze dodatkowe zatozenia, ktére powinny by¢ brane pod uwage na
etapie badania potrzeb szkoleniowych oséb 50+.

Konieczne wydaje sie by¢, jak wskazujg na to wyniki badan E. Rzechowskiej, uzupetnienie osobi-
stego sposobu postrzegania oséb 50+ przez pracownikow odpowiedzialnych za proces ksztatcenia
o wiadomosci z zakresu prawidtowosci rozwojowych oraz charakterystyk 50- 60-latkéw, bedacych

37 A. Garbacz, E. Rzechowska, Autodiagnoza pracownika stuzb spotecznych, w: Dojrzaty pracownik na rynku pracy.
Rekomendacje i narzedzia diagnostyczne, red. E. Rzechowska, Wydawnictwo Lubelskiej szkoty Biznesu, Lublin 2011, s.
93-105; E. Rzechowska, A. Garbacz, Wiedza pracownikdw stuzb spotecznych o funkcjonowaniu oséb 50+ i ich zapotrzebo-
waniu na dziatania pomocowe, w: Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Jak zabezpieczyc¢ przed wykluczeniem spotecznym
osoby 50+7 red. E. Rzechowska, Wydawnictwo Lubelskiej szkoty Biznesu, Lublin 2010, rozdz. X.

38 E. Rzechowska, A. Garbacz, Wiedza pracownikow stuzb spotecznych o funkcjonowaniu osob 50+ ich zapotrzebowa-
niu na dziatania pomocowe, w: Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Jak zabezpieczy¢ przed wykluczeniem spotecznym
osoby 50+? red. E. Rzechowska, Wydawnictwo Lubelskiej szkoty Biznesu, Lublin 2010, s. 109.
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rezultatem zycia tych oséb w konkretnym kontekscie historyczno - gospodarczym (tu: kontekscie
przemian spoteczno-ekonomicznych i kulturowych).

REKOMENDACIJA

Trzeba poszerzac wiedze pracownikow instytucji szkoleniowych na temat prawidtowosci rozwo-
jowych oraz charakterystyk 50- 60-latkow, wynikajqcych z zycia tych osob w konkretnym kontek-
Scie historyczno - gospodarczym.

Jak twierdzi E. Rzechowska, wiedza o 50-latkach nie powinna sie ogranicza¢ do podrecznikowych
uogodlnionych charakterystyk tzw. rozwoju cztowieka w okresie $redniej dorostosci. Powinna raczej
obejmowacé informacje dotyczgce zréznicowan w przebiegach zycia zawodowego i pozazawodowego
(matzenstwo, rodzina, krag znajomych i przyjaciét - oraz rozmaitych konstelacji tych charakterystyk),
a dodatkowo — modyfikacji sposobéw funkcjonowania 50-latkdw ze wzgledu na biezacg charaktery-
styke sytuacji zyciowo-zawodowej (takich, jak np.: zagrozenie utratg pracy, brak pracy, wczesniejsza
emerytura).

REKOMENDACIJA

Biorgc pod uwage fakt, iz istnieje zauwazalna tendencja do stereotypowego postrzegania po-
ziomu poznawczego i poziomu kompetencji osob dojrzatych, nalezy proponowac i propagowac
wiedze z zakresu fizjologii i psychologii rozwoju cztowieka, co przyczynic¢ sie moze do stopniowej,
systematycznej zmiany percepcji potencjatu osob dojrzatych i starzejgcych sie.

Konkretyzujac, mozna wskazaé na bardziej szczegdtowe zalecenie:

REKOMENDACIJA

Zdaniem psychologow nalezy witqgczy¢ do zagadnien poruszanych na szkoleniach wybrane za-
gadnienia z psychologii rozwojowej (rozwdj cztowieka w biegu Zycia — ogdlny zarys zmian roz-
wojowych).

Waznym zagadnieniem, na ktore nalezy skierowac¢ uwage instytucji szkoleniowych, jest ponadto pro-
blem rozpoznania i zrozumienia indywidualnego kontekstu rozwoju potencjatu konkretnego czto-
wieka w wieku dojrzatym. Indywidualizacja podejscia do oséb edukowanych wymaga zrozumienia
ich indywidualnej historii Zycia i indywidualnego kontekstu sytuacyjnego, w jakim znajdowata sie
i znajduje w danym momencie ta osoba.

Budujac potencjat relacji w grupie szkoleniowej, zwtaszcza zréznicowanej wiekowo, nalezy uwzgled-
ni¢ fakt, iz wystepujg réznice miedzy osobami dojrzatymi ze wzgledu na styl nawigzywania przez te
osoby relacji z mtodymi ludZzmi.** Z badan wynika, ze osoby 50+ nawigzujg réznego rodzaju relacje
z mtodszymi ludZzmi. Niektére osoby nawigzuja relacje, ktére moga by¢ nazwane jako relacje partner-
skie (pozytywnie oceniajg siebie i mtodych), inne osoby za$ preferujg styl relacji quasi-partnerskich
a niektorzy preferujg relacje niesymetryczne. Jest takze grupa osdb, ktéra wycofuje sie z relacji.
W kazdej z grup wyrdzni¢ mozna podgrupy. | tak:

» W ramach grupy osdb proponujacych relacje partnerskie, wyrdzni¢ mozna model zachowan
eksponujacy zasoby rynku pracy, prezentujgcy postawe rozumiejgcg wobec mtodych lub moty-
wujgcy mtodych do nauki;

» W ramach grupy osdéb promujacych relacje quasi-partnerskie mozna wskazac na tych, ktérzy
rywalizujg z mtodymi; na tych, ktérych charakteryzuje poczatek procesu deprecjacji siebie;
tych, u ktérych zaczynajg dominowac poczgtki ochrony mtodych; oraz tych, ktérzy oceniajg
mtodych jako wymagajacych;

39 A. Garbacz, K. Zaborek, A. Gucwa, Mtodzi z perspektywy oséb w wieku Srednim: implikacje do intermentoringu trans
generacyjnego, w: Funkcjonowanie wspotczesnych mtodych ludzi w zmieniajgcym sie Swiecie, red. H. Liberska, A. Malina,
D. Suwalska-Barancewicz, Wydawnictwo Diffin, Bydgoszcz 2012.
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» W ramach grupy oséb stosujacych relacje niesymetryczne wyrdznié mozna kilka grup zacho-
wan: stereotypowe traktowanie mtodych, oznajmujgcych brak zasobdw, stosujgcych ochrone
mtodych; a takze tych, ktérzy przejawiajg negatywna ocene mtodych, spostrzeganych jako
roszczeniowych; oraz takich, ktdrzy koncentrujg sie na naktanianiu mtodych do nauki;

» w ramach grupy oséb wycofujacych sie z relacji sg zas tacy, ktérych charakteryzuje deprecja-
cja siebie i deprecjacja mtodych lub deprecjacja siebie i aprecjacja mtodych.

Jest zatem oczywiste, ze w kazdej z podgrup potencjat, ktory powinien by¢ wzmacniany przez szko-
lenie — jest odmienny.

REKOMENDACIA

W trakcie realizacji szkolen nalezy bra¢ pod uwage rézne preferowane przez osoby dojrzate style
komunikowania sie z mtodszymi uczestnikami szkolenia. Ze wzgledu na wybierany i stosowany
styl komunikacji nalezy proponowac réozne metody szkolenia, ukierunkowane na wypracowanie
efektywnego stylu komunikacji, opartego na wspotdziataniu i wspdtpracy w zespole.

Ksztattujgc umiejetnosci komunikacyjne i modelujgc styl komunikacji oparty na wspotdziataniu,
trenerzy stwarzajg szanse wypracowania dojrzatego stylu wspotpracy w zréznicowanym wiekowo
zespole, co zaowocuje transferem tego stylu do naturalnych warunkdéw pracy i wspétpracy tych oséb
w zespotach pracowniczych, grupach spotecznych, srodowisku rodzinnym i innych kontekstach kul-
turowych. Dzieki temu stanie sie mozliwe i realne tworzenie zréznicowane;j sieci wsparcia, charakte-
ryzujgcej sie relacjami opartymi na wzajemnosci. Warto braé to pod uwage takze ze wzgledu na fakt,
ze przeprowadzone przez psychologdéw badania ujawnity, ze zadowolenie z zycia oséb 50+ zyjgcych
w kontekscie wczesnej dezaktywizacji zawodowej, powigzane jest z siecig relacji spotecznych, jakie
wspottworzg.*°

Psychologowie zajmujacy sie analizg réznorodnych czynnikdw, jakie stojg na przeszkodzie w dalszym
rozwijaniu wtasnej aktywnosci osob dojrzatych, w tym takze aktywnosci edukacyjnej, zwracajg uwage
na skomplikowany proces prowadzacy do ksztattowania sie dojrzatej osobowosci oraz okrzepniecia
doswiadczenia, przejawiajgcego sie tym, co nazywamy potocznie madroscig, a co nie jest tozsame
ze zdobytg wiedzg i poziomem wyksztatcenia. Proces dojrzewania, nabywania dos$wiadczenia i ma-
drosci zyciowej jest procesem ewolucyjnym, w czasie ktérego zachodzg procesy adaptacji, ekspans;ji
i przetrwania. W wyniku zachodzacych zmian powiekszajg sie zasoby i sfery wptywow, nastepuje
reprodukcja i optymalizacja rozwoju kolejnych pokolen, zachodzg zmiany srodowiskowe, osiggane
sg porozumienia i zachodza dziatania rywalizacyjne* Cztowiek podejmuje, co oczywiste, nie tylko
dziatania majgce zabezpieczac jego byt biologiczny, ale czynnosci wynikajgce z potrzeb spotecznych
i jego intencjonalnego dziatania, ktére charakteryzuje zdolnos¢ do refleksji i potrzeba nadawania
zyciu znaczenia. W wyniku dojrzewania ksztattuje sie osobowo$¢ cztowieka, ktdra ujawnia sie w jego
zachowaniu w réznych kontekstach spotecznych. O tym, jak dojrzaty jest cztowiek, dowiadujemy sie,
obserwujac jego zachowania w réznych sytuacjach, poznajac jego motywy i styl dziatania m.in. po
tym, w jaki sposdb kontaktuje sie z innymi ludzmi, jak zdobywa popularnosé i wtadze, jaki ma stosu-
nek do siebie samego, do swoich podwtadnych, do ludzi w tym samym co on i w innym wieku, jak
podchodzi do spraw wtasnego rozwoju, w tym takze do spraw wtasnej edukacji ogdlnorozwojowej
i zawodowe;j.

Dojrzatos¢, takze w sferze podejmowania decyzji zawodowych i edukacyjnych, wymaga od dorostego
cztowieka posiadania wielu réznych kompetencji i umiejetnosci, na przyktad: checi do podejmowa-
nia aktywnosci, mozliwosci wzbudzenia w sobie samomotywacji do wysitku i jednoczesnym tolero-
waniem zatozenia, ze nagroda bedzie odroczona w czasie (np. akceptacja koniecznosci uczeszczania
na ponad sto godzin zajeé, aby za pdt roku uzyskac certyfikat, ktory za kilka kolejnych miesiecy moze
40 E. Rzechowska, M. Kajda, A. Garbacz, Rekomendacje (I): Potrzeby osob 50+ a dziatania pomocowe proponowane
przez pracownikow stuzb spotecznych, w: Dojrzaty pracownik na rynku pracy. Jak zabezpieczy¢ przed wykluczeniem spo-
tecznym osoby 50+, red. E. Rzechowska, Lublin 2010, rozdz. XI.

41 E.O. Wilson, Socjobiologia, Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poznar 2000.
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potencjalnie mie¢ wptyw na uzyskanie awansu w pracy). Wazna jest ponadto zdolno$¢ do antycypa-
cji, czyli umiejetnosc przewidywania i wyobrazenia sobie siebie w innej, niz obecna, sytuacji w czasie
przysztym (np. w sytuacji mozliwej restrukturyzacji zaktadu pracy i koniecznosci przekwalifikowania
siebie lub nawet zmiany miejsca zatrudnienia i koniecznosci zamieszkania w innym miescie lub na-
wet w innym panstwie). Wiadome jest, ze dojrzato$¢ przejawia sie miedzy innymi w umiejetnosci
godzenia i nadawania witasciwych proporcji zaréwno sferze dazen kompetencyjnych i zawodowych,
jak i harmonijnemu pielegnowaniu relacji miedzyludzkich (znajduje to odzwierciedlenie chociazby
w formule godzenia zycia zawodowego i osobistego).

Dojrzaty cztowiek jest w stanie wywazy¢ pragnienie osiggania coraz wyzszych kompetencji i doskona-
lenia zawodowego, zdobywania prestizu, pozycji finansowej i towarzyskiej oraz serdecznego i bezpo-
Sredniego podtrzymywania wiezi rodzinnych, przyjacielskich, kolezenskich, czy w ramach szerszych
spotecznosci. Osoby dojrzate sg w stanie zintegrowad te dwa kierunki dziatan, osiggajg na ogot sta-
bilizacje zawodowg i sg jednoczesnie lubiani i szanowani, a nawet podziwiani. Dobrze funkcjonujg
w zespole (zaréwno pracowniczym, jak i w zespole zadaniowym np. podczas szkolen), sg zréwnowa-
zeni, odpowiedzialni, przestrzegajg zasad i preferujg styl wspétpracy.

Natomiast osoby niedojrzate przejawiajg problemy w funkcjonowaniu spotecznym, maja niski poziom
umiejetnosci pracy w zespole zadaniowym, sg krytykanckie, skfonne do wykorzystywania i manipu-
lowania innymi dla osiggniecia wtasnych korzysci (lub powstrzymania rozwoju i osiggnie¢ innych),
bywajg poirytowane lub przygnebione, co nie sprzyja budowaniu atmosfery wspotpracy. Zdarza sie,
ze (w innej konfiguracji przyczyn niedojrzatosci) sg zbyt samokrytyczne, wycofujg sie z kontaktéw,
izolujg, poddajac sie lekom i stresowi. Mogg przejawiac (z powodu jeszcze innych przyczyn braku doj-
rzatosci) egoizm, egocentryzm, brak empatii (brak rozumienia swoich i cudzych emoc;ji), co skutkuje
obnizong otwartos$cig na nowe doswiadczenia, niezdolnoscig do uczenia sie poprzez wystepowanie
u nich trudnosci w wycigganiu wnioskdw z dotychczasowych doswiadczen, niskimi predyspozycjami
do podejmowania i odpowiedzialnego petnienia rél (np. roli przetozonego, czy rodzica).*?

REKOMENDACIA

Planujqc i realizujgc szkolenia nalezy pamietac, Zze osoby doroste reprezentujqg rozny poziom doj-
rzatosci, zarowno poznawczej, intelektualnej, jak i osobowosciowej. Nie mogq wiec byc¢ trak-
towane jako jednolita grupa. Wymagajq zindywidualizowanego podejscia, ktore w niektorych
projektach edukacyjnych powinno by¢ wsparte wczesniej przeprowadzong diagnozg wybranych
kompetencji i umiejetnosci uczestnikow szkolenia (waznych z punktu widzenia celu szkolenia
i doboru odpowiednich metod i form pracy z grupg szkoleniowq), aby mozliwe byto osiggniecie
jak najlepszych rezultatow w pracy zespotowej danej grupy szkoleniowej.

Psychologowie, analizujgc potencjat ludzi w dojrzatym wieku, zwracajg uwage nie tylko na aspekt
dojrzatej osobowosci, ale takze na zagadnienie madrosci, ktéra, jak mawiajg ludzie: ,przychodzi
z wiekiem”.”® Badacze wskazuja, iz uznajemy za osobe madrg taka, ktéra przejawia pogtebiong re-
fleksje nad codziennymi doswiadczeniami, potrafi je rozumiec¢ wnikajgc w istote rzeczy i ujmujgc
ja we wiasciwym kontekscie, jest w stanie spojrze¢ na dang sprawe z réznych punktéw widzenia
oraz potrafi trafnie przewidywac konsekwencje réznych dziatan. Nie jest ponadto skoncentrowana
na sobie, lecz jest otwarta na problemy, jest tolerancyjna i nie osgdza innych. Osoby szczegdlnie
dojrzate w tym zakresie cechuje to, co stanowi wtasciwos¢ osiowa — tzw. wiedza ekspercka. Wie-
dza ekspercka jest, zdaniem cytowanych badaczy, wiedzg rozlegtg, ogdlng, a zarazem szczegbétowg
w tym znaczeniu, ze daje sie odnies¢ do konkretnych problemow. Jest gietka i pozwala na jej aplikacje
w postaci najlepiej dopasowanej do danych okolicznosci, poniewaz byta wielokrotnie weryfikowana
w zmieniajgcych sie warunkach, dzieki czemu pozwala dobrac i weryfikowac¢ reguty dziatania ade-

42 Patrz np.: PK. Oles, Psychologia cztowieka dorostego, Wydawnictwo naukowe PWN, Warszawa 2011.

43 P B. Bates, J. Smith, Lifespan psychology: From developmental contextualism to developmental biocultural co-con-
structivism, “Research in Human Development”, 2004, 1, s. 123-143; P.K. Oles, Psychologia cztowieka dorostego, Wydaw-
nictwo Naukowe PWN, Warszawa 2011.



kwatnie do wymogdw zadania i jego kontekstu. Jest wiec wiedzg zywa, ktdra pozwala przewidywac
fakty i dobieraé srodki do okolicznosci, ktére dopiero sie pojawia.

Aby mowic o skutecznym zarzgdzaniu kompetencjami, muszg by¢ one spdjne z catg koncepcjg doty-
cz3cq zarzadzania zasobami ludzkimi, jak réwniez z ogdlnie przyjetg koncepcjg zarzgdzania organi-
zacjg oraz jej celami. Samo pojecie: ,kompetencje” jest terminem rdznie definiowanym, ztozonym
i réznie operacjonalizowanym, na wiele sposobdéw kategoryzowanym w grupy.

We wspdiczesnych realiach gospodarczych szczegdlnie wazne sg te warsztaty i szkolenia, ktére umoz-
liwiajg doskonalenie i rozwijanie tzw. umiejetnosci miekkich, zwtaszcza kompetencji spotecznych.*

REKOMENDACJA

W trakcie realizacji szkolenia naleZzy nawigzywac dialog z jego uczestnikami, proszgc osoby doj-
rzate o podawanie przyktadow roznych problemdw, z jakimi zetknety sie przy realizacji konkret-
nych zadan i zachecajgc te osoby do wskazywania sposobdow rozwiqzania tych problemdw, jakie
wybraty wéwczas i jakie zaproponowatyby dzisiaj, majqgc za sobq kolejne doswiadczenia.

Osoby 50+ to szczegdlnie interesujgcy, a zarazem wymagajacy, trudny do jednoznacznego scharak-
teryzowania klient. Do jego obstugi nalezy wiec oddelegowac najlepiej przygotowanych merytorycz-
nie, najbardziej doswiadczonych i najbardziej twérczych trenerdw, obdarzonych wysokg inteligencja
i wysokim poziomem kompetencji spotecznych.

Analiza satysfakcji ze szkolenn odbywanych przez osoby dojrzate* pokazuje, ze osoby te oczekuja (za-
réwno od pracownikdéw obstugi, jak i treneréw) postawy otwartosci na komunikacje, zyczliwosci, go-
towosci do udzielania odpowiedzi na pytania, okazywania pomocy w przypadku watpliwosci i prosb
o wskazanie materiatdw do dalszej pracy wtasnej stuchaczy, cierpliwosci, a nade wszystko wysokiej
kultury osobistej i doswiadczenia. Osoby dojrzate cenig sobie mozliwos¢ nieograniczonego czasowo
dostepu do informacji o terminach, zmianach harmonogramu szkolen, dostepu do systemu ocen
i wynikdéw ewaluacji szkolenia (co zapewniajg na ogdt informacje umieszczane na stronach interneto-
wych instytucji szkoleniowej lub konkretnego projektu edukacyjnego). Wysoko oceniajg mozliwos¢
korzystania z bezptatnej infolinii (0-800) oraz modutu FAQ na portalu szkoleniowym. Szczegélnie
zadowoleni s3 z zaje¢, podczas ktorych mogli tworzy¢ zespoty zadaniowe, czesto zréznicowane ze
wzgledu na wiek cztonkdow zespotu), a takze z tych modutéw edukacyjnych, podczas ktérych brali
udziat w grach, symulacjach (np. symulacji konkretnych sytuacji zadaniowych z miejsca pracy) oraz
realizacji ¢wiczen z wykorzystaniem nowoczesnych technologii (np. blended-lerning, m-learning,
modut porad multimedialnych w postaci filméw lub miniwyktadéw zamieszczonych na portalu dla
uczestnikdéw szkolenia).

W przypadku oséb dorostych, zwtaszcza dojrzatych, trening kompetencji spotecznych i umiejetnosci
interpersonalnych dotyczy gtéwnie modelowania specyficznych zachowan spotecznych i adekwatno-
$ci wyboru strategii wykonania zadania w réznych sytuacjach (np. petnienie roli przywddcy czy lidera
w grupie formalnej i nieformalnej, preferowanie stylu wspétpracy lub rywalizacji w zespole zadanio-
wym, przyjmowanie roli kozta ofiarnego w zespole, sktonnos$é¢ do ulegania wptywom spotecznym
w trakcie rozwigzywania zadan heurystycznych, radzenie sobie z rozwigzywaniem zadan i podejmo-
waniem decyzji w sytuacjach permanentnego stresu lub przecigzenia funkcjonalnego itp.). Dlate-
go tez ten wtasnie wymiar kompetencji spotecznych podlega szczegdlnemu modelowaniu w trakcie
szkolen, warsztatéw, coachingu, czy mentoringu skierowanych do oséb dorostych i dojrzatych. To

44 H. Bieniok, T. Krasnicka, Gospodarowanie kapitatem ludzkim z uwzglednieniem elastycznych form zatrudnienia, w]:
Innowacje zarzgdcze w biznesie i sektorze publicznym, Akademia Ekonomiczna, Katowice 2008, str. 134, T. Cavell, Social
Adjustment, Social Performance, and Social Skills: A Tri-Component Model of Social Competence, , Journal of Clinical
Child Psychology*, 1990, Volume 19, 2, str. 111-122; K.A. Dodge, Facets of social interpretation and the assessment of
social competence in children, w: Children’s peer relation. Issues in assessment and intervention, red. B. H. Schneider, K.
H. Rubin, J. E. Ledingham, Springer-Verlag, New York 1985, str. 3-22.

45 Dane z badan wtasnych oraz analizy zasobdw internetowych i wymiany doswiadczer miedzy organizatorami szkolen
i trenerami w latach 2010-2014.
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wiasnie korekta zachowan grupowych, relacyjnych i interakcyjnych, zwtaszcza w sytuacjach wykony-
wania zadan i podejmowania decyzji, podlega szczegdlnemu oddziatywaniu treneréw lub coachow.

Istnieje wiele klasyfikacji kompetencji spotecznych, ktére sg wykorzystywane w réznorodnych pro-
gramach edukacji, wsparcia i rozwoju osdb dorostych. Kategorie tych kompetencji wywodzg sie z
przyjetych modeli kompetencyjnych, jakich jest wiele, i ktore powstajg w mniej lub bardziej rygory-
stycznym nawigzaniu do przyjetych koncepcji lub modeli kompetencji.

W wielu przypadkach kompetencje spoteczne sg utozsamiane m.in. z kompetencjami emocjonalny-
mi, dojrzatoscig emocjonalng i tzw. inteligencjg emocjonalna.

Przyktadem tgczenia kompetencji spotecznych ze sferg dojrzatosci emocjonalnej i wrazliwosci
na emocjonalne komponenty $rodowiska jest model Amy Halberstadt, Suzanne A. Denham, Julie
C. Dunsmore, znany jako model ASC - Affective Social Competence.*®

Autorki zaktadajg istnienie trzech zintegrowanych i dynamicznych komponentéw, sktadajacych sie
na tzw. afektywng kompetencje spotecznga. Sg to nastepujace wymiary: zapisywanie informacji afek-
tywnych (ang. sending affective messages), odtwarzanie informacji afektywnych (ang. receiving af-
fective messages) i doswiadczanie afektu (ang. experiencing affect). Dzieki udziatowi swiadomosci
i skomplikowanym analizom, powstatym w wyniku pofgczen miedzy tymi wymiarami, mozliwa jest
identyfikacja sytuacji afektywnych, ich analiza i dokonywanie zmian kontekstu spotecznego, rozwdj
emocjonalny i - jak to nazywaja autorki, ,zarzgdzanie wtasng osobq w wymiarze emocjonalnym”
(ang. emotional management). Pierwszy z wymiaréw (zapis) jest tozsamy z nabywaniem doswiad-
czen spotecznych w trakcie rozwoju osobniczego jednostki i podlega silnym wptywom zewnetrznego
otoczenia (m.in. treningowi spotecznemu ze strony rodzicéw, wptywom prezentowanych przez ro-
dzicow stylow przekazywania dziecku nastrojéw i wtasnych potrzeb emocjonalnych). W pdzniejszym
okresie rozwojowym coraz wieksze jest znaczenie oddziatywania grup réwiesniczych i tzw. oséb zna-
czacych, np. przetozonych i lideréw. Wazne znaczenie w procesie kodowania informacji afektywnych
ma swiadomo$¢ oraz procesy identyfikacji i kategoryzacji bodzcow emocjonalnych, dzieki ktérym
cztowiek uczy sie rozpoznawad intencje i nastawienia spoteczne. Drugi z wymiaréw (odtwarzanie)
uaktywnia sie dzieki istnieniu sprzezenia zwrotnego miedzy informacjami, ktérych zrédto tkwi w na-
szym wtasnym zachowaniu, a informacjami pochodzgcymi z otoczenia spotecznego, ktére dostarcza
nam sygnatdow o ocenie naszego zachowania (zrédtem takich informacji w przypadku pracownikéw
jest chocby system okresowych ocen pracowniczych, czy tez opinie uzyskiwane od przetozonego lub
wspotpracownikow w kolejnych etapach kariery zawodowej). Wspoétpraca miedzy dwoma pierwszy-
mi wymiarami koresponduje z trzecim z wymiaréow — doswiadczaniem afektu. Polega ono nie tylko
na swiadomym rozpoznawaniu poszczegdlnych emocji, ale na, jak to okreslajg autorki: ,regulacji eks-
presji w kontekscie spotecznych integracji”.*’” Twércy modelu podkreslajg, iz istnieje wiele réznorod-
nych czynnikéw majgcych wptyw na funkcjonowanie kompetencji spotecznych, m.in. ogélny poglad
na $wiat i zycie (czyli schematy poznawcze dotyczgce waznych wymiaréw spotecznych, takich, jak
role spoteczne, sprawiedliwos¢ spoteczna, porzadek wszechswiata, przyczynowos¢ zjawisk, hierar-
chia wartosci i inne), poczucie tozsamosci i wtasnej wartosci, temperament, postawy, procesy orien-
tacji i przetwarzania informacji. Kompetencje spoteczne sg wiec, wedtug propozycji tego modelu,
wypadkowsa (interakcjg) trzech réznych wymiardéw, tgczgcych w sobie rézne umiejetnosci spoteczne,
ksztattujgce sie pod wptywem Srodowiska spotecznego i wewnetrznej kontroli jednostki.

Wielu badaczy i trenerdw zajmujacych sie problematyka kompetencji spotecznych taczy je takze Sci-
Sle ze sferg emocjonalng. W niektérych opracowaniach mozna spotkaé sformutowania utozsamiaja-
ce wprost okreslenia: ,social competencies” i, social skills” z okresleniem ,,emotional competence”
czy ,emotional intelligence”*.

46 A. G. Halberstadt, S. A. Denham, J. C. Dunsmore, Affective Social Competence, “Social Development’, January 2001,
Volume 10, Issue 1, pp. 79-119.

47 Ibidem, p. 101. Oryginat: “Regulation of one’s emotional expression n the context o fan ongoing social interaction”.
48 E. Engelberg, L. Sjéberg, Emotional intelligence, affect intensity, and social adjustment, ,, Personality & Individual
Differences”, August 2004, Volume 37, Issue 3, pp. 533-542; R. Abraham, Emotional competence as antecedent to per-
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W pracy z osobami dojrzatymi trenerzy powinni koncentrowa¢ sie na wzmacnianiu okreslonych
wymiaréw inteligencji emocjonalnej, na ktére zwracaja uwage w swoich opracowaniach psycho-
logowie.” Jest to, przede wszystkim, pie¢ podstawowych kompetencji, sktadajgcych sie na ogdling
inteligencje emocjonalna. S3 nimi:

» znajomosc¢ wiasnych emocji (samoswiadomos¢, czyli rozpoznawanie uczucia w chwili, kiedy
nas ogarnia),

kierowanie emocjami (kontrola emocjonalna, czyli panowanie nad witasnymi emocjami),
zdolnos¢ motywowania sie (automotywacja, czyli podporzadkowanie emocji obranym celom),
rozpoznawanie emocji u innych (empatia) oraz

nawigzywanie i podtrzymywanie zwigzkéw z innymi (w tym takze umiejetnos¢ kierowania
emocjami innych oséb).

vV vV v v

Warto przy tym pamietac, ze wspomniani specjali$ci od badania inteligencji emocjonalnej sg zgodni
co do tego, ze ludzie réznig sie poziomem zdolnosci w zakresie poszczegdlnych kompetencji, a ich
poziom zalezy w duzym stopniu od treningu i nastawienia poznawczego kazdego z nas. Kompeten-
cje te mozna wiec stale doskonali¢ i ksztattowaé, o czym obszerniej pisze w swej popularnej ksigzce
D. Goleman.*®

Szczegdlnie wazne jest trenowanie u 0séb zdolnosci do spostrzegania i wyrazania emocji. Celowe sg
wiec éwiczenia praktyczne w zakresie:

» rozpoznawania nazywania emocji we wtasnych doznaniach i myslach,

» rozpoznawania i nazywania emocji u innych osob,

» rozpoznawania i nazywania witasnych przezy¢ emocjonalnych w kontaktach spotecznych, np.
podczas obcowania z dzietami sztuki.

Po tego typu treningu mozna przej$¢ do éwiczen w zakresie dalszego doskonalenia wrazliwosci emo-
cjonalnej, np. w zakresie:

» zdolnosci do wiernego wyrazania emocji i zwigzanych z nimi potrzeb,
» umiejetnosci rozrdznienia adekwatnych i nieszczerych wyrazéw uczud.

Kolejnym krokiem w trenowaniu inteligencji emocjonalnej sg ¢wiczenia w zakresie emocjonalnego
wspomagania myslenia. Trenuje sie wtedy przede wszystkim takie umiejetnosci, jak:

» zdolnos$¢ do sterowania uwagg w réznych stanach emocjonalnych,

» wywotywania w sobie okreslonych emocji,

» przyjmowania réznych punktow widzenia i dostosowania emocjonalnego w zaleznosci od kon-
tekstu sytuacyjnego.

formance: A contingency framework, ,, Genetic, Social & General Psychology Monographs®, May 2004, Volume 130, Issue
2, str. 117-143; C. D. Coob, J.D. Mayer, ,,Educational Leadership”, November 2000, Volume 58, Issue 3, str. 111-126; P. Sa-
lovey, J. D. Mayer, Emotional intelligence, “Imagination, Cognition and Personality”,1990, No 9, str. 185-211; J. D. Mayer,
P. Salovay, D. R. Caruso, Emotional Intelligence: Theory, findings, and implications, ,,Psychological Inquiry”, 2004, Volume
15, Issue 3, pp. 197-215; Psychologia. Podrecznik akademicki, red. J. Strelau, Gdariskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdarnisk 2000; J. Segal, Jak pogtebic inteligencje emocjonalng, Wydawnictwo Jacek Santorski & Co, Warszawa 1997; J.
Warwick, T. Nettelbeck, Emotional intelligence is...? , ,, Personality & Individual Differences”, October 2004, Volume 37,
Issue 5, str. 1091-1100.

49 E. Engelberg, L. Sjéberg, Emotional intelligence, affect intensity, and social adjustment, , Personality & Individual
Differences”, August 2004, Volume 37, Issue 3, pp. 533-542; M. L. Maynard, op. cit.; C. D. Cobb, J. D. Mayer, ,,Educatio-
nal Leadership“, November 2000, Volume 58, Issue 3, str. 111-126. Por. takze: D. Grewal, P. Salovey, Feeling smart: The
science of emotional intelligence, ,American Scientist”, July/August 2005, Volume 93 Issue 4, pp. 330-339; H. D. Gardner,
On the three faces of intelligence, ,,Daedalus’, Winter 2002, Volume 131, Issue 1, str. 139-143; H.D. Gardner, Audiences
for the theory of multiple intelligences ,Teachers College Record”, January 2004, Volume 106, Issue 1, str. 212-220.

50 Goleman D., Inteligencja emocjonalna, Media Rodzina, Poznan 1997.
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Kolejnym celem treningdw staje sie ¢wiczenie zdolnos$ci rozumienia i analizowania emocji oraz
wykorzystywania wiedzy emocjonalnej przy rozumieniu réznych sytuacji spotecznych i w réznych
kontekstach. Najpierw éwiczy sie umiejetnos¢ identyfikowania i etykietowania (nazywania) emocji.
Nastepnie doskonali sie zdolnos¢ do interpretowania znaczenia emocji —ich zwigzku z relacjami mie-
dzyludzkimi. Pdzniej nastepuje rozumienie ztozonych standw emocjonalnych i uczué, ktére mozna
¢wiczy¢ i modelowaé w réznych kontekstach zadaniowych, aby wzmacnia¢ zdolnos$é¢ do rozumienia
i przewidywania zmian w przebiegu emocji.

Trenerzy koncentrujg sie ponadto na ksztattowaniu i wzmacnianiu zdolnosci kontrolowania i regulo-
wania emocji wiasnych i cudzych. Przede wszystkim wprowadzajgc rézne ¢wiczenia w zakresie takich
umiejetnosci, jak np.:

zdolnos¢ do ,,otwierania sie” na emocje,

angazowanie sie (lub powstrzymywanie zaangazowania emocjonalnego),
zdolnos¢ do sledzenia emocji i oceniania ich, oraz

Swiadome kierowanie emocjami wtasnymi i cudzymi.

v vV VvV Y

Opracowujgc zatozenia metodyczne do treningdw w zakresie wzmacniania inteligencji emocjonal-
nej, mozna odwotac sie chocby np. do koncepcji Bar-On’a.>* Nawigzujac do zatozen wskazanych przez
tego autora, mozna opracowac zestaw ¢wiczen nawigzujacych do pietnastu komponentdédw tworzg-
cych pie¢ grup kompetenciji:

» kompetencje intrapersonalne (emocjonalna samoswiadomosé, asertywnos¢, samoakceptacija,
szacunek wobec siebie, samoaktualizacja i niezaleznosc),

» kompetencje interpersonalne (empatia, zdolnos¢ do utrzymywania wiezi, odpowiedzialnos¢),

» kompetencje przystosowawcze (zdolnos¢ rozwigzywania problemoéw, konfrontowania subiek-
tywnych doswiadczen z rzeczywistoscig, elastycznos¢ przystosowawcza),

» kompetencje zwigzane z radzeniem sobie ze stresem (tolerancja na stres i kontrola impulséw)
oraz

» kompetencje zwigzane z ogdlnym nastrojem (poczucie szczesScia i optymizm).

Opracowujgc zatozenia do treningédw osoéb dojrzatych powinnismy wiedzie¢, ze wystepujg rdznice
w rozumieniu istoty kompetencji spotecznych u dzieci i mtodziezy oraz oséb dorostych. Réiny jest
takze sposéb pozyskiwania informacji o funkcjonowaniu tych réznych grup wiekowych w réznych
sytuacjach spotecznych.

Warto ponadto wspomnieé, iz istniejg rézne, czesto niepokrywajgce sie ze soba, obszary ujmo-
wania zakresu i struktury kompetencji spotecznych u dzieci i mtodziezy oraz u oséb dorostych,
dojrzatych. Nalezy podkresli¢, ze w przypadku oddziatywan edukacyjnych i szkoleniowych skierowa-
nych do dzieci i mtodziezy, trenerzy, psychologowie, terapeuci majg na ogét mozliwosé korzystania
z réznych zrédet informacji o poziomie kompetencji spotecznych w réznych sytuacjach spotecznych,
w jakich dana osoba funkcjonuje (np. mogg uzyskac oceny danej osoby badanej, pochodzace od jej
licznych réwiesnikdw, nauczycieli, rodzicow), wykorzystujgc w tym celu nawet proste techniki pomia-
rowe (np. skale lub narzedzia socjometryczne). Rzetelno$¢ pomiaru w tym wypadku jest wzmacniana
przez rdzne jego zrédta, czesto niemozliwe do pozyskania w przypadku badania dorostych.

W przypadku oséb dojrzatych najczesciej mamy do czynienia z wypowiedziami tych osdb, ich opinia-
mi i sgdami na wtasny temat, a wiec z opiniami, ktére nie sg zobiektywizowanym pomiarem poziomu
ich funkcjonowania, ale subiektywnym poczuciem tych oséb na temat swoich wtasnych umiejetnosci
w tym zakresie. S3 wiec w duzym stopniu uzaleznione od réznych czynnikéw, m.in. od dojrzatosci
w zakresie wgladu w siebie, umiejetnosci dokonywania samoopisu, stopnia adekwatnosci samooce-
ny, doswiadczen w zakresie wtasnego funkcjonowania w sytuacjach spotecznych, podczas ktérych
oczekuje sie skutecznosci dziatania itp.

51 R. Bar-On, Emotional and social intelligence. Insight from the Emotional Quotient Inventory, w: The handbook of
emotional intelligence: Theory, development, assessment, and application at home, school, and in workplace, red. R.
Bar-On, D. A. Parker, Jossey-Bass, San Francisco 2000, str. 363-388.
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Czynnikami majgcymi wplyw na te opinie sg, niewatpliwie, takie wymiary, jak choéby: facylitacja
spoteczna, poziom zapotrzebowania na aprobate spoteczng czy poczucie umiejscowienia samokon-
troli.

Facylitacja jest powszechnie wystepujgcym zjawiskiem, polegajgcym na tym, iz w sytuacji rozwigzy-
wania jakichs$ zadan w obecnosci innych oséb (zwtaszcza takich, ktorych opinia jest dla nas znaczgca)
pojawia sie szczegdlne napiecie, ktére ma wptyw na efektywnos¢ realizacji zadania.>? Napiecie takie
powstaje, poniewaz osoba wykonujgca to zadanie zaktada, ze wystepuje mozliwos$¢ oceny przez oso-
by obserwujgce poziomu wykonania tego zadania, a nawet oceny kompetenc;ji, jakie sg wykorzysty-
wane przy jego realizacji. Jest wiec to sytuacja typowa np. dla realizacji zadan w srodowisku pracy,
kiedy zespdt wspotpracownikow jest zréznicowany pod wzgledem wielu cech (np. wieku, poziomu
wyksztatcenia, pitci, pozycji danego cztonka zespotu w tym srodowisku, zakresu wtadzy sprawowa-
nej przez poszczegdlnych obserwatorow itp.). Realizacja ¢wiczen w trakcie treningdw powinna by¢
wiec ukierunkowana m. in. na zwiekszenie samoswiadomosci uczestnikéw w zakresie wptywu
tego czynnika i wskazanie efektywnych metod sprzyjajacych redukcji zbyt wysokiego napiecia,
utrudniajgcego efektywne wykonywanie zadan (zwtaszcza trudnych i nowych).

Poziom zapotrzebowania na aprobate spofeczng pokazuje natomiast, jak duzy wptyw na funkcjo-
nowanie cztowieka wywiera jego potrzeba znaczenia i zajmowania korzystnej pozycji w grupie. Jak
podajg psychologowie spoteczni, cztowiekowi zalezy nie tylko na tym, aby méc funkcjonowaé w gru-
pie spotecznej, ale ma dla niego znaczenie takze to, jakg pozycje w tej grupie zajmuje i jaka jest
jego sfera wptywu na innych. Liczy sie dla niego takze to, jak oceniajg te jego pozycje inni ludzie, czy
darza go np. naleznym szacunkiem i uznaniem, a takze, czy jest lubiany i popularny wsréd cztonkdéw
tej spotecznosci. Ten wymiar funkcjonowania zdaje sie odgrywac znaczaca role w funkcjonowaniu
0s0Ob dojrzatych, ktére przywiazujg duzg role do posiadania dobrych relacji z innymi ludZzmi, majg
wysokie zapotrzebowanie na poczucie bezpieczenstwa, szacunku i stabilizacji w sSrodowisku. Treningi
prowadzone dla tej grupy powinny wiec umozliwiac rozwijanie kompetencji wzmacniajacych status
spoteczny w grupie oraz dajgcych uczestnikom szanse na pogtebiong analize swojej sytuacji, umozli-
wiajgc im jednoczesnie wyzwolenie sie z nadmiernego poczucia uzaleznienia od opinii innych oséb.

Poczucie umiejscowienia kontroli (ang. locus of control) jest wymiarem, ktéry wskazuje réznice mie-
dzy ludZmi w zakresie spostrzegania przez nich sprawczosci zdarzen. Osoby, ktére majg poczucie
zewnetrznej kontroli (ang. external locus of control) majg sktonnos¢ do przypisywania odpowiedzial-
nosci za powstanie oraz skutki zaistniatych zdarzen czynnikom zewnetrznym (np. losowi, przezna-
czeniu, wptywowi innych osdb, dziataniu grup intereséw itd.). Natomiast osoby, ktére charaktery-
zuje wewnetrzne poczucie kontroli (ang. internal locus of control) majg wieksze poczucie osobistej
odpowiedzialnosci za zaistniate w swoim Zzyciu zdarzenia i ich konsekwencje (uwarunkowane np.
ich osobistym wyborem, poziomem kompetencji, preferencjami, wiedzg itd.). Ten drugi sposéb wi-
dzenia sprawstwa jest, w opinii psychologdw, bardziej dojrzaty i oczekiwany od oséb, ktére sg od-
powiedzialne za podejmowanie dziatan i kierowanie dziataniami innych oséb. W trakcie treningdw
wzmacnia sie wiec wewnetrzne poczucie kontroli, stosujgc takie éwiczenia, ktdre majg pobudzié ich
uczestnikdw do myslenia o celowosci i konsekwencjach wtasnych dziatan, zaréwno w stosunku do
nich samych, jak i innych oséb zaangazowanych w ten proces. W ten sposdb oddziatuje sie takze
na budowanie wséréd uczestnikdéw tak ukierunkowanych treningdw poczucia wtasnej skutecznosci
i mozliwosci wywierania zmian w otoczeniu i w sobie samym.>?

52 Bardziej szczegotowy opis zjawiska facylitacji spotecznej wystepuje w wielu pozycjach z zakresu psychologii spotecz-
nej, np. w takich pracach, jak: E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert, Psychologia spoteczna. Serce i umyst, Wydawnictwo
Zysk i S-ka, Poznan 1997; W. Dmachowski, Przewodnik po psychologii spotecznej, Wydawnictwo naukowe PWN, War-
szawa 1998; P.G. Zimbardo, M.R. Leippe, Psychologia zmiany postaw i wptywu spotecznego, Wydawnictwo Zysk i S-ka,
Poznan 1991.

53 R.t. Drwal, Poczucie kontroli, jako wymiar osobowosci-podstawy teoretyczne, techniki badawcze i wyniki badan,
,Materiaty do nauczania psychologii”, seria Ill, Tom 3, Warszawa 1972, str. 307-345.
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REKOMENDACIJA

Wazne staje sie wigczenie procesu diagnozy kompetencji, zwtaszcza kompetencji spotecznych,
w proces wsparcia edukacyjnego i doskonalenia tego potencjatu. Zalecane jest dokonanie po-
miaru poziomu kompetencji osob dorostych, dojrzatych, przed i po wprowadzeniu dziatan ko-
rekcyjnych, np. przed i po zakoriczeniu szkolenia, przed i po zakoriczeniu warsztatu, przed i po
zakoriczeniu coachingu lub mentoringu.

Zaroéwno wspotczesne organizacje, jak i instytucje szkoleniowe zajmujgce sie szkoleniami na terenie
organizacji (in-company) zdajg sobie sprawe, iz oprdcz olbrzymiego znaczenia potencjatu kompeten-
cji i umiejetnosci dojrzatych pracownikéw, wielka role odgrywa ich wiedza i doswiadczenie zawodo-
we oraz zyciowe.

Sita przetargowa wiedzy pracownikéw danej firmy moze wzrasta¢ wraz z faktem zawigzywania
,Wspolnot wiedzy”, bedgcych sieciowo powigzanymi zespotami specjalistéw wspdlnie rozwigzuja-
cych problemy zadaniowe organizacji, wskazane przez przetozonych lub dostrzegane przez doswiad-
czone osoby z wtasnej inicjatywy, wynikajgcej z kreatywnosci, ambicji i zamitowan. W poréwnaniu
do tej grupy pracownikéw przestaje funkcjonowaé, jak wskazuje M. Juchnowicz, tradycyjnie rozu-
miana lojalnos¢ wobec firmy. Zastepuje jg chec osiggniecia sukcesu i zbudowania kariery. Dlatego
przedsiebiorstwa proponujg swoim pracownikom mozliwosci osiggniecia sukcesu osobistego oraz
ksztatcenia i rozwoju*.

Mozliwos¢ rozwoju osobistego i zawodowego stata sie we wspoétczesnych czasach bardzo wai-
nym motywatorem oraz zrédtem budowania zaangazowania pracownikow i ich satysfakcji z pracy.
Czynniki te stajg sie prawie tak samo waine, jak motywacja finansowa.

REKOMENDACIJA

Instytucje szkoleniowe, proponujgc dziatania edukacyjne dla pracownikdw przedsiebiorstw oraz
indywidualnych klientow, powinny w swej ofercie podkreslac¢ znaczenie rozwoju zawodowego
i osobistego, jako waznego czynnika budujgcego satysfakcje z zycia zawodowego i mozliwos¢
zdobycia dobrej pozycji w zaktadzie pracy oraz na otwartym rynku pracy.

Jest powszechnie wiadome, ze gtéwng sitg stojgcy za dziataniami dojrzatych pracownikéw i samej
organizacji jest umiejetnos$¢ stosowania posiadanej wiedzy.>®

Powszechne staje sie traktowanie szkolen i innych form edukacji i rozwoju jako ciggtego procesu,
ktory zaspokaja potrzebe samorealizacji, integruje pracownika z organizacjg oraz kreuje mozliwos$é
realizacji zaplanowanej Sciezki kariery na otwartym rynku pracy.

REKOMENDACIJA

Planujgc dziatania edukacyjne ukierunkowane na dojrzatych klientow, warto pamietac
o tym, aby w taki sposob wzmacnia¢ potencjat kompetencyjny tych osob, by byt on mozliwy do
wykorzystania nie tylko w danym, aktualnym miejscu pracy i na danym stanowisku, ale stawat
sie mozliwy do transferowania i efektywnego wykorzystania w innych warunkach, np. na innym
stanowisku, w innym przedsiebiorstwie, a nawet w innym sektorze gospodarki.

Warto zasygnalizowa¢, ze wyniki badan realizowanych w ramach projektu ,Bilans kapitatu ludzkie-
go” pokazujg, niestety, ze raczej nieliczna grupa przedsiebiorstw podchodzi do doskonalenia zawo-
dowego pracownikow w sposéb strategiczny i dtugofalowy, o czym Swiadczy m.in. brak zgodnosci
pomiedzy tematyka szkolert a umiejetnosciami i kwalifikacjami potrzebnymi, zdaniem pracodawcoéw,
ich pracownikom. Nie udato sie m.in. stwierdzi¢ (na poziomie pozadeklaratywnym) istnienia zwigzku

54 B. Mikuta, Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej, Krakéw 2006, str. 205.
55 J. Szaban, Miekkie zarzqdzania, ze wspdtfczesnych problemdw zarzqdzania ludzmi, wyd. WyzZszej Szkoty Przedsiebior-
czosci i Zarzqdzania im. L. KoZminskiego, Warszawa 2003, s. 55.
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pomiedzy prowadzong przez pracodawcéw polityka zatrudnienia a podejsciem do doskonalenia za-
wodowego. Zdaniem autordow badania wydaje sie, ze wcigz ujawnienie sie takiego zwigzku stanowi
powazne wyzwanie w dziedzinie doskonalenia zawodowego.>®

REKOMENDACJA

Planujgc dziatania edukacyjne dla oséb dojrzatych mozna z catq odpowiedzialnoscig zatozyc,
iz zaréwno poziom kompetencji spotecznych, jak i niektore wymiary osobowosci sq podatne
na zmiane. Aby mierzyc efekt tej zmiany i skutecznos¢ oddziatywania szkoleri oraz innych form
wsparcia i rozwoju spotecznego 0sob korzystajqgcych ze szkolen i innych form wsparcia rozwoju,
zaleca sie wprowadzenie diagnozy psychologicznej poziomu kompetencji i wybranych wymia-
row osobowosci, ktére bedqg poddawane stymulacji. Mozna w tym celu wykorzysta¢ metodolo-
gie badania typu pre-test/post-test. Uzyskane wskazniki pomiaru mogq jednoczesnie stuzy¢ jako
wskaZniki efektywnosci oddziatywania efektu szkoleniowego lub konsultingowego.

Zestaw kompetencji, ktére podlegajg modelowaniu w trakcie dziatah edukacyjnych i treningowych
jest powigzany z obowigzujgcym w danej organizacji (dla ktérej prowadzone sg takie dziatania) zinte-
growanym systemem zarzgdzania kompetencjami lub tez z zestawem kompetencji, ktére sg aktualnie
poszukiwane na rynku pracy (w przypadku dziatan skierowanych do oséb dojrzatych, poszukujgcych
pracy lub zagrozonych jej utratg, a takze w przypadku oferty kierowanej do oséb bezrobotnych).

W kontekscie wsparcia merytorycznego instytucji szkoleniowych, warto zwréci¢ uwage na pro-
blem rozrdéznienia dwdch termindéw: kwalifikacje i kompetencje.

Poczagtkowo kompetencje byty rozumiane w duzo wezszym zakresie niz obecnie i byty najczesciej ko-
jarzone z posiadaniem formalnego prawa do zajmowania sie okreslonymi sprawami w imieniu dane-
go przedsiebiorstwa oraz z podejmowaniem decyzji w okreslonym zakresie. Natomiast kwalifikacje
rozumiano jako zdolnos$¢ do efektywnego i sprawnego dziatania, dlatego tez méwiono o niskich lub
wysokich kwalifikacjach, ktdére byty wystarczajgce lub nie do pracy na konkretnym stanowisku.

Wedtug Polskiej Ramy Kwalifikacji, kwalifikacje to certyfikowane kompetencje, ,,...w ramach tego
systemu pojec¢ kwalifikacjg jest tylko taki zestaw efektdw uczenia sie (kompetenc;ji), ktéry jest wpisa-
ny do krajowego rejestru kwalifikacji i tym samym przyporzgdkowany do odpowiedniego poziomu
Polskiej Ramy Kwalifikacji. Formalne potwierdzenie osiggnietych kompetencji polega na wydaniu
przez uprawniong instytucje odpowiedniego dokumentu (dyplomu, Swiadectwa, certyfikatu itp.) po
dokonaniu oceny efektéw uczenia sie i stwierdzeniu, ze odpowiadajg one wymaganiom dla danej
kwalifikacji.”*’

REKOMENDACJA

Instytucje szkoleniowe, przed rozpoczeciem dziatan edukacyjnych i wspierajgcych rozwdj dojrza-
tych klientow, powinny opracowac program wsparcia z uwzglednieniem zaktadanych efektow
takiego oddziatywania, wyrdzniajqc zaktadane zmiany w trzech wymiarach efektow (np. ksztat-
cenia), to jest w zakresie:

» wiedzy
» kompetencji
» umiejetnosci,

zgodnie z wymogami, przyjetymi przez Krajowe Ramy Kwalifikacji, Polskqg Rame Kwalifikacji
oraz, tworzone aktualnie, sektorowe ramy kwalifikacji.>®

56 B. Worek, K. Stec D. Szklarczyk K. Keler, Kto nas ksztatci po zakoriczeniu szkoty? Raport z badan firm i instytucji szko-
leniowych wzbogacony wynikami badar ludnosci oraz badan pracodawcow realizowanych w 2010 r. w ramach projektu
»,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci i Uniwersytet Jagielloriski, Warszawa 2011, str.
87.

57 http://www.kwalifikacje.edu.pl/pl/slownik/60-kwalifikacja

58 W tym celu nalezy sledzic i aktualizowac wiedze, z jakiej mozna skorzystac w ramach portalu Projektu KRK: www.kwalifikacje.edu.pl
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W warunkach wspdtczesnych organizacji mozna przedstawi¢ dwa silnie zarysowujace sie trendy. Po
pierwsze — w podejsciu ogdlnym - rola szkolenia i doskonalenia w zarzadzaniu firmami wzrasta, ro-
sng chociazby wydatki przeznaczane na szkolenia, oceniane jako procent rocznego funduszu ptac.
Po drugie — zwieksza sie luka pomiedzy wydatkami na szkolenia ponoszonymi przez firmy majace
pozytywng filozofie szkoleniowg oraz tymi, ktdre sadzg, ze pracownicy sami bedg wiedzieli co maja
zrobi¢, lub dowiedzg sie tego obserwujgc innych®.

Pojawiajacy sie dystans dzielgcy organizacje, ktdre inwestujg w rozwdj pracownikéw od tych, ktore
tego nie robig, znajduje najczesciej odbicie rowniez w ich pozycji rynkowe;j.

Organizacje majgce pozytywna filozofie szkoleniowg, rozumiejg i akceptujg fakt, ze funkcjonuja
w Swiecie, w ktérym przewage konkurencyjng zyskuje sie dzieki zatrudnianiu lepszych pracownikéw
oraz ze nie 0siggna tego bez inwestowania w rozwdj kompetencji dojrzatych pracownikow®°.

Ogromne znaczenie czynnika rozwoju zatrudnionych dla kreowania sukcesu organizacji powoduje, ze:

» nadaje sie nalezng range rozwojowi pracownika, przez wprowadzenie go w strategie firmy,

» stale tworzy sie wizerunek przedsiebiorstwa jako organizacji uczacej sie, inwestujgcej w ludzi,

» sukcesy pracownikdw w zakresie rozwoju sg zauwazane i doceniane, traktuje sie je jako ele-
ment konieczny, warunkujgcy powodzenie firmy,

» aktywnie pomaga sie pracownikom w ich rozwoju, zapewniajgc réwniez pomoc finansowa.

Firmy zdajg sobie coraz dobitniej sprawe z faktu, ze kompetencje pracownikéw, nalezycie rozwijane,
ksztatcone i zarzadzane, stanowig jeden z wazniejszych elementéw ogdlnych kompetencji organiza-
cji.

Zdaniem T. Oleksyna, przyktadowo, we wspdtczesnych realiach biznesowych wazne stajg sie czynniki
przewagi kompetencyjnej takie, jak:

» kompetencje zarzadcze,

» kompetencje pracownikéw i wspdétpracownikdw,

» wiedza i pamiec zbiorowa,

» kompetencje przyjete z zewnatrz (licencje, patenty itp.),

» kompetencje w sferze produktéw i technologii,

» kompetencje spofeczne zwigzane ze wspofpracg w otoczeniu zewnetrznym i wewnetrznym
oraz etyka.®!

Aktualnie bardzo czesto spotykamy sie z opiniami, iz kompetencje sg czyms$ wiecej niz kwalifikacje.
T. Oleksyn uwaza, iz pojecie kompetencji jest duzo szerszym i lepszym terminem od pojecia kwalifika-
cji, gdyz kompetencje (w przeciwienstwie do kwalifikacji) zawierajg w sobie zdolnosci do skuteczne-
go dziatania. M. Sidor-Rzagdkowska przeprowadzajac analize podejs¢ prezentowanych przez réznych
autoréw do tego tematu, zwraca uwage na dwa kluczowe czynniki réznicujgce pojecie kwalifikacji
i kompetencji, a mianowicie:

» kompetencje ujawniajg sie w trakcie wykonywania okreslonej pracy.
» kompetencje sg strukturg dynamiczng, podlegajgcg zmianom pod wptywem czynnikdw zardw-
no wewnetrznych jak i zewnetrznych. ¢

Praktyka realizacji dziatann konsultingowych i szkoleniowych dla oséb dojrzatych pokazuje, ze osoby
te czesto w trakcie swego catego zycia zawodowego nie miaty wykonywanej zadnej diagnozy poten-
cjatu kompetencyjnego, a wiekszos¢ z nich nigdy nie korzystata z poradnictwa zawodowego lub psy-
chologicznego, w ramach ktdrego prowadzone bytoby wsparcie rozwoju osobistego i zawodowego.

59 G. Dessler, Human Resource Management, Prentice-Hall, New Jersey 2000.

60 O. Lundy, A. Cowling, Strategiczne zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Dom Wydawniczy ABC,
Krakéw 2000, str. 281.

61 T. Oleksyn, Zarzqdzanie kompetencjami..., op. cit, str. 22.

62 M. Sidor-Rzqdkowska, Kompetencyjne systemy ocen pracownikow. Przygotowanie, wdrazanie i integrowanie z inny-
mi systemami ZZL, Oficyna Ekonomiczna Wolters Kluwer, Krakéw 2006, str.20.
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REKOMENDACIJA

Przygotowujgc pakiet ustug edukacyjnych dla oséb dorostych warto jest w ramach ustugi za-
planowac kontakt klienta z psychologiem, doradcq zawodowym i doradcg edukacyjnym. Dla
wielu dorostych klientéw moze to by¢ bowiem pierwsza okazja do takiego kontaktu i pierwsza
mozliwos¢ odbycia profesjonalnych rozmdw doradczych na temat dotychczasowego i dalszego
przebiegu kariery zawodowej.

Wspotpraca instytucji szkoleniowej z grupg ekspertow bedacych psychologami, doradcami zawo-
dowymi i edukacyjnymi pomoze opracowac bardziej efektywna i zindywidualizowang oferte edu-
kacyjna dla dojrzatych klientow.

Rezygnacja z tej formy wsparcia procesu ksztatcenia jest pozorng oszczednoscia, poniewaz brak ak-
tualnej analizy sytuacji osobistej i zawodowej klienta bedzie skutkowat zwiekszeniem ryzyka rezygna-
cji z udziatu w procesie ksztatcenia, takze w trakcie jego realizacji, kiedy trudne lub wrecz niemozliwe
jest zapetnienie zwolnionego miejsca w grupie szkoleniowej. W niektdrych rodzajach szkolert ma to
wptyw na jakos¢ zaje¢ oraz moze utrudniac ich realizacje w oparciu o wybrang metode ksztatcenia
(np. prace w zespole, udziat w kilkuetapowych grach, przygotowanie zespotowego projektu zalicze-
niowego itp.).

Korzystanie z zasobow wiedzy ludzi dojrzatych ma wiec kolosalne znaczenie podczas realizacji
szkolen, umozliwia bowiem uczestnikom korzystanie z wiedzy zywej, wiarygodnej i zweryfikowa-
nej, ktora nie jest wiedzg akademicky, ale pochodzi od uczestnikéw szkolenia, ktorzy w trakcie
jego realizacji moga podawac przyktady z wtasnego doswiadczenia, wskazujgc np., w jaki sposob
osobiscie lub w zespole rozwigzali problem, ktory jest przedstawiany przez trenera w trakcie szko-
lenia.

Metodyka nauczania 50+. Poradnik adresowany do instytucji szkoleniowych.




3.2. Szkolenia i inne formy rozwoju potencjatu oséb dorostych i dojrzatych

Najbardziej popularnym narzedziem rozwoju kompetencji sg nadal szkolenia, cho¢ zwraca sie coraz
czesciej uwage na to, iz o wiele wyzszg efektywnosc zapewniajg inne formy rozwijania kompetenc;ji,
jak choéby coaching, czy mentoring.

W planowaniu permanentnego rozwoju cztowieka, a takze w koncepcji zarzadzania zasobami ludzki-
mi i tworzenia podstaw rozwoju kapitatu ludzkiego organizacji, szkolenie jest rozumiane jako element
systemu kadrowego, skierowane na poprawe efektywnosci pracownikéw, na zmiane ich zachowan,
uzyskanie nowych umiejetnosci oraz utrzymanie pracownikéw w firmie.

M. Armstrong w ksigzce Zarzadzanie zasobami ludzkimi podaje, ze szkolenie jest zaplanowanym
procesem zmieniania postaw, wiedzy lub umiejetnosci poprzez uczenie sie i osigganie wiasciwych
efektdw w zakresie jednego lub kilku zadan. Jego celem jest rozwijanie umiejetnosci pracownikdw,
aby zaspokoic¢ obecne i przyszte potrzeby personalne organizacji.®®* Bywa ono tez definiowane jako
szereg systematycznych i celowych procedur zapoczatkowanych przez organizacje, wspomagajgcych
proces uczenia sie pracownikdw oraz zwiekszenia ich wktadu w podnoszenie efektywnosci pracy
i konkurencyjnosci organizacji.®*

Najczesciej stosowane metody i techniki to:

dyskusja moderowana,

wyktad potgczony z prezentacjg,

¢wiczenia praktyczne pobudzajgce kreatywnos¢ i twdrcze myslenie,

analiza studiéw przypadkdw,

¢wiczenia praktyczne bazujgce na realnych zadaniach zawodowych uczestnikdw szkolenia,

¢wiczenia nagrywane przy pomocy kamery cyfrowej,

praca w zespotach zadaniowych,

burza mdzgow,

praca warsztatowa,

testy psychometryczne wspomagajace proces szkolenia w zakresie pomiaru poziomu kom-
petencji (stosowana czesto na poczgtku i na koricu cyklu szkoleniowego, zgodnie z metoda:
pre-test/ post-test),

» symulacje i gry zespotowe,

» indywidualne konsultacje®.

YV VYV vV VvV VYV Y Y VYV VY

Szkolenia kierowane do o0sdb dojrzatych, zwtaszcza pracujgcych, petnig funkcje waznego elementu
systemu motywacyjnego, ktdry wykorzystuje wszystkie sktadniki motywacyjne, czyli potrzebe uznania
i korzystnej samooceny, potrzebe osiggnie¢, samodoskonalenia i zdobywania coraz silniejszej pozycji
w gronie innych pracownikdw i znajomych. W efekcie pozwala na ogét takze na zdobycie dodatko-
wych argumentdéw w ubieganiu sie o awans i wyzszg pozycje na rynku pracy, a przez to zwieksza szan-
se na podniesienie poziomu zycia. Czynniki te motywujg pracownikéw do bycia kreatywnym i otwar-
tym na nowe propozycje przez dtuzszy okres, juz po zakoriczeniu szkolenia. Wptywajg decydujgco na
polepszenie jakosci wykonywanych zadan, podniesienie efektywnosci oraz wieksze zaangazowanie
i kreatywng atmosfere w pracy®®.

Szkolenia sa:

» jednym z najlepszych sposobdw podnoszenia kwalifikacji zawodowych, rozwijania umiejetno-
$ci niezbednych w zyciu osobistym;

63 M. Armstrong Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna Oddziat Polskich Wydawnictw Profesjonalnych
Sp. z 0.0., Krakow, 2004 r.,, Wydanie |l, str. 448.
64 Elastyczne zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji wiedzy, red. M. Juchnowicz, Diffin, Warszawa 2007,
str.199.
65 A. Stabryla, Koncepcje zarzqdzania wspofczesnym przedsiebiorstwem, Mfiles, Krakow 2010, str. 244-245.
66 M. Juchnowicz, Motywowanie do rozwoju, w: Zarzqdzanie talentami, red. S. Borkowska, IPiSS, Warszawa 2005, str.
102.
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» stwarzajg mozliwos$¢ wykorzystania petnego potencjatu pracownikdw, podniesienia jakosci
wykonywanej pracy;

» pozwalajg pracownikom spojrzeé krytycznie i innowacyjnie na swojg prace, stanowisko;

» wzbogacajg kompetencje;

» rozbudzajg inwencje i prowokujg do podejmowania trudniejszych wyzwan.

Planowanie karier wspdlnie z tworzeniem indywidualnych sciezek kariery dla pracownikéw obdarzo-
nych wysokim zawodowym potencjatem prowadzi do tego, ze pracownicy - widzgc ustalong przy-
sztos¢ - skupiajg sie na celach, ktére sg gwarancjg realizacji tej Sciezki.

Wazne znaczenie motywacyjne majg w ostatnich latach szkolenia tworzone przez program stazy
miedzynarodowych. Zdobycie miejsca w takim programie jest bardzo trudne, ale zwigzany z nim
jest wysoki prestiz. Pracownik, ktéry zdobedzie miejsce w takim programie wyjezdza na rok lub pét
roku poza granice kraju i osigga wiedze w obszarze reprezentowanym albo wybranym przez niego
w sieciach korporacji. Z reguty program koriczy sie awansem zawodowym®’.

Efektywnosc przebiegu szkolenia i osiggniecie zaktadanych rezultatéw w duzym stopniu zalezy od
kompetencji, wiedzy i zaangazowania osoby nauczajgcej — wyktadowcy, coacha, mentora lub trene-
ra®,

Plan szkoleniowy musi by¢ doktadnie przygotowany, aby uzyskac wtasciwy efekt. W firmie czesto jest
zatrudniona osoba nauczajaca, trener, ktéra poprzednio sporzadza plan szkoleniowy z kierownikami
poszczegdlnych dziatdw. Trener decyduje, jakie problemy wystepujgce w przedsiebiorstwie moga
by¢ rozwigzane dzieki odpowiedniemu programowi szkolenia®.

Cykl szkoleniowy

Cykl szkoleniowy zaczyna sie w momencie, kiedy decydujemy sie, aby go przeprowadzi¢. W tym
momencie nalezy uswiadomic sobie, kto ma przeprowadza¢ szkolenia, kto i w jakiej kolejnosci musi
sie szkoli¢, jaka ma by¢ tematyka szkolen, jaka jest przydatnosé¢ takich szkolen, czy takie szkolenia
sg dobrg decyzjg na rozwigzanie zaistniatych potrzeb, jakie koszty bedg wydane na szkolenia oraz
czy beda one adekwatne do osiggnietych korzysci. Decyzja o przeprowadzeniu szkolen moze na-
wet zapasc¢ od samych pracownikéw. Najwiekszym btedem jest chaotyczno$¢ podejmowania zadan
w polityce szkoleniowej. Szkolenia muszg by¢ uporzgdkowane i prowadzone zgodnie z planem. Dzieki
szkoleniom pracownicy zwiekszg swoje kompetencje, innowacyjnos¢, pomystowosé, zaspokojg swo-
je potrzeby przez wtasny rozwdj i doskonalenie sie a tym samym manager zapewni firmie fachowa
kadre oraz zwiekszy jej zyski’®.

Model szkolenia

Proces szkolenia powinien miesci¢ sie w ramach przyjetego i uzgodnionego modelu szkolenia. Wybor
modelu zalezy od: wielkos$ci organizacji, stopnia centralizacji, panujgcej w niej kultury. Mozna wymie-
ni¢ wiele teoretycznych modeli szkolenia, jak np. systematyczny, przejsciowy, planowy, konsultacyjny
(charakteryzujg wyodrebniony obszar aktywnosci firmy, ograniczone do pewnego wycinka czasu),
rozwojowy, organizacji uczacej sie (najwazniejsza funkcja gospodarowania zasobami ludzkimi, ktéra
zaspokaja potrzeby firmy w dtuzszym czasie). Najpopularniejszym jest model systematyczny, ktory
traktuje szkolenie jako proces nastepujgcych po sobie etapdéw: analizy i identyfikacji potrzeb szkole-
niowych, planu i programu szkolenia, realizacji szkolenia, oceny efektywnosci szkolenia.”

Najczesciej przywotywanym w literaturze z zakresu andragogiki modelem ksztatcenia oséb dorostych
67 M.W. Kopertyriska, Motywowanie pracownikdw, teoria i praktyka, PLACET, Warszawa 2009, str. 237.

68 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkolen, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, str. 13 - 16.
69 M. taguna, P. Fortuna, Przygotowanie szkolenia, czyli jak dobry poczqtek prowadzi do sukcesu, GWP, Gdarisk 2009,
str. 11 —14.

70 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkoler, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, str. 96 — 98.
71 Wprowadzenie do zarzqdzania personelem, A. Szatkowski (red.), Akademia Ekonomiczna, Krakéw 2000, str. 112.
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jest model Davida A. Kolba.”?

David A. Kolb, amerykanski teoretyk metod nauczania, opracowat teorie eksperymentalnego na-
uczania, ktora daje wglad w model rozwoju praktyki. Nazywa sie ona Cyklem Kolba, lub Cyklem
Eksperymentalnego Uczenia (David Kolb’s Learning Styles Model and Experimental Learning Theory
- ELT). Cykl zawiera w sobie cztery rézne stadia uczenia sie z doswiadczenia i moze by¢ rozpoczety w
dowolnym momencie cyku, pod warunkiem przestrzegania wskazanej kolejnosci.

Cykl D. Kolba mozna zilustrowa¢ jako cztery rézne stadia uczenia sie:

i(;:mh'eme
V doswiadczenie \'
Testowanie Obserwacja
w nowych sytuacjach i refleksja
‘\ Tworzenie ‘/
abstrakeyjnych
hipotéz

Proces uczenia sie oraz ksztatcenia innych osdb, zwtaszcza dorostych, polega na umiejetnym facze-
niu teorii z praktyka. Osoby uczestniczgce w szkoleniu w trakcie zetkniecia sie z nowym materia-
tem odwotujg sie do juz zdobytych doswiadczen, poznajg nowe teorie, kojarzg wiedze teoretycznag
z praktycznym doswiadczeniem, analizujgc i snujac refleksje na temat powigzan, jakie taczy teoria
z praktyka. W tak rozumianym cyklu przyswajania wiedzy szczegdlnie cenne sg osobiste doswiadcze-
nia uczestnikdw procesu edukacyjnego, poniewaz ilustrujg one, wzbogacajg i weryfikujg fakty, o kto-
rych mowa jest w poznawanej teorii. Przyswajana z kolei teoria pozwala stuchaczom systematycznie
i metodycznie uporzgdkowac swiat dotychczasowych doswiadczen, odnalezé i nazwacd reguty, ktére
rzgdzg napotkanymi zdarzeniami, sytuacjami, relacjami i interakcjami. W trakcie zaje¢ mozliwe jest
odniesienie sie do dotychczasowych doswiadczen, nazwanie spontanicznie dotychczas obserwowa-
nej rzeczywistosci, wskazanie regut, operacji i powigzan istniejgcych miedzy faktami, ktére sktadajg
sie na dotychczasowe doswiadczenia i praktyke. W trakcie poznawania i pogtebiania wiedzy szcze-
golnie cenne jest wprowadzanie atmosfery refleksji nad wiedzg i doswiadczeniem, odnoszenie nowo
zdobywanej wiedzy do juz istniejgcych w umysle konkretnych schematoéw, przyktadéw, zdarzen, sa-
déw i ocen. Na bazie dotychczasowych doswiadczen tworzone sg warunki do zapoznawania sie,
przyswajania i kategoryzowania nowych tresci. Proces zdobywania wiedzy teoretycznej jest jednak
przez caty cykl szkolenia silnie powigzany z osobistym doswiadczeniem i dotychczasowg praktyka
oraz spontaniczng obserwacjg rzeczywistosci, w jakiej funkcjonowata osoba uczgca sie. Wazne przy
tym jest to, aby osoba przekazujgca wiedze sama dysponowata bogatym doswiadczeniem, ktdre
umozliwi jej np. dokonanie wtasciwej, trafnej oceny wstepnego poziomu merytorycznego stuchaczy,
pozwoli jej wybra¢ wtasciwe metody nawigzania relacji z uczestnikami szkolenia, wzbudzenia w nich
ciekawosci i takiej motywacji, ktéra zacheci ich do wytezonej pracy nad poznawaniem nowych tresci,
porzgdkowania wtasnego systemu wiedzy, dzielenia sie refleksjami z innymi uczestnikami szkolenia
i wyciggania wnioskdw na temat mozliwosci zastosowania zdobytej wiedzy w aktualnych i przysztych
sytuacjach zadaniowych.

Skutecznos¢ i efektywnosc tego podejscia zostata udowodniona miedzy innymi przy realizacji szkolen
przeznaczonych dla menedzerdw i pracownikow, w trakcie ktérych poszukiwano zastosowan dotych-
czasowych doswiadczen i generowania nowych pomystdw w oparciu o wiedze praktyczng, tgczong
z nowymi koncepcjami i podejsciami teoretycznymi. D. Kolb okresla swojg metode jako holistyczng
(catosciowq), podkreslajac, ze proces uczenia sie jest waznym procesem adaptacji cztowieka do zy-
cia. Uczenie sie jest, jego zdaniem, procesem, w ktérym wiedza powstaje poprzez przeksztatcenie

72 D.A. Kolb, Experiential Learning, Prentice Hall, Englewood Cliffs, New York 1984.
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doswiadczenia. Jest wiec procesem, a nie tylko rezultatem.

Ludzie, zgodnie z omawianym modelem, preferujg rdézne style poznawania rzeczywistosci, przyswa-
jania wiedzy i korzystania z doswiadczenia. Mozna wymieni¢ cztery podstawowe style poznawcze:

styl akomodacyjny
styl dywergencyjny
styl asymilacyjny

styl konwergencyjny.”?

v vV VvV VY

Styl akomodacyjny jest typowy dla oséb, ktére lubig czerpaé wnioski z juz przezytych doswiadczen,
ceniac je sobie bardziej niz wiedze teoretyczng (wykonawca, empiryk). Lubig angazowac sie w roz-
wigzywanie nowych zadan, nawet ryzykownych. Majg sktonnos¢ do ryzyka i lubig znajdowac sie
w centrum uwagi. Preferujg wspoétprace w zespole. Moze irytowac je nadmiar teorii i abstrakcyjny
poziom wyktadow.

Styl dywergencyjny jest typowy dla oséb, ktdre preferujg analize danego zjawiska z réznych punktow
widzenia, podejmujac decyzje w oparciu o zebrane informacje i ich dogtebng analize (analityk). Majg
bogatg wyobraznie i fatwo generujg pomysty. Nie lubig improwizowania i szybkiego przystosowywa-
nia sie do zmiany. Nie potrafig skupic sie w chaosie i w warunkach presji czasowej. Dobrze funkcjo-
nujg w zadaniach zwigzanych z kulturg i sztuka.

Styl asymilacyjny charakteryzuje natomiast osoby, ktére majg zdolnos¢ do tworzenia modeli teo-
retycznych i integrowania obserwacji w spdjne systemy (teoretyk, mysliciel). S3 mniej skupieni na
ludziach, a bardziej zainteresowani ideami i abstrakcyjnymi konceptami. Podczas nauki preferuja
czytanie, wyktady i badanie analitycznych modeli. Na szkoleniach oczekujg duzej dawki wiedzy teo-
retycznej. Mogg przeszkadzad im sytuacje wymagajace uzewnetrzniania emocji, takie jak gry i symu-
lacje. Styl ten wazny jest w dziedzinach zwigzanych z informacja i teorig nauki.

Plan i program szkolenia

Kazde planowane i realizowane szkolenie powinno mie¢ przemyslany cel, wyznaczony zakres, wska-
zany sposob realizacji i metody oraz formy ksztatcenia. Przyktadowo, plan szkolenia powinien szcze-
gbétowo opisywacé:’

» cel szkolenia

przedmiot szkolenia

czas trwania szkolen

miejsce szkolen

podmiot uczacy, realizujgcy szkolenia
liczbe uczestnikow szkolenia

koszty szkolenia.

vV VY vV vV VY

Realizacja szkolenia

Wazny jest przemyslany wybér stosowanych metod szkoleniowych, ktére beda zalezeé¢ od celu
i zaktadanych efektow szkolenia. Efekty szkolenia s3 opisywane poprzez zmiany w zakresie wiedzy,
kompetencji i umiejetnosci uczestnikow szkolenia. W przypadku bardziej szczegétowych wymagan
wskazywane sg konkretne poziomy, na jakich nastgpi przyrost wiedzy, kompetencji i umiejetnosci dla
kazdego z realizowanych przedmiotéw lub modutéw szkoleniowych.

73 A.C. Baker, PJ. Jensen, D.A. Kolb, Conversational learning: An experiential approach to knowledge creation, Quorum
Books, Westport 2002.
74 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Wydawnicza, Krakow 2000, s. 457.
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Najczesciej przy wyborze technik szkolenia stosowane sg nastepujgce kryteria: 7

» liczba uczestnikéw szkolenia — szkolenia indywidualne lub grupowe.

» zwigzek z procesami pracy — szkolenia na stanowisku lub poza stanowiskiem pracy (dla oséb
pracujacych), ewentualnie ksztatcenie zgodnie z przewidywanym zakresem obowigzkéw i
wymaganiami odnosnie wiedzy, kompetencji i umiejetnosci na danym stanowisku, do objecia,
ktérego przygotowywana jest dana osoba

» stopien zaangazowania uczacego sie — techniki aktywnego lub pasywnego uczenia sie.

» stopien wzbogacania kwalifikacji - techniki symulacyjne, informacyjno-pokazowe, doskonale-
nia w dziataniu itp.

Natomiast najczesciej stosowane kryteria przy wyborze adekwatnych form szkolenia sg nastepujgce:

» dobdr ze wzgledu na realizacje celéw szkolenia — rozwijanie kompetencji, przyuczanie do za-
wodu, przekwalifikowywanie, doskonalenie umiejetnosci.

» wybdr ze wzgledu na miejsce prowadzenia szkolenia — szkolenia eksternistyczne (poza instytu-
cjg szkoleniowg), internistyczne (na terenie instytucji szkoleniowej lub w miejscu pracy, np. na
stanowisku pracy).

75 Wprowadzenie do zarzqdzania personelem, A. Szatkowski (red.), Akademia Ekonomiczna, Krakéw 2000, str. 116 —
117.
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3.2.1. Metody i rodzaje szkolen oraz ich techniki

Metoda szkolenia — jest to okreslone dziatanie, przeprowadzane w celu wzbogacania wiedzy, podno-
szenia kompetencji, doswiadczenia pracownikéw, niezbednych do poprawnego i efektywnego wy-
konania zadan. Obecnie menadzerowie majg duzy wybdér metod szkolen personelu i doskonalenia
kadry kierowniczej. Metody szkolenia rdznig sie w zaleznosci od rodzajow szkolen, wewnetrznych czy
zewnetrznych.”®

Proces szkolenia przeprowadzanego w danej organizacji powinien skfadac sie z nastepujgcych eta-
pow:

» okreslenie (analiza) potrzeb szkoleniowych — jest to proces majgcy na celu dokonanie gte-
bokiej analizy catej organizacji, a w szczegdlnosci w zakresie umiejetnosci i kompetenc;ji pra-
cownika. Dokonujemy jej poprzez przeglad stanowisk pracy i dopasowanych do nich zakreséw
obowigzkow. Pozwala to stwierdzi¢, jakie cechy musi posiadac dany pracownik, aby jak najle-
piej wykonywac obowigzki zwigzane z zajmowanym stanowiskiem. Analizy tej dokonujemy na
podstawie doktadnego zbadania: biznesplanu firmy, planu rozwoju zasobow ludzkich, stano-
wisk pracy, wynikéw okresowych ocen pracowniczych oraz badan nad efektywnoscig szkolen;

» planowanie (przygotowanie) programow szkolenia — powinno ono zaktadac¢ potgczenie na-
stepujacych elementow: okreslenie celéw (czyli zdefiniowanie standardéw lub zmian w zacho-
waniu pracownika, ktére powinny by¢ osiggniete, aby szkolenie byto uznane za skuteczne. To
znalezienie odpowiedzi na pytanie ,,Co pracownik — uczestnik szkolenia — powinien wiedzie¢
po jego ukonczeniu i jakie zadania bedzie umiat wykonac?”; tres¢ — zakres — szkolenia (ktéra
powinna zosta¢ okreslona na podstawie analizy potrzeb ksztatcenia oraz oceny tego, co musi
byc¢ zrealizowane, aby osiggng¢ ustalone wczesniej cele); czas trwania (czyli okreslenie — na
podstawie zakresu szkolenia —ile czasu zajmie jego przeprowadzenie. Przy planowaniu czasu
trwania szkolenia, winno sie takze wzig¢ pod uwage mozliwosci pracownikéw w tym zakresie,
np. czy bedg mogli i chcieli poswieci¢ na nauke tyle czasu, ile potrzeba, aby opanowac przygo-
towany materiat);

» miejsce przeprowadzenia szkolenia — biorgc pod uwage miejsce przeprowadzenia szkolenia,
mozemy tu wyrozni¢ szkolenia odbywane na stanowisku pracy, szkolenia odbywane w miejscu
pracy, ale poza stanowiskiem oraz szkolenia odbywane poza miejscem pracy (poza firmg), cho¢
prowadzone na zlecenie tej konkretnej organizacji.

Szkolenie odbywajace sie na stanowisku pracy jest przeprowadzone (jak sama jego nazwa wskazu-
je) ,,przy biurku/przy maszynie pracownika”, w trakcie wykonywania przez niego obowigzkdéw stuzbo-
wych. Przeprowadzaja je gtdwnie menedzerowie, liderzy zespotdéw i szkoleniowcy (przy wspétudzia-
le tzw. mentoréw) w formie indywidualnych lub grupowych projektéw. Jego zaletg jest aktualnos$é
i bezposrednios¢, gdyz pozwala pracownikowi na jednoczesne wykonywanie swoich obowigzkow
stuzbowych i nabycie nowej wiedzy. Jego gtéwng wadg jest zas to, ze jego skutecznos¢ w duzej mie-
rze zalezy od jakosci i precyzji dostarczanych wskazéwek.

Szkolenie odbywajgce sie w miejscu pracy, ale poza stanowiskiem polega na przeprowadzeniu kur-
sow, ktére majg miejsce np. w salach konferencyjnych, mieszczacych sie w budynku firmy. Pozwala
ono uzyskac specjalistyczne umiejetnosci manualne i biurowe, zwigzane z obstugg klienta, a tak-
ze znajomosci wewnetrznych procedur firmy. Pozwala na szybkie opanowanie materiatu i nabycie
potrzebnych umiejetnosci, gdyz percepcja pracownika nastawiona jest tylko i wytgcznie na udziat
w szkoleniu. Przeprowadzenie takiego szkolenia, oderwanego od naturalnego $rodowiska pracy,
utrudnia jednak zastosowanie (przeniesienie) nabytych umiejetnosci na konkretng sytuacje zawodo-
wa. Stanowi to gtéwng przeszkode w popularyzacji tego typu szkolen.

Szkolenie poza miejscem pracy (poza jednostk3) to szkolenie przeprowadzane np. w specjalnych
osrodkach szkoleniowych. Proponowane sg szczegdlnie przy szkoleniach przeprowadzanych w celu

76 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkolen, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, str. 131;
134 —135.
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zdobycia wiedzy z zakresu przywddztwa w organizacji. Uczestniczg w nim menedzerowie najwyz-
szego szczebla z réznych organizacji, co umozliwia szerokg wymiane doswiadczen. Jego wadami sg
niemoznos¢ natychmiastowego zastosowania zdobytej wiedzy w swoim srodowisku pracy oraz trud-
nosci z wyborem wtasciwej firmy i szkolenia w sytuacji, gdy mamy do czynienia z bogatg ofertg rynku
szkoleniowego.

Prawidtowe opracowanie procesu szkoleniowego pozwala organizacji okresli¢, jakie ma wymagania
i priorytety szkoleniowe, do ktérych zaliczamy: udoskonalenie procesu komunikacji interpersonalnej
(zwtaszcza na linii przekazujgcy — odbierajgcy informacje), ksztattowanie kreatywnosci oraz dosko-
nalenie pracy zespotowej. W procesie tym jest to szczegdlnie istotne w dzisiejszych czasach, gdy
wieksza czes¢ szkolen jest realizowana przez zewnetrzne firmy szkoleniowe. Sciste poznanie potrzeb
i celéw szkoleniowych pozwala na jasne sprecyzowanie wymagan pracodawcy i jest pomocne przy
typowaniu firmy, ktéra ma je przeprowadzic¢. Na proces ten sktadajg sie 3 podstawowe etapy:

» przeprowadzanie programow szkoleniowych — etap ten koncentruje sie na samym procesie
szkolenia. Jest to przeprowadzenie zaje¢, ktérych celem bedzie przekazanie uczestnikom, przez
trenera, potrzebnej im wiedzy i doswiadczenia. W etapie tym duzy nacisk ktadzie sie na kon-
trole procesu szkoleniowego i przygotowanie raportow z jego realizacji;

» odpowiedzialnosc za szkolenie — etap ten, do tej pory, koncentrowat sie na wyznaczaniu oséb
(np. menedzeréw) lub catych dziatow (np. dziatéw szkolen), ktorych rolg byto przygotowanie
procesu szkoleniowego i wziecie odpowiedzialnosci za jego realizacje. Obecnie, ze wzgledoéw
gtéwnie oszczednos$ciowych, role te przejety zewnetrzne firmy szkoleniowe;

» ocena szkolenia — to ostatni etap realizacji procesu szkoleniowego. Pozwala on poréwnac
zatozenia szkoleniowe (cele i potrzeby) z wynikami. Proces oceny szkolenia to préoba uzyskania
informacji na temat wynikdéw programu szkoleniowego oraz oceny wartosci szkolenia
w Swietle tych informacji”’. Wyrdzniamy cztery etapy procesu oceniania wartosci merytorycz-
nej szkolenia: ocena reakcji (czyli jak uczestnicy zareagowali na szkolenie), ocena uczenia sie
(czyli ocena realizacji celéw szkolenia), ocena zachowan (czyli w jakim zakresie zmienito sie za-
chowanie pracownikéw — uczestnikéw szkolenia po ich powrocie do pracy) oraz ocena efektéw
(czyli okreslenie bilansu kosztow szkolenia do osiggnietych korzysci).

W dzisiejszych czasach o wyborze instytucji szkoleniowej decyduje nie tylko catkowity koszt szko-
lenia. Jest on tylko jednym z czynnikéw branych pod uwage, ktory decyduje o wyborze firmy szko-
leniowej. Zleceniodawcy coraz uwazniej jednak przypatruja sie analizie poziomu oferowanych
ustug, badaja renome i rekomendacje firmy szkoleniowej, posiadane przez nig uznanie i opinie na
rynku, jej dostep do profesjonalnej i dobrze wyszkolonej kadry czy tez oferowanie atrakcyjnych
technik szkolenia (zréznicowane programy).

Szkolenia wewnetrzne

Szkolenia wewnetrzne (ang. on the job) albo trening poprzez prace organizowane sg przez wiasng
kadre szkoleniowag firmy, na ogot przez doswiadczonych, dojrzatych pracownikdw. Najczesciej stoso-
wane sg nastepujgce techniki szkolenia wewnetrznego:

» wzorowanie sie — jest to nasladowanie zachowania i stow innej osoby oraz powtarzanie tych
czynnosci; czasami osoba, ktérg nasladujg, nie wie, ze jest wzorowana;

» specjalistyczny instruktaz — na poczatku techniki ustala sie cele instruktazu, przygotowuje sie
materiaty szkoleniowe oraz sprawdza sie poziom posiadanej wiedzy szkolonego pracownika.
Nastepnie demonstruje sie i wyjasnia sposoby wykonywania okreslonej pracy z akcentacjg
najwazniejszych momentow. Nastepnym etapem jest wykonanie i powtarzanie tych czynnosci
przez szkolonego pracownika, az do petnego opanowania. Kolejnym etapem jest sprawdzian
opanowanej wiedzy, potgczony z pomocg i porada. Specjalistycznego instruktazu mozna réw-
niez dokonywac w formie pisemnej;

» powierzanie zadan zleconych — jest to wykonywanie przez pracownika powierzonych zadan,

77 M. Armstrong Zarzgdzanie ..., tamze, s. 467.
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przekraczajgcych jego obowigzki. Ustala sie cel, termin, realizacje, dostepne srodki. Technika
pozwala pracownikowi sprawdzi¢ sie w pracy, z kolei przetozony dysponuje informacjg o mozli-
wosciach podwtadnego i jego dalszym rozwoju;

powierzanie zastepstwa — jest to sprawdzenie pracownika w nowych warunkach na takim
samym poziomie lub o szczebel wyzej. Przez okreslony czas pracownik obejmuje inne stanowi-
sko, ktére zostato opuszczone z powodu choroby, urlopu lub specjalnie dla techniki powierza-
nia zastepstwa;

rotacja na stanowiskach pracy — jest to planowa zmiana stanowisk przez wybranych pracow-
nikdw, polegajgca na poznaniu organizacji i zadan innych pracownikéw. Nalezy doktadnie okre-
sli¢, jakie to bedga stanowiska i na jak dtugo zostang one poddane rotacji. Taka technika daje
mozliwo$¢ wzrostu kompetencji pracownikow, poszerzenia wiedzy i doswiadczenia, poznania
réznych aspektéw firmy;

konsultacje z przetfozonym — jest to przekazywanie informacji, wiedzy, doswiadczenia zawodo-
wego przez kierownikdéw o dtugim stazu. Zaletg w konsultacjach z przetozonymi jest niski koszt
realizacji. Z kolei taka technika wymaga od kierownikéw cierpliwosci, umiejetnosci oceniania
czyli zdolnosci pedagogicznych’®.

Na ogdt wymienia sie nastepujgce zalety szkolern wewnetrznych:

v vV VvV VY

mozliwos$é dostosowania szkolenia do okreslonej osoby i stylu jej pracy
przeprowadzenie w lepszych warunkach, sprzyjajgcych poznaniu
mozliwos$¢é rozwigzania problemow na biezgco

niskie koszty i czas realizacji szkolen.

Wady szkolen wewnetrznych, na jakie zwraca sie jednoczesnie uwage, to przede wszystkim:

vV vV v v

niska mozliwos¢ wykorzystania zdobytych umiejetnosci i wiedzy (niski transfer wiedzy)

niska ocena wartosci takich szkolen na otwartym rynku pracy

zagrozenie przekazania niedobrych wzorcow lub sposobdéw dziatania

obserwacja i obecnos¢ przetozonych podczas szkolenia, co moze obniza¢ wskazniki efektywno-
$ci szkolenia

nieefektywne szkolenia wynikajace z braku umiejetnosci pedagogicznych oséb wyktadajgcych,
czesto jedynie specjalistéw branzowych.

Przedsiebiorcy coraz czesciej siegaja po posrednictwo instytucji szkoleniowych, organizujac szko-
lenia dla doswiadczonych pracownikéw w innych, podobnych jak ta, organizacjach, zaréwno
w Polsce, jak i w innych krajach. Gtdwnymi zaletami tego typu szkolen s3:

v vV VvV Y

mozliwo$¢é zdobycia Scisle ukierunkowanej wiedzy;

mozliwo$é zdobycia nowych lub tez poszerzenie juz posiadanych umiejetnosci;

analiza posiadanego doswiadczenia, dokonana przy udziale ekspertdw instytucji szkoleniowej;
znalezienie lepszego wykorzystania przysztych doswiadczen w srodowisku zlecajgcej szkolenie
organizacji;

wymiana doswiadczen i opinii z pracownikami z innych firm i instytucji (w przypadku, gdy
szkolenie odbywa sie poza macierzystg firmg i jest ogdélnodostepne) - przy udziale ekspertow
instytucji szkoleniowe;j.

Najbardziej popularnymi szkoleniami proponowanymi dla dojrzatych i doswiadczonych pracow-
nikdw byty w ostatnich latach przede wszystkim szkolenia z zakresu tzw. kompetencji miekkich
oraz tematy ukierunkowane na doskonalenie kompetencji w zarzgdzaniu organizacjq. Oferta firm
szkoleniowych od roku 2011 do 2013 obejmowata przede wszystkim takie tematy, jak:

>

>

>

>

podstawy zarzgdzania;

zarzagdzanie personelem;

marketing;

sprzedaz (w tym zarzadzanie sprzedazg);

78 A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2003, st. 320-324.
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» prawo;
» finanse (np. ,Zarzadzanie finansami dla nie finansistow”);
» inne — szkolenia z pozostatych dziedzin, nieujete w pozostatych blokach (np. zarzgdzanie emo-
cjami).
Warto w tym miejscu jednak zwrdéci¢ uwage na wyniki analiz, jakie byty przeprowadzone przez ana-
litykdw rynku pracy oraz ekspertéw w zakresie monitorowania efektéw szkolen.”

Z badan omowionych w raporcie wynika, ze efektywnym narzedziem wspierania zdobywania kwa-
lifikacji sg szkolenia twarde, to jest pozwalajgce na zdobywanie umiejetnosci zwigzanych z kon-
kretnym zawodem. Jednoczesnie stanowig one jednak niewielka czes¢ catego wsparcia szkolenio-
wego, gdyz w ofertach instytucji szkoleniowych dominujg szkolenia dotyczgce tzw. umiejetnosci
miekkich.

Znaczne rozbudowanie oferty szkoleniowej w wymiarze iloSciowym przyczynia sie do utrudniania
podejmowania decyzji przez uczestnikow. Szczegdlnie w przypadku niepoddajacych sie tatwym,
wymiernym ocenom umiejetnosci miekkich, moze to skutkowaé zniechecaniem do uczestnictwa
w systemie szkolen.

Instytucje szkoleniowe powinny zwrdci¢ wiekszg uwage na rynkowe znaczenie szkolen tzw. twar-
dych, zwtaszcza tych, ktdre konczg sie uzyskaniem przez uczestnikow certyfikatow i innych za-
swiadczen uprawniajgcych uczestnika szkolenia do wykonywania nowego zawodu lub poszerzenia
certyfikowanych kompetencji (kwalifikacji) zawodowych. Te szkolenia maja bowiem najwieksze
znaczenie dla podnoszenia jakosci potencjatu kompetencyjnego. Szkolenia te sg bardzo waine z
punktu widzenia dojrzatych pracownikéw (pozwalajg im poszerzy¢ i odnowic posiadane kwalifika-
cje). Maja one takze realne znaczenie dla usprawniania funkcjonowania rynku pracy (wptywaja na
aktualizacje dostepnych na rynku kompetencji oraz umozliwiajg transfer tych kompetencji).

Mentoring

Mentoring (wychowywanie) — polega na przekazaniu przez mentora wzoru do nasladowania pozg-
danych zachowan. Zdarza sie i tak, ze podczas stosowania tej metody uczen stara sie jak najbardziej
by¢ podobny do swego mentora, nie tylko w pracy, ale poza nig (wygladac jak on, kupowac¢ ubrania
takiej samej marki, zachowywa¢ sie podobnie do niego, upodobniaé¢ swe poglady), czyli ,wejs¢ w
skére”. Chce odkry¢ sukcesy mentora i stosowac je do siebie. Mentor ma ogromny wptyw na wszyst-
kie poczynania swego ucznia. Rodzaj wiezi i jako$¢ wsparcia ma ogromny wptyw na rezultaty w pracy
oraz dalszg kariere szkolgcego sie. Dlatego wazna jest pogtebiona analiza, aby wspotpraca miedzy
mentorem a uczniem byta dobra, oparta na wspétpracy i wzajemnym zrozumieniu tych relacji.®

Rolg mentora jest:

» udzielanie rad w zakresie opracowania planéw osobistego rozwoju;

» udzielanie wskazéwek dot. sposobdw zdobywania wiedzy i umiejetnosci, niezbednych np. do
podjecia nowych wyzwan zawodowych;

» udzielanie pomocy w zakresie rozwigzania konkretnych probleméw, np. prawnych, admini-
stracyjnych, technicznych i spotecznych, z ktérymi moze sie spotka¢ klient na réznych etapach
rozwoju kariery i w réznych sytuacjach zawodowych i spotecznych, np. podejmujgc wspoétpra-
ce w nowym zespole, zréznicowanym wiekowo;

» udzielanie pomocy podczas realizacji projektow (nie poprzez wykonanie zadan, ale poprzez
wskazanie klientowi wtasciwego kierunku dziatania).

Coaching

79 Ocena wptywu realizacji interwencji wspotfinansowanych z EFS na podniesienie jakosci zasobdw ludzkich. Podsumo-
wanie i wybrane wnioski dla Xl | spotkania Grupy Roboczej ds. adaptacyjnosci i transferu wiedzy, 30 maja 2011 [link do
petnego tekstu ekspertyzy: http://konfederacjalewiatan.pl/ files/2011_07/IBS_kapital_ludzki_EFS.pdf]

80 Wprowadzenie do zarzqdzania personelem, red. A. Szatkowski, AE, Krakow 2000, st.116-122.
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Coaching — czyli partnerskie dzielenie sie wiedzg pomiedzy kierownikiem a podwfadnym. Bardzo
waznym aspektem w tej technice jest relacja pomiedzy szkolonym a szkolgcym, czyli rozwigzanie
probleméw komunikacyjnych (np. wspdlnie ustala sie cele i sposoby wykonywania pracy). Przetozo-
ny ciggle obserwuje podwtadnego, pomaga mu i wspiera rada. W jezyku angielskim stowo ,,coach”
oznacza ,autokar”, ,,powdz” lub ,,wagon kolejowy”. Termin ,,coach” mozne réwniez nazywac osobe,
ktora wywiera wptyw, kierujgc i wspierajgc. Wedtug M. Downey nie jest to technika, jest to sztuka,
partnerstwo i harmonia, catkowite zaangazowanie sie trenera w przekazaniu wiedzy dla podopiecz-
nego, a relacje miedzy nimi — jak taniec ,dwojga ludzi”. Coaching polega na regularnych rozmowach
i spotkaniach przetozonego z podwtadnym. Pominiecie jednego z etapdw tej metody prowadzi do

marnych wynikéw?®,

Od lat 70. XX w. coaching okreslato sie w Stanach Zjednoczonych jako styl kierowania nastawiony
na rozwadj. Podobno do osobistego trenera w sporcie ,,coach” zostat przywieziony z USA do Europy i
poczgtkowo stuzyt jako ,tajna bron” na wyzszych szczeblach zarzgdzania, a w konicu dotart takze na
szczeble srednie i nizsze. W latach 90. XX w. coaching staje sie osobng ustugg. W wyniku btyskawicz-
nego rozprzestrzenienia sie pojecia, jego promocji w szerokiej skali, nastgpita duza dezorientacja do-
tyczgca tego terminu, przez co klienci mogli go kojarzy¢ z szerokim zakresem znaczeniowym, siegaja-
cym od terapii po doradztwo. Coaching asystuje w obszarze napieé¢ miedzy rolg, osobg, otoczeniem
a organizacja. Czesto coaching obejmuje wsparciem kadre kierowniczg, specjalistéw lub doradcow,
dla ktérych komunikacja i relacje miedzyludzkie stanowig istotng czesé pracy.

Tak wiec coaching jest procesem interwencji w réznych obszarach napieé¢ miedzy rolg, osobg, orga-
nizacjg a otoczeniem istotnym z punktu widzenia klienta®

Na ogét wyrdinia sie cztery podstawowe zasady coachingu:®

» myslenie holistyczne - problemy, zjawiska i cele mozna wyjasnic jedynie na tle ich kontekstu,
» nastawienie na proces - struktury wynikajg z proceséw i odwrotnie - coach pojmuje struktury
jako wzory stabilnych proceséw, a klienta mozna jedynie stymulowac, a nie instruowac jego

systemu odniesienia,

» uwaga skierowana na skutki - coach probuje dziata¢ w sposdb pobudzajacy i stanowigcy im-
puls do dalszego samodzielnego dziatania klienta,

» nastawienie na zasoby - w kwestii wiedzy i umiejetno$ci samoorganizacji ludzi i systeméw do-
radztwa zastanawia sie, w ktorym kierunku nastepuje rozwdj, a co zostato zahamowane.

Przyktadowo éwiczenia opracowane przez Maren Fischer-Epe® pokazujg najczestsze kierunki wspot-
pracy coacha z klientem.®

W coachingu sg dwa poziomy, na ktorych odbywa sie praca: na poziomie relacji, podczas ktérego
przekazuje sie tematy i tresci i na poziomie tresciowo-tematycznym. Jesli miedzy klientem a co-
achem zachodzi otwarta relacja oparta na zaufaniu, a coach ma umiejetnos¢ uwaznego postrzega-
nia, powstaje podstawa do skutecznych sposobdw zachowania.

81 J. Kreyenberg, 99 tipps zum Coachen von Mitarbeitern, Berlin 2008, Coaching, czyli wspieranie rozwoju pracowni-
kéw, 99 porad, jak zwiekszy¢ kompetencje zespotu, red. O. Gorczyca, Wroctawska Drukarnia Naukowa PAN, Warszawa
2010, st. 10— 12.

82 J. Kreyenberg, 99 tipps zum Coachen von Mitarbeitern, Berlin 2008, ttum. z jez. niem. B. Moryl, O. Gorczyca (red.),
Coaching, czyli wspieranie rozwoju pracownikdw, 99 porad, jak zwiekszy¢ kompetencje zespotu, Wroctawska Drukarnia
Naukowa PAN, Warszawa 2010.

83 J. Kreyenberg, 99 tipps zum Coachen von Mitarbeitern, Berlin 2008, Coaching, czyli wspieranie rozwoju pracowni-
kéw, 99 porad, jak zwiekszy¢ kompetencje zespotu, red. o. Gorczyca, Wroctawska Drukarnia Naukowa PAN, Warszawa
2010, st. 12.

84 Patrz np.: http.//www.fischer-epe.de/team/fischer-epe.php

85 J. Kreyenberg, 99 tipps zum Coachen von Mitarbeitern, Berlin 2008, tftumaczyta z jez. niem. B. Moryl, O. Gorczyca
(red.), Coaching, czyli wspieranie rozwoju pracownikow, 99 porad, jak zwiekszy¢ kompetencje zespotu, Wroctawska Dru-
karnia Naukowa PAN, Warszawa 2010, st. 23 — 24.
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W przypadku dojrzatych pracownikdéw stosuje sie czesto metody coachingu ukierunkowanego na
rozwijanie talentéow w potaczeniu z umiejetnosciami dzielenia sie wiedzg i doswiadczeniem.®

W odniesieniu do pracownikdw na stanowiskach kierowniczych, proponuje sie coaching menedzer-
ski, ukierunkowany na dalszy rozwdj kompetencji przywddczych. Przede wszystkim jest to rozwijanie
samego zrozumienia, samorealizacji i wypetniania roli przywddcy.

Jedng z proponowanych form jest tzw. leadership transition. Tego rodzaju coaching towarzyszy kadrze
kierowniczej podczas zmiany przywddztwa przed i w trakcie zajecia nowego stanowiska kierownicze-
go. Omawiana jest zmiana zwigzana z nowa sytuacjg zawodowg, powigzanymi z tym oczekiwaniami,
zagrozeniami, szansami, osobistymi pokusami, kompleksowoscig, itd., nastepuje wypracowanie ce-
6w, sposobdw relacji i koncepcji sprawowania funkcji i zadan menedzerskich.

Coaching dla dojrzatych menedzeréw ma za zadanie takze wspiera¢ mozliwosci etycznego wywiera-
nia wptywu i uczciwego stosowania pozycji wtadzy.

Coaching daje mozliwos¢ kontrolowania i efektywnego wykorzystania wtasnych, bogatych doswiad-
czen, a takze ich uzycia w celu efektywnego zarzadzania mtodszymi, mniej doswiadczonymi osobami,
aby uzyska¢ stawiane sobie i innym cele. Powiada sie, ze: ,jesli bedziesz doskonali¢ umiejetnosci,
ktorych potrzebujemy, zastosujesz je tak, ze firma osiggnie sukces oraz bedziesz sie zachowywac
zgodnie z naszymi podstawowymi wartosciami, to zapewnimy ci prace petng wyzwan, bedziemy po-
piera¢ twoje doskonalenie i nagrodzimy cie proporcjonalnie do twojego wktadu pracy”.?’

Udziat w pracach projektowych

Oddelegowanie dojrzatego pracownika do realizacji zadan w ramach zespotu projektowego dostar-
cza mu dodatkowych doswiadczen, poszerza jego kompetencje i rozwija umiejetnosci w nowym oto-
czeniu zadaniowym i wsréd nowych wspétpracownikdw. Taka sytuacja pomaga zdoby¢ nowg wiedze
i doswiadczenie, wykraczajgce czesto poza rutynowe zadania na dotychczasowym stanowisku pracy.

Case study

Studium przypadku (ang. case study) jest propozycja analizy konkretnej osoby, organizacji, zjawiska
czy sytuacji w okreslonym przestrzennie i czasowo horyzoncie kulturowym i spotecznym. Metoda
ta stosowana jest przede wszystkim na gruncie nauk przyrodniczych i spotecznych, takich jak me-
dycyna, psychologia, socjologia, pedagogika a nawet prawo, ekonomia czy informatyka. W zwigzku
z dynamicznym rozwojem tych nauk oraz, coraz bardziej popularnym, spotecznym badaniom in-
terdyscyplinarnym, studium przypadku jest chetnie stosowane na gruncie wszystkich nauk spo-
tecznych, zaréwno jako metoda badawcza, jak i edukacyjna. Pierwotnie metoda ta byta stosowana
w trakcie badan klinicznych, ktérych celem byto poszukiwanie przyczyn wystepowania okreslonych
zjawisk (np. zaburzen zachowania sie, czy tez zaburzen osobowosci) oraz obserwowanie ich dyna-
miki i ewentualny pomiar nasilenia zmian, zachodzacych w funkcjonowaniu jednostki (lub grupy)
w okreslonym czasie i okolicznosciach.®

Charakterystyczng cechg metody indywidualnych przypadkéw jest ich wymiar kulturowy i interdy-

86 J. Kreyenberg, 99 tipps zum Coachen von Mitarbeitern, Berlin 2008; Coaching, czyli wspieranie rozwoju pracowni-
kéw, 99 porad, jak zwiekszy¢ kompetencje zespotu, red. O. Gorczyca, Wroctawska Drukarnia Naukowa PAN, Warszawa
2010, st. 16 -17.

87 R. Quinn, E. Faerman, M. P. Thompson, M. R. McGrath, Profesjonalne zarzqdzanie, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2007, str. 297.

88 A case for case study, red. J. Feagin, A. Orum, G. Sjoberg, G., Wiley, New York, 1998; J. C. Mitchell, Case and situation
analysis, “"Sociological Review”, May 1983, Vol. 31, Issue 2, str. 187-211; Z. Jaworowska-Obtdj, Studium przypadku jako
metoda diagnozy klinicznej, ,,Materiaty do nauczania psychologii”, 1985, s. lll, t. 4, str. 334-348; E. Zareba, Badania empi-
ryczne ilosciowe i jakosciowe w pedagogice, w: Orientacje w metodologii badan pedagogicznych, red. St. Palka, Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakow 1998, str. 43-54; L. Paquette, Strategy and Ethic Conflict: A method, theory,
and case study, Preager, Westport 2002; Bruce G. Ch., Individual case studies in clinical research, “Journal of Evaluation
in Clinical Practice”, 1998, Vol. 4 Issue 2, str. 147-155.
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scyplinarny, przez co mozliwe staje sie poznanie istoty ztozonych i dynamicznych zjawisk, rozgrywa-
jacych sie w danej przestrzeni spotecznej i w okreslonym czasie.

Liczni badacze i dydaktycy stosujgcy metode studium przypadku jako ilustracje tresci teoretycznych
oraz uzyteczng metode dydaktyczng, dyskutujg na temat waloréw i ograniczen w stosowaniu tego
narzedzia®. Podkreslaja, z jednej strony, olbrzymig uzytecznos¢ tej metody, z drugiej zas — liczne pro-
blemy metodologiczne, zwigzane z jej stosowaniem i wykorzystaniem. Wskazujg, miedzy innymi, na
niekorzystne zjawisko ,,naduzywania” tej metody w nieuprawnionych praktykach budowania na pod-
stawie jednostkowych przypadkéw zbyt ogdlnych, dostatecznie nieudowodnionych prawd, ktérym
nadaje sie range twierdzen naukowych. McCoy*° na przyktad podkresla miedzy innymi, ze najczesciej
metoda case study jest stosowana w celu pokazania przyczyn omawianych faktéw, zjawisk i zacho-
wan. Na przyktad dokonywana jest analiza konkretnej sytuacji, majgcej miejsce w przedsiebiorstwie.
W ten sposéb firmy sg oceniane, analizowane i poddawane dyskusji, a problemy oraz proponowane
alternatywne rozwigzania majg dostarczy¢ materiatu do dyskusji np. nad celowoscig i efektywno-
$cig ukazanych zachowan organizacyjnych. Dzieki takiej technice uczestnicy otrzymujg wiedze na
okreslony temat, analizowany w trakcie procesu szkoleniowego. Najpopularniejsze sg dwie wybrane
metody analizy przypadkow — tzw. Case Problem Method (metoda problemowa) — przedstawienie
sytuacji, problemu, ktéry miat miejsce w okreslonej firmie oraz tzw. Case Study Method (metoda
sytuacyjna). Opis zawiera w sobie bardzo wazne i mniej istotne informacje, potrzebne do podjecia
prawidtowe] decyzji i rozwigzania problemu. Uczestnicy szkolenia majg za zadanie wskaza¢ uwarun-
kowania podjecia trafnej decyzji. Animator steruje dyskusjg i delikatnie poprawia, lecz nie pomaga
uczestnikom.®!

Zaprogramowany instruktaz

W tej technice role instruktora wykonuje program komputerowy. Przekazuje informacje, zadaje py-
tania, sprawdza odpowiedzi. Uczacy sie sam ustala poziom trudnosci poszczegdlnych zadan, a nawet
catego szkolenia. Zastosowanie komputera w procesie szkolenia przebiera coraz nowsze formy, np.
od interaktywnych CAT (Computer Assisted Training) do kompleksowych aplikacji, takich jak np. CBT
(Computer Basek Training), a ich zakres i réznorodnos¢ funkcjonalna stale sie poszerzaja.

Gra rol (inscenizacja)

Technika ta polega na symulacji rzeczywistych sytuacji w pracy. Pomaga ona ksztattowac prawidtowe
zachowania. Podczas odgrywania okreslonych rél, éwiczy sie umiejetnosci negocjowania. Animator,
znajgc psychologie zachowan cztowieka i problematyke tematu, umozliwia lepsze wzajemne rozu-
mienie uczestnikdéw. Znane sg takie gry, jak np. ,,gra w marketing”, ,,gra w rynek”, , zarzadzanie za-
pasami”. Prawdopodobienstwo tego, ze taka sytuacja znajdzie swoje miejsce w rzeczywistosci, jest
bardzo wysokie. Takg metode stosuje sie czesto w pracy z osobami dojrzatymi, o bogatym doswiad-
czeniu zawodowym, a takze jako wsparcie w szkoleniach dla menadzerow?®?.

89 R. D. Langhout, Reconceptualizing quantitative and qualitative methods: A case study dealing with place as an exem-
plar, “American Journal of Community Psychology”, December, 2003, Vol. 32 Issue %, str. 229-244; P. B. Corcoran, Case
studies, make-your-case studies, and case stories; A critique of case-study methodology in sustainability in higher edu-
cation, “Environmental Education research”, February 2004, Vol. 10 Issue 1, str. 7-21; Sedeghati R., Benchmark case
studies in structural design optimization using the force method, “ International Journal of Solids & Structures, October
2005, Vol. 42 Issue 21/22, str. 5848-5871; Ritchie J. E., Case series research: A case for qualitative method in assembling
evidence, “Physiotherapy Theory and Practice”, 2001, Number 17, str. 127-135; E.D. McCoy, Applied ecology and the logic
of case studies, “”Philosophy and Science”, 1994, Number 61, str. 228-249; K. Shrader-Frechette, E.D. McCoy, Applied
ecology and the logic of case studies, “Philosophy of Science”, June 1994, Vol. 61 Issue 2, str. 228-250; Yang, S. C. Yang,
S. F. Liu, Case study of online workshop for the professional development of teachers, , Computers in Human Behavior”,
November 2004, Vol. 20 Issue 6, str. 733-761.; V. Bignell, Methods and case studies for teaching and learning about fa-
ilure and safety, “European Journal of Engineering Education”, September 1999, Vol. 24 Issue 3, str. 311-322.

90 McCoy, Applied ecology..., op. cit., p. 233.

91 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkolen, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010.

92 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkoleri, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, str. 146 — 147.
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Wykorzystanie nowoczesnych technologii informacyjnych w procesie ksztatcenia

W bardzo szybkim tempie przyrasta lista atrakcyjnych form ksztatcenia i samodoskonalenia umiejet-
nosci oséb dorostych i dojrzatych z wykorzystaniem najnowszych technologii informacyjnych.

Ostatnie lata przyniosty w Polsce upowszechnienie sie dostepu do komputeréw i Internetu. Badania
przeprowadzone przez Gtéwny Urzad Statystyczny w 2012 roku wskazujg, ze ponad siedem na dzie-
sie¢ gospodarstw domowych w Polsce dysponuje juz przynajmniej jednym komputerem, a dostep
do Internetu posiada 70,5% sposrdd nich. Z Internetu regularnie korzysta 58,7% oséb w wieku 16-74
lata.®*

Najwiecej systematycznie korzystajacych uzytkownikdw komputerow jest wsrdd ucznidw i studentow
(97,2%), oséb pracujacych na wtasny rachunek (83,8%), mieszkarncéw duzych miast (71,6%) i oséb
z wyzszym wyksztatceniem (91,9%). Najbardziej powszechne jest wykorzystywanie komputerow
w Polsce centralnej, a najmniej — w Polsce wschodniej. Najnizszy wskaznik korzystania z Internetu
odnotowano wsrdd oséb w wieku 65-74 lat, chod i w tej grupie odsetek regularnych uzytkownikéw
komputerdw wzrastat systematycznie w ostatnich latach, co uwarunkowane byto w duzej mierze fak-
tem, iz osoby dojrzate spontanicznie i samodzielnie uczg sie korzystania z komputera i innych urza-
dzern mobilnych wykorzystujgcych Internet zwtaszcza wéwczas, gdy ich rodzina (szczegdlnie dzieci
i wnuki) jest oddalona (np. z powodu migracji zarobkowej) i zamieszkuje np. w innym panstwie, albo
nawet na innym kontynencie. Pesymistycznie nastrajajg dane, ktore pokazuja, ze okofo 10. milio-
néw Polakéw w wieku 50+ w ogdle nie korzysta z Internetu, niemniej jednak zaznacza sie tenden-
cja do zmiany tego stanu rzeczy.

Raport , Korzystanie z Internetu a jakos¢ zycia oséb 50+” przygotowany na zlecenie Koalicji Cyfrowe-
go Wtaczenia Generacji 50+ ,Dojrz@tos¢ w sieci” pokazuje, ze osoby 50+, ktére korzystajg z kompu-
tera i Internetu, sg bardziej zadowolone z zycia, rozwijajg zainteresowania i czujg sie mniej samotne
oraz lepiej rozumiejg wspodtczesny swiat. Natomiast ich réwiesnicy, ktérzy dotychczas nie poznali
nowych technologii, majg Swiadomos¢, ze nie uczestniczg w petni w zyciu spotecznym. °° Jak podajg
autorzy badania:

,Z badania wynika, ze poczqtek przygody z Internetem wsrod osob 50+ jest podyktowany wyrazng
potrzebq np. znalezienia pracy lub komunikowania sie z bliskimi. To silna motywacja decyduje o tym,
ze osoby starsze pokonujq swojg niepewnos¢ w stosunku do nowych technologii. Potrzeba korzysta-
nia z Internetu w aspekcie zawodowym byta szczegdlnie widoczna u 0séb pomiedzy 50. a 65. rokiem
zycia. Wielu respondentdw jako przyczyne korzystania z Internetu wskazywato tez koniecznosc szyb-
kiego znalezienia informacji oraz mozliwos¢ kontaktowania sie z innymi. W grupie badanych praw-
dziwgq satysfakcje bycia on-line odczuwaty dopiero te osoby, ktére miaty nieograniczony dostep do
komputera i fgcza internetowego, a nie te, ktére uzywaty go np. za posrednictwem innych.”?®

Jako gtéwny powdd niekorzystania z nowoczesnych technologii informacyjno-komunikacyjnych oso-
by w okresie péznej dorostosci wskazujg najczesciej: brak sprzetu i — co sie z tym wigze— brak umie-
jetnosci wykorzystywania ICT, a takze brak motywacji do dokonania jakichkolwiek zmian w tym za-
kresie.

Edukacja w zakresie podnoszenia wiedzy i umiejetnosci dotyczgcych nowoczesnych technologii moze
przyczynic¢ sie nie tylko do podniesienia poziomu kompetencji osob dojrzatych, ale moze wptynaé
takze na podniesienie jakosci zycia tej grupy, zmniejszy¢ dystans i zagrozenie wykluczeniem nie tylko
93 A. Andrzejczak, Projektowanie i realizacja szkolen, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2010, str. 76 —
77.

94 Spoteczeristwo informacyjne w Polsce. Wyniki badan statystycznych z lat 2008-2012, Gtéwny Urzqd Statystyczny,
Warszawa 2012.

95 Celem badania byto sprawdzenie, czy i w jakim stopniu Internet przyczynit sie do poprawy jakosci zycia osob 50+. Ra-
port, ktdry powstat z inicjatywy Cztonkéw Koalicji firm UPC Polska i Microsoft, opracowano w czerwcu 2011 roku. Patrz:
http://dojrzaloscwsieci.pl/
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cyfrowym, ale i spotecznym, np. kulturowym, czy towarzyskim. Moze wptyngé na polepszenie samo-
poczucia oraz zapobiegac¢ samotnosci i wyalienowaniu, odraczajgc proces starzenia sie i wycofania z
aktywnego zycia.

Sprzyja¢ temu moze witgczanie nowoczesnych technologii w proces ksztatcenia oséb dojrzatych. Ko-
rzystne jest wiec wplatanie do programu szkolen tematéw z zakresu poszerzania wiedzy o wykorzy-
staniu komputerdw i Internetu w réznych dziedzinach wiedzy i zycia. Celowe jest takze zawarcie w
metodyce ksztatcenia oséb dojrzatych metod wykorzystujgcych programy multimedialne, telefonie
mobilng, Internet i inne media. Osoby dojrzate uznajg za atrakcyjne formy ksztatcenia wykorzystu-
jace:

» blended-learning, czyli taczenie tradycyjnych form ksztatcenia z naukg poprzez Internet i pro-
gramy komputerowe,
m-learning, czyli wykorzystanie do nauki urzgdzen mobilnych, np. telefonu i tabletu,
e-learning, czyli ksztatcenie na odlegtosé z wykorzystaniem ICT,
symulacyjne zadania on-line,
repozytoria (tzw. bazy wiedzy wykorzystywane w dowolnym czasie przy uzyciu komputera lub
np. smartfona).®’

v vV VvV VY

Atrakcyjnym sposobem na zastosowanie nowych technologii w procesie szkoleniowym jest realizo-
wanie szkolenia w formie webinaru, czyli seminarium odbywajgcego sie przez Internet w czasie rze-
czywistym z wykorzystaniem specjalnego oprogramowania. By osoba w wieku 50 plus mogta wzigé
udziat w takiej formie szkolenia, musi uprzednio mie¢ informacje o webinarze i zapisac sie na liste
chetnych. Nastepnie w dniu i o godzinie okreslonej przez organizatora uczestnik webinaru wcho-
dzi do wirtualnego pokoju, w ktorym odbywa sie spotkanie.®® Komputer, z ktérego szkolona osoba
bedzie korzystaé, musi by¢ oczywiscie podtgczony do Internetu i powinien mieé poprawnie skonfi-
gurowang karte dzwiekowa. Zaleca sie takze wykorzystywanie stuchawek, ktére gwarantujg lepszy
odbidr dzwieku. W przypadku wiekszosci webinaréw wykorzystywany jest pokaz slajdéw wraz z ko-
mentarzem trenera. Niektdre webinary sg oparte na streamingu wideo, jeszcze inne tgczg obie formy
i stosujg inne narzedzia, np. tzw. whiteboard, czyli przestrzen na ekranie komputera, na ktdrej tre-
ner moze co$ pisac, czy wyswietlaé uczestnikom szkolenia okreslone pliki. Wiekszos¢ webinaréw nie
trwa dtuzej niz godzine, a organizatorzy starajg sie je przygotowywac tak, aby po prezentacji zostata
odpowiednia ilo$¢ czasu na pytania ze strony uczestnikdow. W webinarach bardzo wazny jest kontakt
z ekspertem, ktéry z reguty za pomoca czatu odpowiada pod koniec szkolenia na najciekawsze py-
tania uczestnikdw. Webinary wydaja sie by¢ szczegdlnie przydatng, efektywng i atrakcyjng forma
ksztatcenia, zwtaszcza dla 0séb z ograniczong mobilnoscig, np. majacych problemy z poruszaniem sie
ze wzgledu na stan zdrowia lub zamieszkujgcych z dala od centrum miasta, a takze oséb o ograniczo-
nych mozliwosciach finansowych, ktére nie majg odpowiednich srodkédw na swobodne korzystanie
z komunikacji miejskiej lub podmiejskiej.

Inng atrakcyjng forma szkolenia, wykorzystujacg nowoczesne technologie, moze byc¢ tak zwany we-
bquest. Bywa on definiowany, jako ¢wiczenie poznawcze, w trakcie ktdrego niektore lub wszystkie
informacje, jakich potrzebuje uczestnik szkolenia do rozwigzania postawionego przed nim problemu,
sg dostepne w zasobach internetowych (czesto uprzednio wyselekcjonowanych przez prowadzacego
szkolenie). Uzytecznos¢ zastosowania webquestu w edukacji oséb dojrzatych wydaje sie by¢ atrak-
cyjng metodg uczenia poszukiwania potrzebnych informacji w zasobach internetowych. Metoda ta
uczy przetamywac lek przed nieznanymi technologiami, uczy skutecznego poszukiwania wiedzy na
forach internetowych, w wyszukiwarkach i bazach wiedzy. Pozwala uczestnikom pozyskiwaé najnow-
sze informacje bez ponoszenia wysokich kosztow.

97 Patrz np.: P. Kopciat, Koncepcja systemu e-learningu dla osob 50+, ,,Zeszyty Naukowe Warszawskiej Wyzszej szkoty
Informatyki”, 2013, nr9, str. 101-118.

98 Zwykle wystarczy klikniecie w link, ktory uczestnik szkolenia otrzymuje za pomocqg e-maila po zarejestrowaniu sie,
czasem generowany jest tez login i hasto.
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Kolejnym, réwnie ciekawym rozwigzaniem, moze by¢ stosowanie podczas szkolen metody know-
ledge pills, czyli krétkich porad multimedialnych (tzw. pigutek wiedzy), opracowanych w postaci fil-
mow, ktére sg dostepne online (przez klikniecie w link), czy tez zamieszczane w firmowym intranecie.
Takie krotkie filmy instruktazowe przedstawiajg sposoby wykonywania réznorodnych czynnosci na
poszczegdlnych stanowiskach pracy oraz prezentujg codzienne zadania pracownicze w atrakcyjnej
formie. Mogg one stuzy¢, jako forma przypominania sposobdw wykonywania okreslonych czynnosci
(np. postugiwania sie jakims okreslonym programem komputerowym), czy tez jako instruktaz przy
wprowadzaniu nowych aplikacji dla pracownikéw. Taka forma szkoleniowa umozliwia indywiduali-
zacje tempa uczenia sie, niwelujgc stres zwigzany np. z obawg przed upublicznieniem w szerszym
gronie faktu niemoznosci opanowania w szybkim tempie obstugi nowej aplikacji.*®

W szkoleniach oséb dojrzatych mozliwe jest zastosowanie takze metod opartych o spoteczne uczenie
sie, z wykorzystaniem portali spotecznosciowych, ktére stwarzajg dodatkowg szanse na wzmocnie-
nie wtasnej aktywnosci i otwartg wymiane mysli miedzy uczestnikami szkolenia lub miedzy nimi
a trenerem. Serwisy te wykorzystujg okreslone technologie, np. wiki i web logi, ktére umozliwiajg
internautom samodzielnie tworzy¢ i dodawac tresci. Przyktadem takiego serwisu moze by¢ Facebook
(www.facebook.com). Trener moze w tym serwisie utworzy¢ grupe i zaprosi¢ do niej uczestnikow
(np. po zakoniczonym szkoleniu tradycyjnym czy tez juz na samym jego poczatku). Uczestnicy szko-
lenia wraz z trenerem tworzg spotecznosc zogniskowang wokét tematyki szkolenia. Dzieki publikacji
licznych odnosnikéw do zasobow zewnetrznych lub dyskusji na czacie czy forum (pogtebiajgcych
tematyke szkolenia) wszyscy stajg sie niejako twdrcami tresci szkoleniowych.

Jako wzmocnienie wymiany mysli i zacie$niania wiezi grupowych mogg byé wykorzystywane takze
blogi. Mogg petnic¢ one role nie tylko wirtualnego dziennika, ale stanowi¢ nowa forme aktywnosci
w zakresie tworzenia nowych tresci, wymiany pogladdw, inspiracji i wzajemnego poznawania swoich
zainteresowan oraz rozbudzania pasji.'®

Online support. Obejmuje rézne metody wspomagania uczgcych sie - forum dyskusyjne, chatroomy,
biuletyny informacyjne, e-maile oraz system komunikatdw informacyjnych.

E-learning stwarza przede wszystkim nieograniczone mozliwosci indywidualnego uczenia sie. Wie-
le firm podejmuje decyzje o wigczeniu tej formy uczenia sie do swojej strategii szkolenia pracowni-
kéw. Taka decyzja nie oznacza tatwego wyboru i jest zwigzana z koniecznoscig zapewnienia pracow-
nikom odpowiedniego wsparcia. Przede wszystkim potrzebne jest wsparcie techniczne, obejmujgce
zapewnienie odpowiednich materiatéw, to jest platformy informatycznej i potrzebnych programoéw
szkoleniowych. Trzeba takze przewidzie¢ miejsce i czas na uczenie sie. Konieczna jest rowniez wtasci-
wa motywacja pracownikow, a zwtaszcza podtrzymywanie tej motywacji'®.

Zaletg tej metody jest elastycznos¢ w aktualizacji tresci i materiatéw szkoleniowych, niskie koszty,
indywidualne uczenie sie oraz czas i miejsce uczenia sie tam, gdzie tylko jest dostep do komputera
i Internetu. Do wad zaliczy¢ mozna brak bezposredniego kontaktu z trenerem oraz dominacje tech-
nologii.

99 Patrz np.: http://pl.edupills.eu/knowledge-pills/co-to-jest/
100 Patrz np.: J. Hendzel, Uczymy sie, blogujqc?, ,,E-mentor”, 2007, 4.
101 J. WozZniak, E-Learning w biznesie i edukacji, Wydawnictwo Akademickie i Profesjonalne, Warszawa 2009, str. 201 — 206.
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3.2.2. Specyfika nauczania oséb 50+ i wybrane aspekty organizacji szkolen.

W koncepcji ksztatcenia oséb dorostych przyjmuje sie nastepujace zasady:

» Swiadomego i podmiotowego zaangazowania wszystkich uczestnikdw procesu nauczania-
uczenia sie,

» wspotpracy nauczajgcych i uczacych sie,

» indywidualizacji i optymalizacji procesu ksztatcenia,

» wszechstronnego aktywizowania uczestnika do krytycznego i twdrczego postugiwania sie
informacja,

» tworczego, facznego i przemiennego stosowania réznych sposobéw i Srodkéw przekazu tak,
aby uzupetniaty sie one wzajemne,

» zasade efektywnosci i efektownosci.

Uzyskiwane w czasie licznych badan psychologicznych na catym swiecie wyniki w zakresie uczenia
sie 0s6b w okresie pdZnej dojrzatosci, w sposdb jednoznaczny wskazujg na mozliwos¢ opanowania
przez nich subiektywnie nowej wiedzy. Jednak zastanawiajgc sie nad tresciami ksztatcenia dla oséb
starszych, ktdre majg by¢ przez uczestnikdw przyswojone i wigczone do istniejgcego juz ich systemu
wiedzy, nalezy braé pod uwage nie tylko ich zawartos¢, ale tez strukture i forme uporzgdkowania:

» nalezy zadbac¢ o uporzgdkowanie wiedzy i nadanie jej jasnej i przejrzystej struktury,

» materiat nalezy podzieli¢ na mniejsze czesci, co utatwi ich zapamietanie, bo jak wynika
z badan (w tym Belmonta, Freesemana, Mitchella i Stuart- Hamilton, 2006) starsi stuchacze
nie sg sktonni do przeorganizowania informacji, ktore majg zapamietac i z reguty nie podejmu-
jg takich wysitkow.,

» dobdr tresci powinien obejmowac takie, ktére wymagajg nie tylko zapamietania, ale i zrozu-
mienia, gdyz w tego typu zadaniach zaobserwowano wieksze zaangazowanie osdb starszych
niz wtedy, gdy edukacja ograniczata sie do pamieciowego przyswojenia wiedzy teoretycznej,

» nalezy pamietac o tym, zeby wprowadzac czytelne i nieskomplikowane klasyfikacje pojec¢ czy
innych danych, poniewaz czesto starsze osoby majg problemy z zadaniami wymagajgcymi ka-
tegoryzacji poje¢, gdyz jednoczesne pamietanie wszystkich elementdéw podlegajgcych potem
podziatowi stwarza im trudnosci (przyzwyczajajg sie oni do logicznych, ,naturalnych” sposo-
bow klasyfikacji pojec),

» nie nalezy nagle wprowadza¢ wiedzy abstrakcyjnej do wiedzy konkretnej, ze wzgledu na zaob-
serwowane problemy senioréw z przestawianiem sie z konkretu na abstrakcje,

» nie nalezy umieszcza¢ w materiale zbyt wielu szczegdtow, poniewaz osoby starsze koncentrujg
sie na najwazniejszych pojeciach, pomijajgc szczegoty (nalezy tu zauwazy¢, ze uwaga ta nie
odnosi sie do wszystkich, a jedynie do tych, ktérzy z réznych przyczyn obserwujg spadek zdol-
nosci poznawczych).

Dydaktyczne przygotowanie tresci nauczania dla seniorow powinno sprowadzaé sie do tego, zeby
wykorzystywac ich naturalny potencjat i nie wprowadzac nieuzasadnionych utrudnien.

Metody i formy ksztatcenia

W dydaktyce metody i formy ksztatcenia sg rdwnie wazne, jak dobdr tresci edukacyjnych, gdyz na-
wet kiedy bedg one starannie dobrane, a przekazane w niewtasciwy sposdb, nie osiggng zaktadanych
efektéw edukacyjnych.

Rozpatrujgc grupe docelowg 50+ i biorgc po uwage jej wewnetrzne rozwarstwienia pod wzgledem
czterech najwazniejszych metod szkoleniowych, jakimi sg: stowo, obserwacja, praktyka i rozwigzy-
wanie problemodw, inaczej nalezy potraktowaé osoby w przedziale 50 - 60 lat, a inaczej 60+. W przy-
padku oséb 50+ mozna zastosowac szkolenie oparte na bardziej aktywnych metodach nauczania.
W przypadku osdb 60+ specjalisci zalecaja, zeby skupi¢ sie przede wszystkim na stowie, jako me-
todzie, do jakiej najbardziej przywykt odbiorca w tej klasie wiekowej. Starsze pokolenia poznawaty
Swiat i kulture gtéwnie poprzez stowo pisane i méwione, a obrazowe poznawanie swiata pojawito
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sie stosunkowo niedawno.

Dobér metod musi odnosié sie takze do ograniczen natury biologicznej, pojawiajgcych sie z wiekiem
np. ostabienie wzroku i stuchu. Pogorszenie wzroku moze sprawiac problemy dla starszych osdb,
kiedy bedg one pracowac na tekscie napisanym zbyt matg czcionkg. Badania dowodzg, ze z kolei
duza czcionka wptywa na szybsze czytanie na gtos, ale nieco spowalnia czytanie ciche, wiec przy wy-
korzystaniu tekstu nalezy zaplanowa¢ odpowiednio czas. Naukowcy radzg takze uzywanie czcionek
jak najprostszych i nie zmienianie ich w zakresie catego tekstu (czyli nalezy zrezygnowac z ozdobni-
kéw).

W ksztatceniu 0sdb po 60. roku zycia najbardziej efektywny jest wykfad, ale musi on by¢ poparty tek-
stem pisanym, np. wiasciwie przygotowang prezentacjg multimedialng oraz streszczeniem wykfadu
lub skryptem rozdanym na zakonczenie zajec tak, by w swoim tempie seniorzy mogli do niego wrécié
jeszcze wizualnie, co poprawi stopien przyswojenia zawartej w nim wiedzy. Dodatkowo tekst druko-
wany spetni jeszcze jedng wazng role tj. wyeliminuje koniecznos$¢ sporzgdzania notatek pisemnych,
co rowniez sprawia wielu starszym osobom duzy ktopot.

Niezmiernie wazne jest tez tempo mdwienia trenera realizujgcego wyktad dla oséb 60+, gdyz udo-
wodniono, ze starsze osoby trudniej zapamietujg informacje podawane w zbyt szybkim tempie. Tak
wiec niezwykle wazny jest podziat materiatu na mniejsze jednostki tak, zeby trener, realizujgc pro-
gram szkolenia, nie musiat sie spieszy¢. Wazny jest w wyktadzie dobér zdan. Zdania przekazujgce
pojecia i najwazniejsze tresci powinny by¢ krétkie i jak najmniej ztozone oraz mozliwie jednoznaczne
i konkretne, gdyz seniorzy mogg miec trudnos¢ z rozkodowaniem dwuznacznych twierdzen i zapa-
mietaniem ich. Nie warto na to traci¢ czasu, tylko przygotowac wczesniej wyktad tak, by byt jak naj-
bardziej przejrzysty i jednoznaczny.

W przypadku oséb 50+ zalecane jest zastosowanie metod interaktywnych. Wyktad powinien by¢ tak
naprawde uzupetnieniem ¢wiczen, symulacji, dyskusji i prezentacji graficznych.

Czas wyktadu

Niezmiernie istotnym staje sie dobdr czasu wyktadu. W przypadku oséb 50+ mozna zastosowac
zwyczajowo przyjete sesje akademickie, czyli 1,5 godziny zaje¢ i przerwa. Natomiast w przypadku
0s0b 60+ sesje powinny by¢ krétsze (do godziny zegarowej) i powinny sie konczy¢ ogdlng dyskusja,
w ktdrej uczestniczg wszyscy stuchacze. Jest to niezwykle wazne, bo bezposrednio wptywa na po-
ziom zrozumienia i zapamietania podanej wiedzy, a stuchacze od razu mogg wyeliminowa¢ swoje
watpliwosci i wyréwnac ewentualne deficyty. W dyskusji uczestnicy mogg odwoftac sie takze do swo-
ich doswiadczen zyciowych i wiedzy zgromadzonej przez cate zycie. Trener musi sie liczyé réwniez
z tym, ze niektdrzy uczestnicy mogg miec problem z emisjg gtosu poprzez palenie papieroséw czy
noszenie protez. Mogg przez to moéwic¢ wolniej. Czas dyskusji moze réwniez wydtuzy¢ omawianie
popetnionych ewentualnie przez uczestnikdéw bteddw. Seniorzy sg bardzo ostrozni i wyczuleni na
swoim punkcie, wiec przepracowanie btedéw wymaga spokoju, dtuzszego czasu i wielkiego taktu ze
strony trenera.

Metody

W przypadku oséb 50+ nalezy w szczegdlnosci pamietaé o wykorzystywaniu metod praktycznych.
Badania dowodzg, ze umiejetnosci osiggniete przez grupe docelowg w ten sposdb, po osiggnieciu
pewnego stopnia automatyzacji, nie ulegajg regresji czyli gwarantujg bardzo wysokg efektywnos¢.
Wazne, choé w przypadku niektdrych stuchaczy ryzykowne, moze by¢ zastosowanie metod kreatyw-
nych. Dziatalnos¢ twodrcza i kreacja podnosi samoocene cztowieka w kazdym wieku, réwniez w oma-
wianej grupie docelowej. Niemniej jednak, im blizej 60. roku zycia, tym kreatywne myslenie moze
by¢ bardziej utrudnione i nalezy dobrze zastanowic sie, ktérg metode zastosowaé, tak, by wszyscy
uczestnicy czuli sie dobrze i mogli brac¢ udziat w sesji szkoleniowej w najpetniejszym wymiarze. Bez-
pieczne jest tu w wiekszosci przypadkdéw odnoszenie sie do skojarzen, gdyz osoby starsze majg na
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czym bazowaé, sg niejako na swoim terenie i czujg sie dobrze. Jest to takze pretekst do wspomnien
i skojarzen humorystycznych, co moze roztadowaé pojawiajgce sie napiecia i przetama¢ dystans po-
miedzy uczestnikami grupy miedzy sobg oraz grupg i trenerem.

W grupie 60+ problematyczne moze okazac sie zastosowanie metod opartych na obserwacji, ponie-
waz u wielu oséb w tym wieku obniza sie ostros¢ widzenia, utrudniona jest akomodacja, podwyzsza
sie prég widzenia (stad sala musi posiadac bardzo dobre oswietlenie, bo w przeciwnym razie moze
to skutkowac¢ niedoktadnym oglagdem prezentowanych obiektéw, a potem niepetng wiedzg na ich
temat).

W przypadku oséb 60+ wazne jest tez dobre nagtosnienie sali, gdyz zaczynajg sie wtedy ktopoty
ze stuchem. Gorzej styszane sg przede wszystkim dzwieki o wysokich czestotliwosciach (co skutku-
je stabym zrozumieniem samogtosek). Ostabia sie takze lokalizacja zrédta dzwieku. Tak wiec, jezeli
w czasie szkolenia ma by¢ zastosowana prezentacja oparta na dzwieku, musi byé on dobrze nagrany
i wyeksponowany. Nagtosnienie musi byé naprawde bardzo dobre, a wszelki hatas wyeliminowany
do najnizszego mozliwego poziomu.

Forma ksztatcenia

W ksztatceniu osdb 50+ i 60+ najczesciej stosuje sie forme grupowag, ktdra przynosi takie korzysci, jak
mozliwos¢ prowadzenia ¢wiczen i dyskusji, a w przypadku osdb z przedziatu 60+ spetnia nieoceniong
role afiliacyjng — daje poczucie ochrony przed samotnoscig i pobudza kontakty spoteczne. Najlepsza
jest praca w matych grupach, najlepiej 8-osobowych.

Jezeli tylko zaistnieje taka mozliwos$é, nalezy takze wprowadzaé prace indywidualng ze wzgledu na
to, ze zrdznicowanie starszych osob jest szczegdlnie duze i niektdrzy uczeni proponujg nawet nie
uzywac stowa ,,typowy” w odniesieniu do grupy 60+.

Korzysci pracy w grupie dla oséb 50+ to:

Dzielenie sie wiedzg i doswiadczeniami
Uswiadomienie sobie wtasnych zasobdéw
Dyskutowanie o problemie

Dostrzezenie nowych rozwigzan

Mozliwos¢ nowego spojrzenia na pewne zagadnienia
Pojawienie sie nowych argumentéw

Nowe pomysty

Wzajemne udzielanie sobie pomocy

Wsparcie psychologiczne

Odpowiedzialno$¢ grupowa

Mozliwos¢ éwiczenia umiejetnosci spotecznych
Motywowanie poprzez wspotprace oraz rywalizacje
Podwyzszenie poczucia wtasnej wartosci

Spedzenie czasu w mitej atmosferze

vV Y Y Y ¥V ¥V ¥V Y Y Y VY VY VY VY

Zastosowanie Srodkéw dydaktycznych

W dydaktyce kazdej grupy wiekowej niezwykle wazne jest zastosowanie Srodkéw dydaktycznych,
ktére wspomagajg proces ksztatcenia. Bez nich nowoczesny proces szkolenia juz chyba nie istnieje.
Wazne jest jednak, by zastosowane srodki dydaktyczne podnosity skutecznos¢, lecz nie zdominowaty
samego procesu i byty dostosowane do mozliwosci odbiorcow.

W grupie 50+, jezeli proces nauczania dotyczy osdb zdrowych, nie istniejg jakie$ szczegdlne ograni-
czenia w tym zakresie i trener moze pozwoli¢ sobie na zastosowanie dowolnych $rodkéw, o ile tylko
ich uzycie jest uzasadnione.
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Natomiast w grupie 60+ nad doborem $rodkéw dydaktycznych trzeba sie dobrze zastanowié. Posia-
dajac wiedze o tym, ze w tym wieku mogg pojawic sie okreslone problemy ze wzrokiem, tworzgc
prezentacje multimedialng, nalezy zastosowa¢ sie do waznych zasad:

» Nalezy uzywac kontrastéw — czyli widoczne czarne litery na biatym tle (a nie kolorowym),

» Wykorzystac proste kroje czcionek i grube czarne linie oraz zadba¢ o do$¢ duzy rozmiar czcio-
nek

» Wykorzysta¢ ruchome schematy oraz animacje - od czasu do czasu nalezy zastosowac te $rod-
ki, poniewaz poprawiajg one akomodacje i ostros¢ widzenia oraz ¢wiczg i rozluzniajg oczy

» Wszystkie wazne tresci nalezy umiesci¢ w centralnej czesci slajdu czy schematu, najlepiej tez
nie wypetniac catej przestrzeni slajdu

» Wazne jest tez wykorzystanie koloréw w schematach i animacjach - niektére osoby 60+
(im bardziej zaawansowany wiek, tym bardziej mozliwe jest wystgpienie poruszanego w tym
punkcie problemu) mogg miec problemy z postrzeganiem barw. Osoby te dobrze rozrézniaja
barwy ciepte, takie jak np. czerwony i pomararniczowy, ale mogg miec problem z rozréznieniem
barwy zielonej od niebieskiej. Moga tez nie rozrdzniac koloru purpurowego. Tak wiec, zeby
wyeliminowac ten problem, w jednym schemacie wybierzmy jeden z problematycznych kolo-
réw i nie dodajmy drugiego.

» Tresci powinny by¢ eksponowane nieco dtuzej, gdyz u oséb starszych wydtuzony jest czas
przetwarzania bodZcéw wzrokowych. Czas ten dodatkowo sie wydtuza, kiedy obraz jest lekko
niewyrazny, wiec nalezy zadbac o to, zeby materiaty wizualne jak réwniez urzadzenia wykorzy-
stywane do szkolenia byty najwyzszej jakosci i miaty mozliwie najlepsze parametry techniczne.

» Sala powinna by¢ jak najlepiej oswietlona

» Nalezy powstrzymac sie od nagtego gaszenia i zapalania $wiatta — wzrok oséb starszych dtuzej
przyzwyczaja sie do ciemnosci, a po zapaleniu oslepiajgcego swiatta dtuzej dochodzi do ostro-
$ci widzenia (badania Bee 2004 i Stuart- Hamilton 2006 wykazaty, ze dochodzenie do petnej
ostrosci wzroku od ciemnosci do Swiatta jest wydtuzone w stosunku do mtodych ludzi nawet
o kilkaset procent).

» Trener musi zadbac o wyrazisto$¢ mowy, powinien méwié niezbyt szybko wtasciwie akcentujgc
wyrazy i uzywajac pauz - jest to istotne, poniewaz stuch oséb starszych jest wyjgtkowo ztozony.
Moze dochodzi¢ do negatywnych fenomendw, takich jak subiektywne zjawisko ,podkrecania
gtosnosci”, to znaczy, ze dzwieki o wyzszej czestotliwosci styszalne sg jako gtosniejsze, niz sg
w rzeczywistosci i ich odbiér moze by¢ chwilami bolesny dla stuchacza lub znieksztatcony. Nie-
ktére osoby starsze cierpig na szum w uszach. Musimy sie wiec zmierzy¢ ze zjawiskiem duzej
ztozonosci dzwiekow.

» Osoby starsze wolg wykonywaé zadania wymagajgce zaangazowania uwagi wzrokowej niz
stuchowej

» Osoby starsze wolg koncentrowac sie na matym polu, niz na catym obrazie.

Planowanie czasu

Planowanie czasu szkolenia w przypadku ksztatcenia grupy 50+, a przede wszystkim w odniesieniu
do oséb z grupy 60+, zajmuje szczegdlne miejsce. Osoba planujgca szkolenia musi wzig¢ pod uwage
wiele zmiennych, wywierajgcych wptyw na efekt koncowy szkolenia. Osoby starsze (szczegdlnie po
szescdziesigtym roku zycia) mdwia, piszg i czytajg wolniej, wiec w danej jednostce czasu nalezy pla-
nowac dla nich mniej zaje¢ do wykonania. Wydtuza sie tez czas reakcji od bodZca do jego percepcji.
Im bardziej ztozony bodziec, tym potrzeba wiecej czasu na jego przetworzenie i tym wiecej czasu
wymagac bedzie odpowiedz na ten bodziec. Osoby starsze potrzebujg wiecej czasu na zakodowa-
nie informacji oraz na wydobycie ich z pamieci, maja tez deficyt podzielnosci uwagi oraz problem
z wykonywaniem zadan w sytuacji, gdy pojawiajg sie bodZce rozpraszajgce. Generalnie dobrym po-
mystem jest planowanie procesu edukacyjnego bez pospiechu. Wptynie to pozytywnie na atmosfere
pracy jak i osiggniecia edukacyjne.
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Jak oceniac¢ i wzmacnia¢ efekty ksztatcenia oséb starszych

Ocena efektow ksztatcenia jest bardzo wazng czynnoscig w catym procesie edukacyjnym. Wyniki
szkolen w przypadku osdb starszych sg bardziej zréznicowane, niz w innych grupach wiekowych, nie-
stety nie istniejg jak dotad doktadne badania na ten temat. Nalezy zadaé pytanie, w jaki sposdb i za
pomocgy jakich metod je oceniaé. Z pewnoscig ocena kazdego uczestnika wptynie nain motywujgco i
dobrze wykonana moze przyczynié sie do zwiekszenia wiary w siebie i gotowosci do uczestnictwa w
kolejnych szkoleniach. Jest to tym bardziej istotne, gdyz z wiekiem zwieksza sie tendencja do zani-
zania oceny swojego wyksztatcenia. Ciekawg forma oceny szkolenia osoby 50+ i 60+ moze by¢ ocena
indywidualna kazdego uczestnika, przeprowadzona jakis czas po szkoleniu, w czasie sesji indywidual-
nej, w oparciu o zaprogramowane wczesniej kryteria zwigzane z poziomem zdobytej wiedzy i oceng
zdobytych umiejetnosci praktycznych. Jest to o tyle wykonalne, ze wiekszos¢ programéw szkolen
dla oséb 50+ przewiduje takie wtasnie sesje indywidualne. W czasie trwania szkolenia trener réw-
niez moze zadbac o podniesienie efektywnosci, poprzez zastosowanie technik mnemotechnicznych,
szczegdlnie tzw. zewnetrznych. Pozytywnie na proces zapamietywania wptywa atmosfera zapewnia-
jaca poczucie akceptacji i bezpieczenistwa, w jakiej odbywa sie szkolenie.

Sami przedstawiciele grupy 50+ wymienili wiele cech szkolenia, jakie ich zdaniem sprzyjajg podno-
szeniu efektywnosci uczenia sie tych osdéb. S3 to:

chec osdb starszych do pogtebiania swojej wiedzy,

posiadanie doswiadczenia zawodowego i zyciowego,
znajomosc realiow srodowiska pracy,

tatwos$¢ nawigzywania relacji spotecznych, otwartos¢ na nowe znajomosci, komunikatywnos¢,
postugiwanie sie ,zywym” stowem,

zdyscyplinowanie,

dyspozycyjnos¢ wynikajgca z ustabilizowanej sytuacji rodzinnej,
sktonnosé do refleksji w zwigzku z tresciami nauczania,
Swiadomosc celu swych dziatan,

konstruktywna krytyka,

Zaangazowanie.

v vV VvV VY
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Dodatkowe zasady ksztatcenia, szczegélnie przydatne w procesie edukacji, to:

» Zasada przestrzegania wysokiej jakosci edukacji - wynika ona z powaznego traktowania se-
niorow jako odbiorcéw szkolen, z drugiej strony odnosi sie ona do faktu, ze seniorzy inaczej
odnoszg sie do czasu i przemijania, nie majg czasu na popetnianie bteddw, chcg uczestniczy¢ w
jakosciowych szkoleniach, zeby nauczy¢ sie ,,raz a dobrze”.

» Zasada czestego odwotywania sie do doswiadczen zyciowych seniordow - pozwala na wykorzy-
stywanie do$wiadczen zyciowych uczacych sie, uswiadamiajgc przy okazji ich wartosé, ponie-
waz bez gromadzenia doswiadczen nie bytoby mozliwe wnioskowanie.

» Zasada temporalnosci - seniorzy (osoby 60+) potrzebujg wiecej czasu na wykonywanie zadan
intelektualnych, tempo szkolenia nalezy wiec dostosowaé do ich mozliwosci.

» Zasada pozytywnego oceniania efektow ksztatcenia - odnosi sie ona bezposrednio do koniecz-
nosci utrzymywania wysokiej motywacji seniora (60+), do uczenia sie oraz wzmacniania po-
czucia wtasnej wartosci. Nalezy jednak dbaé o rzetelng ocene i unikac¢ sytuacji, kiedy seniorzy
mogliby poczué, ze bez wzgledu na to, co zrobig, i tak uzyskajg pochwate, bo wtedy pozytywna
ocena straci sens.

» Zasada uwzgledniania kondycji fizycznej i stanu zdrowia senioréw - oznacza szczegdlng troske
o warunki ksztatcenia (podczas zajec) oraz przestrzegania zasad higieny pracy. Krétkie jednost-
ki lekcyjne powinny by¢ przedzielone przerwg na tyle dtuga, by umozliwi¢ seniorom odpoczy-
nek i troche ruchu.
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Organizacja szkolen 50+

Logistyka szkolenia jest elementem, ktéry w przypadku grupy 50+ moze zadecydowac o powodzeniu
dziatan szkoleniowych.

Majgc na wzgledzie sytuacje zdrowotng osdb starszych i mozliwos¢ wystepowania schorzen powo-
dujacych obnizenie sprawnosci fizycznej, trzeba zastanowic sie, w jakim miejscu zorganizowac zaje-
cia, by nie sprawito to uczestnikom trudnosci z dotarciem do sali wyktadowej. Nalezy wyeliminowaé
wszelkie bariery uniemozliwiajgce komfortowe spedzenie czasu w wygodnej pozycji.

Trzeba zatem pomyslec o:

» zapewnieniu sali szkoleniowej w budynku bez barier architektonicznych. Sala musi mie¢ odpo-
wiednig powierzchnie, $rednio od 3 do 5m2 na osobe; nalezy oznakowad sale, w ktérej odby-
wac sie beda zajecia, z podaniem informacji na temat organizatora oraz tematu szkolenia,

» oznakowaniu drogi prowadzacej od wejscia do budynku, az do sali wyktadowej,

» zadbaniu o estetyke sali; w przyjemnym otoczeniu milej spedza sie czas, ma sie lepsza i bar-
dziej pozytywna energie,

» dobrym oswietleniu pomieszczenia (osoby starsze majg juz ktopoty ze wzrokiem),

» mozliwosci zaciemnienia okien, zwtaszcza w przypadku prezentacji filméw szkoleniowych,

» klimatyzacji pomieszczenia, ogrzewaniu w zimie, mozliwosci wietrzenia sali,

» odpowiednim rozmieszczeniu stolikdw i krzeset dla uczestnikdéw (trenerzy preferujg najczesciej
ustawienie w podkowe, poniewaz wszyscy uczestnicy widzg sie wzajemnie, a trener ma mozli-
wosc dojscia do kazdej osoby),

» dopasowaniu krzeset pod wzgledem wysokosci i szerokosci (nie powinny by¢ to krzesetka, na
ktérych siedzg dzieci w szkole),

» dopasowaniu stotdw o odpowiedniej wysokosci, by notowanie nie sprawiato uczestnikom
trudnosci,

» zapewnieniu sprawnego sprzetu audiowizualnego, tablicy, flipcharta, mazakéw w kilku kolo-
rach,

» zapewnieniu materiatéw szkoleniowych dostosowanych do o0sdb starszych (przejrzysty tekst,
wyrdznienie najwazniejszych informacji, wieksza czcionka),

» zapewnieniu uczestnikom materiatow pismienniczych (notatniki, dtugopisy),

» zapewnieniu pomocy naukowych, rekwizytéw, filmow szkoleniowych i gier.

Formutowanie celow szkolenia dla osdb 50+

Projektowanie procesu nauczania opiera sie w pierwszym etapie na ustaleniu celéw szkolenia, zgod-
nych z zaméwieniem przez instytucje zlecajacg oraz zgodnych z oczekiwaniami uczestnikow. Nalezy
juz na wstepie precyzyjnie okreslié¢, co i dlaczego chcemy osiggngé¢ w rezultacie naszych dziatan,
a nastepnie doprecyzowac warunki i czas, w jakim bedziemy nasz cel realizowad.

Sformutowanie dobrych celéw pozwoli trenerowi:

okresli¢, czy szkolenie odpowiada potrzebom i oczekiwaniom uczestnikdw,
skonfrontowac zatozone cele z celami uczestnikdw, wprowadzi¢ modyfikacje,
okresli¢ dziatania do zrealizowania,

uswiadomi¢ uczestnikom kierunek dziatan i oczekiwania trenera,

zapewnié trenerowi mozliwo$¢ elastycznego nauczania,

ocenic¢ skutecznosc szkolenia i efekty nauczania.

vV VY VYV vV VY

Formutowanie celdw szkolenia przebiega¢ powinno na dwdch ptaszczyznach:

» stwierdzenia okreslajgcego to, co uczestnik powinien opanowac w drodze procesu uczenia sie
podczas szkolenia,
» stwierdzenia opisujgcego to, co uczestnik bedzie w stanie zrobi¢ po zakoriczeniu szkolenia.

Podczas formutowania celdw i dziatan, istotne jest zapisanie ich w postaci jasnych i jednoznacznych
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sformutowan, positkujac sie analizg SMART. W mysl tej zasady cel musi by¢:

Konkretny jasno sprecyzowany, nazwany jako rezultat, ktory chcemy osiggngc
Mierzalny istnieje sposdb, by sprawdzi¢, czy cel zostat osiggniety

Istotny wazny dla uczestnika, przynoszacy efekty i pozgdane rezultaty, motywujgcy
Realistyczny osiggalny, mozliwy do zrealizowania, nie za trudny

Terminowy  okreslony w czasie, wiadomo, ile czasu mamy na dziatania.

Wymagania wobec treneréw dla grupy docelowej 50+

W procesie nauczania olbrzymig role odgrywa trener. To od niego zalezy, jak przebiegaé bedg zajecia,
czy uda mu sie wciggng¢ do wspodtpracy i zaangazowad w zadania wszystkich uczestnikdw szkolenia,
jak osoby starsze bedg sie czu¢ w czasie zajec i jakie cele zostang zrealizowane. Zadaniem trenera jest
pomdc osobie 50+ w znalezieniu sposobdw na kompensacje niekorzystnych zmian psychologicznych
i fizjologicznych, ktére mogg utrudniaé percepcje, a co za tym idzie uniemozliwia¢ osigganie korzysci
z angazowania sie w proces szkolenia oraz utrzymac wzglednie wysoki poziom motywacji grupy.

Trener oséb 50+ musi dobrze poznac¢ odbiorcéw szkolenia i ich priorytety, nastawienie do zycia, oba-
wy, mozliwosci i trudnosci w przyswajaniu wiedzy i ewentualnie umiec je zniwelowaé. Powinien on
tez znac¢ aspekty wdrazania i realizacji strategii zarzgdzania wiekiem w instytucjach. Majac na wzgle-
dzie cechy charakteryzujgce senioréw, ich leki i obawy wynikajgce ze zmian zwigzanych z wiekiem
oraz czesto zanizong samoocene, nalezy pamietaé o stworzeniu przede wszystkim odpowiednich
warunkow szkolenia, przyjaznej atmosfery i komfortu psychicznego dla wszystkich uczestnikow, a
waznym dziataniem trenera jest dawanie wsparcia uczestnikom w sposéb zyczliwy i taktowny.

WSsrdd zadan trenera oséb 50+ nalezy wymienic:

» zadbanie o mitg atmosfere i dobre relacje miedzy uczestnikami szkolenia,

» pokazanie, na ile tematyka zajec zgodna jest z ich zainteresowaniami i oczekiwaniami,

» bazowanie na doswiadczeniach zyciowych i zawodowych uczestnikow,

» odwotywanie sie do uczestnikow, ktérzy majg mozliwos¢ pochwalenia sie swoimi kompeten-
cjami i osiggnieciami,

zadbanie o zrozumiate przekazanie tresci,

dostarczenie czytelnych i przejrzystych materiatdw szkoleniowych,

zréznicowanie przekazu, wykorzystanie srodkdw multimedialnych,

dostosowanie tempa pracy do mozliwosci osdb starszych.

v vV VvV VY

Jesli trenerowi uda sie w uczestniku rozbudzi¢ entuzjazm do dziatania i samodoskonalenia, z pew-
noscig wykorzysta go réwniez po zakonczeniu szkolenia. Jesli nie damy mu takiej mozliwosci, skutek
moze byé odwrotny, uczestnik zdemotywuje sie, straci z pola widzenia cel swoich dziatan, popadnie
W pesymizm.
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4. Zalecenia Rady Unii Europejskiej w zakresie polityki uczenia sie przez cate zycie w
kontekscie Strategii Rozwoju Kapitatu Ludzkiego

Podstawg koncepcji uczenia sie przez cate zycie jest uznanie, ze gtdwnym miejscem uczenia sie
dorostych nie jest juz wytacznie szkota lub inna instytucja ksztatcaca, ale réwniez, a moze przede
wszystkim, srodowisko pracy. Nabywanie wiedzy dokonuje sie nie tylko na drodze sformalizowane-
go ksztatcenia, ale w duzym stopniu dokonuje sie na drodze ksztatcenia pozaformalnego (podczas
szkolen, kursow, studidw podyplomowych itd.) oraz nieformalnego, wynikajgcego z pracy wtasne;j i
osobistego zaangazowania w pogtebianie wtasnego potencjatu wiedzy, kompetencji i umiejetnosci.
Tak rozumiane uczenie sie nie konczy sie wiec wraz z uzyskaniem swiadectwa szkolnego (np. matu-
ralnego) lub dyplomu ukonczenia studidw, ale jest kontynuowane w dalszym ciggu, poprzez korzysta-
nie z ustug instytucji szkoleniowych oraz w sposéb nieformalny — poprzez prace wtasng, rozwijanie
zainteresowan poznawczych i pogtebianie Swiadomosci historycznej, ekologicznej, geograficzne;j,
matematycznej, filozoficznej i innych, wynikajacych z zainteresowan i pasji danej osoby.

Idea uczenia sie przez cate zycie promowana jest od wielu lat przez organizacje miedzynarodowe,
takie jak OECD, UNESCO czy Bank Swiatowy, a takze, od kilkunastu lat, bardzo wyraznie akcentowana
w strategicznych dokumentach, okreslajgcych kierunki rozwoju spoteczno-gospodarczego zaréwno
na poziomie Unii Europejskiej, jak i poszczegdlnych panistw cztonkowskich. Promowanie zmian w
europejskich systemach szkolenia i ksztatcenia ma na celu utatwianie wprowadzania rozwigzan na
rzecz uczenia sie przez cate zycie i przechodzenia do gospodarki opartej na wiedzy. Dlatego tez sta-
nowi ono jeden z punktow przyjetej w 2000 roku strategii lizbonskiej, ktéra okresla plan dziatan dla
krajow Unii Europejskiej zmierzajgcych do zdynamizowania rozwoju gospodarczego i podnoszenia
konkurencyjnosci nowoczesnych przedsiebiorstw. W strategii tej dokonano oceny przyczyn nizszej
konkurencyjnosci Europy w stosunku do USA i krajow azjatyckich oraz sformutowano zalecenia dla
polityki gospodarczej krajow Unii Europejskiej.

Dokumentem, ktory otworzyt ogdlnoeuropejskg debate nad strategig wprowadzajgcg uczenie sie
przez cate zycie we wszystkie sfery zycia publicznego i prywatnego, zaréwno na poziomie jednostki,
jak tez instytucji, byto opublikowane w 2000 roku przez Komisje Europejskg Memorandum dotyczgce
uczenia sie przez cate zycie (A Memorandum of Lifelong Learning). Podkreslono w nim, ze uczenie
sie przez cate zycie nie moze by¢ dtuzej postrzegane jedynie jako jeden z wielu elementow polityki
edukacyjnej. Powinno stac sie celem, ktorego realizacja ma zapewni¢ obywatelom Unii Europejskiej
mozliwos$¢ udziatu w réznych formach uczenia sie: formalnym, pozaformalnym i nieformalnym.

Kolejnym dziataniem, stanowigcym kontynuacje idei i postulatéw zawartych w Memorandum, byto
wezwanie skierowane do panstw cztonkowskich UE, panstw EEA i panstw kandydujgcych, do two-
rzenia krajowych strategii uczenia sie przez cate zycie, zawarte w komunikacie Komisji z 21 listopada
2001 r. — Ustanowienie europejskiego obszaru uczenia sie przez cate zycie.'®

W 2002 roku, w rezolucji Rady z 22 czerwca 2002 r. takze w tej sprawie,'® Rada Unii Europejskiej
wezwata panstwa cztonkowskie do tworzenia strategii krajowych. W latach 2000-2002 wypracowa-
ne zostaty w ramach dokumentéw Komisji Europejskiej i Rady Unii Europejskiej zasady stanowigce
podstawe tworzenia europejskiego obszaru uczenia sie przez cate zycie.

Wedtug Komisji Europejskiej osiggniecie zaktadanych celéw wptynie bezposrednio na wiekszg ak-
tywnosc obywatelska oraz na zwiekszenie zdolnosci do zatrudnienia. Memorandum wzywa panstwa
cztonkowskie do wspdtodpowiedzialnosci za stworzenie spdjnej i kompleksowej strategii uczenia

sie.

102 Tekst nieopublikowany w Dzienniku Urzedowym UE.
103 Dz.Urz. UE C 163 z 9 lipca 2002 r., str. 1-3.



Do gtéwnych celéw tworzenia europejskiego obszaru LLL (Lifelong Learning) zaliczono:

utatwianie swobodnego przeptywu oséb uczacych sie i pracujgcych,
utatwianie przenoszenia kwalifikacji oraz ich odnawiania i doskonalenia,
promowanie kreatywnosci i innowacyjnosci,

przyczynianie sie do wzrostu gospodarczego i zatrudnienia.

vV vV v v

W zwigzku z niezadowalajgcym postepem, wezwanie z 2000 roku powtarzano w latach 2004-
2005.1¢

Dziatania podejmowane przez Komisje Europejskga i Rade na rzecz poprawy kondycji ksztatcenia uje-
to w 2002 roku we wspdélnym dokumencie zatytutowanym Edukacja i szkolenie 2010. Uzgodniono
W nim najwazniejsze cele, jakie nalezy osiggnac:

» poprawe jakosci i efektywnosci systemoéw edukacji,
» ufatwienie powszechnego dostepu do systemoéw edukacji,
» otwarcie systemdéw edukacji na $wiat.

Dtugofalowym celem stato sie utatwienie wspodtpracy europejskiej m.in. w ramach procesu boloni-
skiego (w zakresie szkolnictwa wyzszego) oraz procesu kopenhaskiego (w zakresie ksztatcenia i szko-
lenia zawodowego).

We wspdélnym sprawozdaniu Rady i Komisji z 2010 roku z postepdw w realizacji programu Edukacja
i szkolenie 2010 wskazano, ze zasadniczym wyzwaniem pozostaje wdrazanie i dalsze rozwijanie
strategii uczenia sie przez cate zycie.

Na mocy konkluzji Rady Europejskiej z 2009 roku zaplanowano kontynuacje prac na kolejnych dzie-
sie¢ lat i przyjeto strategiczne ramy europejskiej wspdtpracy w dziedzinie ksztatcenia i szkolenia
ET 2020.

W dokumencie tym panstwa cztonkowskie zostaty zobowigzane do opracowania catosciowych i spéj-
nych strategii uczenia sie przez cate zycie, czyli do wypracowania krajowych ram kwalifikacji, opartych
na efektach uczenia sie, ktére bytyby powigzane i kompatybilne z europejskimi ramami kwalifikacji.

Komisja Europejska stawia Unii Europejskiej na rok 2020 pie¢ wymiernych celdw szczegdtowych,
ktore majg byc¢ przetozone na cele krajowe:

» wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 20-64 lat powinien wynosi¢ 75%,

» nainwestycje w badania i rozwdj nalezy przeznaczy¢ 3% PKB Unii,

» nalezy osiggnac cele ,20/20/20” 96 w zakresie klimatu i energii (w tym ograniczenie emisji
dwutlenku wegla nawet o 30%, jesli pozwolg na to warunki),

» liczbe oséb przedwczesnie koriczacych nauke szkolng nalezy ograniczy¢ do 10%, a co najmniej
40% 0sb6b z mtodego pokolenia powinno zdobywad wyzsze wyksztatcenie,

» liczbe oséb zagrozonych ubdstwem nalezy zmniejszy¢ o 20 min.

Dwa z trzech sformutowanych w strategii priorytetéw ogdlnych zaktadajg wiec realizacje celdw sprzy-
jajacych uczeniu sie przez cate zycie i inwestowaniu w kapitat ludzki w spoteczeristwie opartym na
wiedzy.

Zaktada sie, ze w Europie znaczgco zmaleje liczba oséb dojrzatych, po 50. roku zycia, ktére maja niski
potencjat kwalifikacji i kompetencji — z okoto 67% w 2000 roku do okoto 49% w roku 2020.%%

104 M.in. we wspdlnym sprawozdaniu okresowym Rady i Komisji z 3 marca 2004 r. na temat wdrazania szczegdétowego
programu prac nad kontynuacjq realizacji celow systemu edukacji i szkoleri w Europie (Dz.Urz. UE C 104 z 30 kwietnia
2004 r., str. 1-19); w Konkluzjach Prezydencji ze szczytu Rady Europejskiej w dniach 25-26 marca 2004 r.; w Decyzji Rady z
12 maja 2005 r. w sprawie wytycznych dla polityk zatrudnienia Paristw Cztonkowskich (Dz.Urz. UE L 205 z 6 sierpnia 2005
r., str. 21-27).

105 Dz.Urz. UEC117 z 6 maja 2010 ., str. 1-7.

106 Changing Qualifications. A review of qualifications policies and practices, CEDEFOP Reference Series, Luxembourg
Publications Office of the European Union, 2010, str. 176.
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W celu osiggniecia zaktadanych celéw opracowane zostaty szczegétowe priorytety i kierunki dziata-
nia, ktdre maja byc¢ realizowane na poziomie krajowym, unijnym i miedzynarodowym.

Jednym z priorytetowych celéw pozostaje strategia uczenia sie przez cate zycie - ze szczegblnym
uwzglednieniem uczenia sie w miejscu pracy. Priorytet ten jest jednym z najwazniejszych celéw, jakie
Unia Europejska oraz Polska, jako panstwo cztonkowskie, stawiajg sobie na drodze do nowoczesnej
gospodarki opartej na wiedzy.'%’

W Polsce, jak w kazdym z panstw cztonkowskich, zostaty sformutowane m.in. Dtugookresowa Stra-
tegia Rozwoju Kraju (Polska 2030) i Sredniookresowa Strategia Rozwoju Kraju (Strategia Rozwoju
Kraju 2020). W strategiach tych bardzo silnie akcentowany jest problem kontekstu demograficznego
(starzenia sie spoteczenstwa) oraz problem zmieniajgcych sie wymagan rynku pracy. Zaktada sie, iz
wdrazane bedg odpowiednie narzedzia, ktére umozliwig efektywne zarzadzanie kapitatem ludzkim
w taki sposdb, aby realne stato sie wydtuzenie i zwiekszenie aktywnosci zawodowej, ekonomicznej
i spotecznej Polakdw. Akcentowane sg potrzeby ciggtego podnoszenia poziomu kwalifikacji i kom-
petencji nie tylko w okresie dziecinstwa i mtodosci, ale takze przez cate zycie. W tym kontekscie
szczegdlnie wazne jest pielegnowanie potencjatu oséb dorostych i dojrzatych, ktérych wiedza, do-
Swiadczenie i zaangazowanie powinny by¢ wzmacniane, stanowigc cenny wzorzec dla mtodszego
pokolenia.

Badania eksperckie ukierunkowane na wykrycie gtéwnych problemdw zarzgdzania potencjatem
kompetencyjnym Polakéw wykazaty, ze istnieje wiele problemdw, ktére utrudniajg lub wrecz unie-
mozliwiajg petne wykorzystanie kapitatu ludzkiego w Polsce.'® Przeprowadzona analiza, przede
wszystkim takich dokumentoéw, jak: Polska 2030 — wyzwania rozwojowe, Krajowy program reform
(przygotowany w celu realizacji na szczeblu krajowym strategii Europa 2020) oraz dane zawarte
w pracach Miedzyresortowego zespotu do spraw uczenia sie przez cate zycie, w tym Krajowych Ram
Kwalifikacji oraz szczegétowych dokumentéw Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, Ministerstwa
Edukacji Narodowej, Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, Ministerstwa Gospodarki, Mini-
sterstwa Srodowiska, Ministerstwa Zdrowia oraz Ministerstwa Rozwoju Regionalnego, pozwolita zi-
dentyfikowaé dwadziescia jeden gtdwnych problemdw uniemozliwiajacych efektywne zarzadzanie
kapitatem ludzkim w Polsce.

Pie¢ z tych problemoéw dotyczy btedéw w systemie ksztatcenia dla rynku pracy, niedostatkéw w sys-
temie kwalifikacji oraz braku spdjnego i systematycznego podejscia do zagadnienia uczenia sie 0séb
dorostych.

Wskazuje sie, ze jedne z wazniejszych problemdéw dotycza:

» luki w kompetencjach i kwalifikacjach oséb dorostych,

» stabego upowszechniania i nieefektywnosci form uczenia sie dorostych oraz niedoceniania
uczenia sie w Srodowisku pracy, a takze uczenia sie praktycznego, co powoduje trudnosci w
dostosowywaniu sie pracownikéw do stale zmieniajgcych sie wymogow rynku pracy.

Podkresla sie, ze mtodzi dorosli, ktérzy stanowig najliczniejszg grupe uczacych sie dorostych, wybie-
rajg trwajgce dwa, trzy lata szkoty dla dorostych, cho¢ bardziej elastyczng i efektywng forma uczenia
sie 0sob dorostych sg krotkie formy i kursy, a przede wszystkim uczenie sie w miejscu pracy i przez
zaangazowanie spoteczne.

W zwigzku z istniejgcymi problemami, autorzy wnioskéw i rekomendacji z analiz proponujg w ra-
mach celu operacyjnego, sformutowanego jako Srodowisko pracy i zaangazowania sprzyjajace upo-
wszechnieniu uczenia sie dorostych, nastepujace strategiczne kierunki interwencji:

» rozwijanie mechanizmoéw koordynacji dziatan resortéw na rzecz uczenia sie dorostych,

107 Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cate Zycie, Instytut Badan
Edukacyjnych, Warszawa 2013.

108 Za: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, Instytut Ba-
dan Edukacyjnych, Warszawa 2013.
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» tworzenie systemu oceny i uznawania efektéw uczenia sie innego niz formalne (systemu wali-
dacji) jako podstawy nowoczesnego modelu edukacji dorostych®,

» rozwijanie modelu uczenia sie dorostych, ktérego podstawg jest uczenie praktyczne, w tym
uczenie sie w pracy oraz w zorganizowanych formach dziatania wspdlnot obywateli'?°,

» rozwijanie systemu wsparcia przedsiebiorstw, w tym zwtaszcza matych i srednich, w zakresie
ksztatcenia i szkolenia pracownikow.

Niezbednym elementem wsparcia dla pracodawcéw w zakresie inwestowania przez nich
w kapitat ludzki w ich przedsiebiorstwach bedzie stworzenie poradnictwa dla firm w zakresie sku-
tecznych metod szkolenia pracownikdw w wewnetrznym systemie szkolen i tutoringu oraz korzysta-
nia ze szkolen zewnetrznych. Waznym dziataniem na rzecz promowania uczenia sie w miejscu pracy
bedzie stworzenie bankdw informacji o ofercie szkolen.

109 Mechanizmy walidacji efektow uczenia sie uzyskanych poza systemem formalnym powinny by¢ wprowadzone do
systemu prawnego regulujgcego nabywanie i nadawanie kwalifikacji — za: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w oparciu o
kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cate zycie, Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2013, str. 27.

110 Poprzez promowanie ksztatcenia pozaformalnego, w tym zwtaszcza uczenia sie w miejscu pracy, szkolert w Srodowi-
sku pracy i uczenia sie przez zaangazowanie spoteczne jako podstawowych form uczenia sie dorostych — za: Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi w oparciu o kompetencje. Perspektywa uczenia sie przez cate Zycie, Instytut Badan Edukacyjnych,
Warszawa 2013, str. 27.
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5. Problematyka uczenia sie przez cate zycie a zatozenia Europejskich i Polskich Ram
Kwalifikacji

W kwietniu 2008 r. Parlament Europejski i Rada UE wydaty Zalecenie w sprawie ustanowienia Euro-
pejskich Ram Kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie. Rozpoczeto prace nad ramami kwalifikacji
we wszystkich krajach europejskich, w tym w Polsce (Krajowe Ramy Kwalifikacji).*'*

Zgodnie z zaleceniem Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 23 kwietnia 2008 roku w sprawie
ustanowienia Europejskiej Ramy Kwalifikacji dla uczenia sie przez cate zycie, rekomenduje sie m.in.:
»promowanie i stosowanie zasad zapewniania jakosci w ksztafceniu i szkoleniu (...) przy podnoszeniu
kwalifikacji zdobytych w ksztatceniu wyZzszym oraz ksztatceniu i szkoleniu zawodowym umieszczo-
nych w krajowych systemach edukacji do europejskich ram kwalifikacji”.**?

W kolejnym dokumencie z 18 czerwca 2009 rekomenduje sie wdrazanie Europejskiej Ramy Zapew-
niania Jakosci dla ksztatcenia i szkolenia zawodowego. Zaktada sie, iz docelowo nowe rozwigzania
w zakresie zapewniania jakosci ksztatcenia umozliwia poréwnywanie instytucji oraz kwalifikacji
w odniesieniu do kryterium efektdw ksztatcenia i uczenia sie, a takze wzmocnienie miedzynarodo-
wej konkurencyjnosci i uznawalnosci kwalifikacji, szczegdlnie w obszarze szkolnictwa wyzszego oraz
edukacji i szkolenia zawodowego. Standardy i narzedzia zapewniania jakosci, czesto obligatoryjne,
okreslajg, czym jest jakos¢ kwalifikacji, czy definiuje sie ja w kategoriach zasobdw (ang. inputs), pa-
rametréw i zasad obowigzujgcego procesu ksztatcenia czy wynikdéw (wskaznikéw osiggnieé) (ang.
outputs). Zasadniczego znaczenia nabiera wiec analiza i pomiar efektow ksztatcenia, ocena meryto-
rycznej zawartosci programow nauczania, metodologia i wyniki walidacji itd.*** Przewidywana jest na
ogot wieloaspektowa analiza, z réznym roztozeniem akcentéw odnosnie poszczegdlnych aspektow
oceny jakosci ksztatcenia.’* Wdrazane zasady zapewniania jakosci ksztatcenia majg stanowic realne
wsparcie dla procesu wdrazania ram kwalifikacji i realizacji celow, ktére im przyswiecajg. Zwraca sie
przy tym uwage, ze proces edukacji wymaga nie tylko reformy programowej, ale takze wtgczenia ak-
tywnego wsparcia dla oséb pragnacych podnosié i poszerza¢ swoje kwalifikacje, nie tylko w okresie
wczesnej mtodosci'?®, ale takze w zyciu dorostym i dojrzatym.

Tak wiec idea ksztatcenia ustawicznego (ang. Life Long Learning — LLL) zaktada ciggte, permanentne,
ustawiczne uczestniczenie ludzi w procesie edukacji, w aktywnym poznaniu oraz statym rozwoju
intelektualnym i kulturalnym.® W ten sposéb edukacja realizuje roznorodne, powigzane ze sobg

111 Szczegdétowe informacje na temat Krajowych Ram Kwalifikacji sq dostepne na stronie: http://www.kwalifikacje.edu.
pl/. Projekt systemowy pt. ,Opracowanie zatozer merytorycznych i instytucjonalnych wdrazania Krajowych Ram Kwali-
fikacji oraz Krajowego Rejestru Kwalifikacji dla uczenia sie przez cafe zZycie” realizowany jest przez Instytut Badan Eduka-
cyjnych w okresie od lipca 2010 do korica 2013 r. w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego (www.ibe.edu.pl; www.
kwalifiakcje.edu.pl)

Przeglqgd definicji i powigzan pojeciowych przedstawiono na stronie Ministerstwa Nauki i Szkolnictwa Wyzszego: http://
www.nauka.gov.pl/finansowanie/fundusze-europejskie/program-operacyjny-kapital-ludzki/krajowe-ramy-kwalifikacji/
zestawienie-definicji-krk/.

112 Europejskie Ramy Kwalifikacji dla uczenia sie przez cate Zycie (ERK), zaleceniem Parlamentu Europejskiego i Rady
z dnia 23 kwietnia 2008 roku, Komisja Europejska, str. 8.

113 CEDEFOP, Glossary Quality in Education, 2011, Luxemburg, s. 109-110.

114 Aktualnie w Polsce monitoring efektow ksztatcenia to najczesciej: , sledzenie wynikdw egzaminéw zawodowych lub
matur, ocena bazy technodydaktycznej czy oceny kwalifikacji nauczycieli. Tylko niemal pofowa powiatéw analizuje tez
losy absolwentéw szkét zawodowych, zas co trzeci sledzi oceny poziomu umiejetnosci / kompetencji uczniéw przed eg-
zaminami” (za: Badanie funkcjonowania systemu ksztafcenia zawodowego w Polsce. Raport koricowy, str. 17. Badanie
zrealizowane w ramach Projektu: ,,Szkota zawodowa szkotq pozytywnego wyboru”, wspdtfinansowanego z Europejskie-
go Funduszu Spotecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapitat Ludzki; Dziatanie 3.4 Otwartos¢ systemu Edukacji
w kontekscie uczenia sie przez cate Zycie, Ministerstwo Edukacji Narodowej, Warszawa, luty 2011; tekst raportu dostepny
na stronie: https://efs.men.gov.pl/projekt5-aktualnosci/item/629-raporty-na-temat-ksztalcenia-zawodowego

115 Szerszq analize przedstawiono m.in. w: B. Mazurek-Kucharska, Kompetencje i atrakcyjnosc zatrudnieniowa polskiej
mftodzieZzy w ocenie przedsiebiorcow rdznych sektoréw gospodarki, ,,Edukacja Ekonomistow i Menedzerow”, Oficyna Wy-
dawnicza Szkoty Gtéwnej Handlowej, Warszawa 2007, nr 7, str. 141-153; B. Mazurek-Kucharska, Raport zbiorczy. Per-
spektywy i oczekiwania- mazowiecki rynek pracy dla mtodziezy, Warszawa 2007.

116 A Memorandum on Lifelong Learning. Commission of the European Communities, Brussels 2000.
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i silnie zintegrowane funkcje: cywilizacyjne, ekonomiczne, spoteczne i humanistyczne. Ksztatcenie
ustawiczne stato sie wymogiem cywilizacyjnym i zarazem wielkim wyzwaniem. Dla jednostki jest
szansg na dobre funkcjonowanie we wspodtczesnym Swiecie, kreowanie przebiegu wtasnego zycia,
szansg na aktywne obywatelstwo w globalnym Swiecie, a takze czynnikiem warunkujgcym utrzyma-
nie sie na coraz bardziej wymagajgcym rynku pracy.

Ksztatcenie ustawiczne jest przedmiotem analiz i oddziatywan doradczych zaréwno w relacji do po-
trzeb i aspiracji edukacyjnych poszczegdlnych osdb, jak rowniez w kontekscie potrzeb dotyczgcych
poziomu i zycia spoteczenstw i rozwoju ekonomicznego danego panstwa. Problemy edukacyjne,
zwigzane ze zmianami spotecznymi, gospodarczymi, politycznymi, kulturowymi, rozpatrywane sg
wiec w roznej skali — od perspektywy globalnej (Swiat, Europa), regionalnej (Polska), lokalnej (np.
w skali danego wojewddztwa, powiatu, gminy, miejscowosci), czy tez grupowej (np. w grupie oséb
bezrobotnych lub zagrozonych utratg pracy, w grupie absolwentéw lub dojrzatych pracownikow), a
takze w perspektywie jednostkowe] (poszczegdlne osoby). Bez wzgledu jednak na przyjety horyzont
percepcji zaktada sie, iz dzieki podnoszeniu poziomu ustug edukacyjnych, zwiekszeniu ich dostepno-
$ci oraz powigzaniu z wymogami aktualnego rynku pracy, mozna aktywnie wptywac na podnoszenie
jakosci zycia danej spotecznosci, chociazby poprzez fakt obnizania stopy bezrobocia i podnoszenie
Swiadomego, aktywnego poziomu zaangazowania ludzi w zdobywanie aktualnej wiedzy, rozwijanie
kompetencji spotecznych i zawodowych oraz nabywanie nowych umiejetnosci.
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