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Wstep

Wspolczesny $wiat pracy nieustannie si¢ przeobraza —i cho¢ zmiana zawsze byta
jego immanentng cecha, dzi$ jej tempo i zakres nabierajg szczegdlnego znacze-
nia. Globalizacja, rozwo6j technologii cyfrowych oraz przemiany spoteczno-kul-
turowe sprawiaja, ze praca przestaje by¢ jedynie przestrzenia wykonywania okre-
§lonych zadan, a coraz czeéciej staje sie dynamicznym $rodowiskiem uczenia sie,
adaptacji i redefiniowania wlasnej drogi zyciowej.

W tej rzeczywisto$ci mlodzi ludzie znajduja sie¢ w sytuacji szczeg6lnej.
Wchodzac na rynek pracy, nie tylko podejmuja pierwsze role zawodowe, ale
takze konfrontuja sie z wymaganiami $§wiata, ktéry oczekuje od nich elastyczno-
§ci, gotowosci do zmiany oraz ciaglego rozwoju. Proces przejscia z edukacji do
zatrudnienia nie ma juz charakteru linearnego ani przewidywalnego — coraz cze¢-
§ciej przyjmuje forme zlozonej trajektorii, w ktorej decyzje edukacyjne, doswiad-
czenia spoteczne i pierwsze proby zawodowe splataja sie w indywidualna, czesto
nieoczywista $ciezke.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera idea uczenia si¢ przez
cate zycie (lifelong learning — LLL), rozumiana nie tylko jako konieczno$¢ ciaglego
podnoszenia kwalifikacji, ale przede wszystkim jako zdolno$¢ do refleksyjnego
funkcjonowania w zmieniajgcym sie §wiecie. Uczenie sie nie ogranicza sie juz do
instytucji edukacyjnych — dokonuje si¢ w réznych przestrzeniach zycia, w tym
w miejscu pracy, ktore staje sie waznym $rodowiskiem ksztattowania kompeten-
¢ji, postaw i tozsamosci zawodowe;.
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Jednocze$nie nie mozna pomijaé faktu, ze dostgp do tych mozliwosci
nie jest rownomierny. Wspdlczesny rynek pracy ujawnia liczne nieréwno-
§ci 1 bariery, ktore wptywaja na przebieg Sciezek zawodowych miodych ludzi.
Dlatego perspektywa inkluzyjna — zaktadajaca tworzenie warunkéw sprzyjaja-
cych wlaczaniu, rownosci szans i uwzglednianiu réznorodnosci — staje sie nie
tylko postulatem etycznym, ale takze koniecznoscia spoleczng i ekonomiczna.
Whaczajace $rodowisko pracy oraz edukacji zwieksza nie tylko szanse jednostek,
lecz takze potencjat catych spotecznosci.

Niniejsza publikacja stanowi probe wieloaspektowego spojrzenia na proces
wchodzenia mtodych ludzi w role zawodowe — jako proces jednoczesnie eduka-
cyjny, spoteczny i rozwojowy. Interesuje nas nie tylko moment podjecia pracy, ale
przede wszystkim to, jak mtodzi ludzie ucza sie funkcjonowania w §wiecie pracy,
jak buduja swoja tozsamosé zawodowa oraz jakie znaczenie maja dla nich relacje,
doswiadczenia i kontekst organizacyjny. Jest ona trzecig publikacja z serii przygo-
towanej w ramach projektu ,,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania
dziatan na rzecz ksztalcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sie
przez cale zycie, w tym uczenia si¢ dorostych”, finansowanego ze $rodkéw Krajo-
wego Planu Odbudowy i Zwiekszania Odpornoéci, a realizowanego przez Samo-
rzad Wojewddztwa Lodzkiego oraz Centrum Rozwoju Edukacji Wojewddztwa
Lodzkiego w Zgierzu.

Pierwsza publikacja pt. ,,Przyszto$¢ zawodowa mojego wyjatkowego dziecka.
Rola rodzicéw w planowaniu kariery uczniéw wymagajacych wsparcia rozwojo-
wego” (Podgorska-Jachnik, 2024) dotyczy dzieci i mtodziezy ze zréznicowanymi
potrzebami edukacyjnymi (dawniej okre§lanymi jako potrzeby specjalne), w kon-
tekscie wsparcia, jakie moga uzyska¢ od swoich rodzicéw, szczegélnie po to, by
wyréwnac szanse edukacyjne w analizowanym obszarze i na drodze do przy-
sztego zatrudnienia. Zresztg odnosi si¢ to do roli wszystkich rodzicéw wszyst-
kich uczniéw - rola, jaka moga odegra¢ w rozwoju zawodowym swoich dzieci
jest niepodwazalna i unikalna. Nie wszyscy jednak ten potencjal wykorzystuja:
rodzice takze potrzebuja wsparcia i dlatego wlasnie zostala napisana ta ksigzka.

Druga publikacja nosi tytut ,,Postawy przedsi¢biorcze dzieci i mtodziezy
a budowanie spoleczenstwa inkluzywnego” (Podgoérska-Jachnik, Kos, Baranow-
ska, 2025) po$wiecona jest dokladnie relacji zawartej w tytule. Z jednej strony
zajmuje si¢ uwarunkowaniami rozwoju przedsiebiorczosci juz od najmtodszych
lat i dostarcza wskazowek, jak te przedsigbiorczo$¢ wspomagaé; z drugiej uka-
zuje przygotowanie zawodowe i zatrudnienie jako przestrzen potencjalnych
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nieréwnosci, ale takze i wyrownywania szans. W ksigzce istotnego znaczenia
nabiera kontekst inkluzywnosci, powigzany z wybranymi celami zréwnowa-
zonego rozwoju oraz wyznacznikami kierunku rozwoju wspétczesnych spote-
czenstw Europy i §wiata. Przedsiebiorczo$¢ postrzegamy jako warto$¢ zaréwno
z punktu widzenia jednostki i jako$ci jej zycia, jak tez z perspektywy calych spo-
tecznosci i ich dobrobytu.

Dwie poprzednie ksiazki dotyczyty zatem ogdlnego i perspektywicznego
wspierania takich obszaréw kompetencjii dostarczania doswiadczen, jakie zwiek-
szaja szanse mlodego czlowieka na zatrudnienie i warto$ciows prace w przyszto-
§ci, z uwzglednieniem pokonywania wylaniajacych sie ograniczen i barier w roz-
woju. W tej trzeciej publikacji — razem z mtodym cztowiekiem stawiamy kolejny
krok: towarzyszymy mu w momencie przejscia ze szkoty/studiow/edukacji for-
malnej—do $rodowiska pracy. To bardzo trudny krok, a jego znaczenie moze mie¢
wplyw na cale Zycie lub przynajmniej na niektére kolejne dalsze wybory zyciowe.

Struktura opracowania prowadzi od refleksji teoretycznej ku wymiarowi
praktycznemu. W pierwszych rozdziatach analizowane s3 koncepcje uczenia sie
w §wiecie pracy oraz uwarunkowania podejmowania rél zawodowych. Kolejne
czesci koncentrujg sie na procesach socjalizacji zawodowej, znaczeniu relacji
interpersonalnych oraz roli §rodowiska pracy jako przestrzeni rozwoju. Szcze-
gblne miejsce zajmuje perspektywa inkluzyjna, ktéra pozwala dostrzec r6zno-
rodno$¢ doswiadczen miodych ludzi i potrzebe tworzenia bardziej otwartych
i dostepnych srodowisk pracy.

Ostatni rozdziat ma charakter aplikacyjny — zawiera rekomendacje skie-
rowane do systemu edukacji, pracodawcow, instytucji rynku pracy oraz samo-
rzadéw. Ich celem jest nie tyle wskazanie jednego modelu dziatania, ile raczej
zainspirowanie do budowania rozwiazan, ktore beda wspieraly mtodych ludzi
w spos6b zintegrowany, refleksyjny i wlaczajacy:.

Oddawana do rak Czytelnika publikacja jest zaproszeniem do namystu nad
tym, jak w zmieniajacym sie $wiecie pracy tworzy¢ warunki sprzyjajace uczeniu
sie, rozwojowi i pelniejszemu uczestnictwu mtodych ludzi w zyciu zawodowym.
Jest takze — jak wszystkie ksiazki z tego cyklu — zaproszeniem do skorzystania
z materiatéw zrédtowych, ciekawych i waznych portali, zasobéw narzedzi dla
doradcéw zawodowych, ale nie tylko dla nich. Zachecamy takze do skorzystania
z naszych propozycji metodycznych, ktére zamieszczamy w zalacznikach, ale
takze tych pomystéw na rozmowy, aktywnosci, warsztaty, ktoérych propozycje
pojawiaja sie wprost lub ,,miedzy wierszami” w tekscie gltéwnym. Oczywiscie nie
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wyczerpuja one wszystkich waznych zagadnien zwigzanych z przygotowaniem
mtodego cztowieka do wejscia na rynek pracy (to tylko dodatek metodyczny),
ale mamy nadzieje, ze bedg inspiracja i zacheta do aktywnego przepracowania
tematu i zbierania przez niego zréznicowanych zyciowych, edukacyjnych i zawo-
dowych do$wiadczen. Bo to whasnie od jakos$ci tych do$wiadczen zalezy nie tylko
indywidualna przyszto$¢ przedstawicieli mtodego pokolenia, ale takze ksztatt
rynku pracy i spoleczenstwa, ktére wspdlnie tworzymy.

Zachecamy do lektury i poszerzenia naszej propozycji o wlasne, tworcze

pomysly.
Dorota Podgérska-Jachnik, Ewa Kos i Wanda Baranowska

odz, kwiecien 2026



ROZDZIAL 1

Swiat pracy jako $rodowisko uczenia sie
— ramy teoretyczne

1.1. Formalne, pozaformalne i nieformalne uczenie sie
przez cate zycie w kontekscie funkcjonowania na rynku
pracy i inkluzji spotecznej

Perspektywa uczenia sie przez cale zycie, zgodna z miedzynarodows, intensywnie
promowang juz od wielu lat ideg uczenia sie przez cate zycie (LLL — Lifelong Lear-
ning; okre$lana takze jako edukacja ustawiczna lub permanentna) obejmuje wszyst-
kie aktywnoéci poznawcze podejmowane w trakcie zycia — z przyczyn osobistych,
spofecznych lub zawodowych — z my$la o poglebianiu wiedzy, umiejetnosci lub
kwalifikacji (Tissot, 2004, za: https://lifelong-learning.pl/idea-lifelong-learning/).
Motywy tej aktywnosci moga by¢ rézne, uczymy sie z réznych powodéw. Moga
by¢ to powody wewnetrzne (osobiste), zewnetrzne (Srodowiskowe), mieszane, czyli
zlozone (tak chyba bywa najczesciej), ale w obecnych czasach catozyciowe uczenie
sie wydaje sie by¢ oczywisto$cia, co uzasadniaja zarbwno rozbudzone aspiracje edu-
kacyjne jednostek, jak i potrzeby stale zmieniajacego sie $wiata i coraz to nowych
globalnych technologii. To ksztaltuje jednostkowa oraz zbiorows $wiadomo$é
spofeczna, nowe realia rynku pracy, a takze buduje na poziomie wartosci pozadany
obraz uczacego sie i doskonalacego spoteczefistwa przysztosci (Dryden i Vos, 2022).

Mit ustawicznego, nieograniczonego postepu jest coraz czesciej krytykowany,
jako nieuchronnie ograniczony, a szybkie, radykalne i czesto nieprzewidywane
wcze$niej zmiany wymagaja od wszystkich coraz to nowych strategii adaptacyj-
nych, a te z kolei — nowej wiedzy i nowych kompetencji. Analogicznie do tego
w $wiecie nauki klasyczne teorie rozwoju gospodarczego Smitha, Milla, Malthusa
czy Ricardo (por. Kociszewski, 2010) coraz czesciej uzupelnia koncepcja warun-
kowosci rozwoju, uzaleznionego, np. od innowacyjnosci, przedsiebiorczosci, ale
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tez cykli koniunkturalnych (por. Schumpetera, Kondratiewa i inni, w: Sobotka
i Pozniak, 2013). Szczegblny kontekst nadaje temu obserwowanie wylaniajacych sie
zagrozeh wspolczesnego §wiata, z jakimi nie mieliémy wczesniej do czynienia (nowe
zagrozenia terrorystyczne, katastrofy na niespotykana skale, pandemie), co zostato
najlepiej ujete w koncepcji ,,spoteczenistwa ryzyka” Ulricha Becka (2004, 2012).

Wyzwaniem jest rozwazanie, w jakim stopniu wiedza i uczenie si¢, w tym
uczenie si¢ calozyciowe, moga stanowi¢ remedium na wspdlczesne ryzyka. Jed-
nak w tej ksigzce skupiamy si¢ na innym aspekeie aktywnosci edukacyjnej, a mia-
nowicie na tym, jak wykorzysta¢ jej zasoby dla podniesienia szans na skuteczne
wejécie i utrzymanie si¢ na rynku pracy oraz wykorzysta¢ je dla wyréwnywania
zréznicowanych szans mtodych oséb wchodzacych na rynek pracy, co postrze-
gamy jako istotny czynnik inkluzji spotecznej. Powiazanie tematyki tranzycji na
rynek pracy wigzemy z tematyka uczenia sie przez cate zycie, gdyz postawy wobec
siebie i pracy, a takze postawa otwarto$ci na zréznicowane do$wiadczenia zawo-
dowe oraz gotowosci do ciggtego podejmowania wysitku edukacyjnego zmieniaja
nie tylko sytuacje mtodego pracownika, ale takze s3 podstawami ksztaltowania
przyszlej §ciezki kariery zawodowe;j.

W konteksécie wyzwan calozyciowych szczeg6lnie istotna staje sie tu znana
juz powszechnie prognoza koniecznosci przekwalifikowania sie — i to kilka-
krotnego w ciggu swego zycia zawodowego — wiekszosci 0séb na rynku pracy,
i to niezaleznie od zdobytego juz zawodu czy tez przynaleznosci pokoleniowej
(Smolbik-Jeczmien, 2020). Ta perspektywa moze budowaé pewien dysonans
w $wiadomosci mlodego czlowieka, ktéry whasnie po wielu lata przychodzacej
z mniejszym badz wiekszym trudem nauki szkolnej, studiéw, kurséw zawodo-
wych, rozpoczyna swéj nowy etap zycia. Wchodzi wen ze swoimi nadziejami
i obawami, ale takze czesto w poczuciu ulgi zwiazanej z zakoniczenia obowiazku
nauki, ciezaru sprawdzianéw i egzaminéw, z potrzeba uznania dla swojej doro-
stoéci, o ktérej §wiadczy m.in. podjecie nowej roli spotecznej (Arnett, 2004).
Tymczasem, jak pisze Barbara Erling, powolujac sie na Raport globalnej firmy
prognostycznej Oxford Economics, przewiduje sie:

»(-.-) ze do 2030 r. az 20 milionéw pracownikéw zostanie zastapionych

robotami. Najprawdopodobniej juz za niecate 10 lat na rynku pracy bar-

dziej bedy sie liczy¢ wyzsze wyksztalcenie, umiejetnos¢ nawigzywania
kontaktéw i krytyczne myslenie niz fach w reku. Pracownikéw fizycznych
zastapig roboty, ktore sg wydajniejsze, nie meczg sie i moga pracowaé bez
przerwy. Nowe miejsca pracy — stworzone przez automatyzacje — beda
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wymaga¢ zaawansowanych umiejetnosci cyfrowych, z ktérych przyswoje-
niem cze$¢ spoteczenistwa moze mie¢ problem” (Erling, 2019).

Jednoczesnie potencjalna automatyzacja niekoniecznie oznacza przejecie
stanowisk pracy przez roboty i oprogramowanie, ale z jednej strony lepsze przy-
gotowanie technicznie — gtéwnie cyfrowe — do pracy w takim $rodowisku, z dru-
giej kompetencje sprzyjajace humanizacji pracy réwnowazacej obecnos¢ i zakres
dziatan nowych technologii. Wedtug Erling:

»(...) branze takie, jak edukacja i opieka zdrowotna wymagaja znacznie

wiecej pracy interpersonalnej i zastosowania glebokiej wiedzy specjali-

stycznej oraz kompetencji, ktérych brakuje robotom. Eksperci podkre-
$laja, ze zawsze bedziemy potrzebowaé pracownikéw z silnymi ,,miekkimi
umiejetnoéciami”, takimi jak $wiadomo$¢ czy empatia, ktére pozwolg

wprowadzi¢ ludzki pierwiastek w miejscu pracy” (Erling, 2019).

Rys. 1 przedstawia oszacowany czas pracownikéw réznych branz spedzany
na zadaniach, ktére moga podlega¢ automatyzacji. Cho¢ r6zni sie on znacznie
w réznych zawodach (ustugi edukacyjne 27%, podczas gdy zakwaterowanie
i wyzywienie az 73%), charakter kazdej pracy bedzie si¢ zmienial wraz z rozwo-
jem nowych technologii, ale takze bedzie wymagal wigkszej mobilnosci zawo-
dowej, w tym zdolnosci do przebranzowienia — i to niejednokrotnego. Autorka
podsumowuje swoja analizg: ,,Przyszlo$é pracy jest brutalna: 7 razy w zyciu
bedziemy zmienia¢ zawdd” (Erling, 2019).

Nie wszyscy absolwenci gotowi s3 mys$le¢ o koniecznosci dalszego ucze-
nia si¢, szukania swojej zawodowej drogi tuz na progu otwierajacej sie kariery.
Dla innych moze to by¢ jednak zapowiedZ nowej poznawczej przygody, nowych
mozliwosci rozwoju, intelektualnego wyzwania i okazji do zaglebienia sie w taj-
niki wybranej specjalizacji. Duzo w tym wzgledzie zalezy nie tylko od mto-
dego cztowieka, jego nastawienia i dotychczas rozwinietej przedsigbiorczos$ci
(Podgorska-Jachnik, Kos i Baranowska, 2025), ale takze od tego, jak przywita go
jego miejsce pierwszej pracy. Ten watek wielokrotnie pojawi sie na famach tej
ksigzki w kontekscie kultury organizacji (Mi$, 2017), roli przetozonych, starszych,
bardziej doswiadczonych pracownikéw, ktérzy moga petnié¢ role przewodnika
czy mistrza. Kwalifikacja i kompetencje ,,na wejsciu” to bowiem dopiero pierw-
szy krok do budowania kapitatu indywidualnej konkurencyjnosci na nietatwym,
wspotczesnym rynku pracy (Bohdziewicz, 2012; Smolbik-Jeczmien, 2017).
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zakwaterowanie i wyzywienie 73%
agroturystyka 60%
produkcja 60%
transport 57%
handel detaliczny 53%
gornictwo 51%
inne ustugi 49%
budownictwo 47%
handel hurtowy 44%
ustugi komunlane 44%
finanse i ubezpieczenia 43%
sztuka i rozrywka 41%
nieruchomosci 40%
administracja 39%
informacja 36%
stuzba zdrowia 36%
zarzadzanie 35%

ustugi edukacyjne 27%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Rys. 1. Czas pracy w réznych branzach, zwigzany z zadaniami mozliwymi
do automatyzacji wg McKinsey & Company via Bridgewater Associates,
2016

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Kiersz, 2019; Erling, 2019.

W tym miejscu zamierzamy jedynie zaznaczy¢ role réznych zrodet wiedzy
i réznych instytucji w gromadzeniu uzytecznej zawodowo wiedzy oraz kompe-
tencji. Jest to szczegolnie istotne dla absolwenta wchodzacego na rynek prosto
ze $ciezki szkolnej edukacji formalnej, wyznaczonej gtéwnie wyborami i decy-
zjami dorostych — rodzicéw, czasem nauczycieli czy wychowawcéw — majacymi
kluczowy wptyw na dotychczasowa nauke swego dziecka czy ucznia. Cho¢ po
drodze pojawialy sie okazje do wyboréw samego mtodego cztowieka (wybor
szkoly ponadpodstawowej, profilu klasy, czasem juz takze zawodu), to jednak
czesto nie byly to wybory w pelni samodzielne, w pelni $wiadome, czasem
traktowane jako tymczasowe. Wplywaja na to zaréwno realia ograniczonych
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decyzji w naszym systemie edukacji (np. mozliwo$¢ wyboru szkoly uzalez-
niona od konkursowego trybu naboru uczniéw w oparciu o wyniki egzamino-
wania, ograniczony dostep do profesjonalnych doradcéw zawodowych, brak
kultury korzystania z ich wsparcia), jak i sama specyfika okresu dojrzewania.
Okres dojrzewania to okres poszukiwania wlasnej tozsamosci!, rozwojowego
moratorium, czasem probnego wchodzenia w rézne role spoleczne, a wiec
i prébne ,,przymierzanie” tozsamosci zawodowych, a czasem po prostu odra-
czanie w czasie przyjmowania zobowiazan zwiazanych z przyszla praca (Super,
1990; Jachimczak, Podgoérska-Jachnik i Olszewska, 2011; Podgérska-Jachnik,
2024). Wejscie do $wiata pracy to czg¢sto jedno z pierwszych samodzielnych
doswiadczen jego prawdziwosci, co moze pociggac za soba przewarto$ciowania

w zakresie oceny uzytecznosci zrodet wiedzy.

Interesujgcym przyktadem zderzenia sie mtodego cztowieka z zyciem zawodo-
wym, i to w warunkach migracji jest Problemista (2023), amerykanski surreali-
styczny komediodramat w rezyserii pisarza z Salwadoru, Julio Torresa, jedno-
czesnie odtwdrcy gtéwnej roli imigranta Alejandro. Z recenzji filmu: ,Alejandro
musi uzyskac zezwolenie na pobyt, do czego konieczna jest stata praca. Zmo-
tywowany chtopak, zeby jg zdoby¢, jest w stanie podpisa¢ pakt z samym dia-
btem, ktéry objawia mu sie w osobie Elizabeth, granej przez Tilde Swinton” (Gru-
dzigz, 2024). Z recenzji na Filmweb: ,Gdy koriczy mu sie wiza pracownicza, praca
u wyrzutka swiata sztuki staje sie jego jedyng nadziejg na pozostanie w kraju
i realizacje marzen” (https://www.filmweb.pl/film/Problemista-2023-10030200).
,Sam diabet” czy tez ,wyrzutek swiata sztuki” to wspomniana Elizabeth — eks-
centryczna krytyczka sztuki. Rozwazajgc zatrudnienie Alejandro, Elizabeth pyta
go m.in. o to, czy postuguje sie on aplikacjg FileMaker Pro (prosty program do
tworzenia i edycji baz danych, zachwalany przez Elizabeth). Chtopak bez chwili
zastanowienia potwierdza... i jeszcze w trakcie rozmowy dyskretnie uczy sie apli-
kacji z tutorialu na swoim smartfonie.

Cho¢ film jest swoistg satyrg na surrealistyczne bariery systemowe, jak i na
wszechobecng digitalizacje, nie wszystko jest tak proste, jak to podreczne

! Wiecej na ten temat w podrozdziale 2.1. Specyfika okresu adolescencji i wczesnej dorosto-
$ci w kontekscie aktywnosci zawodowe;j.



16 Rozdziat 1. Swiat pracy jako $rodowisko uczenia sie — ramy teoretyczne

i oczywiste Zrodto wszystkich informacji dla mtodego pokolenia (a w takim kon-
tekscie przywotujemy tutaj ten film). Trudnosci Alejandro zwigzane z zatrudnie-
niem pietrzg sie w paradoksalny sposéb. Film zyskuje skrajne oceny widzow,
ale warto go wykorzystaé w pracy z mtodymi ludZzmi nad doswiadczeniami
pierwszej pracy Z recenzji Marcina Grudzigza: ,Wszak mowa tu o lekkiej komedii,
w ktérej prawdopodobnie kazdy, kto ma juz za sobg okres pierwszych stazow
i prac za najnizsza stawke znajdzie odbicie wtasnych doswiadczen. Jednocze-
$nie jest pokrzepiajgcg opowiescig o tym, ze mimo ciggtych probleméw staja-
cych na drodze, warto walczy¢ o swoje marzenia, a radzenie sobie z kryzysami
to tylko kolejne kroki do ich osiggniecia”. To przestanie niezwykle uzyteczne na
progu pierwszej, jak i kazdej nowej pracy. Szczegdlnie dla bardzo mtodych ludzi...

Przywolanie sceny z filmu miato za zadanie zwrdci¢ uwage na pewne pozasz-
kolne zrodta wiedzy (Internet, tutoriale, cyfrowe samouczki), a przez swoja tatwg
dostepno$¢ nie mniej powszechne niz szkota, ktéra tradycyjnie kojarzy sie z edu-
kacja. To drobny epizod, ale réwnocze$nie dobry kontekst, aby przywotaé rézne
mozliwosci zdobywania wiedzy, uzytecznej zyciowo i zawodowo. Mowa tutaj
o uczeniu si¢ formalnym, pozaformalnym i nieformalnym. Kazda z tych form
edukacji ma inny charakter, ale kazda jest istotna i doceniana we wspétczesnym
$wiecie, jesli tylko prowadzi do warto$ciowej wiedzy i uzytecznych umiejetnoscei.
Na czym polega kazda z nich?

1. Edukacja formalna jest zorganizowanym systemem edukacyjnym, funk-
cjonujacym w ramach okre§lonych instytucji edukacyjnych — przedszkoli,
szkot i innych placowek oswiatowych, obejmujacym instytucje publiczne
oraz uprawnione instytucje niepubliczne (prywatne). W Polsce edukacja
formalna jest powszechna i obowigzkowa dla dzieci w wieku od 7 do 18 lat?.
Obowiazek, a zarazem prawo do nauki wynika z art. 70 Konstytucji RP:
»,Kazdy ma prawo do nauki. Nauka do 18. roku zycia jest obowigzkowa.
Sposéb wykonywania obowiazku szkolnego okresla ustawa”. Edukacja for-
malna obejmuje ksztatcenie ogélne i zawodowe, realizowana jest na pozio-
mie podstawowym, ponadpodstawowym (dawniej: §rednim) i wyzszym,
takze ksztalcenie w szkotach policealnych. Uwzglednia takze ksztalcenie

2 W Polsce nauke w szkole podstawowej poprzedza roczne obowiazkowe przygotowanie
przedszkolne w tzw. klasie/grupie ,zerowej”. W okreslonych przypadkach obowiazek szkolny
moze by¢ odroczony lub wydtuzony, ale pomijamy te kwestie szczegdtowe, gdyz nie s najbardziej
istotne dla tematyki tej ksigzki.
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uczniéw ze zréznicowanymi potrzebami edukacyjnymi szkotach/klasach
specjalnych, integracyjnych lub w edukacji wtaczajacej. Edukacja formalna
ma charakter instytucjonalny, jest prowadzona zgodnie z ustalonymi
w prawie o§wiatowym podstawami programowymi, a proces ksztatcenia
zorganizowany jest wedlug okreslonych ram czasowych. Ksztalcenie w tej
formie koficzy sie zazwyczaj uzyskaniem §wiadectwa, dyplomu lub certy-
fikatu, potwierdzajacego osiagniecie okreslonego poziomu wiedzy (WUP
w Krakowie, 2024).

. Edukacja pozaformalna to dziatania edukacyjne podejmowane poza zor-
ganizowanym systemem instytucjonalnym, m.in. w formach pozaszkol-
nych realizacji obowigzku nauki. Edukacja pozaformalna obejmuje ré6znego
rodzaju zorganizowane dzialania, jak np. kursy, warsztaty, szkolenia, realizo-
wane poza systemem szkolnym, ktére nie koficza sie uzyskaniem $wiadec-
twa szkolnego lub dyplomu potwierdzajacego formalny poziom wyksztalce-
nia. Moze przyjmowaé zorganizowang forme, ale podstawa tej edukacji nie
muszg by¢ oficjalnie programy i ramy organizacyjne, zatwierdzone przez
instytucje edukacyjne/wladze o$wiatowe. Edukacja pozaformalna jest szcze-
g6lnie uzyteczna w przypadku kontynuowania obowigzku nauki poza szkota
po ukonczeniu 15 r.z., takze w edukacji catozyciowej dorostych (Kozakie-
wicz, 2025). Mozliwosci edukacji pozaformalnej obejmuja m.in.: kursy sta-
cjonarne i online, szkolenia organizowane przez pracodawcéw, staze, prak-
tyki zawodowe, webinaria, konferencje, seminaria, wyklady organizowane
przez rozne instytucje, wydarzenia i festiwale naukowe, ale takze wolontariat
lub dziatalno$¢ w stowarzyszeniach i organizacjach pozarzadowych (WUP
w Krakowie, 2024).

Edukacja nieformalna nie ma charakteru zorganizowanego. Moze zdarza¢
sie przypadkowo, spontanicznie, ale mie¢ tez charakter dtugotrwatly przy
okazji r6znych niesformalizowanych kontaktéw z ludZzmi czy podejmowa-
nych form aktywno$ci niekoniecznie ukierunkowanych na nauczenie sie
czego$ konkretnego. Moze mie¢ miejsce w rodzinie, w zyciu codziennym,
wspolnych pracach w domu lub otaczajacym $rodowisku. Moze odbywa¢
sie w formie praktycznego nabywania przydatnych umiejetnosci, np. przez
wspolne gotowanie z babcia, nasladowanie wzoréw zachowan (np. w opiece
nad zwierzetami), poprzez samoksztalcenie, przekazywanie i zdobywa-
nie wiedzy wsrdd cztonkéw rodziny lub spotecznosci (Eurostat 2016: 15;
UNESCO 2012: 12; za: WUD Krakow, 2024).
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Polskie prawo oswiatowe odréznia obowigzek szkolny od obowigzku nauki —
to czesto mylone pojecia. Nauka, co do zasady konstytucyjnej, obowigzkowa jest
do 18 r.z. Nie kazdy wie, ze obowigzek uczeszczania do szkoty mozna zakon-
czyé juz w 15 r.z. — wraz z ukonczeniem szkoty podstawowej. Pdzniej nauka
moze odbywac sie juz takze poza szkotg, cho¢ w praktyce najczesciej przybiera
formy szkolne.

Obowiazek szkolny — dotyczy dzieci i mtodziezy od 7 r.z. do ukonczenia szkoty
podstawowej, nie dtuzej jednak niz do 18 r.z. (Art. 35. Ustawa z dnia 14 grud-
nia 2016 r. Prawo os$wiatowe, Dz. U. 2017 poz. 59). Naktada koniecznos$¢ ich
uczeszczania do szkoty podstawowej, a wykonawcami tego zobowigzania sg
rodzice lub opiekunowie prawni. Obowigzek szkolny nie jest réwnoznaczny
z koniecznoscig ukonczenia tej szkoty, choé powinno to by¢ celem i nauczy-
cieli, i rodzicow, i samych uczniéw. Uczniom z trudnosciami szkolnymi udziela
sie rézne formy systemowego wsparcia, zapewnianego przez prawo o$wiatowe
(np. zajecia wyréwnawcze, indywidualizacje ksztatcenia, nauczanie indywidu-
alne w domu, pomoc psychologiczno-pedagogiczng, ksztatcenie specjalne i in.).
Obowiazek szkolny — w przypadku uczniow posiadajgcych orzeczenie o potrze-
bie ksztatcenia specjalnego moze zosta¢ wydtuzony do 16. r.z. w przypadku
szkoty podstawowej oraz do 24. r.z. w przypadku szkoty ponadpodstawowe;j.
Celem tych odstepstw jest umozliwienie im ukoficzenia szkoty.

Obowiagzek nauki — dotyczy starszej mtodziezy, tj. uczniow w wieku od 15. do
18. r.z. Nie jest rownoznaczny z obowigzkiem uczeszczania do szkoty, gdyz
moze by¢ realizowany takze w formach pozaszkolnych.

Obowigzek nauki - zwieksza mozliwos¢ elastycznego dopasowania form
i $ciezki ksztatcenia, w tym zdobywania kwalifikacji do pracy, do indywidualnych
potrzeb oraz zréznicowanych sytuacji zyciowych najstarszych uczniow. Jest
to szczegodlnie wazne w przypadku ucznidw z niepetnosprawnosciami, zagro-
zonych niedostosowaniem lub niedostosowanych spotecznie, przezywajgcych
kryzysy i rozne sytuacje osobiste powaznie utrudniajgce uczeszczanie do szkoty
(np. przewlekta choroba, cigza, konieczno$c¢ opieki nad cztonkiem rodziny). Nauka
w formach pozaszkolnych moze by¢ alternatywa dla uczniéw, ktérym nauka
szkolna sprawia szczegélne trudnosci i napotykajg bariery w ukonczeniu szkoty.
Obowiazek nauki do 18. r.z. — dotyczy takze zatrudnionych oséb mtodocianych,
apracodawca jest obowigzany zwolni¢ mtodocianego od pracy na czas potrzebny
do wziecia udziatu w zajeciach szkoleniowych w zwigzku z doksztatcaniem sie.
Jesli umowa o prace byta podjeta w celu przygotowania zawodowego, niedo-
stosowanie sie do obowigzku nauki — pomimo stosowania wobec matoletniego
$rodkéw wychowawczych — moze skutkowa¢ rozwigzaniem umowy za wypo-
wiedzeniem (art. 196, art. 197 i art. 198. Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy, Dz. U. 1974 nr 24, poz. 141).



1.1. Formalne, pozaformalne i nieformalne uczenie sig przez cate zycie w kontekscie funkcjonowania na rynku... 19

Starsi uczniowie z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu umiarkowanym
lub znacznym oraz uczniowie z niepetnosprawnosciami sprzezonymi moga spet-
nia¢ obowigzek szkolny i nauki w szkotach specjalnych przysposabiajacych do
pracy. To czes¢ systemu oswiatowego, czyli edukacji formalnej. W przypadku nie-
petnosprawnosci intelektualnej w stopniu gtebokim spetnianiem obu tych form
obowigzku jest uczestniczenie w zajeciach rewalidacyjno-wychowawczych.

Edukacja pozaformalna, jako forma posrednia miedzy edukacja formalng
a nieformalng, obejmuje zorganizowane dziatania edukacyjne, ktére s3 celowo
zaprojektowane, np. na podstawie jakich§ okreslonych wymagan. Przyktadem
sa choc¢by kursy dla opiekunéw dzieciecych (w ztobku/klubie dzieciecym),
ktére zazwyczaj nie s3 edukacja formalng (jak szkota policealna), lecz ksztatce-
niem pozaformalnym, cho¢ moga by¢ realizowane takze przez instytucje sys-
temu o$wiaty lub inne instytucje, ktére spelniaja wymogi formalne i/lub uzy-
skaly zgode na organizacje takich kurséw. Kursy te, w wymiarze nie mniejszym
niz 280 godzin, dajg uprawnienia zawodowe do opieki nad matym dzieckiem,
uznawane przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej kwalifikacje
zgodne z przepisami, ale koficzg sie zaswiadczeniem, a nie dyplomem panstwo-
wym lub formalnym $wiadectwem, jak w przypadku edukacji formalnej. W edu-
kacji pozaformalnej mozna nauczy¢ sie np. praktycznego wykonywania istotnych
czynnoéci zawodowych. Czesto wigze sie ona z rozwijaniem okre§lonych kom-
petencji, takze tzw. umiejetno$ci miekkich oraz po prostu przydatnych umiejet-
noéci zyciowych (czynnosci zawodowe uzyteczne w samoobstudze i prowadze-
niu wlasnego gospodarstwa domowego, ogrodnictwa, obstugi maszyn, opieki nad
innymi). Wspiera rozwoj osobisty i spoteczny uczestnikéw. Poszerza zakres tego,
co moga wykonywaé w pracy zarobkowej, zwieksza ich zatrudnialno$¢, poczu-
cie kompetencji i satysfakcji osobistej. Czasem pozwala skompensowaé niewta-
$ciwe wybory edukacyjne i/lub wczesniejsze niepowodzenia szkolne. Podnosi
samooceng, poczucie wptywu na wlasne zycie i gotowos¢ do dalszego uczenia sie
(Ciechanowska, 2004; Kozakiewicz, 2025).

Znaczenie edukacji pozaformalnej i nieformalnej jest nieocenione we wspot-
czesnym $wiecie, gdyz dostarcza bardziej elastycznych form ksztatcenia, dopa-
sowanych do kazdej sytuacji zyciowej (nawet poprzez krétkie szkolenia, eduka-
¢je zdalna, treningi na konkretnym stanowisku pracy). Jej uznanie na poziomie
aksjologicznym to docenienie wszystkich do§wiadczen czlowieka i jego usta-
wicznej zdolnosci do rozwoju; na poziomie praktycznym — oznacza to madre
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zarzadzanie kapitatem ludzkim i jego réznorodnoscia i stanowi potezne narze-
dzie zapobiegania wykluczeniu spotecznemu z uwzglednieniem réznych loséw
zyciowych i scenariuszy edukacyjnych jednostek ludzkich (Kozakiewicz, 2025).
Stad powigzanie edukacji catozyciowej z roznymi formami nauki i szacunkiem
dla réznych zrodet wiedzy.

Mozliwo$¢ uczenia sie pozaformalnego to bardzo obszerny segment rynku
ustug edukacyjnych w Polsce. Edukacja pozaformalna realizowana jest gtéwnie
przez organizacje pozarzadowe i inne podmioty ekonomii spotecznej, osrodki
kultury, domy mlodziezy, centra i zaktady ksztatcenia ustawicznego dla dorostych
oraz inne publiczne i niepubliczne firmy szkoleniowe. W ramach tych dziatan
organizowane s3 warsztaty, treningi, kursy, szkolenia, seminaria, r6znego rodzaju
projekty prozawodowe, job-coaching i inne formy ksztalcenia. Oferuja one rézny
poziom intensywnoéci i wymagaja od os6b uczacych sie réznych predyspozycji
oraz r6znego poziomu zaangazowania. Waznym aspektem edukacji pozaformal-
nej jest nacisk na umiejetnosci praktyczne, takie jak: praca w grupie, zarzadzanie
projektami, strategie organizacji pracy, komunikacja interpersonalna, strategie
rozwigzywania trudno$ci, kreatywnos¢ czy zdolno$¢ do krytycznego mysélenia
(Ciechanowska, 2004; WUP Krakdw, 2024).

W Polsce ro$nie §wiadomo$¢ znaczenia edukacji pozaformalnej i nie-
formalnej, w szczegdlnosci w kontekscie zmieniajacego sie rynku pracy
oraz dynamicznego rozwoju technologicznego. Coraz wiecej Polakow
wykorzystuje te mozliwosci do rozwijania swoich kompetencji. O tym,
jak wielka jest to skala, $wiadcza wyniki z badania ludnosci Bilansu
Kapitatu Ludzkiego z 2022/2021 r. (BKL 2021). Badania te wykazaly, ze
az 71% os6b w wieku 25-64 lat w ciggu ostatnich 12 miesiecy poprze-
dzajacych badanie rozwijato swoje kompetencje, uczac sie w sposéb nie-
formalny. Co istotne, wyniki kazdej kolejnej edycji badania BKL wska-
zuj3 na nieznaczny, ale systematyczny wzrost odsetka osob uczacych
sie samodzielnie. Z pozaformalnej edukacji korzystato 36% dorostych
Polakéw, a 30% badanych oséb wykorzystywano rézne formy uczenia
sie w miejscu pracy” (WUDP Krakow, 2024).
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Edukacja formalna, nieformalna i pozaformalna stanowig integralne ele-
menty systemu ksztalcenia, ktéry wspiera rozwdj osobisty i zawodowy przez
cale zycie. W Polsce edukacja formalna jest podstawa systemu o$wiaty; ale stale
rosnace zainteresowanie edukacja pozaformalng wskazuje na konieczno$¢ dosto-
sowania sie do wspotczesnych wyzwan. Coraz wiecej 0s6b korzysta z mozliwosci
samoksztalcenia, szkolen i kurséw online, ktére umozliwiaja im rozwijanie umie-
jetnosci poza tradycyjnymi strukturami edukacyjnymi. W obliczu globalnych
zmian gospodarczych i technologicznych wiedza pozyskiwania poza szkota staje
si¢ kluczem do sukcesu na zmieniajacym sie rynku pracy, co podkresla réwniez
rozwoj systemu uznawania uzyskanych w sposéb pozaformalny kompetencji.
W obliczu przeobrazen $wiata i rosngcej konkurencji, edukacja formalna, poza-
formalna i nieformalna staja sie komplementarnym systemem, waznym z punktu
widzenia sukcesu zawodowego, aktywnego uczestnictwa w zyciu spotecznym,
a w rezultacie tego takze spdjnosci oraz inkluzji spoteczne;j.

Edukacja Edukacja
formalna Edukacja nieformalna

pozaformalna

/ Posrednia migdzy formalng a nieformalng: \

1. Moze by¢ zorganizowana, ale niekoniecznie przez instytucje oswiatowe

2. Ramy organizacyjne i zakres tresci (program) nie sg ujete formalnie w prawie
oswiatowym (choé moga spetniac rézne standardy srodowisk zawodowych
— certyfikacja srodowiskowa, np. zakresu tresci, wymaganej liczby godzin
(np. na kursach dla opiekunéw dzieciecych) lub organizatora (np. zgody dla
podmiotéw organizujacych szkolenia, kursy i wydajacej zaswiadczenia)

3. Brak formalnych potwierdzen ukoriczenia, a jesli s3 wystawiane zaswiadczenia,
to nie sg to dokumenty na oficjalnych, uznanych przez prawo wzorach

\ Swiadectw czy dyplomdw, potwierdzajacych uzyskanie okreslonych kwalifikacjy

Mozliwe uznawanie efektéw ksztatcenia w edukacji nieformalnej, np. poprzez system mikroposwiadczen.
MIKROPOSWIADCZENIA — certyfikacja (formalne uznanie i potwierdzenie) np. przez uczelnie umiejetnosci
uzyskanych w edukacji pozaformalnej i nieformalnej; wazna na wspétczesnym rynku pracy formalna weryfikacja
i system uznawania osiagniec, umiejetnosci, kompetencji uzyskanych poza systemem edukacji formalnej

Rys. 2. Uznawalnos¢ efektéw uczenia sie uzyskanych poza edukacjag formalna
jako wazny element podnoszenia kwalifikacji zawodowych

Zrédto: opracowanie wlasne.
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1.2. Edukacja catozyciowa a tranzycja ze srodowiska szkoty
do srodowiska pracy

W kontekscie przywotanej koncepcji edukacji catozyciowej istotne jest wskazanie
momentu wejscia do srodowiska pracy. Jest to z pewnoscia jedno z kluczowych
wydarzen krytycznych w zyciu kazdego cztowieka, gdyz zmienia sie diametral-
nie wachlarz petnionych rél zyciowych i ich hierarchia, status spoteczny i eko-
nomiczny, zakres i rodzaj odpowiedzialnosci. Zmiany te zwigzane s3 procesem
okre$lanym jako tranzycja (tramsition), co oznacza przemiane, przeksztalcenie
czy przejécie. Tranzycja zawodowa dotyczy przejscia ze szkoty lub z uczelni do
srodowiska pracy; z roli ucznia/studenta do roli pracownika; wzmacnia takze
przejscie do roli osoby dorostej, zwieksza jej niezaleznos§¢ od innych. Mozna
powiedzied, ze do tego momentu zmierzal calty wezeéniejszy wysitek edukacyjny,
obejmujacy przede wszystkim edukacje szkolng, formalng, ale takze inne formy,
o ktérych mowa byta w poprzednim podrozdziale. Jego znaczenie w zyciu czto-
wieka oraz wyrazna potrzeba wsparcia mlodego czlowieka, spowodowaly wybdr
tematyki tej ksigzki.

Jednocze$nie w przekonaniu o potrzebie uczenia sie przez cate zycie zakta-
damy, ze sama edukacja z chwila podjecia pracy nie zakonczy sie, cho¢ dla
wielu 0s6b poprzedzajacy ten moment odbiér $wiadectwa ukoficzenia szkoty
lub dyplomu ukonczenia studiéw faktycznie zamyka okres edukacji formalnej.
Z opisanych juz przez nas powod6w coraz wiecej 0s6b powraca do edukacji for-
malnej i to czasem kilkakrotnie. Edukacja po wejéciu na rynek pracy moze i jest
kontynuowana przez wiele oséb w innych formach, a takze sama praca dostarcza
zarbwno wyzwaf, jak i zasobéw do uczenia sie. Srodowisko pracy jest takze $ro-
dowiskiem waznych doswiadczen edukacyjnych.

Jak juz wspomniano, proces przechodzenia z systemu edukacji na rynek
pracy stanowi jeden z kluczowych momentéw w zyciu jednostki, determinujacy
zaréwno jej dalszy rozwoj zawodowy, jak i funkcjonowanie w innych obszarach
zycia. Aktywno$¢ zawodowa pelni bowiem nie tylko funkeje ekonomiczna, zapew-
niajac $rodki do zycia, lecz takze wyznacza kierunek rozwoju, umozliwia realiza-
cje celow oraz ksztaltuje tozsamosé jednostki (Guichard, Huteau, 2005). W ujeciu
rozwojowym, zapoczatkowanym przez Supera (1994), kariera zawodowa postrze-
gana jest jako proces catozyciowy, w ktérym kolejne etapy — od wyboru Sciezki
zawodowej, poprzez wejscie na rynek pracy, az po zmiany zatrudnienia czy wyco-
fanie sie z aktywnosci zawodowej — tworza dynamiczng sekwencje do$wiadczen
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(Savickas, 2012). Szczeg6lne znaczenie przypisuje sie tu wlasnie momentowi wej-
§cia na rynek pracy, ktéry uznawany jest za jeden z najbardziej wymagajacych eta-
pow wspotczesnie realizowanych karier zawodowych (Banka, 2014).

Tranzycja ze szkoly do pracy (school-to-work) oznacza przejscie miedzy
dwoma odmiennymi systemami funkcjonowania — edukacyjnym i zawodowym —
i wiaze sie z koniecznoscia redefinicji dotychczasowych sposobdéw dziatania mto-
dego cztowieka (Roznowski, 2011). W ujeciu psychologicznym tranzycja odnosi
sie do sytuacji naruszenia dotychczasowej ciggtosci zycia, wymagajacej od jed-
nostki przystosowania si¢ do nowych warunkéw i rél spotecznych (Guichard,
Huteau, 2005). W tym sensie moze by¢ rozumiana jako moment zmiany
zaréwno celéw zyciowych, jak i sposobow ich realizacji (Banka, 2014; Roznow-
ski, Kot, 2018). Wejscie na rynek pracy czesto oznacza konieczno$¢ odnalezienia
nowego sposobu realizowania siebie, co dla mtodych dorostych bywa szczegélnie
trudne ze wzgledu na ograniczone do$§wiadczenie oraz niewystarczajaca znajo-
mo§¢ realiéw rynku pracy (Roznowski, 2011; Banka, 2014). Dodatkowo wyrazne
roznice pomiedzy srodowiskiem edukacyjnym a zawodowym wymagaja zmiany
dotychczasowych form aktywnosci i sposobéw funkcjonowania (Savickas, 2012).

Warto doda¢, ze tranzycja z edukacji do pracy nie jest jedynym przypadkiem
tranzycji w zyciu zawodowym (Hauzinski, 2019). Inne przypadki przedstawia
rys. 3. Jak wida¢ moga by¢ one zwigzane zaréwno ze $ciezky rozwoju zawodo-
wego (awansem, poszerzaniem kompetencji i zakresu obowiagzkow), ale takze od
decyzji zarzadczych, na ktére pracownik nie ma wptywu (reorganizacja zespotu
pracowniczego lub przedsiebiorstwa). Moga tez wynika¢ z réznych sytuacji
zyciowych osoby lub jej rodziny (np. stanu zdrowia, decyzji o przeprowadzce,
wypalenia zawodowego w dotychczasowej pracy, decyzji o zmianie stylu zycia —
czasem diametralnej — i potrzebie poszukiwania nowych wyzwan, ludzi, miejsc).

Wszystkie tranzycje zawodowe stanowia rodzaj napedu kariery indywidual-
nej, gdyz s3 odpowiedzig na zmieniajaca sie sytuacje i zasoby jednostki, a takze
otwierajg ja na kolejne wyzwania i nowe, dalsze szanse. Przy tym zwraca uwagg,
ze to ta pierwsza tranzycja ma wyjatkowy, bo inicjacyjny charakter. Przez to moze
by¢ szczegdlnie trudna, ale tez szczegdlnie wazna w catozyciowych skutkach.
Z pewnoscig to pierwsze do$wiadczenie zawodowe moze takze przektadaé sie na
pozniejsze tranzycje, np. zwickszac ciekawos$¢ i otwarto$¢ na nowosci, lub prze-
ciwnie: zwigksza¢ opdr, a nawet lek przed zmiana. Opér i lgk przed zmianami
to naturalne zjawiska psychologiczne; emocje, ktére mogg sie pojawiaé u ludzi
na réznych etapach zycia. Zmiany dotyczace pracy, zycia osobistego, relacji
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spotecznych, sytuacji zdrowotnej, mieszkaniowej, stylu zycia i podejmowanych
aktywnosci — to nieodlaczna cze$¢ zycia cztowieka. Moga nie$¢ pozytywne, ale
i negatywne skutki, stad niepewno$¢. Jedna z waznych umiejetnosci zyciowych
jest umiejetno$¢ radzenia sobie ze zmiang, np. redukcja leku, zmiana perspek-
tywy poznawczej, dostrzeganie szans — zwlaszcza tam, gdzie inni ich nie dostrze-
gaja. Tak jak kazda sytuacja kryzysowa, tak i tranzycje zwigzane z zatrudnieniem

moga nie$¢ szanse na rozwdj osobisty.

[ RODZAJE TRANZYCJI ZAWODOWYCH J

Tranzycja z edukacji na rynek pracy:

e przejscie od bycia uczniem do bycia pracownikiem; inicjacja zawodowa — pierwsze zatrudnienie

Tranzycja miedzy organizacjami:

* zmiana pracodawcy z powodu awansu, zmiany branzy, delegowania do nowych zadan zewnetrznych

Tranzycja wewnetrzna (w ramach jednej firmy):

* zmiana stanowiska, dziatu, filii, zakresu obowigzkéw, delegowanie do nowych zadan w firmie

Tranzycja wymuszona:

¢ wynikajaca z utraty pracy, restrukturyzacji firmy, wypalenia zawodowego, sytuacji osobistej

Tranzycja poszukujaca:

* wynikajaca z potrzeby zmiany, rozwoju, nowosci, misji; kariera proteuszowa, kariera bez granic

Rys. 3. R6zne rodzaje tranzycji zwigzanych z zatrudnieniem

Zrodto: opracowanie wlasne w oparciu o: Bohdziewicz; Hauzifiski, 2017; Duda, 2018; Kedzierska,
2022.

Na rysunku zwrécono takze szczegdlnie uwage na tranzycje poszukujaca,
jako propozycje uzupelnienia klasyfikacji Zrédtowych. Sugestia dotyczy wlacze-
nia pod te nazwe zyskujacych na znaczeniu i uznaniu dwéch nowych rodzajow
kariery zawodowej, jako alternatywy dla kariery tradycyjnej ze wzgledu na szcze-
gblne znaczenie przypisywane tranzycji/tranzycjom. To modele kariery prote-
uszowej i kariery bez granic (Rutkowska, 2010).

Kariera proteuszowa (protean career) to elastyczny model rozwoju zawodo-
wego, w ktorym, wedtug Douglasa Halla, to jednostka, a nie organizacja, zarza-
dza swoja Sciezkg kariery w oparciu o wlasne wartosci i cele (za: Cieéwierz, brw).
Narodziny tego typu kariery juz w latach 90. XX wieku Hall zapowiada stowami:
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wKariera umarla — niech zyje karieral! Oto sprzeczny przekaz dotyczacy
karier, ktory niesiemy w kolejne tysiaclecie. Srodowisko biznesowe jest
niezwykle turbulentne i ztozone, co skutkuje straszliwie niejednoznacz-
nymiisprzecznymi sygnatami kariery. Jednostki, by¢ moze w samoobro-
nie, staja sie coraz bardziej ambiwalentne w stosunku do swoich pragnien
i planéw rozwoju kariery. Tradycyjny kontrakt psychologiczny, zgodnie
z ktérym pracownik rozpoczynat prace w firmie, cigzko pracowal, osia-
gal dobre wyniki, byt lojalny i zaangazowany, a tym samym otrzymy-
wal coraz wieksze nagrody i bezpieczefistwo pracy, zostat zastapiony
nowym kontraktem opartym na ciagtym uczeniu si¢ i zmianie tozsamo-
$ci, kierowanym poszukiwaniem tego, co Herb Shepard nazwat ,,sciezka
z sercem”. Krétko méwiac, kariera organizacyjna umarla, podczas gdy
kariera zmienna jest zywa i rozkwita” (Hall, 1996, s. 8).

Model kariery proteuszowej charakteryzuje sie proaktywnoscia (przewidy-
waniem, planowaniem, podejmowaniem dziatan z wyprzedzeniem w odr6znie-
niu od reaktywnosci), duza zdolnos$cia adaptacji do zmian, ciagtym uczeniem sie
oraz dazeniem do subiektywnie definiowanego sukcesu. Towarzyszy¢ moga temu
wielokrotne zmiany branz, pracodawcéw lub rél zawodowych (Rutkowska, 2010;
Pfejfer-Buczek, 2018).

Kariera bez granic (boundaryless career) to nowoczesny model rozwoju zawo-
dowego, wykraczajacy poza ramy jednej firmy, branzy czy nawet kraju. Stanowi
przeciwienstwo kariery organizacyjnej, gdyz jej realizacja wykracza poza/ponad
granice zakre$lone przez poszczegdlnych pracodawcédw. (Konieczny, 2017). Ten
model charakteryzuje duza mobilno$¢ fizyczna, intelektualna i psychologiczna,
réwniez ciagle uczenie sie, elastyczno$¢ i samodzielnym ksztaltowanie swojej
Sciezki zawodowej w oparciu o wlasne wartosci. Wiaze sie z przekraczaniem
specjalizacji, branz, r6znorodnoscig kwalifikacji i kompetencji, eliminowaniem
organizacyjnych przekonan czy nastawien, tworzeniem sieci kontaktow. Wyko-
rzystujac wiasng elastyczno$é, przy jednoczesnej elastycznosci nowych form
organizacji pracy (telepraca, outsourcing, samozatrudnienie), model ten pozwala,
by jednostka byla ,jednoczesnie rezyserem i aktorem swojej kariery” (Kaczmar-
ska i Roctawska-Majewska, 2020).

»Przekraczanie granic”, zwlaszcza tych geopolitycznych, to takze zalozone
przez jednostke otwarcie sie, a nawet ,,wystawienie sie” na do$§wiadczanie zmian,
niejasno$ci, niepewnosci, ale takze nieograniczonych mozliwosci. Sytuacjom
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tym nadaje sie range klucza do zrozumienia ztozonej rzeczywistosci spotecz-
nej wspotczesnego $wiata (Zidtkowski, 2012). Pozna¢, zobaczy¢, doswiadczyé,
podrozowaé — to czeste decyzje mtodych ludzi na progu dorostego zycia i na
progu kariery. To wazne decyzje, cho¢ czasem trudne do zaakceptowania przez
starsze pokolenie, w tym rodzicéw tkwiacych w tradycyjnym modelu kariery
i przekonanym, ze taki bedzie najlepszy i najbezpieczniejszy dla ich dorastaja-
cego dziecka. Tymczasem to wlasnie te nowe rodzaje karier — proteuszowa i bez
granic — wydaja sie bardziej odpowiadajace potrzebom rynek pracy w $wiecie
okres$lanym przez socjologdéw jako VUCA, a wiec takim, ktory cechuje: Vola-
tility — zmienno$¢; Uncertainty — niepewno$é; Complexity — ztozono$é; Ambigu-
ity — niejednoznaczno$é. To, co najbardziej przystajace w tych dwéch mode-
lach karier do $wiata to odpowiedzialno$¢ za wlasna kariere zawodowa oraz za
budowanie niezaleznoéci od sformalizowanych hierarchii i cudzych scenariu-
szy (Cieéwierz, brw.). Zachodzaca zmiana mentalna w postrzeganiu tego jako
wartosci, jak tez w pozytywnym warto$ciowaniu zréznicowanych do§wiadczen,
wzmacniana jest zinstytucjonalizowanym wsparciem dla mobilnosci uczniéw,
studentdéw czy pracownikéw. Znajduje to swoje odzwierciedlenie w réznych kra-
jowych i miedzynarodowych programach wymian (np. Erasmus+ czy MOST),
stazach w ramach miedzynarodowego wolontariatu i wielu innych programéw
i przedsiewziel.

Wskazujemy na te typy karier, gdyz moga one stanowi¢ model aspiracji
miodego cztowieka wyznaczajacy stosunek juz do jego pierwszego zatrudnienia,
a wiec mogg tez wplywaé na proces pierwszej tranzycji szkota—praca. W kazdym
razie mimo znaczenia inicjacji zawodowej i podejmowanych dziatan wspieraja-
cych, trwato$¢ zatrudnienia w pierwszym miejscu pracy nie jest najwazniejszym
celem i najwazniejszg wartoscia. Co wiecej, takie my$lenie mogloby stanowi¢ tak
naprawde ograniczenie dla kariery mtodego cztowieka. Z doswiadczen doradcow
zawodowych wynika, Ze o zmianie zatrudnienia nalezaloby mysle¢ w przypad-
kach wymienionych w tab. 1.

Przedstawione zestawienie pokazuje, ze spos6b adaptacji do nowego, w tym
takze juz do pierwszego miejsca zatrudnienia, jest trafnym prognostykiem dla
dalszej kariery zawodowej i dlatego proces tranzycji szkota—praca powinien by¢
zwigzany nie tylko z udzielaniem wsparcia, ale takze uwazna obserwacja potwier-
dzajaca wybdr lub tez nie.
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Tab. 1. Czynniki wskazujace na potrzebe zmiany pracy — nawet na poczatku
pierwszego zatrudnienia

bl raneyel] Na etapie pracy zawodowej:
z systemu edukacji narynek pracy: ’
+ brak motywacji do poszukiwania pracy + utrata zainteresowania wykonywanymi
W wyuczonym zawodzie obowigzkami, rutyna prowadzaca
« trudnoséci w znalezieniu zatrudnienia, w konsekwencji do wypalenia
pomimo braku specjalistéw zawodowego
w wyuczonym zawodzie + brak motywacji i entuzjazmu do pracy
+ bardzo krétkotrwate zatrudnienie + brak perspektyw rozwoju w danej
w niewielkim przedziale czasowym organizacji, danym zawodzie,
- zainteresowanie innym kierunkiem tzw. martwy punkt kariery
ksztatcenia pomimo swiezo zdobytego
zawodu

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Duda, 2018.

Wspbdlczesne uwarunkowania rynku pracy dodatkowo komplikuja proces
tranzycji. Mimo wieloletniego przygotowania edukacyjnego, mtodzi ludzie cze-
sto do$wiadczaja trudnosci adaptacyjnych, poniewaz rynek pracy charakteryzuje
sie duza dynamikg i nieprzewidywalno$cia, wymaga posiadania kompetencji,
ktére w procesie edukacji ksztattowane sg w ograniczony sposob. System eduka-
¢ji nie zawsze bowiem nadaza za tymi zmianami, co powoduje, ze absolwenci nie
dysponuja w pelni adekwatnymi kompetencjami oczekiwanymi przez pracodaw-
céw (Banka, 2014). W efekcie umiejetnosci zdobyte w toku edukacji okazuja sie
wystarczajace w kontekscie szkolnym, lecz ich uzyteczno$é w realnych warun-
kach pracy bywa ograniczona.

Proces tranzycji warto ujmowaé jako dynamiczny i wieloetapowy. Mozna
wyrézni¢ w nim za Roznowskim (2009; 2011) cztery powtarzalne fazy:

1. Pierwsza z nich, faza przygotowania, obejmuje ksztaltowanie si¢ u mtodego
dorostego oczekiwan, celéw oraz rozwijanie zasobéw i kompetencji nie-
zbednych w przyszlej roli zawodowe;.

2. Nastepnie pojawia si¢ faza starcia, w ktorej jednostka konfrontuje swoje
wyobrazenia z rzeczywisto$cig rynku pracy, czesto doswiadczajac niepewno-
$cii koniecznosci improwizowanego radzenia sobie z nowymi wymaganiami.

3. Kolejnym etapem jest faza dostosowania, polegajacy na stopniowym ada-
ptowaniu si¢ do nowych warunkéw, w tym budowaniu relacji spotecznych
i zdobywaniu wsparcia w srodowisku pracy.
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4. Ostatnia, faza stabilizacji, wigze sie z osiggnieciem wzglednej rownowagi
i efektywnosci dziatania w roli zawodowej (Roznowski, 2009; 2011).

Nalezy jednak podkresli¢, ze proces ten ma charakter cykliczny, a granice
miedzy poszczegdlnymi etapami sg pltynne: elementy adaptacji pojawiajg sie juz
na etapie konfrontacji, a w fazie stabilizacji zaczynaja ksztattowac sie oczekiwa-
nia zwigzane z kolejnymi zmianami.

Tranzycja szkota—praca nie jest jednorazowym wydarzeniem, lecz procesem
roztozonym w czasie, w ktérym jednostka stopniowo odnajduje swoje miejsce
w rzeczywistosci zawodowej. To droga wymagajgca, ale jednoczesnie otwiera-
jgca przestrzen do rozwoju, budowania sensu pracy oraz realizacji osobistych
aspiracji.

Tak rozumiana tranzycja stanowi ztozony proces rozwojowy, wymagajacy
od mtodego cztowieka zar6wno elastycznosci, jak i zdolnosci do ciagtego ucze-
nia sie oraz redefiniowania wlasnych zasobéw w odpowiedzi na zmieniajace sie
warunki otoczenia.

Warto przy tym pamietaé, iz kazda jednostka dysponuje indywidualnym
systemem przekonafn odnoszacych sie zaréwno do $wiata fizycznego, innych
ludzi, jak i samego siebie. Przekonania te moga przyjmowaé forme bardziej lub
mniej uogdlnionych sadéw dotyczacych natury rzeczywisto$ci. Szczeg6lne zna-
czenie dla funkcjonowania cztowieka ma sposob postrzegania wlasnej osoby,
ktéry wplywa na rézne obszary jego aktywnosci. Dotyczy to réwniez sfery zawo-
dowej, gdyz podejmowane dziatania i decyzje zwigzane z praca pozostaja w $ci-
stym zwiagzku z przekonaniami jednostki na temat same;j siebie (Pervin, Cervone,
2011). Konfrontowanie sie z wymaganiami zycia zawodowego mozna zatem trak-
towaé jako swoisty proces weryfikowania wlasnych mozliwosci i kompetencii,
uksztaltowanych na wezesniejszych etapach rozwoju, w szczegdélnosci wlasnie
w toku edukacji, ktora stanowi bezposrednie przygotowanie do funkcjonowania
na rynku pracy (Nicholson, West, 1987).

Etapy tranzycji nalezy odr6zni¢ od etapéw kariery zawodowej, cho¢ sa ze
soba powiazane: tranzycja ze szkoty do §rodowiska pracy jest zwigzana z dwoma
pierwszymi etapami tej drugiej, co przedstawia rys. 4.
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Etapy rozwoju zawodowego w cyklu zycia Etapy procesu tranzycji
- rozwaj kariery — adaptacja do zmiany pracy
P e N e e ——————
1 . f
I Proces rozwojowy; rozwdj kariery jest ciggly i chronologiczny, cho¢ I, AProces adapFachny, \{\/ydarze_?nle krytyc?ne, ‘I
! moze napotykat na okresowe trudnosci i ulegaé zahamowaniu | | 2Wiazane z podjeciem pierwszej lub nowej pracy. |
S L Charakter punktowy, ale moze rozciagac sie |
{} 1 w czasie. Moze powtarzac sie kilkakrotnie 1
I X K . o 1
w czasie rozwoju kariery — jest jej ,motorem
Faza przygotowania do kariery — Odkrywanie (do ok. 25 r.z.): | Jnapedoz/yr#” el /I
edukacja, poszukiwanie pierwszej pracy, identyfikacja zainteresowan Mmoo U __________ -
Faza wczesnej kariery — Ustanowienie (ok. 25-30 lat): Etapy przygotowania: analiza rynku, gotowosci
pierwsze powazne doswiadczenia, stabilizacja zawodowa do (zmiany) zatrudnienia, podnoszenie kwalifikacji
Faza stabilizacji — Stabilizacja (ok. 31-44 lata): wzor kariery staje sie Etap poszukiwania i starcia/podjecia decyzji
wyrazny; podejmowanie twérczych dziatan, budowanie pozycji i konfrontaciji: rekrutacja, networking

Faza konsolidacji — Utrzymania (ok. 45-64 lata): dojrzatos¢

o R R - Etap dostosowania — adaptacji: onboarding —
zawodowa, stabilizacja, utrzymanie wypracowanej pozycji, czgsto

wchodzenie w zespot, uczenie sie nowych zadan

mentoring
Faza schytkowa — Emerytura (pow. 65-70 lat): wycofywanie sie Etapy stabilizacji: wejscie w role, funkcjonowanie
z aktywnej pracy, przeniesienie aktywnosci na inne sfery zycia na nowym stanowisku

Rys. 4. Etapy rozwoju zawodowego a etapy tranzycji

Zrédlo: opracowanie wlasne w oparciu o: Super, 1994; Roznowski, 2009; 2011.

Zgodnie z koncepcja Supera (1994), subiektywne wyobrazenia jednostki
o sobie w okre$lonych rolach lub sytuacjach stanowia podstawe oceny wlasnych
mozliwosci realizowania pojawiajacych sie zadan zyciowych. Autor podkresla, ze
w procesie rozwoju zawodowego, zwlaszcza w procesie tranzycji z procesu ksztal-
cenia na rynek pracy, obraz siebie odgrywa nawet wieksza role niz zainteresowa-
nia. Skuteczna tranzycja z etapu edukacji do §wiata pracy ma przy tym istotne
znaczenie dla poziomu zycia mtodych dorostych oraz sprzyja ich prawidtowemu
funkcjonowaniu w innych obszarach zycia. W tym ujeciu wybdr zawodu oraz
podejmowanie aktywno$ci zawodowej pozostajg $cisle powigzane z obrazem wta-
snej osoby, $wiadomoécig posiadanych mozliwosci, umiejetnosci, cech osobowo-
§ci oraz predyspozycji fizycznych (Savickas, 2012).

Sam moment przejscia z edukacji formalnej do pracy czesto rozmywa sie
réwniez w czasie, np. ze wzgledu na decyzje osob, ktére decyduja si¢ na podejmo-
wanie pracy przed ukoniczeniem szkoty lub studiéw lub tez podejmowanie takich
form edukacji formalnej jednoczesnie z rozpoczeciem pracy. To coraz czesciej
spotykana sytuacja studentéw na studiach stacjonarnych (niestacjonarne z gory
pomyslane byly o osobach pracujacych, cho¢ nie tylko o nich). Czasem warun-
kiem zatrudnienia moze by¢ jednoczesne podjecie nauki zgodnej z wymaganiami
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pracodawcy, bywa nawet, ze na jego koszt. Czesto traktowane jest to nie tyle jako
obciazenie, co dodatkowy benefit pracowniczy.

W formalnym przygotowaniu zawodowym tagodzi sie obcigzenia pro-
cesu tranzycji przez réznego rodzaju praktyki, staze, prace i nauke realizo-
wang naprzemienne, np. w cyklach tygodniowych, semestralnych czy rocznych
(tzw. nauka/studia naprzemienne, inaczej dualne). Osoba korzystajaca z takiej
formy, w podjetej pracy zdobywa do$wiadczenie oraz wynagrodzenie, weryfi-
kuje praktycznie zdobywang wiedze teoretyczng; cze§é efektéw uczenia sie zdo-
bywa w §rodowisku pracy.

W procesie doradztwa zawodowego i rozpoznawania predyspozycji, aspi-
racji oraz planéw zyciowych mtodych ludzi istotne jest to, by ukazywaé im
rézne istniejace mozliwoéci wejscia na rynek pracy i planowania kariery zawo-
dowej — bez ich arbitralnego warto$ciowania. To decyzje o znaczeniu zycio-
wym, a wiec dobre jest to, co pozwala jednostce zy¢ w zgodzie z wlasnymi war-
to$ciami i sitami ksztaltujacymi indywidualng trajektorie i historie jej zycia.
Dobry, inkluzywny system zatrudnienia to taki, ktéry nikogo nie wyklucza
z powodu zawirowan i utrudnien, ktére moga pojawié si¢ w tej historii; ktory
oferuje alternatywy i elastyczne rozwigzania, pozwalajace na zdobywanie
uzytecznych kompetencji i wartosciowych na rynku pracy kwalifikacji, na
uzyskanie zatrudnienia przy réznym ich poziomie oraz otwierajacy szanse
dla kazdego, kto chcialby je podnosi¢ i poprawiaé swoja sytuacj¢ zawodowa
na roéznych etapach swojego zycia.

Jak wynika z ostatniego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkaf,
w 2021 roku ok. 50% Polakéw w populacji w wieku 13 lat i wigcej posiadata przy-
najmniej wyksztalcenie $rednie (w tym $rednie zawodowe oraz wyzsze). Odse-
tek 0séb z wyksztalceniem wyzszym wynidst 23,1% (GUS, 2022). To ogromny
wzrost w poréwnaniu z poczatkiem transformacji ustrojowej w latach 90., gdy
dyplomy wyzszej uczelni posiadato jedynie 7-10% dorostych. W grupie wie-
kowej mtodych dorostych (25-34 r.z.) wskaznik os6b z wyzszym wyksztalce-
niem wynosit w 2010 roku 37,1%, w roku 2017 osiagnat poziom 43,6%, i spadt
do poziomu 40,5% w roku 2022 (MRPiS, 2023). To wynik zblizony do $red-
niej w Unii Europejskiej: 42% w roku 2022. Daje to Polsce 19. miejsce w UE.
Z analiz statystycznych wynika, ze wyzsze wyksztalcenie stanowi ciagle realny
czynnik zwiekszajacy szanse na zatrudnienie, i wcigz przektada sie na wyzsze
zarobki (MRPiS, 2023), jednak nie wszyscy musza je uzyskaé. Niekonieczne s3
zawsze studia wyzsze, by zdoby¢ warto$ciowy, cieszacy sie szacunkiem i dobrze
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wynagradzany zawod. Wazng rolg doradcy zawodowego jest z jednej strony
pobudzanie aspiracji edukacyjnych, z drugiej za$ wskazanie tych wartoscio-
wych alternatyw.

Istnieje szereg zawodow, ktére mozna zdoby¢ poprzez nauke praktyczna,
takich, do ktérych nie potrzeba studiéw i/lub, ktorych nie mozna zdoby¢ na stu-
diach. Jest wiele zawodéw, w ktérych pracodawca moze zupelnie nie by¢ zain-
teresowany posiadanym przez kandydata dyplomem, jedynie jego faktycznymi
umiejetno$ciami oraz przygotowanym portfolio (np. w przypadku zawodéw kre-
atywnych i informatycznych, jak grafik, grafik komputerowy, fotograf, projektant
stron internetowych, UX designer, copywriter).

Nie znaczy to, ze studia zupelnie s3 nieprzydatne w tych zawodach, ale
osoby uzdolnione, zmotywowane i poszukujace innej, czesto szybszej drogi do
zawodowych umiejetnosci, moga uzyskac je takze w inny sposéb. Stuzy¢ temu
moga np. podreczniki-samouczki, w XXI wieku przyjmujace najczesciej postad
internetowych tutoriali — z receptg na wszystko, posta¢ filméw instruktazo-
wych (np. popularnych filméw DIY — do it yourself), webinaréw, podcastdw, plat-
form e-learningowych, aplikacji (np. do nauki jezykéw obcych, jak Lingo czy
Duolingo, coraz czesciej spersonalizowane kursy jezykowe z asystentem Al jak
np. Langotalk, Beespeaker, Cambridge AI Speech Tutor i wiele, wiele innych;
kursy z udzialem botéw/asystentéow Al wspomagajacych nauke takze w innych
obszarach, jak Socratic/Google, Asystent Nauki Al platformy z korepetycjami,
wiele samouczacych aplikacji informatycznych, diagnostycznych itp.). Narze-
dziem nauki moze by¢ wlasny laptop, tablet, smarfon — to, co w dobie konsu-
meryzmu najbardziej odpowiada danej osobie (zgodnie z podejsciem BYOD
— Bring Your Own Device, czyli Przynie§ Swoje Wlasne Urzadzenie; przynies
do pracy, przynie$ do szkoty, lub po prostu zabierz ze sobg tam, gdzie jeste$
takie urzadzenie, na ktérym najlepiej ci si¢ uczy lub pracuje). Mozliwosci tech-
nologicznych jest obecnie coraz wiecej, a skoro czynig nauke przyjemniejsza,
szybsza, bardziej efektywna — moga stanowi¢ dla wielu oséb bardziej atrak-
cyjna alternatywe, niz nauka szkolna (niestety, czesto niewykorzystujaca tych
mozliwosci).

Zintegrowany System Kwalifikacji (ZSK), zawierajacy Zintegrowany Rejestr
Kwalifikacji (ZRK) jest czescia Portalu kwalifikacje.gov.pl, prowadzonego przez
Instytut Badan Edukacyjnych — Pahstwowy Instytut Badawczy (IBE PIB) na
zlecenie Ministerstwa Edukacji Narodowej. W Polsce to najwazniejsze, ogdl-
nie dostepne zrédto wiedzy o wymaganiach kwalifikacyjnych, mozliwosciach
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ich uzyskiwania i potwierdzania. Zawiera opis ponad 20,5 tys. kwalifikacji oraz
ponad 2,5 instytucji ujetych z ZRK, zbiory sektorowych ram kwalifikacji, takze
katalogi kwalifikacji zagranicznych (wymaganych np. w Niemczech czy w Unii
Europejskiej). ZSK przedstawiany jest jako portal ,,dla wszystkich, ktérym zalezy
na wlasnym rozwoju, w tym edukacyjnym i zawodowym” (https://kwalifikacje.
gov.pl/). Portal w przystepny sposéb przedstawia rozwigzania pomocne w ucze-
niu si¢ przez cale zycie, adresowane do: uczniéw i ich rodzicédw, studentdw, oséb
pracujacych, nauczycieli, doradcéw zawodowych, coachéw, pracodawcéw i kadr
HR (screen na rys. 5). Informacja do uzytkownikow:

We wspétczesnym sSwiecie uczy¢ sie mozna na tak wiele sposobodw, ze coraz
wiekszego znaczenia nabiera rozpoznawanie i potwierdzanie umiejetnoscii kwa-
lifikacji nabywanych w edukacji pozaformalnej i nieformalnej. W Polsce opiera
sie ono przede wszystkim na Zintegrowanym Systemie Kwalifikacji (ZSK).
System ten umozliwia potwierdzenie wiedzy i umiejetnosci zdobytych w pracy,
na kursach i szkoleniach, poprzez praktyke czy samoksztatcenie. Certyfikacja
nadaje im formalna range, co ma znaczenie w procesie rekrutacji i zatrudnienia.

Jestes na poczqtku swojej drogi zawodowej lub cheesz pomaic innym w doborze
odpowiedniej Sciezki rozwojus A moze cheesz sie przekwalifikowal lub potwierdzié
w wiarygodny sposob to, co juz potrafisz robiés Skorzystaj z portalu Zintegrowanego
Rejestru Kwalifikacji (ZRK), ktory jest czgscig portalu Zintegrowanego Systemu Kwa-
lifikacji (ZSK) — znajdziesz tam wszystkie potrzebne informacje na temat kwalifikacji
mozliwych do uzyskania w Polsce (...). W portalu mozesz przegladaé i wyszukiwaé
informacje, m.in. o:

* wszystkich kwalifikacjach, ktore sq wlgczone do Zintegrowanego Systemu Kwalifi-
kagi (ZSK),

* wymaganiach, ktore trzeba spetnié, aby uzyskac okreslone kwalifikace,

* instytugiach uprawnionych do nadawania tych kwalifikagi,

* instytuciach zewnetrznego zapewniania jakosci,

* materiatach pomocniczych i instrukcach dla réinych uzytkownikéw systemu

(https://kwalifikacje.gov.pl/).

Portal zawierajacy ZSK stanowi nieocenione zrédto wiedzy zawodoznaw-

czej, wskazowek praktycznych zwigzanych z poszukiwaniem i weryfikacjg
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kwalifikacji dla potrzeb zatrudnienia (z baza aktywnych ustug rozwojowych),

publikacji. Umozliwia rowniez uzytkownikom dostep do warto$ciowych narze-

dzi, takich jak:

wyszukiwarka i przewodnik po ZRK, przegladarka ram kwalifikacji;
Kompas Szkolnictwa Branzowego — z informacjami o szkotach, rynku pracy
oraz cechach i predyspozycjach przydatnych w danej profes;ji;

Moje Portfolio — narzedzie cyfrowe umozliwiajace tworzenie e-portfolio
iCV;

Metoda Bilansu Kompetencji — narzedzie, pomocne w rozpoznaniu, upo-
rzadkowaniu i ocenie kompetencji, predyspozycji i zainteresowan, zgodnie
z zatlozonym celem zawodowym lub rozwojowym, dajac pelny obraz poten-
cjalu oraz mozliwych kierunkéw uczenia sie;

Zeterka — czatbot, ulatwiajacy proste i intuicyjne poruszanie si¢ po rejestrze
kwalifikacji (po krotkiej ,,rozmowie” Zeterka wskazuje najlepiej pasujace
kwalifikacje i pomaga okresli¢ sugerowane $ciezki rozwoju).

Nie tylko uczy¢ sie, lecz i zdobywa¢ kwalifikacje zawodowe mozna na wiele

sposobow — czesto szybciej i bardziej praktycznie niz poprzez edukacje formalna,

czesto w formie dostosowanej do potrzeb 0séb dorostych, co utatwia np. powrét

do przerwanej nauki w szkole lub na studiach. Gtéwne mozliwosci uzyskiwania

kwalifikacji zawodowych:

szkoly branzowe i technika — nauka zawodu w edukacji formalnej pota-
czonej z praktyka; dla mlodziezy, ktéra wezesnie okresla swoje zawodowe
preferencje;

szkoly policealne — nauka w zawodach technicznych i ustugowych dla absol-
wentow szkot (licedw) ogdlnoksztatcacych, bez koniecznosci zdawania egza-
minu maturalnego;

Kwalifikacyjne Kursy Zawodowe (KKZ) — bezptatne kursy zakoniczone pan-
stwowym egzaminem zawodowym, umozliwiajace zdobycie certyfikowa-
nych kwalifikacji w konkretnym zawodzie, z tytutem technika;

Kursy i szkolenia zawodowe — specjalistyczne kursy pozwalajace na szybkie
uzyskanie twardych kompetencji, potwierdzonych certyfikatem;
Praktyczna nauka zawodu — zdobywanie do§wiadczenia bezpo$rednio u pra-
codawcy, co pozwala uczy¢ sie od doswiadczonych pracownikéw — mistrzow,
zwlaszcza umiejetnosci rzemie$lniczych.
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Rys. 5. Zrzut ekranowy z fragmentu strony internetowej Zintegrowanego
Systemu Kwalifikacji

Zrédto: https://kwalifikacje.govpl/.
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Czasem umiejetnosci praktyczne (np. zdobyte w pracy, przekazane przez
rodzicow, itp.) moga by¢ tez potwierdzane przez egzaminy eksternistyczne,
potwierdzajace kwalifikacje w zawodzie bez koniecznoéci uczeszczania do szkoty.
Nie zawsze jest to jednak mozliwe. Zgodnie z Rozporzadzeniem Ministra Edu-
kacji Narodowej z dnia 30 sierpnia 2019 r. w sprawie egzamindw eksternistycz-
nych: do egzaminu eksternistycznego zawodowego dopuszcza sie osobe, ktéra:
1) ukoficzyta gimnazjum albo o$mioletnia szkote podstawowa oraz 2) co naj-
mniej dwa lata ksztalcita sie lub pracowata, w zawodzie, w ktérym wyodrebniono
dang kwalifikacje zgodnie z klasyfikacja zawodéw szkolnictwa zawodowego
(§ 5, Dz. U. 2019 poz. 1717). Oprécz tego waznym umozliwieniem uzupetnienia
edukacji jest prawo zdawania egzaminu eksternistycznego w celu uzyskania $wia-
dectwa ukoniczenia szkoty podstawowej lub ponadpodstawowej. Te rézne drogi
i rozwigzania pozwalaja na nadrobienie r6znych edukacyjnych zalegtosci, spo-
wodowanych r6znymi zyciowymi okolicznos$ciami, w tym brakiem dojrzatosci
i motywacji do nauki w mtodym wieku. W tym kontekscie warto podkresli¢, jak
wazng role w zdobywaniu wyksztalcenia i kwalifikacji odgrywa opisany wcze-
$niej obowiazek szkolny i nauki do 18 r.z.

W roku 2014 na Miedzynarodowej Konferencji Franczyzy Spotecznej
w Lodzi Mark Pearson ze szkockiego przedsiebiorstwa spotecznego Cyrenians
(Cyrenejczycy) przedstawil model pracy z mtodymi ludZmi zagrozonymi bezro-
bociem, bezdomnoscig i uzaleznieniami. Problemem spotecznym, na jaki odpo-
wiedzieli Cyrenejczycy bylo wczesne konczenie ksztalcenia przez mtodziez.
Przy obowiazkowej nauce szkolnej w Szkocji jedynie do 16 r.z., na rynek pracy
wchodzili miodzi, stabo wyksztalceni ludzie, nie posiadajacy umiejetnosei ani
kwalifikacji zawodowych — praktycznie bez szans na zatrudnienie, co pociagato
za sobg takze zagrozenia zwiazane z innego typu marginalizacja, np. bezdom-
noscia. Cyrenians Social Enterprises zatrudniali tych mlodych ludzi w obszarze
ustug zwigzanych z pozyskiwaniem, produkcja, przetwarzaniem i dystrybucja
zywnoSci — stosunkowo latwych z punktu widzenia koniecznych do opanowania
umiejetnoéci. Obszarami dziatania Cyrenejczykéw byta np. praca na farmie, ale
tez pozyskiwanie z marketéw zywnosci na krétko przed uptywem jej waznosci
do spozycia i dostarczanie jej do 0sob potrzebujacych, doméw opieki, placowek
pomocy spotecznej. Spotdzielcy realizowali kilka powiazanych celow spotecz-
nych: zapobieganie marnowaniu zywosci, jej dystrybucja dla oséb w potrzebie
(Community Food) oraz wolontariat, zatrudnianie i stwarzanie mozliwosci
wypracowania historii zatrudnienia (staz do CV) mtodym niezatrudnianym
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dotad ludziom, a dzieki temu — zapobieganie ich dalszemu wykluczeniu.
W 2012 roku Cyrenians zostali nagrodzeni waznga nagroda szkockiego biznesu
socjalnego Tackling Poverty Impact Award dla przedsiebiorstwa najbardziej
przyczyniajacego sie do zmniejszania ubdstwa. Kapituta konkursowa podkreslita
ugruntowany model dziatania przedsiebiorstwa na rzecz realnego wyprowadza-
nia z bezdomnosci (Podgorska-Jachnik, 2014). W roku 2021 Jocky Stewart, przed-
siebiorstwo spoteczne Cyrenians uzyskato tytut Mistrza Przedsiebiorczosci
Spotecznej w konkurs UK Social Enterprise Awards.

Podjecie pracy w firmie bioracej udziat w systemie

Staz ukierunkowany na kompetencje wynikajgce z umowy

z miedzynarodowg instytucja certyfikujaca

Okreslona lista kompetencji/egzaminéw koniecznych

do uzyskania kwalifikacji potwierdzonych certyfikatem

Firma dostarcza wiedzy praktycznej, finansuje kursy
przygotowujace do egzamindw, udziela pracownikowi kilku dni
urlopu szkoleniowego przed kazdym egzaminem

Pracownik sam ustala gotowo$¢ przystgpienia do cyklicznie
organizowanych egzaminéw zewngtrznych

EDUKACJA SZKOLNA LUB
STUDIA KIERUNKOWE

Rekrutacja przed ukoniczeniem nauki
do firm bioracych udziat w systemie

‘ Pracodawca

> » Efekty kompetencji nabywanych w czasie stazu potwierdzane
Insthutfja cyklem egzaminéw
certyfikujaca * Mozliwos¢ uzyskania zwolnien z niektérych egzaminéw
w oparciu o realizowane programy szkét/uczelni biorgcych
Mozliwo$¢ wejécia do systemu z réznego udziat w programie (listy przedmiotdéw zaliczajacych)
poziomu wyksztatcenia (lista zwolnien
uzalezniona od zrealizowanego programu) e Kolejne egzaminy umozliwiajg awans w firmie N
umozliwia indywidualne zaprojektowanie (podwyzki, stanowiska, zakres odpowiedzialnosci)
Sciezki kariery (ze studiami lub bez nich); Po zdaniu we wtasnym tempie wszystkich egzaminéw
egzaminy zdawane w dowolnym czasie, pracownik uzyskuje miedzynarodowy certyfikat potwierdzajacy
miescie i kraju \__kwalifikacje w zawodzie J

Rys. 6. Powigzanie systemowe edukacji formalnej (uczelnia), stazu zawodowego
(pracodawca) i certyfikacji kwalifikacji z indywidualnie projektowana
Sciezka kariery na przyktadzie analizy systemu ACCA

Zrédto: opracowanie whasne z wykorzystaniem informacji o systemie ACCA: https://www.acca-
polska.pl/.

W wykorzystywaniu potencjatu edukacji calozyciowej i indywidualnych
$ciezek rozwoju do zatrudnienia i kwalifikacji nie chodzi tylko o wspieranie
0s6b zagrozonych wykluczeniem. To takze droga dla kompetentnych, zdol-
nych, ambitnych, lecz niekoniecznie podazajacych wydeptang $ciezka. Cieka-
wym rozwigzaniem, ktdre pojawito sie juz w Polsce, jest takze celowe powigzanie
procesu tranzycji na rynek pracy z procesem potwierdzania (certyfikacji) zdo-
bywanych praktycznie kwalifikacji. Podobnie, jak w praktycznej nauce zawodu,
ale mogg to by¢ nawet prestizowe systemy certyfikacji migdzynarodowe;.


https://www.accapolska.pl/
https://www.accapolska.pl/
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Tak jest np. w przypadku kwalifikacji w branzy ksiegowosci, finanséw i audy-
téw (cho¢ nie dotyczy to tylko tej branzy, podanej tu jako przyktadowa).
W ten sposéb mozna uzyska¢ certyfikaty tak prestizowych migdzynarodowych
organizacji profesjonalnych, jak CIMA (Chartered Institute of Management
Accountants), ACCA (Association of Chartered Certified Accountants), CFA
(Chartered Financial Analyst) czy tez CIA® (Certified Internal Auditors).
Na rys. 6 przedstawiono taka $ciezke tranzycji i rozwoju zawodowego w opar-
ciu o system ACCA, cho¢ idea powigzania edukacji, praktyki i certyfikacji
(wspOlpracy uczelni, pracodawcédw i instytucji certyfikujacych) jest podobna
takze w innych przypadkach.

Certyfikat wymienionych przyktadowo organizacji profesjonalnych zna-
czaco zwieksza szanse nie tylko na zatrudnienie, ale takze na wysokie zarobki,
a przedstawiamy takg $ciezke rozwoju, gdyz — co ciekawe — pozwala na osiagnie-
cie wysokich kwalifikacji zawodowych, niekoniecznie uzalezniajac je od podjecia
czy ukonczenia studiéw wyzszych (do systemu ACCA mozna wlaczy¢ sie juz po

uzyskaniu matury, przy pewnym do$wiadczeniu pracy w instytucji finansowej).

Uczenie sie catozyciowe to nie tylko uczenie sie w ciggu catego zycia, ale
przede wszystkim uczenie dopasowane do biegu wtasnego zycia. Przyktad
systemu ACCA pokazuje, ze mozna osiggnagé podobne kwalifikacje i podobng
pozycje w zawodzie, wchodzac do srodowiska pracy na réznych etapach wta-
snej edukacji formalnej (np. od razu po egzaminie maturalnym, po licencjacie
lub po ukonczeniu studiéw wyzszych). Mozna osiggnac je w krotszym czasie
np. 3—-4 lat, albo roztozy¢ na dtuzej. 3-letnie doswiadczenie, bedgce warunkiem
uzyskania certyfikatu, mozna uzyskac¢ przed przystgpieniem do systemu lub
po6zniej. Mozna taczy¢ prace ze zdawaniem egzaminéw, a mozna zacza¢ pra-
cowac po zaliczeniu ich wszystkich. Mozna samemu zadecydowaé o terminie
przystagpienia do kolejnych egzamindw i o ich czestotliwosci (w petnym cyklu
uzyskiwania kwalifikacji jest ich az 13).

ACCA (Association of Chartered Certified Accountants) jest jedng z najwiek-
szych i najbardziej prestizowych miedzynarodowych organizacji, zrzeszajaca
ponad 200 tys. profesjonalistéw zajmujgcych sie finansami, rachunkowos$cig
i zarzgdzaniem. Dziata od 1904 roku, obecnie w ok. 170 krajach na sSwiecie takze
w Polsce. Celem jej powstania byt egalitarny, wolny dostep do zawodu oparty na
kwalifikacjach oraz wartosciach etycznych: ma by¢ on dostepny dla kazdego,
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kto chce podja¢ prace w zawodzie i jest gotéw na przystgpienie do egzaminéw

dowodzacych wiedzy i umiejetnosci specjalistycznych. Caty cykl potwierdzania

kwalifikacji obejmuje 13 egzaminéw na trzech poziomach:

1. Poziom Applied Knowledge (Wiedzy Stosowanej) — 3 egzaminy podstawowe.
Moga uzyskac z nich zwolnienie studenci lub absolwenci kierunkéw zgod-
nych z obszarem kwalifikacji. Jesli uczelnia realizuje program ACCA, to naj-
czesciej egzaminy te zdawane sg na pierwszym roku studiow.

2. Poziom Applied Skills (Kompetencji Stosowanych) — 7 egzaminéw z prak-
tycznych umiejetnosci analizy przypadkow w okreslonych obszarach tema-
tycznych. Moga uzyskac¢ z nich zwolnienie studenci lub absolwenci uczelni
realizujgcych programy ACCA (uznanie egzaminéw w toku studiéw).

3. Poziom Strategic Professional (Profesjonalny Strategiczny) — zaawanso-
wany: menadzerski i liderski: to 4 egzaminy, konieczne dla wszystkich, ktérzy
chca uzyska¢ peten certyfikat ACCA.

Pracodawcy uznaja tez kwalifikacje cze$ciowe, po zaliczeniu 1. lub 2. poziomu
(oraz zaliczeniu modutu z etyki zawodowej). Zaliczenie poziomu 1. daje certyfikat
Diploma in Accounting and Business i potwierdzenie ,praktycznych umiejetnosci
na start”: dokonywania ksiegowan, analizowania kosztéw, samodzielnego przy-
gotowywania podstawowych sprawozdan finansowych. Poziom 2. to certyfikat
Advanced Diploma in Accounting and Business jest odpowiednikiem licencjatu
i bardziej zaawansowanych umiejetnosci, ktére umozliwiajg samodzielne wyko-
nywanie zadan zawodowych. Poziom 3. to potwierdzenie umiejetnosci z zakresu
zaawansowanej analizy, oceny, podejmowania decyzji oraz przywddztwa, ktére
sg niezbedne dla kadry zarzadzajacej. Po dokumentowaniu 3-letniego doswiad-
czenia w zawodzie (i takze po zaliczeniu modutu etycznego), mozna uzyskaé
tytut zawodowy, oficjalny dyplom oraz petne cztonkostwo ACCA. Dyplom jest
odpowiednikiem ukonczenia studiéw magisterskich.
ACCA udostepnia informacje o zakresie egzaminéw, znakomicie opracowane
podreczniki i repetytoria, a takze kursy przygotowawcze online. Egzaminy sg
ptatne, mozna optacac je we wtasnym zakresie, ale zatrudnienie u pracodawcy
witgczonego do programu daje mozliwos¢, iz to on pokryje te koszty. Pracodawca
dodatkowo motywuje pracownikéw urlopami szkoleniowymi i systemem pod-
wyzek. Uczelnie wtgczone do systemu realizujg przedmioty i egzaminy wedtug
programéw i wymagan ACCA. Oferujg programy stypendialne i przeprowadzajg
rekrutacje do firm wspoétpracujgcych. Student, ktéry pomysinie przeszedt rekru-
tacje moze pozna¢ swoje przyszte miejsce pracy juz na kilka miesiecy przed
zakonczeniem studiéw.

Zrédto: opracowano na podstawie: https://www.accaglobal.com/gb/en.html; https://www.acca-
polska.pl; https://www.wne.uw.edu.pl/student/sciezki-edukacyjne/sciezka-acca/dlacze-
go-acca; https://www.academyofbusiness.pl/studies/acca-strategic-professional/; https://
www.gov.pl/web/finanse/certyfikat-association-of-chartered-certified-accountants-acca
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Omawiamy przyktad certyfikacji kwalifikacji ACCA dla pokazania, ze alter-
natywy dla studiéw wyzszych nie musza oznaczac jakiej$ gorszej, mniej warto-
$ciowej opcji edukacji. Wrecz przeciwnie, w ramce znalazly si¢ odniesienia do
certyfikatéw — takze tych czesciowych: certyfikat Diploma in Accounting and Busi-
ness to odpowiednik ukonczenia I roku studiéw kierunkowych, certyfikat Advan-
ced Diploma in Accounting and Business jest odpowiednikiem licencjatu, a oficjalny
dyplom ACCA daje tytut zawodowy i odpowiada tytulowi magistra. Co wiecej,
posiadanie tego dyplomu nie tylko potwierdza wysokie kwalifikacje i zaawanso-
wang wiedze z zakresu rachunkowosci, finanséw, prawa podatkowego i zarzadza-
nia ryzykiem, ale takze zwalnia z konieczno$ci zdawania panstwowego egzaminu
dla kandydatéw na cztonkéw rad nadzorczych (jednego z warunkow zasiadania
w radach nadzorczych spotek skarbu panstwa).

Egzaminy ACCA s3 trudne. Wymagaja przede wszystkim samodzielnego
uczenia sie, motywacji, wytrwatosci. Wymagaja tez znajomosci jezyka angiel-
skiego (nie powinno to zniecheca¢ — na wyniki egzaminéw nie rzutuja btedy gra-
matyczne; poza tym absolwenci méwig raczej o znakomitej okazji do praktycz-
nego poznania biznesowego angielskiego w trakcie nauki). To nie jest tatwiejsza
§ciezka — ,,droga na skroty”. To $ciezka dla ambitnych, $wiadomych, gotowych
do wytrwalej pracy, a nie zawsze majacych warunki do studiowania lub niechet-
nych do studiowania w tradycyjny sposéb. System motywuje i zapewnia mozli-
wosci osiggniecia wysokiej pozycji zawodowej.

Zatem zaplanowanie $ciezki rozwoju zawodowego nieco innej niz standar-
dowa, z zakotwiczona na niej decyzja o pdZniejszym czy wcze$niejszym wejéciu
na rynek pracy niz réwiesnicy, nie oznacza zamknigcia mozliwosci samorealiza-
¢ji i wysokich osiggnie¢ w karierze zawodowej. Jesli nawet jakas$ sytuacja zyciowa
(np. potrzeby ekonomiczne — brak $rodkéw na studia, wezesne macierzynstwo,
stan zdrowia, niepelnosprawnos$¢, potrzeba osobistej opieki nad kim$ bliskim,
przedwczesnie przerwane ksztalcenie akademickie) dyktuje niestandardowy sce-
nariusz edukacyjno-zawodowy, nie oznacza to, ze nie ma warto$ciowych alterna-
tyw dla wymarzonych studiéw i/lub wymarzonego zawodu. Cho¢ w Polsce wiek-
sz0$¢ uczestnikoéw programu ACCA to gléwnie studenci lub absolwenci studiéw
wyzszych, opis systemu wskazuje, ze takze osoba koficzaca edukacje formalng
na egzaminie maturalnym za kilka lat — w dowolnym tempie i przy najbardziej
sprzyjajacej dynamice — moze osiggnaé poza uniwersytetem poziom kwalifikacji
poréwnywalny do poziomu absolwentéw wyzszych uczelni. I to prestizowych
uczelni (programy ACCA realizuja np. takie polskie uczelnie, jak Uniwersytet
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Warszawski, Szkota Gléwna Handlowa, Akademia Leona Kozminskiego i wiele
innych uczelni prowadzacych studia ekonomiczne i menadzerskie). Konkretny
i praktyczny charakter kompetencji rozpoznawanych i/lub rozwijanych w syste-
mie ACCA moze znacznie bardziej odpowiadaé niektérym osobom, niz studia
w takiej postaci, jak je znamy z wiekszo$ci polskich uczelni.

Calozyciowe uczenie sie to zycie pelne szans edukacyjnych, ktore trzeba
po pierwsze dostrzec, po drugie wykorzystaé, po trzecie powiazaé z rozwojem

kariery zawodowej.

Proces tranzycji z edukacji na rynek pracy
Tranzycja szkota—praca to ztozony proces przej$cia miedzy systemem edukacji
a srodowiskiem zawodowym, wigzgcy sie ze zmiang rél spotecznych, sposobéw
dziatania oraz redefinicjg celéw zyciowych cztowieka. Stanowi jeden z kluczo-
wych momentéw w rozwoju mtodych dorostych, wptywajac naich dalszg $ciezke
zawodowg oraz poziom funkcjonowania w dorostosci (Guichard, Huteau, 2005;
Barika, 2014).
Tranzycja szkota—praca to proces pierwszego i dlatego tak waznego dla mto-
dego cztowieka przejscia w sSrodowisko zawodowe, cho¢ nie jest to jedyny rodzaj
tranzycji w $rodowisku pracy. Tranzycje sa/moga byé motorem napgdowym
kariery, a pierwsza z nich tranzycja szkota—praca w duzym stopniu warunkuje
takze przyszte zawodowe wybory. Zadna préba pracy nie jest dla cztowieka
czyms$ obojetnym. Kazda dostarcza jakich$ doswiadczen i okazji do spotecz-
nego uczenia sie.
Tranzycja szkota—praca jest procesem dynamicznym, obejmujacym cztery wza-
jemnie przenikajace sie fazy:
przygotowanie — rozwoj kompetencji, budowanie oczekiwan i zasobéw,
+ konfrontacja (start) — zetkniecie z realiami rynku pracy i pierwsze trudnosci
adaptacyjne,
dostosowanie — stopniowa adaptacja oraz budowanie relacji zawodowych,
stabilizacja — osiggnigcie wzglednej réwnowagi i efektywnosci w roli zawo-
dowej (Nicholson, West, 1987; Roznowski, 2011).
Wspotczesna tranzycja szkota—praca przebiega w warunkach wysokiej niepew-
nosci i zmiennosci rynku pracy, co zwieksza wymagania adaptacyjne wobec
mtodych dorostych i podkresla znaczenie rozwijania kapitatu kariery juz na eta-
pie edukacji (Zaleszczyk, Kot, 2018).
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Tranzycja szkota—praca nie oznacza zakonczenia edukacji, cho¢ moze wigzaé
sie z zakonczeniem jakiego$ etapu edukacji formalnej. W rozwoju zawodowym
duza role odgrywa edukacja nieformalna, praktyczna, w tym spoteczne uczenie
sie w miejscu pracy. Nie wszyscy lubig szkolng nauke. Nie wszyscy mogg sie
uczyc¢/studiowaé tak, jakby chcieli. Waznym zadaniem doradcy zawodowego
jest znalezienie mozliwosci podjecia pracy dopasowanych do juz posiadanych
kompetencji i kwalifikacji, z uwzglednieniem sytuacji zyciowej wspieranej mto-
dej osoby, przy jednoczesnym wskazaniu jej mozliwosci dalszego uczenia sie
i dalszego podnoszenia kompetencji i kwalifikacji. Sprzyjaja temu rézne rodzaje
szkét i szkolen zawodowych - takze w formule dla dorostych; takze systemy,
programy i umowy obejmujgce szkoty/uczelnie, pracodawcow i rézne instytucje
rynku pracy, w tym instytucje certyfikujgce. Sg one pomocne w ksztattowaniu
Sciezki zawodowej dopasowanej do indywidualnych potrzeb, mozliwosci, warto-
Sci i wyboréw, z uwzglednieniem perspektywy uczenia sie catozyciowego.

1.3. Spoteczne uczenie sie w miejscu pracy
— gtéwne ujecia teoretyczne

Miejsce pracy to jedno ze $rodowisk zycia cztowieka. Znaczacych $rodowisk.
Z Raportu Galupa wynika, ze cztowiek spedza przecietnie w pracy ponad 81 tys.
godzin (za: https://sbipd-solidarnosc.pl/?p=2796). To jest ok. jednej trzeciej jego
zycia w okresie aktywnosci zawodowej, cho¢ u wielu oséb te proporcje bywaja
zaburzone na niekorzy$¢ zycia prywatnego. Nie podejmujemy tu jednak dysku-
sji nad problemem réwnowagi work-life-balance, choé to bardzo wazna kwestia
i w jaki$ sposéb takze powigzana z tematem tej ksigzki — coraz cze$ciej motywem
miodego pokolenia w wyborach pracy jest bowiem takze ochrona czasu prywat-
nego. Ale nie rozwijamy tutaj tego watku. W tym miejscu, wskazujac na te przed-
stawione wyzej liczby, chcemy zwrdci¢ uwage przede wszystkim na to, jak duza
cze$¢ swojego zycia cztowiek po$wigca pracy: spedza ja w miejscu zatrudnienia,
wérdd ludzi, ktdrzy stanowia cze$é tego srodowiska, wspdttworza miejsce pracy.
Mozna powiedzieé, ze spedza znaczaca cze§é swego wsrdd ludzi, ktérych nie
wybiera, chod to, ze staje si¢ cze$cia takiej, a nie innej grupy pracowniczej, nie do
konca jest przeciez dzietem przypadku.

Faktycznie, zdarza sie, ze praca, ktéra otrzymujemy moze wydawaé sie
jakim$ przypadkowym losem na loterii firm i stanowisk, lepszym lub gorszym
trafem, efektem niezaleznej od nas decyzji rekrutera czy ,taskawoséci” praco-
dawcy. Ale to tylko cze§¢ prawdy. Przeciez do momentu ztozZenia podania o prace


https://sbipd-solidarnosc.pl/?p=2796

42 Rozdziat 1. Swiat pracy jako $rodowisko uczenia sie — ramy teoretyczne

sami budowali$my jakie$ o niej wyobrazenia, dokonywali$my mniej lub bardziej
$wiadomych przymiarek do tego, co mogliby$my lub chcieliby$my robié. Przy-
gladali$my sie firmom, stanowiskom, innym pracujacym osobom, ich sposobom
zarabiania na zycie. Podejmowali§my szereg dziatan — edukacyjnych, ale nie tylko
— dzieki ktérym stajemy przed pracodawce tacy, a nie inni. Tak ,,zapracowujemy”
na jego decyzje o przyjeciu lub nieprzyjeciu do pracy. Przyczyniamy sie do tego
wyboru. Poza tym korzystali$my z sieci posiadanych juz kontaktéw, prowadzili-
$my wlasna mniej lub bardziej §wiadoma selekcje pracodawcéw, uznalismy wiele
ogloszen o prace, jako ,nie dla nas”. Przeciez nawet osoba silnie zdetermino-
wana i deklarujaca ,,podejme jakakolwiek prace” w rzeczywistosci nie zgodzi sie
na kazda oferte. A powody odrzucenia niektérych z nich s3 takze tak rozne, jak
rézni sg ludzie.

Pozytywne, wspierajace i inspirujace srodowisko pracy wynika z harmonij-
nego polaczenia czynnikéw fizycznych, spotecznych i organizacyjnych. Pozy-
tywne $rodowisko pracy nie tylko sprzyja lepszej i szybszej adaptacji nowego
pracownika, ale takze wywiera wplyw zaréwno na jego motywacje do pracy, zaan-
gazowanie i efektywnosé, samopoczucie, jak tez zadowolenie i satysfakcje. Srodo-
wisko pracy wplywa na stan emocjonalny, czego negatywnym biegunem moze by¢
zniechecenie i demotywacja, a w skrajnych przypadkach takze wypalenie zawo-
dowe czy depresja.

Cho¢ od pracownika — nawet poczatkujacego — oczekuje sie juz na wstepie
pewnych kompetencji, to jednak z chwila zatrudnienia zaczyna sie wlasciwy etap
jego ksztattowania w roli pracowniczej. W zaleznoéci od zawodu, stanowiska
i zwigzanej z nim odpowiedzialnosci, takze w zaleznosci od charakteru firmy,
wstepny etap wdrazania w zadania pracownicze moze trwaé dtuzej lub kroce;.
Przepisy Kodeksu Pracy (Dz. U. 1974 nr 24 poz. 141, z p6zn. zm.) przewiduja tzw.
umowe na okres probny, nie dtuzszy niz 3 miesiace, ale nie zawsze jest to réw-
norzedne z osiagnieciem petni wtajemniczenia zawodowego i pelni kompetencji.
Czasem przewiduje si¢ na to specjalne staze (kilkutygodniowe, kilkumiesieczne
lub dtuzsze — o okreslonym, ustalonym czasie). Czasem status stazysty jest
pierwszym stopniem w hierarchii stanowisk danego zaktadu, a awans na kolejny
stopiett moze by¢ zwiazany z wypelnieniem okreslonych warunkéw (np. wyka-
zanie sie praktycznymi umiejetno$ciami poprzez poprawne wykonanie okreslo-
nych zadan pracowniczych, przejscie szkolenia/szkolen, zdanie egzaminu).

Srodowisko pracy i zesp6t pracowniczy odgrywa w tym okresie bardzo
istotna role. Oprocz kwalifikacji zdobywanych w szkole, na kursach i szkoleniach
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(a wiec w formalnej edukacji wyznaczajacej oficjalnie uznane $ciezki przygoto-
wania do pracy, w tym do wiekszosci zawoddw), bardzo wazna role — doceniang
zarébwno przez pracodawcow, jak i przez pracownikéw-nowicjuszy — odgrywa
bowiem spoleczne uczenie si¢ w miejscu pracy. To naturalny proces zdobywania
zawodowej wiedzy, ksztattowania i doskonalenia specjalistycznych umiejetnosci
oraz postaw zwigzanych z wykonywang praca poprzez obserwacje, nasladowanie
oraz codzienne interakcje z innymi pracownikami. Czasem mozna w ten spo-
s6b pozyska¢ umiejetnosci unikalne, poprzez dopuszczenie do wtajemniczenia
w do$wiadczenia zawodowe zdobywane latami przez starszych pracownikow,
petnigcych role mistrzéw. Ale to takze uczenie sie od pracownikéw z krotkim
stazem, np. takze innych poczatkujacych, m.in. poprzez modelowanie wzorcéw
zachowan, postaw wobec pracy, wspdtpracownikéw, klientéw i przetozonych,
sposobow radzenia sobie z trudno$ciami — wzorcéw reagowania w sytuacjach
problemowych, dokonywanych wéwczas wyboréw, jednym stowem: poprzez
modelowanie strategii adaptacji do nowego miejsca i nowej sytuacji pracy.

Taki wzorzec nabywania nowych zachowan tlumaczy spoteczno-poznaw-
cza teoria uczenia si¢ Alberta Bandury (1977, 1986), zwana takze teoria spotecz-
nego uczenia sie. Teoria Bandury zaktada, Ze ludzie uczg sie nowych zachowan,
reakcji emocjonalnych, postaw, gtéwnie obserwujac innych i powtarzajac ich
zachowanie. Cho¢ wywodzi si¢ ona z podejscia behawiorystycznego — wychodzi
poza te perspektywe. Dla spotecznego uczenia si¢ kluczowe jest tu nasladowanie
(modelowanie) zachowan, ale takze analiza poznawcza i ocena skutecznosci tych
dziatahi u innych. Postrzeganie nagradzania zachowan innych stanowi rodzaj
wzmocnienia — to wzmocnienie zastepcze (rys. 7).

Co wazne, w spolecznym uczeniu sie obserwowane zachowanie nie musi by¢
pozadane czy nawet akceptowane, jednak wdrukowuje sie nie tylko jako zacho-
wanie skuteczne, ale takze jako spotecznie akceptowane lub nawet pozadane.
Przyktadem moga by¢ agresywne zachowania bliskich os6b — negowane przez
nas, odrzucane, krytykowane, ale jednak w sytuacji trudnej, sytuacji niepewnosci
co do wlasciwego zachowania, najpewniej siegniemy po to, ktére w naszej ocenie
»sprawdzalo si¢” naszym bliskim. Tak moga by¢ powtarzane np. wzorce zacho-
wan agresywnych lub unikowych wlasnych rodzicow, nawet gdy mtodzi ludzi
oceniajg je krytycznie, zarzekajac sie ,,nigdy nie bede tacy, jak oni”. Tymczasem
w sytuacji do§wiadczania niepewnosci czy bezradno$ci, np. w konflikcie we wia-
snym zwigzku, doroste dzieci najczesciej siegaja po wzorce zachowan swoich

rodzicow — te, ktore oceniali krytycznie, ale ktdre znaja najlepiej.
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Etapy spotecznego uczenia

OBSERWACJA: IMAGINACIA: REPRODUKCIA: APLIKACJA:
uwaga zapamigtywanie, odtwarzanie funkcje
retencja - funkcje wykonawcze,
wykonawcze motywacja

[,,Wiec tak oni to robiq!”} [ ,Tak bym to robit/al” } [ ,Tez tak moge! } [ ,To mi sie sprawdza!” ]

Rys. 7. Charakterystyka etapow spotecznego uczenia sie Alberta Bandury

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Bandura 1977, 1986, 2007. Uwaga: nazwy etapéw zo-
staly dodane — nazewnictwo nie pochodza bezpos$rednio z teorii Bandury:.

Zdaniem Bandury (2007) obserwowanie innych w dzialaniach skraca czas
uczenia si¢ w poréwnaniu z metoda préb i bledéw. Na rys. 7 pokazano cztery
etapy spolecznego uczenia sie, z ktorych widad, ze proces ten angazuje procesy
poznawcze (uwaga, pami¢¢), funkcje wykonawcze (na etapie imitacji— pierwszych
prob i dalszego zastosowani, czyli aplikacji nauczonego wzorca), motywacyjne
(kluczowe dla aplikacji — podtrzymania wykonywania wyuczonego dziatania).

Spotecznego uczenia si¢ w procesie tranzycji na rynek pracy nie mozna zlek-
cewazy¢, gdyz na poczatku, gdy wszystko jest nowoscig, jeste$my szczegdlnie
wyczuleni na to, jak sie zachowuja inni. To najlepsza dostepna wskazéwka, gdyz
zachowania innych staja sie podpowiedzig, co jest oczekiwane, co jest skuteczne,
co jest nagradzane.

Przedmiot spolecznego uczenia sie w miejscu pracy jest bardzo szeroki:
od sposobu ubierania sie do pracy (codziennych zwyczajéw panujacych w firmie,
ale nie tylko formalnego dress codu), przez wzorce komunikacji wobec réznych
odbiorcow, sposoby wspdlnego spedzania czasu — w godzinach pracy (np. przerw
na positki), i po pracy (aranzowane przez firme, ale i spontaniczne spotkania
z kolegami i kolezankami z pracy, zapraszanie na prywatne uroczystosci lub prze-
ciwnie: $ciste izolowanie Zycie prywatnego), po wysoce specjalistyczne, zwig-
zane $cisle z wykonywang praca umiejetnosci. Poniewaz tworzy si¢ w ten sposob
Wspdlnota Praktyki/Spotecznos¢ Praktyki (Wenger, 2000; Wenger-Trayner i in.
2023), zatem czgsto s to rzeczy, ktérych trudno si¢ nauczy¢ gdziekolwiek poza
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miejscem pracy. Mogg stanowi¢ tajemnice firmy, stanowi¢ oryginalne rozwig-
zania i rytualy wypracowane przez te spoteczno$¢ lub by¢ zwigzane z jej niepo-
wtarzalnym klimatem (z kultura, zwana kultura organizacyjng, o czym wiecej
w nastepnym podrozdziale). Badania pedagogiczne pokazuja, ze to wlaénie spo-
teczne uczenie sie we Wspolnotach Praktyki, wykraczajace poza formalng eduka-
cje, stoi za wieloma sukcesami zawodowymi (Kos, 2017, 2018).

Tworcg Teorii Wspolnot Praktyki (Communities of Practice — CoP), zwanej tez
teorig usytuowanego uczenia sie, jest Etienne Wenger (obecnie Wenger-Trayner).
Chcemy podkresli¢ niezwykta popularno$¢ publikacji tego autora — jego wskaz-
nik cytowan na Google Scholar przekracza obecnie liczbe 226 tys., co $wiadczy
o znaczeniu jego teorii tak dla praktyki, jak i teorii naukowej. Uczenie sie jest
procesem spotecznym, odbywajacym si¢ w ramach takich wspdlnot, czyli grup
ludzi, ktérzy podzielaja wspolng pasje, problemy, zadania i wspélnie uczg sie, jak
robi¢ to lepiej. W tej koncepcji uczenie sie wyraza sie w czterech aspektach:

1) w czlonkostwie we wspdlnocie praktyki — uczenie si¢ przez przynaleznosé;
2) wuczestnictwie w praktyce tej wspolnoty — uczenie si¢ przez dzialanie;

3) w konstruowaniu tozsamosci — uczenie si¢ poprzez stawanie sie;

4) w negocjowaniu znaczen — uczenie sie przez do§wiadczanie (Rozkosz, 2017).

Kazdy z tych wymiar6w uczenia si¢ oddzialuje na uczestnika wspdlnoty
innymi $rodkami, co szczegétowo opisuje Ewa A. Rozkosz (2017), a ktére mozna
wykorzysta¢ w intensyfikowaniu efektu spolecznego uczenia. Warto zwrocié
uwage, ze Wenger klasyfikuje praktyki zwigzane z uczeniem sie spotecznym na
trzech poziomach, w zaleznosci od funkgji, jaka petni spoteczno$¢é. Wymienia
w ten sposdb spolecznosé opiekuncza — obejmujacg wszystkich cztonkéw, spo-
tecznos¢ wsparcia — wspierajaca osoby potrzebujace w realizacji wspdlnego celu,
oraz spoteczno$é doradztwa — zapewniajaca doradztwo najbardziej doswiadczo-
nych cztonkéw spotecznosci (Wenger-Trayner i in., 2023). Mozna stwierdzi¢, ze
wlasnie te trzy formy relacji: opieka, wsparcie i doradztwo s3 kluczem do jak
najlepszego wykorzystania uczenia si¢ w spolecznosci i poprzez spotecznosé
mlodego pracownika w jego nowym Srodowisku pracy. Charakterystyczne jest
jednak, Ze motywem graficznym jego pieknie wydanej ksigzki pt. ;Communities of
practice within and across organizations a guidebook” (Wenger-Trayner i in., 2023)
jest nie praca, lecz taniec — metafora wszystkich wymienionych wyzej form uczenia
sig: przynaleznosci, dziatania, stawania si¢ i do$wiadczania. Polecamy wszystkim
skorzystanie z tej bardzo interesujacej ksigzki — w wolnym dostepie internetowym:
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https://www.wenger-trayner.com/wp-content/uploads/2024/03/24-02-21-CoP-
guidebook-second-edition-final-2.pdf, a do niektérych wynikajacych z niej form
wsparcia w spoleczno$ci wrdcimy jeszcze w kolejnych rozdziatach.

Problematyke spotecznego uczenia sie w miejscu pracy miodych dorostych
warto uzupehié jeszcze perspektyws teorii Knuda Illerisa. Mtodzi dorosli, wcho-
dzac na rynek pracy, przechodza intensywny proces adaptacji zawodowej i ksztal-
towania tozsamoéci zawodowej (Arnett, 2000). W tym okresie kluczowe znaczenie
ma omawiane tutaj spoleczne uczenie si¢ w miejscu pracy. Wedtug Knuda Illerisa
nie jest ono procesem jednowymiarowym, lecz ztozonym zjawiskiem obejmuja-
cym trzy nierozlacznie powigzane wymiary: treSciowy (content/cognition), incy-
dentalny/emocjonalny (incentive/emotion) oraz interakcyjny/spoteczny (inte-
raction/sociality) (Illeris, 2002, 2007, 2010). Teoria Illerisa stanowi kompleksowe
ujecie uczenia si¢ 0séb dorostych, ktére moze by¢ szczegdlnie przydatne w analizie
nieformalnego i incydentalnego uczenia si¢ w kontekscie organizacyjnym.

Ileris (2002, 2007) podkresla, ze kazdy proces uczenia si¢ obejmuje dwa pod-
stawowe procesy: wewnetrzny (psychologiczny — elaboracja i przyswajanie) oraz
zewngtrzny (interakcja z otoczeniem spotecznym, kulturowym i materialnym).
Te procesy manifestuja sie w trzech wymiarach:

1. Wymiar tre$ciowy (content dimension) — dotyczy tego, co jest uczone: wie-
dzy, umiejetnosci, zrozumienia i kompetencji. W miejscu pracy mtodzi
dorosli nabywajg wiedze proceduralng, wiedze o rolach zawodowych oraz
zdolnosci do rozwigzywania probleméw praktycznych (Illeris, 2002, 2007).

2. Wymiar incydentalny/emocjonalny (incentive dimension) — dostarcza ener-
gii motywacyjnej i obejmuje emocje, uczucia, mechanizmy obronne. U mto-
dych dorostych wchodzenie na rynek pracy czesto wywotuje niepewnosé, lek
przed ocena lub frustracje zwigzana z niedopasowaniem kompetencji wyuczo-
nych do realiéw zawodowych. Silna motywacja (np. ch¢¢ budowania kariery,
rozwoju zawodowego) lub blokady emocjonalne (np. op6r przed ,,uczeniem
sie na btedach”, brak checi/umiejetnosci przyjmowania krytyki/informacji
zwrotnej) decydujg o tym, czy uczenie sie stanie sie efektywne, czy przeksztalci
sie w non-learning — nieuczenie sie (Illeris, 2002, 2007, 2010).

3. Wymiar interakcyjny/spoteczny (interaction/sociality dimension) — obej-
muje zewnetrzna interakcje z innymi ludZmi, uczestnictwo w spoteczno-
$ci praktyki oraz budowanie tozsamosci spotecznej. To wlasnie ten wymiar
czyni uczenie si¢ w pracy wyraznie spotecznym. Mlodzi pracownicy ucza
sie poprzez obserwacje, imitacje, komunikacje, wspdtprace i peryferyjna
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partycypacje (Lave i Wenger, 1991; Illeris, 2004). Spoteczno$¢ organizacyjna
dostarcza bowiem modeli zachowan, procedur i schematéw dziatania, norm
i warto$ci, a interakcje z kolegami, mentorami i przetozonymi ksztattuja
poczucie przynaleznosci i tozsamosci zawodowej.

Te trzy wymiary s3 ze sobg $ciSle powiazane i dzialaja jednocze$nie. Brak
réwnowagi miedzy nimi prowadzi do nieefektywnego uczenia sie lub oporu/
barier w uczeniu sie (Illeris 2004, 2010).

K. llleris (2007) zwraca szczegdlng uwage na zjawisko non-learning (nieuczenia
sie) i barier w uczeniu sie, ktére sg czeste u mtodych dorostych w pierwszych
latach pracy. Bariery moga miec¢ charakter:
poznawczy (brak schematéw poznawczych do przyswojenia nowej wiedzy),
emocjonalny (obawa przed porazka, niska samoocena, opdr przed zmiang),
spoteczny (wykluczenie z grupy, brak akceptacji, toksyczna kultura organi-
zacyjna).

Dla mtodych dorostych przejscie ze $wiata edukacji do $wiata pracy
jest szczegdlnym rodzajem uczenia sie tranzycyjnego (fransitional learning)
(Ileris, 2004a). W tym okresie dominuje uczenie si¢ sytuacyjne i nieformalne,
w ktérym wymiar spoteczny (interaction) odgrywa role katalizatora. Poprzez
codzienne interakcje — rozmowy przy kawie, wspdlne rozwigzywanie zadan,
obserwacj¢ zachowan bardziej do§wiadczonych kolegéw — nastepuje jednoczesne
nabywanie wiedzy, regulacja emocji i motywacji oraz budowanie spotecznej toz-
samosci zawodowej.

Transitional learning (uczenie sie przejs$ciowe) jest czescig szerszego kontek-
stu lifelong learning (uczenia sie przez cate zycie) (llleris, 2004a).

W tym okresie wyjatkowe znaczenie ma wspieranie oséb w okresach kluczo-
wych zmian zyciowych lub zawodowych. Mtodzi dorosli potrzebuja pomocy,
by zaadaptowaé sie do nowych r6l, srodowisk (np. przejicie ze szkoty do pracy,
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zmiany pracy) lub wyzwan, tak aby mogli skoncentrowaé si¢ na nabywaniu umie-
jetnosci potrzebnych w danej ,,przejéciowej” fazie (Illeris, 2007).

Kluczowym aspektem jest zatem rozwijanie u mtodych dorostych umiejet-
nosci uczenia sig, jak si¢ uczyé (learn to learn) — $wiadomego zarzadzania wha-
snym procesem uczenia sie w nowych, czesto nieprzewidywalnych warunkach.
Obejmuje to miedzy innymi:

* refleksj¢ nad wlasnymi strategiami poznawczymi i emocjonalnymi,
* aktywne poszukiwanie wsparcia spotecznego,
* przeksztalcanie trudnoéci w Zrédto rozwoju (Illeris, 2004a).

Co tak naprawde znaczy ,ptynnie przejs¢ przez zmiang"?

Czy wejscie mtodego dorostego w nowe srodowisko zawodowe musi oznaczaé
jedynie szybkie opanowanie nowych zadan i procedur? A moze prawdziwe prze;j-
$cie dzieje sie wtedy, gdy mtoda osoba uczy sie nie tylko czego sie uczyé, lecz
przede wszystkim, jak sie uczyé w nieznanych warunkach - jak radzi¢ sobie z nie-
pewnoscia, regulowa¢ emocje w obliczu trudnosci i budowa¢ odpornosé psy-
chiczna, ktéra pozwala nie tylko przetrwac zmiane, lecz rozwingé sie dzieki niej?

Z perspektywy teorii Knuda lIllerisa odpowiedz jest jednoznaczna. Skuteczne
przejscie wymaga réwnoczesnego zaangazowania trzech wymiaréw uczenia
sie: tresciowego — dostarczajgcego wiedzy i umiejetnosci, emocjonalnego -
nadajacego energie i chronigcego przed blokadami uczenia sie, oraz spotecz-
nego — umozliwiajgcego autentyczne uczestnictwo w spotecznosci praktyki
i budowanie nowej tozsamosci zawodowej (llleris, 2004).

W kontekscie edukacyjnym — przy wsparciu uczniéw i studentéw przechodza-
cych miedzy etapami ksztatcenia — oraz w kontekscie zawodowym — podczas
szkolen przejsciowych dla pracownikéw zmieniajgcych stanowisko lub obszar
dziatania — kluczowym zadaniem staje sig tworzenie warunkow, w ktérych mto-
dzi dorosli rozwijajg adaptacyjnosé i uczenie sie, jak sie uczyé.

Bo prawdziwe przejscie nie polega na tym, by nie czué¢ leku czy niepewnosci.

gdy warunki wciaz sie zmieniaja.

Organizacje i instytucje edukacyjne powinny projektowaé interwencje, ktore

celowo integruja trzy wymiary spofecznego uczenia si¢: strukturyzowana wiedze,
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bezpieczng przestrzen na emocje oraz bogate mozliwosci interakeji. Tylko wtedy

przejscia stajg sie nie zrodlem stresu, lecz okazja do budowania dtugoterminowej

adaptacyjnosci i odpornosci psychicznej mtodych dorostych.

W spolecznym uczeniu si¢ wazne jest przede wszystkim:

gdzie si¢ uczymy: czy jest to pozytywne srodowisko, na ile intensywny kon-
takt mamy ze srodowiskiem uczenia sig;

od kogo si¢ uczymy: kim sa ludzie, od ktérych sie uczymy, kim s3 dla nas
i co maja nam do przekazania;

czego si¢ uczymy: jaka jest przekazywana wiedza, postawy, wzorce zacho-
wan, umiejetnos$ci; czemu one stuza, czy sa/w czym sa uzyteczne, czy sa apli-

kowalne do innych sytuacji zawodowych.

Swiadome wykorzystanie efektu spotecznego uczenia sie w miejscu pracy

zwigzane jest z zabezpieczeniem do$wiadczen, ktore prowadza do warto$ciowej

wiedzy: tworzenie pozytywnego, harmonijnego $rodowiska pracy, dostep dla

miodego pracownika do dziatan i 0s6b, ktére moga dostarczy¢ uzytecznej wie-

dzy i uzytecznych wzorcéw. Zastosowane moga takze zosta¢ techniki zwieksza-

jace dostep do do§wiadczen innych wspotpracownikéw, np. mentoring, shado-

wing czy coaching (przedstawione beda w dalszej czesci ksigzki).

Podkreslajac role spotecznego uczenia sie w miejscu pracy, zalezy tez wspo-

mnie¢ o pewnych ryzykach. Naleza do nich m.in.:

mozliwe problemy z rozpoznawaniem zachowan formalnych i nieformal-
nych, w tym zrddel informacji i polecen (np. kiedy pracownik powinien
wykona¢ polecenie, gdy moze, lecz nie musi, a tez kiedy moze lub nawet
powinien odmoéwié jego wykonania);

trudno$¢ w ocenie przez mlodego pracownika znaczenia obserwowanych
zachowan i w zwiazku z tym mozliwos§¢ uczenia sie zachowan niezgodnych
z oczekiwaniami (w tym zachowan nieetycznych, kombinatorstwa itp., takich
jakich nie powinno by¢ w firmie, ktore stanowig tolerowane, a nieu$wiada-
miane niewla$ciwe rutyny);

utrwalanie niewlasciwych nawykoéw i bledow;

uleganie mobbingowi i presji grupy, uczestniczenie w takich praktykach;
uksztattowanie postaw rywalizacyjnych, skoncentrowanych na osobistym
sukcesie;

do$wiadczanie napieé, konfliktéw w grupie;

trudno$¢ weryfikacji, czego rzeczywiscie uczy sie pracownik.
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Tym nie mniej spoleczne uczenie si¢ w miejscu pracy stanowi bardzo istotny
aspekt adaptacji mlodego pracownika i jego dalszego rozwoju. Podsumowujac,
warto bowiem podkreslié, ze z perspektywy nowoczesnego HR wyrdznia trzy
gléwne Zrodla wiedzy zdobywanej przez pracownika w rozwoju zawodowym:
formalne szkolenia, zdobywanie do$wiadczenia na stanowisku pracy i wlasnie
uczenie sie od innych (Lombardo i Eichinger, 1996). Wykres na rysunku 8 ilu-
struje wage uczenia si¢ na stanowisku pracy (70%), jednak spoteczne uczenie si¢
pozostaje na drugim miejscu (20%), nawet przed formalnymi szkoleniami (10%).
Formuta 70:20:10 powinna by¢ uwzgledniania w metodyce wprowadzania mto-

dego cztowieka w $wiat pracy.

= uczenie sie na stanowisku pracy (doswiadczenie)
= uczenie sie od innych (spoteczne)
= formalne szkolenia

Rys. 8. Zrédta wiedzy w uczeniu sie w miejscu pracy i w rozwoju zawodowym
pracownika

Zrédto: Lombardo i Eichinger, 1996.

1.4. Kultura organizacyjna jako srodowisko uczenia sie

Wchodzenie w nowa role pracownika i spoteczne uczenie si¢ w miejscu pracy
wigze sie w duzym stopniu z tzw. kulturg organizacyjna. To interesujacy, niemate-
rialny aspekt kazdego $rodowiska pracy, stanowiacego takze srodowisko uczenia
sie. Kulturze organizacyjnej po$wieca sie coraz wiecej miejsca, taczac jg z warun-
kami funkcjonowania instytucji, a w niej funkcjonowania zwigzanych z nig oséb.
Kultura organizacyjna jest bowiem niepowtarzalng kompozycja norm, wartosci
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i zasad funkcjonowania danej firmy — w jezyku nauki o zarzadzaniu danej orga-
nizacji, a to wlasnie nabywanie owych norm, wartoéci i zasad funkcjonowania
stanowi istote uczenia sie bycia pracownikiem tej firmy, na okreslonym stanowi-
sku, w okreslonej roli zawodowej. Kultura organizacyjna nadaje instytucji pewien
indywidualny rys, unikalny charakter, ale takze wptywa na sprawnos¢ jej dziata-
nia (Kowalczyk, Szukata, 2016).

Kultura organizacyjna moze by¢ definiowana w rézny sposéb. Mozna jed-
nak przyjaé, ze jest ona pewnym systemem organizacji wzoréw mys$lenia i dzia-
tania, utrwalonych w §rodowisku spotecznym (Sikorski, 2002). Sktadaja sie na nie
normy spofeczne, uznane przez cztonkéw tej organizacji. Nawet jesli dotyczy
to norm niepisanych, przestrzeganie ich moze by¢ intuicyjne, pod$wiadome.
Wynika to ze swoistej wspdlnoty pogladow, podzielanych wartosci, przekonan,
takze znaczen i symboli. Wpisujg sie¢ w to oczekiwania i normy, regulujace zycie
i relacje spoteczne w instytucji, sposéb zarzadzania nig, a takze wyobrazenia
cztonkéw tej instytucji, co do tego, jak powinna ona funkcjonowad (Zbiegien-
-Maciag, 1999; Cameron i Quinn, 2006). Kultura organizacyjna rzutuje wigc na
specyfike funkcjonowania organizacji, reguluje jej funkcjonowanie oraz ksztal-
tuje je charakterystyczny wewnetrzny klimat. Oddziatuje tez na osoby pozosta-
jace w kregu oddzialywan organizacji, ksztattuje je, jest waznym $rodowiskiem
uczenia sie.

Jedng z klasycznych koncepcji teoretycznych kultury organizacyjnej jest
model Edgara Scheina (2004). Autor wyr6znia trzy poziomy przejaw6w funkcjo-
nowania kultury organizacyjnej: 1) artefakty — zewnetrzne przejawy funkcjono-
wania dostrzegalne dla zewnetrznego obserwatora; 2) wartosci; 3) ukryte zatoze-
nia (Schein, 2004; Kowalczyk, Szukata, 2016). Nowy pracownik moze odkrywa¢
je stopniowo, dlatego pierwsza, zewnetrzna warstwa stanowi dla niego najlatwiej
przyswajalna identyfikacje.

Warto$ci dla Scheina oznaczajg cele uznawane przez cztonkéw danej kultury
za istotne. Sa podstawa do wydawania 0sadéw o charakterze moralnym i etycz-
nym oraz wynikajacych z nich dziatan i postaw. Sg trwalsze niz mniej podatne na
zmiany niz artefakty. Najtrwalszym elementem kultury organizacyjnej s ukryte
zatozenia, jako faktyczna podstawa kultury organizacji. Sg one czesto nieuswia-
damiane przez cztonkéw kultury (stad okreslenie: ukryte), wykraczaja takze
poza ich osobiste poglady, stanowigc nie zawsze w pelni spdjny zbiér. Ukryte
zalozenia i programy osobiste wplywaja na postrzeganie i ocene rzeczywistosci
przez cztonkdw organizacji (Golonka, Kowalczyk, Szukata, 2016).
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Tab. 2. Poznawanie pozioméw kultury organizacyjnej przez nowego pracownika

Przyktady elementéw kultury
organizacyjnej

Co wynika z ich poznania dla nowego
pracownika?

Poziom: ARTEFAKTY

+ Nazwy, symbole, logo
Struktury, procesy, jezyk, anegdoty,
zwyczaje, rytuaty
+ Aranzacja przestrzeni fizycznej,
wystrdj i przeznaczenie pomieszczen,
dostepnosé
+ Obserwowalne zachowania pracownikéw
+ Sposoby komunikacji
+ Ubior osob (dress code)

Poznanie artefaktéw zwraca uwage na
specyfike organizacji, cho¢ zapewnia
tylko powierzchowny wglad w kulture.
Przyswojenie i uzywanie ich dowodzi checi
identyfikacji z organizacjg, zapobiega
nieporozumieniom i konfliktom, nie
powinno by¢ jednak przejawem $lepego
konformizmu. Istotne jest rozpoznanie,
co rzeczywiscie stuzy organizaciji, co
pozostawia przestrzen na indywidualnos$é
(np. konieczny zakres unifikacji ubioru,
makijazu, fryzury).

Poziom: WYZNAWANE WARTOSCI

+ Misja i wizja organizaciji

+ Wartosci i zasady firmy

+ Rzeczywiste i deklarowane ideaty, cele,
dazenia, ideologie, strategie, filozofia

+ Umowy, umowy zespotowe

Poznanie wartosci przekazywanych w misji,
statucie, innych aktach deklaratywnych
umozliwia lepszy wglad w kulture
organizacji, zrozumienie podejmowanych
decyzji i zachodzacych w niej proceséw.
Umozliwia osad moralny oraz rzeczywista
identyfikacje z organizacja lub tez
przeciwnie: uznanie sprzecznosci jej
zatozen z wtasnymi warto$ciami, co moze
(powinno?) sktoni¢ do rozwazenia wyboru
innego miejsca pracy.

Poziom: PODSTAWOWE PRZEKONANIA

+ Sposoby postrzegania, myslenia
i odczuwania

+ Pod$wiadome przekonania na temat
podejmowania decyzji

+ Zatozenia dotyczace wspétpracy, pracy
grupowej, siebie samego i innych oséb,
jako cztonkéw instytucji

+ Gteboko zakorzenione postawy wobec
ryzyka, zmiany, innowacyjnosci

Mozna poznac¢ je posrednio w wyrazanych
sgdach, opiniach, wypowiedziach, itd.

Ich identyfikacja pozwala zrozumieg,

co naprawde dzieje sie w organizacji,

jaka jest jej rzeczywistos$c¢ spoteczna,
takze jakie sg nieswiadome, ukryte
programy osobiste oséb w organizacji.
Poznanie podstawowych przekonan i ich
konfrontacja z warto$ciami organizacji
pozwala wtgczy¢ sie w proces podnoszenia
jakosci i efektywnosci pracy, wyciggaé
ogdlnoorganizacyjne wnioski z sukceséw
i porazek.

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Kultura organizacyjna firmy ma zatem zawsze unikalny charakter, w zalez-
nosci od dominujacych wartosci. Sktadaja sie na to i zatozone podstawy dziata-
nia organizacji, i wktad wnoszony do niej przez zespét pracowniczy. Klasyfikacji
moze by¢ wiec wiele w zaleznosci od tego, na jakich warto$ciach sie skoncentru-
jemy. W najbardziej popularnym obecnie modelu opartym na tzw. warto$ciach
konkurujacych CVF (Competing Values Framework)® (Quinn i Rohrbaugh, 1983;
Cameron i Quinn, 2015) klasyfikacja kultur organizacyjnych oparta jest na
dwo6ch wymiarach (rys. 9).

Pierwszy wymiar to ukierunkowanie wewnetrzne — zewnetrzne organizacji;
drugi to stabilno$¢ (kontrola) — elastycznos¢. Wyznaczaja one cztery typy kultur:
klanu, adhokracji, rynku i hierarchii:

* organizacje typu klanowego (elastyczne i zorientowane wewnetrznie) —
cenig prace zespotowa, zaangazowanie pracownikéw, lojalnosé i tradycje;
firmy przyjazne pracownikom i na tym budujace sw6j wizerunek;

* organizacje typu adhokratycznego* (elastycznie i zorientowane zewnetrz-
nie) — cechuje dynamika i elastyczno$¢ dziatan, kreatywno$¢, podejmowa-
nie ryzyka; firmy budujace wizerunek rynkowy na innowacyjnosci i poszu-
kiwaniach;

% Pojecie wartosci konkurujace pochodzi od oryginalnej metodologii badania kultur orga-
nizacyjnych (kwestionariusz OCAI) w oparciu o oceny pracownicze sposoby postrzegania wta-
snej organizacji w sze$ciu kryteriach: 1) ogélna charakterystyka organizacji, 2) styl przywodztwa
w organizacji, 3) styl zarzadzania pracownikami, 4) podstawa spdjnoéci organizacji, 5) priorytety
(na co kladzie si¢ najwigkszy nacisk), 6) kryteria sukcesu w organizacji. To proste i uzyteczne
narzedzie opisata znakomicie Daria Siwka (2020.08.03). Autorka udostepnia takze narzedzie
OCAI w polskiej i angielskiej wersji jezykowej, i to w aktywnym arkuszu Excell, umozliwiaja-
cym automatyczne przeliczenie wynikéw wprowadzanych przez uczestnika badan i identyfikacje
stopnia nasilenia warto$ci charakteryzujacych kulture ocenianej przez niego organizacji. Kwestio-
nariusz dostepny jest tu: https://bardzohr.pl/2020/08/03/jak-zmierzyc-to-co-czasem-jest-tru-
dno-uchwytne-kwestionariusz-ocai-do-badania-kultury-organizacji-pobierz/. Badanie kultury
organizacyjnej w oparciu 0 OCAI - uzyteczne narz¢dzie wspotczesnego HR — moze stuzy¢
rozwojowi firmy przy aktywnym zaangazowaniu calego zespotu pracowniczego, takze w kon-
tekscie adaptacji mlodych pracownikéow.

* Adhokracja (tac. ad hoc; odhocracy) — stworzona doraznie, dla zrealizowania okreslonego
celu; okreslenie ,,organizacji charakteryzujacej sie tymczasowoscia i zredukowana do minimum
struktura formalng, na ktéra sktadaja sie zespoly powolywane w celu realizacji konkretnego zada-
nia lub rozwigzania konkretnego problemu” (Jemielniak i Latusek, 2005, s. 85-86).
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* organizacje typu hierarchicznego (stabilne i zorientowane wewnetrznie) —
cenia wydajnosé, rzetelnosé, przewidywalnosé, porzadek i bezpieczenstwo;
w wizerunku rynkowym najwazniejsza jest w nich kontrola i niezawodno$¢;

* organizacje typu rynkowego (stabilne i zorientowane zewngtrznie) — s3
zorientowane na osigganie celéw, racjonalno$¢ i rywalizacje na rynku;
liderzy rynkowi (Cameron i Quinn, 2015; Siwka, 2020).

ORIENTACJA NA OSOBE ORIENTACJA NA RELACIE

podmiotowosé, 1 AKTYWNOSC
autonomia, uczestnictwo, poszukiwanie nowosci
wspotpraca oparta na w otoczeniu, kreatywnos¢,
ludziach, wzajemne Klan Adhokracja otwartos¢ zmiany,
zaufanie, duch zespotowy zaangazowanie
i rozwoj indywidualny WSPARCIE INNOWACIA i eksperymentowanie

Ukierunkowanie Ukierunkowanie
wewnetrzne RODZAJE KULTUR ORGANIZACYJNYCH zewnetrzne

ORIENTACJA NA ORIENTACJA NA PRZEPISY
PORZADEK Hierarchia Rynek | OCENY ZEWNETRZNE
| BEZPIECZENSTWO ZASADY CELE racjonalnos¢, rutyna,
szacunek dla autorytetu, odpowiedzialnosé,
zasad, regulaminodw, wskazniki wydajnosci,

racjonalnosé procedur osiggniecia, wizerunek,

i podziatu pracy Stabllnosc/ kontrola pozycja w Srodowisku

Rys. 9. Charakterystyka kultur organizacyjnych w klasyfikacji Camerona i Quinna
w oparciu o dominujgce w nich wartosci

Zrédto: opracowanie wlasne w oparciu o: Cameron i Quinn, 2015.

Wiedza o kulturze organizacyjnej pomaga w efektywnym zarzadzaniu
firmg w kontekscie realizacji jej celow, ale takze ksztattowania relacji spotecz-
nych i stylu zaangazowania pracownikéw. Uczenie si¢ poprzez poznawanie kul-
tury organizacyjnej umozliwia adaptacje nowicjusza w miejscu pracy, dostarcza
podstaw do identyfikacji z firma i ksztaltowania tozsamosci zawodowej, ale
takze prowokuje do refleksji o wlasnym rozwoju zawodowym w takiej kulturze
i poprzez t¢ kulture. Nie zawsze oznacza to pelng zgodno$é. Obserwacja zwro-
téw w karierze zawodowej (,,tu nie mam perspektyw rozwoju”, ,,to nudne — chce
poszukaé nowych inspiracji”, ,,ten wyscig szczuréw i rywalizacja nie ma dla mnie
sensu”, ,,potrzebuje spokoju i poczucia bezpieczefistwa, nawet kosztem nizszych
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zarobkéw”, ,,czuje, ze to nie dla mnie”, ,,nie o takich relacjach w pracy marze”),
pokazuje, ze nie warto meczy¢ sie w organizacji, ktorej kultura jest catkowicie
sprzeczna z naszymi oczekiwaniami. To Zrédto streséw, wypalenia zawodowego,
blokowania rozwoju osobistego. Warto jednak zauwazy¢, ze potrzeby i oczekiwa-
nia mogya si¢ tez zmieniac na r6znych etapach zycia i kariery pracownika.

W ocenie zgodnosci kultury organizacyjnej z wtasnymi wartosciami, potrzebami,
oczekiwaniami i wyobrazeniami o swojej wymarzonej pracy, warto odpowiedzie¢
sobie na pytania:
1. W jakiej kulturze organizacyjnej czuje sie najlepiej?
. Jaka zapewni mi najlepsze perspektywy zatrudnienia i rozwoju?
. Co mnie najbardziej motywuje do pracy?
. Jaki typ zarzadzania firma najbardziej odpowiada mi jako pracownikowi?
. Jaka kultura pozwoli mi na osiggniecie tego, co jest dla mnie najwazniejsze?
. Czy utozsamiam sig z tym, co prezentuje kultura organizacyjna firmy?
Co moge wnies¢ do firmy w zgodzie z dominujgcymi w niej wartosciami?
. Wiem, ze firma nie zrealizuje sprzecznych celéw, zatem czy zniose ograni-

czenia wynikajgce z dominujgcych cech kultury, jako koszt tego, co mi taka
kultura umozliwia?
9. Gdzie chciatbym/chciatabym by¢ zawodowo za 3, 5, 10 lat i czy kultura orga-
nizacyjna firmy mi to umozliwi?
10. Czy to jest firma dla mnie?

o NN WN

Odpowiedzi na te pytania pozwalajg uswiadomi¢ sobie wtasne oczekiwania
i potrzeby. Swiadomo$é ta pozwala na dokonywanie wtagciwych wyboréw zawo-
dowych. Utatwia tez decyzje o zmianie miejsca pracy — jesli to potrzebne. Wsp6t-
czesne doradztwo zawodowe docenia role mobilnosci pracowniczej — nie ma nic
ztego w poszukiwaniach najlepszej wtasnej sciezki kariery. W ocenie srodowisk
pracy warto braé pod uwage takze kulture organizacyjna firmy.

Jak zauwazaja Katarzyna Gadomska-Lila i Aleksandra Rudawska (2006),
koncepcje organizacyjnego uczenia sie niegdy$ wigzano poczatkowo z behawio-
ralnym podej$ciem do uczenia i zmian. Uczenie (sie) traktowano w kategoriach
prostej adaptacji, co obejmuje takze —a moze nawet przede wszystkim —adaptacje
nowo zatrudnionych pracownikéw (np. Cyert i March, 1963, za: Gadomska-Lila
i Rudawska 2006). Pomija to w duzym stopniu spoteczne uczenie sie, o ktérym
byta mowa w poprzednim podrozdziale. Natomiast obecnie na pierwszy plan
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wysuwa sie proces poznawania i kreowania wiedzy organizacji jako dziatania stu-
zacego do tworzenia nowych oraz doskonalenia istniejacych rozwigzan (Huber,
1991; Bratnicki, Ausen, Sikora, 2002), ale i sama typologia kultur organizacyj-
nych. Inny podziat kultur organizacyjnych niz u Camerona i Quinna obejmuje
np. kulture wsparcia, innowacji, ukierunkowanie na zasady lub cele i wyniki (Van
Mujihen i wsp., 1999; Gardner, brw.).

Podstawa klasyfikacji moze by¢ takze sposéb uczenia si¢ organizacyjnego
w danej kulturze, w zwiazku z czym wyrézni¢ mozna w firmach podejscie eks-
ploatacyjne oraz eksploracyjne. Kultura organizacyjna moze by¢ traktowana
zaréwno jako wynik procesu uczenia si¢ organizacyjnego, jak i jego determi-
nanta. Pierwsze podejicie, eksploatacyjne (wykorzystujace zasoby posiadanej
wiedzy), bazuje na wydajnosci, doskonaleniu, selekgji i egzekwowaniu, co zapew-
nia organizacji stan rbwnowagi i poczucia bezpieczefistwa pracownikéw. Drugie
eksploracyjne (generujgce nowa wiedze) promuje podejmowanie ryzyka, ekspery-
mentowanie, elastyczno$é, odkrywanie, innowacyjnos$¢ (March, za: Gadomska-
-Lila i Rudawska, 2006).

Dziatania firm zwigzane z pobudzaniem inicjatywy pracownikéw

W tym praktyki wyrézniajace
firmy o lepszych wynikach
rynkowych

Praktyki stosowane w firmach
(wg czestosci ich podejmowania)

Zachecanie pracownikéw do samodzielnego rozwigzywania probleméw &

Zachecanie pracownikéw do zgtaszania sugestii dotyczacych kierunku
rozwoju organizacji, sposobow pracy itp.

Informowanie pracownikéw, dlaczego i w jaki sposob ich pomysty %
(innowacyjne lub racjonalizatorskie) zostaty zaakceptowane badz odrzucone

Zachecanie pracownikéw do testowania wtasnych pomystéw
zmian i udoskonalen

Stosowanie systemu motywacyjnego (finansowego i niefinansowego) &
nagradzajacego tworzenie pomystéw racjonalizatorskich i/lub innowacyjnych

Rys. 10. Skutecznos$¢ praktyk zwigzanych z pobudzaniem inicjatyw pracownikéw
jako element kultury organizacyjnej w praktykach zarzadzania
w wybranych srednich i duzych przedsiebiorstwach produkcyjnych
z woj. zachodniopomorskiego (N = 82)

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Gadomska-Lila i Rudawska, 2006, s. 27.
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Odwotujac sie do tej kategoryzacji Gadomska-Lila i Rudawska (2006),
przeprowadzity ciekawe badania nad elementami kultury organizacyjnej, ktore
sprzyjaja pobudzaniu inicjatywy pracownikéw. Na rys. 10 przedstawione sa spo-
soby najczesciej stosowane w firmach (na przykltadzie wojewddztwa zachodnio-
pomorskiego), ale oznaczone zostaly wéréd nich te praktyki, ktore wyrdzniajg
firmy o lepszych wynikach rynkowych. Sa to zachety pracownikéw do samo-
dzielnego rozwigzywania probleméw — nawet jesli wigze si¢ to z ryzykiem bte-
dow i porazek, to takze udzielanie informacji zwrotnych i stosowanie systemu
motywacyjnego nagradzajacego innowacyjno$¢. Znajomos¢ uwarunkowan zgod-
noéci kultury organizacyjnej ze stawianymi celami firmy, pozwala na efektywne

motywowanie pracownikéw, co przektada si¢ na wyniki firmy:.

Lepiej zachecac¢ pracownikéw do
podejmowania prob, nawet gdy
wiaza sig z ryzykiem
niepowodzenia, niz do unikania
bteddéw za wszelka cene

Okazje do
nauki na
btedach

Aby organizacja mogta sie
uczyc¢ potrzebna jest kultura
bez obwiniania,
pozwalajaca pracownikom

Dzielenie
sie
wiedzg

Analiza

4 Zacheta do dzielenia sie ';ZX:ZZ;’E na swobodng rozmowg
i : o popetnionych btedach,
wiedza wspiera kulture, i wyciaganie pop Y €

w celu analizy, co i dlaczego

w ktérej wszyscy moga sie Oy
poszto nie ta

angazowac, co zwieksza
wspotodpowiedzialnosé
\\izmniejsza ryzyko incydentow

whnioskow

Fundamenty kultury organizacyjnej opartej na bezpieczenstwie psychologicznym i otwartosci }

Rys. 11. Btad i niepowodzenie (mtodego) pracownika w kulturze organizacyjnej
wolnej od obwiniania

Zrédto: opracowanie whasne w oparciu o: Gadomska-Lila i Rudawska, 2006 oraz Laker, 2025.

Dlaczego przedstawiamy wyniki tych badan w ksigzce poswieconej tran-
zycji miodych ludzi do §rodowiska pracy? Gdyz odnosza si¢ do kategorii bledu
i niepowodzenia pracownika, ktére czesto moga by¢ udziatem mtodego pra-
cownika, uczacego si¢ dopiero tak pracy na okre$lonym stanowisku, jak i kul-
tury organizacyjnej firmy. Dwa kluczowe pytania dotycza tego: 1) co organiza-
cja zrobi z tymi btedami? oraz 2) jak sposéb zarzadzania btedami i porazkami
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ksztattuje mtodego pracownika? Odpowiedzi na te pytania s3 istotne przede
wszystkim dla pracodawcow, gdyz pokazuja kulture organizacyjna w perspek-
tywie krotkoterminowej (jak dorazne wnioski z bledéw nowicjusza — i nie tylko
nowicjusza — mozna zamieni¢ w firmowe korzysci) i dtugoterminowej (jak
uksztattowaé ,,sobie” z nowicjusza pracownika, ktéry aktywnie i bez leku wia-
czy sie w dziatania innowacyjne w firmie). Wnioski z tych analiz pokazuja, jak
istotna jest w procesie tranzycji kultura oparta na bezpieczenstwie psycholo-
gicznym i otwartosci (rys. 11).

+ W procesie tranzycji zawodowej pracownik uczy sie nie tylko wykonywania
czynnosci zwigzanych ze Swiadczeniem pracy, ale takze odkrywa kolejne
poziomy kultury organizacyjnej firmy. Uczenie sie jej jest istotne dla identyfi-
kacji ze srodowiskiem pracy i ksztattowaniem tozsamosci zawodowe;j.

+ Rozne kultury organizacyjne moga odpowiadaé¢ réznym pracownikom ze
wzgledu na ich osobiste cele, oczekiwania i potrzeby oraz sytuacje zyciowa.

+  Wejsciu nowicjusza w $rodowisko pracy najlepiej sprzyja kultura organiza-
cyjna wolna od obwiniania, oparta na bezpieczenstwie psychologicznym
i otwartosci.



ROZDZIAL 2

Mtodzi ludzie wobec wyzwan swiata pracy
— uwarunkowania przyjmowania
rol zawodowych

Aktywnos¢ zawodowa jednostki, bedaca jednym z kluczowych obszarow ucze-
nia si¢ i rozwoju w okresie dorostosci, podlegata szczegdlnie intensywnym
i zauwazalnym przeobrazeniom na przetomie XX i XXI wieku oraz w kolejnych
dekadach. Zmiany te maja istotne znaczenie pedagogiczne, poniewaz wplywaja
na sposéb konstruowania biografii edukacyjno-zawodowej, przebieg procesow
uczenia si¢ w dorostosci oraz mozliwoéci petnienia rél zawodowych w dhugiej
perspektywie zycia.

Zrédtem tych przeobrazen sg szeroko zakrojone transformacje kulturowe,
gospodarcze i spoteczne o charakterze makrostrukturalnym, ktére redefiniuja
nie tylko organizacje pracy, lecz takze wymagania stawiane jednostkom w zakre-
sie kompetencji, elastyczno$ci i gotowosci do uczenia sie przez cale zycie.
W warunkach polskich dynamika tych proceséw zostata dodatkowo spotego-
wana przez przemiany ustrojowe zapoczatkowane pod koniec XX wieku, prowa-
dzace do odejscia od modelu gospodarki centralnie planowanej na rzecz gospo-
darki rynkowej funkcjonujacej w ramach panstwa demokratycznego. Skutkiem
tych zmian jest konieczno$¢ ciaglego uczenia sie, rekonstruowania kompetencji
oraz redefiniowania rél zawodowych, co stawia przed systemem edukacji, insty-
tucjami rynku pracy i pracodawcami nowe wyzwania w zakresie wspierania roz-
woju jednostki (Piorunek, 2015; Agarwal, 2023).



60 Rozdziat 2. Mtodzi ludzie wobec wyzwan $wiata pracy — uwarunkowania przyjmowania rél zawodowych

2.1. Specyfika okresu adolescenciji i wczesnej dorostosci
w kontekscie aktywnosci zawodowej

Okres adolescencji (zazwyczaj 12/13-18/19 lat) oraz wczesnej dorostosci (ok.
18/20-25/30 lat) stanowi kluczowy etap w rozwoju czlowieka. W tym czasie
dochodzi do intensywnego ksztaltowania tozsamosci osobowej i zawodowej.
W perspektywie psychologii rozwoju i psychologii pracy oba te okresy charak-
teryzuja sie specyficznymi zadaniami rozwojowymi, ktére maja bezposredni
wplyw na proces podejmowania rél zawodowych oraz konstruowania trajektorii
kariery.

W klasycznej koncepcji Donalda Super’a (1957) adolescencja przypada
gléwnie na etap eksploracji (exploration stage, ok. 15-24 lata), podczas gdy wcze-
sna dorosto$¢ pokrywa sie z przejéciem do etapu ustanawiania (establishment stage,
ok. 25-44 lata), cho¢ w praktyce granice te s3 ptynne i czesto nakladaja si¢ na
siebie (Super, 1990).

W psychologii i pedagogice rozwoju kariery zawodowej przyjmuje sie, ze:

* adolescencja to okres eksploracji (poznawania siebie i $wiata zawodow),
* wczesna dorostos¢ to etap zajmowania pozycji i konsolidacji roli zawodowe;.

Fazy rozwoju zawodowego cztowieka opisat m.in. Donald E. Super w teorii roz-
woju kariery, stanowigcej podstawe dla pézniejszych koncepcji pedagogicznych
i socjologicznych. W ujeciu Donalda Super’a rozwéj zawodowy cztowieka ma
charakter etapowy i obejmuje kolejne fazy zycia, ktére réznig sie dominujgcymi
zadaniami rozwojowymi i sposobami funkcjonowania jednostki w sferze pracy.
Autor wyréznia pieé zasadniczych etapéw tego procesu:

okres ksztattowania podstawowych wyobrazen i postaw wobec pracy

(rosniecie),

faze poszukiwan i préb zawodowych (eksploracja),

etap osiggania wzglednej stabilnosci w roli zawodowe;j (stabilizacja),

faze podtrzymywania dotychczasowego poziomu aktywnosci i pozycji zawo-

dowej (faza zachowania statusu quo),

okres stopniowego wycofywania sie z aktywnosci zawodowej (faza schytkowa)

(Paszkowska-Rogacz, 2005).

Wspblczesne ujecia rozwoju cztowieka w okresie adolescencji i wezesnej
dorostosci coraz czgéciej akcentuja znaczenie fazy eksploracji jako kluczowego
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etapu ksztaltowania biografii edukacyjno-zawodowej mtodego cztowieka. Faza
ta, zwykle przypadajaca na okres 15-24 r.z. czlowieka, obejmuje okres inten-
sywnego poszukiwania wlasnych mozliwosci, preferencji i kierunkéw rozwoju,
a jej centralnym wymiarem staje sie eksploracja rol spotecznych i zawodowych.
Z perspektywy pedagogicznej jest to czas szczegdlnie intensywnego uczenia sie,
w ktorym jednostka konfrontuje dotychczasowe zasoby wiedzy, umiejetnosci
i do$wiadczen z wymaganiami §wiata pracy oraz z wlasnymi aspiracjami.

Eksploracja nie ma charakteru linearnego ani jednoznacznie ukierunkowa-
nego. Obejmuje ona zar6wno proby podejmowania pierwszych aktywnosci zawo-
dowych, jak i zmiany $ciezek edukacyjnych, krotkotrwale zatrudnienie, staze,
praktyki czy okresy wycofania si¢ z aktywnosci zawodowej w celu ponownego
zdefiniowania wlasnych celéw. Z punktu widzenia pedagogiki pracy do$wiad-
czenia te pelnig funkcje edukacyjng, poniewaz umozliwiaja uczenie si¢ poprzez
dziatanie, obserwacje oraz refleksje nad wlasnym funkcjonowaniem w réznych
kontekstach organizacyjnych i spotecznych.

Faza eksploracji stanowi takze istotny moment ksztaltowania kompetencji
adaptacyjnych i metakompetencji, takich jak zdolnos¢ do uczenia sig, autoreflek-
sja, podejmowanie decyzji oraz radzenie sobie z niepewnoscia i zmiang. Mlodzi
ludzie ucza sie nie tylko konkretnych umiejetnosci zawodowych, lecz takze spo-
sobow interpretowania oczekiwan pracodawcéw, funkcjonowania w zespotach
oraz negocjowania znaczen przypisywanych rolom zawodowym. Proces ten
sprzyja stopniowemu budowaniu tozsamosci zawodowej, rozumianej nie jako
stabilny rezultat, lecz jako dynamiczna konstrukcja podlegajaca ciagtym modyfi-
kacjom (Sinaga, 2025).

Jednocze$nie faza eksploracji wiaze si¢ z podwyzszonym poziomem nie-
pewnosci, niestabilnosci i ryzyka niepowodzen. Brak jednoznacznych ram insty-
tucjonalnych oraz rozluznienie tradycyjnych sekwencji przejscia z edukacji do
zatrudnienia sprawiaja, ze mlodzi ludzie czesciej doswiadczajg fragmentarycz-
nosci biografii zawodowych. Z pedagogicznego punktu widzenia sytuacja ta
wymaga tworzenia warunkow sprzyjajacych refleksyjnemu uczeniu sie, wsparciu
doradczemu oraz bezpiecznemu testowaniu rol zawodowych, bez stygmatyzowa-
nia przerw, zmian czy pozornych ,,niepowodzen”.

W tym sensie faza eksploracji moze by¢ postrzegana jako rozwojowy poten-
cjal, a nie deficyt. Odpowiednio wspierana przez system edukacji, instytucje
rynku pracy oraz §rodowiska zawodowe, staje si¢ przestrzenig uczenia sie, w kto-
rej mlodzi ludzie rozwijaja sprawczosé, odpowiedzialno$¢ za whasna Sciezke
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rozwoju oraz zdolno$¢ do $wiadomego i elastycznego funkcjonowania w zmie-
niajacym sie §wiecie pracy (Agarwal, 2023; Lipska, Zagérska 2011; Paszkowska-
-Rogacz, 2005).

Koniczae ten fragment, warto podkreslié, ze rozwoj zawodowy ma charak-
ter calozyciowy, a socjalizacja do pracy zaczyna si¢ juz w rodzinie, nastepnie
w szkole i kontynuowana jest w srodowisku pracy.

Rys. 12. Faza eksploracji jako kluczowy etap rozwoju edukacyjno-zawodowego
mtodych dorostych

Zré6dto: opracowanie whasne.



2.1. Specyfika okresu adolescencji i wczesnej dorostosci w kontekscie aktywnosci zawodowej 63

Faza eksploracji jako kluczowy etap rozwoju edukacyjno-zawodowego miodych
ludzi

Faza eksploracji stanowi jeden z najwazniejszych etapéw ksztattowania biografii
edukacyjno-zawodowej jednostki. To czas intensywnych poszukiwan wtasnych
mozliwosci, zainteresowan i kierunkéw rozwoju, w ktérym centralne miejsce zaj-
muje doswiadczanie i testowanie rol spotecznych oraz zawodowych. Z perspek-
tywy pedagogicznej faza ta ma szczegdlne znaczenie, poniewaz sprzyja uczeniu
sie poprzez bezposrednie do$wiadczenie oraz konfrontacje dotychczasowych
zasobow kompetencyjnych z wymaganiami $wiata pracy.

Istotnym rezultatem fazy eksploracji jest rozwéj kompetencji adaptacyjnych
i metakompetenciji, takich jak zdolno$¢ do uczenia sig, autorefleksja, podejmo-
wanie decyzji, elastycznosc¢ oraz radzenie sobie z niepewnoscig i zmiang. W tym
okresie mtodzi ludzie uczg sie nie tylko konkretnych umiejetnosci zawodowych,
lecz takze interpretowania oczekiwan pracodawcéw, funkcjonowania w zespo-
tach oraz nadawania znaczen petnionym rolom zawodowym.

Wtasnie ta faza rozwoju zawodowego cztowieka powinna byé wspierana przez
system edukacji, instytucje rynku pracy oraz srodowiska zawodowe. Jest
bowiem okresem intensywnego uczenia sie, w ktorym mtodzi ludzie rozwijaja
sprawczos¢, odpowiedzialnos¢ za wtasng sSciezke rozwoju oraz zdolnos¢ do
$wiadomego i elastycznego funkcjonowania w zmieniajgcym sie Swiecie pracy.

2.1.1. Adolescencja jako faza eksploracji $wiata pracy

W ujeciu Jeffreya J. Arnetta (2004) okres pdznej adolescencji mozna okresli¢
jako ,stajacy sie dorosto§é” (emerging adulthood). Autor wskazuje, ze okres ten
cechuje sie znacznie wigkszym zakresem autonomii wobec kontroli rodziciel-
skiej oraz intensywniejszymi, bardziej niezaleznymi poszukiwaniami Zycio-
wymi. Jednocze$nie nie odpowiada jeszcze w pelni wczesnej dorostosci, gdyz
pojecie to implikuje osiggniecie podstawowych markeréw dorostosci, takich jak
stabilne zatrudnienie, zawarcie zwiazku malzenskiego czy podjecie rél rodzi-
cielskich. Tymczasem znaczna cze$¢ 0séb przed 24. r.z. nie dokonata jeszcze
tego rodzaju wyboréw i nie identyfikuje si¢ z pelnym statusem osoby doroste;j.
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Mtlodzi ludzie znajdujacy sie w tej fazie nie postrzegajg siebie juz jako mto-
dych, dorastajacych adolescentéw, jednak rownoczesnie nie uznaja sie za w pelni
dorostych. J. Arnett okresla to dos§wiadczenie mianem subiektywnej odrebno-
§ci, podkreslajac poczucie ,bycia pomiedzy” (in-between), charakterystyczne dla
tego okresu zycia cztowieka. W tym sensie mozna moéwic o stanie przejéciowym,
w ktérym jednostka funkcjonuje pomiedzy dotychczasowymi a przysztymi
rolami spotecznymi. Towarzyszace temu intensywne poszukiwania, potrzeba
eksplorowania sprawiaja, ze jest to czas szczegdlnie dynamiczny; ale zarazem nie-
stabilny i obcigzajacy psychicznie. Co istotne, wiele do§wiadczen — w tym nie-
powodzen — mtodzi przezywaja w znacznym stopniu indywidualnie, czesto bez
realnego wsparcia ze strony rodziny, szkoty czy bliskiego otoczenia.

Co bardzo istotne, J. Arnett wskazuje, ze osoby w wieku 19-29 lat znaczng
cze$¢ swojego czasu, takze wolnego, spedzaja samotnie, czeéciej niz przedstawi-
ciele innych grup wiekowych, z wyjatkiem oséb w podesztym wieku.

Odwotujac si¢ do charakterystyki okresu poznej adolescencji, J. Arnett
wyrdznia piec jego cech dystynktywnych, ujmowanych jako specyficzny sposéb
do$wiadczania tego czasu zycia. Po pierwsze, jest to czas intensywnych poszuki-
wan tozsamosci, stanowigcych kontynuacje proceséw zapoczatkowanych w ado-
lescencji. Jednostki testuja rézne mozliwosci przede wszystkim w obszarze relacji
intymnych, aktywno$ci zawodowej oraz $wiatopogladu, stopniowo podejmujac
pierwsze zobowigzania zawodowe i inne. Po drugie, okres ten charakteryzuje sie
brakiem stabilno$ci i czestymi zmianami — zarowno w zakresie miejsca zamiesz-
kania, jak i podejmowanych aktywnosci, takich jak studia, czy praca.

Po trzecie, stawanie si¢ dorostym to czas wzmozonego skoncentrowania na
sobie i wlasnych potrzebach, refleksji nad tym, ,,czego chce”, oraz uczenia sie
podejmowania niezaleznych decyzji. Towarzyszy temu silne akcentowanie wia-
snych doswiadczen i perspektywy jednostkowej oraz stopniowe ukierunkowanie
na realizacje osobistych celéw. Po czwarte, kluczowym elementem tego okresu
pozostaje subiektywne poczucie zawieszenia pomiedzy kolejnymi statusami
rozwojowymi — bycia juz poza adolescencja, ale jeszcze poza petng dorostoscia.
Po pigte wreszcie, jest to czas postrzegany jako przestrzen mozliwosci i nadziei,
w ktoérej mlodzi ludzie wykazuja wysoki poziom optymizmu dotyczacego przy-
szto$ci oraz wiary w mozliwo$¢ uksztattowania wlasnej biografii zyciowej i zawo-

dowej (Lipska, Zago6rska, 2011).
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2.1.2. Wczesna dorostosc jako faza zajmowania pozycji
zawodowej i wielowymiarowego uczenia sie

Wezesna dorosto$cé jest okresem dynamicznych przemian w wymiarze biologicz-
nym, psychologicznym i spotecznym. To czas, w ktérym jednostka podejmuje
decyzje o kluczowym znaczeniu dla dalszego zycia — wybor $ciezki zawodowej,
tworzenie stabilnych relacji partnerskich czy zaktadanie rodziny.

Warto réwniez zauwazy¢, ze jest to okres, w ktérym jednostka intensywnie
buduje wlasne ,,zyciowe narracje”. Jak wskazuje McAdams, ,,to wlaénie w tym
okresie ludzie konstruujg spdjne opowieéci o sobie, ktore integruja przeszto$é,
terazniejszo$¢ 1 wyobrazenia o przysztoéci” (McAdams, 1993). Narracje te nie
tylko pomagaja w organizowaniu do$§wiadczen, ale takze umozliwiaja budowanie
poczucia sensu i tozsamosci.

W konsekwencji wezesna dorostosé jawi sie jako czas pelen paradoksow —
z jednej strony zwigzany z odpowiedzialnoscig i konsolidacjg zyciowych rdl,
z drugiej otwarty na eksperyment, samopoznanie i kreatywne ksztaltowanie wia-
snej przysztoéci. To moment, w ktérym mtody dorosty wchodzi w ,,prawdziwe
zycie”, zajmuje okreslone role pozycje zawodowe. Robi to z refleksja i czesto duzg
doza ciekawosci wobec $wiata (Arnett, 2024).

Wezesna dorostos¢ stanowi szczegdlnie istotny etap w przebiegu rozwoju
cztowieka, w ktérym aktywnos$é zawodowa zaczyna petni¢ role dominujacego
obszaru organizujacego biografie jednostki. Jest to okres, w ktérym wczeéniejsze
do$wiadczenia edukacyjne, spoteczne i rozwojowe ulegaja praktycznej weryfi-
kacji w realiach $wiata pracy, a mtody cztowiek podejmuje wysitek zajmowania
wzglednie trwalej pozycji zawodowej. Proces ten nie ma jednak charakteru jedno-
razowego podjecia roli zawodowej, stanowi raczej dtugotrwaly i wielowymiarowy
proces uczenia sie, adaptacji oraz negocjowania wlasnego miejsca w strukturach
spotecznych i organizacyjnych (Super, 1980; Savickas, 2013).

Z perspektywy teorii rozwoju psychospotecznego Erika H. Eriksona wcze-
sna dorosto$¢ wiaze sie z kluczowym kryzysem rozwojowym, ktorego osia jest
napiecie pomiedzy intymno$cia a izolacja (Erikson, 2004). Cho¢ koncepcja ta nie
odnosi sie bezposrednio do sfery pracy, wskazuje ona na fundamentalne znacze-
nie relacji spotecznych, zdolnos$ci do zaangazowania oraz poczucia przynalezno-
$ci. Kompetencje te stanowig istotne warunki funkcjonowania jednostki w §ro-
dowisku zawodowym, w ktérym praca jest nie tylko Zrédlem dochodu, lecz takze
waznym obszarem uczestnictwa spotecznego. Zajmowanie pozycji zawodowej
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w tym okresie obejmuje zatem zaréwno wymiar ekonomiczny, jak i relacyjny,
zwigzany z mozliwoécig wspoltdziatania, uznania oraz budowania wiezi w miej-
scu pracy.

W ujeciu teorii rozwoju zawodowego D. Supera wezesna dorosto$¢ obejmuje
przede wszystkim faze eksploracji oraz stopniowe przechodzenie do etapu stabi-
lizacji zawodowej (Super, 1990). Jest to czas, w ktérym mtody cztowiek, dysponu-
jac rosnacym zasobem do$wiadczen, podejmuje préby konkretyzowania wybo-
réw zawodowych, testuje rozne role oraz dazy do osiggniecia wzglednej spojnosci
pomiedzy obrazem siebie a wymaganiami $rodowiska pracy. Zajmowanie pozycji
zawodowej nie oznacza tu jeszcze pelnej stabilizacji, lecz raczej proces osadzania
sie w okre§lonym polu zawodowym, ktéry moze przebiegal nielinearnie i wigza¢
sie z korektg wezesniejszych decyzji.

Istotny wktad w rozumienie specyfiki tego okresu wnosi réwniez koncepcja
»stajacej sie dorostosci” Jeffreya J. Arnetta, ktéra akcentuje wydtuzanie fazy eksplo-
racji oraz opOznienie osiggania tradycyjnych markeréw dorostosci we wspétcze-
snej rzeczywistoéci (Arnett, 2004). W tym ujeciu zajmowanie pozycji zawodowe;j
nie jest jednoznacznie zwigzane z trwalym zatrudnieniem, lecz przybiera postaé
sekwencji przejsciowych doswiadczen zawodowych, takich jak prace krétkotermi-
nowe, staze, umowy niestandardowe czy okresy czasowej dezaktywizacji. Biografie
zawodowe mtodych dorostych staja sie przez to bardziej fragmentaryczne, co z jed-
nej strony sprzyja uczeniu sie i poszerzaniu do$wiadczen, z drugiej za$ generuje
poczucie niepewnosci i trudnosci w budowaniu dlugofalowych planéw rozwojo-
wych. Mtodzi wydajg sie by¢ ,,pomiedzy mtodoscia i dorostoscia”, ,,by¢ zaréwno
miodzi, jak i doro$li”, ,,nie by¢ ani mtodzi, ani dorosli” (Zagérska-Leder, 2018).

Zajmowanie pozycji zawodowej we wczesnej dorostosci mozna widzie¢
z perspektywy strukturalnych uwarunkowan rynku pracy oraz mechanizméw
reprodukgji nieréwnosci spotecznych. Teoria kapitatléw Pierre’a Bourdieu wska-
zuje, ze dostep do okreslonych segmentéw rynku pracy jest silnie uzalezniony od
zasobdw kulturowych, spotecznych i ekonomicznych wyniesionych z wezesniej-
szych etapéw zycia (Bourdieu, 2005). Wczesna dorosto$¢ staje sie w tym sensie
momentem utrwalania badZ — w sprzyjajacych warunkach — modyfikowania tra-
jektorii spotecznych, a proces zajmowania pozycji zawodowej przebiega, niestety,
w warunkach nieréwnych szans.

Z perspektywy pedagogiki pracy kluczowe znaczenie ma postrzeganie wcze-
snej dorostosci jako okresu intensywnego uczenia sie w i poprzez prace. Kon-
cepcje uczenia sie sytuacyjnego oraz spolecznego uczenia sie w miejscu pracy
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podkreslaja, ze wiedza i kompetencje zawodowe s3 nabywane przede wszystkim
poprzez uczestnictwo w praktykach zawodowych, interakcje spoteczne oraz
stopniowe wiaczanie si¢ we wspolnoty praktyki (Lave, Wenger, 1991; Illeris, 2011).
Zajmowanie pozycji zawodowej wigze si¢ zatem z procesem internalizacji norm,
warto$ci i wzoréw dziatania charakterystycznych dla danego $rodowiska pracy,
ktérego przebieg zalezy od jakosci wsparcia relacyjnego i organizacyjnego.

Wezesna dorosto$é jest rowniez okresem intensywnego ksztattowania tozsa-
mosci zawodowej, ktdra nie jest traktowana jako stata cecha jednostki, lecz jako
dynamiczny proces interpretowania do§wiadczen zawodowych i nadawania im
sensu (Savickas, 2013). Zajmowanie pozycji zawodowej oznacza w tym kontek-
§cie nie tylko formalne przypisanie do okreslonej roli, lecz takze subiektywne
uznanie tej roli za spdjng z wlasnymi warto§ciami i aspiracjami. Brak tej sp6jno-
§ci moze prowadzi¢ do obnizenia motywacji, poczucia wykluczenia oraz trudno-
§ci w utrzymaniu cigglosci biografii zawodowe;.

Rys. 13. Proces zajmowania pozycji zawodowej w warunkach zmiennosci
i niepewnosci

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Nie mozna pomingé faktu, ze proces zajmowania pozycji zawodowej we
wczesnej dorostosci przebiega wspoltcze$nie w warunkach wysokiej zmienno-
§ci i niepewnosci. Koncepcje ptynnej nowoczesnosci oraz spoteczenistwa ryzyka
wskazuja, ze odpowiedzialno$¢ za zarzadzanie biografig zawodowa w coraz wiek-
szym stopniu spoczywa na jednostce, przy jednoczesnym ostabieniu stabilnych
ram instytucjonalnych (Bauman, 2006; Beck, 2002). Wymaga to rozwijania kom-
petencji adaptacyjnych, zdolnosci do uczenia si¢ przez cale Zycie oraz gotowosci
do redefiniowania swojej pozycji zawodowe;.

Wezesna dorostosé jawi sie zatem jako kluczowa faza inwestycji rozwojowej,
w ktérej jakosé pierwszych doswiadczen zawodowych, dostep do wsparcia dorad-
czego oraz mozliwo$¢ refleksyjnego uczenia sie majg dtugofalowe konsekwencje
dla dalszego przebiegu kariery. W tym sensie zajmowanie pozycji zawodowej nie
powinno by¢ postrzegane jako jednorazowe wej$cie na rynek pracy, lecz jako pro-
ces ciagly, wymagajacy systemowego wsparcia ze strony instytucji zwigzanych
z edukacja i pracodawcow.

BLOK I. Dla mtodych dorostych - eksploracja i zajmowanie pozycji zawodowej

1. Jakie role zawodowe prébowate$/prébowatas w ciggu ostatniego roku
i czego sie przy tym nauczyte$/nauczytas?

2. W jakich sytuacjach czujesz sie pewnie w pracy, a w jakich doswiadczasz
niepewnosci?

3. Jakie kompetencje miekkie i spoteczne wydajg Ci sie kluczowe w miejscu
pracy i jak je rozwijasz?

4. Czy czujesz, ze masz mozliwosé eksperymentowania z réznymi rolami zawo-
dowymi w sposob bezpieczny i wspierajacy?

Mini-case

Aneta zakonczyta studia i przez pét roku wykonywata rézne prace dorywcze, nie

mogac znalez¢ statego zatrudnienia. Jak moze wykorzystac¢ te doswiadczenia,

aby zbudowac¢ poczucie sprawczosci i niezbedne kompetencje zawodowe?

BLOK Il. Dla mentoréw, pedagogow i doradcow zawodowych

1. Jakie strategie wsparcia mozna zastosowac, aby mtody dorosty skutecznie
»przyjmowat” role zawodowg?

2. W jaki sposéb doswiadczenia przejsciowe (staze, praktyki, praca krétkotermi-
nowa) moga zosta¢ wykorzystane do budowania kompetencji adaptacyjnych?
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3. Jak organizowa¢ refleksje nad dos$wiadczeniami zawodowymi mtodych
ludzi, aby rozwija¢ ich tozsamos¢ zawodowg?

4. Jak mozna wykorzysta¢ feedback i obserwacje w miejscu pracy do wzmoc-
nienia procesu uczenia sig?

5. W jaki spos6b mozna wspiera¢ mtodych ludzi w radzeniu sobie z niepewno-
$cig, zmianami i mozliwymi porazkami zawodowymi?

Mini-case

Grupa mtodych oséb uczestniczy w projekcie lokalnym, ktéry pozwala testowac

rézne role zawodowe. Jakie formy dokumentowania i refleksji nad doswiadcze-

niami moga zwiekszy¢ wartos¢ edukacyjna tego projektu?

BLOK Ill. Dla instytucji rynku pracy i samorzadéw

1. W jaki sposéb lokalne programy wsparcia moga przeciwdziata¢ wykluczeniu
zawodowemu wsrod oséb w wieku 18-29 lat?

2. W jaki sposob wspdtpraca miedzy szkotami a instytucjami rynku pracy moze
utatwi¢ mtodym ludziom bezpieczne eksplorowanie sciezek zawodowych?

3. Jakie mechanizmy wsparcia mogg minimalizowaé¢ ryzyko ,blizn zawodo-
wych” u mtodych dorostych?

4. W jaki sposob programy edukacyjne i doradcze moga taczy¢ teorie z prak-
tycznymi doswiadczeniami w Srodowisku pracy?

5. Jak mozna promowacé réownos¢ szans i wtgczajgce srodowiska pracy dla
mtodych ludzi o r6znym kapitale spotecznym i kulturowym?

Proces zajmowania pozycji zawodowej we wczesnej dorostosci nie dotyczy
jedynie zdobycia formalnego zatrudnienia. Jest to réwniez czas odkrywania
wtasnych mocnych stron, zainteresowan i sposobdéw dziatania w pracy, a wiec
ksztattowania obrazu samego siebie jako pracownika. Mtodzi dorosli moga
w tym okresie zadaé sobie pytania:

Jakie role zawodowe prébowatem/prébowatam?

Czego nauczytem/nauczytam sie dzieki tym doswiadczeniom?
W jaki sposéb praca pomaga mi zrozumie¢, kim jestem jako osoba aktywna
zawodowo i w jaki sposéb chce rozwija¢ swoja kariere?
Moga tez byé wtedy przydatne pytania o prace marzen, przedstawione
w poprzednim rozdziale. Takie refleksje sprzyjajg $wiadomemu eksplorowaniu
$wiata pracy i budowaniu kompetencji, ktére beda fundamentem dalszego roz-
woju zawodowego.
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2.1.2.1. Wczesna dorostos¢ jako okres podwyzszonego ryzyka
wykluczenia zawodowego

Proces zajmowania pozycji zawodowej we wczesnej dorostosci, cho¢ z definicji
rozwojowy, niesie ze sobg rowniez istotne ryzyko marginalizacji i wykluczenia
z rynku pracy. W warunkach niestabilnych form zatrudnienia, rosnacych wyma-
gan kompetencyjnych oraz rozluznienia instytucjonalnych mechanizméw
wsparcia, nie wszystkim mtodym dorostym udaje sie skutecznie osadzi¢ w struk-
turach zawodowych. Dla cze$ci z nich do§wiadczenia zwigzane z pierwszymi
prébami zawodowymi staja sie zrodlem frustracji, poczucia niesprawczo$ci oraz
stopniowego wycofywania si¢ z aktywnosci zawodowej. Grupy mtodych oséb
szczegOlnie zagrozonych wykluczeniem zawodowym, a wigc takze niepowodze-
niem w procesie tranzycji szkola-praca, przedstawia rys. 14, cho¢ ryzyko to moze
rozciggaé sie na innych mtodych ludzi w przejsciowo trudnych sytuacjach, np.
kryzysach psychicznych. Dziatania prewencyjne wymagaja zwigkszonej uwagi
w identyfikacji innych potencjalnych zagrozen.

Nawiazujac do P. Alheita, ktory uwaza, ze wspdtcze$nie zanikaja przepisy
»hormalnego” zycia (life course scripts), mozna zauwazy¢, ze mtodzi dorosli takze
nie posiadaja takiego scenariusza w kontekscie funkcjonowania zawodowego
(Alheit, 2004). Nie znaja jednego, powszechnie akceptowanego schematu poste-
powania, z czego moze wynikaé trudno$¢ w podejmowaniu réznego rodzaju
decyzji, konflikty intra- i interpersonalne (Illeris, 2011). W nastepstwie tego
nie konstruuja projekcji swoich biografii zawodowych, nie marza, raczej méwia
o wykorzystywaniu nadarzajacych sie szans i okazji, anizeli o planowaniu wia-
snej kariery zawodowej (Wojciechowska, 2018).

Z perspektywy pedagogiki pracy szczegdlnie niepokojace jest zjawisko
przerwania procesu uczenia sie¢ w i poprzez prace. Brak mozliwosci zdobywa-
nia do§wiadczen zawodowych lub ich niska jako$¢ ograniczaja rozwdj kompe-
tencji adaptacyjnych i zawodowych, ktore s3 niezbedne do utrzymania sie na
rynku pracy. W efekcie mtodzi dorosli, ktérzy nie uzyskali stabilnego wsparcia
w poczatkowej fazie kariery, moga do$wiadcza¢ kumulacji niepowodzen, prowa-
dzacej do utraty motywacji oraz obnizenia aspiracji zawodowych.

Warto podkresli¢, iz teorie biografii zawodowych wskazuja, ze wczesna doro-
stos¢ jest okresem szczegdlnie wrazliwym na negatywne do§wiadczenia zwigzane
z praca. Nieudane préby zajecia pozycji zawodowej, dtugotrwate poszukiwanie
zatrudnienia czy powtarzajace sie epizody pracy o niskiej jako$ci moga prowadzi¢
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do trwalych konsekwencji biograficznych (Zielinska, 2018). Skutki te obejmuja
nie tylko obnizenie przyszlych szans zatrudnieniowych, lecz takze ostabienie
tozsamosci zawodowej oraz poczucia przynalezno$ci do §wiata pracy.

Rys. 14. Kategorie mtodych zagrozonych wykluczeniem zawodowym (grupy ryzyka)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Barszcz, 2019.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera zjawisko przedwczesnego
wycofywania si¢ mtodych ludzi z rynku pracy, ktére moze przyjmowaé zar6wno
forme obiektywnego wykluczenia, jak i subiektywnego (samo)wykluczenia — zja-
wiska okre$lanego mianem NEET (OECD, 2023) Brak wiary we wlasne kompe-
tencje, doswiadczenie niesprawiedliwego traktowania lub niedopasowania do
oczekiwan pracodawcoéw sprzyjaja rezygnacji z dalszych prob podejmowania
aktywnosci zawodowej. Proces ten czesto przebiega stopniowo i pozostaje niewi-
doczny dla instytucji rynku pracy az do momentu utrwalenia sie bierno$ci zawo-
dowej (wiecej na temat zjawiska NEET w dalszej cze$ci opracowania).
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NEET (Not in Education, Employment or Training) to pojecie, ktére odnosi sie do
mtodych ludzi, ktérzy nie ucza sie, nie pracuja ani nie uczestnicza w zadnych
formach szkolenia lub ksztatcenia zawodowego (OECD, 2023). Termin ten jest
wykorzystywany do opisu sytuacji mtodziezy pozostajgcej poza systemem edu-
kacji oraz rynkiem pracy.

Najczesciej do kategorii NEET zalicza sie osoby mtode w wieku od 15 do 29
lat, cho¢ w niektorych analizach granica ta bywa rozszerzana nawet do 34. r.z.
(Eurofound, 2012). Zjawisko to stanowi istotny problem spoteczny i ekono-
miczny, poniewaz osoby nalezace do tej grupy sa czesto bierne zawodowo lub
bezrobotne, a takze zalezne finansowo od rodziny lub systemu wsparcia spo-
tecznego (European Agency for Special Needs and Inclusive Education, 2019).
Przyczyny przynaleznosci do grupy NEET sg zréznicowane i moga obejmowac
m.in. trudng sytuacje na rynku pracy, brak motywacji do dalszej edukaciji, izo-
lacje spoteczna, problemy zdrowotne lub wczesniejsze niepowodzenia eduka-
cyjne (OECD, 2023). W zwigzku z tym zjawisko NEET jest czesto postrzegane
jako wskaznik ryzyka wykluczenia spotecznego mtodych ludzi (Barszcz, 2019).

Ze wzgledu na indywidualne i spoteczne skutki zjawiska NEET, nalezy
i mozna mu zapobiegaé, a zbiega sie to takze z procesem tranzycji szkota—praca.
Podstawowe kierunki dziatan prewencyjnych przedstawia rys. 15.

Rys. 15. Jak zapobiegac¢ zjawisku NEET

Zré6dto: opracowanie wlasne.
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Zajmowanie pozycji zawodowej we wczesnej dorostoéci powinno by¢ zatem
analizowane nie tylko jako zadanie rozwojowe, lecz réwniez jako obszar potencjal-
nego ryzyka spotecznego. Brak dostepu do wlaczajacych srodowisk pracy, niewy-
starczajace wsparcie adaptacyjne oraz niedopasowanie oferty instytucjonalnej do
realnych potrzeb mtodych dorostych moga prowadzi¢ do trwalego wykluczenia
z gléwnego nurtu aktywnosci zawodowej. Szczegolnie zagrozone s osoby o niz-
szym kapitale kulturowym i spotecznym, ktére nie dysponuja zasobami umozli-
wiajacymi samodzielne radzenie sobie z niepewnoscia rynku pracy (Barszcz, 2019).

Rys. 16. Niepowodzenia zawodowe we wczesnej dorostosci jako doswiadczenia
ksztattujgce

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Z pedagogicznego punktu widzenia przeciwdziatanie wykluczeniu zawodo-
wemu mtodych dorostych wymaga przesuniecia akcentu z interwencji reaktyw-
nych na dziatania prewencyjne. Kluczowe staje si¢ tworzenie warunkéw umoz-
liwiajacych stopniowe i bezpieczne zajmowanie pozycji zawodowej, oparte na
uczeniu sie, wsparciu relacyjnym oraz realnym dostepie do do$wiadczen zawo-
dowych o charakterze rozwojowym. Wczesna dorostoéé jawi sie w tym ujeciu
jako etap, w ktérym odpowiednio zaprojektowane dziatania edukacyjne, dorad-
cze i instytucjonalne mogg znaczgco ograniczy¢ ryzyko trwatego wykluczenia
z rynku pracy.

Osobie koniczacej okreslony etap edukacyjny nie zawsze (a raczej rzadko) udaje
sie od razu znalez¢ satysfakcjonujgca prace. Dtugotrwate poszukiwania zatrud-
nienia, powtarzajgce sie niepowodzenia lub kroétkie epizody pracy o niskiej jako-
$ci moga jednak wptywac na dalszy rozwdéj zawodowy i osobisty. Tego rodzaju
doswiadczenia mogg prowadzi¢ do:

+ poczucia niepewnosci i frustraciji,

+ utrudnien w budowaniu stabilnej $ciezki kariery,

+ op0dznienia w zdobywaniu kompetencji i doswiadczenia,

+ obnizenia poczucia wtasnej wartosci w kontek$cie zawodowym.

Jednak kazdy epizod, nawet pozornie ,nieudany”, moze petni¢ funkcje eduka-
cyjna. Wazne jest, aby:

+ analizowaé swoje doswiadczenia i wyciggaé wnioski,

+ poszukiwaé wsparcia mentora lub doradcy zawodowego,

+ testowac rozne role zawodowe w bezpiecznym srodowisku,

+ traktowac trudnosci jako czesc¢ procesu eksploraciji i uczenia sie.



2.1. Specyfika okresu adolescencji i wczesnej dorostosci w kontekscie aktywnosci zawodowej 75

2.1.3. Zadania rozwojowe zwigzane z aktywnoscig zawodowa
na etapie wczesnej dorostosci

Wezesna dorostos¢ jawi si¢ jako indywidualny projekt mtodego cztowieka, ktéry
korzysta z szerokiego wachlarza mozliwosci, szans oraz wzorcéw wynikajacych
zaréwno z jego indywidualnych potrzeb, jak i aktualnych trendéw spotecznych
(Kudlifska-Chroéscicka, 2019). Jest to okres, w ktérym jednostka staje wobec
istotnych wyzwan zwigzanych z podejmowaniem rol zawodowych oraz ksztal-
towaniem wlasnej §ciezki kariery. Na tym etapie rozwojowym szczegolnego zna-
czenia nabieraja zadania rozwojowe obejmujace eksploracje mozliwosci zawodo-
wych oraz rozw6j kompetencji niezbednych do petnienia trwalych rol w $wiecie
pracy. Mlody dorosly podejmuje proby réznych r6l zawodowych, testuje swoje
zainteresowania i umiejetnosci, a takze dokonuje wyboréw dotyczacych dalszego
kierunku kariery (Super, 1990; Kudlinska-Chroscicka, 2019).

Zadania te maja zaréwno wymiar poznawczy, jak i psychospoteczny. Jed-
nostka uczy sie rozpoznawac¢ wlasne predyspozycje, warto$ci oraz motywacje,
a nastgpnie konfrontowaé je z wymaganiami rynku pracy. W tym kontekscie
szczegblnego znaczenia nabiera rozwoj kompetencji miekkich, takich jak
umiejetnoéci komunikacyjne, wspétpraca w zespole, zarzadzanie czasem czy
radzenie sobie w sytuacjach konfliktowych, ktore stanowia istotny funda-
ment funkcjonowania w $rodowisku zawodowym (Heckman i Kautz, 2012).
Kompetencje te sprzyjaja nie tylko efektywnemu wykonywaniu zadaf zawo-
dowych, lecz takze adaptacji do zmian organizacyjnych oraz budowaniu trwa-
tych relacji spotecznych w miejscu pracy. Dzieki nim mtodzi pracownicy moga
aktywnie uczestniczy¢ w procesach decyzyjnych, podejmowaé inicjatywy
innowacyjne oraz bra¢ odpowiedzialno$¢ za rozwdj wlasny i zespotu (Arnett,
2004; Marianowska, 2013).

Zadania rozwojowe realizowane w okresie wczesnej dorostos$ci majg réwniez
wyrazny wymiar adaptacyjny. Mtodzi dorosli ucza si¢ funkcjonowaé w warun-
kach niepewnosci zawodowej, zmiennosci rynku pracy, fluktuacji zatrudnienia
oraz rosnacych wymagan dotyczacych mobilnosci zawodowej (OECD, 2010).
Rownoczesnie jest to czas intensywnego ksztattowania tozsamoéci zawodowej,
ktéra pozostaje dynamiczna i podlega modyfikacjom pod wptywem do$wiad-
czefr edukacyjnych, praktyk zawodowych oraz pierwszych do$wiadczen zatrud-
nienia. Rozwo6j tozsamosci zawodowej ma charakter zaréwno indywidualny,
jak i spotecznie zakorzeniony, gdyz wymaga interakcji z innymi pracownikami,
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mentorami i przelozonymi oraz uczestnictwa w praktykach organizacyjnych
(Savickas, 2013). Obejmuje on $wiadomos¢ wlasnych kompetencji, mozliwosci
adaptacyjnych oraz poczucie przynaleznosci do okreslonej spotecznosci zawo-
dowej. Brak spdjnej tozsamosci zawodowej moze natomiast prowadzi¢ do poczu-
cia wykluczenia, obnizonej motywacji oraz czestych zmian $ciezki kariery.

Z perspektywy pedagogiki pracy oraz psychologii rozwoju zawodowego
wczesna dorosto$é stanowi réwniez okres intensywnego uczenia si¢ poprzez
do$wiadczenie zawodowe. Zaréwno pozytywne, jak i negatywne do$wiadcze-
nia pelnig funkcje edukacyjng — umozliwiaja rozwijanie umiejetnosci, weryfi-
kowanie strategii dziatania oraz analize konsekwencji podejmowanych decyz;ji.
Niepowodzenia zawodowe, jesli poddane refleksji i wykorzystane w procesie
uczenia sie, mogg sta¢ sie cennym zrédtem do$wiadczenia oraz impulsem do dal-
szego rozwoju (Krause, 2015).

Podsumowujgc, wezesna dorostosé stanowi kluczowy etap rozwoju jed-
nostki w obszarze zawodowym. Do najwazniejszych zadan rozwojowych w tym
okresie naleza: eksploracja rol zawodowych, adaptacja do wymagan rynku pracy
i zmian organizacyjnych, rozwéj kompetencji spotecznych i interpersonalnych,
budowanie tozsamosci zawodowej oraz uczenie sie na podstawie do§wiadczen
i niepowodzen. Pomysélna realizacja tych zadan ma istotne znaczenie dla dalszego
rozwoju kariery zawodowej, integracji spotecznej jednostki oraz ksztaltowania
poczucia sprawczosci i odpowiedzialno$ci za wlasng droge zawodows.

Zadania rozwojowe mtodych dorostych w toku aktywnosci zawodowe;j

1. Eksploracja rél zawodowych
-  Wyprébowywanie réznych stanowisk i obowigzkéw w pracy.
- Testowanie wtasnych zainteresowan, umiejetnosci i preferencji zawo-
dowych.
- Poszukiwanie zgodnosci miedzy oczekiwaniami rynku pracy a wtasnymi
aspiracjami.
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2. Adaptacja do rynku pracy i zmian organizacyjnych
- Uczenie sie reagowania na niepewnos¢ i zmiany w strukturach organi-
zacyjnych/uczenie sie podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci
i wielu typow Sciezek kariery.
- Radzenie sobie z krotkoterminowymi kontraktami, zmiang obowigzkéw
czy srodowiska pracy.
- Rozwijanie elastycznosci w planowaniu kariery zawodowe;j.
3. Rozwdj kompetencji miekkich i spotecznych
- Wspotpraca w zespole, komunikacja interpersonalna, negocjowanie.
- Zarzadzanie czasem i organizacja wtasnej pracy.
- Budowanie relacji z przetozonymi, wspétpracownikami i mentorami.
4. Budowanie tozsamosci zawodowe;j
- Rozpoznawanie swoich mocnych stron, wartosci i aspiracji.
- Nadawanie sensu wtasnym doswiadczeniom zawodowym.
- Ksztattowanie spdjnego obrazu siebie w kontekscie pracy.
5. Wykorzystanie doswiadczen i nauka z niepowodzen
- Analiza trudnych sytuaciji i wycigganie wnioskdw.
- Traktowanie niepowodzen jako lekcji i mozliwosci rozwoju.

- Planowanie dalszej $ciezki zawodowej na podstawie zdobytego doswiad-
czenia.

6. Ekonomiczne usamodzielnianie sie
7. Integracja rél zawodowych z innymi rolami spotecznymi (rodzina, partner-
stwo, obywatelstwo)

2.1.3.1. Od eksperymentu do doswiadczenia - rola lifelong learning
w realizacji zadan rozwojowych zwigzanych z aktywnoscig
zawodowg na etapie wczesnej dorostosci

Wezesna dorosto$c jest okresem intensywnego eksperymentowania oraz ksztal-
towania indywidualnej $ciezki zawodowej, w ktérym jednostka konfrontuje
swoje do$wiadczenia edukacyjne i spoteczne z wymaganiami rynku pracy. W tym
kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera koncepcja uczenia sie przez cate
zycie, zaktadajaca, ze proces ksztalcenia nie koficzy sie wraz z formalna edukacja
szkolna czy akademicka, lecz towarzyszy czlowiekowi przez cate zycie zawodowe
i osobiste (OECD, 2010; European Commission, 2021).

Z perspektywy pedagogiki pracy uczenie sie przez cale zycie nie ogranicza sie
wylacznie do nabywania kompetencji technicznych i zawodowych, lecz obejmuje
réwniez rozwéj kompetencji adaptacyjnych, spotecznych oraz metakompetencji.
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Jeffrey Arnett, opisujac przywotang juz wczesniej faze ,stajacej sie dorostosci”,
wskazuje, ze mtodzi dorosli czesto tacza formalng edukacje z doswiadczeniami
zdobywanymi w §rodowisku pracy, samoksztalceniem oraz refleksja nad wia-
snymi aspiracjami zawodowymi (Arnett, 2004). W rezultacie uczenie sig staje si¢
procesem zintegrowanym z codzienng aktywno$cig zawodowa — od uczestnictwa
w stazach i praktykach, poprzez krétkotrwate formy zatrudnienia, az po eksplo-
rowanie réznych rél zawodowych.

Donald Super podkresla, ze faza eksploracji, charakterystyczna dla wczesnej
dorostosci, jest momentem budowania bazy doswiadczen zawodowych, testowa-
nia wlasnych predyspozycji oraz rozwijania $wiadomosci zawodowej. W tym uje-
ciu uczenie sie przez cale zycie stanowi warunek adaptacji do zmieniajacych sie
realiéw rynku pracy, umozliwiajac zdobywanie nowych kompetencji oraz reago-
wanie na dynamiczne wymagania zawodowe (Super, 1990). Proces ten obejmuje
zaréwno uczenie si¢ formalne, takie jak studia podyplomowe czy kursy specjali-
styczne, jak i uczenie si¢ pozaformalne, realizowane poprzez szkolenia branzowe,
warsztaty czy mentoring, a takze uczenie sie nieformalne, zachodzace w toku
codziennej praktyki zawodowej, obserwacji oraz refleksji nad dziataniem.

Z pedagogicznego punktu widzenia istotna role w procesie uczenia sie przez
cale zycie odgrywa refleksja nad doswiadczeniami zawodowymi, ktéra umozli-
wia przeksztalcanie codziennych praktyk w wiedze praktyczng oraz kompetencje
zawodowe. Uczenie sie refleksyjne sprzyja korekcie §ciezki zawodowej, weryfika-
¢ji podejmowanych decyzji oraz §wiadomemu ksztattowaniu tozsamosci zawo-
dowej, zgodnej z aspiracjami i warto$ciami jednostki (Kolb, 1984; Schén, 1983).

W kontekscie przeciwdziatania wykluczeniu zawodowemu i spotecznemu
koncepcja uczenia sie przez cale zycie pelni réwniez funkcje wlaczajacg. Osoby
pozostajace w procesie ciaglego uczenia sie wykazuja wieksza elastyczno$é wobec
zmian na rynku pracy, a takze tatwiej adaptuja sie do nowych warunkéw zawo-
dowych i spotecznych. Z kolei ograniczony dostep do edukacji, doradztwa zawo-
dowego, mentoringu czy do$wiadczen praktycznych zwieksza ryzyko marginali-
zacji, fragmentaryzacji biografii zawodowej oraz poczucia niepewnosci w sferze
ekonomicznej i spotecznej (Krause, 2015; OECD, 2010).

W praktyce oznacza to, ze uczenie si¢ przez cale zycie nie stanowi wylacz-
nie indywidualnej odpowiedzialnosci jednostki, lecz wymaga wsparcia ze strony
systemu edukacji, pracodawcéw oraz instytucji rynku pracy. Szkoly i uczelnie
powinny rozwija¢ kompetencje metapoznawcze i spoteczne oraz umozliwiaé

kontakt z realnym $rodowiskiem pracy, natomiast pracodawcy tworzy¢ warunki
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sprzyjajace refleksyjnemu uczeniu si¢ i rozwojowi zawodowemu pracownikow.
W takim ujeciu wezesna dorostosé staje sie okresem inwestycji w kapitat ludzki,
ktéry przynosi korzysci w dalszym przebiegu kariery zawodowe;.
Podsumowujac, uczenie sie przez cate zycie w fazie wczesnej dorostosci,
realizowane w i poprzez prace, obejmuje trzy powiazane ze sobg obszary. Pierw-
szym z nich jest eksploracja zawodowa, polegajaca na testowaniu réznych rol,
rozwijaniu zainteresowan oraz zdobywaniu do$wiadczen w zréznicowanych
kontekstach pracy. Drugim obszarem jest rozwdj kompetencji adaptacyjnych
i spotecznych, ksztattowanych poprzez do§wiadczenie, refleksje, wspotprace oraz
podejmowanie decyzji w dynamicznych sytuacjach zawodowych. Trzecim nato-
miast jest budowanie tozsamo$ci zawodowej i Zyciowej, rozumiane jako integra-
cja doswiadczen edukacyjnych i zawodowych w spojna narracje wlasnej Sciezki

roZwojowej.

Rys. 17. Uczenie sie przez cate zycie w fazie wczesnej dorostosci
oraz poprzez prace

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Efektywne wlaczenie tych obszaréw w proces zycia zawodowego mtodych
dorostych moze sprzyjaé nie tylko ich integracji na rynku pracy, lecz takze ogra-
nicza ryzyko wykluczenia spotecznego i zawodowego, wzmacniajac poczucie

sprawczos$ci oraz odpowiedzialnos$ci za wlasny rozwod;.
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* Weczesna dorostosé to kluczowy okres eksploracji zawodowej — uczenie sie
nie konczy sie po szkole czy studiach, lecz trwa przez cate zycie zawodowe
cztowieka.

+  Eksperymentowanie z réznymi rolami zawodowymi i krétkotrwatymi
doswiadczeniami pracy jest naturalng czescig procesu uczenia sie i rozwoju
kompetencji mtodych oséb.

+ Uczenie sie przez cate zycie obejmuije:

- formalna edukacje - studia, kursy, szkolenia;

- pozaformalng edukacje - warsztaty, mentoring, coaching, programy
branzowe;

- uczenie sie nieformalne - doswiadczenia zawodowe, obserwacja, reflek-
sja nad wtasnym dziataniem, uczenie sie w toku wspdtpracy z innymi.

+ Rozwijanie kompetencji adaptacyjnych i miekkich (komunikacja, wspét-
praca, zarzadzanie czasem) jest réwnie wazne jak nauka umiejetnosci tech-
nicznych/stricte zawodowych.

+ Refleksja nad wtasnymi doswiadczeniami zawodowymi pozwala budowac¢
tozsamosé zawodowa, rozumiang jako swiadoma i spéjna z wartosciami
Sciezka kariery zawodowe;.

+ Nieustanne uczenie sie wzmacnia odporno$¢ na zmiany rynku pracy, mini-
malizuje ryzyko wykluczenia zawodowego i sprzyja poczuciu sprawczosci.

2.1.4. Psychospoteczne obcigzenia i potencjaty mtodych ludzi

Obecnie okres miodosci przebiega w warunkach nasilonej zmiennosci spo-
tecznej, ekonomicznej i kulturowej. To sprawia, ze mtodzi ludzie funkcjonuja
jednocze$nie w przestrzeni licznych wyzwan i nowych mozliwoéci rozwo-
jowych. Okres wchodzenia w dorostos¢ wiaze sie z koniecznoscia podejmo-
wania decyzji dotyczacych edukacji, pracy i przysztej roli spotecznej, czesto
przy ograniczonych zasobach stabilnosci i wsparcia. Z jednej strony generuje
to psychospoleczne obcigzenia, takie jak niepewnosé, presja osiagnie¢ czy lek
przed marginalizacja, z drugiej — ujawnia mozliwoéci zwigzane z elastycz-
noscia, zdolnos$cig adaptacji oraz gotowoscig do uczenia sie i redefiniowania
wlasnej tozsamosci. Analiza tych dwoch wymiaréw pozwala lepiej zrozumieé
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mechanizmy funkcjonowania mtodych ludzi w zmieniajacym sie §wiecie pracy

i relacji spotecznych.

Rys. 18. Psychospoteczne obcigzenia i potencjaty mtodych ludzi zwigzane
Z rozpoczeciem pracy zawodowej

Zré6dto: opracowanie wlasne.

Wyb6r drogi zawodowej w okresie wezesnej dorostosci stanowi jedno z klu-
czowych do$wiadczen rozwojowych, ktore coraz czesciej wiaze sie z podwyz-
szonym poziomem stresu, leku oraz poczucia niepewnosci. Jak podkresla Jeffrey
J. Arnett, wspotczesne warunki spoteczno-ekonomiczne sprawiaja, ze mtodzi
ludzie funkcjonuja w stanie przedtuzonej eksploracji, w ktérej decyzje eduka-
cyjne i zawodowe nie maja charakteru ostatecznego, lecz s3 tymczasowe i odwra-
calne (Arnett, 2004). Paradoksalnie, ta pozorna ,,wolno§¢ wyboru”, mozliwo$¢
wielokrotnej zmiany decyzji, moze generowac silne napiecie psychiczne, wyni-
kajace z braku jasnych punktéw odniesienia i stabilnych scenariuszy przej$cia
do dorostosci.

Wspbdlczesna wezesna dorostosé przebiega w warunkach nasilonej presji
sukcesu, ktéra w znacznym stopniu ksztattuje doswiadczenia psychospoteczne
mlodych ludzi. Oczekiwania dotyczace szybkiego osiagniecia stabilnej pozycji
zawodowej, samodzielnoéci finansowej oraz ,satysfakcjonujacej kariery” staja
sie normg kulturows, od ktérej odstepstwa bywaja spotecznie stygmatyzowane.
Jak zauwaza A. Ehrenberg, sukces w spoteczefistwie p6Znej nowoczesnosci nie jest
juz tylko kategoria ekonomiczna, lecz miarg warto$ci jednostki, jej sprawczosci
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i odpowiedzialnoéci za wlasne zycie (Ehrenberg, 2010). W tym kontekscie niepo-
wodzenia zawodowe mtodych dorostych sa czesto interpretowane nie jako efekt
uwarunkowan strukturalnych, lecz jako osobista porazka.

Stres, niepewnos¢ i poczucie leku nie sa oznaka braku kompetencji to natu-
ralny element procesu uczenia sie

Niepewnos¢ i lek towarzyszagce wyborom zawodowym mtodych oséb nie ozna-
czajg braku kompetenc;ji lub potencjatu, by je uzyskaé, lecz sg naturalnym elemen-
tem procesu eksploracji. Jak wskazujg Savickas i Porfeli, wspdtczesna kariera
wymaga nie tyle jednorazowego wyboru, ile rozwijania kompetencji adapta-
cyjnych, takich jak elastycznos¢, zdolnos$¢ uczenia sie i tolerancja niepewnosci
(Savickas, 2012). Zrozumienie, a przede wszystkim akceptacja, tego mechanizmu
moze obnizaé poziom stresu i sprzyja¢ bardziej refleksyjnemu podejsciu do plano-
wania przysztosci zawodowe;.

Presja sukcesu jest $ci$le powigzana z mechanizmem poréwnan spotecz-
nych. L. Festinger juz w klasycznej teorii poréwnan spotecznych wskazywal, ze
jednostki oceniajg wlasne osiggniecia poprzez odniesienie do innych (Festinger,
1954). W warunkach cyfrowej rzeczywistosci mechanizm ten ulega intensyfika-
¢ji. Media spotecznosciowe, profesjonalne platformy networkingowe oraz narra-
cje ,,szybkiej kariery” wzmacniaja poczucie, ze sukces powinien by¢ widoczny,
mierzalny i osiggniety w krotkim czasie. S. Turkle podkresla, ze nieustanna eks-
pozycja na wyidealizowane biografie zawodowe réwiesnikéw moze prowadzié
do obnizenia samooceny, chronicznego poczucia niedostosowania oraz leku
przed ,pozostaniem w tyle” (Turkle, 2017). Szczeg6lnie negatywna role w tym
zakresie moga odgrywad takze przyklady spektakularnych sukceséw medialnych
i ,kosmicznych” zarobkéw mtodych infulenceréw, do ktérych trudno poréw-
nywa¢ start zawodowy mlodych ludzi w jakimkolwiek innym zawodzie, cho¢
ione stanowig pewnie przyktad przedsiebiorczosci i adaptacji nowej generacji do
wspoltczesnego §wiata.

Z pedagogicznego i psychologicznego punktu widzenia presja poréwnan
spotecznych moze ogranicza¢ zdolno$¢ mtodych dorostych do refleksyjnego



2.1. Specyfika okresu adolescencji i wczesnej dorostosci w kontekscie aktywnosci zawodowej 83

konstruowania wlasnej drogi zawodowej. Zamiast eksploracji zgodnej z indywi-
dualnymi predyspozycjami, pojawia sie tendencja do nasladowania dominuja-
cych wzorcéw kariery, nawet jesli s3 one sprzeczne z osobistymi warto$ciami.
R. Sennett wskazuje, ze taki model funkcjonowania sprzyja fragmentaryzacji
tozsamosci zawodowej oraz ostabieniu poczucia sensu pracy (Sennett, 2006).

Jednocze$nie mtodzi dorosli dysponuja istotnymi zasobami, ktére moga
stanowi¢ przeciwwage dla presji sukcesu i niepewnosci rynku pracy. W literatu-
rze przedmiotu coraz czeSciej podkresla sie role kreatywnoéci jako kompetencji
adaptacyjnej, umozliwiajacej elastyczne reagowanie na zmieniajace sie warunki
zatrudnienia. K. Robinson zauwaza, ze kreatywno$¢ nie jest cechg elitarna, lecz
powszechnym potencjatem rozwojowym, ktory w sprzyjajacych warunkach
moze stac sie podstawa innowacyjnych $ciezek zawodowych (Robinson, 2011).
W kontekscie wezesnej dorostosci kreatywno$¢ umozliwia redefiniowanie pora-
zek jako do$wiadczen uczacych oraz poszukiwanie alternatywnych form aktyw-
nosci zawodowej.

Kolejnym istotnym zasobem mtodych ludzi s3 kompetencje cyfrowe. Poko-
lenia wchodzace na rynek pracy charakteryzuja si¢ wysokim poziomem biegto-
$ci w korzystaniu z technologii informacyjno-komunikacyjnych (dotyczy takze
wspomnianych wczes$niej influenceréw), co zwieksza ich zdolno$¢ uczenia sie,
pracy projektowej oraz funkcjonowania w $rodowiskach sieciowych. Kompe-
tencje cyfrowe stanowia kluczowy kapital w spoleczenstwie sieciowym, umoz-
liwiajacy dostep do informacji, relacji zawodowych i nowych form zatrudnienia
(Castells, 2010). Wtasciwie wspierane moga one ograniczaé ryzyko marginalizacji
zawodowej.

Mimo takich zagrozen, coraz wyrazniej zaznacza sie jednak orientacja mto-
dych dorostych na sens i warto$ci w pracy. Badania wskazuja, ze dla wielu z nich
praca nie jest jedynie zrédlem dochodu, lecz przestrzenig realizacji osobistych
przekonan, zaangazowania spotecznego i poczucia sprawczosci. Mlodzi dorosli
postrzegaja prace w kategoriach ,,powotania”, kt6re sprzyja wiekszemu zaangazo-
waniu i odpornosci psychicznej (Kowalczyk-Kroenke, 2022). Warto nadmienic,
iz orientacja na sens (por. teoria salutogenezy — Antonovski , 2005; Przylecki,
2024) moze petni¢ funkcje ochronng wobec presji poréwnan spotecznych, umoz-
liwiajac budowanie kariery w oparciu o wewnetrzne kryteria sukcesu.

Podsumowujac, presja sukcesu i poréwnan spotecznych stanowi istotne
obciazenie psychospoteczne mtodych dorostych, jednak nie wyczerpuje obrazu
ich sytuacji rozwojowej. Kreatywno$¢, kompetencje cyfrowe oraz orientacja na
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sens i warto$ci s3 zasobami, ktére — przy odpowiednim wsparciu edukacyjnym
i instytucjonalnym — moga sprzyja¢ budowaniu elastycznych, refleksyjnych
i inkluzywnych $ciezek zawodowych, ograniczajac ryzyko wykluczenia spotecz-
nego i zawodowego.

Jak zatem wzmacnia¢ zasoby mlodych dorostych w procesie przechodzenia
ze szkoly na rynek pracy? Wzmacnianie zasobéw mlodych dorostych wymaga
dziatan, ktére tacza perspektywe rozwojowa z realiami wspélczesnego rynku
pracy. Kluczowe znaczenie ma tworzenie warunkéw sprzyjajacych bezpiecznej
eksploracji rol zawodowych, bez presji natychmiastowego sukcesu i trwatych
decyzji. Praktyki, staze, wolontariat czy praca projektowa powinny by¢ postrze-
gane jako pelnoprawne do§wiadczenia edukacyjne, a nie jako ,etapy przejsciowe”
o obnizonej warto$ci.

Istotnym elementem wsparcia jest rozwijanie kompetencji refleksyjnych —
umiejetnosci interpretowania wlasnych do$wiadczen zawodowych, identyfikowa-
nia nabytych kompetencji oraz wyciggania wnioskéw z niepowodzen. Refleksja
nad do$wiadczeniem sprzyja budowaniu poczucia sprawczoéci i chroni przed obni-
zeniem samooceny w sytuacji trudnosci zawodowych. W kontekscie presji porow-
nan spotecznych szczegdlnego znaczenia nabiera praca nad redefinicja pojecia
sukcesu zawodowego. Wsparcie doradcze i edukacyjne powinno akcentowaé réz-
norodno$¢ Sciezek kariery oraz warto$¢ indywidualnych trajektorii rozwojowych,
zamiast promowania jednego, normatywnego modelu ,,udanej kariery”.

Wzmacnianie zasobéw mtodych ludzi obejmuje takze $wiadome rozwi-
janie kompetencji miekkich i cyfrowych, zwlaszcza zdolnosci uczenia sie,
adaptacji do zmian, wspdlpracy oraz kreatywnego rozwigzywania probleméw.
Kompetencje te zwickszajg elastyczno$¢ zawodows i ograniczaja ryzyko trwa-
tego wykluczenia z rynku pracy. Nie mniej wazne jest tworzenie relacyjnych
form wsparcia, takich jak mentoring, tutoring czy sieci wsparcia réwie$niczego.
Relacje z osobami posiadajacymi do$wiadczenie zawodowe pomagaja mto-
dym dorostym lepiej rozumie¢ mechanizmy funkcjonowania rynku pracy oraz
wzmacniaja poczucie przynaleznosci spoleczne;j.

W perspektywie pedagogicznej wzmacnianie zasobéw mtodych dorostych
nie polega na eliminowaniu trudnosci, lecz na przeksztalcaniu ich w doswiad-
czenia uczace, ktore sprzyjaja rozwojowi kompetencji biograficznych i przygo-
towuja do funkcjonowania w warunkach zmienno$ci i niepewno$ci §wiata pracy.

Najwazniejsze elementy wsparcia w tranzycji szkota—rynek pracy przedsta-
wia rysunek 19.
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Rys. 19. Mozliwosci wzmacniania zasobéw mtodych dorostych w procesie
wchodzenia na rynek pracy

Zrédto: opracowanie wlasne.

Podsumowujac, trzeba zaakcentowad, iz wsparcie instytucjonalne i $srodowi-
skowe odgrywa szczegdlnie istotng role wlasnie w fazie eksploracji, ktéra — jak
wskazano wcze$niej — stanowi kluczowy etap ksztaltowania sie biografii eduka-
cyjno-zawodowej mtodych dorostych. Okres ten charakteryzuje si¢ jednocze-
snym wspotwystepowaniem wysokiego potencjatu rozwojowego (kreatywnosé,
kompetencje cyfrowe, orientacja na sens i warto$ci) oraz znaczacych obcigzen
psychospotecznych, takich jak niepewnos$¢ decyzyjna, presja poréwnan spotecz-
nych czy lek przed nieadekwatno$cia wyboréw zawodowych. Wiasnie w tym
kontekicie instytucje edukacyjne, instytucje rynku pracy oraz lokalne $rodowiska
zawodowe pelnia funkcje ,,struktur podtrzymujacych, ulatwiajacych eksploracje”,
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umozliwiajacych mtodym ludziom bezpieczne testowanie rél zawodowych i stop-
niowe oswajanie si¢ z wymaganiami $wiata pracy (Super, 1990; Arnett, 2004), jak
réwniez odkrywanie sensu pracy (Antonovski, 2005; Przytecki, 2024).

Warto nadmienié, ze rozwigzania systemowe wspierajace proces tranzycji ze
szkoty do $wiata pracy, takie jak doradztwo zawodowe oparte na refleksji biogra-
ficznej, programy praktyk i stazy, uczenie sie oparte na pracy (work-based learning)
czy mentoring — sprzyjaja przeksztalcaniu indywidualnych zasobéw mtodych
ludzi w realne kompetencje zawodowe (OECD, 2016; European Commission,
2020). Wsparcie to ma szczegdlne znaczenie w sytuacji, gdy eksploracja prze-
biega w warunkach fragmentarycznych doswiadczen zawodowych i niestabil-
nych form zatrudnienia, ktére — bez odpowiedniego zaplecza instytucjonalnego —
moga nasila¢ poczucie chaosu i obnizaé poczucie sprawstwa mtodych dorostych.

Z perspektywy pedagogiki pracy kluczowe znaczenie ma zatem tworzenie
srodowisk sprzyjajacych refleksyjnemu uczeniu sie, w ktérych mtodzi doro-
§li mogg integrowaé do§wiadczenia sukceséw i niepowodzen zawodowych jako
element procesu rozwojowego, a nie jako sygnat osobistej porazki (Banka, 2007;
Ileris, 2011). Tak rozumiane wsparcie nie tylko utatwia przejscie z edukacji do
zatrudnienia, lecz takze wzmacnia zdolno$¢ mtodych ludzi do uczenia si¢ przez
cale zycie, adaptacji do zmiany oraz $wiadomego ksztaltowania wlasnej drogi
zawodowej w kolejnych fazach rozwoju.

2.2. Oczekiwania rynku pracy a zasoby kompetencyjne
mtodych ludzi — ryzyka procesu tranzyc;ji
z edukacji do zatrudnienia

Proces przechodzenia z edukacji do zatrudnienia stanowi jeden z kluczowych
etapow w biografii mtodych ludzi, a jego przebieg w istotnym stopniu determi-
nowany jest relacja pomigdzy oczekiwaniami rynku pracy a zasobami kompeten-
cyjnymi absolwentéw. W warunkach dynamicznych zmian spoteczno-gospodar-
czych oraz rosnacej elastyczno$ci form zatrudnienia, tranzycja ta coraz rzadziej
ma charakter liniowy i przewidywalny. Napiecia wynikajace z niedopasowania
pomiedzy wymaganiami pracodawcéw a przygotowaniem mlodych oséb do
pracy zawodowej generuja szereg ryzyk, ktore moga prowadzi¢ do op6znionego
lub niestabilnego wejécia na rynek pracy, a takze do dtugofalowych konsekwen-
¢ji dla dalszych $ciezek edukacyjno-zawodowych. W niniejszym podrozdziale
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analizie poddane zostang gtéwne obszary tych rozbieznoéci oraz ich znaczenie

dla przebiegu procesu tranzycji z edukacji do zatrudnienia.

2.2.1. Kontekst strukturalny tranzycji edukacja—rynek pracy

Proces przechodzenia mtodych ludzi z systemu edukacji na rynek pracy nie moze
by¢ postrzegany jako prosty i liniowy etap rozwoju kariery, lecz jako ztozone,
wieloetapowe przejscie, ktore w literaturze okresla sie czesto mianem ,tranzy-
¢ji” (transition) (m.in. Wierzejewska, 2018; Dobrzyniak, 2019). W ujeciu pedago-
gicznym i socjologicznym tranzycja ta obejmuje nie tylko formalne zakonczenie
edukacji, lecz takze proces poszukiwania zatrudnienia, zdobywania pierwszego
doswiadczenia zawodowego oraz budowania stabilnych $ciezek kariery (Kukla,
2020). Jak juz wspomnialy$my, wspdlczesna rzeczywisto§é spoteczno-gospo-
darcza sprawia, ze zakoniczenie edukacji formalnej nie implikuje automatycznie
wejscia na rynek pracy, lecz stanowi dopiero poczatek dtugotrwatego i niekiedy
niepewnego procesu adaptacyjnego (Wierzejska, 2018; Dobrzyniak, 2019).

W Polsce tranzycja na linii szkota—praca odbywa si¢ w warunkach dynamicz-
nych zmian rynku pracy oraz przeksztalcen systemu edukacji. Z jednej strony
obserwuje sie wzrost elastycznoéci form zatrudnienia, w tym uméw czasowych,
kontraktéw cywilnoprawnych czy pracy projektowej, ktére oferuja mtodym
pracownikom mozliwo$¢ wejécia na rynek, lecz jednocze$nie charakteryzuja sie
nizszym poziomem stabilno$ci zatrudnienia i mniejsza ochrong socjalng (Polska
Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci [PARP], 2025). Ta elastyczno$¢ zatrudnie-
nia jest jednym z kluczowych czynnikéw strukturalnych ksztattujacych doswiad-
czenia mlodych o0séb podczas przechodzenia z edukacji do pracy (Kukla, 2020;
Wierzejska, 2018).

Instytucjonalny kontekst tranzycji odgrywa w Polsce istotng role. Polskie
polityki publiczne podejmuja rézne dziatania majace na celu wspieranie mtodych
ludzi w przejsciu na rynek pracy, jednak ich efektywnos¢ jest przedmiotem debat
ibadan. System doradztwa zawodowego, aktywne polityki rynku pracy, szkolenia
oraz programy wsparcia s3 obecne w krajowych strategiach, lecz czesto dziatajg
fragmentarycznie, bez silnej koordynacji pomiedzy etapami edukacji formalnej
a realnymi potrzebami rynku pracy (Wierzejska, 2018; PARR 2025). W efek-
cie mtodzi ludzie wskazuja, ze systemowe wsparcie nie zawsze odpowiada ich
sytuacji zyciowej i zawodowej, co moze zwiegkszaé poczucie niepewnoéci i barier
w efektywnym rozpoczeciu kariery zawodowej (Kukla, 2020).
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Rys. 20. Strukturalne uwarunkowania procesu tranzycji z procesu edukacji
na rynek pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Strukturalne uwarunkowania tranzycji na linii szkota—praca obejmuja
takze nieréwnosci spoteczne i regionalne. Mtodzi ludzie z obszaréw o mniej-
szej dostepnosci zasobéw edukacyjnych i zawodowych czy z rodzin o niz-
szym kapitale ekonomicznym i kulturowym napotykaja dodatkowe trudnosci
w konfrontacji z wymaganiami rynku pracy. Wsparcie instytucjonalne oraz
efektywne powigzanie edukacji z rynkiem pracy wydaja sie zatem kluczowymi
elementami, ktdére potencjalnie moga zmniejszaé ryzyka i bariery wystepujace
w procesie tranzycji (PARD, 2025; Wierzejska, 2018). Jednocze$nie obecne
badania i praktyki wskazuja, ze bez glebszej koordynacji i dostosowania poli-
tyk do realnych doswiadczen mtodych ludzi, strukturalne wyzwania tranzycji
beda nadal negatywnie wptywac¢ na jako$¢ wejscia mtodych dorostych na rynek
pracy (Kukla, 2020).
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2.2.2. Oczekiwania pracodawcow wobec mtodych dorostych

W kontekscie tranzycji z edukacji na rynek pracy istotne jest, aby mtodzi ludzie
rozumieli oczekiwania pracodawcéw i potrafili dopasowaé swoje kompetencje do
wymogoéw wspoltczesnego rynku pracy. Oczekiwania te obejmujg zaréwno kom-
petencje twarde, zwigzane bezposrednio z wykonywanym zawodem, ale przede
wszystkim kompetencje miekkie, ktore determinuja zdolno$¢ do efektywnej wspot-
pracy i adaptacji w miejscu pracy (Rzechowska, Krawiec, 2024). W polskich realiach
mtodzi pracownicy czesto wchodza na rynek pracy bez do$wiadczenia praktycz-
nego, co znaczaco utrudnia ich integracje zawodows (Sissons i Jones, 2012).

Kompetencje techniczne i zawodowe s3 jednym z podstawowych obszaréw
oczekiwan pracodawcéw. Wspdlezesni pracodawcy oczekuja od mlodych ludzi
zaréwno solidnej wiedzy teoretycznej, jak i praktycznych umiejetnosci przydat-
nych w codziennej pracy (Dobrzyniak, 2019). Istotne jest rtéwniez doswiadczenie
zdobyte podczas praktyk, stazy czy projektow edukacyjno-zawodowych, ktore
pozwala mlodym dorostym na lepsze rozumienie realiéw zawodowych. Kompe-
tencje cyfrowe, znajomos¢ narzedzi branzowych oraz podstawowych procedur
pracy stajg sie standardem, ktéry w znacznym stopniu decyduje o konkurencyj-
nosci na rynku pracy (Council of the European Union, 2018).

Réwnolegle z kompetencjami technicznymi ro$nie znaczenie kompetencji
miekkich, ktore pracodawcy coraz czesciej uznajg za kluczowe dla efektywnego
funkcjonowania w zespole. Wsrdd najczesciej wskazywanych znajduja sie: komu-
nikacja interpersonalna, umiejetno$¢ pracy w grupie, rozwigzywanie konfliktéw,
adaptacyjnos¢, elastycznosé oraz gotowo$¢ do uczenia sie nowych umiejetnosci
(Dobrzyniak, 2019; Podgoérska-Jachnik, Kos i Baranowska, 2024). Postawy pro-
aktywne, inicjatywa w dzialaniu oraz przedsiebiorczo$¢ s3 wysoko cenione, gdyz
pozwalaja mtodym pracownikom szybko reagowaé na zmiany technologiczne,
organizacyjne i rynkowe (Global Commission on the Future of Work, 2019).

Znajomo§¢ rynku pracy oraz umiejetno$¢ autoprezentacji stanowia kolejny
obszar oczekiwan pracodawcéw. Mlodzi ludzie powinni posiadaé¢ $wiadomosé
swoich mocnych i stabych stron, potrafi¢ budowa¢ profesjonalne CV, przygo-
towywacé sie do rozméw kwalifikacyjnych oraz by¢ gotowi do mobilnosci geo-
graficznej, jesli wymaga tego charakter pracy (Dobrzyniak, 2019; Jachimczak,
Podgorska-Jachnik i Olszewska, 2012). Umiejetno§¢ autoprezentacji faczy sie
takze z postawa odpowiedzialnosci i zaangazowania w rozwdj zawodowy, co

w dhuzszej perspektywie zwieksza stabilnos¢ zatrudnienia.
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Pracodawcy podkre$lajg rowniez znaczenie integracji w miejscu pracy,
obejmujacej zardwno wspdlprace miedzykulturowa, jak i komunikacje miedzy-
generacyjna. Umieje¢tno$¢ funkcjonowania w grupie, $wiadomo$¢ norm i kul-
tury organizacyjnej oraz zdolno$¢ korzystania z mentoringu i wsparcia starszych
pracownikow s3 uznawane za elementy wspierajace efektywne wejécie mtodych
dorostych na rynek pracy (Dobrzyniak, 2019; Podgo6rska-Jachnik, Kos i Baranow-
ska, 2025). Takie podejscie sprzyja nie tylko skutecznej adaptacji jednostki, ale
réwniez budowaniu spojnego i produktywnego srodowiska pracy.

Oczekiwania pracodawcow wobec mtodych dorostych obejmuja zréwnowa-
zone polaczenie kompetencji technicznych i migkkich, znajomosci rynku pracy
oraz umiejetno$ci integracji w miejscu pracy. Wyksztalcenie takich kompetencji
wymaga spojnych dzialan edukacyjnych, doradczych i praktycznych doswiad-
czef zawodowych, ktére wspieraja mtodych ludzi w ptynnym przejéciu z eduka-
¢ji do zatrudnienia (Dobrzyniak, 2019; Council of the European Union, 2018).

2.2.3. Niedopasowanie kwalifikacyjne i kompetencyjne jako zrodto
ryzyka tranzycji

Niedopasowanie kwalifikacyjne lub kompetencyjne (skill mismatch) s3 jednym
z istotnych czynnikoéw ryzyka w procesie tranzycji mtodych dorostych z edu-
kacji do rynku pracy. Zjawisko to oznacza rozbiezno$¢ miedzy kwalifikacjami
i/lub kompetencjami posiadanymi przez absolwenta a wymaganiami stawia-
nymi przez pracodawce na danym stanowisku (Dobrzyniak, 2019, Maltseva,
2019; ILOSTAT, 1996-2026). W polskim kontekscie problem ten jest szczegélnie
istotny, poniewaz tempo zmian technologicznych i organizacyjnych na rynku
pracy przewyzsza czesto tempo dostosowywania programéw edukacyjnych, co
prowadzi do pojawiania sie luki kompetencyjnej.

Niedopasowanie kwalifikacji rézni si¢ od niedopasowania umiejetnosci
(kompetencji). Kwalifikacja to oficjalne potwierdzenie mozliwosci wykony-
wania danej pracy, zazwyczaj w formie dokumentu, uzyskane poprzez:

* pomyslne ukonczenie pelnego programu edukacyjnego;

* pomyslne ukonczenie etapu programu edukacyjnego (kwalifikacje posred-
nie); lub

* potwierdzenie nabytej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji, niezaleznie od
uczestnictwa w programie edukacyjnym (nabytych w drodze edukacji poza-
formalnej lub nieformalnego uczenia sie).
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Niedopasowanie kwalifikacji oznacza brak spelnienia tych warunkéw formal-
nych, czasem brak wiarygodnego dokumentu, ktére je potwierdza. Niedopasowanie
umiejetnosci (kompetencji) odnosi si¢ z kolei do sytuacji, w ktérej osoba zatrudniona
w okresie referencyjnym zajmowata stanowisko, ktérego wymagania kwalifikacyjne
nie odpowiadaly posiadanym przez nig umiejetnosciom (ILOSTAT, 1996-2026).

Wyrézni¢ mozna dwa gtéwne typy niedopasowania kwalifikacyjnego lub
kompetencyjnego. Pierwszy typ to niedopasowanie kwantytatywne, ktére
wynika z nadwyzki lub niedoboru oséb o okreslonym wyksztatceniu lub kwa-
lifikacjach w danej dziedzinie. Przykltadem moze by¢ sytuacja, w ktérej absol-
wenci kierunkéw humanistycznych konkuruja o ograniczong liczbe miejsc pracy
w branzach, ktére wymagajg wyksztalcenia technicznego (Sissons i Jones, 2012).
Drugi typ to niedopasowanie jakoSciowe, czyli réznice miedzy kompetencjami
posiadanymi przez mlodego pracownika a rzeczywistymi wymaganiami stano-
wiska. W tym przypadku absolwent moze posiada¢ wiedz¢ teoretyczna, ale brak
mu umiejetno$ci praktycznych, zdolnosci cyfrowych lub kompetencji miekkich
oczekiwanych przez pracodawce (Dobrzyniak, 2019; ILOSTAT, 1996-2026).

Rodzaje niedopasowania kwalifikacyjnego i kompetencyjnego:

« Kwantytatywne (ilosciowe) — nadwyzka lub niedobér wyksztatconych pra-
cownikow w danym zawodzie.

+ Jakosciowe — rdznice miedzy posiadanymi kompetencjami a wymaganiami
stanowiska pracy (Dobrzyniak, 2019).

Niedopasowanie kwalifikacji moze obejmowac:

Niedopasowanie ze wzgledu na poziom wyksztatcenia: ma miejsce, gdy
poziom wyksztatcenia osoby zatrudnionej nie odpowiada poziomowi
wyksztatcenia wymaganemu do wykonywania jej pracy.

Niedopasowanie ze wzgledu na kierunek nauki szkolnej czy tez studiéw: ma
miejsce, gdy kierunek nauki szkolnej/studiéw osoby zatrudnionej nie odpo-
wiada kierunkowi wymaganemu do wykonywania przez nig danego zawodu
(ILOSTAT, 1996-2026).

Niedopasowanie umiejetnosci obejmuje:
Niedopasowanie umiejetnosci specyficznych dla danego stanowiska/
technicznych
Niedopasowanie podstawowych umiejetnosci
Niedopasowanie umiejetnosci mozliwych do przeniesienia
(ILOSTAT, 1996-2026).
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Nowe podejscie do niedopasowania umiejetnosci ukazuje tez zjawisko ,pozor-
nego niedopasowania”, ktore dotyczy suboptymalne wykorzystania umiejet-
nosci danej osoby w danym zawodzie (lub ich niewykorzystania). Moze by¢
zrédtem niezadowolenia pracownikéw i hamulcem wzrostu produktywnosci
(Brun-Schammé i Rey, 2021), a wiec jest zjawiskiem niekorzystnym tak z punktu
widzenia jednostki, jak i pracodawcy. Suboptymalnos¢ mozna to takze odnies¢
do kwalifikacji, w przypadku zatrudnienia osoby na stanowisku ponizej kwalifika-
cji jakie posiada (osoba przekwalifikowana).

Swoistym posrednim niedopasowaniem jest wynagrodzenie ponizej poziomu
wynikajgcego z posiadanych kwalifikacji, co na masowa skale ujawnia sig
w coraz czestszym obecnie zjawisku prekariatu — tworzenia sie grupy/klasy
o0s6b pracujgcych w warunkach niepewnosci, niestabilnosci zatrudnienia, bez
zabezpieczen socjalnych, czesto za stawki niewystraczajgce na zaspokojenie
podstawowych potrzeb (np. mieszkaniowych). Osoby objete skutkami procesu
prekaryzacji pracy sg wyksztatcone, majg aspiracje i ambicje, jednak aktualne
cechy systemu gospodarczego w ich kraju/miejscu zamieszkania nie powalaja
im na zgromadzenie wtasnego majatku i/lub znalezienie pracy zgodnej z kwalifi-
kacjami, gwarantujacej poczucie bezpieczenstwa zatrudnienia (Andruszkiewicz
i Kania, 2025). Prekariuszom i prekariuszkom trudno wyksztatci¢ tozsamosé
zawodowa, a dominujgce w ich zyciu emocje okresla sie czesto za Guyem Stan-
dingiem (2020) mianem ,Czterech A”. Sa to: gniew (anger), anomia (anomie), nie-
pokoj (anxiety) i alienacja (alienation).

,Niezaleznie od pochodzenia i rangi wszyscy prekariusze cierpig — ale kazdy
z nich cierpi samotnie, a cierpienie kazdego to zastuzona, indywidualnie wymie-
rzona kara za indywidualnie popetnione grzechy: niedostatek sprytu i wysitku.
Indywidualnie znoszone cierpienia sg do siebie uderzajgco podobne, niezaleznie
od tego, czy wywotuje je rosnaca sterta rachunkoéw i faktur za nauke w pobierang
na wyzszej uczelni, czy nedza poboréw, stowarzyszona z niepewnoscia dostep-
nych posad i niedostepnoscia tych solidnych i pewnych” (Standing, 2020, s. 221).
Pokazuje to, jak powazne sg skutki psychologiczne prekariatu. Niebezpieczen-
stwo prekariatu wigze sie czesto z tzw. umowami §mieciowymi lub pracg w ,sza-
rej strefie”, i czesto dotyka mtodych ludzi wkraczajgcych na rynek pracy.

Skutki niedopasowania kompetencyjnego maja charakter wielowymiarowy:
Dla mtodych dorostych moga obejmowa¢ trudnosci w znalezieniu pracy zgodnej
z kwalifikacjami, ryzyko dtugotrwalego bezrobocia, obnizona motywacje oraz
poczucie frustracji, co w konsekwencji ogranicza rozwoj kariery zawodowej (Sis-
sons i Jones, 2012). Z perspektywy pracodawcéw niedopasowanie oznacza trud-
noséci w rekrutacji odpowiednio wykwalifikowanych pracownikéw, niska pro-
duktywnos¢ oraz dodatkowe koszty szkolen i wdrozenia nowych pracownikéw.
Dtugofalowo zjawisko to przyczynia sie do pogtebiania nieréwnosci spotecznych
i wykluczenia zawodowego cze$ci mtodych dorostych (Dobrzyniak, 2019).
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Do czynnikéw poglebiajacych niedopasowanie kompetencyjne zalicza sie
brak do$wiadczenia praktycznego u absolwentéw, niedostosowanie programow
edukacyjnych do dynamicznych potrzeb rynku pracy oraz niewystarczajacy
wspOtprace migdzy szkotami, uczelniami a pracodawcami w zakresie tworzenia
$ciezek kompetencyjnych (Dobrzyniak, 2019). Z tego wlasnie powodu warto
podkresli¢ znaczenie praktyk, stazy oraz programéw mentoringowych, ktore
umozliwiaja mtodym osobom zdobycie realnych umiejetnosci i poznanie kul-
tury organizacyjnej w miejscu pracy.

Redukeja ryzyka wynikajacego z niedopasowania kompetencyjnego wymaga
wielowymiarowego podejscia. Kluczowe jest wzmocnienie kompetencji miek-
kich, cyfrowych oraz umiejetnosci pracy w zespole, a takze skuteczna koordy-
nacja dzialan edukacyjnych i doradczych z potrzebami lokalnego rynku pracy
(Council of the European Union, 2018). Profilowanie kompetencji, ktére obej-
muje identyfikacje mocnych stron absolwenta oraz wskazanie obszaréw wyma-
gajacych rozwoju, pozwala w sposéb $wiadomy przygotowaé miode osoby do
realiéw zatrudnienia (Dobrzyniak, 2019).

Niedopasowanie kompetencyjne stanowi istotne zrédlo ryzyka w procesie
tranzycji edukacja—rynek pracy. Jego minimalizacja wymaga nie tylko zmian
w systemie edukacji, lecz takze aktywnego zaangazowania pracodawcéw i insty-
tucji doradczych, ktére wspieraja mtodych dorostych w zdobywaniu zaréwno
kompetencji technicznych, jak i miekkich, zwiekszajac szanse na ptynne i sku-
teczne wejécie na rynek pracy (Dobrzyniak, 2019; Sissons i Jones, 2012).

Skutki niedopasowania kompetencyjnego:
Dla mtodych dorostych: ryzyko dtugotrwatego bezrobocia, frustracja, obni-
zona motywacja, ograniczone $ciezki kariery.
Dla pracodawcéw: trudnosci w rekrutacji, niska produktywnosé, koszty
szkolenia.

Dtugofalowe skutki spoteczne: nieréwnosci, wykluczenie zawodowe (Sissons
i Jones, 2012).

W celu lepszego zobrazowania kompetencji sprzyjajacych tranzycji z eduka-
¢ji do pracy, niwelujacych skutki niedopasowania kompetencyjnego w tabeli 3
przedstawiono zestaw kompetencji wyodrebnionych podczas testowania inno-

wacji spotecznej ,,Profil Z”. Projekt obejmowal takze wypracowanie standardow
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wspierania zidentyfikowanych kompetencji, opartych na wspotdziataniu przed-
stawicieli $srodowisk edukacyjnych, pracodawcéw i przedstawicieli pokolenia Z.
Kompetencje zostaly pogrupowane w pie¢ gléwnych kategorii: kompetencje oso-
biste, kompetencje spoteczne, kompetencje cyfrowe, nastawienie do pracy oraz
rozumienie $wiata. W tabeli zaprezentowano jednocze$nie perspektywe trzech
kluczowych grup uczestnikéw: edukatoréw, mlodziezy oraz pracodawcow, co
pozwala na poréwnanie punktéw widzenia i wskazanie wspélnych elementéw
profili kompetencyjnych (Dobrzyniak, 2019).

Umiejetnosci wspierajace skuteczne radzenie sobie z tranzycja na linii edukacja—

-rynek pracy, niwelujace skutki niedopasowania kompetencyjnego:

+  Kompetencje uniwersalne. Nie tylko kompetencje techniczne (zawodowe)
sg istotne, ale przede wszystkim kompetencje migkkie i uniwersalne, ktére
pozwalajg mtodym ludziom radzi¢ sobie z nowymi wyzwaniami, adaptowa¢
sie i podejmowac swiadome decyzje. Do najwazniejszych naleza: zarzadza-
nie soba, umiejetnos¢ uczenia sig, komunikacja, wspoétpraca, elastycznosé
i kreatywnos$¢ (Dobrzyniak, 2019).

+ Samowiedza i poczucie wlasnej wartosci. Kompetencje zwigzane ze $wia-
domoscia wtasnych mocnych i stabych stron, pewnoscia siebie i samodziel-
noscia sg fundamentem udanej tranzycji. Mtodzi ludzie, ktérzy lepiej znaja
swoje kompetencje i potrafig je artykutowa¢ (autoprezentacja), maja wieksza
szanse na efektywne wejscie na rynek pracy.

+ Znaczenie kompetencji spotecznych. Umiejetnos¢ pracy w zespole, komu-
nikacji, radzenia sobie w relacjach miedzyludzkich oraz elastycznosé¢
wobec réznorodnosci to kompetencje istotne w procesie tranzycji szkota-
-praca. Rynek pracy oczekuje od mtodych ludzi gotowosci do wspétpracy
i integracji w zespotach, a nie tylko wiedzy merytorycznej.

+ Adaptacyjnos¢ jako kompetencja strategiczna. Mtodzi dorosli cechujg sie
mobilnoscia, gotowoscig do zmian i eksperymentowania, co wymaga od sys-
temu edukacji i doradztwa przygotowania do dynamicznej i nieprzewidywal-
nej rzeczywistosci pracy. Kompetencje adaptacyjne (kreatywnos$¢, otwar-
tos¢, gotowos¢ do podejmowania nowych wyzwan) sg niezbedne, aby radzi¢
sobie w warunkach transformaciji technologicznej i spotecznej (Dobrzyniak,
2019).

+ Kompetencje cyfrowe i informacyjne. Umiejetnos¢ korzystania z technologii
i wyszukiwania informacji jest niezbedna w obecnym rynku pracy, szczegol-
nie dla mtodych dorostych, ktérzy od najmtodszych lat funkcjonuja w $rodo-
wisku cyfrowym. Kompetencje te wspierajg zarbwno uczenie si¢ przez cate
zycie, jak i zdolnos¢é do samodzielnego rozwoju zawodowego.
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2.2.4. Subiektywne konsekwencje ryzyk tranzycyjnych

Inicjalne do$wiadczenia mtodego czlowieka zwigzane z wejSciem na rynek pracy
odgrywaja kluczowsa role w ksztaltowaniu sie jego dalszej Sciezki kariery zawo-
dowej, wplywajac zaréwno na rozwdj aktywnosci zawodowej, jak i postawy
wobec pracy, a przede wszystkim wybdr miejsca zatrudnienia (Savickas, 2012).
Ich przebieg, jakos¢, tadunek emocjonalny maja znaczenie nie tylko dla samego
uzyskania zatrudnienia, lecz przede wszystkim dla procesu osiagania dorostosci,
rozumianej jako uzyskanie niezalezno$ci ekonomicznej i zyciowej. Jednoczesnie
warunkuja mozliwos§¢ realizacji indywidualnych aspiracji, planéw oraz celow
zyciowych i zawodowych mtodych dorostych, takich jak nabycie mieszkania czy
zalozenie rodziny (Banka, 2014; Roznowski, Kot, 2016).

Jak zostato juz przez nas opisane, tranzycja, jako proces przechodzenia z sys-
temu edukacji na rynek pracy jest jednym z kluczowych momentéw w zyciu mto-
dego cztowieka. To rodzaj inicjacji zycia w nowym, waznym $rodowisku, ktéra
determinuje zaréwno dalsze wybory i dalszy rozwéj zawodowy, jak tez rzutuje
znaczaco na funkcjonowanie w innych obszarach zycia (Guichard, Huteau,
2005). Nie dziwi zatem, ze moment (okres) wej$cia na rynek pracy uznaje si¢ za
jeden z najbardziej wymagajacych etapow wspdlczesnie realizowanych karier
zawodowych (Banka, 2014). Po§wigcamy temu podrozdziat 1.2 tej monografii,
podkreslajac w tym miejscu ciezar ryzyk zwigzanych z tranzycja szkota—$rodo-
wisko pracy, jak tez wszystkich innych opisywanych przez nas tranzycji zawo-
dowych, szczegélnie przy wspétczesnych, ztozonych uwarunkowaniach rynku
pracy oraz w niepewnym, nieprzewidywalnym §wiecie VUCA.

Uzupelniajac te zagadnienia w kontekscie potrzeby wsparcia, warto zauwa-
zy¢, ze proces przechodzenia z edukacji do zatrudnienia (tranzycja) nie ma
wylacznie wymiaru strukturalnego, lecz wigze si¢ takze z istotnymi konsekwen-
¢jami subiektywnymi dla mtodych dorostych. Nawet w sprzyjajacych warunkach
instytucjonalnych trudno$ci w uzyskaniu zatrudnienia lub do$wiadczenie nie-
dopasowania kompetencyjnego moga skutkowa¢ obnizeniem jakosci zycia, nasi-
leniem poczucia niepewnosci oraz zaburzeniami w ksztaltowaniu tozsamosci
zawodowej (Dobrzyniak, 2019).

Podjecie pracy sprzyja poprawie dobrostanu psychicznego, natomiast jego
brak lub funkcjonowanie w warunkach niestabilnego zatrudnienia wigze sie
z nizszg satysfakcja z zycia (Ritschard, Bussi i in., 2018). Zalezno$¢ ta jest szcze-

gblnie widoczna u mtodych dorostych znajdujacych sie na etapie budowania
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niezalezno$ci finansowej i spotecznej. Jak wskazuje OECD (2025), dtugotrwate
bezrobocie ogranicza perspektywy zyciowe mlodych ludzi oraz negatywnie
oddziatuje na ich potencjat zarobkowy, dobrostan i motywacje, co uwidacznia
dtugofalowy charakter niepowodzenr w tym obszarze.

Negatywne skutki trudnos$ci zwigzanych z wej$ciem na rynek pracy maja
charakter wielowymiarowy. W wymiarze psychologicznym do§wiadczenia takie
jak bezrobocie czy zatrudnienie ponizej kwalifikacji sprzyjaja obnizeniu samo-
oceny oraz utrudniaja budowanie spdjnej tozsamosci zawodowej. W literaturze
zjawisko to okreslane jest jako efekt blizny, podkreslajacy trwalty wplyw trudnych
do$wiadczen zawodowych na dalszy przebieg kariery (Raitano i Subioli, 2024).

Znaczacy role odgrywa réwniez wymiar ekonomiczny, ktory posrednio
wzmacnia konsekwencje psychologiczne. Pogorszenie sytuacji zawodowej,
zwlaszcza utrata pracy na wezesnym etapie zatrudnienia, wigze si¢ ze wzrostem
poziomu stresu oraz spadkiem dobrostanu, a efekty te nasilaja sie wraz z pogor-
szeniem sytuacji materialnej (Benzeval i Judge, 2001).

Nie bez znaczenia pozostaje takze funkcjonowanie spoteczne. Problemy
z uzyskaniem adekwatnego zatrudnienia bywajg interpretowane przez mlodego
dorostego jako osobiste niepowodzenie, co sprzyja wycofaniu spotecznemu,
obnizeniu samooceny oraz pogorszeniu relacji interpersonalnych (Wierzejska,
2018). Dodatkowo niedopasowanie kompetencyjne moze wzmacniaé poczucie
niespelnienia oraz przekonanie o niewystarczajacych zasobach do sprostania
wymaganiom rynku pracy, zwlaszcza gdy wyksztalcenie formalne nie odpowiada
aktualnym oczekiwaniom pracodawcéw (Dobrzyniak, 2019). W konsekwencji
dochodzi do ostabienia poczucia sprawczosci oraz nasilenia leku i niepewnosci
dotyczacej przysztosci zawodowej (OECD, 2025).

Podsumowujac, konsekwencje trudnoéci zwigzanych z wej$ciem na rynek
pracy obejmujg zaréwno sfer¢ psychologiczna, jak i spoleczna. Przejawiaja sie
one m.in. wzrostem stresu, obnizeniem satysfakcji z Zycia, poczuciem niepew-
noéci oraz trudno$ciami w relacjach interpersonalnych. Wyniki badan wska-
zuja, ze niepewne lub nieudane poczatki kariery moga pozostawial trwate slady
w funkcjonowaniu miodych dorostych, co uzasadnia potrzebe ich komplek-
sowego wsparcia — zardbwno w zakresie rozwijania kompetencji zawodowych,
jak i wzmacniania odpornosci psychicznej oraz zasobéw psychospotecznych
(Benzeval i Judge, 2001; Dobrzyniak, 2019; OECD, 2025; Wierzejska, 2018).
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Subiektywne ryzyka tranzycji z systemu edukacji na rynek pracy - perspek-
tywa indywidualna

Subiektywne ryzyka tranzycji edukacyjno-zawodowej odnoszg si¢ do osobi-
stych, introspektywnych przezy¢ mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy.
Stanowia one subiektywnag interpretacje zagrozen, lekdw i niepewnosci wynika-
jacych z indywidualnych cech osobowosci, poziomu samooceny oraz sposobu
nadawania sensu nowej rzeczywistosci zawodowe przez mtodego dorostego.

Do najwazniejszych subiektywnych ryzyk naleza:
Niska samoocena i brak wiary we wtasne kompetencje — poczucie niedostatecz-
nej adekwatnosci posiadanych kwalifikacji wobec oczekiwan pracodawcéw.

Lek przed porazka i konfrontacjg z nieznanym — zwtaszcza w fazie ,starcia”
procesu tranzycji edukacja-rynek pracy (Nicholson i West, 1988).

Doswiadczanie efektu ,tranzycyjnego jojo” - cykliczne powroty do wcze-
$niejszych stadidow zaleznosci (mniej stabilna praca, edukacja) i trudnosci
w osiggnieciu trwatej autonomii (Winogrodzka, Sarnowska 2019).

Nieadekwatne mapy poznawcze rynku pracy — nierealistyczne wyobrazenia
dotyczace Sciezek kariery, wynagrodzen, tempa awansu i realiéw organizaciji.

Trudnos$ci adaptacyjne w fazie ,starcia” procesu tranzycji edukacja-rynek
pracy — obawa przed odrzuceniem przez zespdt wspdtpracownikéw, nie-
zrozumieniem kultury organizacyjnej oraz problemami w budowaniu relacji
zawodowych.

Wysoki poziom chronicznego stresu i ryzyko wczesnego wypalenia — wynika-
jace z naktadajacych sie na siebie oczekiwan zewnetrznych i wewnetrznych
oraz poczucia permanentnej niepewnosci (Dobrzyniak, 2019).

2.3. Psychospoteczne aspekty pierwszych doswiadczen
zawodowych mtodych ludzi — emocje, postawy
i strategie adaptacyjne

Pierwsze do$wiadczenia zawodowe mtodych dorostych maja wymiar psychospo-
teczny, ktéry wykracza poza formalne aspekty zatrudnienia i kompetencji tech-
nicznych. Wejscie na rynek pracy wigze sie z konieczno$cig adaptacji do nowych
16l spotecznych, relacji interpersonalnych oraz oczekiwan pracodawcédw. Pierw-
sze zatrudnienie nie jest jedynie kwestig zdobycia do§wiadczenia, lecz stanowi
istotny etap ksztattowania tozsamo$ci zawodowej i umieje¢tnosci spotecznych
(Dobrzyniak, 2019).
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Poczatkowe doswiadczenia zawodowe wywolujg zwykle mieszanke emo-
¢ji, w tym entuzjazm, stres, niepewnos¢ i lek przed porazka (Rzechowska
& Krawiec, 2024). Stres wynikajacy z koniecznosci przystosowania si¢ do
nowych procedur, zasad organizacyjnych i kontaktéw z przelozonymi moze
wplywa¢ na satysfakcje z pracy i motywacje do dalszego rozwoju zawodowego
(OECD, 2025).

Ponizej wykorzystano wybrane wizualizacje pochodzace z raportu ,,Skok
w dorosto$é. Wartoéci, ambicje i plany uczniéw starszych klas szkoét srednich”
(Instytut Badawczy IPC, 2024), zrealizowanego na zlecenie Politechniki Wro-
ctawskiej. Przedstawione schematy — ,Droga — $ciezka zycia” (rys. 21) oraz
»Drzewo wsparcia i warto$ci mtodych dorostych” (rys. 22) — powstaty w ramach
technik projekcyjnych stosowanych podczas wywiadéw fokusowych. Stuza one
do metaforycznego ujecia subiektywnych narracji mtodziezy na progu dorosto-
§ci, ukazujac ich percepcje tranzycji edukacyjno-zawodowej, w tym pierwszych
doswiadczen zawodowych.

Rys. 21. Droga — $ciezka zycia

Zrédto: ,Skok w dorostos¢”, Wartosci, ambicje i plany uczniéw starszych klas szkét srednich,
Raport z badan przeprowadzonych przez Instytut Badawczy IPC na zlecenie Politechniki
Wroctawskiej, czerwiec 2024: https://pwr.edu.pl/fcp/4GBUKOQtTKIQhbx08SIkTUh
ZeUTgtCgg9ACFDCORFTmIPFRYqCI5tDXdAGHO0V/1/public/news_team/raport_
skok/raport_z_badan_-_pwr_-_badanie_ilosciowe_i_jakosciowe___v605_popr_4.pdf.
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»Droga — §ciezka zycia” symbolizuje indywidualng trajektorie zyciows jako
metaforyczna droge petng wyboréw, przeszkod i kamieni milowych. Edukacja
jawi sie tu jako fundament i ,,klucz” otwierajacy drzwi do dalszego rozwoju (stu-
dia, kariera), podczas gdy przyszto$¢ zawodowa, relacje oraz samorealizacja wyta-
niaja sie jako cele, do ktorych mtodzi zmierzaja — czesto z poczuciem niepewno-
§ci, ale tez $wiadomoscig wpltywu wilasnych decyzji na dalsza Sciezke.

W literaturze polskiej wskazuje si¢ rGwniez na znaczenie wsparcia spotecz-
nego w redukowaniu negatywnych emocji w poczatkowym okresie zatrudnienia.
Mtodzi pracownicy, ktérzy otrzymuja mentoring, informacje zwrotne i wsparcie
od bardziej do$wiadczonych wspétpracownikdw, szybciej adaptujg sie i wyka-
zuja wyzszy poziom pewnosci siebie (Rzechowska i Krawiec, 2024).

»Drzewo wsparcia i wartos$ci mtodych dorostych” organizuje w formie drzewa
system aksjologiczny i sie¢ oparcia mtodych dorostych: korzenie i pief reprezen-
tuja fundamenty wsparcia (przede wszystkim rodzina jako gtéwne Zrédto wspar-
cia emocjonalnego i materialnego, przyjaciele), gatezie i liscie — kluczowe wartosci
(uczciwo$é i prawosé, dobre relacje z ludZzmi, zyczliwo$é, odpowiedzialnosé, empa-
tia, samodzielno$¢) oraz elementy wplywajace na wzrost i rozwéj drzewa (edukacja/

wiedza, bezpieczenstwo, szacunek, mito§é/niezalezno$é/wolnosé, rozwéj osobisty).

Rys. 22. Drzewo wsparcia i warto$ci mtodych dorostych

Zrédho: ,Skok w dorostosé”, Wartosci, ambigje i plany uczniéw starszych klas szkot $rednich,
Raport z badan przeprowadzonych przez Instytut Badawczy IPC na zlecenie Politechniki
Wroctawskiej, czerwiec 2024: https://pwr.edu.pl/fcp/4GBUKOQtTKIQhbx08SIkTUh
ZeUTgtCgg9ACFDCORFTmIPFRYqCI5tDXdAGHO0V/1/public/news_team/raport_
skok/raport_z_badan_-_pwr_-_badanie_ilosciowe_i_jakosciowe___v605_popr_4.pdf).
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Pierwsze do§wiadczenia zawodowe ksztaltujg takze postawy wobec pracy,
w tym odpowiedzialno$¢, sumienno$¢ i motywacje do nauki. Mtodzi pracow-
nicy, ktoérzy angazuja sie¢ w roznorodne zadania i maja mozliwo$¢ wpltywu na
sW0ja prace, rozwijaja poczucie sprawczosci i identyfikacje z miejscem pracy.
Warto zaznaczyé, iz w kontekscie polskim podkresla sie znaczenie postaw pro-
aktywnych, takich jak inicjatywa, elastycznos¢ i gotowosé do podejmowania
nowych wyzwan, ktére utatwiaja mtodym osobom adaptacje i redukuja ryzyka
niedopasowania kompetencyjnego (Dobrzyniak, 2019).

W toku pierwszych do$wiadczen zawodowych mtodzi ludzie wypracowuja
réznorodne strategie radzenia sobie z nowymi wymaganiami i towarzyszacym
im stresem. Te sposoby przystosowania pozwalajg im skuteczniej funkcjonowa¢
w nieznanym dotad $§rodowisku pracy.

W literaturze przedmiotu wyr6znia sie dwa gtoéwne rodzaje strategii:

* strategie skoncentrowane na problemie — polegaja na aktywnym podejmo-
waniu dziatan zmierzajacych do bezposredniego rozwigzania napotkanych
trudno$ci, modyfikacji sytuacji lub zmiany sposobu postepowania,

* strategie skoncentrowane na emocjach — ukierunkowane przede wszyst-
kim na regulacje wlasnego stanu emocjonalnego, tagodzenie napiecia psy-
chicznego, redukeje dyskomfortu oraz odnalezienie wewnetrznego spokoju
lub poczucia kontroli w obliczu trudnej sytuacji.

Podziat ten, wprowadzony i rozwiniety przez Richarda S. Lazarusa i Susan
Folkman (1984), pozostaje jednym z najbardziej wptywowych uje¢ w psychologii
stresu i radzenia sobie.

W kontekscie mtodych dorostych wchodzacych na rynek pracy strategie
skoncentrowane na problemie moga przybiera¢ forme np. intensywnego dosko-
nalenia umiejetnosci, angazowania sie w wiele form kursow, szkolen, aktywnego
poszukiwania informacji zwrotnej, zmiany stanowiska pracy czy podejmowa-
nia dodatkowych form zatrudnienia. Z kolei strategie skoncentrowane na emo-
cjach obejmuja m.in. rozmowy z bliskimi, poszukiwanie wsparcia spotecznego,
techniki relaksacyjne, reinterpretacje trudnych do$wiadczen w bardziej optymi-
styczny sposob lub chwilowe dystansowanie sie od problemu.

Oba rodzaje strategii nie wykluczaja si¢ wzajemnie — najczeéciej wystepuja
w polaczeniu, a ich proporcje i skuteczno$¢ zalezg od indywidualnych predys-
pozycji mtodego cztowieka, charakteru napotkanych trudnosci oraz dostgpnosci

zasobow zewnetrznych i wewnetrznych.
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Mtlodzi pracownicy czesto korzystaja takze z takich strategii, jak:

* mentoring 1 wsparcie réwieSnicze w miejscu pracy,

* planowanie wlasnych zadan i organizacji czasu,

* rozwijanie umiejetno$ci miekkich, np. komunikacja, wspétpraca zespotowa,
negocjacje,

* uczenie si¢ poprzez do$wiadczenie i obserwacje bardziej doswiadczonych
pracownikow (Wierzejska, 2018).

Efektywne strategie adaptacyjne pozwalaja nie tylko na lepsze przystoso-
wanie do wymagan stanowiska, lecz takze wspieraja rozwdj kompetencji psy-
chospotecznych, ktére majg znaczenie w kolejnych etapach kariery zawodowe;j
mlodego cztowieka (Dobrzyniak, 2019).

Znaczenie systemow wsparcia w pierwszych do$wiadczeniach zawodowych
podkreslaja zar6wno badania migdzynarodowe, jak i krajowe. OECD (2025)
zwraca uwage, ze mtodzi pracownicy, ktérzy maja dostep do mentoringu, szko-
led w pracy oraz konstruktywnej informacji zwrotnej, szybciej osiagaja pelng
efektywnos§¢ zawodowa i wykazuja wieksza satysfakcje z pracy. W literaturze
polskiej takze podkresla si¢ role srodowiska sprzyjajacego rozwojowi, w ktérym
mlody pracownik moze bezpiecznie testowaé nowe umiejetnosci i otrzymywac
wsparcie w procesie adaptacji wskazuje (Sulewska, 2018).

Podsumowujac, psychospoteczne aspekty pierwszych doswiadczefi zawo-
dowych mtodych dorostych obejmuja trzy wzajemnie powigzane wymiary: emocje
(entuzjazm, stres, lek), postawy wobec pracy (odpowiedzialnos$é, proaktywnosé,
identyfikacja z miejscem pracy) oraz strategie adaptacyjne (rozwigzywanie proble-
mow, regulacja emocji, korzystanie ze wsparcia). Ich prawidtowe wspieranie poprzez
mentoring, konstruktywng informacje zwrotng i integracje w zespole znaczaco
zwieksza szanse mlodych osob na trwaly i satysfakcjonujaca adaptacje do rynku
pracy (Dobrzyniak, 2019; Lazarus i Folkman, 1984; OECD, 2025; Wierzejska, 2018).

2.4. Przedwczesne (samo)wykluczenie z rynku pracy
W procesie tranzycji i jego konsekwencje zyciowe
— zjawisko NEET wsrod mtodziezy

Proces tranzycji z edukacji do zatrudnienia stanowi jeden z kluczowych momen-
tow biograficznych w przebiegu wczesnej dorostosci, determinujac dalsze
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trajektorie zawodowe, spoteczne i ekonomiczne jednostki (Serafin-Juszczak,
2014; Kot, 2018). W warunkach wspétczesnych rynkéw pracy, charakteryzuja-
cych si¢ niestabilno$cia, segmentacjg oraz rosnagcymi wymaganiami kompeten-
cyjnymi, tranzycja ta coraz czesciej ulega wydtuzeniu, fragmentaryzacji lub nie-
stety przerwaniu. Jednym z najbardziej problematycznych przejawéw zaktécen
tego procesu jest zjawisko przedwczesnego wycofania sie mtodych ludzi z aktyw-
nosci edukacyjnej i zawodowej, okreslane w literaturze mianem NEET (Not in
Education, Employment or Training) (OECD, 2010; Eurofound, 2012).

Kategoria NEET obejmuje osoby mtode, najczesciej w wieku 15-29 lat, ktore
nie pracuja, nie uczg si¢ i nie uczestnicza w zadnych formach ksztalcenia lub
doskonalenia zawodowego (Serafin-Juszczak, 2014). Warto podkreslié, iz nie jest
to grupa jednorodna, lecz wewnetrznie zréznicowana pod wzgledem przyczyn
dezaktywizacji zawodowej, zasobow indywidualnych oraz dtugosci pozostawa-
nia poza gléwnymi instytucjami integrujacymi mtodych ludzi ze spoteczen-
stwem (OECD, 2010; Eurofound, 2012).

Zgodnie z danymi Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnos$ci (BAEL), w Polsce
w grupie wiekowej 15-24 lata odsetek oséb bezrobotnych lub biernych zawo-
dowo, ktére nie kontynuuja nauki w systemie edukacji formalnej oraz nie uczest-
niczg w ksztatceniu lub szkoleniu pozaformalnym (co najmniej w okresie 4 tygo-
dni poprzedzajgcych badanie), wynosi 7% populacji w tej grupie wieku (zrédto:
wskaznik 8.6.1 Celéow Zréwnowazonego Rozwoju ONZ, https://sdg.gov.pl/stati-
stics_glob/8-6-1/, dane reprezentatywne GUS).

Jak wskazuja dane Eurostatu, zjawisko NEET (osoby nieuczace sig, niepracujace
i niedoksztatcajgce sie) dotyka w Polsce co dziewigtego mtodego cztowieka
w szerszym ujeciu (ok. 11% w grupie 15-29 lat wedtug najnowszych szacun-
kéw za 2024 r.), co plasuje Polske blisko $redniej unijnej, lecz nadal wskazuje
na istotng grupe mtodych dorostych pozostajgcych poza systemem edukaciji
i rynku pracy (por. Obserwator Gospodarczy, 2023, na podstawie Eurostat).

Ten wskaznik podkresla subiektywne i strukturalne ryzyka tranzycji edukacyjno-
-zawodowej, w tym ograniczony dostep do aktywizujacych form ksztatcenia
pozaformalnego oraz potencjalne putapki biernosci zawodowej wsréd mto-
dziezy wkraczajacej w dorostosé.

Z pedagogicznego i socjologicznego punktu widzenia szczegdlnie niepo-
kojace jest jednak to, ze status NEET czesto pojawia sie w kluczowej fazie roz-
woju — w fazie eksploracji zawodowej, kiedy to mtody czlowiek powinien mie¢
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mozliwo$¢ testowania rol, nabywania do$wiadczen i stopniowego zajmowania
pozycji zawodowej.

Warto nadmienié, iz przedwczesne wycofanie si¢ z rynku pracy i edukacji
moze mie¢ zarébwno charakter wymuszony strukturalnie, jak i pozornie dobro-
wolny. Zjawisko samowykluczenia spotecznego i zawodowego, nie musi oznaczaé
braku aspiracji czy motywacji, lecz raczej reakcje na kumulacje barier instytu-
cjonalnych, ekonomicznych i psychospotecznych (Giermanowska, Kiersztyn,
2018). Mtodzi ludzie, doswiadczajacy dlugotrwalego bezrobocia, niestabilnych
form zatrudnienia, pracy ponizej kwalifikacji lub braku realnego wsparcia w pro-
cesie tranzycji, stopniowo traca poczucie sprawczosci i sensu podejmowania
kolejnych préb wejscia na rynek pracy.

Zjawisko to wpisuje sie w szersze procesy indywidualizacji ryzyka biogra-
ficznego, charakterystyczne dla péznej nowoczesnosci. Jak wskazuje Ulrich
Beck, odpowiedzialnosé¢ za sukces lub porazke zawodowa zostaje w duzej mie-
rze przeniesiona na jednostke, podczas gdy strukturalne uwarunkowania rynku
pracy pozostaja poza jej realnym wptywem (Beck, 2002). W przypadku mtodych
dorostych oznacza to sytuacje, w ktérej niepowodzenia tranzycyjne sa internali-
zowane jako osobista porazka, co sprzyja wycofaniu, biernosci i rezygnacji z dal-
szego uczestnictwa w instytucjach rynku pracy:.

To co najwazniejsze, konsekwencje przedwczesnego (samo)wykluczenia
z rynku pracy maja charakter wielowymiarowy i dlugofalowy. Na poziomie
zawodowym obejmujg one ograniczone mozliwosci zdobywania do$wiadcze-
nia, powstawanie luk w biografii zawodowej oraz obnizenie atrakcyjnosci na
rynku pracy w przysztosci. Badania OECD wskazuja, ze osoby z do$wiadcze-
niem NEET majg istotnie mniejsze szanse na uzyskanie stabilnego zatrudnienia
w pOzniejszych fazach zycia, czesciej funkcjonujg w segmentach pracy niestan-
dardowej oraz osiagaja nizsze dochody (OECD, 2010).

Na poziomie psychospotecznym diugotrwata bierno$¢ zawodowa wiaze sie
z podwyzszonym poziomem stresu, niepewnosci egzystencjalnej oraz obnize-
niem poczucia wlasnej warto$ci. Mlodzi dorosli pozostajacy w statusie NEET
czesto do§wiadczajg poczucia zagubienia zyciowego oraz przedtuzonej zalezno-
§ci ekonomicznej od rodziny pochodzenia, co utrudnia realizacje normatywnych
zadan rozwojowych, takich jak usamodzielnienie sie, zalozenie rodziny czy pla-
nowanie przysztosci. Brak pracy i stabilnych dochodéw ogranicza takze mozli-
wo$¢ dhugofalowego planowania, w tym inwestowania w kapital mieszkaniowy
czy zabezpieczenie emerytalne (Giermanowska, Kiersztyn, 2018).
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Istotnym aspektem zjawiska NEET jest rowniez jego wymiar relacyjny i spo-
teczny. Pozostawanie poza sferg pracy i edukacji prowadzi do ostabienia sieci kon-
taktéw spotecznych, zmniejszenia uczestnictwa w zyciu zbiorowym oraz ograni-
czenia dostepu do nieformalnych kanaléw wsparcia i informacji. W tym sensie
NEET nie jest wylacznie kategoria ekonomiczna, lecz takze forma peryferyjnego
uczestnictwa spotecznego, ktéra moze poglebiaé procesy wykluczenia i margina-
lizacji w kolejnych fazach zycia (Eurofound, 2012, Muster, 2020).

Z perspektywy pedagogiki pracy szczegdlnie istotne jest to, ze status NEET
czesto oznacza przerwanie procesOw uczenia sie¢ — zaréwno formalnego, jak
i nieformalnego. Mtodzi ludzie traca mozliwo$¢ uczenia si¢ poprzez dziatanie,
obserwacje i uczestnictwo w praktykach zawodowych, ktére w fazie eksploracji
odgrywaja kluczowa role w ksztattowaniu kompetencji adaptacyjnych i tozsamo-
§ci zawodowej. W rezultacie przedwczesne wycofanie sie z rynku pracy moze
prowadzi¢ do swoistego ,,zamrozenia” rozwoju zawodowego, ktérego skutki sg
trudne do odwrécenia bez odpowiednio zaprojektowanych interwencji wspiera-
jacych (Muster, 2020).

Warto podkresli¢, iz zjawisko NEET nie powinno by¢ interpretowane wylacz-
nie w kategoriach deficytu czy biernosci mtodego pokolenia. Jak wskazuja analizy
Eurofound, w wielu przypadkach mamy do czynienia z racjonalng strategia prze-
trwania w warunkach ograniczonej dostepnosci stabilnych i godnych miejsc pracy,
niskiej jakosci ofert zatrudnienia oraz niespdjnych polityk publicznych wobec mto-
dych dorostych. Przedwczesne wycofanie si¢ z rynku pracy moze by¢ zatem reak-
¢ja adaptacyjng na brak realnych mozliwosci zajecia trwatej pozycji zawodowej,
a nie $wiadomym odrzuceniem aktywnos$ci zawodowej jako takiej (Muster, 2020).

Zjawisko NEET stanowi istotne wyzwanie dla analizy proceséw tranzycji
edukacyjno-zawodowej we wczesnej dorostosci. Przedwczesne (samo)wyklucze-
nie z rynku pracy nie jest jedynie przej$ciowym epizodem, lecz dos§wiadczeniem
o potencjalnie trwatych konsekwencjach biograficznych. Zrozumienie jego uwa-
runkowan wymaga uwzglednienia zaréwno indywidualnych zasobow i obcigzen
mtodych ludzi, jak i strukturalnych barier ograniczajacych mozliwoé¢ bezpiecz-
nej eksploracji $wiata pracy. W tym kontekscie kluczowe znaczenie ma projekto-
wanie rozwigzan wspierajacych, ktére umozliwia mtodym dorostym powrét na
$ciezke uczenia sie i aktywnoéci zawodowej, bez stygmatyzowania przerw, niepo-
wodzen i niestandardowych przebiegdéw biografii.



ROZDZIAL 3

Perspektywa inkluzyjna w uczeniu sie
w Swiecie pracy

Wspblczesny $wiat pracy coraz wyrazniej ujawnia swoja dwoista nature: z jed-
nej strony stwarza mtodemu cztowiekowi przestrzen do intensywnego uczenia
sie, rozwoju kompetencji i budowania tozsamosci zawodowej, a z drugiej — gene-
ruje mechanizmy selekeji, wykluczenia i nieréwnego dostepu do mozliwosci
rozwojowych. Wiasnie w tym kontekscie perspektywa inkluzywna staje sie nie
tyle dodatkiem do refleksji nad uczeniem sie w $wiecie pracy, ile jej koniecznym
punktem odniesienia. Oznacza ona bowiem przesuniecie uwagi z pytania ,,czy”
miodzi ludzie ucza sie w $wiecie pracy, na pytanie ,kto”, ,,w jakich okoliczno-
§ciach” i ,na jakich zasadach” ma realny dostep do tej formy uczenia sie.

W tej cze$ci opracowania koncentrujemy sie zatem na analizie $wiata pracy
jako srodowiska uczenia sie, ktore moze zar6wno wzmacniaé potencjaty mtodych
ludzi, jak i utrwalad istniejace nierébwnosci spoteczne. W szczeg6lnosci problem
ten dotyczy oséb znajdujacych si¢ na wezesnym etapie swojego rozwoju zawodo-
wego, bedacych w fazie poszukiwan, eksploracji, dla ktorych pierwsze do$wiad-
czenia zawodowe petnig funkcje formujaca — nie tylko w wymiarze budowania
wiedzy, ale przede wszystkim kompetencyjnym, tozsamo$ciowym i spotecznym.
Jakos¢ tych dos$wiadczen, dostep do wsparcia oraz mozliwo$¢ bezpiecznego
testowania rol zawodowych decyduja o tym, czy $wiat pracy stanie sie przestrze-
nig wlaczania, czy tez zrodlem przedwczesnego wycofania i samowykluczenia.

Warto pamietaé, iz perspektywa inkluzyjna zaklada odejscie od indywi-
dualizujacego ujmowania niepowodzen zawodowych mtodych ludzi na rzecz
analizy relacji pomiedzy jednostka a warunkami uczestnictwa spotecznego.
Oznacza to zgodg, ze trudno$ci w uczeniu si¢ w pracy, adaptacji zawodowej czy
utrzymaniu aktywnosci nie s3 wytacznie efektem deficytow jednostkowych, lecz
czesto konsekwencja barier instytucjonalnych, kulturowych i organizacyjnych.



1 08 Rozdziat 3. Perspektywa inkluzyjna w uczeniu si¢ w $wiecie pracy

W tym sensie inkluzja w $wiecie pracy dotyczy nie tylko dostepu do zatrudnie-
nia, lecz takze dostepu do znaczacych doswiadczen uczacych, relacji wspieraja-
cych oraz mozliwo$ci rozwoju w ramach petnionych rél zawodowych.

Celem Autorek jest zatem ukazanie $wiata pracy jako potencjalnej prze-
strzeni uczenia sie dla wszystkich mtodych ludzi — nie tylko tych, ktorzy juz
na starcie dysponuja wysokim kapitatem edukacyjnym i spotecznym. Analiza
inkluzywna pozwala bowiem dostrzec, ze wspieranie uczenia si¢ w miejscu pracy
jest jednoczes$nie dziataniem na rzecz spojnosci spotecznej, ograniczania ryzyka

wykluczenia oraz budowania bardziej sprawiedliwego i dostepnego $wiata pracy.

3.1. Implikacje dla inkluzywnego wspierania mtodych ludzi
wynikajgce ze specyfiki okresu rozwojowego

W podrozdziale 2.1. zostata przedstawiona charakterystyka okresu adolescen-
¢ji i wezesnej dorostoéci w kontekscie przygotowania do wejscia na rynek pracy.
Z charakterystyki tej mozna wysnu¢ pewne wnioski, stanowiace podstawe dla
zaplanowania wsparcia w procesie tranzycji zawodowej z uwzglednieniem inklu-
zywnoSci tego wsparcia. W tym kontekscie powrécono zatem do specyfiki roz-
wojowej mlodych ludzi u progu kariery zawodowe;j.

Adolescencja i wczesna dorosto$¢ stanowia szczegdlnie istotne okresy
w kontekscie formutowania polityk publicznych ukierunkowanych na wsparcie
mtodych ludzi, poniewaz s3 to kluczowe ,,okna rozwojowe”, w ktorych ksztattuja
sie kompetencje zawodowe, spoleczne i emocjonalne niezbedne do aktywnego
uczestnictwa w spoleczenstwie, w §wiecie pracy. Z perspektywy rozwoju psycho-
spotecznego, jak podkresla E. Erikson (2004), okres ten charakteryzuje si¢ inten-
sywnym budowaniem tozsamo$ci oraz eksperymentalnym podejmowaniem rél
spotecznych i zawodowych, co sprawia, ze wla$nie w tym czasie interwencje
mogg znaczaco wplynaé na trajektorie zyciowe mtodych ludzi.

W tym kontekscie polityki publiczne powinny uwzglednia¢ zaréwno
aspekty edukacyjne, jak i rynkowe, tworzac spojne $ciezki tranzycji ze szkoty do
zatrudnienia, programy mentoringowe, doradztwo zawodowe oraz formy prak-
tycznego uczenia sie¢ w rodowisku pracy (OECD, 2016; European Commission,
2020). Interwencje zorientowane na wczesna dorostos¢ — wlaczajace wsparcie
psychologiczne, rozwdj kompetencji migkkich oraz umiejetnosci cyfrowych —

zwiekszaja szanse na pelniejsze uczestnictwo w rynku pracy i ograniczaja ryzyko
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wykluczenia spotecznego (Heckman, 2006; Bynner i Parsons, 2002). Co wiecej,
polityki te powinny uwzglednia¢ réznorodno$¢ do§wiadczen i potencjaléw mto-
dych ludzi, wzmacniajac zaréwno ich zasoby indywidualne (kreatywno$¢, moty-
wacje, orientacje na sens), jak i dostep do wspierajacych srodowisk spotecznych
(Banika, 2007; Illeris, 2011).

W swietle powyzszego, adolescencja i wezesna dorostos¢ nie s3 jedynie eta-
pami przejSciowymi, lecz strategicznymi momentami interwencji publicznych,
ktére mogg w znaczacy sposédb ksztattowaé inkluzyjnos$é spoteczng i zawodowy
mtodych dorostych. Inwestowanie w te ,okna rozwojowe” oznacza zaréwno
ograniczanie ryzyka marginalizacji, jak i wzmacnianie kompetencji adaptacyj-
nych i tozsamo$ci zawodowej, co ma dtugofalowe implikacje dla funkcjonowania
jednostek w zmieniajacym sie §wiecie pracy.

W $wietle tego, o czym napisano powyzej, warto zaakcentowaé potrzebe
spojnych systemow wsparcia obejmujacych edukacje, doradztwo oraz rynek
pracy. Brak koordynacji pomiedzy tymi obszarami prowadzi do fragmentaryzacji
dziatan, nieskutecznego wykorzystania zasobéw oraz ograniczenia skutecznosci
interwencji skierowanych do mlodych oséb wchodzacych lub powracajacych na
rynek pracy. Zintegrowane podejscie umozliwia ptynne przechodzenie pomiedzy
kolejnymi etapami rozwoju edukacyjno-zawodowego, zwieksza trafno$¢ podej-
mowanych decyzji oraz wzmacnia zdolno$¢ jednostek do adaptacji w warunkach
dynamicznych zmian gospodarczych (OECD, 2020; CEDEFOP, 2015). Szcze-
gblna role odgrywa tu doradztwo zawodowe, ktére — osadzone pomiedzy syste-
mem edukacji a rynkiem pracy — pelni funkcje facznika, pomagajac w przektada-
niu kompetencji formalnych na realne mozliwosci zatrudnienia.

W tym kontekscie kluczowego znaczenia nabiera uczenie si¢ w realnych
kontekstach zawodowych, ktore stanowi istotny czynnik wyréwnywania szans
edukacyjnych i spotecznych. Do$wiadczenia zdobywane poprzez praktyki, staze,
nauke zawodu czy modele work-based learning pozwalajg na rozwoj kompetencji
praktycznych, spolecznych i adaptacyjnych, czesto niedostepnych w tradycyj-
nych formach ksztatcenia szkolnego. Badania wskazuja, ze takie formy ucze-
nia si¢ sa szczegdlnie korzystne dla miodych dorostych, poniewaz redukuja
bariere wej$cia na rynek pracy i wzmacniajg poczucie sprawczosci oraz moty-
wacje do dalszego uczenia sie (CEDEFOP, 2018; European Commission, 2020).
Tym samym uczenie si¢ w realnych $rodowiskach pracy nie tylko zwigksza dopa-
sowanie kompetencyjne, lecz takze pelni funkcje kompensacyjng wobec nieréw-
noéci strukturalnych, wpisujac sie w idee uczenia sie przez cate zycie.
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Co to oznacza dla polityki edukacyjne;j?
Nalezy pamigtaé, iz mtodzi ludzie wchodzacy na rynek pracy wymagaja
wsparcia dtugookresowego, a nie jednorazowych, incydentalnych dziatan
interwencyjnych,
kluczowe jest tgczenie edukacji formalnej z uczeniem sie w Srodowisku pracy,
polityki mtodziezowe powinny uwzglednia¢ zréznicowanie biografii mtodych
ludzi i ich zasobdw spotecznych.

Dlaczego warto to uwzgledni¢?
Znajomos¢ krytycznych opinii mtodych dorostych jest kluczowa dla projekto-
wania spoéjnych, akceptowalnych i skutecznych polityk wsparcia.

Projektowanie skutecznych $ciezek wsparcia procesu tranzycji ze szkoty do
Swiata pracy dla mtodych ludzi wymaga nie tylko analizy rozwigzan systemo-
wych, lecz takze uwzglednienia perspektywy samych beneficjentéw. Zastrzeze-
nia i oczekiwania formutowane przez mtodych dorostych stanowig wazne Zrédto
wiedzy o barierach, napieciach i lukach w polityce wsparcia, ktére moga wpty-
wac na jej odbidr i efektywnosé.

Ponizej przedstawiono syntetyczne wnioski z badan prowadzonych przez
Jolante Grotowska-Leder oraz Iwone Kudlinska (2018) w tym obszarze.

Zastrzezenia wobec polityki wsparcia mtodych ludzi z ich perspektywy — syn-

tetyczne ujecie

Analiza wypowiedzi mtodych dorostych ujawnia zr6znicowane postawy wobec

roli panistwa w procesie wchodzenia w dorostos¢, co wskazuje na ztozonos¢

wyzwan w projektowaniu polityk publicznych. Trzy gtdwne wymiary krytyki

i oczekiwan to:

1. Rozczarowanie zakresem wsparcia ze strony instytucji panstwowych i ich
polityka. Mtodzi ludzie czesto postrzegajg instytucje publiczne jako nie-
wrazliwe na ich potrzeby, brak jest poczucia realnego wsparcia w obszarach
mieszkalnictwa, opieki nad dzie¢mi, a przede wszystkim rozwoju zawodo-
wego.

2. Nieadekwatnosé istniejacych rozwiazan prawno-instytucjonalnych. Wypo-
wiedzi badanych mtodych dorostych wskazujg na postrzegang nieadekwat-
nos$¢ obowigzujgcych rozwigzan prawno-instytucjonalnych wobec realnych
wyzwan zwigzanych z wchodzeniem w dorostos¢. Krytyka dotyczy m.in. pro-
gramow transferowych, polityki mieszkaniowej oraz ograniczonej dostepno-
$ci ustug opiekunczych, w tym ztobkdéw i przedszkoli. Respondenci podkre-
slajg, ze rozwigzania te nie odpowiadajg ich aktualnej sytuacji zyciowej ani
potrzebom na etapie budowania samodzielnos$ci ekonomicznej i zawodowej,
co sprzyja poczuciu braku sprawczosci oraz przekonaniu o ograniczonych
mozliwosciach ,dobrego startu zawodowego”.
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3. Roéznorodnosé postaw miodych dorostych wobec roli paiistwa w procesie
tranzycji pomiedzy szkota a $wiatem pracy zawodowej. Od oczekiwania
wiekszego wsparcia (etatystyczno-socjalne), poprzez postawe zaufania do
rynku i indywidualnej odpowiedzialnosci (neoliberalno-kapitalistyczne), az
po postawy aktywistyczno-obywatelskie, w ktérych mtodzi widzg wtasny
potencjat do ksztattowania zycia niezaleznie od regulatorow zewnetrznych.

Zasygnalizowanie tych zastrzezen jest wazne, poniewaz pokazuje, ze polityki
publiczne nie mogg by¢ jednolite — muszg uwzglednia¢ réznorodnos¢ potrzeb
i doswiadczen mtodych ludzi, ich zasoby, potencjat kreatywny, cyfrowe kompe-
tencje oraz obcigzenia psychospoteczne, takie jak presja sukcesu czy niepew-
nos¢ zawodowa. Refleksja nad tymi aspektami pomaga projektowaé bardziej
inkluzywne, elastyczne i adekwatne wsparcie, ktére nie tylko oferuje Srodki
materialne, ale réwniez wspiera autonomie, eksperymentowanie z rolami zawo-
dowymi i budowanie kompetencji niezbednych w fazie eksploracji i wczesnej
dorostosci.

Zrédto: opracowano na podstawie analizy wypowiedzi mtodych dorostych dokonanej przez Jolan-
te Grotowska-Leder oraz Iwone Kudlifiska (2018).

3.2. Polityki publiczne i rola instytucji rynku pracy w procesach
wspierania startu zawodowego mtodych ludzi

Proces wchodzenia mtodych ludzi na rynek pracy coraz rzadziej ma charakter
liniowy i przewidywalny, a jego przebieg jest silnie uzalezniony od warunkéw
strukturalnych, w tym od ksztaltu polityk publicznych oraz funkcjonowania
instytucji rynku pracy. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze adolescencja
i wezesna dorostos¢ stanowia kluczowe ,,okna rozwojowe”, w ktérych odpowied-
nio zaprojektowane interwencje instytucjonalne mogg znaczaco zwiekszac szanse
na pomyslna tranzycje z edukacji do zatrudnienia (Heckman, 2006; Schoon i Byn-
ner, 2019). Brak takiego wsparcia sprzyja natomiast kumulowaniu si¢ niepowo-
dzen, prowadzac do przedwczesnego (samo)wykluczenia z rynku pracy.

Z perspektywy polityki spotecznej szczegolne znaczenie majg aktywne poli-
tyki rynku pracy ALMP (Active Labour Market Policies), ktére obejmuja m.in.
programy stazowe, subsydiowane zatrudnienie, szkolenia zawodowe, doradztwo
zawodowe oraz indywidualne wsparcie w planowaniu kariery. Jak wskazuja ana-
lizy OECD, skuteczno$¢ tych instrumentéw w odniesieniu do mtodych ludzi

zalezy nie tylko od ich dostepnosci, lecz takze od jakosci, ciggtosci oraz stopnia
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dopasowania do realnych potrzeb i zasobéw uczestnikow (OECD, 2010; OECD,
2016). Programy o charakterze krétkotrwatym i niskiej jako$ci moga wrecz utrwa-
la¢ niestabilno$§¢ zawodowa, zamiast j3 ograniczad.

Istotna role w procesach wspierania startu zawodowego odgrywaja publiczne
stuzby zatrudnienia, ktére coraz czesciej postrzegane s nie tylko jako instytucje
posrednictwa pracy, lecz takze jako przestrzen uczenia si¢ i rozwoju kompeten-
¢ji adaptacyjnych. Badania Eurofound pokazuja, ze indywidualne podejscie do
miodych oséb — uwzgledniajace ich sytuacje zyciowsa, poziom kapitaléw oraz
do$wiadczenia z fazy eksploracji — zwigksza skuteczno$¢ interwencji i ogranicza
ryzyko przechodzenia w status NEET (Eurofound, 2012). Szczegdlnie wazne jest
tu wsparcie oparte na relacji, a nie wylacznie na procedurach administracyjnych.

W tym kontekscie na uwage zastuguje inicjatywa Gwarancja dla Mlodziezy,
wdrazana - zgodnie z Zaleceniami Rady Europy z 30 pazdziernika 2020 r.> — w kra-
jach Unii Europejskiej, ktorej celem jest zapewnienie osobom mtodym oferty
zatrudnienia, ksztalcenia lub szkolenia w okreslonym czasie od zakoficzenia edu-
kacji lub utraty pracy. Ewaluacje tego programu wskazuja, ze jego efektywnos¢ jest
zrdznicowana i silnie zalezna od krajowych systemoéw instytucjonalnych, poziomu
finansowania oraz zdolno$ci do dotarcia do najbardziej wrazliwych grup mtodych
ludzi (European Commission, 2016). W przypadkach, gdy wsparcie ma charakter
fragmentaryczny lub biurokratyczny, mtodzi doroéli czesciej wycofuj sie z kon-
taktu z instytucjami, co sprzyja procesom samowykluczenia.

W Polsce adresatami Gwarancji dla Mtodziezy sg osoby w wieku od 15. do

ukornczenia 29. r.z. (wiek wydtuzony obligatoryjnie wzgledem wczesniejszych

rozwigzan), w tym zwtaszcza osoby z grupy tzw. NEET (Not in Employment, Edu-

cation or Training — to jest mtodziez, ktéra nie uczy sie, nie pracuje i nie podej-

muje form doksztatcania sie). Zgodnie z Zaleceniami RE w Gwarancji ktadzie sie

duzy nacisk na:

+ ocenegiwzmocnienie umiejetnosci cyfrowych oséb mtodych,

+ powigzanie ofert wsparcia z potrzebami transformacji cyfrowej i zielonej,

+ zapewnienie wysokiej jakosci ofert dla os6b mtodych i zindywidualizowane
podejscie.

5> Gwarancja wynika z Zalecet Rady Europy z roku 2013, w roku 2020 ukazaly sie Zalecenia
tzw. wzmocnionej Gwarancja dla Mlodziezy, co potwierdza z jednej strony narastajaca ranga pro-
blemu, z drugiej — sens takich dziatan.
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Obejmuje wytyczne podzielone zostaty na cztery fazy (diagnoza, dziatania infor-
macyjne, przygotowanie i oferta), organizowane zgodnie z uwarunkowaniami
krajowymi, regionalnymi i lokalnymi z uwzglednieniem ptci oraz zréznicowania
mtodych ludzi, do ktérych sa kierowane.

W fazie diagnozy - przetozenie bardziej dogtebna wiedzy na temat grupy doce-
lowej NEET na konkretny kontekst geograficzny. Celem jest identyfikacja kaz-
dej osoby NEET, ale takze tych osdb, ktére narazone sg na ryzyko dotgczenia
do tej grupy (osoby mtode, ktére nie pracujg, nie pozostajg w systemie eduka-
cyjnym lub zaniedbujg obowigzek szkolny, nie przygotowujg sie do zawodu).
Mtodziez mogtaby otrzymac wsparcie przed utratg pracy lub biernoscig zawo-
dowa poprzez partnerstwa i systemy wczesnego ostrzegania, w szczegélnosci
w ramach edukacji formalnej oraz szkolen.

W fazie dziatan informacyjnych — nawigzanie kontaktu i budowane zaufania
wsrod osob NEET. Faza ta obejmuje kompleksowg strategie komunikacyjng
majgca na celu zwiekszenie sSwiadomosci wsrdd osob NEET w zakresie dostep-
nego wsparcia, zwrécenie uwagi na stereotypy ptciowe i na konkretne dodat-
kowe bariery utrudniajgce dotarcie do grup szczegolnie wrazliwych.

Faza przygotowania — od momentu pierwszej rejestracji w systemie prowadzo-
nym przez odpowiednig stuzbe do faktycznego przyjecia oferty. Dostosowanie
wymogow i dziatan poprzez tworzenie zindywidualizowanych, catosciowych
podejs$é, ktére moga obejmowac szeroki zakres ustug, w zaleznosci od konkret-
nej sytuacji osoby. Plany dziatania obejmujg: doradztwo, poradnictwo, mento-
ring oraz — jesli trzeba — dodatkowe podnoszenie umiejetnosci, zwracanie uwagi
na stereotypy piciowe i stereotypy powigzane z mtodziezg nalezaca do grup
szczegoblnie wrazliwych.

Faza przyjecia oferty — zatrudnienia, podjecia dalszego ksztatcenia, przygoto-
wania zawodowego lub stazu przez osobe mtoda, opuszczajgca program (zobo-
wigzanie dla realizatoréw przygotowania takiej oferty w ciaggu 4 miesiecy od
zakonczenia edukacji lub utraty pracy!).

Realizatorzy Gwarancji dla Mtodziezy w Polsce to: Powiatowe Urzedy Pracy,
Ochotnicze Hufce Pracy; Bank Gospodarstwa Krajowego; partnerzy rynku pracy
realizujacy projekty dofinansowane ze srodkéw UE.

Zrédto: opracowano na podstawie: MRPiPS (2022), Gwarancje dla Miodziezy. Sie¢ Europejskich
Publicznych Stuzb Zatrudnienia. Departament Rynku Pracy: https://epsz.praca.gov.pl/
inicjatywy/gdm).

Z pedagogicznego punktu widzenia kluczowe znaczenie dla skutecznosci
wsparcia ma takze wspétpraca instytucji rynku pracy z systemem edukacji oraz
organizacjami lokalnymi. Skuteczne wsparcie mtodych ludzi wymaga tworzenia
spdjnych systeméw przejécia, w ktorych szkota, uczelnia, pracodawcy i instytu-
¢je publiczne wspétdziatajg na rzecz stopniowego i bezpiecznego wchodzenia


https://epsz.praca.gov.pl/inicjatywy/gdm
https://epsz.praca.gov.pl/inicjatywy/gdm
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w role zawodowe. Takie podejécie sprzyja wykorzystaniu zasobéw mtodych ludzi
— kreatywnosci, kompetencji cyfrowych i orientacji na sens — jednocze$nie ogra-
niczajac psychospoteczne obcigzenia zwigzane z niepewnoscig i presja poréwnan
spotecznych (Wiatrowska, 2019).

Jednoczes$nie liczne badania pokazuja, ze mlodzi dorosli czesto postrze-
gaja polityki publiczne jako nieadekwatne do realiéw ich Zycia. Do$wiadczenie
niesp6jnosci pomigdzy wysokimi oczekiwaniami wobec mtodych ludzi a ogra-
niczonym wsparciem instytucjonalnym prowadzi do spadku zaufania do pan-
stwa oraz do wycofywania sie z aktywnego korzystania z dostepnych instru-
mentéw. W tym kontek$cie warto nadmienié, iz instytucje rynku pracy nie
zawsze pelnig funkcje wlaczajaca, a niekiedy — nieintencjonalnie — reprodukuja
nieréwnosci dostepu do stabilnego zatrudnienia (Giermanowska, Mrozowicki,
i Rég-Ilnicka, 2019).

Polityki publiczne oraz instytucje rynku pracy odgrywaja kluczowy role
w ksztaltowaniu trajektorii startu zawodowego mtodych ludzi, zwlaszcza w fazie
eksploracji i wezesnej dorostosci. Ich skutecznos¢ zalezy jednak od zdolnosci
do laczenia wymiaru ekonomicznego z pedagogicznym i psychospotecznym,
a takze od uznania mtodych dorostych nie tylko za beneficjentéw wsparcia,
lecz za aktywnych uczestnikow procesu budowania wlasnej pozycji zawodowej.
Tylko takie podejscie sprzyja trwatej integracji mtodych ludzi z rynkiem pracy
i ograniczaniu ryzyka przedwczesnego wykluczenia.

Rola wsparcia srodowiska edukacyjnego i pracodawcéw we wspierania startu

zawodowego mtodych ludzi

+ Skuteczna tranzycja wymaga wspotpracy trzech srodowisk: edukatorow,
pracodawcéw i samych mtodych ludzi.
Edukacja powinna nie tylko przekazywac¢ wiedze, ale tez uczyé zarzadzania
sobg i kreowania warunkow wlasnego uczestnictwa spotecznego, a praco-
dawcy powinni uczestniczy¢ w rozwoju kompetencji uniwersalnych i prak-
tycznych mtodych pracownikoéw.

Potrzeba profilowania i indywidualizacji wsparcia
Indywidualne podejscie do kompetenciji i $ciezki rozwoju mtodego czto-
wieka zwigksza szanse na pomysling tranzycje.
Kazdy mtody cztowiek moze mie¢ rézne mocne strony i deficyty kompeten-
cyjne, dlatego wsparcie powinno by¢ elastyczne i dostosowane do indywidu-
alnych potrzeb (Dobrzyniak, 2019).
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3.3. Inkluzja spoteczna i zarzgdzanie roznorodnoscig
jako wyzwanie wspotczesnego rynku pracy

Wspotczesny rynek pracy funkcjonuje w warunkach narastajacej roznorodnosci
spotecznej, kulturowej i biograficznej, ktora obejmuje zaréwno zrdéznicowanie
pokoleniowe, jak i odmienne $ciezki edukacyjne, do§wiadczenia migracyjne, sta-
tus ekonomiczny czy poziom (niepelno)sprawnosci. Réznorodnos¢ ta stanowi
trwalg ceche nowoczesnych spoteczenistw, a nie zjawisko przejsciowe, co sprawia,
ze inkluzja spoleczna oraz zarzadzanie réznorodnoscia staja sie kluczowymi
wyzwaniami wspdtczesnego rynku pracy. W tym kontekscie nie chodzi wytacz-
nie o formalny dostep do zatrudnienia, lecz o realng mozliwo$¢ uczestnictwa
w zyciu zawodowym, uczenia si¢ w pracy oraz rozwijania potencjatu w ramach
petnionych rél zawodowych (IBE, 2020).

Inkluzja spoteczna i zarzadzanie ré6znorodnoscig staly sie centralnymi ele-
mentami refleksji nad nowoczesnym funkcjonowaniem rynkéw pracy, zwlaszcza
w kontekscie globalizacji, zmian demograficznych i rosnacej $wiadomosci spo-
tecznej wobec grup defaworyzowanych. W badaniach nad rynkiem pracy inklu-
zja definiowana jest jako proces tworzenia warunkéw, w ktoérych wszyscy pra-
cownicy — niezaleznie od ich cech socjodemograficznych, statusu zdrowotnego,
tozsamosci kulturowej — maja realny dostep do uczestnictwa w zatrudnieniu oraz
mozliwo$¢ pelnego wilaczenia w zycie organizacji (Irim, Salman i Rauf, 2024).
W praktyce oznacza to, ze inkluzja to nie tylko formalne wyréwnywanie szans,
ale takze budowanie $rodowiska, w ktérym réznorodno$¢ jest postrzegana jako
warto§¢ — zardwno etyczna, jak i organizacyjna (Gajda, 2024).

Réznorodnosé na rynku pracy przejawia sie w wielu wymiarach — wiekowym,
kulturowym, ze wzgledu na sprawno$¢ fizyczng czy status edukacyjny — i stanowi
jedno z najwiekszych wyzwan dla wspotczesnych edukatoréw, menedzerow. Jak
zauwaza Wolan-Nowakowska (2022), zarzadzanie r6znorodnoscig wymaga od
instytucji rynku pracy bardziej kompleksowego podejscia do polityki personal-
nej, ktore uwzglednia bariery wej$cia na rynek pracy i utrzymania zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami lub innych grup spotecznie marginalizowanych,
a przede wszystkim os6b mtodych, ktére maja przed sobg pierwsze doswiadcze-
nia zawodowe.
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Roznorodnosé obejmuje wszystkie cechy i obszary, w ktérych ludzie réznig
sie miedzy soba. Moga to by¢ m.in.: pte¢, kolor skéry, pochodzenie narodowe
i etniczne, poziom sprawnosci, jezyk, stan zdrowia, styl zycia, wyksztatcenie czy
orientacja seksualna.

W srodowisku pracy réznorodnos$¢ oznacza obecnos¢ oraz akceptacje tych roz-
nic wsrdd pracownikoéw, zaréwno pod wzgledem wieku, ptci, pochodzenia kultu-
rowego i etnicznego, orientacji seksualnej, jak i niepetnosprawnosci. To zrézni-
cowanie doswiadczen, perspektyw i kompetencji, ktére moze realnie wzmacnia¢
organizacje, zwiekszajgc kreatywnos$¢, innowacyjnos¢, elastycznos¢ oraz sku-
tecznos¢ dziatania zespotow.

Zarzadzanie réznorodnoscia polega na swiadomym wykorzystywaniu poten-
cjatu wynikajgcego z odmiennosci pracownikéw. Kluczowe jest nie tylko dostrze-
ganie i akceptowanie roznic, ale takze budowanie inkluzywnej kultury organiza-
cyjnej, w ktérej kazda osoba czuje sie szanowana, doceniana i wazna. Obejmuje
to tworzenie jasnych zasad réwnosci szans, rozwijanie swiadomosci kulturowej
(Teneta, 2023; Waligdra, 2018).

Perspektywa inkluzywna podkresla, Ze sama obecno$¢ mtodych dorostych
w organizacji nie jest rownoznaczna z ich faktycznym wigczeniem. Inkluzja to
proces, ktéry musi by¢ wspierany strukturami organizacyjnymi, takimi jak poli-
tyki antydyskryminacyjne, systemy mentoringu, szkolenia miedzykulturowe czy
modelowe praktyki rekrutacji, ktére przeciwdziataja uprzedzeniom w analizie
CV i procesach selekgji. Inaczej réznorodnos$é moze pozostaé jedynie konceptem
deklaratywnym, bez realnych korzysci dla zaangazowania pracownikéw czy ich
poczucia przynalezno$ci (Mrozek-Nowak, 2025).

Warto takze nadmienid, iz instytucje, przedsigbiorstwa skutecznie wdraza-
jace zasady r6znorodnoéci i inkluzji moga lepiej wykorzystywaé potencjat zespo-
16w, co przeklada sie na wieksza innowacyjno$é, poprawe jakosci decyzji i wiek-
sze zrozumienie réznorodnych rynkéw konsumenckich. W kontekscie instytucji
rynku pracy inkluzywno$é oznacza wigc nie tylko przeciwdziatanie wyklucze-
niu spotecznemu, lecz takze inwestowanie w srodowiska pracy, ktore przyciagaja,
angazuja i utrzymuja talenty o odmiennych do§wiadczeniach zyciowych (R6z-
norodnos¢ jako strategia biznesowa, 2025).

Zarzadzanie r6znorodnoscig jest wiec wyzwaniem spotecznym. Wymaga
odejscia od podejécia formalno-proceduralnego na rzecz strategicznego uwzgled-
niania warto$ci spotecznych w polityce personalnej. Tylko w takim ujeciu inkluzja
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spoteczna moze stac sie realnym narzedziem przeciwdzialania marginalizacji na
rynku pracy, integrujac rézne grupy w srodowisku zawodowym i przyczyniajac
sie do spojnosci spotecznej w skali makro (Gajda, 2024).

3.4. Zréznicowane potrzeby i zasoby mtodych ludzi
rozpoczynajgcych aktywnos¢ zawodowg

Rozpoczecie aktywnosci zawodowej przez mtodych ludzi odbywa si¢ w warun-
kach znacznego zr6znicowania indywidualnych do$wiadczen, zasobéw oraz
potrzeb rozwojowych. W literaturze przedmiotu podkresla sig, ze wezesna doro-
sto$¢ nie stanowi jednorodnego etapu zycia, lecz raczej dynamiczng faze przej-
$ciowa, w ktorej jednostki réznig sie pod wzgledem kapitatu edukacyjnego, spo-
tecznego i kulturowego, a takze stopnia wsparcia instytucjonalnego i rodzinnego
(Arnett, 2015; Walther, 2017). Oznacza zatem to konieczno$¢ odejscia od uni-
wersalnych modeli wsparcia na rzecz rozwiazan elastycznych i dopasowanych do
realnych trajektorii zyciowych mtodych oséb.

Warto przy tym pamietaé, iz proces przej$cia ze $wiata edukacji na rynek
pracy jest bardzo waznym procesem dla kazdego mtodego cztowieka (Arak, 2013).

Wejscie na rynek pracy uznaje sie za jedng z najtrudniejszych tranzycji roz-
wojowych w zyciu cztowieka. Nie moze byé ona rozumiana jako jednorazowy
akt podjecia pracy, lecz jako dtugi, rozciggniety w czasie proces transformacji
od mtodzienczej zaleznosci do dorostej niezaleznosci materialnej i rodzinnej
(Maksim, 2021).

Jednym z kluczowych zasobéw mtodych ludzi wchodzacych na rynek pracy
sa kompetencje edukacyjne i cyfrowe, ktére — choé czesto wysokie — nie zawsze
przekladaja sie bezposrednio na stabilne zatrudnienie. Badania wskazuja, ze
miodzi doro$li coraz czeéciej dysponuja formalnymi kwalifikacjami, lecz jedno-
cze$nie do$wiadczaja trudnos$ci w ich praktycznym wykorzystaniu, zwlaszcza
w warunkach niestabilnych form zatrudnienia i rosnacych oczekiwan pracodaw-
c6w wobec doswiadczenia zawodowego (OECD, 2023). W konsekwencji pojawia

sie potrzeba wsparcia w zakresie przej$cia od edukacji formalnej do uczenia si¢
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W miejscu pracy, mentoringu oraz rozwoju kompetencji transferowalnych, takich
jak zdolno$¢ adaptacji, komunikacji i uczenia sie przez cate zycie.

Réwnocze$nie miodzi ludzie wnosza na rynek pracy istotne zasoby psy-
chospoteczne, w tym kreatywnos$¢, gotowosé do eksperymentowania oraz silng
orientacje na sens i warto$ci pracy. Jak zauwaza Bauman (2013), mtode pokolenia
cze$ciej niz wezesniejsze poszukuja w pracy nie tylko Zrodta dochodu, lecz takze
przestrzeni samorealizacji i zgodnosci z wlasnymi przekonaniami. Z punktu
widzenia instytucji rynku pracy i doradcéw zawodowych oznacza to potrzebe
uwzgledniania motywacji wewnetrznych mtodych oséb oraz wspierania ich
w konstruowaniu indywidualnych narracji zawodowych, zamiast narzucania
sztywnych $ciezek kariery.

Jednocze$nie wejsciu na rynek pracy towarzysza liczne obcigzenia i deficyty,
ktére réznicujg potrzeby miodych ludzi. Wéréd najczesciej wskazywanych znaj-
duja si¢ niepewno$¢ zatrudnienia, presja poréwnan spotecznych oraz lek przed
yhietrafionym” wyborem zawodowym, ktére moga ostabia¢ poczucie sprawczo-
§ci i prowadzi¢ do strategii wycofania lub przedwczesnego opuszczania rynku
pracy (Furlong, 2016; Eurofound, 2022). Warto wigc wzmacnia¢ kompetencje
radzenia sobie z niepewnoscia, wspiera¢ normalizowanie nielinearnych prze-
biegéw kariery oraz budowanie realistycznych oczekiwah wobec procesu startu
zawodowego.

Zr6znicowanie potrzeb miodych ludzi ujawnia sie takze w dostepie do
zasobéw $rodowiskowych i instytucjonalnych. Osoby pochodzace z rodzin
o nizszym kapitale spotecznym czesciej do$wiadczaja ograniczonego dostepu
do nieformalnych sieci wsparcia, stazy czy rekomendacji, co moze poglebiaé nie-
rébwnosci na etapie tranzycji ze szkoty do pracy (Bourdieu, 2005; Walther i wsp.,
2020). Dlatego kluczows role odgrywaja instytucje rynku pracy, uczelnie oraz
organizacje pozarzadowe, ktore moga kompensowaé deficyty poprzez programy
doradcze, mentoringowe i stazowe, projektowane z mysla o zréznicowanych
punktach startu mtodych ludzi.

Przykladem rozwigzan wyréwnujacych szanse jest dziatalno$¢ Ochotni-
czych Hufcéw Pracy (OHP). Ich do$wiadczenia pokazuja, ze kontakt z realnym
srodowiskiem pracy znaczaco zwieksza szanse mlodych ludzi na trwale zatrud-

nienie (OHP, 2023).
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OCHOTNICZE HUFCY PRACY (OHP) — SYSTEM WSPARCIA EDUKACYJNEGO
| ZAWODOWEGO MLODZIEZY

Czasem w zyciu mtodego cztowieka pojawia sie¢ moment, kiedy szkota nie idzie
tak, jak powinna, pojawiajg sie trudnosci w domu albo po prostu nie wiadomo,
co dalej robi¢ z przysztoscia. Ochotnicze Hufce Pracy (OHP) to instytucja, ktéra
od ponad 60 lat daje tysigcom mtodych ludzi realng, cieptg pomoc — taczy nauke
zawodu, wsparcie wychowawcze i pierwsza prace.

Czym sa Ochotnicze Hufce Pracy?
OHP to panstwowa instytucja rynku pracy podlegajgca ministrowi wtasciwemu
ds. pracy. Adresujg swojg oferte przede wszystkim do mtodziezy w wieku 15-25
lat (w niektérych dziataniach nawet od 14 do 30 lat), szczegdlnie tej zagrozonej
wykluczeniem spotecznym, niepowodzeniami szkolnymi lub trudnosciami na
rynku pracy.
OHP taczy trzy wazne obszary:
ksztatcenie i wychowanie — pomaga uzupetni¢ wyksztatcenie i zdoby¢ kon-
kretny zawéd,
aktywizacje zawodowa — oferuje posrednictwo pracy, poradnictwo i pierw-
sze doswiadczenia zawodowe,
wsparcie osobiste — zapewnia opieke wychowawczg, pomoc psychologiczng
i socjalna.
Uczestnictwo w OHP jest dobrowolne i catkowicie bezptatne.

Dla kogo jest OHP?
OHP szczegolnie wspiera mtodziez:
w wieku 15-18 lat, ktéra ma trudnosci z ukoriczeniem szkoty podstawowej
lub branzowe;j,
zagrozong wypadnieciem z systemu edukacji,
pochodzaca z rodzin w trudnej sytuacji materialnej lub wychowawczej,
z niepowodzeniami szkolnymi, op6znieniem w nauce, z matych miejscowosci,
chcaca potaczy¢ nauke z praca zarobkows,
bezrobotng lub poszukujaca pierwszego zatrudnienia (do 25.r.2.).

Co oferuje OHP? - praktyczne mozliwosci
Ksztatcenie i przygotowanie zawodowe. Mtody cztowiek moze realizowaé obo-
wigzek szkolny lub nauke jednoczesnie uczac sig zawodu. OHP oferuje przygoto-
wanie w ponad 60 popularnych i poszukiwanych zawodach, m.in.:

kucharz, cukiernik, piekarz,

fryzjer, sprzedawca,
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+ mechanik pojazdéw samochodowych, elektryk, slusarz,
+ murarz-tynkarz, stolarz, lakiernik,
+ krawiec, tapicer i wiele innych.

Ochotnicze Hufce Pracy stanowig sprawdzony i wieloletni mechanizm wsparcia
mtodziezy znajdujgcej sie w trudnej sytuacji edukacyjnej lub spotecznej. Instytu-
cja ta umozliwia nie tylko zdobycie konkretnych umiejetnosci zawodowych, lecz
takze budowanie poczucia sprawczosci i samodzielnosci, co ma kluczowe zna-
czenie dla pdzniejszego funkcjonowania na rynku pracy i w zyciu spotecznym.

Ochotnicze Hufce Pracy to nie tylko instytucja — to miejsce, gdzie mtodzi ludzie
dostajg realng szanse na zmiane. Miejsce, w ktérym zamiast samotnie bory-
kac¢ sie z problemami, otrzymujg wsparcie, narzedzia i motywacje, zeby ruszy¢
naprzod (https://www.ohp.pl/, Jordan, 2012).

Inne przyktady wyréwnywania szans na zatrudnienie to rozwigzania stoso-
wane w przypadku uczniéw z niepelnosprawnoscia. Jak opisaly$émy to w pierw-
szym rozdziale, dla uczniéw z niepelnosprawnoscia intelektualng w stopniu
umiarkowanym lub znacznym oraz uczniéw z niepelnosprawnosciami sprzezo-
nymi przewiduje si¢ mozliwo$¢ nauki w szkole specjalnej przysposabiajacej do
pracy (nie jest to ksztalcenie w zawodzie, ale przygotowanie do obstugi wybra-
nych stanowisk pracy, najlepiej w zakladzie pracy wspéipracujacym ze szkota,
dajacym takze mozliwo$é pdzniejszego zatrudnienia w warunkach chronionych
(zaktad pracy chronionej, zaktada aktywizacji zawodowej).

Zrbznicowane potrzeby i zasoby mlodych oséb rozpoczynajacych aktyw-
no$¢ zawodowa wymagajg podejscia inkluzyjnego, opartego na rozpoznaniu
indywidualnych trajektorii, potencjaléw i ograniczen. Oznacza to akcentowanie
znaczenia elastycznosci, uczenia sie przez do$wiadczenie oraz dostepu do wie-
lopoziomowego wsparcia, ktére nie tylko utatwia mtodym dorostym start zawo-
dowy, lecz takze wzmacnia dtugofalowy zdolno$¢ do adaptacji w zmieniajacym
si¢ §wiecie pracy.


https://www.ohp.pl/
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Inkluzyjna Matryca Startu Zawodowego miodych dorostych

Cztery wymiary inkluzyjnego startu zawodowego mtodych dorostych:
1. Zasoby osobiste
(kompetencje, poczucie sprawczosci, orientacja na sens)

2. Obcigzenia psychospoteczne
(lek, presja sukcesu, niepewnos$¢, poréwnania spoteczne)

3. Srodowisko wspierajace
(rodzina, mentorzy, instytucje, pracodawcy)

4. Struktura rynku pracy
(warunki zatrudnienia, dostep do praktyk, polityki publiczne)

Start zawodowy jest efektem interakcji tych czterech obszaréw — nie tylko indy-
widualnego wysitku mtodego cztowieka.

3.5. Pokonywanie barier strukturalnych, instytucjonalnych
i kulturowych w srodowisku pracy a rownos$c¢ szans
mtodych pracownikéw w procesach uczenia sie
zawodowego

Roéwnosé szans miodych pracownikéw w procesach uczenia sie zawodowego nie
jest wylacznie efektem ich indywidualnej motywacji, kompetencji czy gotowo-
§ci do rozwoju. Jest ona silnie uwarunkowana kontekstem strukturalnym, insty-
tucjonalnym oraz kulturowym, ktéry moze zaréwno wspieraé, jak i ograniczad
dostep do mozliwosci rozwojowych. Warto przy tym pamietad, iz bariery utrud-
niajace mtodym ludziom pelne uczestnictwo w $rodowisku pracy maja charakter
wielopoziomowy i systemowy (Walther, 2017; OECD, 2023).

Czym sg bariery strukturalne?

Bariery strukturalne odnoszag sie do makrospotecznych uwarunkowan rynku
pracy, takich jak segmentacja zatrudnienia, niestabilno$é form pracy, nieréwny
dostep do wysokiej jakosci stazy czy praktyk oraz zréznicowanie regionalne
w dostepie do miejsc pracy (Furlong, 2016; Eurofound, 2022).
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Strukturalno$¢ oznacza tutaj, ze ograniczenia nie wynikajg z cech jednostki,
lecz z organizacji systemu gospodarczego i spotecznego. Przyktadem moze by¢
dominacja uméw czasowych wsréd mtodych pracownikéw, co utrudnia im dtu-
gofalowe planowanie kariery oraz inwestowanie w rozwéj kompetencji.

Czym sg bariery instytucjonalne?

Bariery instytucjonalne zwigzane sg z funkcjonowaniem konkretnych organiza-
cji — szkot, uczelni, instytucji rynku pracy czy przedsiebiorstw — ktére poprzez
swoje specyficzne procedury, wewnetrzne regulaminy i praktyki moga reprodu-
kowa¢ nieréwnosci (Bourdieu, 2005; Walther i wsp., 2020). Dotyczg one m.in.
nieprzejrzystych proceséw rekrutacyjnych, ograniczonego dostepu do mento-
ringu, braku systeméw wdrazania mtodych pracownikéw czy niedostosowania
programéw ksztatcenia do realiéw rynku pracy.

Czym sg bariery kulturalne?

Bariery kulturowe odnosza sie do norm, przekonan i stereotypéw funkcjonuja-
cych w srodowisku pracy, ktére wptywajg na postrzeganie mtodych ludzi jako
pracownikéw. Moga one obejmowac stereotypy dotyczace ,braku doswiadcze-
nia”, ,roszczeniowosci pokolenia” czy niskiej lojalnosci zawodowej, co przektada
sie na ograniczone zaufanie i mniejszy dostep do odpowiedzialnych zadan (Bau-
man, 2013; Kirton i Greene, 2021). Bariery kulturowe sg szczegdlnie subtelne,
poniewaz czesto nie majg charakteru formalnego, lecz funkcjonujg w postaci
niepisanych zasad i praktyk organizacyjnych.

Co oznacza inkluzyjne srodowisko uczenia sie mtodych pracownikéw?
Inkluzyjne srodowisko uczenia sie to takie, ktore:

+ zapewnia realny dostep do doswiadczen rozwojowych, a nie tylko formalne
zatrudnienie;

+ traktuje btedy jako element procesu uczenia sig, a nie dowdéd braku kompe-
tencji;

+ oferuje mentoring i konstruktywna informacje zwrotng;

+ minimalizuje skutki niestabilnosci zatrudnienia;

+ przeciwdziata stereotypom dotyczagcym mtodego pokolenia;

+ buduje kulture dialogu miedzypokoleniowego;

* uznaje, ze uczenie sie w pracy jest prawem rozwojowym, a nie przywilejem.

Inkluzywnos$¢ nie polega na obnizaniu wymagan, lecz na tworzeniu warunkow,
w ktorych kazdy mtody pracownik ma réwna szanse je spetnic.



3.5. Pokonywanie barier strukturalnych, instytucjonalnych i kulturowych w srodowisku pracy a réwnos¢ szans...

123

Tab. 4. Srodowisko reprodukujace nieréwnosci vs $rodowisko inkluzyjne

Obszar

Srodowisko reprodukujace
nierownosci

Srodowisko inkluzyjne

Dostep do uczenia sie

Brak systemowego
wdrozenia

Realizacja
ustrukturyzowanych
projektéw onboardingowych
i mentoringowych

Postrzeganie mtodych
pracownikéw

,Brak doswiadczenia = brak
kompetenc;ji”

,Potencjat + rozwdj =
inwestycja”

Btedy i uczenie sie

Btad = sankcja

Btad = jakos$ciowa
informacja rozwojowa dla
mitodego cztowieka

Dostep do zadan
rozwojowych

Ograniczony do
kompetentnych
pracownikéw, brak dostepu
do odpowiedzialnych zadan

Stopniowe powierzanie
odpowiedzialnosci

Relacje miedzypokoleniowe

Hierarchiczne i zamkniete,
sztywna struktura

Dialogiczne i oparte na
wspotuczeniu sie

Polityka HR

Reaktywna

Strategiczna i inkluzyjna

Efekt dla mtodego
pracownika

Wycofanie, rotacja, poczucie
niedopasowania

Wzmocnienie, identyfikacja
Z organizacjg, rozwoj

Zrédto: opracowanie whasne.

Réwnos¢ szans mtodych pracownikédw w procesach uczenia sie zawodowego
nie jest stanem naturalnym, lecz efektem $wiadomie projektowanych praktyk
organizacyjnych. Srodowiska pracy, ktére nie rozpoznajg strukturalnych i kultu-
rowych barier, nie§wiadomie reprodukuja nieréwnosci. Z kolei organizacje inklu-
zyjne wzmachniajg kapitat mtodych ludzi, redukujg napiecia rozwojowe i wspie-
rajg trwatg integracje zawodowa.
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Pokonywanie barier strukturalnych, instytucjonalnych i kulturowych w $ro-
dowisku pracy stanowi jeden z kluczowych warunkéw zapewnienia réwnosci
szans mlodych pracownikéw w procesach uczenia si¢ zawodowego. Bariery struk-
turalne odnosza si¢ do utrwalonych mechanizméw organizacyjnych i rynko-
wych, ktore réznicuja dostep do zasobow, stabilnosci zatrudnienia i mozliwosci
rozwoju, niezaleznie od indywidualnych kompetencji jednostki (Bourdieu, 1986;
OECD, 2023). Obejmuja one miedzy innymi segmentacje rynku pracy, brak sta-
bilizacji zyciowej i wzrost poczucia niepewnosci finansowej, ktéra jest zwigzana
7 praca tymczasowg, na stazu lub ponizej kwalifikacji zatrudnienia mtodych oséb.
Whasnie te czynniki utrudniaja systematyczne uczenie si¢ w miejscu pracy.

Bariery instytucjonalne dotycza natomiast formalnych i nieformalnych
regul funkcjonowania organizacji (zwykle trudnych do odczytania, zrozu-
mienia przez mlodego cztowieka), w tym procedur rekrutacyjnych, systeméw
ocen, praktyk awansowych oraz sposobéw dystrybucji szkolen, ktére moga —
czesto nieintencjonalnie — reprodukowaé nieréwnosci poprzez preferowanie
0s6b juz posiadajgcych okreslony kapitat spoteczny i kulturowy (Acker, 2006;
Tomlinson, 2017).

Z kolei bariery kulturowe odnoszg sie do dominujacych przekonan, stereoty-
pow i wzorcow interpretacyjnych obecnych w §rodowisku pracy, w tym stereoty-
pizacji mtodego pokolenia jako ,roszczeniowego” czy ,nielojalnego”, ,,niekom-
petentnego”, co moze wplywad na ograniczanie odpowiedzialnosci powierzanej
miodym pracownikom oraz na jako$¢ udzielanego im wsparcia rozwojowego
(Furlong, 2016; Woodman i Wyn, 2015).

Z perspektywy réwnosci szans w uczeniu si¢ w miejscu pracy kluczowe
znaczenie ma zrozumienie, ze srodowisko pracy nie jest neutralng przestrzenia
rozwoju, lecz strukturg spoteczna, w ktdrej kapitat kulturowy, spoteczny i ekono-
miczny przektada sie na realny dostep do do$wiadczen zwigzanych z uczeniem
si¢ (Bourdieu, 1986). Jezeli mtodzi dorosli wchodza na rynek pracy z ré6znym
poziomem wsparcia rodzinnego, odmiennymi sieciami kontaktéw czy zréznico-
wanym do$wiadczeniem edukacyjnym, organizacje, ktére nie uwzgledniajg tych
réznic, moga nie§wiadomie wzmacniaé istniejace nieréwnosci. Warto to uwzgled-
niaé, zwlaszcza w kontekscie tego, iz jako$¢ pierwszych do$wiadczen zawodo-
wych ma dtugofalowe konsekwencje dla trajektorii kariery, poziomu dochodéw
i poczucia sprawczosci zawodowej mtodego czlowieka (Schoon i Lyons-Amos,
2016; OECD, 2023). W tym sensie brak dostepu do mentoringu, konstruktyw-
nej informacji zwrotnej czy stopniowego powierzania odpowiedzialno$ci nie jest
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jedynie problemem organizacyjnym, lecz czynnikiem ryzyka kumulowania sie
deficytéw rozwojowych.

Réwnosé szans mtodych pracownikéw w procesach uczenia sie zawodo-
wego wymaga zatem §wiadomego projektowania praktyk organizacyjnych, ktére
minimalizuja wplyw barier strukturalnych i instytucjonalnych. W tym miejscu
warto odwotac sie do koncepcji organizacji uczacej sie podkre$la znaczenie kul-
tury refleksyjnosci, dialogu i wspolnego konstruowania wiedzy jako fundamentu
rozwoju wszystkich cztonkéw organizacji, niezaleznie od ich pozycji czy stazu
pracy (Senge, 2006). W praktyce oznacza to m.in. transparentne kryteria dostepu
do szkolen, ustrukturyzowane programy wdrozeniowe, systemowe rozwigzania
mentoringowe oraz regularng, rozwojowa informacje zwrotng dla pracownika.
Réwnoczes$nie warto podkreslié, ze inkluzyjne srodowisko pracy to takie, ktore
nie tylko ,,dopuszcza” réznice, lecz aktywnie je uznaje jako zas6b organizacyjny,
sprzyjajac poczuciu przynaleznoéci i psychologicznego bezpieczefistwa mtodego
pracownika (Shore i wsp., 2011; Nishii, 2013).

Psychologiczne bezpieczenstwo w miejscu pracy, rozumiane jest tu jako przeko-
nanie, ze mozna zadawacé pytania, popetniaé btedy i zgtasza¢ watpliwosci bez
obawy o negatywne konsekwencje, jest jednym z warunkéw efektywnego ucze-
nia sie w pracy (Edmondson, 2018).

Pokonywanie barier kulturowych wigze sie z kolei z krytyczna refleksja nad
dominujacymi narracjami dotyczacymi mtodego pokolenia. Warto pamietad, iz
biografie mtodych ludzi staja sie coraz bardziej zindywidualizowane i nieprze-
widywalne, co nie powinno by¢ interpretowane jako brak zaangazowania, zdecy-
dowania, lecz jako adaptacja do warunkéw niepewnosci strukturalnej (Furlong,
2016; Woodman i Wyn, 2015). Organizacje, ktore rozpoznaja te zmiennos¢ jako
kontekst rozwojowy (pewnego rodzaju zaséb mlodego cztowieka), a nie deficyt,
maja wiekszg szanse tworzy¢ srodowiska sprzyjajace uczeniu sie przez cate Zycie
i budowaniu trwatej identyfikacji zawodowej z miejscem pracy. W tym ujeciu
roéwno$¢ szans nie oznacza obnizania wymagan, lecz zapewnianie adekwatnych
warunkéw, w ktérych mtodzi pracownicy — niezaleznie od punktu startu — moga
rozwijaé¢ swoje kompetencje, testowac role zawodowe i stopniowo przejmowac
odpowiedzialnosé.
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Ostatecznie mozna stwierdzié, ze rowno$¢ szans mlodych pracownikow
w procesach uczenia sie zawodowego jest efektem interakcji miedzy strukturg
rynku pracy, praktykami instytucjonalnymi organizacji oraz kultura codzien-
nych relacji w miejscu pracy. Jej urzeczywistnienie wymaga przejscia od podej-
§cia opartego na selekcji i powielaniu okreslonych typéw trajektorii kariery zawo-
dowej do podejscia rozwojowego, w ktérym inwestowanie w potencjat mtodych
0s6b jest traktowane jako element dtugofalowej strategii organizacyjnej i spotecz-
nej (OECD, 2023; Shore i wsp., 2011). Tylko wowczas $rodowisko pracy moze
stac sie realng przestrzenia inkluzyjnego uczenia sie przez cale zZycie, a nie mecha-
nizmem utrwalajacym istniejace nieréwnosci.

3.6. Wiaczajgce srodowisko pracy jako czynnik wzmachniania
kompetenciji i sprawczosci mtodych dorostych

Whaczajace srodowisko pracy moze by¢ rozumiane nie tylko jako przestrzen
zatrudnienia, ale przede wszystkim jako przestrzen rozwoju kompetencji i spraw-
czo$ci miodych dorostych. W takim ujeciu $rodowisko pracy przestaje by¢
jedynie miejscem realizacji zadafh zawodowych, a staje si¢ miejscem, w ktérym
mtodzi ludzie uczestnicza w kulturze uczenia sig, testuja rézne aspekty swojej
tozsamosci zawodowej i buduja wlasne narracje o tym, kim s3 jako profesjonali-
§ci (Billett, 2011; Senge, 2006). Warto podkreslié, ze to whasnie relacje i praktyki
codziennego funkcjonowania w grupie sprzyjaja internalizacji wiedzy, a nie
jedynie posiadanie kompetencji formalnych (Senge, 2006). Wiaczajace $rodowi-
sko pracy nie tylko absorbuje mlode osoby, lecz aktywnie angazuje je w pro-
ces wspoltworzenia kultury organizacyjnej, co z kolei wzmacnia ich poczucie
sprawczos$ci i odpowiedzialno$ci w miejscu pracy.

Istotnym elementem tego typu $rodowisk jest praktyka refleksyjnej infor-
macji zwrotnej, ktora traktowana jest jako narzedzie rozwojowe, a nie kontro-
Ine. Fundamentem jest tu psychologiczne bezpieczefistwo mtodego dorostego
— przekonanie, ze mozna zglasza¢ pytania, eksperymentowac i uczy¢ sie na ble-
dach bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami — jest podstawa uczenia
sie¢ w miejscu pracy. Wlaczajace srodowisko pracy, ktére pielegnuje takie bezpie-
czefistwo, stwarza warunki, w ktérych mlodzi dorosli moga $miato przeksztal-
ca¢ do$wiadczenia w wiedzg praktyczna, a nie jedynie reagowad na oczekiwania
zewnetrzne Edmondson (2018).
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Kolejnym aspektem jest réznorodnos¢ zadan i rdl, ktore sprzyjaja rozwo-
jowi kompetencji adaptacyjnych. Kompetencje zawodowe nie s3 jednowymiaro-
wymi ,umiejetno$ciami”, lecz ztozonymi praktykami, ktore ujawniajg si¢ w kon-
tekscie réznych sytuacji zawodowych. Wiaczajace srodowisko pracy zacheca
mtodych ludzi do angazowania sie w nowe role, przyjmowania wyzwan i refleksji
nad tym, co kazda z tych rol daje im w rozumieniu wlasnych mozliwosci. Dzieki
temu proces uczenia si¢ w miejscu pracy staje siec aktywnym konstruktem, a nie
tylko biernym odbiorem instrukeji (Eraut, 2004).

Whaczanie mtodych dorostych w procesy decyzyjne i organizacyjne (tzw.
wlaczanie mtodych pracownikéw w dialog strategiczny) stanowi kolejny waru-
nek wzmacniania ich sprawczosci w miejscu pracy. Wiaczanie gloséw mtodych
pracownikow w dialog strategiczny tworza warunki, w ktérych mtodzi ludzie
ucza si¢ negocjowania intereséw, planowania i wspottworzenia réznego rodzaju
rozwigzan (Nishii, 2013; Shore i wsp., 2011). To z kolei sprzyja budowaniu tozsa-
mosci zawodowej opartej na uczestnictwie i wplywie, a nie na prostej adaptacji
do istniejacych struktur.

Inkluzyjne srodowisko pracy, wzmacniajace kompetencje i sprawczo$¢ mto-
dych dorostych, jest zatem czym$ wiecej niz responsywnym systemem wsparcia
— to $rodowisko projektowane ze $wiadomoscia ré6znorodnosci i potencjatu
mlodych dorostych. Taka projekcja zaktada zaré6wno formalne dziatania (np.
mentoring, coaching, programy rozwoju), jak i nieformalne praktyki (otwarty
dialog, dzielenie sie refleksja, wspolne rozwigzywanie probleméw). Tego rodzaju
srodowisko pracy nie jest tlem dla uczenia sie, lecz jego aktywnym uczestnikiem
—aim bardziej inkluzyjne, tym wigksza jego zdolno§¢ do wzmacniania sprawczo-
§ci i kompetencji mtodych dorostych. W konsekwencji, dla jednostki praca staje
sie nie tylko zrédlem dochodu, ale przestrzenia pelnego rozwoju tozsamosci
zawodowej, ktory prowadzi do bardziej satysfakcjonujacych i trwatych $ciezek
kariery (Billett, 2011).
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Wiaczajace srodowisko pracy - kluczowe pojecia i ich znaczenie dla ksztatto-
wania sie sprawczosci mtodych dorostych w miejscu aktywnos$ci zawodowej

Psychologiczne bezpieczeristwo

Stan, w ktérym jednostka moze wyraza¢ opinie, zadawac pytania i popet-
nia¢ btedy bez obawy o sankcje interpersonalne. Warunek konieczny uczenia
sie w miejscu pracy oraz eksperymentowania z nowymi rolami zawodowymi
(Edmondson, 2018). Wzmacnia odwage poznawczg i gotowos$¢ do podejmowa-
nia inicjatywy.

Uczenie sie poprzez uczestnictwo (situated learning)

Proces nabywania kompetencji poprzez stopniowe wtgczanie sie w praktyki
wspolnoty zawodowej, a nie wytgcznie przez formalne szkolenia (Lave i Wenger,
1991; Billett, 2011). Umozliwia budowanie tozsamos$ci zawodowej poprzez realne
dziatanie.

Klimat inkluzji (climate for inclusion)

Odczuwanie, ze w miejscu pracy réznorodnos¢ jest uznawana, a gtos kazdego pra-
cownika ma znaczenie dla funkcjonowania organizacji (Nishii, 2013; Shore i wsp.,
2011). Wptywa na poziom zaangazowania oraz identyfikacje z organizacja.
Kompetencje adaptacyjne

Zdolnos¢ do uczenia sie w nowych sytuacjach, integrowania wiedzy formalnej
z doswiadczeniem oraz refleksyjnego reagowania na zmiany (Eraut, 2004). Roz-
wijaja sie intensywniej w $rodowiskach, ktdre oferujg réznorodne zadania i kon-
struktywna informacje zwrotna.

Sprawczosé (agency)

Poczucie wptywu na wtasng trajektorie zawodowg oraz zdolnos$¢ do podejmo-
wania swiadomych decyzji rozwojowych. Wzmacniana poprzez realne uczest-
nictwo w procesach organizacyjnych i mozliwo$é wspétdecydowania o kierun-
kach dziatania (Senge, 2006).

Inkluzja w miejscu pracy nie polega wytacznie na formalnych deklaracjach réw-
nosci, lecz na wdrazaniu codziennych praktyk organizacyjnych, ktére umozli-
wiaja mtodym dorostym przechodzenie od roli ,uczacego sie obserwatora” do
roli ,refleksyjnego wspéttworcy”. W konsekwencji srodowisko pracy staje sie
przestrzenig budowania tozsamosci zawodowej opartej na sprawczosci, a nie
na podporzadkowaniu. Tak rozumiana inkluzja wzmacnia zaréwno potencjat jed-
nostki, jak i zdoIno$¢ organizacji do uczenia sie i innowacji.
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Teoretyczne kategorie inkluzji, sprawczosci i uczenia sie poprzez uczestnictwo
nabierajg szczegolnej wyrazistosci w konkretnych doswiadczeniach zawodo-
wych. Ich empiryczng ilustracje stanowi studium przypadku zamieszczone
w Zatgczniku 1, ktére moze zosta¢ odczytane jako dopetnienie niniejszego pod-
rozdziatu. Jego celem jest zobrazowanie, w jaki sposdb koncepcje wtgczajgcego
srodowiska pracy, psychologicznego bezpieczefistwa oraz uczenia sig poprzez
uczestnictwo funkcjonuja w praktyce organizacyjnej.

Studium przypadku (case study) nie stanowi ilustracji ,idealnego modelu”, lecz
narzedzie refleksji nad tym, jakie mechanizmy organizacyjne sprzyjajg wzmac-
nianiu kompetencji i sprawczosci mtodego pracownika. Czytelnik moze wyko-
rzystac go jako punkt odniesienia do oceny wtasnego srodowiska pracy, inspira-
cje do projektowania dziatan rozwojowych lub materiat do dyskusji zespotowe;j.
Szczegolnie wartosciowe jest odczytywanie studium przypadku w perspekty-
wie pytan: ktére elementy przedstawionego srodowiska mozna uznaé za wtg-
czajace, jakie praktyki budujg sprawczos¢ mtodych pracownikéw oraz jakie
warunki muszg zostac¢ spetnione, aby proces uczenia sie miat charakter rzeczy-
wiscie inkluzyjny.

Whaczajace $srodowisko pracy sprzyja rozwojowi kompetencji i sprawczo-
$ci mtodych dorostych poprzez tworzenie przestrzeni dla réznorodnych form
aktywnego uczenia sie. W literaturze przedmiotu jest wiele koncepcji odnosza-
cych sie do aktywnego uczenia sie jednostki w réznych przestrzeniach uczestnic-
twa spotecznego. Jednak na szczeg6lna uwage, w kontekscie rozwazah o wzmac-
nianiu kompetencji i sprawczosci mtodych dorostych w miejscu pracy zastuguja
trzy koncepcje: learning by doing (uczenie sie przez dzialanie), uczeniu sie przez
do$wiadczenie (experiential learning) oraz uczeniu si¢ metoda prob i btedéw (¢rial
and error learning) (Levitt i March 1988).

Koncepcja learning by doing wprowadzona przez Wrighta (1936) podkresla
znaczenie bezpo$redniego angazowania sie w wykonywanie zadan jako podsta-
wowej drogi nabywania praktycznych umiejetnoéci. Uczenie sie przez doswiad-
czenie, jak wskazuje Kolb (1984), opiera sie na cyklu dziatania, refleksji, koncep-
tualizacji i testowania nowych rozwiazan, co pozwala mtodym pracownikom
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przeksztatcaé do§wiadczenie w trwate kompetencje. Z kolei uczenie sie metoda
prob i bledow, opisane przez Ericssona, Krampe’a i Tesch-Rémera (1993), daje
przestrzen do eksperymentowania w bezpiecznym $rodowisku, w ktérym btedy
traktowane s3 jako naturalny element procesu rozwojowego i okazja do samodo-
skonalenia (Levitt i March, 1988).

W literaturze dotyczacej uczenia sie w miejscu pracy podkresla si¢ znaczenie
praktyki jako zrédia rozwoju kompetencji. Levitt i March (1988) wskazuja, ze
miodzi pracownicy ucza sie poprzez wlaczanie si¢ w codzienne dziatania i eks-
perymenty, ktore umozliwiaja przyswajanie wiedzy i adaptacje do zmieniajacej
si¢ rzeczywistosci spolecznej. Uczenie si¢ poprzez do$wiadczenie w miejscu
pracy (experiential learning) zaktada, iz pracownik pozna rutyny organizacyjne.
Istotnym mechanizmem jest takze trial-and-error learning, czyli metoda prob
i btedéw, pozwalajaca mtodym pracownikom testowa¢ wlasne pomysty w bez-
piecznym $rodowisku, a jednocze$nie rozwija¢ zdolno$¢ krytycznej oceny dzia-
tan i uczenia si¢ na podstawie konsekwencji swoich decyzji (Levitt i March, 1988,
Cyriwsp., 2012).

Uczenie sie metoda prob i btedow jako mechanizm wspierajacy rozwéj kompe-
tencji mtodych dorostych w srodowisku pracy

Uczenie sie w miejscu pracy przez mtodych dorostych coraz czesciej analizo-
wane jest w kontekscie aktywnych strategii poznawczych, wykraczajgcych poza
bierne przyswajanie wiedzy. Jednym z mechanizméw istotnie wspierajgcych
efektywnos$¢ uczenia sie jest uczenie sie metoda prob i btedéw (trial-and-error
learning), ktére — wbrew tradycyjnym zatozeniom — moze przynosi¢ wymierne
korzysci poznawcze. Badania Cyr i Anderson (2012) wskazuja, ze generowanie
btednych odpowiedzi w trakcie procesu uczenia sie sprzyja gtebszemu przetwa-
rzaniu informaciji.

W kontekscie srodowiska pracy mechanizm ten nabiera szczegélnego znacze-
nia, poniewaz efektywne funkcjonowanie zawodowe wymaga nie tylko zapamie-
tywania informacji, lecz takze rozumienia ich pochodzenia, zastosowania oraz
powigzan z wczesniejszym doswiadczeniem. Mtodzi dorosli angazujacy sie
w aktywne rozwigzywanie problemow, eksperymentowanie oraz samodzielne
dochodzenie do rozwigzan — nawet kosztem popetniania btedéw — tworzg bar-
dziej ztozone i trwate reprezentacje wiedzy. W toku tego procesu btedne odpo-
wiedzi stajg sie punktem wyjscia do pogtebionej analizy oraz integracji nowych
informacji z juz posiadang wiedza.

Oznacza to, ze nadmierne ograniczanie mozliwosci popetniania btedéw, na
przyktad poprzez silnie ustrukturyzowane szkolenia oparte wytacznie na pre-
zentowaniu poprawnych rozwigzan, moze paradoksalnie obniza¢ efektywnosé
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uczenia sie. Alternatywa jest tworzenie srodowiska sprzyjajgcego bezpiecz-
nemu eksperymentowaniu oraz refleksji nad wtasnymi btedami, co wspiera roz-
woj kompetencji poznawczych i adaptacyjnych mtodych pracownikow.

W praktyce oznacza to koniecznos$¢ projektowania zadan szkoleniowych w spo-
so6b angazujgcy poznawczo, wymagajacy aktywnego myslenia i odwotywania sie
do posiadanej wiedzy, a nie przypadkowego zgadywania. Takie podejscie sprzyja
nie tylko trwatosci zapamietywania, lecz takze efektywnemu transferowi wiedzy
do nowych sytuacji zawodowych (Cyr, Anderson, 2012).

Warto podkresli¢ takze role organizacyjnej pamigci, w ktérej doswiadczenie
poszczegdlnych pracownikéw jest kodowane w procedurach, zasadach i kulturze
organizacyjnej, co pozwala mtodym dorostym szybko zdobywaé kompetencje
bez konieczno$ci powtarzania wszystkich bledéw poprzednikow. Z perspek-
tywy inkluzyjnego srodowiska pracy takie podej$cie stwarza warunki do wielo-
poziomowego uczenia si¢, w ktérym jednostka rozwija zaréwno umiejetnosci
techniczne, jak i spoleczne, a rosnaca sprawczo$¢ wzmacnia poczucie wpltywu
na ksztattowanie kultury organizacyjnej (Levitt i March, 1988). W ten sposéb
miejsce pracy staje si¢ zywym ekosystemem wiedzy, w ktérym do$wiadczenie
i eksperymenty mlodych pracownikéw sa aktywnie wlaczane w proces wspdl-
nego rozwoju kompetencji, a uczenie sie staje sie integralna czescia codziennej
praktyki zawodowe;j.

Wspieranie takich metod w inkluzyjnym $rodowisku pracy pokazuje, ze
proces uczenia sie jednostki nie moze ograniczaé si¢ do biernego przyjmowania
wiedzy, lecz staje si¢ dynamicznym procesem, w ktérym kompetencje i spraw-
czo$¢ rozwijaja sie rownolegle, wzmacniajac poczucie uczestnictwa i odpowie-
dzialnosci w organizacji.

3.7. Podmioty ekonomii spotecznej jako pracodawcy
i samoorganizujgce sie srodowiska inkluzyjne —
alternatywa (nie tylko) dla mtodych ludzi

Pojecie podmiotu ekonomii spotecznej odnosimy do organizacji i instytucji
funkcjonujacych w oparciu o okre$lony system wartosci oraz zasad dzialania.
W szczegdlnosci sa to podmioty, w ktérych nadrzedne znaczenie ma cel spo-
teczny lub indywidualny, a nie maksymalizacja kapitatu.
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Charakteryzuje je dobrowolnos¢ i otwarto$¢ cztonkostwa, a takze demokra-
tyczny spos6b zarzadzania — decyzje podejmowane s3 przez cztonkow, z wyjat-
kiem fundacji, ktére jako masa majatkowa nie opieraja sie na strukturze czton-
kowskiej. Istotne jest rowniez taczenie intereséw cztonkéw i uzytkownikow
z realizacja dobra wspdlnego.

Podmioty te kieruja sie zasadami solidarnosci i odpowiedzialnosci spotecz-
nej, zachowujac jednocze$nie samorzadno$¢ oraz mozliwie duzg niezalezno$é
od administracji publicznej. Wypracowane nadwyzki finansowe przeznaczaja
w przewazajacej mierze na realizacje celow zwigzanych ze zréwnowazonym roz-
wojem, $wiadczenie ustug na rzecz swoich cztonkéw lub dziatanie w interesie
ogotu (Social Economy Europe, 2015).

Odnoszac sie do dokumentu Krajowego Programu Rozwoju Ekonomii Spo-
tecznej, mozna wskaza¢ pie¢ podstawowych grup podmiotéw funkcjonujacych
w obszarze ekonomii spotecznej. Po pierwsze, s3 to przedsiebiorstwa spoteczne,
czyli podmioty prowadzace dziatalno$¢ gospodarcza, ktérych nadrzednym celem
jest realizacja misji spotecznej, a wypracowany zysk przeznaczany jest przede
wszystkim na cele statutowe.

Druga grupe stanowia podmioty reintegracyjne, ktérych dziatalno$¢ kon-
centruje si¢ na reintegracji spolecznej i zawodowej 0séb zagrozonych wyklu-
czeniem spotecznym, poprzez aktywizacje oraz przygotowanie do wejécia lub
powrotu na rynek pracy. Trzecig kategorie tworza podmioty dziatajace w sferze
pozytku publicznego. Prowadza one dziatalno$¢ ekonomiczna, jednak ich aktyw-
no$¢ nie opiera si¢ na ryzyku ekonomicznym w takim stopniu jak w klasycznych
przedsiebiorstwach. Zaliczaja sie tu organizacje prowadzace zarébwno odptatna,
jak i nieodptatng dziatalno$¢ pozytku publicznego.

Czwartg grupe stanowig podmioty sfery gospodarczej, ktére nie spelniaja
wszystkich kryteriow przedsigbiorstwa spotecznego, lecz zostalty powotane do
realizacji okre$lonego celu spotecznego lub ktorych dzialalno§é komercyjna
stuzy wspélnemu interesowi. Przykltadem moga by¢ spétdzielnie nastawione
na tworzenie miejsc pracy, a takze podmioty o charakterze konsumenckim czy
wzajemnos$ciowym.
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Razem tatwiej — spotdzielnia socjalna daje prace, sens i doswiadczenie
wspolnoty

Spoétdzielnia socjalna to cos wiecej niz zwykta firma.

Wyobrazmy sobie grupe oséb, ktére kiedys czuty sie wykluczone — bezrobotne,
po trudnych doswiadczeniach, z niepetnosprawnoscia czy po prostu szukajace
drugiego startu. Zamiast walczy¢ w pojedynke, decyduja sie dziata¢ razem. Two-
rzg spotdzielnie socjalng: prawdziwe przedsigbiorstwo, ktére zarabia na siebie,
ale przede wszystkim daje stabilne miejsca pracy i poczucie przynaleznosci.

Na czym to polega w praktyce?
Spoétdzielnia socjalna taczy dwa Swiaty:
Prowadzi dziatalno$é gospodarcza (sprzedaje produkty lub ustugi, jak cate-
ring, ustugi opiekuncze, pielegnacja zieleni, sprzatanie, przetworstwo, tury-
styka przygodowa czy nawet remonty).
Jednoczesnie realizuje misje spoteczna: reintegruje swoich cztonkéw spo-
tecznie i zawodowo — przez szkolenia, wsparcie, budowanie pewnosci siebie
i umiejetnosci.
Zysk nie idzie gtéwnie do kieszeni wtascicieli (bo tu nie ma klasycznych ,wta-
Scicieli” — wszyscy cztonkowie majg rowny gtos), tylko w duzej czesci wraca
do spétdzielni i ludzi. To model, w ktérym to biznes stuzy cztowiekowi, a nie
odwrotnie.

Dlaczego to takie inspirujace?

Bo w spotdzielni socjalnej nikt nie jest sam. Decyzje podejmuje sie razem (kazdy
cztonek ma jeden gtos na walnym zgromadzeniu). Cztonkowie spétdzielni wspdl-
nie ucza sie, jak radzi¢ sobie z wyzwaniami rynku, ale tez jak wspierac sie w zyciu
codziennym. To przestrzen, gdzie ktos, kto kiedys stracit nadzieje na zatrudnie-
nie, a nagle staje sie czescig zespotu, ktéry cos tworzy i ma realny wptyw.

W Polsce dziata juz ponad tysigc takich inicjatyw. Wiele z nich dziata lokalnie —
w matych gminach i miastach - i pokazuje, ze da sie tgczyc¢ sens z zarabianiem.
Przyktady?
+ Spoéidzielnie oferujgce opiekuncze ustugi dla senioréw,
te produkujace zdrowe jedzenie czy zajmujace sie ekologia,
a nawet organizujgce wyprawy przygodowe dla os6b szukajgcych nowych
doswiadczen.
Sg wsrdd nich prawdziwe historie sukcesu: od grup bezrobotnych z matych miej-
scowosci, ktére przetrwaty lata i rozwijajg sie, po spotdzielnie nagradzane za
innowacyjnos¢ i wptyw spoteczny.
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W ksigzce pt. ,Postawy przedsiebiorcze dzieci i mtodziezy a budowanie spote-
czenstwa inkluzywnego” (Podgorska-Jachnik, Kos i Baranowska, 2024) przed-
stawiono takze inspirujgce przyktady catych polskich wiosek tematycznych
(kwiatowych, grzybowych, zielarskich, garncarskich, rowerowych, wiosek cza-
rownic, Hobbitéw Wikingdw itd.), bedgcych efektem wspotpracy matych spo-
tecznosci w ramach spétdzielczosci socjalnej.

Kto moze to zatozyé i dlaczego warto?

Spoétdzielnie socjalng moga stworzy¢ minimum 3-5 oséb (w zaleznosci od
sytuacji), w tym przede wszystkim te zagrozone wykluczeniem spotecznym:
bezrobotni, osoby 50+, z niepetnosprawnosciami, po wyjsciu z uzaleznien czy
z trudnosciami na rynku pracy. Moga tez dotgczy¢ organizacje pozarzadowe czy
samorzady.

Zalety:
+ Stabilna praca i rozwdj osobisty zamiast samotnej walki z bezrobociem.
Wspdlnota, w ktérej kazdy cztonek czuje sie wazny i potrzebny.
Mozliwo$¢ pozyskiwania wsparcia (dotacje, fundusze z PFRON, Funduszu
Pracy, programy unijne na ekonomie spoteczng).

Korzysci dla otoczenia: spétdzielnie czesto swiadczg ustugi lokalnej spo-
tecznosci — od cateringu dla szkdt po opieke czy dbatosé¢ o zielen.

Satysfakcja, ze wysitek cztowieka ma podwdjny sens. Gtéwna idea: ,zara-
biasz i zmieniasz $wiat na lepsze” (Centrum Informacji i Planowania Kariery
Zawodowej, 2022, Ogdlnopolski Zwigzek Rewizyjny Spoétdzielni Socjalnych,
2024).

Jako piata grupe wskazano inicjatywy o charakterze nieformalnym. Nie
funkcjonuja one jako formalnie zarejestrowane organizacje, jednak mogg sta-
nowi¢ istotne zaplecze dla rozwoju ekonomii spotecznej. Naleza do nich m.in.
ruchy miejskie, lokatorskie czy sasiedzkie, ktére poprzez oddolng aktywnos¢
spoteczng wzmacniajg kapital spoteczny i sprzyjaja powstawaniu bardziej sfor-
malizowanych struktur w przysztosci (KPRES, 2014).

Podmioty ekonomii spotecznej, takie jak przede wszystkim spétdzielnie
socjalne, organizacje pozarzadowe czy przedsiebiorstwa spoteczne, petnia role
istotnych pracodawcéw i tworcdéw inkluzyjnych srodowisk pracy, stanowiac
alternatywe dla tradycyjnych struktur korporacyjnych, szczegélnie dla mtodych
dorostych wchodzacych na rynek pracy. Badania wskazuja, ze takie podmioty
nie tylko oferuja zatrudnienie, lecz takze stwarzajg realne warunki do aktywnego
uczestnictwa, wspotdecydowania i rozwoju kompetencji w ramach samodzielnie
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zarzadzanych, mniejszych badz wigkszych, zespotéw (Defourny i Nyssens,
2017). Charakterystyczne dla ekonomii spotecznej jest taczenie wymiaru eko-
nomicznego z warto$ciami spolecznymi — w praktyce oznacza to organizagje,
w ktorych priorytetem s3 inkluzyjno$é, wspotpraca i wzajemne wsparcie, a nie
wylacznie maksymalizacja zysku.

W takich $rodowiskach mtodzi pracownicy maja mozliwo$¢ uczestnic-
twa w podejmowaniu decyzji, wspdttworzenia procedur i eksperymentowania
z wlasnymi pomystami, co wzmacnia zaréwno ich kompetencje zawodowe, jak
i sprawczo$¢ (Borzaga i Defourny, 2001). Co istotne, inkluzyjno$¢ nie ogranicza
sie do mtodych — osoby z ré6znym do$wiadczeniem, kwalifikacjami czy potrze-
bami spotecznymi odnajdujg tu przestrzen do samorealizacji i rozwoju, co czyni
podmioty ekonomii spotecznej samoorganizujacymi sie ekosystemami pracy.
W odréznieniu od tradycyjnych organizacji hierarchicznych, struktury te cze-
sto opierajg si¢ na demokratycznych mechanizmach decyzyjnych, elastycznych
rolach i wspétodpowiedzialnosci cztonkéw zespotu, co sprzyja adaptacji, inno-
wacyjnosci i uczeniu sie¢ w praktyce (Evers, 2001).

W kontekscie rosnacego znaczenia inkluzyjno$ci w miejscu pracy oraz
potrzeby tworzenia alternatywnych $ciezek rozwoju zawodowego, ekonomia spo-
teczna stanowi nie tylko przestrzen dla mtodych dorostych, lecz réwniez labo-
ratorium dla nowych form wspétpracy, w ktérym wartosci spoteczne i ekono-
miczne wspolistniejg, a pracownicy staja sie aktywnymi wspottwdrcami kultury
organizacyjnej. Takie podejscie pozwala budowaé trwate mechanizmy wzmacnia-
nia kompetencji i poczucia wptywu, a jednoczesnie stanowi przyktad organiza-
¢ji, w ktérych inkluzyjno$é jest wbudowana w strukture i sposéb funkcjonowania
catego podmiotu (Spear, 2000).



ROZDZIAL 4

Rola systemu edukacji w przygotowaniu
do uczenia sie w swiecie pracy

Wspotczesny §wiat pracy charakteryzuje sie dynamika zmian technologicznych,
organizacyjnych i spotecznych, ktére radykalnie skracaja cykl zycia kompeten-
¢ji zawodowych oraz wymuszaja ciggte aktualizowanie wiedzy i umiejetnosci.
W tym kontekscie tradycyjne ujecie edukacji jako przygotowania do wykonywa-
nia okre§lonego zawodu przez kilkadziesiat lat traci swoja adekwatnosé. Coraz
wyrazniej akcentowana jest potrzeba wyksztalcenia u jednostek metakompeten-
¢ji uczenia sie — zdolnos$ci do samodzielnego identyfikowania potrzeb rozwo-
jowych, wyszukiwania i selekcjonowania informacji, efektywnego uczenia sie
w roznych srodowiskach (formalnych, nieformalnych i incydentalnych) oraz
adaptacyjnego przeksztatcania posiadanych zasobéw w odpowiedzi na zmie-
niajace si¢ wymagania rynku pracy. Jest to szczeg6lnie trudna sytuacja dla mto-
dziezy, mtodych dorostych, ktérzy dopiero nabywaja kompetencje niezbedne
w §wiecie pracy.

W swietle koncepcji uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning), system edu-
kacji formalnej postrzegany jest nie tyle jako zrédto ostatecznego zasobu wiedzy
i kwalifikacji, ile jako fundament umozliwiajacy skuteczne, autonomiczne i cig-
gle uczenie sie w kolejnych fazach zycia zawodowego i pozazawodowego (Komisja
Europejska, 2000; Rada Europejska, 2018; Zintegrowana Strategia Umiejetnosci
2030). W tym ujeciu kluczowa funkcjg szkot 1 uczelni staje sie rozwijanie dys-
pozycji i narzedzi poznawczych, motywacyjnych oraz metakognitywnych, ktére
pozwolg jednostce efektywnie poruszaé sie w warunkach wysokiej niepewnosci
i zmienno$ci wiedzy zawodowe;.

Niniejszy rozdzial koncentruje sie na analizie, w jakim stopniu i w jaki spo-
séb wspdtczesny system edukacji (w szczegblnosci edukacja obowigzkowa oraz
szkolnictwo wyzsze i zawodowe) moze i powinno przygotowac jednostke do roli
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uczacego sie pracownika — podmiotu zdolnego do aktywnego i proaktywnego
zarzadzania wlasnym rozwojem.

Szczegblnej uwagi wymaga pytanie o to, czy i jak system edukacji radzi sobie
z podwdjnym wyzwaniem: z jednej strony musi przekazywaé wiedze i umie-
jetnosci podstawowe, z drugiej za$§ powinien rezygnowac z iluzji ,kompletnego
wyksztalcenia” na rzecz §wiadomego przygotowania do roli ucznia przez cale
zycie zawodowe.

Rozdzial ma charakter zaréwno teoretyczny, jak i diagnostyczno-propozy-
cyjny. W pierwszej cze$ci omdwione zostang podstawowe koncepcje teoretyczne
faczace edukacje z ideg uczenia si¢ przez cate zycie oraz z wymaganiami wspdt-
czesnego rynku pracy. Cze$¢ druga poswiecona zostanie analizie wybranych
rozwigzan programowo-organizacyjnych funkcjonujacych w polskim systemie
oé$wiaty 1 szkolnictwie wyzszym, charakterystyce ograniczen i mozliwosci sys-
temu edukacji w przygotowaniu do rél zawodowych mtodych dorostych.

4.1. Kompetencje kluczowe i przekrojowe jako fundament
funkcjonowania zawodowego

Wspbtczesny rynek pracy, charakteryzujacy sie wysoka dynamika zmian tech-
nologicznych, organizacyjnych i spotecznych, wymaga od mtodych dorostych
nie tylko posiadania okreslonego zasobu wiedzy, lecz przede wszystkim rozwi-
nietego repertuaru kompetencji kluczowych i przekrojowych, ktére umozliwiaja
adaptacje, uczenie sie oraz aktywne wspottworzenie srodowiska zawodowego.
W ujeciu europejskim kompetencje kluczowe definiowane s3 jako polaczenie
wiedzy, umiejetnosci i postaw niezbednych do samorealizacji, zatrudnialnosci,
integracji spotecznej oraz aktywnego obywatelstwa (Rada Unii Europejskiej,
2018). Obejmujg one miedzy innymi kompetencje w zakresie rozumienia
i tworzenia informacji, kompetencje wielojezyczne, matematyczne i STEM,
cyfrowe, osobiste i spoteczne, obywatelskie, przedsigbiorczosci oraz §wiado-
mosci i ekspresji kulturalnej. W kontekscie startu zawodowego szczegolnego
znaczenia nabieraja kompetencje osobiste i spoteczne oraz kompetencja ,,uczenia
si¢ uczenia”, poniewaz stanowia fundament zdolnosci adaptacyjnych i umozli-
wiajg mtodym ludziom $wiadome zarzadzanie sobg i wlasnym rozwojem (Rada
Unii Europejskiej, 2018).
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Pracodawcy wskazujg, ze na wspdtczesnym rynku pracy szczegdlnie cenione
sg takie kompetencje jak: umiejetno$é aktywnego uczenia sie, odpornosé¢ psy-
chiczna, radzenie sobie ze stresem, elastycznos¢ poznawcza, myslenie anali-
tyczne i innowacyjne, zdolnosci przywddcze, wptyw spoteczny oraz komplek-
sowe rozwigzywanie probleméw.

Mozna zatem uzna¢, ze kompetencje te sg dzis kluczowe dla efektywnego funk-
cjonowania zawodowedo. Ich rozwijanie powinno rozpoczynaé sig juz od najwcze-
$niejszych etapéw edukacji. Wzmacnianie tych umiejgtnosci stanowi jeden z naj-
wazniejszych obszaréw pracy z uczniami i realnie przygotowuje ich do wyzwan
dynamicznie zmieniajacego sie rynku pracy (The Future of Jobs Report 2020).

Jednocze$nie literatura dotyczaca zatrudnialnosci i rozwoju kapitatu ludz-
kiego wskazuje na rosngce znaczenie kompetencji przekrojowych (transversal
skills), ktore wykraczaja poza konkretne kwalifikacje zawodowe i moga by¢ trans-
ferowane miedzy r6znymi rolami, sektorami i kontekstami pracy (OECD, 2019;
CEDEFOP, 2020). Do kluczowych kompetencji tego typu zalicza si¢ krytyczne
mySlenie i rozwigzywanie probleméw, komunikacj¢ interpersonalng, wspoét-
prace zespotowa, adaptacyjnosé, odpornosé psychiczna, zdolnosé do uczenia
si¢ w dziataniu oraz odpowiedzialnos¢ etyczna. Kompetencje te petnia funkcje
pewnego rodzaju ,,spoiwa”, ktére taczy wiedze specjalistyczng z praktyka orga-
nizacyjna, umozliwiajac mtodym osobom efektywne funkcjonowanie w zrézni-
cowanych, wielokulturowych i czesto nieprzewidywalnych srodowiskach pracy
(World Economic Forum, 2023).

Z perspektywy inkluzyjnego rynku pracy kompetencje kluczowe i przekro-
jowe nalezy postrzega nie jako zestaw indywidualnych cech, lecz jako zasob roz-
wijany w relacji miedzy jednostkg a §rodowiskiem organizacyjnym. Kompetencje
cyfrowe umozliwiajg uczestnictwo w gospodarce opartej na wiedzy, kompetencje
spoteczne sprzyjaja budowaniu relacji i wspotpracy, natomiast przedsiebiorczo$é
— rozumiana szerzej jako inicjatywa, kreatywno$¢ i gotowos¢ do podejmowania
odpowiedzialno$ci — wzmacnia sprawczo$¢ mtodych dorostych w procesach
zawodowych (OECD, 2019). W ten sposéb kompetencje stajg sie kapitatem ada-
ptacyjnym, ktéry pozwala nie tylko reagowac na zmiany, ale réwniez aktywnie je
wspbtksztattowad.

Warto podkresli¢, ze rozw6j tych kompetencji nie dokonuje sie¢ wylacznie
w formalnym systemie edukacji, lecz w duzej mierze wlasnie w $rodowisku

pracy, poprzez uczenie sie¢ w dziataniu, wspotprace zespotowa i refleksje nad
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doswiadczeniem. To wlaénie synergia kompetencji kluczowych i przekrojo-
wych tworzy fundament trwalej zatrudnialnosci (employability) oraz warunkuje
zdolno$¢ mlodych ludzi do budowania elastycznych, nielinearnych trajektorii
zawodowych w §wiecie pracy opartym na cigglym uczeniu si¢ (CEDEFOZR, 2020;
World Economic Forum, 2023). W konsekwencji kompetencje te nalezy trakto-
waé nie jako dodatek do kwalifikacji zawodowych, lecz jako centralny element
strategii wspierania startu zawodowego i inkluzyjnego uczestnictwa mtodych
dorostych w rynku pracy.

Warto nadmienié, iz rozwijanie kompetencji kluczowych i przekrojowych
pozostaje w $cistym zwigzku z koncepcja zatrudnialnosci (employability), ktora
w literaturze definiowana jest nie tylko jako zdolno$¢ do uzyskania pracy, lecz
przede wszystkim jako potencjat cztowieka do jej utrzymania, planowania swo-
jego rozwoju i adaptacji w zmiennych warunkach rynku (Yorke, 2006). W ujeciu
psychospotecznym koncepcja employability obejmuje tozsamosé zawodowa, zdol-
no$¢ adaptacyjna oraz kapitat ludzki i spoteczny, ktore umozliwiaja jednostce pro-
aktywne reagowanie na zmiany i ksztaltowanie wlasnej trajektorii kariery (Fugate
i wsp., 2004). Kompetencje przekrojowe, takie jak krytyczne myslenie, elastycz-
no$¢, wspolpraca czy zdolnosé uczenia sie w dziataniu, stanowia w tym kontekscie
rdzen adaptacyjnego potencjatu mlodych dorostych. Tym samym kompetencje
nie s3 wylacznie zasobem instrumentalnym, lecz fundamentem trwatej zatrud-
nialno$ci i sprawczo$ci w dynamicznym $rodowisku pracy (Wisniewska, 2015).

Dlaczego kompetencje kluczowe i przekrojowe maja znaczenie?

Trzeba pamietaé, iz kompetencje kluczowe i przekrojowe nie sg jedynie ,dodat-
kiem” do kwalifikacji zawodowych. Stanowig fundament trwatej zatrudnialnosci
oraz zdolnosci do adaptacji w dynamicznie zmieniajagcym sie Swiecie pracy.
To one umozliwiajg mtodym dorostym skuteczne uczenie sie nowych rél, wspét-
prace w zréznicowanych zespotach, odpowiedzialne korzystanie z technologii
oraz podejmowanie inicjatywy w warunkach niepewnosci.

Dla pracodawcédw oznaczajg potencjat rozwojowy i innowacyjny pracownikow.
Dlamtodychdorostychjesttokapitatsprawczosciibezpieczenstwazawodowego.
Dla instytucji edukacyjnych i rynku pracy - punkt wyjscia do projektowania
wsparcia opartego nie tylko na kwalifikacjach, ale na realnych zdolnosciach
funkcjonowania w srodowisku pracy.

To wtasnie synergia kompetencji specjalistycznych z kompetencjami kluczo-
wymi, przekrojowymi tworzy warunki do budowania elastycznych, swiadomych
i inkluzyjnych trajektorii zawodowych.
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Warto wiec podkresli¢, iz nie tylko sama ekspozycja mtodych ludzi na realne
srodowisko pracy ma znaczenie, ale przede wszystkim jako§¢ doswiadczenia
praktycznego, ktére z tego kontaktu wynika. Tylko konsekwentnie zaprojek-
towany przebieg tych do$wiadczen moze prowadzi¢ do prawdziwego zaanga-
zowania i rozwoju zawodowego mtodego czlowieka (Karwowska, 2018). Tym
samym kontakt z realnym $rodowiskiem pracy, jesli jest swiadomie ksztaltowany
poprzez jasne oczekiwania, rozw6j umiejetnosci i feedback, moze staé sie prze-
strzenia, w ktorej mtodzi ludzie nie tylko nabywajg praktyczne umiejetnosci, ale

takze ugruntowuja poczucie sprawczosci i tozsamosci zawodowej.

4.2. Znaczenie doswiadczen praktycznych i kontaktu
z realnym srodowiskiem pracy

W warunkach szybkiej dezaktualizacji wiedzy specjalistycznej oraz rosngcego
znaczenia kompetencji przekrojowych i adaptacyjnych, doswiadczenia prak-
tyczne oraz bezposredni kontakt z realnym $rodowiskiem pracy stajg si¢ kluczo-
wym mechanizmem integrujacym teori¢ z praktyka oraz fundamentem skutecz-
nego przygotowania do uczenia si¢ i funkcjonowania w zmiennym $wiecie pracy
(Council of the European Union, 2018; Zintegrowana Strategia Umiejetnosci
2030). Nalezy pamigtaé, iz obecnie samo przekazywanie wiedzy deklaratywnej
i proceduralnej w ramach edukacji formalnej jest niewystarczajace — niezbedne jest
rozwijanie kompetencji poprzez autentyczne sytuacje zadaniowe, rozwigzywanie
rzeczywistych probleméw zawodowych oraz immersje w kulture organizacyjng
i dynamike proceséw pracy (OECD, 2025; Education and Training Monitor 2025).

Doswiadczenia praktyczne oraz bezpos$redni kontakt z realnym $rodowi-
skiem pracy stanowia wiec jeden z kluczowych czynnikéw ksztattujacych trwaty
zatrudnialno$¢ mtodych dorostych. W literaturze przedmiotu podkresla sie, ze
uczenie sie zawodowe nie jest wylacznie procesem akumulacji wiedzy dekla-
ratywnej, lecz zachodzi przede wszystkim poprzez do$wiadczenie osadzone
w dzialaniu i kontekscie spotecznym. Koncepcja uczenia si¢ przez doswiad-
czenie (experiential learning) wskazuje, ze wiedza powstaje w cyklu obejmujgcym
konkretne do$wiadczenie, refleksje, konceptualizacje i ponowne zastosowanie
(Kolb, 1984). Oznacza to, ze realne sytuacje zawodowe nie tylko umozliwiaja
nabywanie umiejetnosci technicznych, lecz rowniez sprzyjajg rozwijaniu zdol-
nosci analizy, autorefleksji i adaptacji.
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Warto pamietac, iz doswiadczenia praktyczne (praktyki zawodowe, staze, ksztat-
cenie dualne, projekty realizowane we wspotpracy z pracodawcami) petnig kilka
funkcji w procesie ksztattowania kompetencji kluczowych i przekrojowych:

« umozliwiajg transfer wiedzy teoretycznej do kontekstu praktycznego, co
wzmacnia trwato$¢é uczenia sig i zrozumienie ztozonosci zadan zawodowych,

+ rozwijaja metakompetencje uczenia sie (learning to learn) poprzez koniecz-
no$¢ samodzielnego radzenia sobie z niepewnoscia, wyszukiwania informa-
cji i refleksji nad wtasnymi dziataniami,

+ budujg kompetencje osobiste i spoteczne: adaptacyjnosé, prace zespotows,
komunikacje, zarzadzanie konfliktami oraz przedsigbiorczo$é uczeniowa
w realnych warunkach presji czasu i odpowiedzialnosci,

+ ksztattujg postawy proaktywne i motywacje wewnetrzng do ciggtego roz-
woju poprzez doswiadczenie sukcesu i porazki w autentycznym srodowisku,

+ utatwiajg budowanie sieci kontaktéw zawodowych oraz lepsze zrozumienie
oczekiwan rynku pracy, co bezposrednio wptywa na zatrudnialno$¢ absol-
wentow.

Moéwiac o znaczeniu do§wiadczen praktycznych warto odnie$¢ sie takze do
teorii uczenia si¢ usytuowanego (situated learning), zgodnie z ktéra kompeten-
cje rozwijajg sie poprzez uczestnictwo w praktykach spotecznych danej wspdl-
noty zawodowej (Lave i Wenger, 1991). Wchodzenie mtodych ludzi w $rodowi-
sko pracy — poprzez staze, praktyki, wolontariat czy dualne modele ksztatcenia
— umozliwia im stopniowe przechodzenie od peryferyjnego do bardziej petnego
uczestnictwa w strukturach organizacyjnych. Proces ten sprzyja ksztattowaniu
tozsamosci zawodowej, ktora — jak wskazuja Fugate, Kinicki i Ashforth (2004)
— stanowi jeden z kluczowych wymiaréw zatrudnialno$ci rozumianej jako psy-
chospoteczny potencjat adaptacyjny.

Trzeba nadmieni¢, iz badania odnoszace sie do procesu tranzycji z eduka-
¢ji do $wiata pracy wskazuja, ze jako§¢ doswiadczen praktycznych (zwlaszcza
tych pierwszych) ma istotne znaczenie dla p6zniejszej stabilnosci zawodowej
oraz poziomu dopasowania kompetencyjnego (OECD, 2019). Same praktyki lub
staze nie gwarantujg jednak rozwoju — decydujace jest to, czy mlody czlowiek
ma mozliwo$¢ wykonywania zadan o realnej odpowiedzialnosci, otrzymywania
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informacji zwrotnej oraz refleksyjnego przetwarzania do$§wiadczenia. Problem
transferu uczenia sie, czyli przenoszenia wiedzy zdobytej w edukacji do realnych
sytuacji zawodowych — pozostaje jednym z najczesciej analizowanych wyzwan
w pedagogice pracy (Illeris, 2011). Bez kontaktu z autentycznym $rodowiskiem
organizacyjnym transfer ten bywa ograniczony, poniewaz kompetencje rozwijaja
sie w $cistym powigzaniu z kontekstem ich uzycia.

Z perspektywy wspierania zatrudnialnosci do§wiadczenia praktyczne pelnia
funkcje mechanizmu integrujacego kapitat ludzki i spoteczny. Umozliwiaja nie
tylko rozwoj umiejetnosci technicznych, lecz réwniez budowanie sieci relacj,
rozumienie norm organizacyjnych oraz rozwijanie adaptacyjnosci w warunkach
niepewnosci (Fugate i wsp., 2004). W tym sensie kontakt z realnym $rodowiskiem
pracy stanowi przestrzef, w ktérej kompetencje kluczowe i przekrojowe ulegaja
operacjonalizacji i przeksztalcaja si¢ w rzeczywisty potencjat zawodowy:

W polskim kontekscie najpowazniejsze bariery ograniczajgce skutecznos¢

doswiadczen praktycznych obejmuja:

« formalistyczne podejscie do praktyk (,odby¢” zamiast ,rozwing¢ kompe-
tencje”),

+ nierowny dostep do wysokiej jakosci miejsc praktyk (zwtaszcza w mniej-
szych miejscowosciach i dla niektérych kierunkdow),

* niewystarczajgce przygotowanie opiekundéw praktyk w przedsiebiorstwach
oraz brak systematycznego doskonalenia nauczycieli/instruktoréow praktycz-
nej nauki zawodu,

+ staba koordynacja miedzy szkotg/uczelnig a pracodawca w zakresie celéw
i ewaluaciji,

« niski poziom motywacji niektérych ucznidéw/studentédw wynikajacy z braku
zwigzku praktyk z rzeczywistymi perspektywami zatrudnienia (Skatbania
2020, Jaworowski 2012, Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030.

Dos$wiadczenia praktyczne nalezy zatem traktowaé nie jako uzupelnienie
edukacji formalnej, lecz jako jej integralny komponent, umozliwiajacy mtodym
ludziom przejécie od wiedzy deklaratywnej do sprawczej obecnosci/aktywnosci
w §wiecie pracy. Warunkiem jego skutecznosci jest jednak $wiadome projekto-
wanie sytuacji uczenia sie, w ktoérych dziatanie faczy sie z refleksja, wsparciem
mentorskim i mozliwo$cia stopniowego zwiekszania odpowiedzialno$ci.
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Jak projektowac¢ wartosciowe doswiadczenia praktyczne?

Skutecznos¢ doswiadczen praktycznych nie wynika wytgcznie z ich formalnej
obecnosci w programie ksztatcenia (niestety czesto tak sie zdarza), lecz z jako-
$ci zaprojektowanego srodowiska uczenia sie. Warto podkresli¢, ze rozwdj kom-
petencji i zatrudnialnosci jest najwyzszy wtedy, gdy spetnione sg nastepujace
warunki:

1. Autentyczno$é¢ zadan
Zadania powinny mie¢ realne znaczenie dla funkcjonowania firmy/organiza-
cji/instytucji i obejmowac odpowiedzialnos¢ adekwatng do etapu rozwoju
uczestnika. Stawianie mtodych pracownikéw/praktykantéw w autentycznie
problemowej sytuacji zwieksza transfer uczenia sie i wzmacnia tozsamos¢
zawodowg (Lave i Wenger, 1991).

2. Stopniowanie odpowiedzialnos$ci (progressive responsibility)
Uczestnik powinien przechodzi¢ od peryferyjnego uczestnictwa do coraz
bardziej samodzielnych dziatan. Brak progresji, delegowania odpowiedzial-
nosci ogranicza rozwoj adaptacyjnosci i sprawczosci mtodego pracownika
(Fugate i wsp., 2004).

3. Strukturalna refleksja
Doswiadczenie praktyczne bez refleksji nie generuje trwatej wiedzy. Budowa-
nie refleksji powinno by¢ wspierany poprzez mentoring, superwizje lub regu-
larne rozmowy ewaluacyjne.

4. Informacja zwrotna wysokiej jakosci
Informacja zwrotna wysokiej jakosci powinna by¢ konkretna, oparta na
obserwowalnych zachowaniach oraz jasno powigzana z ustalonymi kryte-
riami wykonania okreslonego zadania. Dzieki temu staje sie czytelna, obiek-
tywna i uzyteczna dla odbiorcy. Taki feedback nie tylko wskazuje mtodemu
pracownikowi, co zostato wykonane dobrze, a co wymaga poprawy, lecz
przede wszystkim wspiera Swiadome rozwijanie kompetencji przekrojowych
oraz budowanie odpowiedzialnos$ci za wtasny rozwd;.

5. Integracja z celami rozwojowymi pracownika
Doswiadczenia praktyczne powinny by¢ powigzane z indywidualnym planem
mtodego cztowieka i budowaniem zdolnosci do adaptacji i rozwoju w dtuz-
szej perspektywie (Fugate i wsp., 2004, Jaworowski, 2012).
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4.3. Doradztwo edukacyjno-zawodowe jako proces
wspierajgcy rozwéj mtodych ludzi

Doradztwo zawodowe to proces wsparcia, ktorego celem jest pomoc jednostce
w lepszym poznaniu samej siebie w kontekscie wyboréw edukacyjnych i zawo-
dowych, planowaniu $ciezki kariery oraz §wiadomym zarzadzaniu rozwojem
zawodowym. Obejmuje dziatania majace na celu zrozumienie wlasnych predys-
pozycji, mozliwosci i wartosci oraz rozwijanie umiejetnoéci niezbednych do
podejmowania decyzji dotyczacych wyboru zawodu, zmiany zatrudnienia czy
adaptacji na rynku pracy. Doradztwo to nie jednorazowa porada, lecz cykl spo-
tkan i interakeji, w ktérym doradca pelni funkeje partnera i przewodnika w pro-
cesie podejmowania waznych decyzji zawodowych (Baranska, 2023).

Doradztwo edukacyjno-zawodowe w polskim systemie edukacji traktowane
jest jako integralny element przygotowania mlodych ludzi do $wiadomego pla-
nowania $ciezki edukacyjnej i zawodowej w warunkach dynamicznie zmieniaja-
cego sie rynku pracy oraz idei uczenia sie przez cale zycie (Zintegrowana Strate-
gia Umiejetnosci 2030, 2020; Council of the European Union, 2018). Zgodnie
z aktualnymi regulacjami prawnymi (rozporzadzenie Ministra Edukacji Naro-
dowej z dnia 12 lutego 2019 r. w sprawie doradztwa zawodowego, znowelizowane
w styczniu 2026 r. , Dz.U. 2026 poz. 73), doradztwo to obejmuje cztery gtéwne
obszary tematyczne: poznawanie wlasnych zasobow, §wiat zawodow i rynek
pracy, rynek edukacyjny i uczenie sie przez cate zycie oraz planowanie wlasnego
rozwoju i podejmowanie decyzji edukacyjno-zawodowych. Obowigzuje ono na
wszystkich etapach ksztatcenia — od przedszkola po szkoty policealne — i powinno
by¢ realizowane zaréwno przez wykwalifikowanych doradcéw zawodowych, jak
i nauczycieli przedmiotéw ogdlnozawodowych oraz wychowawcow.

W kontekscie Zintegrowanej Strategii Umiejetnosci 2030 (cze$¢ szczegbtowa,
obszar oddziatywania VI: Doradztwo zawodowe) kluczowym celem jest rozwijanie
efektywnego, dostepnego i inkluzywnego doradztwa dla dzieci, mtodziezy i os6b
dorostych, z naciskiem na diagnozowanie predyspozycji i potrzeb, wlaczanie rodzi-
cow w proces ksztaltowania aspiracji oraz integracje doradztwa z edukacja formalng
i pozaformalng (Zintegrowana Strategia Umiejetnosci 2030, 2020). Doradztwo ma
wspiera¢ nie tylko wybér zawodu czy kierunku ksztalcenia, ale przede wszystkim
rozw6j metakompetencji: autorefleksji, planowania kariery, elastycznosci i zdol-
nosci do uczenia si¢ w zmiennych warunkach uczestnictwa spotecznego (OECD
Skills Strategy Poland, 2019; Education and Training Monitor 2025).
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Doradztwo edukacyjno-zawodowe stanowi jeden z kluczowych mechani-
zmo6w wspierania mtodych ludzi w procesie przechodzenia z procesu edukacji
na rynek pracy, szczeg6lnie w warunkach rosnacej ztozonosci $ciezek kariery
i nieprzewidywalnosci srodowiska zawodowego. Wspétczesne ujecia doradztwa
odchodza od modelu jednorazowej interwencji informacyjnej na rzecz rozumie-
nia go jako procesu rozwojowego, wspierajacego ksztaltowanie tozsamosci zawo-
dowej, zdolnosci decyzyjnych oraz adaptacyjnosci jednostki (Savickas, 2013).
W tym sensie doradztwo nie ogranicza sie do wskazania mtodemu cztowiekowi
»odpowiedniego zawodu”, lecz koncentruje sie raczej na budowaniu kompeten-
¢ji zarzadzania swoja kariera (career management skills), ktére umozliwiajg samo-
dzielneirefleksyjne projektowanie wlasnych trajektorii edukacyjno-zawodowych.

W literaturze podkresla sie, ze skuteczne doradztwo powinno integrowacd
wymiar informacyjny, diagnostyczny i rozwojowy, tworzac przestrzen do reflek-
sji nad wlasnymi zasobami, warto$ciami i aspiracjami (Hooley, Sultana i Thom-
sen, 2018). Doradztwo edukacyjno-zawodowe moze wzmacnia¢ kazdy z tych
wymiar6w poprzez wspieranie autorefleksji mtodych ludzi, rozwijanie $wiado-
moéci kompetencji przekrojowych oraz budowanie realistycznych, lecz elastycz-
nych planéw rozwoju.

Wspdtczesne podejscia, takie jak np. teoria konstruowania kariery (career con-
struction theory), akcentuja narracyjny i podmiotowy charakter doradztwa, wska-
zujac, ze mlodzi ludzie konstruujg swoja kariere poprzez nadawanie znaczenia
doswiadczeniom edukacyjnym i zawodowym (Savickas, 2013). Oznacza to, ze
proces doradczy powinien obejmowac¢ nie tylko analize rynku pracy, lecz takze
prace nad poczuciem sprawczosci, odpornoscia psychiczng i zdolnoscia ada-
ptacji w obliczu zmiany. W tym kontekscie warto podkreslié, ze systematyczne
i wysokiej jako$ci wsparcie doradcze sprzyja trafniejszym decyzjom edukacyj-
nym, ogranicza ryzyko przedwczesnego wycofania si¢ z rynku pracy oraz zwigk-
sza poziom satysfakeji zawodowej w p6zniejszym okresie (OECD, 2021).

Z perspektywy inkluzyjnej doradztwo edukacyjno-zawodowe pelni réw-
niez funkcje wyréwnywania szans, szczegdlnie w odniesieniu do mtodych oséb
o ograniczonym kapitale spotecznym lub edukacyjnym. Dostep do profesjo-
nalnego wsparcia umozliwia im identyfikacje wlasnych zasobéw, rozpoznanie
barier oraz opracowanie strategii ich przezwyciezania (Hooley i wsp., 2018). Tym
samym doradztwo postrzegal nalezy jako integralny element polityki publicznej
wspierajacej nie tylko zatrudnialno$¢ jednostki, lecz rowniez jej aktywne i §wia-
dome uczestnictwo w rynku pracy.
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Model podkresla iteracyjny, powtarzalny charakter procesu: od
samooceny zasoboéw, przez eksploracje rynku pracy i edukacji,
po swiadome planowanie i decyzje — z ciggtym powrotem do
autorefleksji. Taki uktad odpowiada paradygmatowi uczenia
sie przez cate zycie (lifelong learning) i przygotowuje mtodych
ludzi do wielokrotnych zmian Sciezki edukacyjno-zawodowe;j
w warunkach transformacji rynku pracy

Rys. 23. Cykliczny model doradztwa edukacyjno-zawodowego oparty na czterech
obszarach tresci programowych okreslonych w rozporzadzeniu Ministra
Edukacji Narodowej z dnia 12 lutego 2019 r. w sprawie doradztwa
zawodowego (Dz.U. 2019 poz. 325, z pdzn. zm. 2026)

Zrédto: adaptacja na podstawie Zintegrowanej Strategii Umiejetnoéci 2030, obszar VI oraz tresci
programowych MEN.

W ujeciu procesowym doradztwo edukacyjno-zawodowe powinno by¢
postrzegane jako dlugofalowe towarzyszenie mlodemu czlowiekowi w rozwi-
janiu kompetencji zarzadzania kariers, integrujace do$wiadczenia edukacyjne,
praktyczne oraz refleksyjne. Jego skuteczno$¢ zalezy od jakosci relacji dorad-
czej, indywidualizacji wsparcia oraz powigzania z realnym $rodowiskiem pracy.
W tym sensie doradztwo nie jest wylacznie narzedziem orientacji zawodowej,
lecz przestrzenia wzmacniania sprawczosci, umozliwiajaca mtodym dorostym
$wiadome i odpowiedzialne ksztaltowanie wlasnej przysztosci zawodowe;.
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W kontekscie do tego, co zostato napisane warto zauwazy¢, iz badaniairaporty
z lat 2018-2025 wskazuja na znaczace dysproporcje w jakosci i skutecznosci
realizacji doradztwa w polskich szkotach. W szkotach podstawowych (zwlaszcza
w regionach wschodniej Wielkopolski) doradztwo czesto ogranicza sie do zaje¢
grupowych, brakuje systematycznych konsultacji indywidualnych, a wspétpraca
z rodzicami i lokalnymi pracodawcami pozostaje staba (Budny i Trawczynski,
2025). W szkotach ponadpodstawowych i zawodowych, mimo wysokiego odsetka
uczniéw uczestniczacych w praktykach, doradztwo rzadko integruje sie z auten-
tycznymi do§wiadczeniami zawodowymi, co obniza jego wplyw na realne decyzje
edukacyjno-zawodowe (Komisja Europejska, 2025). W tym kontekscie dostrzec
mozna potrzebe:
* zintegrowania doradztwa z programem nauczania i szerszego zaangazowa-
nia calej kadry pedagogicznej,
* wzmocnienia wspdlpracy z rodzicami i spotecznoscig lokalng (w tym praco-
dawcami i Branzowymi Centrami Umiejetnoéci),
* rozwijania kompetencji miekkich i refleksji nad wtasnymi zasobami,
* wprowadzania nowoczesnych narzedzi (np. Mapa Karier) oraz regularnej
ewaluacji programéw szkolnych doradztwa (FRSE, 2025; Kwiatkowski,
2018).

Najpowazniejsze bariery systemowe obejmuja: niedobory kadrowe (czgsto
nauczyciele bez pelnych kwalifikacji pelnia funkcje doradcéw na czes§é etatu),
brak wystarczajacej liczby godzin na indywidualne spotkania, stabg koordyna-
cje miedzy szkolg a instytucjami rynku pracy oraz niski poziom doskonalenia
zawodowego doradcéw w zakresie najnowszych trendéw rynkowych i narzedzi
cyfrowych (raporty FRSE 2025; OECD, 2025). Nowelizacja przywotanego rozpo-
rzadzenia z 2026 r. (wejscie w zycie od 1 wrze$nia 2026 r.) wprowadza ulatwienia
w dostepie do dziatah w ramach wspétpracy z pracodawcami i w Branzowych
Centrach Umiejetnosci, co moze wzmocni¢ praktyczny wymiar doradztwa.

Efektywne doradztwo edukacyjno-zawodowe staje si¢ zatem nie tylko wspar-
ciem w wyborze $ciezki zawodowej, lecz strategicznym mechanizmem wsparcia
budowania zdolnosci do samodzielnego zarzadzania kariera, cigglego uczenia sie.
Wymaga to systemowego wzmocnienia zasobéw kadrowych, narzedzi i wspét-
pracy miedzysektorowej, aby mtodzi dorosli mogli efektywnie odpowiada¢ na
wyzwania, ktdre stawia przed nimi rynek pracy.
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Przejscie z systemu edukacji na rynek pracy jest jednym z najbardziej znacza-
cych i zarazem stresujgcych momentéw w zyciu mtodego cztowieka. Konczy sie
bowiem etap wzglednej przewidywalnosci i jasno okreslonych wymagan eduka-
cyjnych, a rozpoczyna okres konfrontacji z realnymi oczekiwaniami pracodaw-
céw, mechanizmami rynku pracy oraz koniecznoscig samodzielnego podejmo-
wania decyzji zawodowych. Dla mtodego cztowieka jest to moment graniczny
- symboliczne wejscie w dorostos¢ zawodowa. Mdéwigc inaczej, przejscie z edu-
kacji na rynek pracy to ztozony, wielowymiarowy proces obejmujgcy zmiane rol
spotecznych, tozsamosci oraz sposobu funkcjonowania jednostki.

Rolg doradztwa edukacyjno-zawodowego jest systemowe i dtugofalowe wspar-
cie mtodych ludzi w przygotowaniu do tej zmiany — poprzez rozwijanie samo-
$wiadomosci, realistycznego planowania kariery, kompetencji adaptacyjnych
oraz gotowosci do uczenia sie przez cate zycie. Dzigki temu trudny moment
przejscia moze stac sie szansg na $wiadome i odpowiedzialne budowanie wta-
snej drogi zawodowej (Kukla, 2020).

4.4. Wspétpraca szkot z pracodawcami i instytucjami
rynku pracy

Wspotpraca szkot z pracodawcami oraz instytucjami rynku pracy stanowi
istotny element podnoszenia jakosci ksztatcenia zawodowego i przygotowania
mtodych ludzi do tranzycji z procesu ksztalcenia na rynek pracy. Warto pod-
kresli¢, iz integracja edukacji z praktyka zawodows (jeszcze w toku ksztalcenia)
zwieksza trafno$¢ nabywanych kompetencji przez mtodego cztowieka, pozwala
na trafniejsze wpisanie sie¢ w potrzeby i oczekiwania pracodawcéw i sprzyja
budowaniu postaw proaktywnych wobec przebiegu wilasnej kariery (Fuller
i Unwin, 2011). Wspélpraca ta moze przyjmowac rézne formy, w tym realizacje
programow stazowych, praktyk zawodowych, projektéw partnerskich, warszta-
téw czy spotkan z przedstawicielami branz.
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Kluczowym aspektem jest zapewnienie spdjnosci miedzy tre§ciami naucza-
nia a wymaganiami rynku pracy. Dzieki systematycznym konsultacjom z pra-
codawcami szkoly moga wprowadzaé aktualizacje programéw edukacyjnych,
wlaczaé nowe technologie oraz metody pracy stosowane w przedsiebiorstwach,
a takze rozwija¢ kompetencje miekkie, takie jak komunikacja, praca zespotowa
czy rozwigzywanie probleméw (Cedefop, 2020). Tego rodzaju dziatania pozwa-
laja mtodym ludziom nie tylko zdobywa¢ wiedze teoretyczna, lecz takze w prak-
tyce testowac i doskonali¢ swoje umiejetnosci w realistycznym $rodowisku pracy.

Wspotpraca z instytucjami rynku pracy, takimi jak urzedy pracy, agen-
c¢je zatrudnienia czy organizacje pozarzadowe dzialajace na rzecz aktywizacji
zawodowej, umozliwia natomiast efektywna diagnoze potrzeb lokalnego rynku
pracy oraz wsparcie w planowaniu $ciezek kariery uczniéw. Z jednej strony
instytucje te moga dostarcza¢ danych o trendach zatrudnienia i prognozach
zawodowych, z drugiej — oferowaé¢ mtodym ludziom programy mentoringowe,
doradztwo zawodowe i mozliwo§¢ uczestnictwa w sieciach kontaktéw zawodo-
wych (Hooley, 2014).

W literaturze podkresla si¢ réwniez znaczenie wspdtpracy opierajacej si¢ na
partnerstwie, w ktérym szkoly i pracodawcy wspdlnie definiuja cele edukacyjne
i standardy praktyk zawodowych (European Commission, 2013). Takie podej-
$cie sprzyja ksztattowaniu kompetencji kluczowych i przekrojowych, zwieksza
employability uczniéw oraz wspiera rozwdj ich sprawczo$ci zawodowej. Jed-
nocze$nie wprowadzenie mechanizméw monitorowania efektéw wspotpracy
pozwala na ewaluacje jakosci ksztalcenia praktycznego i dostosowanie dziatan
do zmieniajacych si¢ wymagan rynku.

Wspotpraca szkot z pracodawcami i instytucjami rynku pracy jest niezbed-
nym elementem wspierajacym proces tranzycji uczniéw z systemu ksztalcenia
w §wiat pracy zawodowej. Dzieki niej mtodzi ludzie majg szanse zdobywa¢ kom-
petencje zgodne z rzeczywistymi wymaganiami rynku pracy, rozwija¢ umiejet-
noéci praktyczne i przygotowac si¢ do samodzielnego i §wiadomego zarzadzania

wlasna kariera.
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Znaczenie wspotpracy instytucji edukacyjnych z podmiotami Srodowiska

Znaczenie problemu

Jednym z kluczowych czynnikéw wspierajgcych efektywnos¢ tranzyciji z pro-
cesu ksztatcenia do swiata pracy jest systemowa i jakosciowa wspédtpraca szkét
z pracodawcami oraz innymi przedstawicielami rynku pracy.

Warto pamietag, iz:

1.

Najwyzszg skutecznos$é osiggajg programy doradcze zintegrowane z pro-
gramem nauczania i wpisane w szerszg strategie ksztatcenia realizowang
w szkole.

Same interwencje punktowe (np. jednorazowe spotkania informacyjne) sg
mniej efektywne niz dziatania dtugofalowe i progresywne.

Doswiadczenia w Srodowisku pracy (praktyki, staze, wizyty studyjne) przyno-
szg pozytywne efekty pod warunkiem wysokiej jakosc ich realizacji.
Kluczowe elementy jakos$ci doswiadczen praktycznych to: autonomia ucznia,
dostep do informaciji zwrotnej, wsparcie spoteczne oraz mozliwos$¢ refleksji
nad doswiadczeniem.

Wspoétpraca z pracodawcami sprzyja rozwojowi dojrzato$ci zawodowej, toz-
samosci kariery oraz umiejetnosci zarzadzania karierg przez uczniéw.

Implikacje dla praktyki i polityki edukacyjnej

Partnerstwa szkota—pracodawcy powinny mie¢ charakter systemowy, a nie
incydentalny.

Niezbedne jest powigzanie dziatan doradczych z kontekstem lokalnego
rynku pracy.

Modele wspotpracy wymagajg dostosowania do specyfiki systemu eduka-
cyjnego oraz regularnej ewaluacji (Hooley, 2014).

4.5. Ograniczenia i mozliwos$ci systemu edukacji

Edukacja odgrywa niezwykle istotng role w zyciu cztowieka. Jej gléwnym celem
jest przygotowanie do funkcjonowania w stale zmieniajacym sie §wiecie, a takze
do podjecia przysztej pracy zawodowej. Wplywa na rozwoj osobowosci, pozwala
rozwija¢ zainteresowania oraz zdobywaé umiejetnosci potrzebne do radzenia
sobie w trudnych sytuacjach i odnalezienia wlasnej drogi zyciowej. Miejscem,
ktére umozliwia mtodemu cztowiekowi zdobycie tych kompetencji, jest szkota

w przygotowaniu do rol zawodowych

(Zeber-Dzikowska, Reczynska, Cisto, 2016).
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Wspotczesny system edukacji stoi przed dylematem: z jednej strony musi
przekazywaé merytoryczng wiedze i umiejetnosci podstawowe, z drugiej — przy-
gotowywaé do $wiata, w ktérym wiekszo$¢ kompetencji specjalistycznych szybko
sie dezaktualizuje, a kluczowe stajg sie zdolnoéci adaptacyjne, refleksja, uczenie
sie przez cale zycie oraz umiejetno$¢ elastycznego zarzadzania wlasng kariera
(Council of the European Union, 2018; OECD, 2025). Polska edukacja formalna
— mimo licznych reform (2017-2024 oraz planowanych zmian w 2026-2028) —
nadal wykazuje wyrazne napiecie miedzy tymi dwoma zadaniami, co rodzi ogra-
niczenia, ale przede wszystkim niewykorzystane mozliwosci.

Paradoks stabilnosci systemu edukacji wobec niestabilnos$ci rynku pracy

System edukacji z natury opiera sie na programach, standardach, podstawach
prawnych. Tymczasem wspotczesny rynek pracy cechuje sie zmiennoscig,
projektowoscig i nieprzewidywalnoscig. Warto postawi¢ pytanie: czy szkota
powinna przygotowywaé¢ do konkretnych zawodoéw, czy raczej do radzenia
sobie z ich zmiennos$cia? To pozwala przej$é z poziomu ,dopasowania kwalifi-
kacji” do refleksji nad ksztattowaniem u uczniéw adaptacyjnosci, refleksyjnosci
i kompetencji zarzadzania wtasng karierg zawodowa.

W przygotowaniu przez szkoty do rél zawodowych mozna wskaza¢ nastepu-
jace ograniczenia systemowe i strukturalne:

1. Nadmiar tre$ci programowych i orientacja na reprodukcje¢ wiedzy. Szczeg6-
towo$¢ podstaw programowych i silna presja egzaminacyjna (egzamin ésmo-
klasisty, matura, egzaminy zawodowe) sprawiaja, ze dominuje model transmisji
wiedzy, a rozwijanie kompetencji przekrojowych (myslenie krytyczne, uczenie
sie uczenia sie, rozwigzywanie ztozonych problem6w) pozostaje na poziomie
deklaratywnym (IBE, 2024; Komisja Europejska, 2025). Model podstawy pro-
gramowej obejmuje ponad dwa tysigce szczegétowych wymagan przedmioto-
wych, funkcjonujac w praktyce jako jednolity, centralnie narzucony program
nauczania dla calego kraju. Koncentruje sie przede wszystkim na przekazywa-
niu tresci teoretycznych, czesto oderwanych od do§wiadczen i codziennosci
uczennic i uczniéw, marginalizujac jednoczeénie rozwdj kompetencji prak-
tycznych oraz ksztaltowanie postaw (Szymanderski-Pastryk, 2023).

2. Staba integracja edukacji z rzeczywistym rynkiem pracy. Mimo wzrostu
liczby praktyk i ksztalcenia dualnego, wspdtpraca szkoét z pracodawcami
nadal czesto ma charakter formalny lub incydentalny. Brak systematycznego
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zaangazowania pracodawcow w projektowanie programéw, nadz6ér mentor-
skiiewaluacje efektéw praktyk ogranicza transfer autentycznych kompeten-
cji zawodowych mtodych dorostych (Zintegrowana Strategia Umiejetnosci
2030, 2020; Sienkiewicz, Ivanova, Budzewski, 2026).

3. Nieréwnosci terytorialne i spoteczne. Dostep do wysokiej jakosci
doswiadczen praktycznych, Branzowych Centréw Umiejetnosci, nowocze-
snych warsztatéw, laboratoriéw jest bardzo zréznicowany — najwigksze defi-
cyty wystepuja na wsi i w matych miastach wschodniej Polski (Sienkiewicz,
Ivanova, Budzewski, 2026).

4. Niski poziom autonomii nauczycieli i szkot. Centralizacja programu, duza
liczba obowigzkowych godzin i szczegbtowe wytyczne ograniczaja mozliwosé
elastycznego dostosowywania ksztalcenia do lokalnych potrzeb rynku pracy
iindywidualnych predyspozycji uczniéw (OECD Skills Strategy Poland 2019).

5. Niewystarczajagce przygotowanie kadry pedagogicznej. Nauczyciele
i instruktorzy praktycznej nauki zawodu czesto nie maja systematycznego
wsparcia doskonalenia w zakresie metod projektowych, oceny autentycznej,
kompetencji cyfrowych czy aktualnych trendéw rynkowych (Sienkiewicz,
Ivanova, Budzewski, 2026).

6. Niski poziom dobrostanu psychicznego uczniéw i nauczycieli, co utrud-
nia wprowadzanie metod wymagajacych wiekszego zaangazowania emocjo-
nalnego i wspolpracy.

W przygotowaniu przez szkoly do rél zawodowych mozna takze wskazacd
niewykorzystane mozliwosci i szanse rozwojowe:

1. Rosngca infrastruktura wspélpracy pomiedzy szkotami a rynkiem pracy.
Branzowe Centra Umiejetno$ci (BCU), Centra Ksztalcenia Zawodowego
i Ustawicznego oraz regionalne sieci wspétpracy edukacji z biznesem (two-
rzone w ramach Funduszy Europejskich 2021-2027) stanowig realng szanse
na systematyczne wlaczanie pracodawcoéw w proces ksztatcenia (Zintegro-
wana Strategia Umiejetnos$ci 2030, 2020).

2. Narzedzia cyfrowe i indywidualizacja Sciezek. Platformy takie, jak Mapa
Karier, Zintegrowany Rejestr Kwalifikacji, e-doradztwo oraz rosnaca oferta
mikrokurséw i badge’6w cyfrowych pozwalaja na znacznie bardziej sperso-
nalizowane i elastyczne wsparcie mtodych dorostych w planowaniu kariery
(Komisja Europejska, 2025).
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3. Zmiana paradygmatu oceny i promocji. Wprowadzanie oceny ksztattuja-
cej, portfolio ucznia/uczestnika oraz kompetencyjnych kryteriéw zaliczen
(zamiast wylacznie testéw) mogtoby przesunac ciezar z reprodukeji wiedzy
na rozwijanie metakompetencji (Skatbania, 2020; OECD, 2025).

4. Wzrost znaczenia edukacji pozaformalnej i nieformalnej w ciagu calego
zycia. System edukacji formalnej moze pehnic role ,kotwicy” i koordyna-
tora, walidujac i certyfikujac kompetencje zdobyte poza szkoty (staze,
wolontariat, projekty, masowe, otwarte kursy online, dziatalno$¢ w organi-
zacjach pozarzadowych), co jest zgodne z Europejska Agenda Umiejetnoéci
i polskim systemem walidacji efektéw uczenia si¢ (Zintegrowana Strategia
Umiejetnosci 2030, 2020).

5. Demograficzne i gospodarcze ,,okno mozliwosci”. Spadek liczby uczniéw
w szkotach §rednich i wyzszych oraz rosnace niedobory kadrowe w wielu
sektorach stwarzaja presje na szkoly i uczelnie, by szybciej dostosowywaty
oferte do realnych potrzeb rynku — co moze przyspieszy¢ proces wdrazania
zmian (GUS, 2023, Prognoza ludnosci na lata 2023-2060).

Przytoczone powyzej refleksje wskazuja, iz polski system edukacji znajduje
sie w punkcie, w ktérym dalsze realizowanie modelu ,ksztalcenia na zaw6d”
w wersji z XX wieku staje si¢ coraz mniej realne, mniej efektywne i coraz droz-
sze spotecznie i ekonomicznie. Jednocze$nie istnieja realne instrumenty (BCU,
fundusze UE, narzedzia cyfrowe, rosnaca $wiadomo$¢ pracodawcéw), ktédre —
przy odpowiedniej koordynacji i odwadze politycznej — pozwalajg na przejscie
do modelu hybrydowego, ktéry obejmuje solidng podstawe wiedzy, silny nacisk
na meta-kompetencje, autentyczne do$§wiadczenia praktyczne, ciggte doradztwo
i walidacje kompetengji.

Masowe Otwarte Kursy Internetowe (Massive Open Online Courses — MOOC)
stanowig jedng z waznych form otwartych zasobéw edukacyjnych (Open Edu-
cational Resources — OER), ktére w ostatnich latach odgrywajg coraz wiekszg
role w procesie ksztatcenia w srodowisku cyfrowym. Ich podstawowg cechg jest
szeroka dostepnos¢ — kursy te sg udostepniane w Internecie dla nieograniczonej
liczby uczestnikéw, co umozliwia korzystanie z nich osobom z réznych czesci
$wiata, niezaleznie od ich statusu spotecznego czy poziomu wczesniejszego
wyksztatcenia. W literaturze podkreséla sie, ze rozwéj MOOC przyczynia sie do
upowszechniania wiedzy oraz wspiera idee uczenia sie przez cate zycie (lifelong
learning) (Gaebel, 2014).
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Warto pamietaé, ze przesuniecie akcentu z ksztalcenia ,,0 zawodzie” na edu-
kacje ,,do uczenia sie w zmiennym $wiecie pracy” wymaga nie tylko zmian pro-
gramowych, ale przede wszystkim gtebokiej reorientacji praktyk dydaktycznych,
doskonalenia nauczycieli oraz zmiany kultury szkoty w kierunku wigkszej auto-
nomii i refleksyjnosci. Wiasnie w tym kontekscie szczeg6lnego znaczenia nabiera
problem tranzycji mtodych dorostych ze $wiata edukacji na rynek pracy. Wspét-
czesne Sciezki wejécia w zycie zawodowe staja sie bowiem coraz mniej liniowe
i przewidywalne, co oznacza, ze szkota nie moze ogranicza¢ si¢ do przekazywa-
nia wiedzy o konkretnych profesjach, lecz wspiera¢ rozwéj kompetencji pozwa-
lajacych na adaptacje, uczenie si¢ przez cale zycie oraz §wiadome zarzadzanie
wlasng kariera. W tym kontekscie kluczowe staje sie wzmacnianie do$wiadczen
edukacyjnych, ktére umozliwiajg uczniom konfrontacje wiedzy szkolnej z real-
nymi wymaganiami $srodowiska pracy, rozwijanie sprawczosci oraz budowanie

tozsamosci zawodowej jeszcze na etapie procesu ksztalcenia.

Tab. 5. Rekomendowane praktyki edukacyjne a rozwoj kompetencji i efekty
dla uczniéw/absolwentéw sprzyjajace tranzycji

Praktyka edukacyjna

Rozwijane kompetencje

Efekty dla ucznia/absolwenta

Projekty
interdyscyplinarne,
wiasne

Kreatywnosg¢,
przedsiebiorczosé,
planowanie projektéw,
zarzadzanie czasem,
komunikacja

Uczen uczy sie dziata¢ samodzielnie,
przeksztatca pasje w realne
umiejetnosci, buduje portfolio
projektowe przydatne w CV

Programy aktywizaciji
zawodowej (np. Gotowi
na kariere — OHP)

Kompetencje
spoteczne,
autoprezentacja, praca
zespotowa, orientacja
na rynek pracy

Zdobycie doswiadczenia w realnych
$rodowiskach pracy, zwiekszenie
pewnosci siebie, poznanie wymagan
pracodawcéw

Symulacje zawodowe
i scenariusze kariery

Rozwigzywanie
probleméw, adaptacja,
wspotpraca, analiza
decyzji

Mozliwos$¢ przetestowania réznych
rél zawodowych, doswiadczenie
dynamiki zespotéw i proceséw
decyzyjnych

Uczenie projektowe
i metakognicja

Samoregulacja,
planowanie uczenia
sie, monitorowanie
postepow, krytyczne
myslenie

Uczen rozwija umiejetnosé
autorefleksji, planowania wtasnego
rozwoju i uczenia sie na btedach
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Praktyka edukacyjna

Rozwijane kompetencje

Efekty dla ucznia/absolwenta

Integracja kompetenciji
cyfrowych i krytycznego
myslenia

Umiejetnosé
korzystania z narzedzi
cyfrowych, analiza
informacji, ocena zrédet

Przygotowanie do pracy w srodowisku
cyfrowym, rozwéj kompetencji do
podejmowania Swiadomych decyzji
opartych na danych

Doradztwo zawodowe
i mentoring

Swiadomogé
wtasnych kompetencji,
planowanie kariery,

Rozwdj pewnosci siebie, dopasowanie
planéw edukacyjnych do mozliwosci
zawodowych, zwiekszenie

i refleksja

krytyczne mySlenie,
samodzielnosc¢,
elastycznosé

autoprezentacja sprawczosci w decyzjach edukacyjno-
zawodowych
Autentyczne zadania Kreatywnos¢, Uczen uczy sie praktycznego

zastosowania wiedzy, refleksji nad
efektami swojej pracy i adaptacji do
zmiennych warunkéw

Zrédto: opracowanie wlasne powstate na podstawie analizy literatury przedmiotu oraz praktyk

edukacyjnych opisanych w wybranych zrédtach: ABK Vizja — ,Od pasji do kariery:
jak projekty wlasne pomagaja pokoleniu Z wejé¢ na rynek pracy” https://abk.vizja.pl/
od-pasji-do-kariery-jak-projekty-wlasne-pomagaja-pokoleniu-z-wejsc-na-rynek-pracy/,
OHP - ,Gotowi na karier¢ — nowy projekt wspierajacy mlodziez w aktywizacji zawo-
dowej”  https://www.ohp.pl/aktualnosci/komenda-zachodniopomorskie/gotowi-na-ka-
riere-nowy-projekt-wspierajacy-mlodziez-w-aktywizacji-zawodowej, Otwartakariera.pl
— portal wspierajacy rozwdj kompetencji i planowanie kariery https://otwartakariera.pl/,
Akademia Przyszloéci — ,,Zawody przysztosci a kompetencje miekkie: jak przygotowaé
dzieci na wejécie na rynek pracy”, https://akademiaprzyszlosci.org.pl/blog/zawody-prz-
yszlosci-a-kompetencje-miekkie-jak-przygotowac-dzieci-na-wejscie-na-rynek-pracy/.

Podsumowanie uzupelniono zestawieniem rekomendowanych praktyk edu-

kacyjnych uzytecznych z punktu widzenia rozwoju kompetencji przydatnych

w roli pracownika oraz istotnych w osigganiu takich efektéw uczenia sig, ktére

sprzyjajace tranzycji.
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ROZDZIAL 5

Wsparcie procesu tranzycji w srodowisku
pracy

5.1. Przyjmowanie roli zawodowej jako proces spoteczny
i rozwojowy

Odgrywanie réznych rdl, a bardziej precyzyjnie wchodzenie w nie, czyli zacho-
wywanie si¢ zgodnie z pisanymi lub niepisanymi oczekiwaniami spotecznymi
zwigzanymi z dang rolg to ciekawy i powszechny mechanizm opisywany przez
psychologie spoteczng oraz socjologie. Jest to zarazem fascynujace zjawisko uka-
zujace cztowieka, jako aktora realizujgcego pewien mniej lub bardziej widoczny
scenariusz zachowan, ksztattowany przez spoteczne reguly, dzieki ktérym grupy,
mniejsze spolecznosci, ale i cale spoteczenstwa mogg harmonijnie i przewidy-
walnie funkcjonowaé. Role spoteczne to utrwalony tradycjg i mechanizmami
spotecznej kontroli sposéb zarzadzania spotecznosci jej cztonkami. Z punktu
widzenia jednostki — to sprawdzony w tej spotecznosci bezpieczny przepis na
zgodne spoteczne.

Mechanizmy odgrywania rél spotecznych sa fascynujace, bo czy nie jest fascy-
nujace, w jaki sposob docieraja do jednostki przepisy roli, jak dojrzewa ona do jej
petnienia? Jak spoleczenistwo dyscyplinuje jednostke, nagradzajac ja za zachowania
zgodne z rola, a jak karze za odstepstwa, dewiacje lub niewywigzywanie si¢ z rdl,
czy nawet za op6r lub odmowe przed wejsciem w role, ktora postrzegana jest jako
powinno$¢ cztowieka w danym wieku, w danej relacji, przy okreslonym statusie
spotecznym?

Wchodzenie w role spoteczne lezy w obszarze zainteresowan naukowych
psychologii (zwlaszcza psychologii spolecznej) oraz socjologii, a obie te perspek-
tywy wykorzystuje pedagogika (rys. 24). Proces wychowania, ksztalcenia, eduka-
¢ji wigze si¢ bowiem z intencja wprowadzania dziecka w Zycie spoteczne oraz
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role — warto$ciowe dla niego i dla spoteczenistwa. Taka rolg spoteczna jest np. rola
osoby doroslej, jak rowniez rola pracownika. Co wiecej, podjecie roli pracownika
wpisuje sie¢ w oczekiwania spoleczne wobec osoby dorostej. Wkraczajac w doro-
sto$¢ — czy nawet biorac pod uwage taka perspektywe — mtodziez do$wiadcza
oczekiwania podjecia pracy. Zanim j podejmie, ksztaltuje juz jakie§ wyobrazenia
tej roli (takze rél zwigzanych z wykonywaniem réznych zawodow), ktore beda
istotne w procesie tranzycji do $srodowiska pracy.

Perspektywa relacji miedzyludzkich
oraz mechanizmdw psychicznych
(poznawczych, emocjonalno-spotecznych)
jednostki wchodzacej w role spoteczne
i funkcjonujacej w tych rolach

PSYCHOLOGIA
(spoteczna)

Perspektywa procesow
wychowania, ksztatcenia
i edukacji cztowieka,
wykorzystujacych wiedze

psychologiczng
i socjologiczng, ale takze
aksjologiczng, dla
wprowadzania
wychowanka w zycie
spoteczne oraz w role
spoteczne, wartosciowe dla
niego i dla spoteczenstwa

SOCIOLOGIA

PEDAGOGIKA

(w tym takze
pedagogika
doradztwa

zawodowego)

Perspektywa mechanizmdéw
spotecznych ksztattujacych role
spoteczne w réznych
zbiorowosciach i regulujgcych
funkcjonowanie ludzi w tych rolach

ROZNE PERSPEKTYWY W SPOJRZENIU NA PROBLEMATYKE ROL SPOLECZNYCH

Rys. 24. Role spoteczne z perspektywy psychologii, socjologii i pedagogiki

Zré6dto: opracowanie whasne.

Rola zawodowa jest takze rolg spoteczng. Nawet mozna moéwié¢ o wielu r6z-
nych rolach spotecznych w zaleznosci od charakteru zawodu. Czego innego ocze-
kuje sie bowiem od lekarza i od artysty; od kierowcy i od trenera; od nauczyciela
i od barmana; od informatyka i od strazaka; od policjanta i od bibliotekarza.
Kombinagji jest nieskoficzenie wiele i nie zestawiamy tych par zawodéw wedltug
jakiegokolwiek kryterium roznicujacego, a tym bardziej streotypizujgcego.
Po prostu kazda z tych nazw przywotuje indywidualne, ale i pewne wspolne sko-
jarzenia, jakie s czy jakie powinny by¢ osoby wykonujace te zawody. Co wiecej,
przymierzanie samego siebie do tych wyobrazen wptywa juz wstepnie na proces
odrzucenia niektérych zawoddéw — i to czesto niezaleznie od posiadanych pre-
dyspozycji. Moze to jednak wynikaé np. z negatywnych stereotypoéw niektdrych
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zawodow, stad znaczaca rola wiedzy zawodoznawczej w szkolnym doradztwie
zawodowym. Bardzo pomocne w tym zakresie s3 m.in. informacje o zawodach
i wymaganych w nich kompetencjach w takich bazach, jak: Mapa Karier (https://
mapakarier.org/) czy tez KARTY KOMPETENC]I w Zintegrowanym Systemie
Kwalifikacji (https://kwalifikacje.edu.pl/karty-kompetencji/).

»1ak nie postepuja rodzice!”

»,1€go mozna o oczekiwac¢ od brata, ale nie od obcej osoby!”

,Nie mozesz o tym decydowac — nie jestes moim ojcem!”

»Zachowates sie jak prawdziwy przyjaciel!”

,10 niegodne ucznia naszej szkoty!”

»Powinniscie sie w koncu pobraé!”

»,Mowisz do mnie, jak belfer!”

,Pamietaj, do kogo méwisz!”

,Chtopaki nie ptacza!”

,Nie spodziewatem sie, ze najlepszy kumpel zostawi mnie z tym samego!”
,0d osoby w twoim wieku mozna oczekiwac w tej sytuacji innego wygladu
,Kim jestes dla niego, ze on tego od ciebie wymaga?”

,To niegodne lekarza/wyktadowcy/pracownika naszej firmy!”

»1ak by sie zachowat na moim miejscu kazdy zawodnik z naszej druzyny!”
,Czuje, ze jako wyktadowca nie mogtem postgpi¢ inaczej!”

,Praca, nauka, prowadzenie domu, opieka nad babcig — no przeciez sie nie
rozerwe!”

Wszystkie te okreslenia, ktére kazdy z nas czesto styszy na co dzien, zawieraja
jakis rodzaj uzasadnienia ludzkich zachowa¢ petniong rolg spoteczng?

1”

Konfrontacja wyobrazen o zawodzie z rzeczywistoscia to jednak tylko jeden
aspekt przyjmowanie roli zawodowej. W praktyce to ztozony proces wchodzenia
w nowe $rodowisko pracy, ktéry obejmuje takze inne wyobrazenia i inne zobowia-
zania, wynikajace nie tyle z zawodu, co z samego faktu $wiadczenia pracy: to np.
kwestia zrozumienia obowigzkéw, zakresu odpowiedzialnosci, dostosowania sie do

kultury organizacyjnej, takze integracji innymi pracownikami. Do tego konieczna
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jest takze jasna, przejrzysta klaryfikacja, na czym polega rola nowego pracownika
w organizacji oraz jakie s3 oczekiwane od niego standardy pracy. Jednak to nie
gwarantuje automatycznie wejscia role, gdyz ,,to, czego adept musi nauczy¢ si¢ we
wspOlczesnej organizacji, to nie s3 to jasno sprecyzowane zadania i przepisy roli, ale
raczej szeroki repertuar umiejetnosci, ktére pozwola mu sie¢ dopasowa¢ do rézno-
rodnych wymagan pojawiajacych sie w miejscu pracy” (Smorczewska, 2008).

W nowym miejscu pracy zachodzi proces socjalizacji, inaczej uspotecznie-
nia. To i jedno z podstawowych poje¢ pedagogiki, zarazem jeden z najwazniej-
szych proceséw wplywajacych na szeroko rozumiany proces edukacji. W toku
socjalizacji czlowiek przyswaja reguly funkcjonowania w danej spotecznosci,
uczy sie, jakie zachowania sg akceptowane, czy wrecz pozadane, a jakie niechetne
widziane, pietnowane czy karane. Uczy sig istniejacych norm i warto$ci spotecz-
nych. Podzielajac je z innymi zyskuje bezpieczenistwo, jakie daje mu identyfikacja
z grupa. Uczy sie¢ tez siebie, gdyz przyjmujac to wszystko jako wlasne — ksztattuje
poczucie wlasnej tozsamo$ci.

Barbara Smorczewska (2008) zwraca uwagg, ze proces ten nie ma pasyw-
nego charakteru. Mlody pracownik nie jest jedynie biernym odbiorca oddziaty-
wan socjalizacyjnych: podejmuje tez wlasne aktywnie i skuteczne dziatania, by
zintegrowaé si¢ z nowym $rodowiskiem, np. poprzez pozytywna interpretacje
otoczenia, szukanie informacji, w tym informacji zwrotnych, przez negocjacje
czy tez budowanie relacji. Dzieje sie tak dlatego, iz organizacja nie jest w stanie
dostarczy¢ mu wszystkich waznych informacji, a i on sam dokonuje ich selekeji
pod katem oceny ich potencjalnej przydatnosci. Wieksza aktywno$¢ i zaangazo-
wanie daja szanse na pozytywng adaptacje i same s3 przejawem pozytywnej ada-
ptacji. To takze wniosek, by jednak pozostawi¢ mtodemu pracownikowi pewng
przestrzen do samodzielnosci i inicjatywy (Smorczewska, 2008). Na podstawie
swoich analiz Smorczewska identyfikuje nastepujace wyznaczniki procesu przy-
stosowania do pracy:

* uprzednia wiedza adepta (to m.in. wyobrazenie roli zawodowej);
* jego aktywno$¢ wlasna (uwarunkowana jego osobowoscia) w zakresie socjali-
zacji do $rodowiska pracy: 1) nadawanie sensu rzeczywisto$ci organizacyjnej,

2) budowanie relacji, 3) pozytywna interpretacja otaczajacej rzeczywistosci;

* wplywy ze strony organizacji — formalne i nieformalne: 1) programy adapta-
cyjne, 2) relacja z superwizorem, 3) socjalizacja z grupa;
* postrzegane alternatywy (moga wplywal negatywnie na cheé pozostania

W organizacji).
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Trzy pierwsze wyznaczniki wplywaja na bezposrednie efekty przystosowa-
nia: biegto§¢ w pracy, klarowno$¢ roli zawodowej, integracje spoteczna i dostoso-
wanie si¢ do kultury organizacyjnej. Dalsze konsekwencje to z kolei: zaangazo-
wanie organizacyjne, satysfakcja zawodowa i Zyciowa oraz intencja pozostania
w organizacji. Spektrum tych efektéw uzasadnia potrzebe wsparcia adepta we
wchodzeniu w role zawodows.

Ostatni element — pozostanie pracownika w firmie — jest celem dziatan
adaptacyjnych.

5.2. Znaczenie wdrozenia, adaptacji i opieki nad mtodymi
pracownikami

W ksiazce tej wielokrotnie zwracano uwage, iz tranzycja z edukacji do §rodowi-
ska zawodowego to nie tyle akt podpisania umowy o prace przez mtodego absol-
wenta, ale caly proces zmian i wydarzen, obejmujacy ciag intencjonalnych dzia-
tan wspierajacych — jesli ma by¢ to proces skuteczny:.

[ Wsparcie (instytucjonalne) nowicjusza w procesie tranzycji ]
. Doradca Prachawca .
! zawodowy? (buddy, mentor, oplelfun stfilzowy, coach; »
asystent lub trener pracy o0séb z niepetnosprawnoscia)
Poszukiwanie i
. Preonl?ord{ng Onbording Opieka nad
pracy Rekrutacja (oczekiwanie, o -
- (wdrozenie) nowicjuszem
Gap year formalnosci)
PROCES ADAPTACJI W SRODOWISKU PRACY
Wdrozenie wstepne: akceptacja oferty — wiadomosci powitalne
Okres miedzy Wsparcie — formalnosci administracyjne — przygotowanie stanowiska (czasem
edukacja proaktywne dostosowanie do potrzeb wynikajgcych z niepetnosprawnosci)
a zatrudnieniem (dokumenty — CV, | | Orientacja i szkolenie: zapoznanie z kulturg firmy, wartoéciami
—wazne s3 przygotowanie i zespotem — specjalistyczne szkolenie stanowiskowe
kontakty i plany do rozmowy Mentoring i integracja: przydzielony buddy (kumpel), mentor
zawodowe kwalifikacyjnej) Ewaluacja i informacja zwrotna: regularne spotkania kontrolne (np. co
miesigc) — $ledzenie postepdw — dostosowanie procesu wdrazania

Rys. 25. Mozliwosci wsparcia instytucjonalnego osoby wchodzgcej do srodowiska
pracy na réznych w procesie tranzycji zawodowe;j

Zrédto: opracowanie wlasne w oparciu o: Kushniruk, 2022; Cifcio-Petlicka, 2023; Mosquera
1 Soares, 2025.
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Rysunek 25 przedstawia proces tranzycji w trzech etapach:

1. Okres miedzy edukacja szkolng lub akademicka a poszukiwaniem i zna-
lezieniem pracy. Absolwenci zazwyczaj my$lg wtedy o pracy, ale nieko-
niecznie jej od razu poszukuja. Coraz popularniejsze wéréd mtodych ludzi
sa planowe przerwy — tzw. gap year lub krétszy okres czasu po zakofczeniu
nauki. Czesto motywacja jest odpoczynek, odroczenie decyzji zawodowych,
czasem che¢¢ zdobycia nowych doswiadczen zyciowych (np. podréze). Weze-
$niej czy pdzniej mlody cztowiek podejmuje jednak poszukiwanie pracy.
W komfortowej sytuacji jest tu mlodziez, ktéra ma zapewnione miejsce
pracy juz w okresie nauki (staze polaczone z nauky szkolna, stypendia fun-
dowane, wcze$niejsza rekrutacja, np. na ostatnim roku studiéw; stuza temu
m.in. targi czy gieldy pracy dla uczniéw i studentéw). Duze znaczenie maja
w tym zakresie takze sieci kontaktow nieformalnych, ktore utatwiaja znale-
zienie pracy, czesto takze jeszcze ,uméwionej” przed ukoniczeniem szkoty.

2. Okres rekrutacji, czesto potaczony z dalszymi poszukiwaniami, gdyz w gre
wchodzi czesto réwnoczesne sprawdzanie réznych ofert i mozliwosci.
Nie zawsze tak si¢ zdarza, by obie strony — osoba poszukujaca pracy i praco-
dawca — od razu osiagneli porozumienie. Czasem mtody cztowiek przecho-
dzi przez wiele rozméw kwalifikacyjnych — lepiej lub gorzej przygotowany
do nich. Czasem korzysta w tym czasie z dostepnych form wsparcia doradcy
zawodowego, cho¢ nie zawsze (stad tak wazna rola wczesniejszego przygo-
towania przez szkolnego doradce zawodowego). Czesto wykorzystywane sa
liczne zrodha i porady internetowe (portale tematyczne, webinary, tutoriale,
media spotecznosciowe) — nie zawsze jednak tatwo zweryfikowac ich jakosé.

3. Okres adaptacji zawodowej, ktéry zaczyna sie po przyjeciu oferty.
Jak wida¢ na schemacie (rys. 25) jest to takze proces ztozony, wieloetapowy,
dos$¢ dobrze opisany w literaturze migdzynarodowej z zakresu HR, z tego
powodu za pomocy anglojezycznych termindw, zaakceptowanych przez
doradcéw zawodowych. Obejmuje on okres okreslany jako preboarding lub
preonboarding (przedwrozeniowy), wdrozenie onboarding (powitanie ,,na
pokladzie” i zapoznanie si¢ z firma, w tym szkolenia ogélne i stanowiskowe)
oraz okres opieki nad mtodym pracownikiem.

Chcemy w tym miejscu zwrdci¢ nieco uwagi na okres pomiedzy szkota
a pracg. Whrew pozorom nie jest to okres bezuzyteczny z punktu widze-

nia kariery. Nawet przerwa po zakonczeniu szkoly czy studiéw — uzgodniona
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najczesciej z rodzicami, jesli mogg sobie pozwoli¢ na taki rodzaj wsparcia doro-
stego dziecka — pozwala na pewien dystans do siebie i swojego zycia, przyjrzenie
sie sobie, $wiatu, rowiesnikom podejmujacym zatrudnienie. Mozna tu méwié
0 pewnym moratorium.

Wielu miodych nie chce jednak czekaé, podejmuje pierwsza prace jak naj-
szybciej. Jedno i drugie rozwigzanie moze przynie$¢ dobre rezultaty — jednak
nawet w tym okresie do§wiadczanie wsparcia jest kluczowe dla dalszej kariery.
Wyniki badania na temat edukacji do zatrudnienia E2E — Education to Employment
dotyczace tranzycji na rynek pracy mtodych Europejczykéw (Mourshed, Patel
iSuder, 2013; Podgérska-Jachnik, 2024) pokazuja bowiem, ze sukces w tym zakre-
sie — zwlaszcza w ,,pierwszym podejsciu” — jest udzialem nielicznych. Badania
na grupie blisko 5,7 tys. nowicjuszy dotyczyly osiagania sukcesu w zatrudnieniu
w kontekscie ich przekonaf zwigzanych z praca (motywacja) i doswiadczanego
wsparcia. Na podstawie badan wyodrebniono 7 grup mtodych pracownikéw,
przy czym tylko jedna z nich osiagneta sukces wyrazony utrzymaniem pracy
i wysokimi osiggnieciami (rys. 26).

Grupy mtodziezy,

k- Podréznicy wyrdznione na podstawie

Z 6% praktyk, przekonan

s ) Z wysokimi i osiggnie¢ edukacyjnych
Dostep Meandrujacy osiagnieciami (N=3 656)
Jak duze 5% 10%
wsparcie Stopien sukcesu w zatrudnieniu:
na swojej @ 14%
drodze I Niewierzacy Wytrwali niski wysoki
od edukacji w siebie 17%
do zatrudnienia? 27%

Walczacy
-2 20%
2

Niskie Srednie Wysokie

Pragnienie zatrudnienia
Jak duze byto Twoje pragnienie, aby sta¢ sie zatrudnionym?

Rys. 26. Wyniki badan nad sukcesem mtodych Europejczykéw na drodze
do zatrudnienia

Zrédto: Podgérska-Jachnik, 2024, s. 68, w oparciu o: Mourshed, Patel i Suder, 2013.
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Pomyslng tranzycje przeszta tylko grupa silnie zmotywowana do pracy,
ale uzyskujaca jednocze$nie duze wsparcie na drodze od edukacji do zatrud-
nienia (jedynie 10%). Najliczniejsza jest grupa ,niewierzacych w siebie” (27%),
w ktorej s3 osoby z niskim pragnieniem zatrudnienia (stabg motywacja) oraz
niskim i $rednim wsparciem. Uzyskuja oni niski poziom osiagnie¢, podobnie jak
stabo wspierani, ale troche bardziej pragnacy zatrudnienia, okreslani jako ,,wal-
czacy” (20%). Lacznie to az 47% miodych pracownikéw bez osiagnieé zawo-
dowych. Podobny poziom wsparcia, jak w grupie ,niewierzacych w siebie”, ale
przy wysokiej motywacji wyrdznia grupe ,,wytrwatych” (17%): moze nie uzy-
skujg oni (jeszcze) najwyzszych osiagnied, ale jest to juz poziom wyzszy niz
$rednia. Utrzymujg zatrudnienie i nadal wytrwale chcg tam pracowaé. Podobny
poziom osiggnie¢ charakteryzuje stabo zmotywowanych, ale silnie wspieranych
»meandrujacych” (5%), oraz silnie wspieranych ze $§rednim pragnieniem pracy
»podroznikéw” (6%). W srodku wykresu, z nieco nizszym niz $rednia pozio-
mem sukceséw zawodowych (14%), s3 $rednio zmotywowani i $rednio wspie-
rani ,marzyciele” (rys. 26). Te interesujace badania potwierdzaja znaczenie dla
pomyslnej tranzycji zarébwno silnej motywacji, jak i wsparcia — co raczej nie
powinno dziwié, ale istotne jest, jak bardzo to wsparcie potrzebne jest w okresie
po zakoniczeniu nauki. Inaczej zamiast zwiekszenia zasobow osobistych i szans
na zatrudnienie, okres tego moratorium moze zapoczatkowaé proces wyklucze-
nia i prowadzi¢ do opisanego przez nas juz wczesniej przez nas zjawiska NEET.

W okresie rozpoczecia intensywnych poszukiwan i rekrutacji warto spro-
fesjonalizowaé to wsparcie przez udzial doradcoéw z instytucji posredniczacych
(opisanych w dalszej czesci rozdziatu).

Natomiast przebieg okresu adaptacji zawodowej zalezy juz przede wszyst-
kim od pracodawcéw. Szczegotowe rozpoznanie prawidlowosci i mozliwosci
wsparcia w tym okresie to przede wszystkim wkiad duzych firm, korporacji
z rozwinigtymi dzialaniami HR, menadzerami ds. zarzadzania r6znorodnoscig
i dostepnoscia, jednak nawet $redni i mali przedsiebiorcy moga wesprzeé¢ w tym
trudnym, cho¢ ciekawym i budzacym nadzieje okresie mlodego pracownika.
To bowiem réwniez ich inwestycja w kadry. Pomyslne wejscie w $rodowisko
pracy i zwigzany z sukcesem start zawodowy — to nie tylko korzys¢ dla nowicju-
sza, ale i dla jego pracodawcy. Wsparcie w procesie adaptacji to wigksza szansa na
podtrzymanie motywacji pracownika, na jego identyfikacje z firma, na szybsze
osiggniecie pelnej produktywnosci, na rozwiniecie nie tylko posiadanych kom-
petencji, ale takze zdolno$ci. To szansa, ze tak tatwo nie zrezygnuje z pracy. To
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si¢ po prostu oplaca. I nawet w niewielkiej firmie bez specjalistow mozna zasto-
sowa¢ cho¢ niektore formy wsparcia sprawdzone w duzych przedsiebiorstwach.
Przy tym mata firma ma takze wielki atut w poréwnaniu z duzymi korporacjami:
mate §rodowisko pracy moze by¢ bardziej przyjazne, mniej onie§mielajace i przy-
ttaczajace, moze takze oferowaé mniej sformalizowana pomoc i mniej sformali-

zowane kontakty, blizsze, oczywiste, codzienne — twarzg w twarz.

5.3. Instytucje posrednictwa na rynku pracy jako zrodta
wsparcia dla poszukujgcych pracy i dla pracodawcéw

Instytucje posrednictwa na rynku pracy stanowig — zaréwno w Polsce, jak i na
calym $wiecie — element faczacy osoby poszukujace zatrudnienia z pracodaw-
cami, ale znajac realia tego rynku i realizujac okreslong polityke edukacyjna i spo-
teczna, moga odpowiada¢ na zidentyfikowane potrzeby taczonych przedmio-
tow i spetnia¢ role facylitatora. Dlatego istotne jest to, jak rozumiemy pojecie
posrednictwa.

Samo zadanie taczenia jest zadaniem z obszaru zarzadzania komunikacja
i polega na znalezieniu skutecznych kanatéw komunikacyjnych oraz skutecz-
nych $rodkéw wyrazu (form i zawartosci ogloszen, form i zakresu CV, zapro-
jektowania publikatoréw i wyszukiwarek, sposobu informowania spotecznosci
o ustudze). W tym zakresie zmienia sie bardzo duzo, ze wzgledu na ciagle nowe
technologie. Ale posrednictwo pracy jest elementem sktadowym szeroko rozu-
mianej polityki zatrudnienia, a w tym obszarze zachodza znacznie bardziej
zlozone zmiany, niz tylko zmiany technologiczne. W potowie 2025 r. mieli-
$my do czynienia z istotnym wydarzeniem, jakim byla zmiana ram prawnych
dotyczacych zatrudnienia i po$rednictwa pracy: wystuzona, 20-letnia Ustawa
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
(Dz. U. 2004 nr 99, poz. 1001) zostata uchylona na rzecz nowej Ustawy z dnia
20 marca 2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia (Dz. U. 2025 poz. 620).
W uzasadnieniu projektu Ustawy, czytamy, iz motywowane jest to reforma,
ktérej przedmiotem jest:

ykompleksowa modernizacja instytucji polskiego rynku pracy,

poprzez udoskonalenie funkcjonowania publicznych stuzb zatrud-

nienia oraz form aktywizacji zawodowej i podnoszenia umiejetno-

$ci kadr gospodarki. Celem tych dziatan jest zwiekszenie poziomu
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zatrudnienia w Polsce, przede wszystkim na miejscach pracy wysokiej
jako$ci oraz dostosowanie potencjatu kadrowego Polski do potrzeb
gospodarki, przechodzacej zmiany strukturalne wynikajace z postepu
technologicznego i cyfrowego, transformacji energetycznej i proce-
séw demograficznych. (...) Rozwijajacy i zmieniajacy sie rynek pracy
wymusza opracowanie nowych regulacji, ktore beda odpowiada¢ na
aktualne potrzeby oséb poszukujacych pracy, bezrobotnych oraz
przedsigbiorcéw. Konieczne jest jednocze$nie wprowadzenie regula-
cji, ktére zwiekszg efektywnosé dziatania publicznych stuzb zatrud-
nienia w zakresie §wiadczenia ustug dla klientow” (MRPiPS, 2024).

Zmiana ustawy ma na celu wprowadzenie zmian w dzialaniach publicznych
stuzb zatrudnienia dostosowujacych je do sytuacji na rynku pracy, z uzyciem
nowoczesnego podejscia do posrednictwa.

Ustawa wprowadza szereg nowoczesnych rozwiazan, a biorgc pod uwage
nowo$¢ tej regulacji, Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia stanowi
akt prawny, ktéry powinien byé znany kazdemu mlodemu czltowiekowi
wkraczajacemu w zycie zawodowe, podobnie jak Kodeks Pracy. Przy okazji
chcemy podzieli¢ sie refleksja, ze oprocz z wszystkich wymienionych wcze-
$niej kompetencji, w Zyciu, w tym w zyciu zawodowym, bardzo wazna jest
umiej¢tnos¢ korzystania z aktéow prawnych (poruszania si¢ po ISAP — Inter-
netowym Systemie Aktéw Prawnych; sprawdzania aktualno$ci przepiséw prawa
— ustaw i rozporzadzen; wyszukiwania stosownych przepiséw, postugiwania sie
nimi). Niestety, jest to umiejetnos¢ zbyt stabo rozwijana u mtodych ludzi — tak
uczniow, jak i studentow.

Ustawa wprowadzita m.in. takie nowe instrumenty aktywizacyjne, ktéore
moga zainteresowa¢ juz mtodych ludzi, jak np.:

* Bon na ksztalcenie ustawiczne o wartosci do 100% przecietnego wynagro-
dzenia, ktére mozna przeznaczy¢ na kursy, szkolenia, studia podyplomowe,
certyfikaty — niezaleznie od wyksztalcenia i wieku uczestnika.

* Pozyczka edukacyjna — do 400% przecietnego wynagrodzenia na edukacje
i rozwo6j zawodowy, z elastycznymi warunkami splaty, bez odsetek.

* Bon na zasiedlenie bez limitu wieku — wsparcie dla 0sob decydujacych si¢ na
podjecie pracy poza miejscem dotychczasowego zamieszkania.

* Wyzsze stypendia dla 0s6b na stazach — zwiekszenie wsparcia finansowego

nawet do 160% zasitku.
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* Pakiet aktywizacyjny — umozliwiajacy laczenie réznych form wsparcia
(np. bonéw, szkolen i stazy) w ramach jednego zintegrowanego pakietu
(Ustawa o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia, Dz. U. 2025 poz. 620).

Szczegblng uwage zwraca si¢ w Ustawie na problem zapobiegania wyklu-
czania mtodych 0séb z rynku pracy, ich bezrobociu i braku aktywnosci umozli-
wiajacej zatrudnienie. Po$wiecony jest temu caly rozdziat 10. Wsparcie dla oséb do
30. roku zycia. Wprowadzono nowe zasady wparcia dla tej grupy wiekowej, zgod-
nie z zapisami zalecenia Rady z dnia 30 pazdziernika 2020 r. w sprawie pomostu
do zatrudnienia — wzmocnienia Gwarangi dla mlodziezy w tym:

1) przeprowadzanie oceny umiejetnos$ci cyfrowych osoby do 30. roku zycia
rejestrujacej sie jako osoba bezrobotna lub poszukujaca pracy;

2) wyznaczenie w kazdym PUP doradcy ds. zatrudnienia pelnigcego funkeje
doradcy ds. oséb mtodych;

3) wprowadzenie podstawy prawnej do utworzenia przez urzedy pracy ze §rod-
kow FP lub innych $rodkéw publicznych kompleksowego punktu obstugi
0s6b mtodych do 30. roku zycia;

4) wprowadzenie podstawy prawnej do przyjmowania przez Rade Ministréw
programéw majacych na celu promocje zatrudnienia oséb do 30. roku zycia.

Na podstawie pierwszych do$wiadczen z realizacji projektéw pilotazowych
z naboru pn. ,Czas na Mlodych” wyodrebniono nastepujacy katalog ustug,
ktére beda $wiadczone w punktach obstugi 0séb miodych: doradztwo w zawo-
dowe, doradztwo psychologiczne, jak réwniez informacje w zakresie: $wiadczen
z pomocy spotecznej, opieki zdrowotnej (w tym rehabilitacji), mozliwosci dal-
szego ksztalcenia, mozliwo$ci najmu mieszkania lub innych form wsparcia przy
zakwaterowaniu” (MRPiPS, 2024).

Jesli chodzi o instytucje i formy posrednictwa, kontynuuja one dotychcza-
sowe dobre praktykiirozwijaja je o nowe elementy. Ustawa wymienia szereg insty-
tucji i rozwigzan (gieldy i targi pracy, agencje zatrudnienia, portal ePraca, rézne
formy pomocy, w tym programy i projekty regionalne i lokalne, takze zatrud-
nienie wspomagane oraz program aktywizacyjny dla 0séb z niepelnosprawno-
§cig lub ich opiekundw, czy tez program wsparcia w sytuacji szczeg6lnej, i in.).
Jak widaé, to dokument z szeroko zakrojonym zakresem dziatan, ktére majg
w lepszy sposéb wspieraé osoby szukajace pracy; ale i pracodawcow.
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Szczegblnym, nowatorskim rozwigzaniem zawartym w Ustawie, o szero-
kim zakresie dzialania jest EURES. EURES (European Employment Servi-
ces) oznacza europejska sie¢ publicznych stuzb zatrudnienia oraz ich partneréw,
ktéra realizuje dzialania obejmujace w szczegdlnosci posrednictwo pracy wraz
z doradztwem w zakresie mobilnosci na rynku pracy, takze miedzynarodowym
w obszarze Europy. Obejmuje kraje UE, EOG i Szwajcarie. Ulatwia swobodny
przeptyw pracownikéw. Gtéwnym narzedziem jest portal EURES, kt6ry udo-
stepnia oferty pracy o obrebie sieci. W Polsce zadanie to realizuja publiczne stuzby
zatrudnienia, czyli Wojewddzkie i Powiatowe Urzedy Pracy (WUP i PUP), jak
réwniez Ochotnicze Hufce Pracy (OHP — opisane we wcze$niejszych rozdzia-
tach). Posrednictwo pracy w ramach sieci EURES prowadzone przez OHP jest
skierowane do mtodziezy w wieku od 14. do 30. r.z. (Art. 86.4 Ustawy o rynku
pracy i stuzbach zatrudnienia, Dz. U. 2025 poz. 620). Z po$rednictwa pracy
w sieci EURES mogg korzysta¢ osoby: 1) bezrobotne i poszukujace pracy; 2) nie-
zarejestrowane, w tym bierne zawodowo; 3) pracodawcy. Niektore uzytecznosci
platformy EURES przedstawia zrzut ekranowy na rys. 27. Powinni ja réwniez jak
najszybciej poznaé¢ mtodzi ludzie myslacy o wejsciu na rynek pracy. Bezpiecznie
zorganizowana praca za granica moze by¢ warto$ciowym do$wiadczeniem dla
mlodego pracownika (wlaczajac wolontariat zagraniczny czy tez miedzynaro-
dowa wymiane mtodziezy z elementami orientacji zawodowej, o czym piszemy
m.in. w opisie dobrych praktyk (rozdz. 6), jak réwniez w przywotywanej publika-
¢ji naszego autorstwa (Podgodrska-Jachnik, Kos i Baranowska, 2025).

Na podkreslenie zastuguje fakt, ze oferty z innych krajéw sa dostepne w por-
talu EURES w jezyku polskim, podobnie jak caty serwis. Co wigcej, istnieje moz-
liwos¢ skontaktowania sie na czacie z doradca, gdy jest potrzeba indywidualnej
porady:

Doradcy EURES to sprawdzeni eksperci w dziedzinie mobilnosci pra-
cownikéw, gotowi wesprze¢ w poszukiwaniu pracy w Europie. S3 oni
przeszkoleni, aby poprowadzi¢ przez kazdy etap poszukiwania pracy,
a przy tym oferowaé porady — praktyczne, prawne i administracyjne.
W kazdym kraju nalezagcym do sieci EURES znajduje sie osobny zesp6t
doradcéw. Mozna z tatwoscig znalezé doradce w swoim kraju. Ponadto
doradcy EURES z réznych krajéow co tydzien organizuja dyskusje
online. Aby dowiedzie¢ sie wiecej i wzia¢ udziat w tych sesjach, nalezy
klikna¢ opcje ,Czat z doradcami EURES” (https://eures.europa.eu/
index_pl).
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Rys. 27. Zrzut ekranowy z mapag ofert pracy w sieci Eures

Zrédto: https://eures.europa.eu/index_pl.
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Na stronie EURES jest tez zacheta do skorzystania z narzedzia Europass.
Warto zatem obja$ni¢, dlaczego warto zainteresowac sie ta ustuga i zatozy¢ tam
swdj profil. Europass to darmowy zestaw narzedzi online dla oséb poszuku-
jacych pracy, udostepniany przez Komisje Europejska (rys. 28). Utatwia pre-
zentowanie umiejetnosci, kwalifikacji i do§wiadczenia zawodowego w sposdb
przejrzysty i ustandaryzowany w catej Europie. Pomaga w zarzadzaniu kariera,
umozliwia tworzenie CV, pisanie listéw motywacyjnych, a takze przechowywa-
nie dokumentéw edukacyjnych w profilu uzytkownika.

Rys. 28. Zrzut ekranowy strony dostepu do profilu Europass

Zrédlo: https://eures.europa.eu/index_pl.

Instytucje posrednictwa pracy — publiczne oraz niepubliczne — oprécz tacze-
nia ofert 0oséb poszukujacych pracy i pracodawcéw, oferujg bezptatne wsparcie
w przebiegu rekrutacji, poradnictwa zawodowego oraz aktywizacji zawodowej.
Podobna role pelnig tez Akademickie Biura Karier (dla absolwentéw wyzszych
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uczelni) lub biura posrednictwa pracy dla oséb z niepelnosprawnos$ciami, jak
prowadzone przez Polska Organizacj¢ Pracodawcéw Oséb Niepetnosprawnych
(POPON). Polski Zwiazek Niewidomych (PZN), Polski Zwigzek Gluchych
(PZG)iin.

Doradcy zawodowi pomagaja okresli¢ profil kompetencji, zaplanowaé
kariere, przygotowa¢ do rozméw kwalifikacyjnych, opracowaé dokumenty apli-
kacyjne. Instytucje te oferuja takze niektére formy podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, ale rowniez posredniczg w uzyskaniu dostepnych form wsparcia
(wymienione wcze$niej przy omawianiu Ustawy o rynku pracy i stuzbach zatrud-
nienia — bony szkoleniowe, pozyczki edukacyjne, staze i in.). Mlody cztowiek
wchodzacy na rynek pracy moze si¢ takze zainteresowaé wsparciem w samoza-
trudnieniu (mozliwe s3 dotacje na rozpoczecie wlasnej dziatalnosci gospodarczej
do 6-krotnosci przecietnego wynagrodzenia, czasem jeszcze inne formy dotacji
czy pozyczek w ramach programéw lokalnych lub regionalnych) lub w przysta-
pieniu do spétdzielni socjalnej (piszemy o spotdzielniach w osobnym rozdziale).

Instytucje rynku pracy wspieraja takze pracodawcoéw w procesie pozyski-
wania pracownikéw oraz obnizaniu kosztéw zatrudnienia, np. poprzez dofi-
nansowanie stanowisk i/lub kosztéw zatrudnienia oséb bezrobotnych lub
z niepelnosprawnoscia. Niektore, jak agencje pracy tymczasowej, $wiadcza
inne wsparcie dla pracodawcéw: przejmuja formalnosci kadrowe (umowy, ZUS,
wyplaty), zapewniaja elastycznos$¢ i szybkie uzupelnienie brakéw kadrowych.
Pracodawcy wspierani s3 takze przez szkolenia przygotowujace ich do zatrudnia-
nia pewnych szczeg6lnych grup pracownikéw (np. 0séb z niepetnosprawnoscia,
0s6b neuroatypowych), moga otrzymac wsparcie w zakresie dostgpnosci i dosto-
sowania stanowisk pracy.

Wspblczesne instytucje rynku pracy przechodza znaczace przeobrazenia.
Obraz ich dzialania ma coraz czgéciej charakter hybrydowy. Wykorzystuja one
nie tylko kontakty bezposrednie i tradycyjne formy komunikowania si¢ i edu-
kacji, ale coraz czeSciej pracuja poprzez platformy cyfrowe, narzedzia oparte
na sztucznej inteligencji i elastycznych modelach gig economy (na tzw. ekono-
mii zlecen dla niezaleznych kontraktoréw, freelanseréw). Tacy wspdlczesni,
cyfrowi po$rednicy — LinkedIn, internetowe portale pracy, np.: OLX, pracuj.pl,
jooble.pl., platformy freelancingowe, np.: Upwork, Contra, Freelancer, itd. glo-
balne aplikacje mobilne aczace ustugodawcoéw z klientami, np.: Uber, Uber
Eats, Uber for Business — nie tylko dopasowuja pracownikéw do ofert pracy, ale
takze aktywnie ksztaltuja sposob wykonywania, wynagradzania i ochrony pracy
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(tzw. uberyzacja) (ILO, 2021). Wedtug danych agencji europejskiej EU-OSHA
(2026) platformy cyfrowe s3 obecnie zrodlem podstawowego lub dodatkowego
dochodu dla 11,5 mln Europejczykédw.

Wyrdznia si¢ dwa gtéwne obszary pracy na platformach: w realizacji zadan
na platformach takséwkarskich i dostawczych opartych na aplikacjach (app-
-based) oraz w realizacji innych zadafn powierzonych na platformach online
(web-based). Te pierwsze — ustugi takséwkarskie i dostawcze — stanowia najpow-
szechniejsze zasoby pracy bez specjalnych kwalifikacji (jedynie prawo jazdy),
stanowia wiec tatwo dostepny sposéb na zdobycie jakiegokolwiek zatrudnie-
nia. Dlatego uzyskanie prawa jazdy przez mtodego czlowieka moze stano-
wi¢ dla niego podstawowe zabezpieczenie dost¢pu do rynku pracy w przy-
padku braku innych mozliwosci zatrudnienia. Nie ma wymogu dotyczacego
wyksztalcenia ogélnego, by uzyska¢ prawo jazdy (Ustawa z dnia 5 stycznia
2011 r. o kierujgcych pojazdami, Dz. U. z 2025 r. poz. 1226, z p6zn. zm). Mimo
braku wymagan kwalifikacyjnych okazuje sig, ze prac taksowkarskich i dostaw-
czych podejmuja sie w rownym stopniu osoby bez ukoniczonej szkoty, jaki z kaz-
dym innym stopniem wyksztalcenia (Rani, 2021). W przypadku zadan online
spektrum dziatan jest juz znacznie szersze. Obejmuje np. mikrozadania (crowd-
sourcing): proste zadania cyfrowe, jak np. kodowanie danych, tagowanie zdjeé,
ankietyzacje, moderacje treéci; handel i najem (e-commerce/sharing economy),
ustugi specjalistyczne (freelancing): grafike komputerows, copywriting, projek-
towanie stron internetowych lub asystentow Al inne ustugi IT). Tu jest juz
wyrazna réznica w wyksztalceniu: przewazaja osoby z wyksztatceniem wyzszym
i $rednim (ponadpodstawowym), cho¢ wplywaja na to posiadane umiejetnosci,
nie wymogi formalne. To bardzo szeroka przestrzen posrednictwa na rynku
do wykorzystania przez osoby z kazdym wyksztalceniem. Co ich motywuje
do pracy w taki sposob? Zestawienie najwazniejszych motywdéw przedstawia
tab. 6. Jednoczesnie jest to bardzo zagrozony segment rynku pracy w przypadku
nowych rozwigzan technologicznych: przewiduje sie np., ze rozwoj pojazdow
autonomicznych moze spowodowaé masowe bezrobocie w wielu krajach na
$wiecie, cho¢ jednoczes$nie stanowig one nadzieje na brak kierowcéw do wyko-
nywania ustug transportowych (Drazkiewicz, 2024; Tomczyk, 2025). Dotyczy
to takze innych prac, ktére mozna zastapi¢ nowymi technologiami, co zostato
opisane w rozdziale 1.
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Tab. 6. Motywy wykonywania pracy za posrednictwem platform cyfrowych
taczacych z klientem (na przyktadzie pracownikéw z Chin i Indii)

Co motywuje pracownikéow
do wykonywania zadan na platformach
taksowkarskich i dostawczych opartych
na aplikacjach (app-based)?

Co motywuje pracownikow
do wykonywania zadarn online na
platformach internetowych (web-based)?

Brak alternatywnych mozliwosci Elastycznos$¢ pracy (mikrozadania,
zatrudnienia freelance)

Ptaca jest lepsza niz w innych dostepnych | Doskonalenie umiejetnosci i mozliwosci
miejscach pracy rozwoju kariery (freelance)
Wynagrodzenie uzupetniajgce Wynagrodzenie uzupetniajgce

(mikrozadania, freelance)

Elastyczno$é pracy Praca z domu, elastyczno$¢ pracy
i wynagrodzenie uzupetniajace (pracujgce
kobiety)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie Rani, 2021, s. 6.

Platformy cyfrowe na pewno przyczyniaja si¢ do transformacji rynku pracy
iich rola w zatrudnieniu staje sie coraz wigksza (ILO, 2021; Rani, 2021). Na czym
innym jednak polega ich posrednictwo, w poréwnaniu z instytucjami i ustu-
gami, ktére w sposéb intencjonalny oferuja szeroko zakrojone wsparcie i dla
poszukujacych pracy, i dla pracodawcéw, nie tylko po to, by mogli wzajemnie
sie zobaczy¢. To realizacje szeroko zakrojonej polityki spotecznej, zmierzajacej
do jak najlepszego wykorzystania zasobow ludzkich, przy trosce o podniesienie
jakosci zycia ludzi przez dostep do pracy. Cho¢ nalezy zaznaczy¢, ze dostrze-
zenie tak ogromnego rynku pracy, jego mozliwosci, ale takze ryzyk i zagrozen,
powoduje, iz podejmowane sa dziatania podnoszace bezpieczefistwo takiej pracy.
Przykladem tego w krajach europejskich jest kampania ,,Bezpieczna i zdrowa
praca w erze cyfrowej” 2023-2025 (Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdro-
wia w Pracy, 2024).



ROZDZIAL 6

Rekomendacje i dobre praktyki wspierania
mtodych ludzi w procesie wchodzenia
w role zawodowe

Wejscie mtodych ludzi na rynek pracy to jeden z najbardziej wymagajacych eta-
pow zycia. Jest to czas, w ktérym absolwent dokonuje pierwszych wyboréw zawo-
dowych, konfrontuje swoje wyobrazenia z rzeczywisto$cia i zaczyna ksztaltowa¢
wlasng tozsamo$¢ zawodowa. Wspotczesny rynek pracy wymaga od mlodych
os6b elastycznosci, kreatywnosci, kompetencji cyfrowych oraz umiejetnosci
samodzielnego podejmowania decyzji. W zwiazku z tym, system edukacji, pra-
codawcy, instytucje rynku pracy oraz samorzady musza wspétdziataé, by mtodzi
ludzie mogli ptynnie przej$¢ z edukacji do zatrudnienia.

W niniejszym rozdziale przedstawiono rekomendacje dla wszystkich pod-
miotéw zaangazowanych w proces przygotowania mtodych ludzi do wejécia na
rynek pracy oraz konkretne przyktady dobrych praktyk, ktére wspierajg rozwéj
kompetencji zawodowych, miekkich i spotecznych.

6.1. Rekomendacje dla systemu edukacji

Wspbtczesny system edukacji stoi przed wyzwaniem, ktére wykracza daleko
poza przekazywanie tre$ci merytorycznych. Realnym celem edukacji musi staé
sie przygotowanie mtodych ludzi do §wiadomego, tworczego i elastycznego
wejscia na rynek pracy, ktéry wymaga umiejetnosci adaptacyjnych, kompeten-
¢ji interpersonalnych oraz gotowosci do ciaglego uczenia sie (Biatek, 2025).
Jedna z najskuteczniejszych form przygotowania mtodych ludzi do realiéw
rynku pracy s3 projekty interdyscyplinarne, taczace rozne dziedziny wiedzy
z praktyka spoteczng i zawodowa. W ich toku uczniowie moga miedzy innymi:
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* analizowa¢ dane demograficzne i srodowiskowe (kompetencje cyfrowe i ana-
lityczne),

* projektowaé rozwigzania z zakresu zrbwnowazonego rozwoju i energii odna-
wialnej (STEAM),

* przygotowywac biznesplany dla start-upéw spotecznych (przedsiebiorczosc),

* prezentowaé wyniki przed spotecznoscia szkolng lub lokalng (kompetencje

komunikacyjne).

Takie zadania pozwalaja uczniom do§wiadczaé prawdziwych probleméw,
uczy¢ sie pracy zespolowej, negocjacji i podejmowania decyzji w warunkach nie-
pewnosci, co jest bezcennym przygotowaniem do zawodowego zycia.

Kolejng praktyka inspirujaca mtodych dorostych do §swiadomego wchodze-
nia na rynek pracy moga by¢ symulacje zawodowe, w ktérych uczniowie wcielaja
sie w role ekspertow z réznych branz. W tego rodzaju aktywnosciach uczniowie:

* pracuja nad projektami marketingowymi, finansowymi lub inzynieryjnymi,

* uczestnicza w spotkaniach zespotéw projektowych prowadzonych jak
w prawdziwych firmach,

* otrzymuja informacj¢ zwrotng od nauczycieli i mentoréw z rynku pracy,

* analizujg swoje mocne strony i obszary wymagajace rozwoju.

Dzieki takim symulacjom mtodzi ludzie ucza si¢ adaptacji do nowych rol
spolecznych, poznaja strukture pracy zespotowej i doswiadczaja dynamiki pro-
ceséw decyzyjnych.

Uczenie projektowe daje mlodym dorostym mozliwo$¢ realizowania zto-
zonych, wieloetapowych zadan, ktére wymagaja planowania, monitorowania
postepdw i autorefleksji. Na przykiad w projektach typu ,,start-upy spoteczne”
uczniowie:

* definiuja problem lokalnej spotecznosci,

* opracowujj innowacyjne rozwigzanie,

* przygotowuja prototyp i prezentacje biznesowa,

* dokonuja samooceny i oceny kolezenskiej kazdego etapu.

Takie dziatania rozwijajg kompetencje metakognitywne, w tym zdolnos¢
planowania wlasnej pracy, monitorowania postepdéw i krytycznej analizy efek-
tow. Uczniowie uczg sie rowniez, ze btedy sa czescia procesu i ze kazdy problem
mozna przeksztalci¢ w do§wiadczenie rozwojowe.
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Warto takze zarekomendowa¢ dazenie do integracji kompetencji cyfrowych
i krytycznego myslenia. W erze cyfrowej umiejetno$¢ efektywnego korzystania
z narze¢dzi cyfrowych oraz krytyczna analiza informacji staje sie kluczowa kom-
petencja zawodowg. W praktyce szkolnej moze to wygladaé tak:
* w projektach badawczych uczniowie wykorzystuja narzedzia do wizualiza-
¢ji danych, analiz online i tworzenia prezentacji interaktywnych,
* prowadza krytyczng ocene Zrédel informacji, uczac sie selekcjonowania rze-
telnych danych,
* stosuja sztuczng inteligencje do generowania pomystéw lub automatyzacji
powtarzalnych zadan w projektach, jednoczesnie uczac sie ograniczen tych
narzedzi.

Taka integracja pozwala mtodym ludziom przygotowaé sie do dynamicz-
nego §rodowiska pracy, w ktérym technologie zmieniaja sposéb wykonywania
zadan i wymagaja ciaglego uczenia sie.

Trzeba podkresli¢, iz wspdlczesny rynek pracy wymaga od pracownikow
zdolnosci do pracy w réznorodnych zespotach i adaptacji do réznych stylow
pracy. Dlatego edukacja powinna stawia¢ pracg zespotowa w centrum doswiad-
czen ucznidow. Przyktady praktyk w tym obszarze to:

* projekty miedzyklasowe lub miedzyprzedmiotowe, w ktorych zespoly opra-
cowuja realne rozwiagzania dla lokalnych problemow;,

* wspdlpraca z lokalnymi przedsiebiorstwami lub NGO, co pozwala na
do$wiadczenie rzeczywistego kontekstu pracy,

* systematyczna wymiana rél w zespole, rozwijajaca elastycznosé, odpowie-
dzialno$¢ i umiejetnosé negocjacji.

Takie do$wiadczenia ucza mtodych ludzi komunikacji interpersonalne;j,
zarzadzania konfliktem i podejmowania decyzji grupowych, a jednocze$nie
przygotowuja ich do adaptacji w zmiennym $rodowisku zawodowym.

Doradztwo zawodowe nie powinno by¢ postrzegane jako oddzielna funkcja
szkoty, lecz jako integralna cze§¢ procesu nauczania. Przyklady dobrych praktyk:

* warsztaty z analizy $ciezek kariery, gdzie uczniowie uczg si¢ mapowaé swoje
umiejetnoéci i aspiracje wzgledem wymagan rynku pracy,

* indywidualne konsultacje z doradca zawodowym, pozwalajace na dopasowa-
nie planéw edukacyjnych do zainteresowan i mocnych stron ucznia,

* projekty mentoringowe z udzialem absolwentéw i ekspertéw z réznych

branz, umozliwiajace uczenie sie przez obserwacje i inspiracje.
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Dzieki doradztwu zawodowemu uczniowie rozwijaja Swiadomosé wla-
snych kompetencji i mozliwosci, ucza sie podejmowaé decyzje edukacyjne
i zawodowe oraz przygotowuja si¢ do niepewnosci i zmienno$ci rynku pracy.

Wskazujac kierunek zmian w edukacji, nie sposéb pomina¢ roli kompetencji
miekkich i pozostatych kompetencji kluczowych. Warto podkreslié, iz edukacja
powinna przygotowywa¢ mtodych dorostych nie tylko do wykonywania konkret-
nych zawodéw, ale takze do funkcjonowania w realiach pracy 4.0, gdzie liczy si¢
kreatywno$¢, krytyczne mysélenie, umiejetno$¢ rozwigzywania probleméw oraz
kompetencje spoteczne.

Kluczowym elementem wszystkich rekomendowanych praktyk jest to, ze
uczenie si¢ odbywa si¢ poprzez dzialanie, a nie tylko przez odbiér informa-
¢ji. Autentyczne zadania, projektowe podejscie oraz systematyczna refleksja nad
wlasnym uczeniem sie sprawiaja, ze mtodzi ludzie zaczynajg traktowac zdoby-
wanie kompetencji jako $wiadomy proces, a nie jednorazowe przygotowanie do
egzaminow.

Refleksja — wspierana przez narzedzia oceny formacyjnej — daje uczniom
przestrzen do zadawania pytan: ,Czego si¢ nauczylem?”, ,Jak moge to zastoso-
waé?”, ,Co powinienem jeszcze rozwingé?”. Dzieki temu kompetencje takie, jak
samodzielno$¢, elastycznosé, odporno$é na zmiane i zdolno$¢ do adaptacji staja
sie realnymi umiejetno$ciami, a nie tylko hastami z dokumentéw strategicznych.

Tworzenie systemu edukacji przygotowujacego mtodych ludzi do wejscia na
rynek pracy wymaga wiec integracji:

* interdyscyplinarnych projektow i autentycznych zadan,

» symulacji zawodowych i scenariuszy kariery,

* uczenia projektowego i metakognicji,

* kompetencji cyfrowych i krytycznego myslenia,

* pracy zespolowej i do§wiadczen w projektach,

* doradztwa zawodowego jako elementu wsparcia decyzji i planowania
kariery.

Takie podejscie nie tylko przygotowuje do zawodowych wyzwan, lecz
przede wszystkim rozwija u mtodych dorostych postawe aktywnego twoércy
wlasnej Sciezki kariery, gotowego do eksperymentowania, uczenia si¢ na
btedach i $wiadomego ksztaltowania swojego zycia zawodowego w zmieniaja-
cym si¢ $wiecie.
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Wdrazanie wybranych praktyk edukacyjnych nie tylko rozwija konkretne
kompetencje uczniéw, ale przede wszystkim tworzy do§wiadczenia, ktére przy-
gotowuja mtodych ludzi do §wiadomego wejscia na rynek pracy. Laczac projekty,
symulacje, doradztwo i refleksje, szkota staje sie miejscem, w ktérym uczen
staje si¢ aktywnym architektem swojej kariery, gotowym do adaptacji w dyna-
micznym $wiecie zawodowym.

Najwazniejsze rekomendacje dla systemu edukac;ji to:

1. Wprowadzenie projektowego podejscia do nauczania — edukacja powinna
umozliwia¢ uczniom realizacje wtasnych projektdow opartych na ich pasjach.
Projekty takie, jak inicjatywa ,0d pasji do kariery” (ABK Vizja), pozwalaja
uczniom:

- rozwija¢ kompetencje przedsiebiorcze i kreatywne,

- planowac dziatania i zarzadza¢ czasem,

- dokumentowac osiggniecia w portfolio, ktére staje sie elementem przy-
sztego CV.

2. Aktywizacja zawodowa w ramach edukacji formalnej - integracja edukaciji
z praktyka zawodowa poprzez programy takie jak ,Gotowi na kariere” (OHP)
umozliwia uczniom zdobycie doswiadczenia w realnym $rodowisku pracy,
kontakt z doradcami zawodowymi i warsztaty z autoprezentaciji.

3. Uczenie metakognitywne i refleksja nad procesem uczenia sie — wigczenie
elementéw autorefleksji, oceny formacyjnej i planowania wtasnego rozwoju
pozwala mtodym ludziom Swiadomie ksztattowa¢ swoje kompetencje i przy-
gotowac sie do samodzielnego podejmowania decyzji zawodowych.

4. Rozwijanie kompetencji cyfrowych i miekkich - integracja krytycznego
myslenia, komunikacji interpersonalnej, pracy zespotowe;j i cyfrowych narze-
dzi w codziennych zajeciach edukacyjnych przygotowuje mtodziez do dyna-
micznego i globalnego rynku pracy.

5. Mentoring i wspétpraca ze specjalistami rynku pracy — angazowanie eks-
pertdw i przedsiebiorcow do prowadzenia warsztatéw i sesji doradczych
utatwia uczniom konfrontacje wiedzy teoretycznej z praktyka oraz rozwdj
kompetencji spotecznych.

Kluczowa idea: Nauka zawodu to nie tylko techniczne umiejetnosci otwierajace

przysztos¢ petng zawodowych mozliwosci, ale takze budowanie wtasnej war-

tosci i wiary w to, ze jesteSmy warci czasu i energii wtozonej we wtasny rozwd;.
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6.2. Rekomendacje dla pracodawcéw

Wspotczesny rynek pracy coraz wyrazniej pokazuje, ze proces wchodzenia mto-
dych ludzi w role zawodowe nie jest wylacznie domeng systemu edukacji, lecz
wymaga aktywnego zaangazowania pracodawcéw jako wspottwdrcdéw srodowi-
ska uczenia si¢ przez cate zycie. Organizacje zatrudniajace mtodych pracownikéw
staja sie dzi$ nie tylko miejscem wykonywania pracy, ale réwniez przestrzenia
rozwoju kompetencji, budowania tozsamos$ci zawodowej oraz konfrontowania
wiedzy teoretycznej z praktyka. W zwigzku z tym zasadne jest formutowanie
rekomendacji ukierunkowanych na tworzenie warunkéw sprzyjajacych efektyw-
nej integracji mtodych pracownikéw z rynkiem pracy. W tym kontekscie szcze-
gblnego znaczenia nabieraja dzialania pracodawcéw ukierunkowane na tworze-
nie warunkéw sprzyjajacych plynnej adaptacji absolwentéw oraz wspieranie ich
w pierwszych etapach kariery zawodowe;.

Jedna z najbardziej rozpowszechnionych i skutecznych praktyk wspierania
miodych ludzi wchodzacych na rynek pracy sa programy stazowe i praktyki
zawodowe, ktdre nie ograniczaja sie jedynie do wykonywania prostych, powta-
rzalnych zadan, lecz stanowia przemyslany proces wdrozeniowy. Tego typu roz-
wigzania pozwalaja mlodym ludziom nie tylko zdobywa¢ do$wiadczenie, ale
takze $wiadomie eksplorowaé¢ wlasne predyspozycje zawodowe, co znaczaco
zmniejsza ryzyko nietrafionych wyboréw kariery.

Rekomenduje sig, aby pracodawcy odchodzili od instrumentalnego trakto-
wania stazy jako formy taniej sity roboczej na rzecz ich przeksztalcenia w struk-
turalne programy rozwojowe. Programy te powinny:

* posiada¢ jasno okreslone cele edukacyjne i rozwojowe,
* obejmowac rotacje stanowisk (job rotation),

* zawieraé elementy ewaluacji i informacji zwrotnej,

* umozliwia¢ zdobywanie do§wiadczen projektowych.

Zgodnie z raportami OECD (2022) oraz Komisji Europejskiej (2020), wyso-
kiej jakosci praktyki i staze znaczaco zwiekszaja szanse mtodych ludzi na trwate
zatrudnienie oraz przyczyniajg sie do lepszego dopasowania kompetencji do
potrzeb rynku pracy.

Tranzycja z procesu edukacji na rynek pracy wiaze si¢ z koniecznoscia szyb-
kiego przystosowania si¢ do nowych rél, normioczekiwan. Dlatego coraz wigksza
role odgrywaja programy mentoringowe, w ramach ktérych mtody pracownik
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otrzymuje wsparcie bardziej do§wiadczonego wspotpracownika. Przyspiesza to
proces wdrozenia, ale réwniez wzmacnia poczucie bezpieczenstwa i przynalez-
no$ci mtodego dorostego, co ma kluczowe znaczenie w pierwszych miesigcach
zatrudnienia.

Zaleca si¢ rozwijanie programéw mentoringowych, ktére wspieraja mto-
dych pracownikéw w procesie adaptacji zawodowej. Mentoring powinien mie¢
charakter sformalizowany i obejmowa¢:

* wyznaczenie opiekuna (mentora) dla nowego pracownika,
* regularne spotkania rozwojowe,
* wsparcie w rozumieniu kultury organizacyjnej i nieformalnych zasad pracy,

* pomoc w identyfikacji §ciezek rozwoju zawodowego.

Warto pamietad, iz mentoring przyczynia si¢ do zwiekszenia zaangazowania
pracownikow, redukcji rotacji oraz szybszego osiggania samodzielnoéci zawodo-
wej (Mazur, 2022).

Coraz cze$ciej pracodawcy angazuja sie w dziatania realizowane we wspot-
pracy ze szkotami, uczelniami oraz instytucjami rynku pracy. Przyktadem moga
by¢ inicjatywy realizowane przy wspoétudziale Ochotniczych Hufcéw Pracy
(OHP), w ktorych pracodawcy:

* oferujg miejsca praktyk i stazy dla mlodziezy,
* uczestniczg w targach pracy i wydarzeniach edukacyjnych,
* wspdttworza programy szkoleniowe dostosowane do potrzeb rynku.

Takie dziatania pozwalajg na lepsze dopasowanie kompetencji absolwentow
do oczekiwan pracodawcéw, a jednocze$nie umozliwiajg mtodym ludziom weze-
$niejsze poznanie realiéw pracy w danej branzy.

Rekomenduje si¢ intensyfikacje wspdtpracy pracodawcow z instytucjami
edukacyjnymi oraz instytucjami rynku pracy w celu lepszego dopasowania kom-
petencji absolwentéw do wymagan rynku. W szczegdlnosci wskazane jest:

* wspolltworzenie programéw nauczania i kurséw zawodowych,
* udzial w targach pracy i wydarzeniach edukacyjnych,
* oferowanie miejsc praktyk i stazy we wspotpracy z instytucjami takimi, jak

OHP,

* angazowanie si¢ w inicjatywy doradcze i mentoringowe dla mtodziezy.
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Takie dziatania wpisuja sie w model tzw. ,,partnerstwa edukacyjno-bizne-
sowego”, rekomendowanego przez OECD (2019) oraz CEDEFOP (2020), jako
kluczowego dla skutecznego przej$cia mtodych ludzi na rynek pracy.

Warto nadmienié, iz o sukcesie zawodowym mtodych ludzi w coraz wigk-
szym stopniu decyduja kompetencje miekkie, takie jak komunikacja, wspotpraca,
kreatywno$¢ czy zdolno$¢ adaptacji. Dlatego pracodawcy powinni $wiadomie
tworzy¢ inkluzyjne srodowisko pracy sprzyjajace ich rozwojowi.

Firmy, instytucje, organizacje, ktére rozwijajg kulture uczenia si¢, umoz-
liwiaja mtodym pracownikom nie tylko zdobywanie nowych umiejetnosci, ale
takze budowanie postawy proaktywnej i odpowiedzialnej za wlasny rozwdj
zawodowy.

Pracodawcy powinni systematycznie wspiera¢ rozw6j kompetencji miek-
kich mtodych pracownikéw, ktére —jak wskazuja liczne analizy — majg kluczowe
znaczenie dla ich dlugoterminowej efektywnosci zawodowej (Heckman i Kautz,
2012). W tym celu rekomenduje sie:

* organizowanie szkolen z zakresu komunikacji, pracy zespotowej i rozwiazy-
wania problemow,

* stosowanie metod pracy projektowej i zespotowej,

* tworzenie srodowiska sprzyjajacego wymianie wiedzy i wspdtpracy miedzy
pracownikami,

* promowanie kultury feedbacku i refleksji nad wlasnym rozwojem.

Rozwijanie kompetencji migkkich powinno by¢ integralnym elementem
strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, a nie jedynie dodatkiem do proceséw
szkoleniowych.

W warunkach dynamicznych zmian rynku pracy coraz wigkszego znaczenia
nabiera elastyczno$§¢ w projektowaniu Sciezek kariery przez mtodych dorostych
i zgoda na zdobywanie ré6znorodnych do§wiadczen, rozwéj kompetencji adapta-
cyjnych. Z uwagi na rosngcg zmienno$¢ rynku pracy rekomenduje sie projekto-
wanie elastycznych i zréznicowanych $ciezek kariery. Powinny one umozliwiaé:

* zmiane stanowisk i funkeji w organizacji,

* udzial w projektach miedzydziatowych,

* rozwoj poziomy (horizontal career development),

* zdobywanie nowych kompetencji w ré6znych obszarach dziatalnosci.
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Takie podejécie sprzyja budowaniu zdolnosci adaptacyjnych i zwieksza
satysfakcje zawodowa mtodych pracownikéw (Sullivan i Baruch, 2009).

Trzeba takze pamietad, iz transformacja cyfrowa zmienia sposéb organizacji
pracy, co otwiera nowe mozliwosci dla mtodych dorostych. Pracodawcy powinni
wspiera¢ ich rozwoj poprzez:

* wdrazanie narzedzi do pracy zdalnej i hybrydowe;j,
* wykorzystywanie platform e-learningowych do rozwoju kompetencji,

* angazowanie mtodych pracownikéw w projekty cyfrowe i innowacyjne.

Dzieki temu mlodzi ludzie uczg sie funkcjonowania w srodowisku pracy
przyszlosci, ktore charakteryzuje sie elastyczno$cia, mobilnoscig i ciagla zmiana.
Rekomenduje sie zatem, aby pracodawcy aktywnie wspierali rozwéj kompetencji
pracownikow poprzez:

* dostep do szkolenr i kurséw (réwniez online),

* finansowanie edukacji formalnej i nieformalnej,

* wdrazanie platform e-learningowych,

* zachecanie do samodzielnego rozwoju kompetencji.

Zgodnie z zalozeniami polityki edukacyjnej Unii Europejskiej (Council of
the European Union, 2018), uczenie si¢ przez cate zycie stanowi bowiem funda-
ment funkcjonowania jednostki na wspétczesnym rynku pracy.

Rola pracodawcéw w procesie wchodzenia miodych ludzi na rynek pracy
jest kluczowa i wielowymiarowa. Organizacje, ktore aktywnie angazuja sie w roz-
woj mlodych pracownikéw, nie tylko wspieraja ich w budowaniu kariery, ale row-
niez inwestuja w wlasny kapitat ludzki i przyszto$¢ rynku pracy:.

Najwazniejsze rekomendacje dla pracodawcow w zakresie wspierania mtodych
ludzi na rynku pracy:
Tworzenie jakosciowych programéw stazowych i praktyk opartych na roz-
woju kompetencji, a nie wytgcznie wykonywaniu zadan pomocniczych.
Wdrazanie systemoéw mentoringowych wspierajgcych adaptacje mtodych
pracownikdéw.
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Aktywna wspodtpraca z systemem edukacji i instytucjami rynku pracy.
Rozwijanie kompetencji miekkich poprzez szkolenia, prace zespotowsy i kul-
ture feedbacku.

Projektowanie elastycznych $ciezek kariery (job rotation, projekty miedzy-
dziatowe).

Wspieranie uczenia sie przez cate zycie (lifelong learning).
Wykorzystanie narzedzi cyfrowych i nowych form pracy (hybrydowej, zdalnej).
Tworzen inkluzyjnego $rodowiska pracy.
Kluczowa idea: firma/zaktad pracy to inkluzyjne srodowisko rozwoju, petne
dobrych perspektyw i warto$ciowych relacji, a nie wytgcznie miejsce zatrudnienia.

6.3. Rekomendacje dla instytucji rynku pracy
i posredniczacych w zatrudnieniu

Instytucje rynku pracy stanowig kluczowy element procesu tranzycji mtodych
ludzi z edukacji do zatrudnienia, pelniac funkcje nie tylko posrednika, ale przede
wszystkim organizatora proceséw aktywizacyjnych i doradczych. Analiza wspét-
czesnych programoéw aktywizacyjnych oraz rozwigzan systemowych wskazuje,
ze skuteczno$¢ ich dzialan zalezy przede wszystkim od stopnia zindywiduali-
zowania wsparcia, jego kompleksowosci oraz jakosci wspotpracy z otoczeniem
spoteczno-gospodarczym (MRPiPS, 2023).

Rekomenduje si¢ projektowanie dziatan aktywizacyjnych jako procesow
ztozonych i wieloetapowych, a nie jednorazowych interwencji. Programy
takie jak ,,Kompleksowa aktywizacja osob mtodych” pokazuja, ze najwicksza
skuteczno$¢ osiaga sie poprzez taczenie ré6znych form wsparcia, obejmujacych
(Akademia Przedsiebiorczosci, 2023):

* diagnoze sytuacji uczestnika,

¢ doradztwo zawodowe,

* szkolenia kompetencyjne i zawodowe,
* staze oraz do$wiadczenie praktyczne,

* wsparcie w wej$ciu na rynek pracy.

Takie podejscie umozliwia nie tylko zdobycie mtodym dorostym kwalifika-
cji, lecz takze stopniowe budowanie gotowosci do podjecia zatrudnienia i zwiek-
szenie poczucia Sprawczosci.
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Na podstawie rekomendacji regionalnych (np. woj. podlaskiego) nalezy pod-
kresli¢ konieczno$¢ wdrazania indywidualnych $ciezek aktywizacji, opartych
na diagnozie potrzeb, kompetencji i barier uczestnikéw. Rekomenduje sie, aby:

* kazdy uczestnik objety byl Indywidualnym Planem Dziatania,
* wsparcie bylo elastyczne i dostosowywane w trakcie procesu,
* uwzgledniano zar6wno kompetencje zawodowe, jak i spoteczne.

Indywidualizacja zwieksza bowiem efektywno$¢ interwencji oraz ogranicza
ryzyko niepowodzen w procesie przechodzenia na rynek pracy.

Analiza dziatani realizowanych przez Ochotnicze Hufce Pracy wskazuje, ze
jednym z kluczowych elementéw skutecznej aktywizacji mtodych dorostych jest
umozliwienie zdobycia realnego doswiadczenia zawodowego.

Rekomenduje sie zatem:

* rozwijanie programéw stazowych i przygotowania zawodowego,

* tworzenie warunkéw do nauki poprzez prace (work-based learning),
* angazowanie pracodawcoéw w proces szkoleniowy,

* laczenie edukacji z praktyka zawodows.

W kontekscie cyfryzacji ustug publicznych szczegélnego znaczenia nabie-
raja rozwiazania takie, jak system Zielona Linia, kt6ry stanowi przyktad integra-
¢ji informacji o rynku pracy w jednym miejscu.

Rekomenduje sie:

* rozwijanie platform cyfrowych zapewniajacych dostep do ofert pracy, szko-
lenr i informacji,

* umozliwienie zdalnego kontaktu z doradcami zawodowymi,

* dostarczanie aktualnych danych o rynku pracy i wymaganiach pracodaw-
cHw,

* wspieranie samodzielnego podejmowania decyzji zawodowych przez mto-

dych ludzi.

Dostepnos¢ informacji oraz fatwos¢ korzystania z ustug zwiekszajg aktyw-
no$¢ mlodych osob i skracaja proces poszukiwania pracy (MRPiPS, 2023).

Istotnym jest rowniez wzmacnianie wspOlpracy instytucji rynku pracy
i posredniczacych w zatrudnieniu z pracodawcami. Raport Konfederacji Lewia-
tan jednoznacznie wskazuje, ze jednym z gléwnych wyzwan jest niewystarcza-
jace wspotdziatanie (Konfederacja Lewiatan, 2022).
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W zwigzku z tym rekomenduje sie:

* rozwijanie partnerstw lokalnych miedzy instytucjami rynku pracy a przed-
siebiorstwami,

* wijczanie pracodawcéw w projektowanie programéw aktywizacyjnych,

* dostosowywanie oferty szkoleniowej do realnych potrzeb rynku,

* zwiekszenie roli pracodawcéw w procesie oceny kompetencji uczestnikéw.

Silniejsze powigzanie dziatan instytucji z potrzebami gospodarki pozwala
ograniczy¢ niedopasowanie kwalifikacyjne oséb wchodzacych na rynek pracy.
Trzeba podkreslié, iz zaréwno projekty aktywizacyjne, jak i dziatania OHP
wskazuja, ze mlodzi ludzie czgsto wymagaja wsparcia nie tylko w zakresie kwali-
fikacji zawodowych, ale takze kompetencji spotecznych.
Rekomenduje sie zatem:
* wlaczanie do programéw aktywizacyjnych warsztatéw kompetencji migkkich,
* rozwijanie umiejetnos$ci komunikacji, pracy zespotowej i radzenia sobie ze
stresem,

* wzmacnianie poczucia sprawczosci i odpowiedzialnoéci za wlasna kariere.

Kompetencje te stanowig bowiem warunek utrzymania zatrudnienia oraz
efektywnego funkcjonowania w §rodowisku pracy.
Na podstawie analiz rekomendacji regionalnych oraz praktyk instytucjonal-
nych nalezy podkresli¢ znaczenie koordynacji dziatan ré6znych podmiotow.
Rekomenduje sie:
* budowanie lokalnych partnerstw miedzy instytucjami rynku pracy, szko-
tami, organizacjami pozarzadowymi i pracodawcami,
* zapewnienie ciggloéci wsparcia (od edukacji do zatrudnienia),
* integracje ustug doradczych, szkoleniowych i posrednictwa pracy,
* wymiane informacji i dobrych praktyk miedzy instytucjami.

Zintegrowane podejscie zwigksza efektywno$¢ systemu i pozwala lepiej
odpowiada¢ na potrzeby mtodych ludzi w réznych sytuacjach zyciowych.

Instytucje rynku pracy powinny funkcjonowac jako dynamiczne centra wspar-
cia rozwoju zawodowego mtodych dorostych, ktore nie tylko reaguja na bezrobo-
cie, ale aktywnie przygotowuja do funkcjonowania w zmiennym i wymagajacym
srodowisku pracy. Kluczowe znaczenie maja tu dzialania oparte na indywidualiza-
¢ji, kompleksowo$ci oraz wspotpracy z otoczeniem spoteczno-gospodarczym.
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Takie podej$cie pozwala przeksztalci¢ proces aktywizacji w Swiadome i dtu-
gofalowe budowanie potencjalu zawodowego mtodego czlowieka.

Kluczowe rekomendacje dla instytucji rynku pracy — najwazniejsze kierunki
dziatan wspierajacych mtodych ludzi w procesie tranzycji:
wdrazanie kompleksowych programoéw aktywizacji tgczacych doradztwo,
szkolenia i doswiadczenie zawodowe (np. projekty EFS),

stosowanie indywidualnych sciezek wsparcia (IPD) opartych na diagnozie
kompetencji i potrzeb uczestnika,

rozwijanie form zdobywania doswiadczenia zawodowego (staze, przygoto-
wanie zawodowe, work-based learning — praktyki OHP),

zapewnienie dostepu do nowoczesnych ustug informacyjnych i doradczych
online (np. system Zielona Linia),

wzmacnianie wspétpracy z pracodawcami w zakresie projektowania szkolen
i programéw aktywizacyjnych,

rozwijanie kompetencji miekkich i spotecznych mtodych dorostych jako inte-
gralnego elementu aktywizacji zawodowej,

budowanie lokalnych partnerstw i zintegrowanych systeméw wsparcia
taczacych instytucje rynku pracy, edukacje i biznes.
Kluczowa idea: skuteczna aktywizacja to proces zintegrowany, spersonalizo-
wany i oparty na realnym doswiadczeniu zawodowym.

6.4. Rekomendacje dla samorzgdow

Samorzady terytorialne odgrywaja istotna rol¢ w ksztattowaniu lokalnych ryn-
koéw pracy oraz warunkéw sprzyjajacych aktywizacji zawodowej mtodych ludzi.
Ich dziatania maja charakter strategiczny i operacyjny — obejmuja zaréwno pla-
nowanie polityk lokalnych, jak i inicjowanie konkretnych programéw wsparcia.
W kontekscie rosnacej ztozonosci procesu tranzycji z edukacji do zatrudnienia
konieczne jest wzmacnianie ich roli jako koordynatoréw lokalnych ekosystemow
wsparcia (Krause, 2017).
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W tym obszarze rekomenduje si¢ opracowywanie spojnych, dtugofalowych
strategii, ktdre integruja dziatania w obszarze edukacji, rynku pracy i polityki
spolecznej. Strategie te powinny:

* uwzglednia¢ specyfike lokalnego rynku pracy,

* identyfikowa¢ grupy mtodziezy zagrozone wykluczeniem (np. NEET),

* okresla¢ cele w zakresie zatrudnienia i rozwoju kompetencji,

* zaktada¢ wspotprace miedzyinstytucjonalng (Ochotnicze Hufce Pracy, 2023).

Istotnym jest takze, aby wzmacnia¢ wspétprace miedzysektorows. Samo-
rzady powinny petni¢ role animatora wspétpracy pomiedzy:
¢ szkolami i uczelniami,
* instytucjami rynku pracy,
* pracodawcami,
* organizacjami pozarzagdowymi.

Partnerstwa lokalne umozliwiaja tworzenie bardziej spdjnych i skutecz-
nych dziatan wspierajacych mlodych ludzi. Ponadto, rekomenduje sie rozwijanie
i finansowanie projektow, ktore:

* lacza edukacje z praktyka zawodowa,

* rozwijaja kompetencje spoteczne i przedsiebiorcze,
* angazuja miodziez w dziatania lokalne,

* wspieraja inicjatywy oddolne.

Dziatania tego typu zwigkszaja zaangazowanie mtodych ludzi oraz ich iden-
tyfikacje z lokalnym $rodowiskiem.
Samorzady powinny takze zapewnia¢ mlodym dorostym doste¢p do wyso-
kiej jako$ci doradztwa zawodowego oraz informacji o rynku pracy, m.in. poprzez:
* lokalne centra kariery,
* punkty informacji zawodowej,

* dziatania informacyjne skierowane do mlodziezy i rodzicéw.

Samorzady powinny takze podejmowaé zdecydowane dziatania wspierajace
mobilno$¢ zawodowy i przedsiebiorczo$¢ oraz ograniczajace odptyw mtodych
ludzi poprzez:

* mobilnoé¢ edukacyjng i zawodowa,
* rozwdj przedsiebiorczosci (np. inkubatory przedsiebiorczosci),
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* dostep do srodkéw na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej,

* rozwoj atrakcyjnych miejsc pracy,

* wspieranie sektora innowacji i ustug,

* poprawe jakosci zycia (mieszkalnictwo, transport, kultura) (Krause, 2017).

6.5. Przyktady dobrych praktyk i rozwigzan lokalnych

Tranzycja mtodych dorostych z systemu edukacji na rynek pracy jest kluczowym
wyzwaniem w Polsce, gdzie bezrobocie mlodziezy pozostaje wyzsze niz $red-
nia unijna. Dobre praktyki, takie jak centra kariery, programy stazowe i systemy
dualne, skutecznie skracaja ten proces, laczac edukacje z praktyka zawodows
(Maksim, 2021).

Dobre praktyki tranzycji mlodych dorostych z systemu edukacji na rynek
pracy w Polsce obejmuja ré6znorodne, sprawdzone modele, ktore taczg edukacie
z praktyka zawodowa, skracajac czas poszukiwania pracy i poprawiajac dopaso-
wanie kwalifikacji do potrzeb pracodawcow. W tym miejscu warto wspomnieé
o Centrach Kariery Mlodziezy, dziatajgce w ramach Ochotniczych Hufcow
Pracy, pelnia role kompleksowych hubéw wsparcia, gdzie mlodzi otrzymuja
indywidualne doradztwo zawodowe, diagnoze uzdolnien, warsztaty z kompeten-
¢ji miekkich oraz symulacje VR réznych zawodéw, co zwieksza ich motywacje
i pewnos$¢ siebie. Oferuja takze, posrednictwo pracy. Warto podkresli¢ ich role
jako one-stop shops, gdzie mlodzi otrzymuja zindywidualizowane plany kariery,
w tym coaching i self-marketing (https://www.econ.umk.pl/panel/wp-content/
uploads/Rekomendacja.pdf, data dostepu: 27.03.2026).

Warto takze wspomnie¢ o dziataniach w ramach takich programéw jak np.
»Mobilni na rynku pracy” realizowany w wojew6dztwie kujawsko-pomorskim,
ktéry aktywizuje osoby w wieku 18-29 lat poprzez platne staze zagraniczne,
na przyktad w Hiszpanii, polaczone z hackathonami, w ktérych absolwenci
w zespotach rozwiazuja realne problemy firm, co prowadzi do trwatosci zatrud-
nienia, a kreatywne dodatki jak mobilne escape roomy z zadaniami rekrutacyjnymi
dodatkowo budujg umiejetnosci zespotowe i redukujg stres zwigzany z wejsciem
na rynek pracy mtodych dorostych (https://chelmno.praca.gov.pl/-/7158840-
mobilni-na-rynku-pracy-program-aktywizacji-zawodowej-osob-mlodych-z-
wojewodztwa-kujawsko-pomorskiego-ii-edycja, data dostepu: 27.03.2026).


https://www.econ.umk.pl/panel/wp-content/uploads/Rekomendacja.pdf
https://www.econ.umk.pl/panel/wp-content/uploads/Rekomendacja.pdf
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Podobnie program ,,Kariera” oferuje studentom i absolwentom do 30. roku
zycia platne staze w wysokos$ci 4500-7500 ztotych miesiecznie w 14 miastach
Polski, wzbogacone o mikromentoring online w krétkich sesjach oraz pitchowa-
nie pomystow przed przedstawicielami firm w stylu ,,Shark Tank”. Dzi¢ki temu
w Lodzi okoto 25% uczestnikow tego programu zaktada wlasne start-upy, a co
trzeci przedtuza umowe po stazu. Zgodnie z opinig realizatoréw absolwenci Pro-
gramu ,Kariera” zastuzyli na opini¢ mtodych specjalistéw wartych zatrudnie-
nia na odpowiedzialnych stanowiskach (https://naukawpolsce.pl/aktualnosci/
news,100896,program-kariera-platne-staze-dla-studentow-i-absolwentow-do-30-
roku-zycia, data dostepu: 27.03.2026).

System dualny ksztalcenia zawodowego, inspirowany modelem niemieckim,
taczy dwa dni teorii w szkole z trzema dniami praktyki u pracodawcy, uzupetniony
stypendiami i podcastami z historiami absolwent6éw, co obniza bezrobocie wéréd
mtodych o potowe, a w wojewddztwie 16dzkim sie¢ szkoét i firm, w tym Centrum
Ksztatcenia Ustawicznego Nowoczesnych Technologii, wprowadza innowacje
jak ,firmowe blizniaki”, czyli tygodniowa wymiane rél miedzy uczniami a pra-
cownikami, finansowana z doptat unijnych.

Dualny system ksztatcenia zawodowego to model edukacji, w ktérym teoria
i praktyka sg réwnorzednie tgczone, umozliwiajgc mtodym ludziom ptynne przej-
$cie z edukacji na rynek pracy. Polega on na Scistej wspdtpracy szkoty zawo-
dowej z przedsiebiorstwem: w szkole przekazywana jest wiedza teoretyczna
i ogdlna (zwykle 1-2 dni w tygodniu), natomiast w zaktadzie pracy odbywa sie
ksztatcenie praktyczne (3—4 dni tygodniowo), gdzie uczen bezposrednio uczest-
niczy w rzeczywistych procesach produkcyjnych lub ustugowych pod opieka
mistrza lub instruktora.

System ten, najbardziej rozwiniety w Niemczech i Szwaijcarii, charakteryzuje sie
umowa o prace z uczniem, wynagrodzeniem za praktyki (czesto z premig sty-
pendialng) oraz $cistym dopasowaniem programu nauczania do potrzeb lokal-
nego rynku pracy i konkretnych firm, co minimalizuje bezrobocie absolwentéw
i zapewnia wysoka zatrudnialno$¢ — w krajach, w ktérych realizowany jest dualny
system ksztatcenia, wskaznik bezrobocia mtodziezy jest nawet o potowe niz-
szy niz winnych systemach szkolnych. W Polsce wdrazany od 2019 r. na pod-
stawie nowelizacji ustawy o systemie oswiaty, obejmuje ponad 100 zawodow,
z doptatami dla pracodawcow i stypendiami dla uczniéw. Zalety tego systemu
obejmujg realne doswiadczenie zawodowe, motywacje finansowg oraz redukcije
luki kompetencyjnej, choé wyzwanie stanowi potrzeba wiekszej liczby chetnych
firm i standaryzacji (https://www.izbarzemiosla.radom.pl/oswiata-zawodowa/
oferta-szkoleniowa/, data dostepu: 27.03.2026).
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Rys. 29. Zrzuty ekranowe ze strony organizacji Polsko-Niemiecka Wspétpraca
Mtodziezy z gietda praktyk na terenie kraju partnera (oferty dla polskiej
mtodziezy w jezyku polskim)

Zrédto: https://perspektywyzawodowe.pnwm.org/gielda-praktyk/.

Ciekawym rozwigzaniem sg tez liczne mozliwoéci zdobywania dos§wiadcze-
nia zawodowego przez mlodych ludzi za granica. W dostepnej w internecie publi-
kacji pt. ,,Postawy przedsiebiorcze dzieci i mtodziezy a budowanie spoleczenistwa
inkluzywnego” (Podgérska-Jachnik, Kos i Baranowska, 2025) opisaty$my przy-
ktady wolontariatu, w tym mtlodziezowego wolontariatu miedzynarodowego.


https://perspektywyzawodowe.pnwm.org/gielda-praktyk/
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To jako przyktad dobrej praktyki przedstawi¢ chcemy takze system wymiany
mlodziezy polskiej i niemieckiej na krétkoterminowe praktyki (od 7 dni do
3 miesiecy) w firmach w kraju partnerskim. Dofinansowuje je i posredniczy
w nawigzaniu kontaktéw z pracodawcami organizacja Polsko-Niemiecka Wspét-
praca Mlodziezy/Deustch-Polnisches Jugendwerk. Organizacja od lat zajmuje
sie wymiang mlodziezows, a w 2018 roku wlaczyta do swoich dziatan format
»Razem osiggniemy wiecej” pod hastem ,Teraz zawodowo!”. Na stronie organi-
zacji dostepna jest gietda takich praktyk, z mozliwo$cig prostego wyszukiwania
ofert zagranicznych (rys. 29). Praktyka zagraniczna poszerza do$wiadczenia
zawodowe, ale tez jezykowe i kulturowe. Pozwala nawiazaé ciekawe kontakty,
nabraé¢ pewnosci siebie, jak réwniez wzbogaci¢ wlasne CV w interesujacy epi-
zod edukacyjny, podnoszacy warto$¢ mtodego pracownika w oczach przysziego
pracodawcy. Oprocz tego mozliwe s spotkania zdalne i wyjazdy grup mlodzie-
zowych do krajéw partnerskich ukierunkowane na tematyke orientacji zawodo-
wej (przyktady dostepna na stronie organizacji: https://perspektywyzawodowe.
pnwm.org/informacje-praktyczne/projekty-mobilnosci-zawodowej/spotka-
nia-mlodziezy-orientacja-zawodowa/przyklady/). Zaleta tych programoéw jest
tatwos¢ w aplikowaniu o dofinansowanie, prosty sposéb wnioskowania, ciggtosé
programu i wieloletnie do$wiadczenie organizacji PNWM/DPJ w posrednictwie
w wymianie mtodziezy.

Wsréd dodatkowych przyktadéw dobrej praktyki wyrdznia sie tédzki pro-
gram ,,Praktykuj w Lodzi” z ponad 400 ptatnymi stazami wakacyjnymi wyko-
rzystujacymi gamifikacje w aplikacji z misjami zawodowymi, speed dating kariery
organizowany przez OHP w Mragowie z 5-minutowymi spotkaniami z praco-
dawcami w luznej atmosferze czy podlaskie ,,Youth Boostery” z mobilnymi sto-
iskami na festiwalach, gdzie poprzez arteterapie mtodzi tworza wizualne Sciezki
kariery, koficzac na gotowym portfolio.

Program ,,Praktykuj w Lodzi” to flagowa tédzka inicjatywa stazowa dla
studentéw i absolwentow, oferujaca corocznie ponad 400 platnych miejsc waka-
cyjnych w 70 firmach z sektoréw IT, medycyny, logistyki i designu, z wynagro-
dzeniem od 3010 do 6000 zt brutto miesi¢cznie. Kreatywnym elementem wyr6z-
niajagcym program jest gamifikacja poprzez dedykowang aplikacje mobilna,
w ktorej uczestnicy realizuja misje oparte na realnych zadaniach biznesowych —
np. optymalizacja proceséw logistycznych czy analiza danych klienta — zdobywa-
jac punkty, odznaki i nagrody, co zwieksza zaangazowanie i symuluje codzienne
wyzwania pracy, prowadzac do ponad 1600 trwalych zatrudnien w ciagu 10 lat


https://perspektywyzawodowe.pnwm.org/informacje-praktyczne/projekty-mobilnosci-zawodowej/spotkania-mlodziezy-orientacja-zawodowa/przyklady/
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istnienia projektu (https://abk.umed.pl/praktykuj-w-lodzi-staze-wakacyjne/,
data dostepu: 27.03.2026).

OHP Speed Dating Kariery, organizowane przez Ochotnicze Hufce Pracy,
czy inicjatywy typu #perfectmatch to dynamiczna formuta networkingowa,
w ktorej mlodzi bezrobotni spotykaja sie z pracodawcami w 5-minutowych
yrandkach” rekrutacyjnych w luznej, imprezowej atmosferze z muzyka i kawa,
wymieniajac si¢ szybkimi ,,pitchami” umiej¢tnosci i ofertami pracy. Inicjatywa
redukuje stres pierwszego kontaktu, buduje relacje w krotkim czasie i konczy sie
bezposrednimi umowami — to model szybkiego dopasowania bez dtugich proce-
dur (https://talentdays.pl/talent-match, data dostepu: 27.03.2026).

Jako dobra praktyke rekomendujemy réwniez polsko-czesko-stowacki Pro-
gram STARTIS, ktéry objat:

1. Badanie oczekiwan pracodawcéw w zakresie postaw i umiejetnosci osobi-
stych podczas ubiegania sie o prace.
2. Opracowanie metodyki szkoleniowej dla pracownikéw mtodziezowych

w oparciu o wyniki badan oraz jej walidacja.

3. Opracowanie podrecznika metodycznego dotyczacego rozwijania kompe-
tencji mtodych ludzi zwigzanych z tranzycja w $wiat pracy oraz jego walida-

Cja poprzez warsztaty.

4. Upowszechnianie rezultatéw projektu (m.in. poprzez stron¢ projektu

z materiatami metodycznymi wspierajacymi tranzycje: https://www.rmzk.

sk/projekty/metodiky/).

Owocem projektu jest wiec material metodyczny, ale wynikajacy z konkret-
nych, aktualnych zdiagnozowanych potrzeb pracodawcéw, a sprawdzony w prak-
tyce pracy z mtodzieza. Dodatkowym atutem jest realizacji projektu w trzech kra-
jach (Polska, Stowacja i Czechy), co poszerza perspektywe badawcza. Warto takze
wspomnie¢ o inicjatywach typu Youth Boostery (intensywne obozy szkoleniowe,
pelne warsztatow, szkolen oraz networkingu), czy o mobilnych centrach doradz-
twa zawodowego na kotach — food trucki i stoiska pojawiajace si¢ na festiwalach,
targach i w przestrzeniach miejskich, gdzie doradcy zawodowi taczg tradycyjne
ustugi z arteterapia o tematyce $ciezek kariery: mtodzi poprzez malowanie, col-
lage czy mapping wizualizuja swoje cele zawodowe, tworzac portfolio kreatyw-
nych CV, co pomaga w diagnozie uzdolnien i buduje pewnos¢ siebie, osiagajac
wysoka frekwencje wsrod mtodziezy z obszaréw wiejskich. Program wsparty
funduszami EFS podkresla terapeutyczny aspekt tranzycji, redukujac bariery
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https://www.rmzk.sk/projekty/metodiky/

192 Rozdziat 6. Rekomendacje i dobre praktyki wspierania mtodych ludzi w procesie wchodzenia w role zawodowe

psychologiczne i generujac gotowe narzedzia rekrutacyjne w nieformalnej formie
(https://www.umcs.pl/pl/aktualnosci,18830,prime-bootcamp-projekt-youth-
boost-er-dr-elzbiety-szulc-waleckiej,169236.chtm, 27.03.2026; Maksim, 2021).

Te praktyki udowadniaja, ze sukces tkwi w hybrydowych partnerstwach
instytucji edukacyjnych, stuzb zatrudnienia i biznesu, wzbogaconych o tech-
nologie i kreatywne formy, co nie tylko skraca proces tranzycji, ale zmienia go
w angazujaca przygode prowadzaca do stabilnej kariery zawodowe;j.


https://www.umcs.pl/pl/aktualnosci,18830,prime-bootcamp-projekt-youth-boost-er-dr-elzbiety-szulc-waleckiej,169236.chtm
https://www.umcs.pl/pl/aktualnosci,18830,prime-bootcamp-projekt-youth-boost-er-dr-elzbiety-szulc-waleckiej,169236.chtm
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Zatacznik nr 1. Case study: Od uczestnika do wspottworey
— inkluzyjne Srodowisko pracy jako przestrzen
budowania sprawczosci

Magdalena, 26-letnia absolwentka kierunku ekonomicznego, rozpoczeta prace w $redniej wielko-
$ci firmie doradczej w dziale wdrazania projektéw. To bylo jej pierwsze doswiadczenie zawodowe.
Poczatkowo jej rola ograniczata sie do wsparcia analitycznego i wykonywania zadan technicznych
zlecanych przez przetozonego i innych wspétpracownikéw. Firma, do ktérej trafita, funkcjonowata
w oparciu o Swiadomie projektowany model kultury inkluzyjnej: nowi pracownicy uczestniczyli
w ustrukturyzowanym programie wdrozeniowym, obejmujagcym mentoring oraz cykliczne sesje
refleksyjne dotyczace uczenia sie w pracy.

Kluczowym elementem okazato sie wprowadzenie do codziennej praktyki otwartej informacji zwrot-
nej opartej na zasadach psychologicznego bezpieczenstwa. Spotkania zespotowe rozpoczynaty sig
od krétkiej rundy refleksyjnej, w ktérej kazdy cztonek zespotu — niezaleznie od stazu — mégt wska-
za¢ zaréwno obszary sukcesu, jak i trudnosci. Tego rodzaju praktyki sprzyjajg tworzeniu klimatu,
w ktorym btedy stajg sie elementem procesu uczenia sig, a nie zrodtem sankcji, stanowi warunek
efektywnego uczenia sie zespotowego (Edmondson, 2018).

Po kilku miesigcach pracy Magdalena zostata zaproszona do udziatu w spotkaniu strategicznym
dotyczacym nowego projektu. Cho¢ formalnie nie petnita funkcji kierowniczej, jej perspektywa
zostata potraktowana jako wazna i wartosciowa. Poczuta, ze ma mozliwos¢ realnego uczestnic-
twa w procesach decyzyjnych, co wzmocnito poczucie przynaleznosci oraz identyfikacje z firma.
W przypadku Magdaleny wtasnie ten moment stat sie przetomowy, biograficznie wazny — zaczeta
bowiem postrzega¢ siebie nie tylko jako wykonawce polecen, lecz jako wspottwoérczynie okreslo-
nych rozwigzan.

Z perspektywy teorii uczenia sie w miejscu pracy istotne byto takze stopniowe poszerzanie zakresu
odpowiedzialnosci Magdaleny. Zgodnie z koncepcja uczenia sie poprzez uczestnictwo, rozwéj kom-
petencji zachodzi w procesie przechodzenia od peryferyjnego do petniejszego uczestnictwa w prak-
tykach wspdlnoty zawodowej (Lave & Wenger, 1991; Billett, 2011). W firmie Magdaleny powierzanie
bardziej ztozonych zadan byto powigzane z systematyczna refleksjg nad doswiadczeniem, co sprzy-
jato integracji wiedzy formalnej z praktyka. Wtasnie w takich warunkach, dostrzegta, ze rozwijajg sie
jej kompetencje adaptacyjne, obejmujgce zdolnos¢ reagowania na nowe sytuacje, samodzielnego
rozwigzywania problemoéw i podejmowania inicjatywy (Eraut, 2004).

Juz po roku pracy Magdalena nie tylko samodzielnie prowadzita cze$¢ projektéw, ale réwniez zostata
mentorka dla nowo zatrudnionych oséb. Jej trajektoria pokazuje mechanizm sprzezenia zwrotnego:
inkluzyjne srodowisko pracy sprzyja rozwojowi kompetencji, ktére z kolei wzmacniaja sprawczosé,
a wzrost sprawczosci prowadzi do aktywnego wspéttworzenia kultury organizacyjnej. W literaturze
opisuje sie ten proces jako przej$cie od adaptacyjnego do transformacyjnego uczestnictwa w orga-
nizacji (Senge, 2006).
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Historia Magdaleny ilustruje, ze inkluzja nie powinna polega¢ wytgcznie na formalnych deklaracjach
réwnosci, lecz na codziennych praktykach organizacyjnych, ktére umozliwiajg mtodym dorostym
przechodzenie od roli ,uczacego sie obserwatora” do roli ,refleksyjnego wspottwérey”. W kon-
sekwencji srodowisko pracy staje sie przestrzenig budowania tozsamosci zawodowej opartej na
sprawczosci, a nie na podporzadkowaniu. Wtasnie tak rozumiana inkluzja wzmacnia zaréwno poten-
cjat jednostki, jak i zdolnos¢ organizacji do uczenia sie i innowacji.

Pytania do Case Study - historia Magdaleny

1.

Analiza poczatkowej sytuacji

- Jakie byty poczatkowe warunki pracy Magdaleny i jakie czynniki w Srodowisku pracy sprzy-
jaty jej adaptacji?

- Jakie bariery mogtyby ograniczy¢ jej rozwdj kompetenciji i sprawczosci?

Proces rozwoju kompetencji

- W jaki spos6b inkluzyjne srodowisko pracy przyczynito si¢ do samodzielnego prowadzenia
projektéw?

- Jakie konkretne dziatania organizacji (mentoring, feedback, wsparcie zespotu) umozliwity
Magdalenie wzrost kompetenc;ji?

Wzmachnianie sprawczosci

- Jakie elementy doswiadczenia zawodowego Magdaleny wskazujg na wzrost jej spraw-
czosci?

- W jaki spos6b sprawczos¢ Magdaleny przetozyta sie na aktywne wspéttworzenie kultury
organizacyjnej?

Transformacyjne uczestnictwo w organizacji

- Jak mozna zdefiniowa¢ przejécie od adaptacyjnego do transformacyjnego uczestnictwa
w kontekscie tego case study?

- Jakie korzysci organizacja czerpie z tego, ze mtodzi pracownicy stajg sie mentorkami
i aktywnymi wspéttwoércami kultury pracy?

Refleksja i implikacje

- Jakie wnioski mozna wyciggna¢ dla polityki HR i praktyk wspierania mtodych pracownikéw
w innych organizacjach?

Literatura wykorzystana w case study: Billett, 2011; Edmondson, 2018; Eraut, 2004; Lave i Wenger,
1991; Nishii, 2013; Senge, 2006; Shore i in., 2011.
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Zatacznik nr 2. Scenariusz zaje¢ warsztatowych:
,2Startup Lab: Od pomystu do zysku”. Nasza pierwsza firma

Temat

»Startup Lab: Od pomystu do zysku”. Nasza pierwsza firma

Uwagi wstepne

Scenariusz jest propozycja planu aktywnosci dla przyktadowej grupy
uczniéw, w ktérym oszacowano catkowity czas trwania zaje¢ i czas
zawartych w nich etapéw. Dane o liczebnosci grupy klasowej i tym samym
potencjalnej liczbie zespotéw oraz informacje o tempie pracy uczniéw
pomoga ostatecznie ustali¢ czas wdrozenia przedstawionego planu.

W scenariuszu uwzgledniono psychologiczny wymiar tranzycji
»Szkota—praca”, w ktérym realizowane dziatania wspierajg rozwdj
samodzielnosci uczniéw, ich odpowiedzialnosci oraz radzenia sobie

ze stresem i niepewnoscia. Uczniowie w czasie zaje¢ przekraczajg
granice ,bezpiecznej roli ucznia”, w sposéb kontrolowany (cho¢ dla nich
zaskakujacy) doswiadczaja presji, ucza sie adaptacji do zmiany, buduja
odpornos$¢ poprzez doswiadczenie kontrolowanego stresu, w kontekscie
czego budujg kompetencje odpowiedzialnosci za przyjete zadania.

kluczowe UE

Adresat/etap Uczniowie klas VII-VIIl szkoty podstawowej

edukacyjny

Cele Doswiadczenie przejscia z roli ucznia do roli pracownika przez realizacje
zadania projektowego w warunkach symulowanych, zblizonych do
srodowiska pracy.

Kompetencje Rozumienie poje¢ i struktur spotecznych, gospodarczych, zdolnosé

do pracy zespotowej, zdolno$¢ radzenia sobie z niepewnoscia
w dziataniu.

uczen

Efekty uczenia sie:

Wiedza Umiejetnosci Postawy
Wskazuje cechy 1. Samodzielnie Przejawia
charakterystyczne planuje i realizuje | w dziataniach
i poréwnuje zadanie. umiejetnos¢ radzenia
instytucje ,szkoty” 2.Nazywa i ujawnia | sobie z presjg czasu

i ,miejsca pracy/
firmy”.

oraz dopuszczalnych
spotecznie sposobéw
reagowania na
potencjalne
niepowodzenia.

dziatania bedace
wskaznikiem ,od-
powiedzialnosci”
za realizowana
w zadaniu role.

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Rodzaj aktywnosci

A, g Forma
i liczebnos$é grupy

Metody dominujace

Zajecia dydaktyczne;
max. 30 uczniéow

Stacjonarnie, na
terenie szkoty, praca
w matych grupach.

Metoda projektu

z wykorzystaniem
warsztatu kreatywnego
oraz symulacji
biznesowe;j.

Czas trwania

120-145 min (trzy jednostki dydaktyczne)

Niezbedne
narzedzia
i przybory

Karty losowanie zadania projektowego oraz roli dla kazdego z zespotéw
(zatacznik nr 1ai 1b).

Karty zmiany warunkéw zadania projektowego (zatgcznik nr 2).
Instrukcja do zadania (zatgcznik nr 3).
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Implementacja

Wprowadzenie
(czas: 10 min)

Rozmowa kierowana i zainicjowana pytaniem:

+ Jakie réznice dostrzegacie pomiedzy szkotg a miejscem pracy?
Pytania pogtebiajgce rozmowe:

+ W jakich rolach wystepuja ludzie w tych miejscach?

+ Co oznacza ,odpowiedzialnos¢” w szkole i w pracy?

« W ktérym srodowisku - szkoty czy pracy — mozna popetniac btedy?
Zapowiedz planu dziatania

Nauczyciel informuje uczniéw o symulowanym, kreatywnym ,przejsciu” ze
szkoty do Swiata pracy w czasie zajec.

Podziat uczniéw na zespoty 6-osobowe.
Losowanie przez zespoty zadania projektowego: produkt przygotowany
przez minifirme:
1) projekt ekologicznego lunchboxu dla oséb podejmujacych prace na
linii produkcyjnej;
2) kampania spoteczna na rzecz zatrudniania mtodych mezczyzn
w zawodach opiekuna oséb starszych;

3) reklama w mediach spotecznos$ciowych ekologicznej firmy
sprzatajgcej mate mieszkania samotnych i zapracowanych oséb;

4) projekt zestawu antystresowych przedmiotéw biurowych
dla mtodych oséb podejmujgcych prace w biurze;

5) projekt stanowiska dla mobilnego warsztatu ,Napraw i od$wiez”,
obstugujgcego pracownikéw sektora logistyki (kurieréw i kierowcow).

Losowanie rol do pracy w zespole (symulujgcych zadania oséb

realizowanych na rzecz powstania produktu):

1) lider zespotu,

2) menadzer pomystow,

3) koordynator czasu,

4) koordynator budzetu,

5) kontroler jakosci,

6) prezenter (promotor, marketingowiec) produktu.

Zespotowe
projektowanie
dziatania minifirmy
realizujacej
wylosowane
zadanie projektowe
(czas: 90 min)

Przekazanie zespotom instrukcji zadania (symulacji warunkéw pracy)
(petna wersja do wydruku i skopiowania dla zespotéw w zatgczniku nr 3).
Celem kazdego z zespotéw jest opracowanie koncepcji minifirmy, ktéra
odpowiada na konkretne wyzwanie rynkowe lub spoteczne, okreslone
w wylosowanym zadaniu.

Wynikiem Waszej pracy ma by¢ prezentacja (wizualna lub ustna)
gotowego modelu dziatania.

Szczegdbtowe instrukcje znajdziecie w kartach, ktére Wam rozdaje.
Realizacja zadania w zespotach.

Uczniowie dziatajg wedtug instrukcji, nauczyciel monitoruje prace
zespotdw, ale nie wigcza sie do dziatania.
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Implementacja

Wprowadzenie przez nauczyciela czynnika zmiany do pracy kazdego
z zespotdw (zatacznik nr 2 do wydruku i powielenia dla kazdego

Z zespotéw).

Nauczyciel wprowadza element ,niepewnosci” (zmiana warunkéw
zadania w potowie pracy, np. ograniczenie budzetu lub czasu, zmiana
odbiorcy projektu, nowa, obowigzkowa cecha produktu).

Uwaga: Czynnik zmiany moze by¢

1) taki sam dla wszystkich zespotow lub

2)inny dla kazdego z nich.

Zatgcznik nr 2 dopasowano do opcji drugiej.

Prezentacja
wynikow pracy
(max. 25 min)

Kazda grupa prezentuje efekt swojej pracy.

Pozostali uczniowie udzielajg konstruktywnej informacji zwrotnej

(na ile przedstawiony pomyst ich przekonat, jakie mocne i stabe strony sa
w nim zawarte).

Zakonczenie
(czas: 10—-20 min)

Refleksja psychologiczna, zainicjowana pytaniami do dyskusji:

+ Co byto dla pracy waszych zespotéw najtrudniejsze?

- Jak zareagowaliscie na zmiane zasad (czynniki zmiany)?

+ Co zrobiliscie, gdy cos nie wychodzito?

+ Jakie btedy popetniliscie w dziataniu?

+ Czego nauczyliscie sie o sobie?

Pytania podsumowujace:

Na czym polegata odpowiedzialnosé, jaka spoczywata na Was

w czasie symulacji pracy w firmie? Czym réznita sie od odpowiedzialnosci
ponoszonej w szkole?
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Zalacznik nr 1a do warsztatu ,Startup Lab".
Karty losowania zadania projektowego

Piktogram

Opis

Zespot 1. Projekt ekologicznego lunchboxu dla oséb podejmujgcych
prace na linii produkcyjnej

Zespot 2. Kampania spoteczna na rzecz zatrudniania mtodych
mezczyzn w zawodach opiekuna oséb starszych

Zespot 3. Reklama w mediach spotecznosciowych ekologicznej firmy
sprzatajgcej mate mieszkania samotnych i zapracowanych oséb

Zespot 4. Projekt zestawu antystresowych przedmiotéw biurowych
dla mtodych oséb podejmujacych prace w biurze

Zespot 5. Projekt stanowiska dla mobilnego warsztatu ,Napraw
i odéwiez”, obstugujacego pracownikéw sektora logistyki (kurierow
i kierowcdw)
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Zatacznik nr 1b do warsztatu ,Startup Lab”.
Karty — lodowanie dla cztonkéw kazdego zespotu

LIDER ZESPOtU

MENADZER POMYSt OW

KOORDYNATOR CZASU

KONTROLER JAKOSCI

KOORDYNATOR BUDZETU (FINANSISTA)

PREZENTER PRODUKTU
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Zatacznik nr 2 do warsztatu ,Startup Lab”.
Karty zmiany warunkéw zadania projektowego

Piktogram

Opis

Zespot 1. UWAGA: Lunchbox musi byé ekologiczny, mie¢ pojemnosé
1,5 litra, byé w kolorze z6itym, a jego cena jednostkowa nie moze
przekraczaé 20 zi.

Zespot 2. UWAGA: Kampania spoteczna na rzecz zatrudniania
miodych mezczyzn w zawodach opiekuna oséb starszych musi
byé¢ przygotowana w dwéch jezykach: polskim i angielskim lub
ukrainiskim.

Zespot 3. Zaplanowany przez Was budzet na reklame w mediach
spotecznosciowych ekologicznej firmy sprzatajgcej mate mieszkania
samotnych i zapracowanych oséb zostat zmniejszony o potowe.

Projekt zestawu antystresowych przedmiotéw biurowych dla
mtodych oséb podejmujacych prace w biurze musi zawieraé co
najmniej 5 elementéw, wykonanych z tworzyw podlegajacych
recyclingowi.

Zespot 5. Projekt stanowiska dla mobilnego warsztatu

+Napraw i odswiez”, obstugujacego pracownikéw sektora logistyki
(kurieréw i kierowcdw) musi zawieraé dwa warianty, mieszczace sie
w tym samym budzecie.
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Zatacznik nr 3. Scenariusz zaje¢ warsztatowych:
,Business Mindset”. Jak btedy w pierwszej pracy
zamienia¢ w doswiadczenie?

Temat

.Business Mindset”: Jak btedy w pierwszej pracy zamienia¢
w doswiadczenie?

Uwagi wstepne

Scenariusz odwotuje sie do psychologicznego wymiaru tranzycji
,Szkota—praca”, w ktérym nastepuje proces rozwoju umiejetnosci

radzenia sobie z trudnymi emocjami i stresem w sytuacjach zawodowych.
Skierowany jest do uczniéw starszych klas liceum i technikum, ktérzy dos¢
czesto realnie doswiadczajg sytuacji trudnych w podejmowanej pracy
dorywczej lub wakacyjnej.
Realizowane w czasie zaje¢ scenki sytuacyjne, ilustrujgce trudne sytuacje
W pracy sg propozycja treningu odpornosci psychicznej, przydatnej

w okolicznosciach funkcjonowania w sytuacji niepewnosci, czy potrzeby
konstruktywnego radzenia sobie z porazka.
Mozliwo$¢ przezycia sytuacji trudnej w sposéb kontrolowany sprzyja
budowaniu kompetencji odpowiedzialnos$ci za przyjmowane zadania
zawodowe przez wzmocnienie poczucia sprawczosci i samodzielnosci.

kluczowe UE

Zdolnos$¢é do samokontroli.

Adresat/etap Uczniowie klas llI-1V liceum lub technikum.

edukacyjny

Cele Doswiadczenie znaczenia emocji i potrzeby posiadania umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem w procesie przechodzenia z roli ucznia do roli
pracownika.

Kompetencje Zdolno$¢ radzenia sobie z niepewnoscig w dziataniu.

Efekty uczenia
sie: uczen

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy

Nazywa swoje
emocje i strategie
zarzadzania nimi

1. Samodzielnie za-
rzgdza emocjami
w realizowanej roli.

2. Stosuje strategie
radzenia sobie ze
stresem.

Przejawia w dziataniach
umiejetno$¢ podejmowania
decyzji mimo niepewnosci,
uczac sie konstruktywnego
radzenia sobie z potencjalng
porazka.

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Rodzaj aktywnosci
i liczebnos¢ grupy

Forma

Metody dominujagce

Zajecia dydaktyczne;
max. 30 uczniéw

Stacjonarnie, na
terenie szkoty, praca
w matych grupach

Metoda improwizacji
i dramy;
Brainstorming

Czas trwania

100-140 min (trzy jednostki dydaktyczne)

Niezbedne
narzedzia
i przybory

Karty opisu scenek sytuacyjnych (zatgcznik nr 1)
,Karty widza” do robienia notatek (zatacznik nr 2)
Przyktady plakatéw ilustrujgcych techniki radzenia sobie ze stresem
i zmiang (zatacznik nr 3)

Karta osobistego planu odpornosci (zatgcznik nr 4).
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materiaty metodyczne

Implementacja

Wprowadzenie
(czas: 10—15 min)

Burza mézgéw wywotana pytaniem:

Co moze by¢ czynnikiem wywotujacym stres w pierwszej pracy?
Uczniowie wypowiadaja sig, nauczyciel notuje na tablicy ich wypowiedzi
w postaci wyrazen kluczowych, np.:

krytyka; rozmowa z przetozonym; nowe obowiazki; nowi koledzy; zwyczaje
zespotu; nowe procedury; brak wiedzy; brak umiejetnosci; popetnienie
btedu; zmiana rytmu dnia itp.

Préba utworzenia zbioréw z zanotowanych na tablicy wyrazen

(np. przez otoczenie napiséw linig w okreslonym kolorze kredy).
Kryterium tworzenia zbioréw moga by¢ np.: relacje z innymi, relacje

z obowigzkami, relacje ze soba.

Poinformowanie uczniéw o dalszym przebiegu zajeé- zapowiedz

ich udziatu w scenkach sytuacyjnych, ilustrujacych stres zwigzany

z czynnikami w wyréznionych na tablicy zbiorach.

Podziat uczniéw na zespoty 2-osobowe.

Scenki sytuacyjne
(czas: 40-60 min)

Improwizacja scenek

Dwdjki jedna po drugiej (kolejno$¢ moze byé ochotnicza lub ustalona
dowolng metoda) losujg opis scenki sytuacyjnej i jg spontanicznie
odgrywaja w czasie do 3 minut na scenke (opisy scenek w zataczniku nr 1).
Pozostali uczniowie z uwaga je obserwuja i notuja na ,kartach widza” swoje
spostrzezenia.

Krotkie uogélniajgce omowienie prezentacji scenek, kierowane pytaniami:

+ Naile realne wydawaty sie te scenki?

+ Jakie emocje dostrzegliscie w zachowaniu aktorow?

+ Naiile te emocje decydowaty o przebiegu scenek?

Prezentacja
wybranych
strategii
zarzadzania
emocjami

i stresem

(czas: 20—-25 min)

Nauczyciel prezentuje krétkie opisy czterech wybranych technik
zarzgdzania emocjami, stresem i zmiang (pozadane jest, by nazwy
i opisy technik byty eksponowane do kofica zajeé, np. w formie plakatow,
przyktady stanowig zatacznik nr 3)
1) Technika STOP, opis:
S (Stop) — Zatrzymaj sie: Przerwij wykonywang czynno$¢, gdy czujesz
narastajaca irytacje lub zmeczenie.
T (Take a breath) — Oddychaj: Wez gteboki oddech. To fizjologiczny
sygnat dla mézgu, by obnizy¢ poziom kortyzolu (hormonu stresu).
O (Observe) — Pomysl / Obserwuj: Rozejrzyj sie — co sie dzieje?
Co czujesz w ciele? Jakie mysli masz w gtowie? Czy to, co planujesz
zrobi¢, jest bezpieczne?
P (Proceed) - Dziataj: Kontynuuj prace z nowa energia i jasnym planem,
zamiast reagowac¢ odruchowo.
2) Technika ,Pudetkowego Oddechu” (4-4-4), znana réwniez jako Square
Breathing, opis:
Wdech (4 sekundy) — powolne wcigganie powietrza nosem, liczac
w myslach do czterech.
Zatrzymanie (4 sekundy) - zatrzymanie powietrza w ptucach na cztery
sekundy (bez napinania klatki piersiowej).
Wydech (4 sekundy) — spokojne wypuszczanie powietrza ustami przez
cztery sekundy.




Zataczniki — materiaty metodyczne 21 9

Implementacja

3) Technika pozytywnego przeformutowania (reframingu), opis:
Pomaga zmieni¢ postrzeganie przeszkody z ,bariery nie do przejscia”
na ,zadanie do wykonania”. Polega na przeformutowaniu zdania
,hegatywnego” na zdanie inspirujgce do dziatania, np.
Zdanie: ,Nigdy nie naucze sig obstugi tego nowego systemu
skanowania.”
Przeformutowanie: ,To nowe narzedzie jest skomplikowane, ale jesli
poswiece mu 15 minut spokoju, zaczne je rozumiec¢”.

4) Technika analizy btedu jako informacji, opis:
Schemat techniki dazy do ,naprawy myslenia”, przebiegajacej w kilku
etapach:
Fakt: Co doktadnie sie stato? (bez ocen typu ,jestem beznadziejny”).
Przyczyna: Jaki czynnik zawiédt? (pos$piech, brak instrukcji, zmeczenie).
Whniosek: Co musze zmieni¢ w procedurze, zeby to sie nie powtdrzyto?
Dziatanie: Wdrozenie poprawki.
Swobodne zadawanie pytan przez uczniéw, dotyczacych pogtebienia
informacji o prezentowanych technikach. Ich zbiorowa analiza wedtug
kryterium

a) trudnos$ci nauczenia sie ich stosowania,

b) oceny ich przydatnosci wobec konkretnych okolicznosci
w szkole i w pierwszej pracy.
Zbiorowe przecéwiczenie techniki ,Pudetkowego oddechu”.

Drama wybranych
scenek
sytuacyjnych
(czas: 25 min)

Uwagi widzéw dotyczace improwizowanych scenek

Nauczyciel prosi uczniéw o podzielenie sie syntetycznymi uwagami

o przebiegu poszczegdlnych scenek, zapisanymi w ,kartach widzow”.
Formutuje zatozenie, ze w niektérych scenkach mozna byto zareagowac¢ na
sytuacje inaczej.

Prosi o zgtoszenie sie 4-5 par, ktére ponownie chcg odegraé swojg scenke.
Przygotowanie par do ponownego odegrania scenek (ok. 5-7 minut),
pozostate pary ponownie analizujg sytuacje zawartg w scence.

Polecenie:

Wykorzystujac technike analizy btedu jako informacji przeformutuj
przebieg scenki.

Prezentacja scenek (max. 3 min kazda para)

Zakonczenie
(czas: 10 min)

Indywidualne projektowanie osobistego planu emocjonalnej odpornosci
na stres i porazki.

Biorgc pod uwage swoj aktualny zaséb umiejetnosci, przebieg scenek
oraz informacje o technikach zmiany, dokoricz na kartce (zatacznik nr 4)
nastepujace zdania:

+ ,Moje mocne strony to..”

+ ,Gdy czuje stres, moge...”

+ ,Gdy cos$ mi nie wychodzi, przypominam sobie, ze...”
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Zatacznik nr 1 do warsztatu ,Business Mindset”:
Karty opisu scenek sytuacyjnych

Scenka 1. ,Klikowy” lunch: Pracownik A (nowy) wchodzi do kuchni, gdzie zgrany zespét (reprezento-
wany przez Osobe B) $mieje sie z wewnetrznych zartéw. Gdy zapada cisza, A czuje sie jak intruz, nie
ma pewnosci, czy nie $miano sie z niego.

Scenka 2. Podwazanie kompetencji: Podczas zebrania Osoba B (doswiadczony stazem) publicznie
poprawia Pracownika A (nowego) w drobnej kwestii, sugerujac, ze ,u nas robi sig to inaczej”.

Scenka 3. Plotki w kuluarach: Pracownik A (nowy) przypadkiem podstuchuje Osobe B, ktéra krytycz-
nie komentuje sposéb, w jaki A zostat zatrudniony.

Scenka 4. Wykluczenie cyfrowe: Pracownik A (nowy) dowiaduje sie, ze zesp6t ma prywatng grupe na
komunikatorze, na ktérej Osoba B koordynuje nieformalne spotkania, o ktérych A nie wie.

Scenka 5. Btad w komunikacji: Pracownik A (nowy) wysyta wazny e-mail, nie znajac hierarchii sta-
nowisk w pracy. Osoba B przychodzi z pretensjami, ze zostata pominieta w kopii ,do wiadomosci”.

Scenka 6. Paraliz decyzyjny: Pracownik A (nowy) otrzymuje pierwsze samodzielne zadanie. Osoba
B (przetozony) oczekuje szybkich efektéw, podczas gdy A boi sie popetni¢ btad i nie wie, kogo prosi¢
0 pomoc.

Scenka 7. Zderzenie z procedurami: Pracownik A (nowy) prébuje wprowadzi¢ usprawnienie. Osoba
B reaguje oporem: ,Tak pracujemy od lat i to dziata, nie szukaj probleméw”.

Scenka 8. Przetadowanie informacyjne: Osoba B przeprowadza szkolenie w ekspresowym tempie.
Pracownik A (nowy) czuje sie przyttoczony i boi sie przyznaé, ze nic nie rozumie.



Zataczniki — materiaty metodyczne 221

Scenka 9. Btagd nowicjusza: Pracownik A (nowy) psuje drogi sprzet lub traci dane. Musi poinformo-
wac o tym Osobe B, ktéra jest znana z surowego podejscia.

Scenka 10. Rywalizacja o zasoby: Pracownik A (nowy) potrzebuje dostepu do narzedzia, ktére zaj-
muje Osoba B. B nie chce ustapi¢, twierdzac, ze jej zadania s priorytetowe.

Scenka 11. Trudna logistyka: Pracownik A (nowy) od niedawna dojezdza ze swojego miejsce
zamieszkania do pierwszej pracy. Spdznia sie trzeci raz z powodu dojazdéw, a Osoba B (kadrowa/
szef) prosi o wyjasnienia.

Scenka 12. Pierwszy kryzys: Pracownik A (nowy) musi wyj$¢ wczesniej z powodu potrzeby odebra-
nia waznych dokumentéw z urzedu pracujgcego w tych samych godzinach, co on. Osoba B daje do
zrozumienia, ze ,to nie wyglada dobrze”.

Scenka 13. Ukrywanie problemoéw: Pracownik A (nowy) przechodzi przez rozwéd swoich rodzicéw.
Osoba B zauwaza jego spadek nastroju i pyta o przyczyny, ale A nie wie, czy moze zaufa¢ nowemu
koledze.

Scenka 14. Brak umiejetnosci: Pracownik A (nowy) otrzymuje zadanie, ktére przekracza jego umie-
jetnosci. Wie, ze ma w gronie kolegéw kogos, kto te umiejetnosci posiada, nie wie tylko czy i w jaki
sposob poprosi¢ o pomoc.

Scenka 15. Wazny projekt: Firma realizuje wazny projekt. Przetozony (B) wymaga szybkiego dziata-
nia, pracownik (A) jest zestresowany i niepewny swoich umiejetnosci.
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Zatacznik nr 2 do warsztatu ,Business Mindset™.
,Karta widza” do robienia notatek

Zanotuj swoje spostrzezenia. Odnies sie do wskazanych nizej kategorii, wykorzystuj wyrazy klu-
czowe, ktdre pojawity sie spontanicznie w czasie ogladania scenki.

Scenkanr... Problem w scence: ...

Relacja pomiedzy rozméwcami

Widoczne emocje

Mowa ciata

Komunikaty

Rozwigzanie problemu

0godlna ocena scenki

Inne uwagi
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Zatacznik nr 3 (do warsztatu ,Business Mindset”):
Plakaty ilustrujgce techniki radzenia sobie ze stresem i zmiang

Zrédto: obraz wygenerowany przez ChatGPT (OpenAl), 2026.
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Zrédto: obraz wygenerowany przez ChatGPT (OpenAl), 2026.
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Zrédto: obraz wygenerowany przez ChatGPT (OpenAl), 2026.
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Zrédto: obraz wygenerowany przez ChatGPT (OpenAl), 2026.
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Zatacznik nr 4 do warsztatu ,Business Mindset™:
Karta planu osobistej odpornosci

Dokoncz zdania:

Moje mocne strony to...

Gdy czuje stres, moge...

Gdy co$ mi nie wychodzi, przypominam sobie, ze...
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Zatacznik nr 4. Scenariusz zajg¢ warsztatowych:
,Praca JUTRA" — wspodlnota DZIS na rzecz dobrych zmian

Temat

+Praca JUTRA” — wspélnota DZIS na rzecz dobrych zmian

Uwagi wstepne

Scenariusz jest propozycja warsztatéw partycypacyjnych, ktére integruja
mtodziez i lokalnych pracodawcéw w procesie tworzenia kampanii spotecznej.
Oparte sg na zatozeniach spotecznego wymiaru tranzycji ,praca—szkota”,

w ktérym nastepuje wejscie w nowe relacje (wspdtpracownicy, przetozeni)
oraz zachodzi uczenie sie zasad komunikacji zawodowej, opartej na
dokonanych uzgodnieniach.
Organizacja warsztatéw wymaga wczesniejszego zaproszenia reprezentantow
lokalnych pracodawcoéw (najkorzystniej 5 firm reprezentowanych przez co
najmniej 3 osoby kazda), uzgodnienia z nimi czasu i miejsca wydarzenia

oraz wstepnego planu spotkania. W proces zapraszania pracodawcéw nalezy
wtaczy¢ ochotniczo zgtaszajgcych sie ucznidw (przyktad tekstu zaproszenia

w zatgczniku nr 1).

Jesli w miejscu siedziby szkoty lub w okolicy organizowane sa tzw. targi
pracy (np. lokalna uczelnia, samorzad lokalny lub Powiatowy Urzad Pracy je
organizuje), mozna warsztat partycypacyjny zgtosi¢ jako forme aktywnosci
organizowanej przez szkote w czasie wydarzenia, przy czym zaproszenie
pracodawcéw do udziatu nadal spoczywa na szkole.

Wazne: Plan wydarzenia zaktada, ze powstate w czasie warsztatow
partycypacyjnych zespoty (pracodawcéw i uczniéw) tworzg realny zespét
projektowy, utrzymujacy kontakt po zakonczeniu warsztatéw (patrz p. 13
niniejszego scenariusza) w celu realizacji zaprojektowanej kampanii.
Nalezy to zatozenie przedstawi¢ pracodawcom w procesie ich zapraszania.

kluczowe UE

w mieszanej wiekowo grupie zadaniowej

Adresat/etap Uczniowie szkét ponadpodstawowych (takze studenci)

edukacyjny

Cele Opracowanie zatozen kampanii spotecznej promujacej zatrudnianie mtodych,
opartej na realnych potrzebach obu stron

Kompetencje Rozumienie struktur spotecznych i gospodarczych, zdolno$¢ do wspétpracy

Efekty uczenia
sie: uczen

Wiedza

Umiejetnosci

Postawy

Charakteryzuje
pojecie ,bariery
komunikacyjnej”
na rynku pracy.

1. We wspotpracy
planuje i realizuje
zadanie.

2. Efektywnie komu-
nikuje sie z czton-
kami zespotu.

Przejawia w dziataniach
kompetencje wspotpracy
i odpowiedzialnosci
zespotowej.

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Rodzaj aktywnosci
i liczebno$¢ grupy

Forma

Metody dominujace

Zajecia pozalekcyjne
max. 15 uczniow;
wskazana

podobna liczba
reprezentantéw
pracodawcéw

Stacjonarnie, na
terenie szkoty

(lub w siedzibie
jednego z lokalnych
pracodawcoéw), praca
w matych grupach

Design thinking (Strategia
kreatywna),

Empathy Map (Mapa empatii)
Burza mézgoéw
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Temat

,Praca JUTRA” - wspélnota DZIS na rzecz dobrych zmian

Czas trwania

240 min (4 godz. zegarowe, witgczajgc przerwe ,kawowa”)

Niezbedne
narzedzia
i przybory

1) Przyktadowy tekst zaproszenia pracodawcéw (zatgcznik nr 1)
2) Karty do losowania grup (zatgcznik nr 2)
3) Tablica lub flipchart/y (jesli to mozliwe dla kazdej z grup), markery

Implementacja

Wprowadzenie
i integracja
(czas: 45 min)

Powitanie i poinformowanie o celu spotkania:

Przedstawienie idei kampanii spotecznej, dotyczacej zatrudniania mtodych,
jako wspoélnego gtosu srodowiska.

Lodotamacz ,Szybkie Randki Zawodowe”:

Krétkie (2-minutowe) rozmowy w parach: pracodawca—mtody cztowiek.
Pytania pomocnicze (konieczne dostosowanie do przyjetej w kontrakcie formy
zwracania sie do siebie):

+ Czego najbardziej boisz sie w pierwszej pracy? (P)

+ Czego najbardziej obawiasz sie, zatrudniajgc debiutanta?(M)

Przedstawienie propozycji i zawarcie Kontraktu o zasadach wspétpracy
w czasie warsztatu:

Rekomendowane zasady wspotpracy:
1) otwartos¢,
2) wzajemny szacunek,

3) partnerstwo w dziataniu oparte na braku hierarchii podczas warsztatu
(uczestnicy ustalaja sposob zwracania sie do siebie, pomijajacy nazwy rél
zawodowych, moga przyja¢ formute ,Pan/Pani” dla obu stron lub uzgodnié
inny sposob).

Podziat uczestnikéw na zespoty 5-6-osobowe, sktadajgce sie w podobnej
liczbie z pracodawcéw i uczniéw.

Rekomendacja: korzystne dla pogtebienia efektu

,Lodotamacza” bedzie wykorzystanie jakiej$ zabawnej metody losowania
grup, np. tworzenie sktadu ,stynnych rodzin” (Harry’ego Pottera, Adamséw,
Shreka, Avengerséw, Disney’a).

Przyktadowe karty do losowanie zawiera zatgcznik nr 1. Kazda z grup odrebnie
- pracodawcy i uczniowie, losuja karty, nastepnie szukaja w grupie przeciwnej
postaci ze swojej ,rodziny”. Rodziny tworzg grupy zadaniowe.

Jesli dostrzegasz bariery emocjonalne wsréd uczestnikéw, mozemy
zastosowac inng forme podziatu uczestnikéw na grupy, np. gre ,Orkiestra bez
stéw”. Rozdaj odrebnie w grupie pracodawcow i uczniéw karteczki z nazwami
zwierzat (5-6 gatunkéw). Zadaniem wszystkich uczestnikéw jest odnaleZé
sSwoja grupe, wydajac jedynie odgtosy danego zwierzecia (zakaz méwienia!).

Diagnoza
metoda
»+Empathy Map”
(czas: 60 min)

Zadanie: Stworzenie w zespotach mapy empatii dla dwéch ,bohateréw”:

mtodego poszukujacego pracy i pracodawcy szukajgcego pracownika.

Mapa zawiera trzy obszary (kolumny, kota itp.), skupiajgce odpowiedzi

na trzy pytania:

+ Co uczestnicy zespotow stysza? (np. stereotypy o ,roszczeniowych
mtodych”/,wyzyskujacych szefach”).

+ Co widza? (bariery w ogtoszeniach/brak doswiadczenia).

+ Co czuja? (lek przed odrzuceniem/obawa o niska jakos$¢ pracy).

Podsumowanie: Wytonienie w zespotach gtéwnych barier komunikacyjnych
do przetamania w projektowanej kampanii
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Implementacja

Na podstawie pracy w zespotach zbiorowa préba zdefiniowania

i scharakteryzowania przez uczniéw ,barier komunikacyjnych” na rynku
pracy.

Instrukcja prowadzgcego:

Patrzac na przygotowana w zespotach mape, prosze mtodych kandydatéw
do pracy (uczniéw) o zdefiniowanie pojecia i scharakteryzowanie zjawiska
,barier komunikacyjnych na rynku pracy”.

Definicja pojecia zostaje zapisana w miejscu ekspozycji w sali spotkania.

Generowanie
pomystéw na
kampanie

(czas: 60 min)

Burza mézgoéw ,Bez ograniczen”: Generowanie haset i kanatéw dotarcia
w kampanii.

Pytania otwarcia dyskusji:

+ Jak zacheci¢ firmy do otwarcia sie na staze?

+ Jak pokaza¢ mtodym, ze lokalny biznes daje szanse rozwoju?

Wybér Key Message (Gtéwnego przekazu):

Grupy wybieraja jedno, chwytliwe hasto dla kampanii

(np. ,Moc mtodych - twdj zysk”, ,Zacznij lokalnie, rosnij globalnie”).
Ustalenie kanatéw komunikacji:

Gdzie kampania ma zaistnie¢? (TikTok, lokalne media, plakaty w urzedach,
spotkania w szkotach).

Tworzenie
prototypu
kampanii

i planu
dziatania
(czas: 60 min)

Tworzenie ,Storyboards™

Kazda grupa przygotowuje szkic jednej aktywnosci kampanii

(np. 1) scenariusz krétkiego video na social media; 2) projekt eventu ,Dzien
Otwarty u Pracodawcy”; 3) projekt eventu szkolnego ,Praca szuka cztowieka”
z udziatem pracodawcéw; 4) uktad i kontent ulotki, broszury lub billboardu;
5) projekt scenariusza podcastu radiowego.

Aktywnos¢ moze by¢ wybrana przez zespot lub wylosowana. Do losowania
przez 5 zespotéw mozna wykorzysta¢ wskazane wyzej typy aktywnosci.
Dwustronna weryfikacja realnosci:

Pracodawcy oceniajg, czy dany pomyst jest dla nich atrakcyjny

i mozliwy do realizacji, a mtodzi — czy jest autentyczny.

Ustalenie planu dalszego dziatania (,Harmonogram krokéw"):
Uzgodnienie w zespole, co dzieje sie po warsztatach (kto odpowiada za
grafike, kto za kontakt z mediami).

Zakorczenie
i ewaluacja
(czas: 15 min)

Runda wypowiedzi podsumowujacych:

+ Co byto najtrudniejsze, a co najbardziej zaskakujace we wspodtpracy?

+ Zjakimi zatoZzeniami dalszej wspéipracy uczestnicy koricza spotkanie?
Deklaracja wspolnoty:

Pamiatkowe zdjecie i potwierdzenie dalszej checi udziatu w realizacji
kampanii.
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Zatacznik nr 1 do warsztatu ,Praca JUTRA":
Przyktadowy tekst zaproszenia pracodawcéw

Szanowna Pani/Szanowny Panie (kierujemy zaproszenia do indywidualnych oséb lub kierujacego
firma)

Jako lokalni przedsiebiorcy najlepiej wiedzg Panstwo, jak z jednej strony, trudno dzis o zmotywowa-
nego i przygotowanego pracownika. Z drugiej za$ strony, mtodzi ludzie w naszym regionie czesto
nie wiedzg, jak wielki potencjat drzemie w rodzimych firmach. Chcemy to zmieni¢ - i to z Paistwa
udziatem.

Serdecznie zapraszamy na warsztaty partycypacyjne, podczas ktérych wspélnie z przedstawicie-
lami mtodziezy (uczniami/studentami) zaprojektujemy zatozenia lokalnej kampanii spotecznej, pro-
mujacej zatrudnienie mtodych talentéw.

Dlaczego warto wzig¢ udziat?

Bezposredni dialog: To rzadka okazja, by poznaé oczekiwania i obawy przysztych pracownikéw
w nieformalnej, twérczej atmosferze.

Wplyw na przekaz: Pariistwa gtos zadecyduje o tym, jakie wartosci i potrzeby pracodawcéw zostang
uwzglednione w kampanii.

Employer Branding: Udziat w projekcie to doskonaty sposéb na budowanie wizerunku firmy odpo-
wiedzialnej spotecznie i otwartej na nowe pokolenia.

Networking: Spotkanie bedzie przestrzenig do wymiany doswiadczen z innymi lokalnymi liderami
biznesu.

Szczegdty spotkania (do udziatu, w ktérym zapraszamy 3 osoby reprezentujace firme):
Data: [Data]

Godzina: [Godzina, np. 10:00-14:00]

Miejsce: [Doktadny adres, ewentualnie wskazéwki dojazdu]

Wierzymy, ze potaczenie Paristwa doswiadczenia biznesowego z energig mtodych ludzi pozwoli nam
stworzy¢ kampanie, ktéra realnie ozywi lokalny rynek pracy.

Prosimy o potwierdzenie obecnosci do dnia [Data] droga mailowa: [Adres e-mail] lub telefoniczna:
[Numer telefonul].

Z wyrazami szacunku,
[Twoje Imie i Nazwisko/Nazwa Organizacji]

[Logo organizacji]
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Zatacznik nr 2 do warsztatu ,Praca JUTRA"

Karty do losowania grup (potrzebne dwie kopie, po jednej dla pracodawcéw i uczniéw)

Zrédto: 123rf.com
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Zatacznik nr 5. Scenariusz zaje¢ warsztatowych:
Jeden dzien w firmie, a refleksja na co najmniej 100

Temat

Jeden dzien w firmie, a refleksja na co najmniej 100

Uwagi wstepne

W scenariuszu uwzgledniono spoteczny wymiar tranzycji ,szkota—
praca”, w ktérym realizowane dziatania wspierajg rozwéj umiejetnosci
funkcjonowania w systemie zaleznosci (stuzbowych) oraz rozwdj
kompetencji wspotpracy.

W czasie zajeé uczen przekracza granice relacji réwiesniczych,
doswiadcza w sytuacji symulowanej (kontrolowanej) formalnej
komunikacji, co doskonali samodzielnos$¢ uczniéw w czasie zmiany
$Srodowiska dziatania oraz pogtebia postrzeganie odpowiedzialnosci
zawodowej.

Adresat/etap Uczniowie klas VII-VIII szkoty podstawowej i mtodszych klas szkoty

edukacyjny ponadpodstawowej.

Cele Doswiadczenie funkcjonowania w strukturze organizacyjnej miejsca
pracy oraz doswiadczanie komunikacji w quasi-relacjach zawodowych.

Kompetencje Rozumienie pojeé i struktur spotecznych i gospodarczych, zdolnosé¢ do

kluczowe UE pracy zespotowej, zdolnos¢ radzenia sobie z przeszkodami w dziataniu.

Efekty uczenia sie:
uczen

Wiedza Umiejetnosci Postawy
Nazywa role 1. Wspétpracuje Przejawia w dziataniach
zawodowe, definiuje w zespole umiejetnos¢
pojecie ,struktura zadaniowym. funkcjonowania
organizacyjna” 2. Komunikuje w okreslonej strukturze
i ,hierarchia sie w sposéb organizacyjne;j.
stuzbowa”.

adekwatny do

realizowanej roli.
3. Objasnia réznice

miedzy relacjami

kolezenskimi

a zawodowymi.

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Rodzaj aktywnosci

s 22 Forma
i liczebnos$é grupy

Metody dominujace

Zajecia dydaktyczne;
max. 30 uczniéw.

Stacjonarnie, na
terenie szkoty, praca
w matych grupach.

Kreatywna symulacja.

Czas trwania

90 min (dwie jednostki dydaktyczne)

Niezbedne narzedzia
i przybory

Obrazki inicjujgce rozmowe wprowadzajacg (zatgcznik nr 1).
Definicje poje¢ wykorzystanych w czg$ci wprowadzajacej
(zatacznik nr 2).
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Implementacja

Wprowadzenie
(czas: 15 min.)

Rozmowa kierowana zainicjowana obrazem (zatacznik nr 1) i pytaniami:

+ Jakie miejsca ilustrujg obrazki?

+ Jakie réznice dostrzegacie pomiedzy pierwszym obrazkiem a drugim?

+ Czym rézni sie relacja kolezeriska od relacji stuzbowej?

+ Kim jest ,kolega”, a kim jest ,przetozony”?

+ Dlaczego w pracy obowiazujg bardziej ,surowe” zasady komunikacji
niz w szkole?

Wprowadzenie przez nauczyciela poje¢ ,struktura organizacyjna”,

Jhierarchia stuzbowa” (przyktady definicji zawiera zatgcznik nr 2).

Podziat uczniéw dowolng losowg metoda na dwa réwnoliczne zespoty.
Wyznaczenie ,granic” terytorium dla kazdej z grup.

Symulacja dziatania
W miejscu pracy
(czas: 60 min)

Wprowadzenie do pracy zespotowej (15 min)

Nauczyciel informuje uczniéw, ze sg pracownikami dwéch

powstajacych firm, ktére bedag zajmowac sie organizacija szkolnych

festynow.

Zadaniem kazdego z zespotéw jest:

1) utworzenie struktury organizacyjnej w firmie: dyrektor firmy,
kierownicy dziatéw (marketing, logistyka, finanse), pracownicy
dziatow;

2) przyjecie wspdlnych zasad dziatania pracownikéw firmy:

a) komunikacja musi odbywac sie zgodnie ze struktura

(pracownik — kierownik — dyrektor);

b) decyzje podejmowane sg zgodnie z zakresem kompetenciji.
Przydziat cztonkom zespotu rél w tej strukturze, grupowe omoéwienie
opisu roli i zakresu obowigzkoéw.

,Uruchomienie” dziatania firm i opracowanie oferty festynu szkolnego

(45 min).

Opracowanie przez firmy (zespoty) oferty festynu szkolnego.

Prezentacja ofert
i podsumowujaca
analiza
doswiadczenia

spracownikéw” firm
(czas: 15 min)

Prezentacja oferty festynu, jawne gtosowanie wszystkich uczniéw
(przez podniesienie reki) za uznaniem jednej z nich za ,ciekawszg”
dla uczniow.

Zbiorowa analiza doswiadczenia, wypowiedzi uczniéw kierowane
pytaniami:

+ Jak czutas/tes sie w swojej roli?

+ Jaka role chciatabys/tbys petni¢ w realnym zyciu zawodowym?

+ Jak tatwo byto podporzadkowac sie decyzjom przetozonego?

+ Co byto trudne w komunikacji?

* Naiile hierarchia wspiera lub utrudnia wspétprace?
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Zatacznik nr 1 do warsztatéw Jeden dzieri w firmie:
Przyktady obrazkéw do wykorzystania w czesci wprowadzajgcej

1) rozmowa uczniéw w szkole

Zrédlo: 123rf.com

2) rozmowa przetozonego z podwtadng

Zrédto: 123rf.com
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Zalacznik nr 2 do warsztatéw Jeden dzien w firmie: Przyktady
definicji poje¢ wykorzystanych w czesci wprowadzajace;j

STRUKTURA ORGANIZACYJNA

To uktad tworzony przez poszczegélnych pracownikow organizacji oraz faczace ich wiezi
formalne. Kluczowe aspekty tej definicji obejmuja:

Relacje i zaleznosci: Struktura jest odzwierciedleniem relacji, podlegtosci i zaleznos$ci
pomiedzy pracownikami a ich stanowiskami pracy.

Wiezi formalne: Definiuje, kto z kim moze i powinien sie kontaktowag, okreslajgc tym samym
przeptyw informac;ji.

Elementy sktadowe: Obejmuje dziaty, stanowiska, podziat obowigzkéw oraz uprawnienia.

Zrédto: na podstawie: Kozminski, Piotrowski (red.), 2013.

To og6t sposobéw, w jakie dzieli sie zadania organizacji miedzy jej cztonkéw oraz metody
koordynac;ji tych zadan. Okresla ona uktad stanowisk, komérek organizacyjnych oraz wiezi
(formalne relacje) miedzy nimi.

Zrédto: opracowano na podstawie: Mintzberg, 1979.

HIERARCHIA SLUZBOWA

Hierarchia stuzbowa (osobowa) to pionowa struktura podporzadkowania w organizacji,

w ktorej kazdy pracownik (z wyjatkiem najwyzszego przetozonego) jest bezposrednio
podporzadkowany jednemu przetozonemu. Opiera sie ona na formalnej wtadzy

(wynikajacej z zajmowanego stanowiska) i okresla Sciste linie podlegtosci, w ramach ktérych
przetozeni wydaja polecenia, a podwtadni sg zobowigzani do ich wykonywania.

Zrédto: opracowano na podstawie: Child, 2019.
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Zatacznik nr 6. Scenariusz zaje¢ warsztatowych:
»2Audyt Przysztosci”. Szkota vs Rzeczywistos¢

Temat

»Audyt Przysztosci”: Szkota vs Rzeczywistosé

Uwagi wstepne

W scenariuszu uwzgledniono kompetencyjny wymiar tranzycji ,szkota—
praca”, w ktérym ktadzie sie nacisk na wykorzystanie wiedzy szkolnej na
uzytek praktyki spotecznej, w szczegélnosci w odniesieniu do zastosowania
tej wiedzy do projektowania produktu (przedmiotu, ustugi).

Realizowane w zajeciach dziatania (gra dydaktyczna) odwracajg role:
uczniowie stajg sie ,konsultantami edukacyjnymi”, a przedmiotem ich analizy
jest podstawa programowa w starciu z realiami rynku pracy.

Udziat w grze wspiera uczniowska umiejetno$¢é rzeczywistego przekraczania
granic teorii i praktyki, wzmacnia (lub inicjuje) przekonanie, ze wysitek
szkolny jest Scisle zwigzany z przysztoscig zawodowa uczniéw.

Zajecia sg pierwszg ukierunkowang proba doswiadczenia waznosci wiedzy
szkolnej dla realizowania okreslonych zadan zawodowych.

Konieczne jest zaproszenie na zajecia 3—5 przedstawicieli lokalnych
pracodawcoéw réznych branz, ktérzy beda petni¢ role ,Weryfikatorow”.

W tej grze pracodawcy-weryfikatorzy sg mentorami. Ich zadaniem jest
pokazywanie nieoczywistych zastosowan wiedzy teoretycznej w codziennej
pracy (np. jak znajomos$¢ historii pomaga w budowaniu marki osobistej).

kluczowe UE

Adresat/etap Uczniowie klas VII-VIII szkoty podstawowej oraz uczniowie licedéw,

edukacyjny technikow i szkoét branzowych.

Cele Identyfikacja konkretnych umiejetnosci z programu szkolnego, ktére maja
zastosowanie w pracy zawodowej, oraz wskazanie luk kompetencyjnych.

Kompetencje Umiejetnos¢ uczenia sie, kompetencje w zakresie przedsiebiorczosci,

wspotpraca, kompetencje obywatelskie oparte na interakcji z pracodawcami.

Efekty uczenia
sie: uczen

Wiedza Umiejetnosci Postawy

Znairozumie relacje |1.
miedzy teoretycznymi
treSciami nauczania
aich praktycznym

Selekcjonuje

z obszernego pro-
gramu nauczania
kluczowe informa-

1. Przyjmuje konstruktywna
krytyke od praktykéw
biznesu i koryguje swoje
wyobrazenia o pracy.

zastosowaniem cjeiocenia 2. Zwieksza zaangazowanie
w konkretnych ich przydatnosé w nauke przedmiotéw,
zawodach i branzach.| pod katem ktore wezesniej uwazat

wtasnych celéw.
2. Uzasadnia swoje
zdanie przed
,€kspertem”
(pracodawca)
oraz wypracowuje
wspolne
stanowisko
wewnatrz grupy.

za zbedne, dzieki
dostrzezeniu ich ukrytego
celu.
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Temat

»Audyt Przysztosci”: Szkota vs Rzeczywistosé

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Bqdzaj akt’y,w nosc Forma Metody dominujace
i liczebnos¢ grupy
Zajecia dydaktyczne; | Stacjonarnie, na Gra dydaktyczna
max. 30 uczniéw terenie szkoty, praca
w matych grupach

Czas trwania

90-100 min (dwie jednostki dydaktyczne)

Niezbedne
narzedzia
i przybory

Wydruki fragmentéw programéw nauczania

(np. z matematyki, polskiego, biologii), teczki biurowe.

Karta audytu (zatgcznik nr 1).

Instrukcja dla pracodawcoéw (zatacznik nr 2).

Kolorowe naklejki symbolizujgce ,punkty uzytecznosci”, koperty
na instrukcje dla pracodawcéw.

Implementacja

Wprowadzenie
(czas: 15 min)

Zapowiedz dziatan w czasie zaje¢, wprowadzenie do gry.

Odczytanie przez nauczyciela fabuty gry (dwie wersje):

1) dla uczniéw szkét podstawowych,

2) dla pozostatych ucznidw.

Wersja 1. Fabuta (scenariusz)

Jest rok 2030. Ministerstwo Edukacji ogtasza abolicje programowa: zostang
tylko te tematy, ktére uczniowie uznajg za przydatne w konkretnych zawodach.
Klasa zostaje podzielona na Zespoty Audytorskie. Kazdy zesp6t reprezentuje
inng branze: 1) IT, 2) Medycyna, 3) Marketing, 4) Rzemiosto/Budownictwo,

5) Sztuka/Media, ewentualnie: 6) Transport (branze mozna dostosowaé do
tych reprezentowanych przez obecnych na zajeciach pracodawcéw).

Wersja 2. Fabuta (scenariusz)

Jest rok 2030. Ministerstwo Edukacji ogtasza abolicje programowa:
zostana tylko te tematy, ktére uczniowie uznaja za przydatne w konkretnych
zawodach. Klasa zostaje podzielona na Zespoty Audytorskie. Kazdy zesp6t
reprezentuje inng branze 1) IT, 2) Medycyna, 3) Marketing, 4) Rzemiosto/
Budownictwo, 5) Sztuka/Media, ewentualnie: 6) Transport.

Abolicja nie jest jednak aktem wolnos$ci, lecz desperackim ruchem rzadu
po Wielkim Krachu Kompetencyjnym. Okazuje sig, ze Ministerstwo usuneto
z serweréw kopie zapasowe programoéw nauczania sprzed dekady. Jesli
uczniowie nie ,udowodnig” przydatnosci danej wiedzy, zostanie ona prawnie
zakazana i usunieta z przestrzeni publicznej, by nie ,zasmiecaé umystéw”
przysztej sity roboczej.

Podziat klasy dowolng metodg na 5—-6 réwnolicznych zespotéw
audytorskich.

Przekazanie pracodawcom instrukcji w kopertach.
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Implementacja

Odprawa Nauczyciel (koordynator audytu) przydziela grupom branze i ,teczki
zespotow z programem” (wybrane dziaty z réznych przedmiotéw).
audytowych Przyktad:
(czas: 5 min) Grupa IT dostaje fragmenty wydrukowanego programu z matematyki
(logika), polskiego (retoryka) i angielskiego.
Grupa Medycyna - fragmenty programu z biologii, fizyki, chemii,
angielskiego, itp.
| faza gry: Uczniowie w zespotach analizujg program i wypetniajg Karte Audytu
~Wydobycie (zatacznik nr 1). Nauczyciel zapisuje w tym czasie na tablicy liste
Wartosci” przedmiotéw, ktérych program otrzymaty zespoty audytorskie.

(czas: 30 min)

Zespo+y poszukuja tzw. ,punktéw styku”:
Wiedza twarda: Co z lekcji przyda sie w tym zawodzie bezposrednio?
(np. chemia w medycynie i fryzjerstwie).
+ Wiedza miekka: Jakie umiejetnosci trenujemy ,przy okazji"?
(np. pisanie wypracowan = tworzenie raportéw; praca w grupach =
zarzadzanie zespotem).
+ Zasada ,3 x Dlaczego”: Przy kazdym programie musza uzasadni¢:
To nam sie przyda, poniewaz... (uczniowie szkoty podstawowej)
To jest niezbedne, poniewaz... (pozostali uczniowie)

Il faza:

.Konfrontacja
z Ekspertem”
(czas: 20 min)

Zespoty po kolei prezentujg swoje ustalenia, a pracodawcy w roli
weryfikatoréw-mentoréw méwia: ,Sprawdzamy!”.

Np. Pracodawca: Twierdzicie, ze logarytmy sa zbedne w marketingu?

Btad, uzywamy ich przy skalowaniu kampanii.

To moment krytycznej dyskusji o tym, czego szkota uczy, a czego nie widza
uczniowie.

1ll faza: ,Latanie
Dziur”
(czas: 20 min)

Kazdy z zespotow, wspierany uwagami pracodawcow, projektuje
jeden ,Modut Praktyczny”, ktérego brakuje w szkolnym programie,
a ktory taczy wiedze szkolng z ich branza.

Przyktad: Lekcja fizyki o optyce potagczona z warsztatem fotografii
produktowej dla lokalnego sklepu.

Ranking
i podsumowanie
(czas: 5-10 min)

Grupy przyklejaja na tablicy ,Punkty Uzytecznosci” przy przedmiotach, ktére
okazaty sie najbardziej uniwersalne dla wszystkich branz.

Z uzyciem swobodnych wypowiedzi uczniowie i pracodawcy podsumowuja
znaczenie gry, w ktérej wzieli udziat.
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Implementacja

Dodatkowe
rekomendacje

Do fabuty gry dla uczniéw starszych klas licedw i technikéw mozna

wprowadzi¢ do pracy zespotéw audytorskich watki ,sensacyjne”:

1) IT (Cyber-Partyzantka): Odkrywaja, ze algorytm oceniajacy ich wybory
ma ukryta funkcje: ,Optymalizacja Postuszenstwa”. Jesli wybiora tylko
techniczne skille, system zamieni ich w cyfrowych niewolnikéw bez prawa
do buntu. Musza przemyca¢ do programu nauczania logike i filozofie pod
przykrywka ,architektury danych”.

2) Medycyna (Selekcja Naturalna): Dostajg poufne wytyczne: program
ma uczy¢ tylko ratowania ,jednostek rokujgcych”. Zespét staje przed
dylematem - czy walczy¢ o etyke lekarska w podstawie programowe;j,
ryzykujac odrzucenie catego projektu przez Ministerstwo?

3) Marketing (Fabryka Prawdy): Ich zadaniem jest ,sprzedanie” nowej
reformy pozostatym uczniom. Odkrywaja jednak, ze narzedzia, ktérych
uzywaja, to zaawansowana socjotechnika stuzgca do wymazywania
pamigci zbiorowej o historii i kulturze.

4) Rzemiosto/Budownictwo (Forteca): Jako jedyni majg dostep do fizycznych
zasobow. Odkrywaja, ze nowe plany budowlane narzucone przez rzad to
tak naprawde projekty nowoczesnych izolatek i centréw nadzoru, a nie
osiedli mieszkaniowych.

5) Sztuka/Media (Mroczne odkrycie): Podczas audytu zasobéw archiwalnych
(filmy, reportaze, dzieta sztuki), zespét trafia na ,Martwe Piksele” -
cyfrowe $lady wskazujace na to, ze Ministerstwo zaczeto juz podmienia¢
historie wizualna kraju. Ikoniczne zdjecia z protestéw czy wazne obrazy
historyczne sg subtelnie modyfikowane przez Al, by pasowaty do aktualnej
narracji rzadu.
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Zatacznik nr 1 do warsztatu ,Audyt Przysztosci”.
Karta Audytu Szkota vs Rzeczywistos¢

Karta Audytu

Zesp6t Audytorski (Branza):

Ekspert Wspierajacy
(Pracodawca):

ETAP 1: ANALIZA ZASOBOW (Wiedza z programu)

Przejrzyjcie fragmenty programu nauczania. ZnajdZcie 3 tematy/dziaty, ktére Waszym zdaniem
majg najwiekszy potencjat w Waszej branzy.

Przedmiot i temat

Konkretne zastosowanie

Skala uzytecznosci

(np. Biologia: genetyka) w pracy (Co bedziecieztym | (1-5 max.)
robié?)

1.

2.

3.

ETAP 2: KOMPETENCJE UKRYTE (Soft Skills)

Szkota to nie tylko wzory. Jakie umiejetnosci miekkie trenujecie podczas tych lekcji, ktére
przydadza sie w Waszym zawodzie? (zaznaczcie min. 3, uzywajac w pustej kolumnie gwiazdek
w skali * rzadko, **czasami, *** czesto)

Praca pod presja czasu (sprawdziany/kartkowki)

Praca zespotowa (projekty grupowe)

Selekcja informacji (tworzenie notatek/streszczen)

Prezentacja publiczna (odpowiedzi ustne/referaty)

Argumentacja i debata (lekcje polskiego/WOS-u)

Inne:

ETAP 3: LUKA KOMPETENCYJNA (czego brakuje?)

branzy?

Czego nie ma w programie szkolnym, a co Wasz Ekspert (Pracodawca) uwaza za kluczowe w tej

Brakujaca umiejetnosé:

Propozycja ,tatki”:

Jaka jedng praktyczna
informacje lub aktywnosé
dodaé do lekcji, aby to
uzupetnié?

Np. na matematyce, zamiast tylko liczy¢ procenty, policzmy
realny koszt kredytu na start firmy.

ETAP 4: WERDYKT KONSULTANTOW

Dokoriczcie zdanie, ktére przedstawicie na forum:

»Naszym zdaniem program szkolny w obszarze [Przedmiot] jest dla naszej branzy
(Niezbedny/Do poprawy/Zbedny), poniewaz...".

PODPISY AUDYTOROW
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Zatacznik nr 2 do warsztatu ,Audyt Przysztosci”.
INSTRUKCJA DLA PRACODAWCY:
ROLA ,MENTORA-WERYFIKATORA"

Dziekujemy, Ze wspierasz mtodych ludzi w odkrywaniu praktycznej strony edukacji! Twoim zadaniem
nie jest ocenianie wiedzy szkolnej, ale pokazanie jej wartosci w codziennej pracy Twojej firmy.

TWOJA ROLA W CZASIE GRY:

1. Konsultant (Faza I): Podchodzisz do grup, ktére analizujg program. Podpowiadasz im, gdzie
w Twojej branzy ukryta jest dana kompetencja (np. ,Pisanie wypracowan to tak naprawde
trening tworzenia jasnych raportéw dla klientéw”).

2. Weryfikator (Faza Il): Podczas prezentacji kart audytu wykonujesz tzw. ,Sprawdzenie Realu”.
Odnosisz sie do pomystéw uczniéw — potwierdzasz ich intuicje lub prostujesz btedne wyobra-
Zenia o zawodzie.

JAK PUNKTOWAC KARTY AUDYTU? (Kryteria oceny)

Podczas fazy konfrontacji ocen prace zespotu w trzech kategoriach (skala 1-5 pkt):

+ CELNOSC (Logic): Ocer, na ile trafnie uczniowie wskazali tematy szkolne, ktére faktycznie
przydaja sie w Twojej branzy.

+ KOMPETENCJE MIEKKIE (Soft Skills): Oceri, na ile dostrzegli, ze szkota uczy ich dyscypliny,
pracy w grupie lub radzenia sobie ze stresem.

+ ,LATKA” PRAKTYCZNA (Innovation): Ocen, na ile ich propozycja zmiany w programie jest
realna do wdrozenia i ciekawa dla Twojej firmy?

,NARZEDZIOWNIK” - CO MOWIC DO UCZNIOW?

Jesli zespot utknie w martwym punkcie, uzyj pytan pomocniczych, np.:

+ WyobraZcie sobie, Zze musicie przekona¢ klienta do zakupu. Ktéry przedmiot uczy Was
argumentacji?

« W mojej firmie czesto pracujemy w stresie. Czy klaséwka to dobry trening takiej odpornosci?

+ Czy wiedzieliscie, Ze znajomos¢ [nazwa tematu, np. utamkdéw] oszczedza nam w firmie tysigce
ztotych przy [konkretna czynnos¢]?

CZEGO UNIKAC?
+ Za moich czaséw...: Skupiamy sie na tym, co jest tu i teraz oraz w przysztosci (rok 2030).

+ Dtugich wyktaddéw: Twoje wypowiedzi powinny by¢ krétkimi , pigutkami wiedzy”
(max. 1-2 minuty).

+ Krytykowania nauczycieli: Gramy do jednej bramki — szukamy wartosci w edukacji,
nawet jesli program jest trudny.
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Zatacznik nr 7. Scenariusz zaje¢ warsztatowych:
Kod dostepu do kariery — analiza potrzeb pracodawcéw
i profilowanie kompetenc;ji

Temat

Kod dostepu do kariery — analiza potrzeb pracodawcéw
i profilowanie kompetencji

Uwagi wstepne

W scenariuszu szczegdlny nacisk potozono na kompetencyjny wymiar
tranzycji ,szkota—praca”. Przejscie z edukacji formalnej na rynek pracy

to proces wymagajacy nie tylko wiedzy teoretycznej, ale przede wszystkim
gotowosci psychologicznej do zmiany roli spotecznej. Proponowane
dziatania wspierajg rozwoj samodzielnosci decyzyjnej, budowanie poczucia
odpowiedzialnosci za efekty pracy zespotowej oraz rozwijajg umiejetnosé
radzenia sobie z niepewnoscig (tzw. tolerancje na niejednoznacznos¢),
ktora towarzyszy kazdemu procesowi rekrutacyjnemu.

W toku zajeé uczniowie w sposéb kontrolowany przekraczaja granice
,bezpiecznej roli ucznia”, wchodzac w interakcje z realnym otoczeniem
gospodarczym. Poprzez koniecznos¢ konfrontacji wtasnych wyobrazen

o wymaganiach firm z rzeczywistymi danymi rynkowymi (analiza stron

i weryfikacja ankietowa), doswiadczajg konstruktywnej presji. Taka forma
pracy uczy adaptacji do zmieniajacych sie warunkdw, buduje odpornos¢
psychiczna poprzez doswiadczenie kontrolowanego stresu zwigzanego

z oceng zewnetrzng i ksztattuje postawe petnej odpowiedzialnosci

za przyjete zobowigzania zawodowe.

Adresat/etap Uczniowie szkét ponadpodstawowych

edukacyjny

Cele Zrozumienie oczekiwan rynku pracy poprzez analize stron internetowych
pracodawcéw w sekgcji ,Kariera” i weryfikacja wnioskéw u Zrédta.

Kompetencje Wykorzystanie kompetencji cyfrowych do celowej selekcji danych z portali

kluczowe UE korporacyjnych, krytyczna ocena i zarzagdzanie informacja, skuteczne

komunikowanie sie i wspotpraca.

Efekty uczenia
sie: uczen

Wiedza Umiejetnosci Postawy
Rozréznia typy 1. Selekcjonuje klu- | Wykazuje inicjatywe
pracodawcéw czowe informacje | w badaniu potrzeb
(korporacja, start-up, z profesjonalnych | potencjalnego pracodawcy.
produkcja) i rozumie, stron interneto-
ze kazdy z nich wych.
ma inng kulture 2. Tworzy logiczny
organizacyjna. i poprawny jezyko-

wo kwestionariusz
ankiety, ktéra stuzy
do weryfikacji
postawionych
hipotez (idealny
profil kandydata do
pracy).
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Temat

Kod dostepu do kariery — analiza potrzeb pracodawcow
i profilowanie kompetencji

Organizacja
aktywnosci
edukacyjnej

Rodzaj aktywnosci

L 2. Forma
i liczebnos$é grupy

Metody dominujace

Zajecia dydaktyczne;
max. 30 uczniéw

Stacjonarnie, na
terenie szkoty, praca
w matych grupach

Metoda projektowa Metoda
warsztatowa

Elementy metody weryfikacji
rynkowej (Social Survey)

Czas trwania

90 min (dwie jednostki dydaktyczne)

Niezbedne
narzedzia
i przybory

Urzadzenia z dostepem do internetu.
Arkusze online/flipcharty do notowania.
Lista linkdw do przyktadowych firm (zatgcznik nr 1).

Implementacja

Wprowadzenie
(czas: 10 min)

Krotka dyskusja kierowana pytaniem:
+ Gdzie szuka¢ prawdy o firmie?

Podpowiedz: zaktadki ,Kariera”, ,O nas” oraz ,Wartosci” to kopalnia wiedzy
o tym, jakiego ,dopasowania” do kultury organizacji szuka pracodawca.

Podziat klasy na 4 zespoty, losowanie sektoréw/ branz
(kazdy zespét analizuje inny sektor).

(np. IT/Tech, Korporacja finansowa, Start-up kreatywny,
Produkcja/Logistyka).

JDetektywi
Kariery” —
przeglad

i selekcja
danych na
witrynach firm
(czas: 25 min)

Przekazanie instrukcji do zadania zespotom:

Przejrzyjcie strony internetowe 2-3 firm z branzy i odpowiedzcie

na pytania:

+ Jakim jezykiem méwi firma (luZny, formalny)?

« Jakie cechy dziatania pracownikéw/ miekkie umiejetnosci (soft skills)
podkreslaja w opisach zespotéow?

« Jakie konkretne narzedzia/umiejetnosci (hard skills) powtarzaja sie
w zamieszczanych tresciach i ogtoszeniach?

Uwaga: Liste przyktadowych witryn zawiera zatgcznik nr 1. Uczniowie sami
decyduja o sposobie wyszukania firm oraz o ich zasiegu.

Tworzenie
Idealnego
profilu
pracownika
(czas: 20 min)

Na podstawie analizy kazdy zespét tworzy ,Liste Must-Have do CV”.
Uczniowie wypisujg 5 kluczowych kompetencji (np. ,znajomo$¢ metodologii
Agile”, ,odpornos¢ na stres w pracy z klientem”, ,umiejetnos¢ pracy

W rozproszonym zespole”).

Do kazdej kompetencji dopisujg krétkie uzasadnienie, bedgce odpowiedziag
na pytanie:

+ Dlaczego to jest wazne dla tej firmy?
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Implementacja

Weryfikacja
idealnego
profilu — ankieta
dla pracodawcy
(czas: 25 min)

Zespoty przygotowuja ankiete (np. w Google Forms/MS Forms),

ktdérg wystajg do lokalnych firm lub rodzicéw pracujacych w branzy.

W ankiecie zawierajg ,idealne profile” pracownikéw branz, do ktérych

formutuja pytania.

Przyktadowe pytania do ankiety do rozbudowania przez uczniow:

+ W skali 1-5, jak bardzo ta umiejetnosc jest kluczowa na stanowisku
juniorskim?

+ Czego brakuje w naszym zestawieniu, a jest ,deal-breakerem”
podczas rozmowy?

+ Czy kandydat z cechami i kompetencjami z ,idealnego profilu”
pasowatby do Paristwa kultury organizacyjnej?

Podsumowanie
(czas: 10 min)

Zespoty prezentuja ,idealne profile” na forum klasy.
W podsumowaniu nastepuje omoéwienie réznic:

Np. dlaczego ,kreatywnos¢” znaczy co innego w agencji reklamowej,
a co innego w banku?

Dodatkowe
rekomendacje

Po otrzymaniu wynikéw ankietowania pracodawcéw warto zainicjowa¢
45-minutowe zajecia, w czasie ktérych te wyniki zostang przeanalizowane

i zinterpretowane.

Finalnym produktem zaje¢ moze byé opracowanie przez uczniéw wtasnego
,CV na przysztos¢”, w ktérym uwzglednig wnioski z zaje¢

i wyniki ankietowania pracodawcéw.
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Zatacznik nr 1 do warsztatu ,Kod dostepu do kariery”.
Lista firm i linkéw klarownie komunikujgcych o oczekiwaniach
wobec kandydatéw do pracy

elastycznosé,
pasja, ,vibe")

Branza Firma Co zwraca uwage
Kreatywna/ Netguru (IT/Software House): Przejrzyste wartosci, nacisk
Start-upowa https://www.netguru.com/about-us na ,culture fit" i rozwdj, luzny,
(Kultura: (jezyk angielski) ale profesjonalny jezyk.

CD PROJEKT RED (Gaming):
https://www.cdprojektred.com/pl

(jezyk polski)

Skupienie na pasji do tworzenia
Swiatdw i pracy zespotowej
w wielokulturowym srodowisku

Logistyka/Retail
(Kultura: konkret,

https://www.lpp.com/kariera/
(jezyk polski)

Wielka Deloitte: Podziat na $ciezki (student/
Korporacja/ https://www.deloitte.com/pl/pl.html profesjonalista), nacisk na
Finanse (jezyk polski) analityczne myslenie i etyke pracy.
(Kultura:
struktura, prestiz,
stabilno$¢)
Goldman Sachs: Bardzo formalny jezyk, nacisk
https://www.goldmansachs.com/ na doskonatos¢ operacyjng
jezyk angielski) i globalny zasieg.
Produkcja/ LPP (Wtasciciel Reserved, Cropp): Pokazanie réznych swiatéw

(od projektowania po logistyke),
nacisk na dynamike dziatania

relacje, klient,
goscinnosc)

pl/praca-w-starbucks/

efektywnosé, i mode.
wspétpraca)
Amazon (Centra Operacyjne): Skupienie na bezpieczenstwie,
https://www.amazon.jobs/pl tempie pracy i specyficznych
(jezyk polski) JLeadership Principles”
(Zasadach Przywdédztwa).
Ustugi/ Lifestyle | Starbucks (AmRest): Nacisk na osobowos¢ (,szukamy
(Kultura: https://starbuckspolandcareers.com/ | Ciebie, nie Twojego CV"),

inkluzywnos¢ i umiejetnosé
budowania atmosfery.




Jednostka organizacyjna
DZKIM | e
Wojewodztwa todzkiego

Nieustanne zmiany zachodzace we wszystkich obszarach Zycia, wymuszaja na
nas konieczno$¢ statego podnoszenia poziomu wyksztalcenia i ciagtego posze-
rzania swoich kompetencji w celu przystosowania sie do zmieniajacej sie rzeczy-
wistosci, a takze pelnego wykorzystywania mozliwosci, jakich dostarczaja nowo-
czesne technologie. Koncepcja uczenia si¢ przez cate Zycie okreslana jako lifelong
learning (LLL) dotyczy aktywnosci czlowieka, ktdrej zatozeniem jest poszerzanie
wiedzy i rozwdj umiejetno$ci w perspektywie osobistej czy spotecznej, przy row-
noczesnym zorientowaniu na potrzeby rynku pracy.

Projekt ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regional-
nych dzialaf na rzecz ksztalcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz
uczenia si¢ przez cale zycie, w tym uczenia si¢ dorostych” realizowany jest
przez Wojewodztwo Lédzkie w ramach Krajowego Planu Odbudowy i Zwieksza-
nia Odpornoéci.

Do podstawowych celéw Projektu naleza:

* doskonalenie systemu edukacji, mechanizméw uczenia si¢ przez cate zycie
w kierunku lepszego dopasowania do potrzeb nowoczesnej gospodarki,
wzrostu innowacyjnosci, zwiekszania transferu nowych technologii oraz
zielonej transformacji,

* wdrozenie innowacyjnych i trwalych mechanizméw wspétpracy na grun-
cie ksztalcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego, uczenia sie przez cate
zycie, sprzyjajacych odpornosci i doskonatosci oraz cyfrowej i zielonej
transformacji.

W ramach Projektu Wojewodztwo Lodzkie, zrealizuje w latach 2023-2026
szereg dzialan wspierajacych polityke edukacyjna regionu w zakresie doradztwa
zawodowego, promocji ksztalcenia branzowego oraz upowszechniania idei ucze-
nia sie przez cate zycie. Oprdcz konferencji, seminariéw i konkurséw planuje
si¢ stworzenie Wojewddzkiego Systemu Doradztwa Zawodowego oraz Strategii
Ksztatcenia Zawodowego na obszarze wojewddztwa t6dzkiego.

Zbudowanie systemu koordynacji lifelong learning jest odpowiedzia na
potrzebe zapewnienia planowania strategicznego w obszarze uczenia si¢ przez



cate zycie, w tym ksztatcenia zawodowego, szkolnictwa wyzszego oraz uczenia
sie dorostych, co jest istotnym elementem zarzadzania rozwojem gospodar-
czym i spotecznym z uwagi na konieczno$¢ przygotowania kadr i spoleczen-
stwa do zachodzacych zmian.

Na potrzeby projektu powstal Wojewddzki Zespét Koordynacji (WZK),
ktéry jest organem doradczo-opiniujacym w zakresie wspierania polityki edu-
kacyjnej Wojewddztwa Lédzkie go. Zadania Zespotu obejmuja m.in. koordy-
nacje dziatan w zakresie doradztwa zawodowego dla uczniéw, studentéw oraz
o0s6b dorostych, jak rowniez promocje ksztatcenia zawodowego oraz idei ucze-
nia si¢ przez cate zycie. W roku 2023 WZK wypracowal Zoperacjonalizowany
Program Wdrazania Zintegrowanej Strategii Umiejetnoéci 2030, Program
Wdrazania ZSU2030 bedzie aktualizowany w trakcie realizacji projektu oraz

w okresie jego trwalos$ci.

Zespol Projektowy

Projekt ,Zbudowanie systemu koordynacji i monitorowania regionalnych dziatan na rzecz ksztatcenia zawodowego,
szkolnictwa wyzszego oraz uczenia sig przez cafe zycie, w tym uczenia sie dorostych” jest finansowany ze $rodkow
Krajowego Planu Odbudowy i Zwigekszania Odpornosci.



Ksigzka zamyka tryptyk wydawniczy Centrum Rozwoju Edukacji Wojewo6dztwa L6dzkiego
w Zgierzu zrealizowany w ramach wojewd6dzkiego projektu ,Zbudowanie systemu
koordynacji Lifelong Learning”, finansowanego z Krajowego Planu Odbudowy i Zwiek-
szania Odpornosci. Funkcjg szkoly przysziosci jest przygotowanie uczniéw do potrzeb
zmieniajacego sie rynku pracy. Udana tranzycja pomaga zdoby¢ umiejetnosci niezbedne
do funkcjonowania w Srodowisku pracy, wplywa na poziom zadowolenia z zatrudnienia,
buduje poczucie sprawczosci i potwierdza trafnoS¢ wyboru. Taka trajektoria rozwoju
pozwala lepiej zaplanowa¢ kolejne kroki zawodowe, monitorowaé przebieg wilasnej
kariery i Swiadomie ksztaltowac profil kompetencyjny. JesteSmy przekonani, ze dzieki
tej publikacji, tranzycja ze Srodowiska uczenia sie na rynek pracy postrzegana bedzie
jako plynny proces, a nie bariera, natomiast réznorodnos¢ jako zaséb, a nie problem.
Publikacja stanowi istotne wsparcie dla wszystkich specjalistéw zajmujacych sie
obszarem planowania kariery zawodowe;j.

Lidia Le$niewicz
dyrektor Centrum Rozwoju Edukacji Wojewddztwa 26dzkiego w Zgierzu

+Recenzowane studium (...) jest drogowskazem dla edukacji, polityki spolecznej i pracy
socjalnej. Pokazuje dziatania i znaczenie codziennego wsparcia w zyciu mlodziezy, ale
ireprezentantéw rynku pracy — pelnego dysonansow. (...) Sytuuje sie w obszarze poszu-
kiwan badawczych dotyczacych metodyki codziennego wspierania oséb wchodzacych na
rynek pracy. (...) Wnosi wktad w wiedze dotyczaca warsztatu pracy specjalistéw z mto-
dymi ludzmi, rozszerzajac zasoby srodkéw dydaktycznych. NowoScia jest zestawienie
wielu perspektyw i kategorii pojeciowych dotyczacych edukacji w dobie ponowoczesnoSci,
jak tez przedstawienie propozycji warsztatow — trafnie i innowacyjnie ujmujacych
przedmiotowe zagadnienia. (...) Publikacja godna polecenia dla podmiotéw edukacji (szk6t
podstawowych i ponadpodstawowych), polityki spolecznej, pracodawcow i instytucji
zatrudnienia — tak dla specjalistow, jak i dla wszystkich zainteresowanych przysztoScia
1 rozwojem zawodowym, i nie tylko. Jest tworcza inspiracja dla czlowieka szukajacego
miejsca w Swiecie pracy — nie wolnym od wyzwan, ale i dajacym szanse autokreacji”.

Z recenzji dr hab. Hanny Zuraw, prof. Uniwersytetu w Siedlcach

Difin
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