Sprawozdanie z debaty pt.
»Edukacja doroslych — czyli jak wydluza¢ aktywnos¢ zawodowa. Znaczenie

mi¢dzypokoleniowego transferu wiedzy”

Warszawa, 2 grudnia 2021 r.

2 grudnia 2021 r. odbyta si¢ kolejna, 6sma debata z cyklu debat ,,Migdzy nauka a
praktyka” organizowana przez IPiSS. Debaty te upowszechniaja wiedzg z zakresu polityki
spotecznej. Tym razem spotkanie po§wigcone zostato problematyce wydhluzania aktywnosci
zawodowej poprzez ustawiczng edukacje¢. Debata miata na celu wskazanie i rekomendowanie
sposobow podnoszenia jakosci kapitatu ludzkiego (kompetencji) os6b dorostych tak, aby
zwigkszy¢ ich uzytecznos¢ dla pracodawcy. Prezentowane dziatania edukacyjne ze
wskazaniem na znaczenie mi¢dzypokoleniowego transferu wiedzy maja przyczynic¢ si¢ do
utrzymania i zwigkszenia zatrudnienia starszych pracownikéw w nowych uwarunkowaniach
spotecznych, ekonomicznych, technicznych i technologicznych.

Pod wzgledem merytorycznym debatg przygotowata prof. Urszula Jeruszka, ktora
takze prowadzita debate i moderowata dyskusj¢ panelowa.

Spotkanie otworzyta dr Elzbieta Bojanowska, dyrektor IPiSS, ktéra powitata
uczestnikow debaty. Dyrektor Elzbieta Bojanowska podkreslita, iz debata podejmuje
kluczowe wyzwanie, przez jakim staje polityka spoteczna zaréwno w Polsce, jak i na $wiecie,
zarowno dzisiaj, jak i w przysztosci, bowiem aktywnos$¢ zawodowa i edukacja dorostych
Polakéw ma duze znaczenie wobec wyzwan wspolczesnej gospodarki w warunkach starzenia
si¢ spoteczenstwa, starzenia si¢ takze zasobow pracy, a migdzypokoleniowa wymiana wiedzy
1 do$wiadczenia staje si¢ narz¢dziem wspierania konkurencyjnosci przedsigbiorstw. Dyrektor
Elzbieta Bojanowska podzigkowata catemu zespotowi Instytutu Pracy i Spraw Socjalnych za
zaangazowanie i prac¢ na rzecz debat, a szczeg6lnie osobie bezposrednio odpowiadajacej za
przygotowanie debat — pani Malgorzacie Krowiak.

Nastepnie glos zabral minister Stanistaw Szwed, sekretarz stanu w Ministerstwie
Rodziny i Polityki Spotecznej. Minister Stanistaw Szwed podkreslit waznos$¢ kwestii
zwigzanej z edukacja dorostych ze wzgledu na starzenie si¢ spoteczenstwa. Poinformowat, iz
wedtug Prognozy ludnosci do 2050 r., przygotowanej przez GUS populacja oso6b w wieku
powyzej 50. roku zycia bedzie stanowita ponad 40% ogo6tu ludnosci, a jak wynika z danych
Eurostatu, uczestnictwo dorostych Polakéw w edukacji utrzymuje si¢ na niemal dwukrotnie
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wynidst 10,8%, za$ dla Polski 4,8%. Wskazal, iz w ostatnich latach w Ministerstwie Rodziny
1 Polityki Spotecznej podejmowanych jest szereg dziatan stymulujacych rozwoj edukacji oséb
starszych i1 zachety do pozostawania na rynku pracy mimo osiggnigcia wieku emerytalnego.
Ministerstwo Rodziny i1 Polityki Spotecznej realizowalo programy wspierajace aktywno$¢
edukacyjng i zawodowa 0sob starszych: program Senior + w latach 2015 — 2020, program na
rzecz Aktywnosci Spotecznej Osob Starszych w latach 2014 — 2020, program na rzecz oséb
starszych Aktywni+ przewidziany do realizacji na lata 2021 — 2025. Minister Stanistaw Szwed
podkreslit, iz w rozwoju edukacji dorostych wazng role odgrywaja uniwersytety trzeciego
wieku, §cisle wspolpracujace z samorzadami i organizacjami pozarzadowymi, kluczowy jest
udzial Ministerstwa Edukacji i Nauki, ale tez catego rzadu. W rozwoju edukacji dorostych
wazne sg tez $rodki finansowe, a jednym z gtownych instrumentéw finansowych jest
Europejski Fundusz Spoteczny na lata 2021 — 2027.

Prof. Urszula Jeruszka, prowadzac spotkanie, odniosta si¢ do wzrostu srednie;j
dhugosci zycia Polakoéw. Z najnowszego raportu GUS wynika, ze w 2019 r. przecigtne trwanie
zycia mezczyzn w Polsce wyniosto 74,1 roku, natomiast kobiet 81,8 roku. W poréwnaniu z
1990 rokiem trwanie zycia wydtuzyto si¢ odpowiednio o 7,9 1 6,6 roku. Kobiety moga
przej$¢ na emeryture w wieku 60 lat, a m¢zezyzni w wieku 65 lat, ale osoby, ktore majg taka
mozliwos$¢, powinny wydtuzaé okres aktywnos$ci zawodowej. Kurczenie i starzenie si¢
potencjalnych zasobow pracy stanowi wzywanie dla polityki spotecznej, w tym edukacyjne;j.
Wzrasta znaczenie aktywizacji osOb w réznym wieku poprzez edukacj¢ wraz ze znaczeniem
mi¢dzypokoleniowego transferu wiedzy.

Podkreslita, iz obecnie w firmie obok siebie, w jednym zespole mogg funkcjonowac
pracownicy z kilku, co najmniej czterech, pokolen. Kraje europejskie skutecznie promuja
dobre praktyki w zakresie roznorodnosci wiekowej w zatrudnieniu, poprzez wskazywanie
korzy$ci wynikajacych z zatrudnienia pracownikdw w réznym wieku i tworzenia zespotow
mi¢dzypokoleniowych. Dzigki temu pracodawca zapewnia wzajemng wymiang wiedzy i
doswiadczen pomiedzy roznymi pokoleniami pracownikow. Osoby starsze, powyzej 50 roku
zycia, przekazuja mtodszym tajniki zawodu, pami¢¢ instytucjonalna, tradycje firmy, za$
mtodzi przekazuja nowa wiedzg teoretyczna, umiejetnosci w zakresie nowych technologii,
wicksza witalno$¢ itp. Stereotypowe bariery wiekowe zanikaja. Migdzypokoleniowy transfer
wiedzy jako element organizacyjnego uczenia si¢ moze by¢ traktowany jako jedna z metod
lifelong learning, za$ istotnym czynnikiem rozwoju transferu wiedzy jest kapitat spoteczny —
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Wyktad wprowadzajacy pt. Miedzypokoleniowy transfer kapitatu edukacyjnego.
Teoria i praktyka dzielenia si¢ wiedzq, umiejetnosciami i kompetencjami spotecznymi
wyglosit prof. zw. dr hab. Stefan M. Kwiatkowski, wiceprzewodniczacy Komitetu Nauk
Pedagogicznych PAN, prorektor Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej w
latach 2012-2016, rektor tej uczelni w kadencji 2016-2020, kierownik Katedry Pedagogiki
Pracy 1 Andragogiki w APS. Prof. Kwiatkowski na wstepie zwrocit uwage, iz kapitat
edukacyjny jest czyms$, o czym wszyscy wiemy, czujemy ze to jest co§ waznego, ale nie
przyktadamy nalezytej wagi do jego spolecznego transferu.

Referent rozpatrywal kapitat edukacyjny z kilku punktow widzenia. Pierwszy to
indywidualny kapitat edukacyjny kazdego cztonka spoteczenstwa, ktory wynika z naszej
osobistej wiedzy, umiejetnosci i kompetencji spotecznych. Ten kapitat gromadzimy przez
cale zycie. Juz w rodzinie rozpoczyna si¢ transfer kapitalu edukacyjnego. W pierwszym
okresie jest to transfer od rodzicéw czy dziadkéw w kierunku dzieci. Ale z biegiem czasu ten
transfer zaczyna mie¢ charakter zwrotny. W pewnym, stosunkowo mtodym wieku, dzieci i
mtodziez zaczynaja przekazywaé swoja wiedze, umiejetnosci i kompetencje spoteczne
rodzicom i dziadkom. Czyli nastgpuje taka migdzypokoleniowa wymiana. Potem gromadzimy
kapitat edukacyjny w sposéb instytucjonalny. Rozpoczyna si¢ to gromadzenie w przedszkolu,
w szkole, na uniwersytecie. Podkreslit, iz dobrze byloby, zeby od najmtodszych lat
uczniowie, studenci i potem pracownicy mieli §wiadomos¢, ze kapitat edukacyjny jest ich
wlasnoscia, rzecza niezbywalna, ze nikt im tego kapitatu nigdy nie zabierze. W zwigzku z tym
warto si¢ uczy¢ w wieku szkolnym, akademickim, ale warto si¢ uczy¢ rowniez w wieku
dorostym, senioralnym. Profesor Kwiatkowski scharakteryzowal elementy indywidualnego
kapitatu edukacyjnego, podkreslajac, iz wiedze trzeba samemu zdoby¢, umiejetnosci
ksztattowac wykorzystujac odpowiednie maszyny, urzadzenia, laboratoria, warsztaty, zas
kompetencje spoleczne, bardzo wazny element, nie sg ksztalttowane w sposob instytucjonalny,
w ich tworzeniu ogromne znaczenie ma dom rodzinny, gdzie si¢ zaczyna proces
wychowawczy.

Referent rozpatrywal kapitat edukacyjny takze z innego punktow widzenia — jako
grupowy kapital edukacyjny. Podkreslit role transferu kapitalu edukacyjnego, uzasadniajac, iz
jezeli mamy nawet bardzo wysoki indywidualny kapital edukacyjny, ale nie potrafimy si¢
dzieli¢ tym kapitatem albo nie stworzono nam mozliwosci do tego, Zeby si¢ dzieli¢ tym
kapitatem, to on pozostaje ciagle naszg wlasnoscia. Indywidualny kapital edukacyjny mozna
spozytkowac w grupie. Za wazne zagadnienie uznat ustalenie, czy atmosfera, klimat w grupie

pozwala na to, Zzeby$my si¢ sami w sposob swobodny dzieli swoim kapitatem i jednocze$nie
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zebysmy mogli czerpac od cztonkow grupy, czy jestesmy grupa czy jestesmy zespolem
indywidualistow. Transfer i1 jako$¢ tego transferu zalezy od szefa grupy, ale réwniez od
uczestnikdw grupy, od tego jak oni sg otwarci na innych. Grupowy kapitat edukacyjny moze
by¢ rozpatrywany jako suma indywidualnych kapitaldéw poszczegdlnych pracownikow,
wczesniej ucznidw, studentow, ale tez moze by¢ rozpatrywany jako suma kapitalow
indywidualnych, wzmocniona relacjami migdzy cztonkami grupy. Referent dodat, iz
wystepuja przypadki, w ktorych cztonkowie grupy niechetnie dzielg si¢ swoim kapitatlem
indywidualnym i wéwczas moéwimy o konkurencyjnosci, rywalizacji migdzy pracownikami,
co nie przynosi dobrych efektow jesli chodzi o cato$¢ pracy zespotu. Zwrdcit uwagg, iz
grupowy kapital edukacyjny moze mie¢ charakter korporacyjny, wowczas mowimy o kapitale
ekonomistow, lekarzy, nauczycieli, prawnikow.

W drugiej czedci wystapienia profesor S. Kwiatkowski omowit pojecie pokolenia,
podkreslajac, iz dotad pokolenia zmieniaty si¢ co 20 - 30 lat. Wraz z rozwojem techniki 1
technologii, przyspieszeniem zycia spotecznego ta czgstotliwos¢ jest znacznie wicksza, teraz
pokolenia zmieniajg si¢ co kilkana$cie lat. Referent przedstawit podzial i ramy czasowe
pokolen funkcjonujacych w zyciu spotecznym, w sytuacjach rodzinnych, towarzyskich i na
rynku pracy: pokolenie weterandw — osoby urodzone w latach 1922-1944, pokolenie baby
boomers — osoby urodzone w latach 1945-1964, pokolenie X — osoby urodzone w latach
1965-1980, pokolenie Y — osoby urodzone w latach 1981-1994, pokolenie Z — osoby
urodzone w latach 1995-2010, pokolenie Smart, tzw. S — osoby urodzone po roku 2010.
Przedstawiciele najmtodszego pokolenia to s3 ci, od ktérych umiejetnosci informatycznych
mogg si¢ uczy¢ pokolenia X, Y, Z. Podkreslil, iz jest to fenomen edukacyjny — nie byto w
historii edukacji, w historii $wiata takiego okresu, w ktorym mate dzieci bytyby ekspertami w
jakiej dziedzinie i uczyty osoby doroste. Zwrécit uwage na transfer, rozwdj kapitatu
edukacyjnego w tzw. $wiecie nieformalnym. Wskazat, iz uczymy si¢ przez kilkanascie lat -
mniej wigcej od siddmego roku zycia do ukonczenia studidw, a potem pracujemy 40, czasem
50 lat. Zatem transfer kapitatu edukacyjnego w nieformalnym $wiecie, gdzie juz nie ma
szkoty, nie ma uczelni jest kluczowy dla rozwoju gospodarki. Od tego, jak transfer wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji spotecznych jest skuteczny w przedsiebiorstwie zalezy
efektywnos$¢ przedsigbiorstw, a w efekcie efektywnos¢ catej polskiej gospodarki. To jest
kwestia wprowadzania kogo$ do zawodu, do przedsi¢gbiorstwa, do technologii wytwarzania
produktow czy ustug, wskazywaniu mu jakie sg organizacyjne cechy charakterystyczne
przedsigbiorstwa, na czym polega kultura pracy w przedsigbiorstwie. To jest 40 letni okres,

ktory — jezeli nie jest zmarnowany — jest okresem bardzo dynamicznego rozwoju kapitatu
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edukacyjnego. Oczywiscie moze by¢ taka sytuacja, w ktorej jednostka nie ma checi, nie ma
motywacji do tego, zeby czerpa¢ z kapitatu innych, ale szczeg6lnie w
mikroprzedsi¢gbiorstwach takie osoby sa szybko identyfikowane i na ogét pracodawcy si¢ z
nimi rozstaja.

Odnoszac si¢ do ptaszczyzn instytucjonalnych referent wskazat, iz przedsigbiorca
moze stworzy¢ warunki do tego, zeby starsi pracownicy dzielili si¢ swoja wiedza,
umiejetnosciami i kompetencyjnymi spolecznymi z mtodszymi pracownikami — nie tylko w
procesie pracy, ale takze w formie szkolen, spotkan formalnych i nieformalnych, ale musi by¢
stworzona ptaszczyzna wymiany mysli. Oczywiscie mozna roéwniez si¢gga¢ do zasobow o0sob,
ktore juz przeszty na emeryture. To jest w Polsce wcigz niewykorzystany potencjat. Mozna te
osoby zapraszaé i prosi¢ o dzielenie si¢ swoja wiedza o kooperantach, o zatatwianiu
réznorodnych spraw zwigzanych z technika i technologia, swoimi umiej¢tnosciami, a przede
wszystkim kompetencjami spotecznymi. Wykorzystywanie poprzez transfer kapitatu
edukacyjnego o0sob, ktore przeszty na emeryture jest to ogromne wyzwanie stojace przed
przedsigbiorcami i1 przed calg polska gospodarka.

Konczac wystapienie, prof. S. Kwiatkowski zwrocil uwage na pewien rodzaj kapitatu
edukacyjnego, ktory jest kapitatem ukrytym. Wiedza ukryta to jest wiedza, ktorg mamy w
swoich umystach, ktora wynika z naszego do$wiadczenia, ktora do tej pory si¢ z nikim nie
dzielilismy, ktora nie jest nigdzie zapisana. To jest ogromny potencjat edukacyjny, ktory jest
w Polsce ciaggle zaniedbany. Dzielenie si¢ wiedza ukryta, zdobywang przez lata do§wiadczen,
referent nazwat dzieleniem si¢ wtasnym doswiadczeniem zawodowym i do§wiadczeniem
zyciowym. Tg wiedzg ukryta na co dzien, w sytuacjach rodzinnych dzielg si¢ z nami rodzice,
dziadkowie, i to jest naturalne. Ale nie ma takiego dobrego przetozenia na gospodarke, na
przedsiebiorstwa, zeby honorowa¢ ludzi, ktdrzy maja wielkie doswiadczenie i wykorzystywac
ich doswiadczenie dla pomnazania kapitatu edukacyjnego i w konsekwencji kapitatu
gospodarczego.

Dr Lidia D. Czarkowska, kierownik Katedry Nauk Spotecznych w Akademii Leona
Kozminskiego, dyrektor Centrum Coachingu i Mentoringu tej Akademii, kierownik studiow
podyplomowych Coaching Profesjonalny, akredytowany coach i superwizor Izby Coachingu,
przedstawila referat pt. Ustawiczna edukacja a fazy dojrzatosci i poczucie sensu zycia. Na
wstepie nawigzata do probleméw definiowania pojecia ustawicznej edukacji. Zwrécita uwage
na definicje sformutowang przez UNESCO, ktéra podkresla wszechstronny rozwoj
osobowosci, ksztalttowanie okreslonych uzdolnien, zainteresowan, ogélnej sprawnosci

umystowej, planowe zmiany w rozwoju calej osobowosci cztowieka jako ostateczny cel

5



ustawicznego ksztatcenia w zyciu dorostym. Scharakteryzowata rozréznione przez Roberta
Kidda trzy wymiary edukacji ustawicznej: ksztatcenie w pionie, ksztalcenie w poziomie,
ksztatcenie w glab. Wskazata, iz ten ostatni wymiar edukacji, czyli rozw6j postawy zwigzanej
z gotowoscig do autotelicznego procesu rozwoju osobistego, do glebokiej motywacji do
wzrostu to dziedzina, ktora zajmuje si¢ w praktyce od 25 lat, jednoczesnie szukajac w
klasycznych i wspotczesnych koncepcjach naukowych takich dziedzin jak psychologia,
socjologia, andragogika, lingwistyka, antropologia, prakseologia, organizacja i zarzadzanie,
neurokogintywistyka bardzo dobrego fundamentu do tego, jak wspiera¢ osoby doroste w
procesie wzrostu. Podkreslila, iz wspieranie 0s6b dorostych w procesie rozwoju wymaga
interdyscyplinarnej perspektywy, ktora taczy patrzenie na cztowieka w kontekscie jednostki 1
w konteks$cie spotecznym.

Referentka odnoszac si¢ do wspierania cztowieka dorostego podkreslita, iz mozna to
robi¢ na wiele r6znych sposobow, uwzgledniajac rodzaj potrzeb, ktére popychaja ludzi do
rozwoju. W procesie rozwoju z jednej strony reagujemy na zmieniajgce si¢ warunki $wiata
zewngtrznego, z drugiej strony pojawiaja si¢ w nas impulsy do tworzenia takiej wersji
rzeczywisto$ci, w ktorej chcieliby$my istnieé. Jest to klasyczny, od lat istniejacy dylemat w
nauce o cztowieku: na ile nasz rozwdj jest wymuszony warunkami zewn¢trznymi, a na ile tym
wewnetrznym imperatywem wzrostu, wewngtrznym impulsem do rozwoju. Motywatorami
sktaniajgcymi ludzi do wzrostu sg potrzeby — potrzeby podstawowe zwigzane z
bezpieczenstwem, funkcjonowaniem, z byciem, a takze potrzeby psychospoteczne zwigzane z
tworzeniem relacji i wi¢zi z innymi osobami, szacunkiem dla samego siebie, poczuciem
wlasnej warto$ci. Sg tez motywatory ptynace z naszych zdolnosci do myslenia w kategoriach
uniwersalnych, zwigzanych z warto$ciami, czyli dawaniem sobie odpowiedzi na pytanie: co
jest dla nas najwazniejsze? W rdznych fazach zycia, w r6znych fazach dojrzatosci inaczej
podchodzimy do poszukiwania odpowiedzi na te pytania. Referentka wskazata na potrzebe
rozrdznienia: czym jest sukces, a czym jest poczucie spetnienia, uwzgledniajac odpowiednio
kryteria zewngtrzne spoteczno-ekonomiczne jako miary sukcesu oraz kryteria wewngtrzne,
interpersonalne, odpowiedzi na pytania: kim ja jestem? kim si¢ staj¢? zwigzane z poczuciem
spetnienia. Dodala, iz wazne jest jeszcze pytanie o poczucie sensu zycia: po co jestem?
Jednostke, ktora osiagneta realizacje pelni potencjatu charakteryzuja pewne konkretne
wskazniki. Po pierwsze, poczucie autonomii, czyli §wiadomo$¢ swojej tozsamosci, swojego
$wiata przezy¢, mysli, uczué, tez wartos¢. Po drugie, umiejetno$¢ radzenia sobie z
rzeczywisto$cia, sprawne rozwigzywanie probleméw, wychodzenie naprzeciw pojawiajagcym

si¢ sytuacjom, szansom, mozliwo$ciom, ale takze zagrozeniom. Ostatnie dwa lata pokazaty
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nam, jak w tak zmiennych i nieprzewidywalnych warunkach niezwykle istotna jest nasza
odpornos$¢ psychiczna i rezyliencja, ktora daje nam szanse odzyskiwaé poczucie wptywu i
sprawstwa, pomimo szybko zmieniajacych si¢ warunkdéw otoczenia zewngtrznego. Koncepcja
Scotta Barry Kaufmana méwiaca o transcendencji, podkresla podzial potrzeb rozwojowych na
dwa odrgbne aspekty. Fundamentalny poziom tworza tzw. potrzeby podstawowe, zwigzane z
naszym ogolnym bezpieczenstwem i nawigowaniem w materialnym $wiecie. Wyzszy poziom
tworza potrzeby wzrostu, potrzeby rozwoju — s3 nimi potrzeba eksploracji, potrzeba mitosci,
potrzeba posiadania wyzszego sensu, wyzszego celu, po to wlasnie, aby przekraczaé biezace
wyzwania rzeczywistosci, ktora czasami bywa ograniczajaca.

Dr Czarkowska oméwita rézne modele rozwoju cztowieka dorostego w toku
przechodzenia przez fazy rozwojowe w ciggu catego zycia. Sg to modele liniowe, stadialne i
cykliczno-fazowe. W modelach liniowych rozwoj jest gradualny, kumulatywny, stopniowy.
Wedle modelu liniowego z kazdym dniem powinnismy by¢ madrzejsi, bogatsi o
doswiadczenie. Niestety to nie zawsze jest takie proste, nie jest to linia prosta wznoszaca si¢
ku gorze. Sa okresy kiedy funkcjonujemy na pewnym plateau i sg okresy gwattownych,
przyspieszonych momentow transformacji. W modelach stadialnych rozwdj ma charakter
kumulacyjny i jest to proces skokowy, ktory sklada si¢ z faz progresu, a czasem takze zastoju.
Wedle modelu cykliczno-fazowego stopniowo transformujemy kazde do§wiadczenie. Cykl
statystycznie wystepuje co kazde 7-11 lat i obejmuje cztery fazy: progres, plateau, regres,
kryzys. Model cykliczno-fazowy zaktada, ze istnieje faza wzrostu — tj. przyswajania
informacji, kumulowania i r6znicowania si¢ doswiadczenia, faza zastoju — kiedy
porzadkujemy, integrujemy juz nabyte dos§wiadczenia i wchodzimy w pewne rutynizmy,
pewne schematy, pewne powtarzalnos$ci, faza regresywna — kiedy nastepuje konflikt
pomiedzy tym, co potrafimy, a zmieniajacymi si¢ warunkami zewngtrznymi, faza kryzysu —
kiedy staramy si¢ korzysta¢ z juz wcze$niej nabytych metod, strategii, sposobow widzenia
siebie 1 §wiata, a one nie zawsze s3g adekwatne do nowych wyzwan, czyli wystepuje
wewnetrzny konflikt migdzy tym, co juz wiemy o §wiecie a tym, czego wymaga od nas
zewngtrzne otoczenie.

Referentka zaznaczyta, ze rozwoj dojrzatosci nieuchronnie prowadzi przez cykliczne
kryzysy. Odnoszac si¢ do kryzysow rozwojowych przywotata koncepcj¢ dezintegracji
pozytywnej prof. Kazimierza Dabrowskiego, ktory mowit o tym, ze czlowiek ma wpisany w
swoja strukturg psychiczng instynkt rozwojowy, ktdry polega na tym, Zze nawet jezeli sytuacja
jest korzystna i adekwatnie reagujemy na zmieniajace si¢ warunki, to raz na jakis czas

nastepuje proces dezintegracji, rozbicia starych struktur psychicznych po to, zeby moc
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odpowiedzie¢ w bardziej ztozony, petlny sposéb na to, co nas otacza. W tym sensie moze si¢
pojawi¢ kryzys wewnetrzny polegajacy na podwazeniu dotychczasowej hierarchii wartosci,
ale tez kryzys z otoczeniem, kryzys konfliktu wynikajacego z tego, ze osoby, ktore sg dla nas
znaczace bedac swiadkami naszego procesu transformacji moga by¢ zaskoczone tym, ze
nowe ,,ja” zaczyna przejawia¢ si¢ na zewnatrz. Ten kryzys ma ogromne znaczenie, jest
niezbedny, jest przetomem, kluczowym momentem rozwoju. Natomiast nie zawsze kofnczy
si¢ wzrostem. Aby to byto mozliwe, potrzebne jest skutecznie poradzenie sobie z wymogami
sytuacji. Dlatego czasami w pewnych sytuacjach potrzebne jest wsparcie zewngtrzne — praca
z mistrzem, mentorem, proces wspierania reintegracji przez psychoterapi¢. Referentka
przywotata tez model Erika Eriksona, ktory pokazywal, Ze cata trajektoria naszego zycia to sa
pewne kryzysy, dylematy, na ktére mozemy odpowiedzie¢. Cztery podstawowe to: dylemat
tozsamosci, intymnos$ci, generatywnosci i integralno$ci. Dodata, iz wspdtczesnie spoteczno-
kulturowa trajektoria wzrostu jest tak zaprojektowana, ze przez pierwsze 20 lat w centrum
rozwoju jednostki jest nauka, edukacja formalna — kolejne szczeble edukacji, doskonalenie,
nabywanie nowych umiejetnosci, czyli ustawiczne ksztalcenie. Kolejne 20 lat to realizacja
naszych zadan biologiczno-spolecznych, realizacja celéw rodzinno-karierowych. Bardzo
czgsto w okolicach lat czterdziestych zycia cztowieka nastepuje proces indywiduacji, tak to
widziat Carl Gustav Jung, i wtedy pojawiajg si¢ pytania o to, co jest dla mnie osobiscie
warto$cig?, jakg mam unikalng jakos¢, ktora moge wnies¢ jako swoj wkiad w to zycie?, czego
chce od tego $wiata jako przestrzeni, w ktorej moge zbiera¢ doswiadczenia i uczy¢ si¢? W
kolejnym etapie dorostosci, w wieku migdzy 40 a 60 rokiem zycia nastepuje §wiadome
poszukiwanie glebokiego sensu istnienia, poszukiwanie odpowiedzi na pytania
egzystencjalne. Po 60 roku zycia pojawia si¢ $wiadomos$¢ medrca, osoby ktdra integruje
swoje doswiadczenia, wie na czym polega funkcjonowanie istoty ludzkiej na tej planecie.
Konczac wstapienie dr L. Czarkowska odnoszac si¢ do rozwoju ku naszej pelni
wskazata teori¢ inteligencji wielorakich. Zauwazyta, iz mozna rozwija¢ si¢ tylko w jednym
aspekcie, np. tylko w aspekcie inteligencji duchowej, albo tylko w aspekcie inteligencji
poznawczej, albo tylko w aspekcie inteligencji emocjonalnej. Ale patrzac na rozwoj
czlowieka przez cate zycie, przez ustawiczne ksztatcenie i stopniowe nadawanie sensu
kolejnym do$wiadczeniom warto spojrze¢ na to, jakie sg konsekwencje rozwoju tylko w
jednej dziedzinie. Wskazala na czym polega ryzyko zwigzane z redukcjonizmem,
wprowadzaniem cztowieka tylko do jednego z czterech wymiardéw, co si¢ dzieje kiedy mamy
tylko inteligencje fizyczna, tylko emocjonalna, tylko kognitywna albo tylko duchowa. Chodzi

o to, aby widzie¢ cztowieka cato$ciowo 1 przez cale zycie, przez doswiadczenie zarowno w
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procesie edukacji formalnej, jak 1 dziataniach o§wiatowych pozaformalnych, przez udziat w
kulturze i sztuce, aby rozwija¢ si¢ harmonijnie, cato§ciowo, ku petni osobowosci.

Kolejny wyktad pt. Edukacja dorostych — oblicza lifelong learning w dobie pandemii i
przemian rynku pracy wygtosit dr hab. Lukasz Sienkiewicz, profesor Politechniki Gdanskiej,
ekspert ds. rynku pracy w Europejskim Obserwatorium Zatrudnienia Komisji Europejskiej,
ekspert ds. prognozowania zapotrzebowania na umiej¢tnosci w Europejskim Centrum
Rozwoju Ksztatcenia Zawodowego. Na wstepie referent wskazat, ze chociaz wszyscy wiemy
czym jest uczenie si¢ ustawiczne czy uczenie si¢ przez cate zycie, to nalezy zwrdci¢ uwage,
ze rdznego rodzaju instytucje migdzynarodowe i rozni badacze s dalecy od spojnej, jednej
definicji. R6zne definicje zogniskowane sg na rézne perspektywy. Profesor Sienkiewicz
zaznaczyl, iz rozwazaé bedzie uczenie si¢ ustawiczne z perspektywy zwigzanej ze sfera
zawodowa, nie tyle osobista czy psychologiczng. Perspektywa zawodowa, spoteczna,
ekonomiczna to bardzo wazny wymiar uczenia si¢ przez cale zycie, dlatego Ze to uczenie si¢
przez cate zycie, zdobywanie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji spotecznych musi
odpowiada¢ na wyzwania terazniejszo$ci i wyzwania przyszlosci wynikajace z posiadania
odpowiednich umiejetnosci, wiedzy i kompetencji spotecznych z perspektywy rynku pracy.
Skala i zakres zmian na rynku pracy wynikajg z bardzo réznych czynnikow: globalizacyjnych,
technologicznych, spotecznych, demograficznych czy tez zmian w zakresie preferencji i
warto$ci. Dodatkowo, te zmiany sg wielotorowe i wymagaja tak réznorodnych kompetenc;ji,
ze trudno jest wskaza¢ jedng wersje przyszto$ci w zakresie potrzeb dotyczacych rozwoju
kapitatu ludzkiego. Na przyktad zmiany technologiczne sg przewidywalne do pewnego
stopnia, istnieja bowiem technologie dysruptywne, o ktorych nie jesteSmy w stanie w tej
chwili nic powiedzie¢, ktdre moga catkowicie zmieni¢ zapotrzebowanie na okreslone
umiejetnosci w przeciagu nastepnych 10 czy 15 lat. Nie byliSmy w stanie przewidzie¢
réwniez pandemii i zmian, ktore w bardzo krotkim czasie ona wymusita z punktu widzenia
umiejetnosci cyfrowych duzej czgsci spoleczenstwa. Referent zwrocit uwage na czekajaca nas
powszechne globalne zmiany i przemiany zawodowe zwigzane z pracg zdalna, cyfryzacja czy
automatyzacja. Wedtug ostatniego raportu Europejskiego Forum Ekonomicznego prawie 50%
pracownikow bedzie potrzebowato zmiany umiejetnosci w ciggu najblizszych pieciu lat. To
sa olbrzymie zmiany dotyczgce automatyzacji czy robotyzacji pracy, upowszechniania
wykorzystywania technologii cyfrowej czy pracy zdalnej. Zaktadamy, ze wigkszos¢
uczestnikdw rynku pracy w jakims$ stopniu kompetencje informatyczne, cyfrowe posiada.
Natomiast trudno jest przewidzie¢ czy rozwoj technologii nie b¢dzie wymuszat jeszcze

glebszych zmian w zakresie posiadania dodatkowych umiejetnosci. Na przyktad takim
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obszarem jest wptyw robotyki czy automatyzacji na interakcje z cztowiekiem. Wszystkie
kwestie zwigzane z zespotami funkcjonujacymi w ramach relacji robot — cztowiek wymagaja
zupetnie innych umiej¢tnosci w zakresie komunikacji, zarzagdzania swoja pracg czy poczucia
sensu tej pracy. Odniost si¢ rowniez do brakow kompetencyjnych na rynku pracy, podajac iz
wedle opublikowanego przed miesigcem raportu Polskiego Forum HR ponad 30% badanych
przedsigbiorstw w ciggu ostatniego roku odczuto braki kompetencyjne w swoich strukturach.
To oznacza, ze pomimo, iz zdobywamy nowe kompetencje, ciggle si¢ uczymy, to tych
kompetencji brakuje. To wptywa zasadniczo na mozliwosci funkcjonowania i rozwoj tych
przedsigbiorstw. Nie mozemy zaktada¢, ze mimo zmian demograficznych, czyli wchodzenia
na rynek pracy nowych pokolen, ktére maja zupetie inne kompetencje cyfrowe, to te braki
kompetencyjne znikng. Dlatego, ze kompetencje, ktorych bedziemy potrzebowac w
przewidywanej przysztosci, to znaczy w perspektywie najblizszych 10 lat, to kompetencje
nie tylko w zakresie cyfrowosci czy technologii, ale takze dotyczace elastycznos$ci, gotowosci
do zmiany, umiej¢tnosci pracy zwinnej, proaktywnosci, samodzielno$ci, umiejetnosci
personalnych. To sg kompetencje, ktore rozwijane sa w zasadzie przez cate zycie, ale
kluczowy nacisk na rozwo6j tych kompetencji powinien by¢ potozony we wczesnych fazach
edukacji, bo na pewnej bazie dotyczacej na przyktad kompetencji zwigzanych z
elastycznoscia czy umiejetnosciami komunikacyjnymi, my podzniej budujemy szereg innych
umiejetnosci, ktore warunkuja sprawne funkcjonowanie osob na rynku pracy w przysztosci.

W drugiej czeéci wystapienia referent omowit aktywnos¢ edukacyjng Polakoéw badana
r6znymi metodami, wskazujac iz Polska niestety znajduje si¢ zawsze w grupie krajow o
najnizszym nasileniu uczenia si¢ przez cale zycie i to jest dosy¢ trwatym trendem. Podkreslit,
ze w dobie cyfryzacji i zmian na rynku pracy, a szczeg6lnie teraz w dobie pandemii, bardzo
duze znaczenie ma uczenie si¢ w sposob nieformalny, z wykorzystaniem Internetu i
technologii cyfrowych, a takze uczenie si¢ w miejscu pracy w réznych formach
coachingowych, mentoringowych i obserwacyjnych. Z perspektywy polskiego rynku pracy
martwi to, ze przede wszystkim uczg si¢ osoby, ktore i tak sg w lepszej sytuacji na rynku
pracy. Najnizsze wskazniki uczestnictwa w uczeniu si¢ przez cate zycie dotycza wtasnie osob
starszych 1 osob o niskich kwalifikacjach.

Referent nawigzat do koncepcji dobrych praktyk wykorzystywanych przy realizacji
LLL, promowanych przez instytucje europejskie i realizowanych w innych krajach. Kraje
cztonkowskie Unii Europejskiej czy Komisja Europejska od dtuzszego czasu promuja uczenie
si¢ przez cate zycie poprzez szereg aktywnosci, ktore sg nakierowane na tworzenie nowych

umiejetnosci czy badanie potrzeb kompetencyjnych w przysztosci i powigzanie aktywnosci
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edukacyjnych z tymi kompetencjami. Dobre praktyki — identyfikowane w licznych raportach
opracowanych na poziomie europejskim — pokazujg w jaki sposob kraje europejskie radza
sobie ze wspieraniem aktywnosci edukacyjnej przez cale zycie, z nakierowaniem na
kompetencje kluczowe, a czasem nawet na kompetencje podstawowe. Referent przedstawit
przyktady dobrych praktyk. Jednym z takich przykladow jest program SkillsPlus w Norwegii,
ktory pozwala osobom dorostym zdobycie podstawowych umiejetnosci. Przypomnial, iz
niskie uczestnictwo w edukacji ustawicznej dotyczy osob o niskich kwalifikacjach i to moze
by¢ przeszkoda w podejmowaniu bardziej ztozonych dziatan edukacyjnych. Warto rozwijaé
umiejetnosci podstawowe 1 wspiera¢ w rdézny sposob rozwoj umiejetnosci cyfrowych.
Rowniez dobrym przyktadem, zupetnie innym, z Irlandii, jest tworzenie sieci firm Skillnet
Ireland, pozwalajacej na tworzenie pewnej infrastruktury do prowadzenia dziatan
szkoleniowych w ramach potrzeb identyfikowanych w poszczeg6élnych sektorach gospodarki.
Obecnie dziata w Irlandii 73 takich sieci, wspierajac ponad 21 tys. firm i podejmujac
dziatania zwigzane z wyzwaniami biezacymi, np. zwigzanymi z pandemig COVID-19 czy z
obserwowanymi rowniez w Polsce problemami zwigzanymi z sukcesja w firmach rodzinnych.
Kolejnym przyktadem dobrych praktyk jest system indywidualnych kont szkoleniowych we
Francji, ktore pozwalaja ludziom, niezaleznie od aktywnosci zawodowej czy od rodzaju
wykonywanego zawodu, gromadzi¢ pewne $rodki na indywidualnym koncie, ktore moga by¢
pbézniej wykorzystane do wspierania szkolen w réznych obszarach.

Prof. L. Sienkiewicz wskazal, iz pandemia wptyng¢ta na zmiany sposobu uczenia si¢ w
kierunku wykorzystania technik multimedialnych, internetowych. Zdecydowanie rzadziej
wykorzystywane sg materialy drukowane czy wymagajace obecnosci fizycznej. Podkreslit, ze
zmiany sposobOow uczenia si¢ zwigzane z przejsciem na metody cyfrowe czy nauczanie
zdalne wymagaja nie tylko przeciwdziatania barierom czysto technologicznym, takim jak
dostep do Internetu szerokopasmowego czy komputerdéw, ale przede wszystkim kompetencji
cyfrowych.

Konczac wystapienie, prof. L. Sienkiewicz zwrdcit uwage na role przedsigbiorcow czy
pracodawcow w sposobach wspierania uczenia si¢ przez cale zycie. Nie chodzi tylko o
wspieranie r6znego rodzaju dziatan rozwojowych pracownikéw, czyli czy to beda metody
coachingowe, szkoleniowe, rozwojowe czy jaka$ inna forma uczenia si¢, ale — podkreslit
referent — coraz cze$ciej powinnismy mysle¢ o tym, w jaki sposéb zagospodarowac osoby,
ktére sa wypalone zawodowo, ktdre dotarty do konca swoich $ciezek karier, ktore znajduja si¢

w sytuacji plateau kariery, ktore czuja, ze potrzebuja zmiany.
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Referat pt. Poradnictwo kariery (poradnictwo zawodowe) we wspieraniu
catozyciowego rozwoju jednostki i jej aktywnosci zawodowej wygtosita prof. zw. dr hab.
Magdalena Piorunek, prodziekan Wydziatu Studiow Edukacyjnych w Uniwersytecie im.
Adama Mickiewicza w Poznaniu, kierownik Zaktadu Poradnictwa Spotecznego w tej uczelni.
Rozpoczeta wyklad charakteryzujac klasyczny liniowy model kariery, ktory w potowie XX
wieku zaproponowat i opisat Donald Super. Podkreslita, iz model ten w obecne;j
rzeczywisto$ci spotecznej i rynkowej czesto ustepuje miejsca modelowi sekwencyjnemu czy
mozaikowemu albo inaczej kolazowemu. Zwrdcita uwage na istnienie szeregu mitow
dotyczacych liniowego rozwoju zawodowego jednostki, ktore nie do konca adekwatnie
oddaja sytuacje jednostki na wspodtczesnym rynku pracy. Pierwszy mit to uznanie, ze
diagnozowanie zainteresowan jest warunkiem efektywnego zaplanowania kariery. Czgsto nie
doceniali$my zmiennego charakteru tych zainteresowan i roli do§wiadczenia w ich
ksztattowaniu. Czgsto mysleliSmy o koniecznosci odkrywania swojej pasji, ktora jest
warunkiem przynoszenia satysfakcji zawodowej. Okazuje si¢, ze pasje odkrywa si¢ w
dziataniu, a warunkiem satysfakcji zawodowej nie zawsze jest tylko pasja w realizacji
okreslonych czynno$ci zawodowych. Kolejny mit to konieczno$¢ wystrzegania si¢ btgdnych
decyzji w toku kariery zawodowej. Wydaje si¢, ze nie ma mozliwosci absolutnie bezblednego
zaplanowania kariery zawodowej, a te btedne decyzje, ktdre narazaja nas na porazki stanowia
cenne zrodlo doswiadczen i stwarzaja mozliwo$¢ dokonywania poglebionego wgladu w
siebie. Ponadto mieli$my czgsto prze§wiadczenie o indywidualnym charakterze
podejmowanych decyzji zawodowych nie doceniajac roli otoczenia spotecznego. Przy czym
nie dostrzegaliSmy lub minimalizowali$my rolg¢ takich procesow jak intuicja, emocje, procesy
nieuswiadomione. Okazuje si¢, ze bardzo cz¢sto w naszym rozwoju zawodowym nie
doceniamy roli czynnikéw makrospotecznych, na ktére wplyw mamy ograniczony.

Prof. M. Piorunek oméwita paradygmaty poradnictwa zawodowego. Zwrocita uwage,
iz do tej pory dominowat tradycyjny paradygmat poradnictwa zawodowego, zorientowany na
stabilno$¢ narodowych rynkéw pracy, na zawody ograniczone terytorialnie, na stato$¢ raz
wybranych $ciezek zawodowych, ktore wigza si¢ z konkretnymi zawodami okreslajacymi
tozsamo$¢ jednostki. Wedle tego paradygmatu koncentrowali$my si¢ na izolowanych
czynnikach dokonywania wyboréw zawodowych badajac temperament, zainteresowania,
zdolnosci, na dominujacej roli doradcy zawodowego, ktory petnit funkcje eksperta
utatwiajacego dokonywanie wyboréw zawodowych 1 w pewnym stopniu ponosit
odpowiedzialno$¢ za podejmowane przez jednostke decyzje, na watku terapeutycznym

doradztwa, traktujac wybor $ciezki kariery jako problem zyciowy, z ktérym trzeba sobie jako$
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poradzi¢. Obecnie coraz cze¢sciej zaczyna dominowac¢ paradygmat poradnictwa kariery,
nazywany réwniez paradygmatem poradnictwa konstruowania kariery. Jest to zmiana filozofii
mys$lenia o karierze zawodowej. Wedle nowego paradygmatu orientujemy si¢ na globalne i
transnarodowe konteksty, koncentrujemy si¢ na mobilno$ci zyciowej 1 wielo$ci wzorcéw
karier, skupiamy si¢ na kompetencjach jednostki: zyciowych, kulturowych, adaptacyjnych,
ktére mozemy wykorzysta¢ w rozwoju kariery, ogniskujemy si¢ na indywidualne;j
perspektywie oceny swojej pozycji rynkowej, a nade wszystko przyjmujemy zalozenie, ze
czlowiek odpowiada za ksztalt wlasnej kariery i to klient w procesie doradczym petni glowna
role, a jego zadaniem jest wspotudzial w rozwigzywaniu swojego problemu zwigzanego z
rozwojem kariery zawodowej i utrzymywanie catozyciowej zdolno$ci zatrudnieniowe;.
Referentka powotata si¢ na prof. Augustyna Banke, wedle ktorego przejscie od
poradnictwa zawodowego do doradztwa kariery to przemieszczanie punktu cigzkos$ci z
programow interwencyjnych na programy prewencji, profilaktyki i promocji rozwoju
osobowosci 1 calozyciowego budowania swojego kapitatu kariery we wszystkich wymiarach.
Omowila gléwne zalozenia poradnictwa kariery jako specyficznego procesu
projektowania swojego zycia. W procesie tym jednostke postrzega si¢ jako silng, dysponujaca
zasobami, ktore trzeba tylko odkry¢ i rozwing¢. Jednostka samodzielnie podejmuje decyzje
edukacyjne i zawodowe w ramach wspoétpracy z doradca. W poradnictwie kariery ktadziemy
nacisk na kontekst srodowiskowy i biograficzny funkcjonowania cztowieka, moéwimy o
projektowaniu zycia jako catosci, a nie tylko projektowaniu przebiegu aktywnosci
zawodowej, koncentrujemy si¢ na jednostce, ktora aktywnie wspotpracuje ze swoim doradca.
Referentka podkreslita, iz poradnictwo kariery musi przebiega¢ w bardzo zrdznicowany
sposob i powinno by¢ adresowane do ludzi na roznych etapach rozwojowych i zyciowych. W
obecnej krajowej rzeczywistosci poradnictwo kariery w odniesieniu do 0sob na etapie srednie;j
dorostosci czy staro$ci w kontekscie takze rozwoju zawodowego jest nieobecne. Postulowata,
zeby wdraza¢ w praktyke spoteczng dziatania o charakterze coachingowym, adresowane do
wszystkich grup wiekowych. Ich zadaniem jest niedyrektywne stymulowanie u 0séb na
poszczegolnych etapach zyciowych proceséw poszukiwania zasobow, ktore umozliwia
efektywne realizowanie planéw edukacyjno-zawodowych. Jest to takze wspieranie
pogtebionej pracy jednostki nad soba, nad dokonywaniem wgladu w siebie, w swoja
motywacj¢, swoje potrzeby, priorytety zyciowe. Podkreslita potrzebe statego budowania
kapitatu kariery, czyli umiejetnosci wykorzystywania roznych do§wiadczen zawodowych i
zyciowych oraz roznych mozliwos$ci umacniania swoich zasobéw. Zaznaczyla, iz musimy

mie¢ $wiadomos¢, ze rozwdj kariery nie w pelni moze by¢ kontrolowany. Dlatego ogromna
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jest rola czynnikow $rodowiskowych, ale takze sytuacji przypadkowych, ktore moga si¢ w
toku rozwoju kariery przydarzy¢. W kontekscie calozyciowego rozwoju niezwykle wazne jest
ksztattowanie refleksyjnosci biograficznej, czyli umiej¢tnosci przezywania siebie w czasie,
patrzenia na swoje zachowanie z wigkszego czasowego dystansu, wglad jednostki w to, co
jest dla niej wazne, umiejetnosci okreslania aktualnych priorytetéw zyciowych, umiejetnosci
uchwycenia idei taczacej poszczegodlne znaczace wydarzenia w zyciu cztowieka w pewna
calo$¢, dazenie do odkrywania ich znaczenia i sensu. Owa refleksyjno$¢ biograficzna to
umiejetnos¢, ktora jest w wiekszym stopniu dostgpna osobom dorostym czy starszym, ale
poczatki takiego myslenia zaznaczaja si¢ juz na etapie adolescencji.

Podsumowujac, referentka podkreslita, Ze jej rozwazania to spojrzenie na poradnictwo
kariery w kontekscie calozyciowego rozwoju jednostki na poziomie teoretycznym, to zbidr
pewnych postulatow, ktore dopiero musimy przetozy¢ na poziom metodyczny i odpowiedzieé
sobie na pytanie: jak te dzialania wdrozy¢ w praktyke?

W drugiej czesci debaty odbyta sie dyskusja panelowa nt. Miedzypokoleniowa
wymiana wiedzy — edukacyjne wspieranie zatrudnialnosci osob starszych — wspierac,
pomagac, wymagac. Wzigli w niej udziat: prof. Matgorzata Sidor-Rzadkowska — uznana
specjalistka w dziedzinie HR, pracownik naukowy Wydzialu Zarzadzania Politechniki
Warszawskiej, ekspert Narodowej Agencji Wymiany Akademickiej, konsultant i trener w
firmach r6znych branz i r6znej wielkosci, cztonek honorowy Polskiego Towarzystwa
Trenerow Biznesu; prof. Jacek Kulbaka — profesor Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M.
Grzegorzewskiej w Warszawie, kierownik Katedry Historii Wychowania w tej uczelni,
cztonek Towarzystwa Historii Edukacji; prof. Mariola Wolan-Nowakowska — profesor
Akademii Pedagogiki Specjalnej im. M. Grzegorzewskiej w Warszawie, Katedra Pedagogiki
Pracy i Andragogiki w APS, cztonek Rady Programowej Polskiej Federacji Zatrudnienia
Wspomaganego, trener umiej¢tnosci psychospolecznych i treningu interpersonalnego
Polskiego Towarzystwa Psychologicznego; dr inz. Krzysztof Symela — dyrektor Centrum
Badan Edukacji Zawodowej i Zarzadzania Innowacjami w Sieci Badawczej Lukasiewicz
Instytutu Technologii Eksploatacji w Radomiu, specjalizujacy si¢ w badaniach edukacyjnych,
zawodoznawczych, projektowaniu standardow kwalifikacji zawodowych oraz modutowych
programow ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Dyskusje moderowana prof. Urszula Jeruszka, ktora we wprowadzeniu do dyskusji
przypomniala, ze edukacja ustawiczna dorostych, w tym zwlaszcza pozaformalna, sprzyja
eliminowaniu luki kompetencyjnej, przeciwdziata dezaktualizacji kompetencji zawodowych

wobec nowych wyzwan rynku pracy, sprzyja zrealizowaniu koncepcji aktywnego starzenia
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si¢. Nacisk na wykorzystanie potencjatu starszych pracownikow — ich wiedzy, umiejetnosci,
postaw, jaki ktadzie si¢ w teorii aktywnego starzenia si¢, jak rowniez opisywana teorig
generatywnosci sklonnos¢ do dzielenia si¢ wiedza, wyznaczajg charakter relacji
mi¢dzypokoleniowych z zréznicowanych pod wzgledem wieku miejscach pracy. Ksztattuja
one zaréwno relacje pracownik - pracownik, jak i pracownik - pracodawca. Analizujac dane
statystyczne, trudno mie¢ watpliwosci — polskie spoteczenstwo starzeje si¢. Obok siebie zyja i
pracuja przedstawiciele czterech, a nawet pigciu pokolen. W prowadzonych rozwazaniach
dotyczacych wydluzania okresu aktywnos$ci zawodowej nalezy pod uwage wzigé wiek
chronologiczny, a takze kontekst spoteczno-kulturowy przebiegu zycia cztowieka.

Paneli$ci wypowiadali si¢ na temat wplywu przynalezno$ci do okreslonego pokolenia
na postawy wobec edukacji. Prof. M. Sidor-Rzadkowska zwrocita uwage na to, ze okreslenie
,»przynalezno$¢ pokoleniowa” budzi wiele watpliwosci. Te kontrowersje mozna roztozy¢ na
dwa bieguny. Na jednym biegunie ulokowa¢ poglad, ze wiek to tylko liczba, i to ze nalezymy
do okreslonego pokolenia w zaden sposob nas nie charakteryzuje. Na drugim biegunie
zupetnie przeciwstawny poglad, w mysl ktorego to, do ktérego pokolenia nalezymy niejako
catkowicie nas charakteryzuje. Niewatpliwie, przynalezno$¢ pokoleniowa w przypadku
wigkszosci 0sob okazuje si¢ czyms, co w jakis§ sposob determinuje wybory i losy edukacyjne.
Owe watpliwosci odniosta do przyktadu nosnego obecnie hasta: kompetencje cyfrowe. Mowi
si¢, ze przedstawiciele mtodych pokolen maja kompetencje cyfrowe, natomiast
przedstawiciele pokolen starszych sa tych kompetencji cyfrowych pozbawieni. Nalezy
wyjasni¢: czym tak naprawde sa te kompetencje cyfrowe? W sktad kompetencji cyfrowych
wchodza kompetencje techniczne, informatyczne, informacyjne, umiejetnos¢ selekcji
informacji, kompetencje funkcjonalne, czyli umiejetno$¢ wykorzystania wiedzy zdobytej za
pomoca technologii. Kompetencje cyfrowe to nie jest tylko bieglto§¢ w poruszaniu si¢ po
klawiaturze, plus umiejetno$¢ obstugi programéw i aplikacji. Tak wigc przynaleznosé
pokoleniowa na pewno wptywa na stosunek do edukacji, natomiast nie sg to zaleznosci
proste, jak nam si¢ zazwyczaj wydaje.

Dyr. K. Symela podkreslit, ze transformacja cyfrowa burzy wiele stereotypow.
Nawigzat do piramidy wiedzy, u podstaw ktorej znajduja si¢ dane, rozproszone w rdznych
miejscach. Dane mozemy strukturyzowa¢ w pewne uktady i przetwarza¢ w informacje.
Dopiero dokonanie interpretacji informacji, potaczenie ich w pewien logiczny cigg mozna
nazwaé wiedza. Czyli mamy pewne zbiory informacji, ktore sg punktem wyjscia do kolejnego
poziomu, czyli wiedzy, ktora stuzy nam do tego, zeby si¢ edukowac na réznych poziomach.

Jezeli mamy wiedzg to z tej wiedzy juz mozemy czerpa¢ pewng madro$¢. Na samym szczycie
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piramidy znajduje si¢ madros¢, reprezentujaca doswiadczenie zdobyte dzigki kojarzeniu
okreslonych typow wiedzy, umieszczeniu ich w danym kontekscie, odnoszeniu ich do tta
zdarzenia i powigzania tych elementéw z warto$ciami i standardami waznymi dla
spoleczenstwa.

Prof. M. Wolan-Nowakowska nawigzata do mtodziezy nalezacej do grupy NEET
pozostajacej poza sferg zatrudnienia i edukacji, czyli tych mtodych osob, ktére jednoczesnie
nie ucza si¢, nie pracuja ani nie przygotowuja si¢ do zawodu, ktére wypadaja z systemu
edukacji i wypadaja z rynku pracy. Mtodziez napotyka na rynku pracy trudnosci, ktore
wynikaja z podwojnej tranzycji: przejscia z dorastania w dorosto$¢ oraz z systemu edukacji na
rynek pracy, czyli wchodzenia w dorosto$¢ 1 brania odpowiedzialnosci za siebie. Jest to
ogromny problem mlodych ludzi. Wspotczesno§¢ odebrata nam wszystkim wiele wartosci.
Starsze pokolenia wychowywaty si¢ w innym $rodowisku. Natomiast najmtodsze pokolenia,
ktére dopiero weszly lub teraz wchodza na rynek pracy od poczatku widniejag w wirtualnej
rzeczywistos$ci, co bezposredni i bardzo negatywnie wptywa na poczucie zakorzenienia i
cenione warto$ci, w tym w odniesieniu do pracy i edukacji. Dla mtodych ludzi nauka,
zdobywanie wiedzy, rozwdj nastepuje zgodnie z zasadg just in time. Jest to ogromny problem
1 bardzo wazny element migdzypokoleniowej transmisji wiedzy.

Prof. J. Kulbaka, nawigzujac do historycznych uwarunkowan, stwierdzit, ze cztowiek
na kazdym etapie zycia powinien mie¢ mozliwos$ci do tego, zeby uczy¢ si¢, rozwijac sie,
takze poprzez mi¢dzypokoleniowy transfer wiedzy i wartosci.

Drugi watek dyskusji panelowej dotyczyt zwiazku pomigedzy zmianami na rynku
pracy a motywacja pracownikéw do wydluzania aktywnosci zawodowej. Prof. U. Jeruszka
zaznaczyla, iz jedng z kluczowych cech wspodtczesnosci jest zmiana — a $ci§lej — niemal
ciggta zmiana. Zmienia si¢ popyt na pracg, zmienia si¢ demograficzna i kompetencyjna
struktura zatrudnienia, zmienia si¢ tre§¢ pracy oraz warunki i metody jej realizacji, wzrasta
zagrozenie pandemiczne COVID-19.

Dyr. K. Symela wskazal, Ze r6zne pokolenia nieco inaczej podchodza do zmian,
ponadto w zalezno$ci od tego jakich kompetencji ta zmiana dotyczy, to jest tatwiej lub
trudniej wzbudzi¢ motywacje do zmian. Duzg rol¢ w indywidualnym podchodzeniu do zmian
odgrywa szeroko rozumiana edukacja oraz kompetencje personalne i spoleczne. Dodal, iz
jedna z nich jest umiejetno$¢ dostosowania si¢ do zmian. W wynikach badan CEDEFOP-u w
analizie ok. 70 tys. ofert pracy zidentyfikowano kompetencje zwigzane z dostosowaniem si¢

do zmian jako najczesciej wskazywane 1 jako te, ktore beda potrzebne w przysztosci.

16



Prof. M. Sidor-Rzadkowska podkreslita, iz aby cztowiek chcial dtuzej pracowac, musi
mie¢ motywacje. Jej zdaniem cztowiek, ktory dobrze wybrat zawdd, rodzaj wykonywanego
zajgcia po prostu z istoty rzeczy ma motywacje do pracy, natomiast sprawg organizacji jest
mu tej motywacji nie niszczy¢. Stwierdzita, Ze z jej obserwacji wynika, iz w organizacjach
jest podejmowanych wiele roznego rodzaju dziatan, czasami nieSwiadomie, ktore te
motywacj¢ bardzo niszcza. Sformutowala przykazania dla menedzeréw: bardzo uwazaj, zeby$
nie niszczyt motywacji swoich pracownikow, zanim zaczniesz jakie$ wysublimowane
systemy motywacyjne budowac, to codziennie sobie zadawaj pytanie: czy nie zrobitam
czegos, co moglo te naturalna, ludzka motywacj¢ niszczy¢?

Prof. M. Wolan-Nowakowska zwrdcita uwage na dwie kwestie. Pierwsza, zwigzana z
psychologicznym funkcjonowaniem, dotyczy potrzeb. Potrzeby pracownikow tez si¢
zmieniajg na roznych etapach zycia. W odniesieniu do systemdéw motywacyjnych to jest
bardzo wazne, zeby dostosowac te rozne $ciezki motywacji do etapu rozwoju kariery
zawodowej pracownika, ale tez do jego sytuacji zyciowej, osobistej. Druga kwestia dotyczy
rynku pracy bezposrednio, poniewaz jezeli mowimy o systemach motywacyjnych i o
funkcjonowaniu pracownikdw na rynku pracy, to warto uwzgledni¢ réznice pomiedzy
sektorem publicznym i prywatnym. Sektor prywatny jest bardziej elastyczny, szybciej si¢
dostosowuje do réznego rodzaju zmian i systemy motywacyjne i warunki pracy dla
pracownikow sg szersze, lepsze. Natomiast w sektorze publicznym — stwierdzila panelistka na
podstawie wspotpracy i1 doswiadczenia w prowadzeniu badan wsrdd pracownikow sektora
publicznego: nauczycieli, pracownikdw socjalnych, pracownikdéw urzedow pracy — jezeli
méwimy o wydtuzeniu aktywnosci, to bardzo czgsto stysze takie glosy: byle wytrwac do
emerytury. Ta rozbiezno$¢ w warunkach pracy pomiedzy tymi dwoma sektorami to jest
ogromny problem dzisiejszego rynku pracy.

Dyr. K. Symela nawigzat do motywacji i stwierdzenia psychologéw, ze cztowiek
dziata pod wptywem dwoéch czynnikdéw. Pierwszy to jest taki, ktory powoduje, ze jestesmy
zagrozeni 1 zaczynamy dziata¢. Przyktadowo, mamy niedopasowane kompetencje do potrzeb
nowego stanowiska pracy, to musimy dziala¢, musimy si¢ przeszkoli¢. Drugi czynnik to
uzyskanie pewnych korzysci. Jezeli ja nabed¢ nowa kwalifikacje, to powinienem wigcej
zarobi¢. Odnidst si¢ do hierarchii potrzeb A. Maslowa przypominajac, ze jezeli podstawowe
potrzeby nie sg zaspokojone, to osiggnigcie wyzszego poziomu tej hierarchii i najwyzszego,
czyli samorealizacji siebie nie nastagpi. W wielu firmach, zwtaszcza informatycznych,

wprowadzone s3 systemy motywacji, rOwniez ptacowe powigzane z kompetencjami.
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Prof. J. Kulbaka stwierdzit, ze szereg czynnikdw jest potrzebnych do tego, zeby
cztowiek wyzwolil z siebie energi¢, bo on jag ma. Oczywiscie tym stabszym, starszym musimy
pomagac, subwencjonowac. Jest to zasada substydiarnosci panstwa. Wolny rynek wygrat z
gospodarka planowang. Systemy totalitarne dwudziestolecia miedzywojennego, nazizm
niemiecki, faszyzm wtoski, komunizm w Zwiagzku Radzieckim zdeprecjonowaly wszystko to,
co byto szlachetne z przelomu XIX — XX wieku, co pedagodzy okre$laja mianem nowego
wychowania, upodmiotowienia dziecka, cztowieka. I tu wyzwalana byla ta energia, ktéra
przeklada si¢ na edukacje, na ksztalcenie i rozwo;j.

Kolejnym zagadnieniem w debacie byly kwestie form i metod mi¢gdzypokoleniowego
transferu wiedzy. Prof. U. Jeruszka, potwierdzajac znaczenie mi¢dzypokoleniowego transferu
wiedzy dla wspierania zatrudnienia, jak rowniez dla dobrych mi¢dzypokoleniowych relacji,
dodata, iz zr6znicowanie stylow uczenia si¢ 0sob z poszczegdlnych generacji implikuje
stosowanie odmiennych metod transferu wiedzy, adekwatnych do istniejacej roznorodnosci
wiekowej pracownikow. Jednoczesnie, roznorodnos¢ wiekowa w zespotach przyczynia si¢ do
dzielenia si¢ wiedza, réznicowania kanatow jej poszukiwania, stymuluje wymiang pomystow
1 sprzyja skutecznej socjalizacji, niezb¢dnej do transferu wiedzy ukrytej. Miedzypokoleniowy
transfer wiedzy moze przybiera¢ forme transferow jedno- lub dwukierunkowych. Dzielenie
si¢ wiedzg nie ptynie w jednym kierunku — to ulica dwukierunkowa: przyjmowanie i dawanie.
Migdzypokoleniowe uczenie si¢ jest jednym z najbardziej skutecznych sposobdéw na
zwigkszenie retencji wiedzy wewnatrz organizacji. Jest to integracja ksztalcenia ustawicznego
1 innowacji.

Prof. U. Jeruszka postawita nastgpujace pytania: Jaka role odgrywaja programy
mentoringowe we wspieraniu wymiany wiedzy i umiej¢tnosci pomi¢dzy pracownikami
ré6znym wieku? Dlaczego sposrod metod migdzypokoleniowego transferu wiedzy w
literaturze przedmiotu, jak i w praktycznych rozwigzaniach najcze¢sciej wymienia si¢
mentoring, postrzegany jako jeden z najskuteczniejszych instrumentéw w tym obszarze?

Prof. M. Sidor-Rzadkowska przypomniala, iz pojecie mentoringu pochodzi z mitologii
greckiej. Odyseusz udajac si¢ na wojne powierzyt opieke nad swoim synem przyjacielowi,
mentorowi i mentor doskonale si¢ wywigzat z tego zadania i stal si¢ na wieki symbolem
takiego autentycznego wsparcia mtodego cztowieka. Do tej znanej od wiekow relacji
nawiazuje coraz wigksza liczba nowoczesnych organizacji, tworzac starannie przemyslane
programy mentoringowe.

Prof. J. Kulbaka, nawigzujac do relacji uczen— mistrz, wskazat ze to juz Sokrates

pokazal, ze autentyczny nauczyciel staje si¢ prawdziwym mistrzem dla uczniow. Przy czym

18



mi¢dzypokoleniowy transfer wiedzy wymaga, aby nauczyciele przestali w adultystyczny,
wladczy sposob kierowac uczniami, a stali si¢ dla nich partnerami. Dzisiaj mtodzi ludzie ucza
starszych. Negowat opinie, ze jest anomia, ze jest kryzys autorytetow, ze juz nie ma
autorytetow. Uznal, Zze do dobrej relacji mistrz — uczen brakuje jezyka komunikacji miedzy
starszym a mlodym pokoleniem.

Prof. M. Wolan-Nowakowska wskazala na konieczno$¢ przyjecia mentoringu jako
naturalnego elementu kultury organizacyjnej. Uznata, Zze w konteks$cie procesow, ktore si¢
dzieja aktualnie w $wiecie wirtualnym, w $wiecie pracy zdalnej i braku relacyjnosci,
znaczenie mentoringu bedzie wzrastalo, poniewaz ludziom potrzeba jest relacja.

Dyr. K. Symela odnoszac si¢ do relacji uczen — mistrz, stwierdzit ze kazdy z nas miat
pewnie swojego mistrza albo wielu mistrzow, od ktorych po trosze czerpal pewne wartosci.
Podkreslil, iz mentoring ma wielka rol¢ do spetnienia, zwlaszcza w przypadku adaptacji
zawodowej mtodych pracownikow. Moze by¢ rowniez statg forma funkcjonujaca w
przedsigbiorstwie. Jako przyktad dobrej praktyki przedstawit Instytut Technologii
Eksploatacji w Radomiu, w ktorym pracuje. Sie¢ Badawcza Lukasiewicz to sg 32 instytuty w
calej Polsce. JesteSmy trzecia co do wielkosci siecig badawcza w Europie, po sieci francuskiej
i niemieckiej. W Instytucie Technologii Eksploatacji, w przypadku petnienia r6l w pionach
naukowo-badawczych, dzialania mentoringowe musza w naturalny sposob funkcjonowac,
bowiem spoleczenstwo pracownicze si¢ starzeje. Liderzy muszg mie¢ swoich nastgpcow,
ktory przejma ciag dalszy i beda dalej to budowac. Najwazniejsze sg relacje. Relacja cztowiek
— czlowiek jest najtrudniejsza relacja do uksztaltowania. My ja ksztattujemy przez cale swoje
zycie zawodowe i1 pozazawodowe. Mentorzy dzielg si¢ wiedza, ale duzg wartoscig tego
dzielenia si¢ wiedzg jest wiedza ukryta. Czyli to nie jest ta wiedza, ktorag wynosimy z
systemow edukacji, ze szkolen, tylko wtasnie wynikajaca z doswiadczenia, ktére chcemy
przenosi¢ na naszych podwtadnych, naszych partneréw w zyciu zawodowym.

Kolejnym zagadnieniem w debacie byly kwestie dotyczace szkolen, stanowigcych
obok mentoringu jedng z uznanych form edukacji pozaformalne;j. Prof. U. Jeruszka
zaznaczyla, iz szkolenia najczgsciej sa organizowane w celu podnoszenia kompetencji
zwigzanych z wykonywang pracg i okreslonym stanowiskiem. Z realizowanych badan
wynika, ze doswiadczeni, starsi pracownicy sg bardziej wymagajacymi odbiorcami szkolen.
Tresci przekazywane w trakcie szkolen odnoszg oni do swoich doswiadczen zawodowych i
zyciowych, odbierajac je zwykle bardziej krytycznie 1 w szerszej perspektywie niz osoby

mtodsze. Paneli$ci wypowiadali si¢ w kwestiach: czy i1 dlaczego taczy¢ w jednej grupie
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szkoleniowej osoby starsze i mtodsze? czy tworzy¢ grupy szkoleniowe ,.kolorowe”,
zrdznicowane pod wzgledem wieku, plci czy raczej homogeniczne?

Dyr. K. Symela pozytywnie ocenit roznorodnos¢ grup szkoleniowych — im wigcej
réznorodnosci, tym korzystniej jest dla catej grupy. Wazne jest, zeby mie¢ wspolny cel.
Potwierdzil, ze w zalezno$ci tego, w jakiej jesteSmy grupie pokoleniowej inaczej
podchodzimy do edukacji i do szkolen. Osoby z grupy 50+ na pewno uczg si¢ inaczej niz
mtodziez czy osoby w $rednim wieku. Starsi wiedzg chca uzyskiwac po to, zeby ja
maksymalnie wykorzysta¢. Mlodzi nie do konca wtasnie tak podchodza do uczestnictwa w
szkoleniach. Najwazniejsze w tym wspolnym uczeniu si¢ jest dzielenie si¢ wiedzg i
doswiadczeniem. W wielu przypadkach istotne sg takie momenty pozaszkoleniowe, kiedy w
wolnych chwilach, jak jesteSmy przy kawie, mozemy nawigza¢ kontakty i niejako mie¢
pewna warto$¢ dodang do szkolenia.

Prof. M. Wolan-Nowakowska uznata, ze zr6znicowane grupy szkoleniowe daja
wigksze mozliwosci wymiany do$§wiadczenia, kompetencji. To zréznicowanie jest ogromnym
walorem, ktory rozwija kompetencje zespotow pracowniczych. Natomiast pewna trudno$cia
jest to, ze osoby startuja z rdznego poziomu wiedzy, doswiadczenia, szerzej — kompetencji.
Gtéwnie jednak jest to problem osob, ktore szkolg — takie przygotowanie procesu ksztalcenia,
metod, form, $ciezek, zeby jak najbardziej dopasowac proces ksztatcenia do tych
zréznicowanych potrzeb.

Prof. J. Kulbaka podkreslit warto$¢ dodang nieformalnych spotkan grup
szkoleniowych zréznicowanych pod wzgledem wieku i ptci. Jest to dobry kierunek dziatan,
kiedy uczymy si¢ od siebie nawzajem. Coraz czg¢$ciej w transporcie miejskim za sterami
tramwajow czy w autobusach widzimy kobiety w roli osoby szkolonej lub szkoleniowca, co
kiedy$ bylo rzadkoscia.

Prof. M. Sidor-Rzadkowska potwierdzita — oczywiscie grupa powinna by¢
réznorodna, jak najbardziej zréznicowana pod wzglgdem pici, wieku, sprawnosci 1 wielu
innych czynnikéw. Ale jednak analiza potrzeb szkoleniowych powinna by¢ punktem wyjscia,
musimy pewien poziom wiedzy, umiejetnosci i dos§wiadczenia zatozy¢. W przeciwnym razie
jedni uczestnicy siedzg na sali z ming mowiaca za duzo na mojg biedng glowe, a inni mowia,
Ze przeciez oni juz to dawna umiejg. A zatem, jak najbardziej réznicowac¢ grupy, ale nie
zaniedbywac rzetelnej analizy potrzeb szkoleniowych. Dodata, iz nalezy pamigtac o starej
zasadzie: 70, 20, 10, wedle ktorej 70% umiejegtnosci cztowiek zdobywa w procesie pracy,

20% w dzialaniu, wtasnie w takich relacjach coachingowych czy mentoringowych z innymi, a
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tylko 10% czasie typowego szkolenia z agenda, przerwami na kawe, ale ta przerwa kawowa
czasem jest wazniejsza niz to, co jest na sali szkoleniowej przekazywane.

Kontynuujac watek dyskusji dotyczacy relacji mistrz — uczen, podj¢to rozwazania
dotyczace kwestii: jaka role pelnig czy tez moga peti¢ starsze pokolenia w przygotowaniu
mtodych ludzi do funkcjonowania na rynku pracy?, czy relacja mistrz — uczen wciaz
pozostaje aktualna, np. w zaktadzie rzemie$lniczym, na uczelni czy w innych organizacjach?
Co w takiej relacji zyskuja mistrzowie?

Dyr. K. Symela stwierdzil: z zaloZenia mistrz to osoba z do§wiadczeniem, ktora moze
wiele wnie$¢ w rozwoj poszczegolnych osob, czasami nawet grupy osob, bo takie warianty w
wielu firmach funkcjonuja. Starsi pracownicy, z pokolenia baby boomers to osoby z duza
madroscia, do§wiadczeniem, ktore mogg si¢ przektada¢ na do§wiadczenie wykorzystywane
przez mtodych w zyciu zawodowym i1 pozazawodowym. Starsze pokolenie moze duzo wnie$¢
w rozw@j pokolen mtodszych, naszych podwladnych i tych, ktérzy z nami zaczynaja
wspoOtpracowac.

Prof. M. Wolan-Nowakowska w odniesieniu do przygotowania mtodych osob do
wejscia na rynek pracy duza rolg widzi we wlaczaniu biznesu we wspotprace z oswiata, ze
szkotami. Mlodziez ma zbyt mate doswiadczenie zwigzane z rynkiem pracy i to powoduje
brak realistycznych oczekiwan wobec rynku pracy.

Prof. J. Kulbaka podkreslit wazno$¢ madrosci, dojrzatosci ludzki starszych w relacjach
z mlodszymi. Przywotat starozytne powiedzenie: mtodzi stuchajq chetnie gorszych rad. Jest w
tym prawda, bo mtodos¢ rzadzi si¢ swoimi prawami, ale po6zniej wraca si¢ do tego, ze dziadek
przestrzegat, babcia miata racj¢. Ta socjalizacja odbywa si¢ w rodzinie, potem w
spoteczenstwie, w zaktadzie pracy. Wskazat wazno$¢ i aktualno$¢ relacji mistrz — uczen na
poziomie firmy, uczelni czy szkoly. Przywotal cechy dobrego archetypu nauczyciela:
autentycznos¢, jest pasjonatem tego co robi, jest dobrym rzemieslnikiem, wymaga od
uczniéw, kontroluje wyniki nauczania.

Prof. M. Sidor-Rzadkowska nawigzujac do prowadzonych szkolen, wskazata, iz na
poczatku zaje¢ prosi kazdego z uczestnikow zeby pomyslat o osobie, ktorg mogtby nazwaé
swoim mentorem. Najczesciej uczestnicy powtarzaja: Najbardziej Zatuje tego, zZe nie zdgzylem
tej osobie powiedzied, jakq role w moim zyciu odegrata. Dodala — starsi pracownicy, ktorzy
maja stac si¢ formalnymi mentorami zaczynaja chodzi¢ do biblioteki, domagac si¢
prenumeraty réznych czasopism, po prostu maja ogromna obawe, zeby si¢ przez mtodymi nie

skompromitowac. Powiadaja: Ja musze zaktualizowaé swojq wiedze, ja muszg mtodemu sie
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zaprezentowac jako cztowiek, ktory jest na biezgco 1 to jest niezwykle silny impuls, ktory
idzie z zewnatrz, ale jest gtgboko uwewngtrzniony.

Wszyscy dyskutanci podkreslili, Ze mtodzi moga si¢ wiele nauczy¢ od starszych pod
warunkiem, ze ci starsi chcg i s3 w stanie przekaza¢ swoja wiedze, doswiadczenie i
entuzjazm. Starsi pracownicy, z pokolenia powojennego wyzu demograficznego, moga
pomaga¢ mtodszym w otrzymaniu zatrudnienia i rozwoju kariery zawodowe;j. Starsi
pracownicy doskonale odnajduja si¢ w roli mentoréw, ekspertow i nauczycieli. Oznacza to
uznanie 1 docenienie ich umiejetnosci i do§wiadczenia, zaspokojenie podstawowej potrzeby
odpowiedzialnosci za siebie i innych. Ta nowa funkcja pozwala jednocze$nie na od$wiezenie
1 rozw@j ich kompetencji. Ttumaczac zagadnienia innym, starsi pracownicy sami zaczynajg je
lepiej rozumiec i jest to taka swoista aktualizacja kompetencji.

Dyskutanci zwrécili uwage na kwesti¢ dziedziczenia zawodu. Dzieci po rodzicach
kontynuujg na ogo6t zawody nauczycielskie, medyczne, prawnicze, rzemie$lnicze. Sukcesja
mentorstwa pojawia si¢ rowniez w rodzinie — przyktadowo, jezeli ojciec miat zaktad
zegarmistrzowski lub jubilerski, byt §wietny i1 przekazat swoja wiedzg, swoje kompetencje i
swoj warsztat dziecku, to dziatalnos$¢ jest dalej kontynuowana. Watek dziedziczenia zawodu
Scisle wigze si¢ z rozwijaniem kapitatu ludzkiego, tych umiejetnosci, ale réwniez kapitatu
spolecznego, tych sieci osobistych powigzan, gdzie mozna odnalez¢ ludzi wspierajacych,
pomocnych, tego zaufania wobec kontrahentow, interesariuszy w tym zawodzie. Czyli
dziedziczenie zawodu buduje wiare w siebie tych starszych osob: Ja jestem jeszcze potrzebny
mtodszym pokoleniom, czyli moja praca ma sens. Cos jeszcze moge zrobic¢ dla tych mtodszych
ludzi, jezeli oni bedq chcieli mnie stuchac. To jest ten zysk mistrza z relacji mistrz — uczen.
Zgodnie z teorig kompetencyjna, uruchamianie jednostkowych zasobow osob starszych do
poprawy kontaktéw z innymi sprzyja ich niezaleznosci i przelamywaniu negatywnych
stereotypow starosci.

Ostatnim zagadnienie w debacie byty kwestie ksztatltowania przestrzeni pracy,
postrzegane przez przedstawicieli réznych pokolen. Prof. M. Sidor-Rzadkowska, autorka
ksigzki ,,Ksztaltowanie przestrzeni pracy. Praca w biurze, praca zdalna, coworking”, zwrocita
uwage, ze dopiero w czasie pandemii COVID-19 zaczeliSmy zadawaé sobie pytanie: w jakiej
przestrzeni pracuje ci si¢ najlepiej? Jezeli chodzi o pracg w biurze to przedstawiciele
starszych pokolen oczekuja tradycyjnej aranzacji, zle znosza open space’y, oczekuja
solidnych, tradycyjnych miejsc pracy, pokoju, biurka, stalego stanowiska pracy a nie hot desk,
oczekuja ze kazdy bedzie mial swoja przestrzen. Natomiast inne jest podejscie pokolen

mtodszych. Mtodsze pokolenie ceni sobie tzw. wspotdzielone miejsca pracy, czyli hot desk,
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takg organizacje, ze nie masz swojego biurka, tylko siadasz tam, gdzie jest wolne, a jezeli by
si¢ okazato Ze chetnych jest zbyt duzo to wtedy dopiero tworzymy jaki$ grafik. Jesli chodzi o
prace zdalng to przedstawiciele starszych pokolen wyrazaja wigksza akceptacje wobec pracy
zdalnej niz mtodzi ludzi, co wynika na ogot z lepszych warunkéw mieszkaniowych starszych
pokolen niz mtodego cztowieka, ktory mieszka w kawalerce z zong i dzieckiem. Z tym, ze
warunkiem owej akceptacji starszych pokolen jest zapewnienie im wsparcia informatycznego,
tzn. zeby byt w firmie ktos, do kogo w kazdej chwili taki zdalny pracownik moze zadzwoni¢ i
powiedzie¢ jaki ma problem i kto§ mu pomoze.

Dyr. K. Symela podzielit si¢ swoimi dos§wiadczeniami odnos$nie ksztattowania
przestrzeni pracy. Wskazat, iz wielu budynkach Instytutu Technologii Eksploatacji sa
przezroczyste $ciany. Na poczatku to sprawiato pracownikom jaki$ dyskomfort, poniewaz
kazdy byt pod ostrzatem wzroku 0sob przechodzacych przez korytarz. Ale kazdy ma swoje
zajgcie, swoje state miejsce pracy, ktore moze zaaranzowaé. W wielu miejscach pracy obrazy
1 inne formy sztuki powieszono na $cianach. Starsze pokolenia bardziej doceniajg takg
aranzacjg.

Wszyscy dyskutanci zwrdécili jeszcze uwage na inny aspekt ksztattowania przestrzeni
pracy — wazny, bez wzgledu na przynalezno$¢ pokoleniowg pracownika — na zawartos¢
biurka i okolic biurka, bo ono daje pewna informacj¢ o pracowniku, na stworzenie
komfortowego, ergonomicznego miejsca pracy.

Zaznaczono tez, ze nie mozna zapominaé, ze emerytura jest prawem, a nie
obowigzkiem.

Na zakonczenie debaty prof. U. Jeruszka w imieniu dyr. E. Bojanowskiej, ktora z
powodu obowigzkow nie mogta by¢ obecna, oraz w imieniu swoim podzigkowata

uczestnikom za udziat w spotkaniu, a pracownikom IPiSS za jej organizacjg.
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