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1. Wprowadzenie

Ze wzgledu na zmiany demograficzne i wyzwania globalizacji, a takze walke z bezrobociem,
zwiekszenie udziatu oséb dorostych w szkoleniu i ksztatceniu zawodowym stanowi jeden

z gtéwnych celdw polityki Unii Europejskiej i poszczegdlnych krajéw cztonkowskich UE-28.
Mozliwo$é podnoszenia przez cate zycie poziomu wiedzy, umiejetnosci i kompetencji daje
ludziom szanse na znalezienie zatrudnienia i zwieksza ich konkurencyjnosé na rynku pracy.

Udziat os6b dorostych w uczeniu sie przez cate zycie jest nadal niski w catej Unii Europejskie;.
Aby osiggnac sukces w sektorze uczenia sie dorostych, Komisja Europejska wprowadzita

w zycie Odnowiong Europejskg Agende w Zakresie Uczenia sie Dorostych (The Renewed
European Agenda for Adult Learning, EAAL), ktéra okresla kierunki polityki edukacji
dorostych. Komisja Europejska uznaje w niej potrzebe wszystkich dorostych do regularnego
podnoszenia osobistych i zawodowych kwalifikacji i umiejetnosci. Do dziatan uwzglednionych
w Agendzie naleza: zwiekszenie dostepu wszystkich dorostych do elastycznej i wysokiej
jakosci edukacji, w dowolnym momencie ich zycia; opracowywanie nowych metod edukacji
dorostych, koncentrujgcych sie na efektach uczenia sie; podnoszenie Swiadomosci,

Ze uczenie sie przez cate zycie jest waznym elementem ksztatcenia sie; opracowanie
skutecznych systemoéw poradnictwa uczenia sie przez cate zycie oraz systemdéw walidacji
uczenia sie pozaformalnego i nieformalnego.

Przedmiotowy raport prezentuje sposoby uczenia sie dorostych w miejscu pracy.
Przedstawia: (1) formy uczenia sie dorostych w miejscu pracy; (2) style uczenia sie oséb
dorostych; (3) metody szkoleniowe uczenia sie w miejscu pracy; (4) metody pozaszkoleniowe
uczenia sie w miejscu pracy; (5) bariery uczenia sie dorostych w miejscu pracy.

Raport przygotowano na podstawie tzw. przegladu systematycznego — wieloetapowego,
rzetelnego przegladu dostepne;j literatury naukowej, raportow z badan i informacji
zamieszczanych na portalach internetowych. Wybrano najwazniejsze i najciekawsze badania
i analizy, ktoére na ogét majg charakter przekrojowy i moga stanowi¢ dla czytelnika zrédto
wszechstronnej wiedzy. Aby jak najszerzej zaprezentowac sposoby uczenia sie dorostych

W miejscu pracy, w opracowaniu przedstawiono zaréwno praktyki miedzynarodowe na
poziomie swiatowym i europejskim, jak i rozwigzania wprowadzone w poszczegdélnych
krajach.



Kluczowe definicje przyjete w raporcie

Edukacja formalna (formal education) — uczenie sie poprzez udziat w programach
ksztatcenia i szkolenia, prowadzgcych do uzyskania kwalifikacji petnych.

Edukacja pozaformalna (non-formal education) — uczenie sie zorganizowane
instytucjonalnie (tj. szkolenia i kursy), jednak poza programami ksztatcenia i szkolenia
prowadzgcymi do uzyskania kwalifikacji petnych.

Edukacja nieformalna (informal learning) — nabywanie wiedzy, umiejetnosci i kompetencji
spotecznych w toku réznorodnych aktywnosci poza zorganizowanymi formami

ksztatcenia sie.

EFS (European Social Fund) — Europejski Fundusz Spoteczny, gtéwny instrument Unii
Europejskiej wspierajgcy zatrudnienie i przeciwdziatajgcy wykluczeniu spotecznemu.
Kwalifikacje, umiejetnosci i kompetencje — w oparciu o zapisy ustawy z dnia 22 grudnia
2015 r. o Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (Dz.U. 2016 poz. 64) kwalifikacja zostata
zdefiniowana jako ,,zestaw efektéw uczenia sie w zakresie wiedzy, umiejetnosci

oraz kompetencji spotecznych, nabytych w edukacji formalnej, edukacji pozaformalne;j

lub poprzez uczenie sie nieformalne, zgodnych z ustalonymi dla danej kwalifikacji
wymaganiami, ktérych osiggniecie zostato sprawdzone w walidacji oraz formalnie
potwierdzone przez uprawniony podmiot certyfikujgcy” (art. 2 pkt 8), przy zatozeniu,

ze wiedza to ,,zbiér opiséw obiektow i faktdw, zasad, teorii oraz praktyk, przyswojonych

W procesie uczenia sie, odnoszgcych sie do dziedziny uczenia sie lub dziatalno$ci zawodowej”
(art. 2 pkt 23), umiejetnosci — ,,przyswojona w procesie uczenia sie zdolnos¢

do wykonywania zadan i rozwigzywania probleméw wtasciwych dla dziedziny uczenia sie
lub dziatalnosci zawodowej” (art. 2 pkt 21), kompetencje spoteczne — ,,rozwinieta w toku
uczenia sie zdolnos¢ ksztattowania wtasnego rozwoju oraz autonomicznego

i odpowiedzialnego uczestniczenia w zyciu zawodowym i spotecznym, z uwzglednieniem
etycznego kontekstu wtasnego postepowania” (art. 2 pkt 7).

Kwalifikacje petne — kwalifikacje, ktére sg nadawane wytgcznie w ramach systemu oswiaty
po ukonczeniu okreslonych etapow ksztatcenia oraz kwalifikacje pierwszego, drugiego

i trzeciego stopnia w rozumieniu ustawy z dnia 27 lipca 2005 r. — Prawo o szkolnictwie
wyzszym.

Niedopasowanie umiejetnosci (skills mismatch) — luka pomiedzy zapotrzebowaniem

na umiejetnosci na rynku pracy a faktycznie posiadanymi przez pracownikéw
kompetencjami.

VET (vocational education and training) — ksztatcenie i szkolenia zawodowe rozumiane jako:
(1) IVET (initial vocational education & training — wstepne ksztatcenie i szkolenie zawodowe?)
oraz (2) CVET (continuous vocational education & training — ustawiczne ksztatcenie

i szkolenie zawodowe).

WBL (work-based learning) — forma ksztatcenia zawodowego odbywajgca sie w sSrodowisku

pracy.

1 Ze wzgledu na charakter i forme ksztatcenia dotyczy ono gtéwnie oséb ponizej 18. r.z.



2. Formy uczenia sie dorostych w miejscu pracy?*?

Ksztatcenie dorostych obejmuje wszystkie formy uczenia sie podejmowane przez osoby
doroste po ukonczeniu edukacji formalnej, bez wzgledu na to, na jakim etapie ta edukacje sie
zakoniczyta. Poniewaz wiekszos¢ dorostych jest aktywna zawodowo, dalsze ksztatcenie moze
odbywac sie réwniez w miejscu pracy.

Celem ksztatcenia* w miejscu pracy (work-based learning) jest pomoc ludziom

w uzupetnieniu i/lub aktualizacji ich wiedzy i umiejetnosci. Poprzez nabycie nowych
kwalifikacji i umiejetnosci pracownik moze poprawic swojg sytuacje na rynku pracy

i kontynuowac¢ rozwaj kariery zawodowej, np. przez przekwalifikowanie sie. Warto pamietac,
Ze uczenie sie w miejscu pracy to sytuacja korzystna nie tylko dla pracownikow, ale takze
pracodawcow, ktérzy dzieki temu zyskuja lepiej wykwalifikowang kadre bez koniecznosci
rekrutowania nowych pracownikéw.

Sposoby uczenia sie dorostych w miejscu pracy mozna podzieli¢ na trzy grupy:

° formalna edukacja jest wyraznie okreslona jako nauka i prowadzi do uzyskania
formalnych kwalifikacji (petnych lub czesciowych) potwierdzonych powszechnie
uznawanymi certyfikatami i dyplomami. Formalne ksztatcenie dorostych ma
uporzagdkowang strukture pod wzgledem celdéw i rezultatéw uczenia sie, programoéw,
czasu i wsparcia. Tego rodzaju uczenie sie moze odbywac sie w ramach programu
ksztatcenia i szkolenia zawodowego (np. dualny system edukacji) lub w ramach
krétkich programéw realizowanych na poziomie szkolnictwa wyzszego. Warto
zauwazy¢, ze we wszystkich krajach cztonkowskich UE-28 dorosli cze$ciej angazujg sie
w uczenie sie pozaformalne lub nieformalne niz formalne>;

° nieformalna edukacja nie prowadzi do zdobycia formalnych kwalifikacji, ale wystepuje
w zorganizowanym i ustrukturyzowanym srodowisku pracowniczym. Ta forma
ksztatcenia jest wyraznie okreslana jako nauka (pod wzgledem celdéw, czasu lub
zasobow). Nieformalna edukacja w miejscu pracy to na przyktad szkolenia
organizowane przez pracodawcow, kursy e-learningowe lub staz w miejscu pracy;

° pozaformalne uczenie sie w miejscu pracy jest efektem codziennych czynnosci
wykonywanych w miejscu pracy. Co wazne, aktywnosci te nie sg specjalnie
zorganizowane i nie prowadzg do uzyskania formalnych kwalifikacji. Ten rodzaj uczenia
sie to na przyktad wymiana wiedzy ze wspdtpracownikami (ang. peer learning) lub
uczenie sie poprzez dziatanie (np. realizacje projektéw, zadan w miejscu pracy).

Zrédto EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/epale-focus-workplace-learning-0,
29.10.2019r.].

Zrédto European Training Fund [dostep online: https://www.etf.europa.eu/en/practice-areas/work-based-
learning, 29.11.2019r.].

W raporcie terminy ,ksztatcenie (sie)” i ,,uczenie (sie)” stosowane sg wymiennie.

Komisja Europejska (2019), Who takes part in adult learning and how?, Publications Office of the European
Union, Luxembourg.



https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/epale-focus-workplace-learning-0
https://www.etf.europa.eu/en/practice-areas/work-based-learning
https://www.etf.europa.eu/en/practice-areas/work-based-learning

3. Style uczenia sie 0osdb dorostych a efektywnos$¢ procesow rozwojowych

3.1. Podstawowe zatozenia andragogiki/ uczenia sie oséb dorostych ©’

Poniewaz osoby doroste uczg sie w inny sposéb niz dzieci i osoby mtode, zagadnienie to
obejmuje wyodrebniony dziat pedagogiki — andragogike. Andragogika zajmuje sie tematyka
uczenia sie 0sdb dorostych po zakonczeniu obowigzkowego procesu edukacji,
podejmowanego w celu samorozwoju, poszerzenia wiedzy oraz zdobycia nowych kwalifikacji
i umiejetnosci. Jest to rowniez nauka o pomaganiu dorostym w procesie uczenia sie. Bywa
okre$lana mianem edukacji rGwnych sobie?, gdyz wymaga odejscia od typowego modelu
pedagogicznego — w ktérym osobom poddawanym procesowi dydaktycznemu przypada rola
postusznych odbiorcow —i traktowac uczacych sie jako swiadome jednostki, ktére same
decyduja o sobie.

Geragogika to z kolei pedagogika ludzi starzejgcych sie i starych. Dyscyplina ta, znajdujac sie
na skrzyzowaniu gerontologii i pedagogiki, zajmuje sie obszarem ksztatcenia cztowieka

na ostatnim etapie zycia. Staje sie niezwykle wazna w momencie starzenia sie spoteczenstwa
i podwyzszania wieku emerytalnego.

3.2. Cykl Kolba — model uczenia sie oséb dorostych °

Badania z dziedziny psychologii rozwojowej dowodzg, ze osoba dorosta, mimo
postepujgcego procesu starzenia sie biologicznego, przez cate zycie dysponuje znacznym
potencjatem rozwoju intelektualnego. Za rozbudowane mozliwosci uczenia sie odpowiada
tzw. inteligencja skrystalizowana, ktéra moze rozwijac sie przez prawie cate zycie cztowieka,
pod warunkiem, ze osoba taka bedzie caty czas aktywnie wykorzystywaé swdj umyst.

Zgodnie z teorig Kolba, uczenie sie jest procesem, w ktdorym wiedza tworzona jest przez
przeksztatcenie doswiadczenia.

Proces uczenia sie przebiega w czterech etapach:

J doswiadczenie — wykorzystanie wtasnego doswiadczenia i wczes$niej zdobytej wiedzy;
J refleksja — wycigganie wnioskow z wczesniej zdobytych informacji;
J generalizacja — konfrontacja teorii z przekonaniami zdobytymi podczas refleksji
i wlasnymi doswiadczeniami;
J zastosowanie — testowanie zdobytej wczesniej wiedzy w zyciu codziennym
i zawodowym.

Kazimierska ., Lachowicz I., Piotrowska L. (2014), Uczenie Sie Dorostych — Cykl Kolba, Osrodek Rozwoju

Edukaciji.

Karawajczyk W., Ksztatcenie dorostych w ujeciu andragogicznym, Colloquium Wydziatu Nauk

Humanistycznych i Spotecznych, Rocznik 1/2009.

&  http://bazhum.muzhp.pl/media/files/Colloguium/Colloguium-r2009-t1/Colloguium-r2009-t1-s95-
108/Colloquium-r2009-t1-s95-108.pdf

9 Kazimierska I., Lachowicz I., Piotrowska L. (2014), Uczenie Sie Dorostych — Cykl Kolba, O$rodek Rozwoju

Edukaciji.



http://bazhum.muzhp.pl/media/files/Colloquium/Colloquium-r2009-t1/Colloquium-r2009-t1-s95-
http://bazhum.muzhp.pl/media/files/Colloquium/Colloquium-r2009-t1/Colloquium-r2009-t1-s95-

Zgodnie z zatozeniami modelu Kolba, osoba dorosta powinna przejs¢ przez wszystkie cztery
fazy ww. cyklu, aby edukacja byta efektywna. Rozpoczecie cyklu mozliwie jest w dowolnym
punkcie, np. dla niektorych bardziej wydajne bedzie zapoznanie sie najpierw z teorig niz
odwotywanie sie do wtasnych doswiadczen.

3.3. Projektowanie procesu uczenia sie osdb dorostych 191112

W literaturze przedmiotu pojawiajg sie nastepujgce spostrzezenia majgce na celu utatwienie
projektowania edukacji oséb dorostych:

J osoby doroste muszg wiedzie¢, jakie korzysci przyniesie im dalsza edukacja.
Jednoczesnie rezultaty edukacji sg lepsze, kiedy nauka przynosi uczgcym sie
satysfakcje;

o osoby doroste powinny by¢ traktowane jako osoby samodzielne, bo angazujg sie
w ksztafcenie tylko wtedy, kiedy czujg petng sprawczos¢;

J osoby doroste majg juz za sobg rézne doswiadczenia uczenia sie, dlatego tez w proces
uczenia wnoszg okreslone tto, ktére moze mie¢ zaréwno pozytywne, jak i negatywne
skutki;

o osoby doroste osiggajg lepsze efekty w nauce, kiedy znajg i podzielajg cel uczenia sig;

J osoby doroste sg zwykle zorientowane na wykonywanie zadan (koncentracja na
problemach), a nie na tematyce nauki. Oznacza to, ze w trybie zadaniowym wazne jest
dla nich testowanie zdobywanej wiedzy oraz jasno okre$lone zadania;

J osoby doroste chcg i potrzebujg uczyé sie przez doswiadczenie. Najlepsze efekty
edukacyjne zwigzane sg z praktyka (np. rozwigzywanie probleméw), a nie teorig;

J osoby doroste chcg by¢ traktowane z szacunkiem, dlatego tez powinny mieé¢ mozliwos¢
wyrazania swoich uwag i opinii oraz mie¢ pewnos¢, ze sg stuchani.

Komisja Europejska opublikowata — m.in. na platformie EPALE (Electronic Platform for Adult
Learning in Europe) — wytyczne, w jaki sposéb stymulowad uczenie sie w miejscu pracy.
Zidentyfikowano 10 waznych czesci sktadowych procesu:

1.  Zachecanie pracodawcow do tego, aby adoptowali kulture uczenia sie, ktéra wspiera
uczenie sie dtugotrwate,

2.  Zagwarantowanie, zeby uczenie sie w miejscu pracy prowadzito pracownikow
na Sciezke uczenia sie, ktéra trwa przez cate zycie (i jest wspierana przez systemy
poradnictwa oraz walidacje uprzednio zdobytej wiedzy),

3.  Zabezpieczenie dtugoterminowych zobowigzan wszystkich interesariuszy
Zagwarantowanie efektywnej koordynacji pomiedzy wszystkimi interesariuszami
i uzgodnienie rél i odpowiedzialnosci,

10 Karawajczyk W., Ksztatcenie dorostych w ujeciu andragogicznym, Colloquium Wydziatu Nauk

Humanistycznych | Spotecznych, Rocznik 1/2009.

Mikotajczyk K. (2011), Jak uczg sie dorosli, czyli co powinien wiedzie¢ trener o specyfice ksztatcenia
uczestnikdw szkolenia, Komisja Europejska, Electronic Platform for Adult Learning in Europe.

Zrédto EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/content/komisja-opublikowala-praktyczny-
przewodnik-dotyczacy-promocji-uczenia-sie-doroslych-w, 29.10.2019 r.].

11

12

6
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5. Przekazywanie informacji dotyczgcych uczenia sie dorostych w miejscu pracy uzywajac
jezyka tych, ktérych potrzeby powinny by¢ wsparte,

6. Zapewnienie trwatego systemu wspotfinansowania, w ktérym wszyscy widzg korzysci
ptynace z inwestowania w uczenie sie dorostych w miejscu pracy,

7.  Zagwarantowanie, ze uczenie sie w miejscu pracy jest dopasowane do potrzeb
uczacych sie dorostych,

8.  Zapewnienie, ze uczenie sie w miejscu pracy odpowiada na potrzeby pracodawcéw

9.  Zagwarantowanie jakosci uczenia sie dorostych w miejscu pracy,

10. Stworzenie efektywnego monitoringu i systemu ewaluacji tak, aby zagwarantowac,
Ze uczenie sie dorostych w miejscu pracy pozostaje uzyteczne i efektywne.

Aby ksztatcenie dorostych przyniosto oczekiwane rezultaty, nalezy do niego podejs¢

w sposdb kompleksowy. Tradycyjne metody szkoleniowe moga by¢ nieskuteczne ze wzgledu
na inny styl uczenia sie oséb dorostych. Dorosli muszg opiera¢ swojg wiedze na zdobytych
doswiadczeniach, a nie — przekazanych im informacjach. Sukcesem moze okazac sie
przyniesé takze refleksja nad zdobytymi informacjami i wycigganie z nich wnioskéw,

co pozwala na utrwalenie zdobytych umiejetnosci.

4. Metody uczenia sie dorostych w miejscu pracy
4.1. Uczenie sie z wykorzystaniem szkoleniowych metody rozwoju

4.1.1. Szkolenia ,,on-the-job” 1314

Szkolenia ,on the job” (szkolenia wewnetrzne) — typ szkolenia, ktére dotyczy gtéwnie
pracownikdw nowo zatrudnionych lub przeniesionych na stanowisko o zupetnie inne;j
specyfice. Jego gtéwnym celem jest szybkie i efektywne wdrozenie pracownika do realizacji
nowych zadan w ramach infrastruktury danego stanowiska pracy. Pracownik pobiera nauki
zazwycCzaj W miejscu pracy.

Do praktyk zwigzanych ze szkoleniem wewnetrznym nalezg:

° szkolenia w miejscu pracy, czyli aktywnosci edukacyjne majace na celu podniesienie
kwalifikacji i umiejetnosci pracownikdw. Tematyka szkolen zwykle dotyczy stanowiska
pracy, ktore obejmuje szkolgcy sie, ale moze by¢ tez odgdrnie narzuconym wymogiem
(np. szkolenie BHP);

° dualny (przemienny, dwutorowy) system ksztatcenia — bardzo upowszechniony
w Niemczech, Austrii, Szwajcarii, Norwegii i Francji — polegajacy na zdobywaniu
ksztatcenia zawodowego jednoczesnie w dwdch miejscach: w szkole (ksztatcenie
formalne) oraz w zaktadzie pracy, co pozwala uczagcemu zyskiwaé w tym samym czasie
wiedze teoretyczng i praktyczna.

° staze i praktyki zawodowe (opisane w kolejnym dziale Staze i praktyki zawodowe).

13 7rédto: European Training Fund [dostep online: https://www.etf.europa.eu/en/practice-areas/work-based-
learning, 04.11.2019r.].
14 7rédto: EPAL [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pt/glossary/job-training-0, 04.11.2019 r.].
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Przykfad:

Dualny system ksztatcenia (Duale Berufsausbildung) — Niemcy > 1617

Niemiecki model edukacji zawodowej zaktada potgczenie nauki teoretycznej

z praktyczng nauka zawodu. Dwutorowy system edukacyjny, polega

na rownoczesnym ksztatceniu zawodowym w zakfadzie pracy oraz w szkole
zawodowej. W programie uczestniczg uczniowie szkét srednich, ale takze dorosli
pragnacy przekwalifikowaé sie lub podnies¢ swoje kwalifikacje. Z reguty uczacy
sie zawodu pracujg trzy do czterech dni tygodniowo w zaktadzie pracy i jeden
do dwodch dni uczeszczajg do szkoty zawodowej. Ksztatcenie zawodowe

w systemie dualnym trwa od 3 do 3,5 lat. Szkoty i przedsiebiorstwa prowadza
szkolenia zgodnie z przepisami dotyczgcymi szkolenia zawodowego
opracowanymi przez czterech interesariuszy — rzad federalny, landowe jednostki
administracyjne, zrzeszenia i zwigzki zawodowe. Dualny system ksztatcenia jest
finansowany przez sektor publiczny (rzad federalny, landy, Federalnej Agencji
Zatrudnienia), przedsiebiorstwa i samych uczacych sie. W zwigzku z brakiem
wykwalifikowanych technikéw elektronikéw, w 2018 r. okoto 1 600 os6b
zakonczyto pomysinie dualne ksztatcenie w dziedzinie elektroniki. W programie
uczestniczyli zaréwno uczniowie z kwalifikacjami na poziomie srednim, jak

i dorosli z wezesniej uzyskanym dyplomem uczelni wyzszej. W czasie trwania
nauki wynagrodzenie wynosito od 900 EUR do 1100 EUR w, zaleznosci od czasu
trwania ksztatcenia. Zagwarantowano takze minimum 3000 EUR wynagrodzenia
dla przeszkolonych pracownikdw. Absolwenci mieli mozliwo$é kontynuowania
edukacji i szkolenia w zawodzie mistrz rzemiosta przemystowego w dziedzinie
elektrotechniki.

15 7r6dto Cedefop [dostep online: https://www.cedefop.europa.eu/en/news-and-press/news/germany-dual-
vet-automation-technology-offers-prospects; 25.11.2019 r.]

16 7r6dto BIBB [dostep online: https://www.bibb.de/govet/en/54885.php, 25.11.2019 r.]

17" 7rédto BIBB [ dostep online: https://www.bibb.de/en/41380.php, 25.11.2019 r.]
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,Project Domino” Dual Education for the Modern Requirements and Needs
of Society!®

W zwigzku z sukcesem programéw dualnego systemu ksztatcenia na Zachodzie,
dobrg praktyka stato sie wprowadzanie ich w Europie Wschodniej. Celem
programu finansowanego ze szwajcarskiego grantu oraz przez butgarskie
Ministerstwo Edukacji i Nauki jest wdrozenie w Butgarii nowego modelu szkot
zawodowych, ktére w zréwnowazony sposéb wprowadzg na rynek edukacyjny
dualny system szkolnictwa i tym samym pozwolg unikng¢ problemoéw zwigzanych
ze zmiang systemu edukacyjnego. Dualny system szkolnictwa pozwoli na lepsze
dopasowanie kadry pracownikédw do wymagan butgarskiego rynku pracy. Jego
zatozenia oparte sg na potrzebach lokalnych rynkéw pracy — nauczane zawody
odpowiadajg na zapotrzebowanie zawodéw deficytowych. Catos¢ zostata
wsparta pomocg ekspertéw ze Szwajcarii, doswiadczonych we wprowadzaniu
programu nauczania przez prace (,,learning by working”). Dzieki programowi do
2016 r. udato sie stworzy¢ 15 szkét zawodowych dziatajgcych na zasadach
dualnego systemu szkolenia, wyszkolono 1200 ucznidéw-stazystow i nawigzano
wspotprace z 60 pracodawcami. W kolejnych latach program przewiduje
zwiekszenie liczby beneficjentéw.

4.1.2. Szkolenia ,off-the-job” — konferencje i seminaria

Szkolenia ,off-the-job”, czyli szkolenia zewnetrzne, to wszystkie metody uczenia sie
dorostych podejmowane z dala od miejsca pracy. Zazwyczaj szkolenia poza pracg s3
elementem wiekszego programu rozwojowego, w ktérym tgczy sie je ze szkoleniem
W miejscu pracy.

Do metod szkoleniowych wykorzystywanych poza pracg nalezg m.in.:

° szkolenia przygotowywane przez prywatne instytucje edukacyjne, czyli aktywnosci
edukacyjne pracownikéw prowadzone w celu podniesienia ich kwalifikacji,
przeprowadzane w specjalnie do tego przygotowanych instytucjach szkolgcych
na zamowienie pracodawcy;

° konferencje, czyli spotkania majgce na celu ksztatcenie, organizowane najczesciej

dla kierownikéw i specjalistow wysokiego szczebla. Udziat w konferencji biorg réwniez

zapraszani goscie spoza firmy, np. naukowcy, doradcy. Uczestnicy zarowno poszerzajg

wiedze z wybranej dziedziny, jak i budujg sieci kontaktow (networking) z ekspertami

z innych firm i organizacji. Informacje przekazywane sg w formie referatéw,
prezentujgcych najnowsze wyniki badan w wybranej dziedzinie, albo za pomocg

18 7rédto strona internetowa programu Domino Project [dostep online: http://dominoproject.bg/en/;
08.11.2019r.].



http://dominoproject.bg/en/

projektow na przysztos¢ — np. projektow ustaw, programow nauczania. Ze wzgledu 10
na werbalny przekaz pracownicy moga w tatwiejszy sposob przyswoi¢ nowga wiedze;

° seminaria, prowadzone zwykle przez 1-3 prelegentéw, ktérzy przekazujg wiedze
z zakresu wybranej dziedziny. Spotkania te dajg mozliwos¢ omdwienia problemoéw
pojawiajgcych sie w trakcie aktualnie realizowanych projektéw. Prowadzacy
seminarium ma za zadanie umiejetne poprowadzenie dyskusji i udzielenie wskazéwek
o charakterze metodologicznym. Seminaria umozliwiajg takze networking — spotkanie
sie z osobami z innych wydziatéw i organizacji;

° kursy e-learningowe (opisane w czesci 4.1.3. Kursy i szkolenia e-learningowe);

o aktywne metody szkoleniowe (,,action learning”, symulacje, gry) opisane w czesci
4.1.4. Aktywne metody szkoleniowe (,,action learning”, symulacje, gry).

Przykfady:

Szkolenia zewnetrzne organizowane przez Centrum Rzemie$lnicze (German
Confederation of Skilled Crafts) — Niemcy °

Centrum szkoleniowe Izby Rzemieslniczej w Niemczech oferuje kursy,
wykorzystujgce symulowane Srodowisko pracy, ktérych celem jest przygotowanie
stazysty do pracy przy renowacji instalacjach grzewczych. Szkolenie zawiera
podstawy odpowiedniej instalacji i inzynierii systemoéw, obliczen, konserwacji,
analizy bteddw, podstaw elektronicznych i inzynierii sterowania na réznych
urzadzeniach technicznych. Odbywa sie w specjalnie zaprojektowanych pokojach
przygotowanych przez Centrum Rzemieslnicze, podobnych do tych, w ktérych
stazysta moze sie znalezé, przychodzac do klientéw. Zainstalowano w nich réwniez
instalacje techniczng i sprzet, ktédre moga by¢ istotne dla wykonania zadania.
Szkolenie praktyczne uzupetnia szkolenie teoretyczne na temat zasad uzywania,
stosowania, dziatania wyposazenia technicznego.

4.1.3. Kursy i szkolenia e-learningowe 202

E-learning to metoda uczenia sie przy wykorzystaniu nowoczesnych technologii i narzedzi
elektronicznych. Nauczania odbywa sie przy uzyciu komputerdw, smartfonéw, tabletéw

i za posrednictwem Internetu. Techniki e-learningowe czesto tgczone sg z tradycyjnym
nauczaniem w formie kurséw mieszanych (tzw. blended learning).

19 Cedefop (2015), Work-based learning in continuing vocational education and training: policies and practices

in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union. Cedefop research paper; No 49.
Zrédto EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/co-przewiduje-europeijski-plan-dzialania-
w-obszarze-edukacji-cyfrowej-w-dziedzinie-ksztalcenia, 08.11.2019 r.].

Hyla M. (2005), Przewodnik po e-learningu, Oficyna Wydawnicza, Krakéw.
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Nauka przy wykorzystaniu narzedzi cyfrowych cechuje sie wiekszg dostepnoscia, pozwala
zdoby¢ kwalifikacje w kréotszym czasie i nizszym kosztem, bez koniecznosci fizycznej
obecnosci na warsztatach.

Przyktady:

E-learning for apprentices in electrical engineering — Niemcy 22

Firma Diekmann Elektrotechnik we wspdtpracy z Bundestechnologiezentrum

fur Elektro- und Informationstechnik przygotowata platforme internetowg

dla praktykantéw, ktéra ma poméc im w zdobyciu dodatkowych kwalifikacji.

Na platformie mozna znalez¢ interaktywne programy szkoleniowe i kursy

z podstaw elektrotechniki, automatyki i matematyki technicznej. Programy
samoksztatcenia sg tak przygotowane, aby mogli z nich korzysta¢ zaréwno
poczatkujacy, jak i zaawansowani uczniowie, ktdrzy chcg uzupetnié swojg wiedze.
Wszystkie materiaty do nauki sg udostepnione jako nagrania, aby unikng¢
koniecznosci czytania dfuzszych tekstdw na ekranie. Jednak ogdlne zasady,
wazne formuty, streszczenia i zadania dostarczane sg rowniez w postaci tekstow.
W celu zwiekszenia efektu uczenia sie wykorzystano duzg liczbe animacji, filméw
i innych interaktywnych funkcji.

Szkolenia e-learningowe dla branzy morskiej — Szwecja 2

Prywatny dostawca szkolen w Szwecji oferuje szkolenia oparte na e-learningu
dla pracownikdéw sektora zeglugi, ktdrzy majg staby dostep do szkoleA. Nauka
odbywa sie za pomocg komputera wszedzie tam, gdzie uczacy sie ma do niego
dostep. Wedtug dostawcy okoto 30% kurséw ma miejsce na poktadzie. Szkolenie
nie jest uzaleznione od miejsca pracy, ale jego elementy sg bezposrednio
zwigzane z zadaniami zawodowymi uczestnikéw. Studia przypadkow i krétkie
filmy wideo stuzg do powigzania teorii z konkretnymi zadaniami roboczymi. Kursy
sg dostosowane do potrzeb i wymagan formalnych firm, a programy nauczania
oparto na analizach specyficznych wymagan zamawiajgcego dotyczacych szkolen
i edukacji, co sprawia, ze istnieje bezposredni zwigzek miedzy materiatem

do nauki a zadaniami zawodowymi. Szkolenia mogg by¢ zamawiane przez
pracodawcow, ale takze indywidulanych pracownikow.

22 7r6dto Cedefop [dostep online: https://www.cedefop.europa.eu/en/news-and-press/news/germany-e-
learning-apprentices-electrical-engineering, 08.11.2019 r.].

23 Cedefop (2015), Work-based learning in continuing vocational education and training: policies and practices
in Europe. Luxembourg: Publications Office of the European Union. Cedefop research paper; No 49.
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4.1.4. Aktywne metody szkoleniowe (,,action learning”, symulacje, gry) 24252627 12

Action learning jest refleksyjnym sposobem uczenia sie dorostych, ktérzy w zespotach
wspdlnie pracujg nad rozwigzaniem problemu. Metode wykorzystuje sie przede wszystkim
do treningdw umiejetnosci liderskich, podnoszenia skutecznosci i efektywnosci pracy
zespotow, a takze zapoznania pracownikéw z kulturg organizacyjnej przedsiebiorstwa.

Grupa pracownikéw, okreslona mianem Action Learning Set, wspdlnie analizuje realny
problem i poprzez autorefleksje i wzajemnie kwestionowanie swoich opinii dochodzi

do rozwigzania wczesniej przedstawionego problemu. Action Learning Set tworzy zwykle
od 4 do 8 pracownikéw o réznym doswiadczeniu zawodowym, a prace zespotu nadzoruje
coach action learning, ktéry dba o przestrzeganie ustalonych zasad. Wynikiem pracy grupy
jest wprowadzenie w zycie wypracowanych rozwigzan.

Metoda ta jest szczegdlnie polecana osobom dorostym, poniewaz odpowiada na ich
potrzeby edukacyjne i skupia sie na analizowaniu dziatan podjetych w przesztosci, a nie
naciska na prezentacje wiedzy i umiejetnosci. Proces ten ma za zadanie pobudzi¢ ciekawos¢,
dociekliwos¢ i refleksyjnosé pracownikow.

Gry i symulacje to jedne z metod szkoleniowych wykorzystywanych w edukacji dorostych,
najczesciej podczas szkolen. Gry szkoleniowe to narzedzie interakcji pomiedzy uczestnikami
szkolenia, ktére poprzez angazowanie uczestnikéw w konkretny kontekst oraz zadanie
umozliwia podejmowanie decyzji i pozwala na zmiane ich postaw wobec okreslonego
zagadnienia czy problemu. Symulacje polegajg zwykle na odtwarzaniu zjawisk czy zachowan
wedtug wczesniej okreslonych zasad przez grupe ucznidow i pod nadzorem trenera. Symulacje
dotyczg zwykle wydarzen zwigzanych ze srodowiskiem pracy. Wykorzystywanie tych technik
uatrakcyjnia szkolenie, a dodatkowo pozwala na wieksze zaangazowanie i tym samym —
lepsze efekty uczenia sie.

Przykfady:

Projekty rozwijajgce kwalifikacje przywddcze — Leadership Winston Salem, USA?8

Action Learning, oferowane przedsiebiorcom przez prywatng firme Leadership
Winston Salem, zapewnia laboratorium przywddcze dla zespotdow. Podczas jednego
warsztatu zostaje stworzona grupa 6-8 lideréw, ktérzy ,na Swiezo” analizujg
wczesniej przygotowany problem. Jednoczesnie trener stara sie rozwijac zdolnosci
przywddcze pracownikéw. Warsztaty skupiajg na procesie uczenia sie przywddztwa
poprzez zadawanie pytan, refleksje i informacje zwrotne.

24 Kazimierska I., Lachowicz |., Piotrowska L. (2014), Metoda Action Learning, O$rodek Rozwoju Edukaciji.

Zrédto Wial Poland [dostep online: https://wialpoland.org/action-learning/, 08.11.2019 r.].
Szustakiewicz T. (2018), Gry i symulacje na szkoleniu, Wybor tekstow z platformy EPALE (2018 r.),
Wydawnictwo FRSE.

taczynski M. (2011), Gry szkoleniowe w nauczaniu dorostych. Metoda i zastosowanie na przyktadzie gry.
komunikacyjno-decyzyjnej MaxCom, Homo Ludens 1/(3).

Strona Leadership Winston Salem [dostep online: https://leadershipws.org/wp-
content/uploads/2015/05/15-AL-Flyer.pdf, 08.11.2019 r.].
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4.1.5. Staze i praktyki zawodowe 2°:30 13

Praktyki zawodowe to forma wstepnego ksztatcenia i szkolenia zawodowego (IVET), ktéra
stanowi potgczenie ksztatcenia w instytucji szkolnej z pracg zawodowa. Praktykant jest
uczniem placéwki edukacyjnej i jednoczesnie pracownikiem w zaktadzie pracy. Efektem
takiego potaczenia jest zdobycie teoretycznej wiedzy przy jednoczesnym uzyskaniu
praktycznego doswiadczenia zawodowego. Zaletg ksztatcenia w miejscu pracy jest oprdocz
zdobycia formalnych kwalifikacji uzyskanie umiejetnosci miekkich — praktykant dowiaduje
sie, jak funkcjonowa¢ w srodowisku pracowniczym. Wynikiem praktyk zawodowych jest
otrzymanie przez praktykanta certyfikatu potwierdzajgcego zdobyte kwalifikacje, ktére
zostaty oparte na Europejskich Ramach Kwalifikacji (EQF) i Krajowych Ramach Kwalifikacji
(NQF). Ostatecznym celem praktyk zawodowych jest podjecie przez szkolonego pracy

w zawodzie, w ktdrym uzyskat kwalifikacje potwierdzone dokumentem certyfikujgcym.
Formalne wymagania dotyczace praktyk zawodowych powinny obejmowadé sporzadzenie
umowy pomiedzy pracodawcy a praktykantem, w ktérej zostang okreslone obowigzki

i wymagania wobec obu stron. W takim kontrakcie konieczne jest rowniez wskazanie kwoty
wynagrodzenia. Warto jednak pamietac, ze praktyka zawodowa ma inne zatozenia w kazdym
z krajéw cztonkowskich Unii Europejskiej. Duzym sukcesem cieszy sie np. dualny system
edukacyjny, stosowany m.in. w Niemczech i Austrii, ktérego zasadg jest réwne podzielenie
czasu praktyk na nauke w instytucji edukacyjnej i w miejscu pracy.

Mniej uregulowany stosunek pracy zachodzi w przypadku stazy, a wiec narzedzia
zdobywania doswiadczenia zawodowego poprzez przyuczenie do zawodu czy tez szkolenie

z elementami edukacyjnymi. Mozna wyrdznic cztery rodzaje stazy: (1) staze jako czesc
programu nauczania szkét/uczelni wyzszych; (2) staz jako obligatoryjny element szkolenia
zawodowego; (3) staz jako forma aktywnej polityki rynku pracy (ALMPs) poprzez aktywizacje
zawodowg w obrebie urzeddw pracy; (4) staze na otwartym rynku pracy. Mimo braku scisle
okreslonych zasad prowadzenia stazy zauwazalna jest w ich przypadku pewna
powtarzalnosé. Stazysta moze wzbogacié swoje doswiadczenie zawodowe zaréwno

na otwartym rynku pracy, jak i dzieki pomocy jednostek aktywizujgcych zawodowo — m.in.
urzedow pracy. Tg formg aktywizacji interesujg sie najczesciej studenci lub absolwenci
uczelni wyzszych. Staze mogg by¢ wymagane przez jednostke naukowg — szkote lub uczelnie
wyzszg, ale sg takze inicjowane przez samych zainteresowanych, ktérzy budujg w ten sposéb
swoje CV. Staze powinny by¢ tez ograniczone czasowo — nie powinny przekracza¢ 6 miesiecy
(w wyjatkowych przypadkach mogg trwacd rok). Co istotne, w przypadku stazy nie zawsze
zawierana jest umowa pomiedzy jednostkg przyjmujgca na staz a stazysta.

Najwieksza rdoznica pomiedzy dwiema wspomnianymi formami aktywizacji zawodowej
dotyczy zakresu kwalifikacji i umiejetnosci uzyskiwanych podczas trwania stazu/praktyk.
Praktykant po zakonczeniu swojego szkolenia otrzymuje certyfikat z potwierdzonymi

2% Ecorys (2013), Apprenticeship and Traineeship Schemes in EU27: Key Success Factors, A Guidebook for
Policy Planners and Practitioners, Ecorys, Institute For Employment Studies.
30 Komisja Europejska (2018), Traineeships under the Youth Guarantee, Experience from the ground.



efektami uczenia, ktére uprawniajg do wykonywania zawodu na odpowiednim poziomie 14
Europejskich Ram Kwalifikacji (EQF) i Krajowych Ram Kwalifikacji (NQF). Natomiast stazysta
moze spodziewac sie jedynie zdobycia referencji, ktére bedg mogty wzbogacic jego
curriculum vitae, ale nie otrzyma formalnego potwierdzenia zdobycia umiejetnosci

na poziome europejskim. Kolejna réznica dotyczy formalnego statusu beneficjentow.
Praktykant jest zwykle uczniem, a stazysta — najczesciej absolwentem, dlatego tez ten
pierwszy dzieli swoj czas pomiedzy szkote a prace, natomiast drugi pozostaje zwykle
wiekszos¢ czasu w instytucji, w ktérej odbywa staz. Kolejna istotna réznica dotyczy
formalnych wymagan — praktyka jest z zatozenia stosunkiem pracowniczym w wiekszym
stopniu unormowanym prawnie. Natomiast warunki stazy sg ustalane przez pracodawce,
w ramach indywidualnej umowy ze stazystg.

Praktyki i staze majg pomdc beneficjentom zdoby¢ praktyczne kwalifikacje i umiejetnosci,
ktore bedg zaliczone jako doswiadczenie zawodowe. Dzieki temu, ze odbywajg sie w miejscu
zatrudnienia, pozwalajg jednoczesnie na zdobycie umiejetnosci miekkich, tj. umiejetnosci
funkcjonowania w miejscu pracy, wspoétpracy z przetozonym i wspdtpracownikami.

Przykfady:

Interships Municipality of Amsterdam — Holandia3!

Ten program stazowy, finansowany przez wtadze samorzagdowe miasta
Amsterdam, skierowany jest do dtugotrwale bezrobotnych dorostych, ktérzy

od kilku lub kilkunastu lat poszukujg zatrudnienia. Podczas trzymiesiecznego stazu
kandydat zdobywa certyfikat potwierdzajgcy jego umiejetnosci, podstawowe
doswiadczenie, a dodatkowo uczy sie funkcjonowania w miejscu pracy (np. pracy
w zespole) i na otwartym rynku pracy (np. pisania CV). Przewidziane jest
wynagrodzenie dla kazdego stazysty. Celem jest zdobycie stabilnego zatrudnienia
i podnoszenie pewnosci siebie u 0séb pozostajgcych bez pracy przez dtuzszy czas
lub wykluczonych z rynku pracy.

Program praktyk zawodowych w Interlinge, Casablanca — Maroko 32

W Casablance (Maroko) mimo duzego bezrobocia brakuje pracownikéw

o odpowiednim wyksztatceniu. Wobec powyzszego producent bielizny damskiej
Interlinge organizuje praktyki zawodowe, ktére sg formg wstepnej rekrutacji

dla nowych pracownikdw, ale pozwalajg takze na ponoszenie kwalifikacji oséb juz
pracujgcych. Praktyki zostaty zainicjowane dzieki wsparciu niemieckiej agencji
pomocowej GTZ (Deutsche Gesellschaft fiir Technische Zusammenarbeit).
Interlinge stworzyto wiasne centrum szkoleniowe, ktére zapewnia program

przyuczania do zawodu.

31 Cedefop (2016), From long-term unemployment to a matching job The role of vocational training in

sustainable return to work, European Centre for the Development of Vocational Training.
European Training Fund (2014), Work-based learning. A handbook for policy makers and social partners in
ETF partner countries.
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4.2. Uczenie sie z wykorzystaniem pozaszkoleniowych metod rozwoju

4.2.1. Obserwacja pracy innego pracownika (,,job shadowing”) 33

Job shadowing to uczenie sie w pracy poprzez obserwacje. Dzieki obserwowaniu realnych
dziatan w organizacji, pracownik poznaje podstawowe aspekty zwigzane z praca i jej kultura,

a tym samym — typowe zachowania oraz zestaw umiejetnosci i kompetencji

wykorzystywanych na danym stanowisku. Najczesciej praktyka ta stosowana jest przy

wdrazaniu nowych pracownikéw — tzw. Onboarding-u, ale coraz czesciej wykorzystuje sie jg
takze w celu rozwoju kariery fachowcéw i specjalistow, ktérzy w ten sposdéb mogg podniesé

swoje kwalifikacje i umiejetnosci.

Przyktady:

Job shadowing w ramach w programie Erasmus+ Edukacja dorostych —
np. ,,Droga do sukcesu” — wizytacja polskich nauczycieli w Macedonii 343>

Program Erasmus+ finansuje job shadowing pomiedzy krajami cztonkowskimi
Unii Europejskiej. Organizacje z dwdch réznych krajéw cztonkowskich tworzg
partnerstwo i w jego ramach odwiedzajg sie w celu wzajemnego obserwowania
swojej pracy. Krotkie pobyty w organizacjach partnerskich w innym kraju stuza
przejsciu szkolenia polegajacego na towarzyszeniu pracownikom w ich
codziennej pracy w organizacji przyjmujacej. Program ma na celu wymiane
dobrych praktyk, zdobycia umiejetnosci i wiedzy lub stworzenia trwatych
partnerstw poprzez aktywng obserwacje.

Jednym z projektow byta wizytacja polskich nauczycieli z Zespotu Szkoét
Samochodowo-Budowlanych w Czestochowie, zajmujgcych sie nauczaniem
jezykow obcych i przedmiotéw zawodowych, w szkole SOU MOSHA PIJADE

w Tetovo, w Macedonii. Wizytacja odbyta sie w kwietniu 2018 r. Wyjazd ten
zostat zrealizowany w ramach projektu ,,Droga do sukcesu” finansowanego przez
Program Operacyjny Wiedza Edukacja Rozwdj (PO WER). Poprzez uczestnictwo
w lekcjach wizytujgca grupa nauczycieli mogta zapoznawac sie z metodami
nauczania i wykorzystywanymi materiatami, z ktérych korzystajg macedonscy
nauczyciele.

33

34
35

Zrédto EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/job-shadowing-czyli-o-sledzeniu-w-pracy,

29.10.2019r.].
Portal EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/en/node/119063, 29.10.2019 r.].
Portal Erasmus + [dostep online: http://erasmuspluswzssb.pl/droga-do-sukcesu-po-wer, 29.10.2019 r.].
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,Take Your Coworker to Work Day” — job shadowing wewnatrz jednej organizacji
TechSmith Corporation w Stanch Zjednoczonych 38

Forma job shadowingu jest wykorzystywana szczegdlnie w duzych
przedsiebiorstwach, ktére majg rozbudowane dziaty lub oddziaty w wielu
miejscach. Inicjatywa polega na wystaniu pracownika do centrali lub innej
placowki (szczegdlnie jezeli mieszczg sie one w innym kraju) lub innego dziatu.
Ten rodzaj wspotpracy umozliwia zapoznanie sie ze sposobami funkcjonowania
danej firmy na innym rynku, wymiane doswiadczen, poréwnanie sposobow
rozwigzywania zagadnien i wprowadzania innowacji.

»Take Your Coworker to Work Day“ to program w TechSmith Corporation w
Stanch Zjednoczonych, ktéra polega na tym, ze wspdtpracownik odwiedza kolege
z innego dziatu, aby pozna¢ jego warunki i zasady pracy, a tym samym — kulture
organizacji catego przedsiebiorstwa. Odwiedzajac i uczac sie codziennej pracy
wspotpracownika, pracownik z innego dziatu zyskuje nowe zrozumienie

i szacunek dla osoby oraz funkcji, ktérg petnita w pracy. Takie dziatanie prowadzi
do wzmocnienia wiezi pracownika z przedsiebiorstwem i innymi pracownikami,

a tym samym do zwiekszenia efektywnosci i skutecznosci.

4.2.2. Dzielenie sie praca (,,job sharing”) i rotacja na stanowisku pracy 37383940

Dzielenie sie pracq (job sharing) to rodzaj zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy,
ktéry polega na podzieleniu jednego stanowiska pracy (etatu) pomiedzy dwdch lub wiecej
pracownikéw. Ptaca i pozostate swiadczenia sg odpowiednio rozdzielane miedzy
pracownikéw z uwzglednieniem zrealizowanych godzin pracy kazdego z nich. Job sharing jest
zawierany na podstawie umowy pomiedzy pracodawcg a danymi pracownikami.

Dzielenie sie pracg moze przynie$¢ szereg korzysci zaréwno pracodawcom, jak

i pracownikom. Dwdch lub wiecej pracownikéw moze posiadac szerszy zakres umiejetnosci
i doswiadczenia, dzieki czemu wniosg nowe pomysty oraz podejscie do pracy. Jednoczesnie
jest to dla nich szansa wymiany doswiadczenia i wiedzy. Dzielgcy sie jednym stanowiskiem
pracy mogg uczy¢ sie nawzajem od siebie i dzieki temu podnosié swoje kwalifikacje

i umiejetnosci.

36 7rédto Balance Career [dostep online: https://www.thebalancecareers.com/take-your-coworker-to-work-

day-job-shadowing-1917664, 10.11.2019.].

Eurofound (2015), New forms of employment, Publications Office of the European Union, Luxembourg.
Eurofound (2018), Overview of new forms of employment — 2018 update, Publications Office of the
European Union, Luxembourg.

Zrédto Eurofound [dostep online: https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/industrial-
relations-dictionary/job-sharing-0, 31.10.2019 r.].

Berezka A. (2012), Nietypowe formy zatrudnienia w Polsce na tle wybranych krajéw Unii Europejskiej,
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego. Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicznych i Zarzadzania.
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Taka forma zatrudnienia jest szczegdlnie przydatna w czasie kryzyséw ekonomicznych, kiedy
to liczba pracownikéw jest wieksza niz liczba miejsc pracy. Przedsiebiorca moze w takim
okresie unikngé¢ masowych zwolnien i zastosowa¢ umowe opartg na zasadzie dzielenia sie

praca.

Przykfady:

,Onelob TwoMinds” dzielenie sie pracg po powrocie z urlopu macierzynskiego —
Australia 4442

Agencja pracy Onelob TwoMinds oferuje firmom elastyczne rozwigzania,
przedstawiajgc im dwie osoby jako jednego kandydata do petnienia
petnoetatowej roli pracownika. Program ma za zadanie utatwié¢ powrét mtodych
rodzicodw na rynek pracy, a takze poméc im w zachowaniu réwnowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym bez koniecznosci rezygnowania z kariery
zawodowej. Dzieki podzieleniu sie jednym stanowiskiem pracy z innym
pracownikiem liczba godzin spedzonych w pracy nie przekracza mozliwosci
czasowych mtodych rodzicow (najczesciej matek).

Mentorship for youth — Stowenia 4344

Program ma za zadanie wdrozy¢ strategie mentoringu dla mtodych ludzi poprzez
dzielenie sie praca. Celem tego programu jest transfer wiedzy i doswiadczen
miedzy pokoleniami, aby pomdc zwiekszy¢ szanse na zatrudnienie

i konkurencyjnos¢ mtodych i starszych pracownikéow. Mtodsi pracownicy
podejmujg pierwsze proby pracy pod pieczg starszego mentora. Program
realizowany jest za pomoca krotkoterminowych szkolen i/lub praktyk w miejscu
pracy oséb wchodzgcych na rynek pracy, ktérzy dzielg sie jednym stanowiskiem
ze starszymi pracownikami. Ich wsparcie czesto umozliwia uzyskiwanie
krajowych kwalifikacji zawodowych w celu poprawy szans mtodych ludzi

na zatrudnienie.

Rotacja na stanowisku pracy (job rotation) to systematyczne przechodzenie

pracownikéw przez rézne stanowiska w jednym zaktadzie pracy. Pracownik okresowo

zmienia dziaty przedsiebiorstwa, spedzajac od tygodnia do kilku miesiecy na jednym

stanowisku pracy. Celem rotacji jest rozwéj zawodowy oraz pogtebienie umiejetnosci

pracownikéw, ktdrzy dzieki zmianom mogg zdoby¢ nowe doswiadczenia zawodowe.

Program rotacji powinien by¢ przygotowany przez osoby z doswiadczeniem

41

42

43
a4

Woman’s Lawyers (2001), The Power Of Two. Job-Share Resource Guide. Bringing professional mums and
professional services firms together!, Professionals mum.
Zrédto BBC [dostep online: https://www.bbc.com/worklife/article/20190801-how-australians-find-their-

work-wives, 31.10.2019 r.].

Eurofound (2016), New forms of employment. Job sharing, Slovenia. Case study 39: Policy analysis.
Komisja Europejska (2017), the Youth Employment Initiative in Slovenia, Study for the EMPL Committee,
Directorate General For Internal Policies.
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dydaktycznym, ktére dopasujg go nie tylko do wymagan pracownikow, ale takze
potrzeb przedsiebiorstwa. Czesto forma takiego zatrudnienia jest wykorzystana przez
stazystow i praktykantow, ktorzy w okresie szkolenia przechodzg przez rézne dziaty
w jednym przedsiebiorstwie.

Przykfady:

Jobrotationsordningen — Dania #>4®

Dunski program rotacji na stanowiskach pracy, polega na zatrudnieniu

w przedsiebiorstwie tymczasowego pracownika na miejsce statego pracownika,
ktéry w tym czasie uczestniczy w szkoleniu lub dalszej edukacji formalnej i dzieki
temu podnosi swoje kwalifikacje. Pracownicy tymczasowi wybierani sg sposréd
0s0b bezrobotnych, ktdorych okres bezrobocia wynosi minimum 26 tygodni. Ptaca
jest zgodna ze standardami firmy, a okres zatrudnienia powinien wynosi¢ od 10
godzin do maksymalnie 26 tygodni. Osoba zatrudniona tymczasowo musi miec
mozliwos¢ odbycia pracy przez takg samg liczbe godzin, jaka trwa szkolenie
pracownika przebywajgcego na szkoleniu. W programie nie mogg uczestniczy¢
studenci i osoby ubiegajgce sie praktyke lub staz.

Rotazione Delle Mansioni (Di Gruppo) — Wtochy 47

Wioski program rotacji na stanowiskach pracy ma zadanie poprawic elastycznos¢
kadry pracowniczej w celu podniesienia kwalifikacji i umiejetnosci pracownikéw,
a tym samym — zwiekszy¢ efektywnos¢ przedsiebiorstwa. Grupa pracownikow
zmienia stanowiska pracy w obrebie jednego przedsiebiorstwa we wczesniej
okreslonych odstepach czasowych. Kolejne obejmowane stanowiska pracy muszg
wymagac takich samych lub wyzszych kwalifikacji. Tym samym pracownicy
zdobywajg wszechstronne dos$wiadczenie, a przedsiebiorstwa oznaczajg sie
wyzszym poziomem kompetencji firmy dzieki lepiej wykwalifikowanym
pracownikom. Technika ta jest zwykle stosowana w przypadku pracownikéw
fizycznych.

45 7rédto STAR DK [dostep online: https://star.dk/indsatser-og-ordninger/virksomhedsrettede-

redskaber/jobrotationsordningen/, 10.11.2019 r.].
Zrédto Eurofound [dostep online: https://www.eurofound.europa.eu/pl/observatories/emcc/erm/support-

46

instrument/job-rotation, 10.11.2019 r.].
Zrdétod Eurofound [dostep online: https://www.eurofound.europa.eu/efemiredictionary/job-rotation-0,
10.11.2019r.].
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4.2.3. Coaching, mentoring i tutoring 484950 19

Coaching, mentoring i tutoring to stosunkowo nowe formy edukacji dorostych, ktére skupiajg
sie na wspieraniu rozwoju zawodowego i osobistego pracownikdéw. Zaletg tych metod jest
ich potencjat do zwiekszania zaangazowania i motywacji do pracy, a takze rozwijania
praktycznych kompetencji. Dodatkowym elementem wptywajgcym na rozwdj catego
przedsiebiorstwa jest poprawa relacji wewnatrz organizacji, o co dbajg trenerzy.

Coaching jest indywidualnym treningiem personalnym prowadzonym przez coacha, majgcym
na celu rozwdéj umiejetnosci i kompetencji osobistych pracownika w okreslonej dziedzinie.
Co istotne, metoda ta skupia sie na indywidualnych potrzebach osoby uczacej sie

i w odrdznieniu od mentoringu i tutoringu koncentruje sie gtdwnie na rozwoju osobistym.
Proces zwykle rozpoczyna sie od zdefiniowania celu i efektu, z ktérymi osoba korzystajaca

z ustug coacha musi sie utozsamiac. Zadaniem coacha jest docieranie do zasobéw (wiedzy,
umiejetnosci) posiadanych przez uczacego sie oraz odpowiednie zmotywowanie go. Totez,
aby proces byt skuteczny, relacja pomiedzy coachem i pracownikiem powinna cechowac sie
wzajemnym zaufaniem.

Mentoring to partnerska relacja pomiedzy mentorem a uczniem prowadzgca do rozwoju
zawodowego i wsparcia osoby uczacej sie przez doswiadczong osobe. Uczen otrzymuje
wskazowki i wsparcie, ktdre pomagajg mu w rozwoju zawodowym. Mentor jest wzorem
do nasladowania i przewodnikiem dla uczacego sie. Mentoring trwa zwykle kilka lat,

a mentor powinien byé ekspertem i specjalista w swojej dziedzinie. Finalnym efektem
mentoringu jest wyposazenie ucznia w potrzebng mu wiedze i kompetencje, konieczne
do sprawnego wykonywania obowigzkdw zawodowych.

Tutoring jest indywidualnym programem nauczania dla jednego ucznia, prowadzonym
przez nauczyciela okres$lonego mianem tutora. Metoda tutoringu pozwala na dopasowanie
programu nauczania do potrzeb ucznia, uwzgledniajac jego osobowo$¢ i pasje. Tutor
przekazuje uczgcemu sie praktyczng wiedze potrzebng do wykonywania zawodu, ktéra ma
na celu podniesienie konkretnych kwalifikacji i umiejetnosci.

48 Cedefop, University of Surrey, University of Greenwich (2013), The Mentor Handbook. A Practical Guide for

VET Teacher Training.

Zrédto LinkedIn [dostep online: https://www.linkedin.com/pulse/difference-between-teaching-coaching-
mentoring-people-napolitano/, 09.11.2019 r.].

Grochalska M. (2013), Coaching, tutoring, mentoring — nowe formy edukacji i wspierania rozwoju dorostych,
Uniwersytet Warminsko-Mazurski.
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Przyktady:

Mentoring and Mentor Education — Estonia!

Mentoring w estoriskim programie jest stosowany jako srodek utatwiajgcy
rozwdéj zawodowy i zapewniajgcy wsparcie emocjonalne poczatkujgcym
nauczycielom. Program jest obowigzkowym etapem szkolenia, ktéry musi przejsé
kazdy nauczyciel. Podczas rocznego programu wprowadzajgcego przyszty
nauczyciel wspotpracuje z mentorem i uzyskuje certyfikatu potwierdzajgcego
gotowos¢ do pracy. Mentor jest kluczowa postacia, poniewaz wspiera
socjalizacje poczatkujgcych nauczycieli poprzez przekazanie praktycznej wiedzy
dotyczacej prowadzenia zajec szkolnych, a takze wskazuje poczatkujgcym
nauczycielom mozliwosci rozwoju zawodowego. W kraju opracowano specjalne
programy szkoleniowe dla mentordw oraz format wprowadzania nowych
nauczycieli ze wsparciem mentoréw.

Coaching and counseling for apprentices and training companies —
Apprenticeship coaching — Austria 2

Austriacki program coachingu dla praktykantdw i organizacji przyjmujgcych
praktyki w dualnym systemie ksztatcenia zawodowego ma na celu zniwelowaé
zjawisko przerywania nauki z powodu nieporozumien lub konfliktéw miedzy
praktykantami a trenerami firmowymi. Beneficjentami coachingu i doradztwa
sg zaréwno praktykanci, jak i trenerzy. Ustugi coachingowe obejmujg szkolenie
praktykantéw i mediacje dotyczgce wszelkich nierozstrzygnietych konfliktow
zwigzanych z praktyka oraz szkolenie ustugodawcy w zakresie wszelkich
konkretnych problemdw, ktdre mogg sie pojawi¢. Wynikiem programu jest
zmniejszona liczba 0sdb rezygnujacych z praktyk zawodowych w ramach
dualnego systemu edukac;ji.

TutorDoctor — Stany Zjednoczone >3

Tutorzy pracujacy dla prywatnego przedsiebiorstwa, oferujgcego ustugi tutorskie
dla dorostych, zapewniajg indywidualng pomoc z zakresu: edukacji na poziomie
uniwersyteckim, umiejetnosci obstugi komputera, egzaminu ESL (angielski jako
drugi jezyk), przygotowanie do egzaminu GED, edukacje w mediach
spotecznosciach, przygotowanie do testu czy rozmowy kwalifikacyjnej. Tutoring
jest dostepny zaréwno online, jak i w wybranych miastach amerykanskich.

51 Cedefop, University of Surrey, University of Greenwich (2013), The Mentor Handbook. A Practical Guide for
VET Teacher Training.

52 7rédto Cedefop [dostep online: https://www.cedefop.europa.eu/sv/toolkits/vet-toolkit-tackling-early-
leaving/resources/coaching-and-counseling-apprentices-and, 12.11.2019 r.].

53 7rédto TutorDoctor [dostep online: https://www.tutordoctor.com/our-programs/adult-tutoring/,
12.11.2019r.].
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5. Wyzwania i bariery uczenia sie dorostych w miejscu pracy >

Uczenie sie oséb dorostych niesie za sobg wiele wyzwan dla wszystkich zainteresowanych
stron — dorostych uczacych sie, pracodawcéw i administracji rzgdowej. W nauce oséb
dorostych mozemy zauwazyé nastepujgce utrudnienia, ktére zostang oméwione ponizej:

(1) bariery kognitywne, zwigzane ze zdolnosciami poznawczymi oséb uczacych sieg;

(2) modele finasowania uczenia sie w miejscu pracy, a wiec problemy z podjeciem decyzji,
kto powinien ponosi¢ koszty zwigzane z uczeniem sie dorostych; (3) kultura organizacji, ktéra
moze sprzyjaé procesowi uczenia sie, ale moze takze demotywowac pracownikéw do
dalszego ksztatcenia sie.

5.1. Kognitywne bariery uczenia sie 0séb dorostych/ zdolnos¢ do uczenia sie 0séb
dorostych °°

W literaturze przedmiotu okreslono nastepujgce kognitywne bariery uczenia sie dorostych:

° nadwrazliwos¢ na wszelkiego rodzaju niepowodzenia — dorosli uczniowie gorzej znosza
porazki edukacyjne, co najczesciej wynika z tego, ze ponosili juz w swoim zyciu
niepowodzenia — szkolne, zyciowe, zawodowe;

° brak motywacji do podejmowania dalszej edukacji, co wynika z negatywnego
nastawienia do edukacji i/lub braku wiary w mozliwos$¢ zmiany;

° nieche¢ do podejmowania aktywnosci edukacyjnych ze wzgledu na przekonanie, ze
edukacja dorostych nie przynosi pozytywnych efektéw;

° doswiadczenie zawodowe oraz zyciowe uczniow szkét dla dorostych, ktére powoduje
krytyczny stosunek do wiedzy teoretycznej prezentowanej podczas zajec.

5.2. Finansowanie uczenia sie w miejscu pracy >°

Kolejng z istotnych barier uczenia sie dorostych w miejscu pracy jest bariera finansowa.
Istniejg trzy rodzaje kosztéw zwigzanych z uczeniem sie w miejscu pracy:

1. Koszty zwigzane z praca
Oparty na pracy komponent programéw obejmuje wynagrodzenie dla pracownikow,
ktdrzy sg uczniami, a takze ubezpieczenie spoteczne i ubezpieczenie wypadkowe dla
nich; wynagrodzenie dla mentordw, treneréw lub coachdw oséb uczacych sie
w przedsiebiorstwie; nadzorowanie i zapewnianie jakosci uczenia sie w miejscu pracy;
oszacowanie; obiekty i sprzet treningowy; znalezienie miejsca dla uczniéw w firmach.
2. Koszty zwigzane bezposrednio z aktywnosciami edukacyjnymi
Gtéwnymi kosztami zwigzanymi z tym obszarem s3g: wynagrodzenia dla nauczycieli;

54 7rédto EPALE [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/en/blog/non-formal-workplace-learning-are-
adults-getting-quality-deal, 12.11.2019 r.].

55 7rédto EPAL [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/bariery-edukacyjne-osob-doroslych-oraz-
sposoby-ich-pokonywania-w-kontekscie-szkol-dla-doroslych, 05.11.2019 r.].

56 European Training Fund (2018), Financing work-based learning as part of vocational education reform,
A handbook for policy makers and social partners, European Training Foundation.
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materiaty do nauki.
3. Koszty zarzadzania programami edukacyjnymi
Naleza do nich koszty ustanowienia wytycznych i standardéw szkolen; kontrola
i nadzér szkolen; ocena; doradztwo i wskazéwki aktywnosci edukacyjnych; badania nad
aktywnosciami edukacyjnymi; koszty administracyjne. Do tego segmentu nalezg takze
koszty zwigzane z wprowadzaniem innowacji, rozwojem i ewaluacjg aktywnosci
zwigzanych ze szkoleniami.

Wszystkie powyzsze koszty mogg by¢ ponoszone przez firmy, osoby fizyczne i administracje
publiczng (rzad w ramach odpowiedniego ministerstwa, administracja samorzagdowa).
Dystrybucja kosztow moze by¢ okreslana na poziomie krajowym, regionalnym i lokalnym.

W idealnym scenariuszu rzady krajowe finansowatyby wszystkie koszty zwigzane

z zarzgdzaniem programami edukacyjnymi, pracodawcy pokryliby wszystkie koszty
przedsiebiorstw zwigzane z uczeniem sie, a koszty, ktére powinny poniesé osoby uczgce sieg,
zostatyby wpisane na poczet ich przysztych osiggniec i zwiekszonej produktywnosci. Jednak
modelowy system nie jest wykorzystywany w praktyce w zadnym kraju.

Finasowanie uczenia sie w miejscu pracy stawia wiele wyzwan przed wszystkimi
zainteresowanymi, poniewaz nikt nie jest chetny ponosi¢ koszty finansowania.

5.3. Kultura uczenia sie w organizacji °’

Kultura organizacyjna okresla zbiér pogladéw, przekonan, oczekiwan i norm, ktére maja
taczy¢ wszystkich pracownikéw. Zasady dziatania organizacji powinny by¢ elementem
motywujgcym do dalszego ksztatcenia, ale najczesciej niosg za sobg wiele probleméw, takich
jak:

° brak czasu na podejmowanie edukacji ze wzgledu na obowigzki zawodowe i domowe —
w konsekwencji osoby doroste nie mogg poswieci¢ na nauke tyle czasu, co osoby
miodsze;

° zmeczenie fizyczne oraz psychiczne uczacych sie dorostych, zmniejszona koncentracja
zwigzana z tym, ze osoby doroste realizujg nauke najczesciej po okreslonym czasie
spedzonym wczesniej na pracy zawodowej lub obowigzkach domowych;

° problemy z rownowagg utrzymania work-life balance — nauka konsumuje znaczng
czes$é czasu, ktore uczen maégtby poswieci¢ na obowigzki rodzinne, uczestnictwo
w kulturze czy odpoczynek;

° mozliwos¢ nauki wytgcznie w godzinach wieczornych, a co za tym idzie — gorsze
warunki pracy, gorsze wyposazenie szkét dla dorostych w pomoce naukowe oraz
niedopasowane podreczniki.

4]

7 Zrédio EPAL [dostep online: https://epale.ec.europa.eu/pl/blog/bariery-edukacyjne-osob-doroslych-oraz-
sposoby-ich-pokonywania-w-kontekscie-szkol-dla-doroslych, 05.11.2019 r.].
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Dziatem nauki zwigzanym z edukacjg dorostych jest andragogika, czyli pedagogika
dorostych, zajmujaca sie tematykg uczenia sie oséb dorostych po zakonczeniu
obowigzkowego procesu edukacji, podejmowang w celu samorozwoju, poszerzenia
wiedzy oraz zdobycia nowych kwalifikacji i umiejetnosci.

Uczenie sie dorostych w miejscu pracy mozna podzieli¢ na: (1) ksztatcenie formalne,
czyli zorganizowang edukacje prowadzacg do zdobycia formalnych kwalifikacji;

(2) ksztatcenie nieformalne, ktdre jest rowniez procesem zorganizowanym, ale nie
prowadzi do zdobycia kwalifikacji formalnych; (3) ksztatcenie pozaformalne, gdzie
zdobycie nowych kwalifikacji i umiejetnosci jest efektem codziennych czynnosci
wykonywanych w miejscu pracy.

Osoby doroste uczg sie w inny sposdb niz osoby mtode, poniewaz wykorzystujg inny
potencjat intelektualny (inteligencja skrystalizowana). Najefektywniejszym sposobem
nauki dorostych jest potgczenie wiedzy teoretycznej z doswiadczeniem poprzez
odwotanie sie do przesztosci ksztatcgcego sie lub stworzenie nowych doswiadczen
poprzez praktycznie wykorzystanie wiedzy. W zwigzku z tym instytucje tworzace
szkolenia i/lub pracodawcy muszg tworzyc¢ szkolenia i aktywnosci edukacyjne
odpowiadajgce potrzebom rozwojowym dorostych.

Do szkoleniowych metod uczenia sie dorostych nalezg: szkolenia ,,on-the-job”,
konferencje i seminaria, szkolenia , off-the-job”, kursy i szkolenia e-learningowe,
aktywne metody szkoleniowe (,,action learning”, symulacje, gry), staze i praktyki
zawodowe. Dobre rezultaty przynosi tgczenie ze sobg kilku metod szkoleniowych
(,blended learning”), np. szkolenia ,,on the job” wykorzystujgce gry i symulacje

lub szkolenia ,,off te job” z wykorzystaniem platformy e-learningowej.

Do pozaszkoleniowych metod uczenia sie dorostych nalezg: obserwacja pracy innego
pracownika (,,job shadowing”), dzielenie sie pracg (,,job sharing”) i rotacja

na stanowisku pracy, coaching, mentoring i tutoring.

Zaréwno przed organizatorami aktywnosci szkoleniowych dla dorostych, jak i samymi
ksztatcgcymi sie dorostymi stoi wiele wyzwan. Utrudnienia polegajg m.in.

na pozyskiwaniu funduszy, ktére pokryjg koszty przygotowania i przeprowadzenia
szkolen. Rowniez normy i standardy przyjete w organizacji mogg tworzy¢ bariery, jesli
jej kultura nie jest przystosowana do zachecania dorostych do dalszego ksztatcenia.
Rozwigzaniem moze by¢ tworzenie polityk na poziomie europejskim, krajowym

i regionalnym (np. Odnowiona Europejska Agenda w Zakresie Uczenia sie Dorostych —
The Renewed European Agenda for Adult Learning, EAAL), ktore przyczyniajg sie

do ustandaryzowania sie edukacji dorostych.
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