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Ksztatcenie ustawiczne odgrywa wazna role¢ w aktu-
alizacji wiedzy i umiejg¢tnosci pracownikdéw. Ma szcze-
gblne znaczenie w dobie szybkiego postepu technolo-
gicznego, wprowadzania nowych technik i produktéw.
Niniejszy artykul przygotowano w ramach projektu
ComPro (Competence Profiles for Learning Suppor-
ters in Elderly Care — ,,Profile kompetencji dla oséb
wspomagajacych ksztatcenie w opiece nad ludzmi star-
szymi”) w fazie zbierania informacji na temat stanu
ksztalcenia ustawicznego w miejscu pracy w zakresie
nowych zawodow w pomocy spolecznej (tzn. opiekuna
srodowiskowego, opiekuna w domu pomocy spotecznej
oraz asystenta osoby niepetnosprawnej). Celem artyku-
hu jest naswietlenie sytuacji w Polsce w tym zakresie.
Obszerne potraktowanie tematu byto podyktowane tym,
ze w polskim systemie edukacji nie istnieje pozycja spe-
cjalisty wspierajacego ksztatcenie zawodowe pracowni-
kéw stuzb spotecznych w miejscu pracy. Zwykle taka
funkcje doraznie petnia kierownicy dziatéw, niestety nie
majac odpowiedniego przygotowania. Tymczasem zmia-
ny restrukturyzacyjne (np. zastgpowanie pielggniarek
w domach pomocy spotecznej opickunkami) wymuszaja
konieczno$¢ ciaglego ksztatcenia w pracy, dlatego tez
w konicowej czesci artykutu przedstawiono propozycje
nowego zawodu, specjalisty do spraw koordynacji edu-
kacji personelu opiekunczego w miejscu pracy, inicjujac
w ten sposob publiczng dyskusj¢ na ten temat. Niniejszy
artykul ma by¢ wprowadzeniem do nastepnego — szcze-
gbétowo opisujacego koncepcje, sposob przeprowadzenia
oraz wyniki projektu ComPro.

2 Wprowazenie teoretyczne do zagadnienia ksztaicenia
ustawicznego

Wedtug prof. Stefana M. Kwiatkowskiego ksztalcenie
ustawiczne wchodzi w okres pracy zawodowej 1 nieroze-
rwalnie zwigzane z nim ciagte doksztatcanie i doskona-

lenie; w szerszym ujgciu jest to istotny fragment procesu

uczenia si¢ przez cate zycie — zdobywanie nowych kwa-

lifikacji ulatwiajacych zmiang specjalizacji i stanowiska
pracy, czasami umozliwiajacych zmiang zawodu; jest to
réwniez okres adaptacji zawodowej, identyfikacji z za-

wodem, a wreszcie osiggnig¢cie mistrzostwa [1].
Rzeczywisto$¢ rynku pracy wymusza koncentracje

podmiotéw zajmujacych si¢ tematyka zawodoznawstwa

na zagadnieniach skutecznosci ksztatcenia zawodowego.

Formy, metody i tresci szkolen wymagaja analizy i do-

stosowania do zmieniajacych si¢ potrzeb rynku. Kwiat-

kowski przytacza katalog dziewigciu najwazniejszych
kwestii, ktore moga wplywa¢ na zakres ksztatcenia
ustawicznego. Zalicza do nich:

* rozwoj zawodowy (motywy wyboru zawodu, aktyw-
nos$¢ zawodowa, drogi awansu),

* nowe zawody (obszary ich powstawania, nowe zawo-
dy w krajach Unii Europejskiej),

* nowe formy zatrudnienia i organizacji pracy,

» klasyfikacje zawodow,

* korelacje migdzy ksztalceniem zawodowym a ryn-
kiem pracy (rol¢ rynku pracy w procesie modyfiko-
wania struktury i treéci ksztalcenia),

» lokalne i globalne cele ksztatcenia zawodowego,

* poziomy i modele kwalifikacji zawodowych,

» analiz¢ procesu pracy oraz metod wartosciowania
pracy,

* metodologi¢ oceny kwalifikacji pracownikow [1].
Do powyzszego katalogu mozna dotaczy¢ aspekty

zwiazane z diagnoza potrzeb szkoleniowych i ich anali-
73, szczegblnie w odniesieniu do biezacego monitorowa-
nia wymagan makro- i mikroprzedsigbiorstw, instytucji
panstwowych i organizacji non profit. Wraz ze wstapie-
niem Polski do Unii Europejskiej pojawia si¢ koniecz-
nos$¢ dostosowania i ujednolicenia rodzimych standar-
dow kwalifikacji zawodowych do potrzeb i standardow
rynku europejskiego.
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Standardy kwalifikacji zawodowych w konkretnym
zawodzie koncentrujg si¢ na trzech elementach: cechach
psychofizycznych niezbgdnych do wykonywania danego
zawodu, wiadomosciach i umiejgtnosciach potrzebnych
do realizacji konkretnych zadan stosownie do poziomu
i rodzaju kwalifikacji [2].

Przyjmuje si¢, ze standardy kwalifikacji zawodo-
wych maja swe odniesienie do pigciu poziomdw [3]:

* Poziom I to kompetencje konieczne do wykonywa-
nia prostych, typowych, schematycznych zadan pod
nadzorem osoby doswiadczone;.

*  Poziom II to kompetencje potrzebne do wykonywa-
nia zadan w sytuacjach przewidywalnych, powtarza-
jacych si¢. Wowczas zadania moga mieé charakter
bardziej rozbudowany. Sg wykonywane samodziel-
nie. Pracownik ponosi indywidualna odpowiedzial-
nos¢ za to, co robi. Pojawia si¢ wymadg umiejetnosci
pracy zespotowe;.

*  Poziom III to kwalifikacje wymagajace od pracowni-
ka umiejgtnosci rozwiazywania réznorodnych zadan
wykonywanych w sytuacjach klasycznych i niestan-
dardowych, za ktore on bezposrednio odpowiada.

*  Poziom IV to kwalifikacje konieczne do wykony-
wania wielorakich ztozonych dziatan technicznych,
specjalistycznych, menedzerskich. Pracownik reali-
zujacy te zadania powinien cechowaé si¢ odpowie-
dzialnos$cia, samodzielnoscia i umiejetnoscia prowa-
dzenia i nadzorowania podlegtej mu kadry.

* Poziom V to kwalifikacje pozwalajace na wykony-
wanie rozbudowanych zréznicowanych zadan rea-
lizowanych w sytuacjach trudnych, wymagajacych
tworczego myslenia. Czgsto maja one charakter
strategiczny. Zwigzane sg z wysokim poziomem od-
powiedzialno$ci za wykonywana praceg i za rozwoj
pracownikow. Na tym poziomie konieczne jest posia-
danie umiejgtnosci identyfikowania, rozpoznawania,
analizowania, planowania i realizacji nowych idei
w praktycznym dziataniu.

Poziomy te przekltadaja si¢ na cztery rodzaje kwali-
fikacji [1]:

1. Kwalifikacje ponadzawodowe wymagane przy
wykonywaniu kazdej dziatalnosci (nie tylko zawo-
dowej). Przejawiaja si¢ one w postawie, predyspo-
zycjach zawodowych oraz podstawowych umie-
jetnosciach wykorzystywanych w czynnosciach
praktycznych i umystowych. Kwalifikacje te nie sa
charakterystyczne dla konkretnego zawodu.

2. Kwalifikacje ogélnozawodowe obejmujace przygoto-
wanie zawodowe do wykonywania zadan z okreslo-
nego obszaru zawodowego.

3. Podstawowe kwalifikacje zawodowe, czyli przygoto-
wanie do konkretnego zawodu, z konkretnymi umie-
jetnosciami i konkretng wiedza zawodowa.

4. Kwalifikacje specjalistyczne, a wigc umiejetnosci
dodatkowe, typowe dla specyfiki danego zawodu, ale
rownoczesnie obejmujace umiejetnosci eksperckie,
mistrzowskie.

Wdrozenie teoretycznie opracowanych jednolitych
standardéw zawodowych uwzgledniajacych powyzsze
aspekty napotyka na trudnosci w adaptowaniu wzo-

row standardéw edukacji do oczekiwan pracodawcow
i wymogow rynku. Duza rol¢ odgrywa tu ksztatcenie
ustawiczne, ktorego podstawa sg formalne i nieformalne
oferty szkoleniowe. W Polsce Ministerstwo Edukacji
Narodowej w Strategii rozwoju ksztalcenia ustawicz-
nego do roku 2010 zaktada: promowanie i upowszech-
nianie ksztalcenia ustawicznego, szeroki dostgp do tej
aktywnosci kazdemu obywatelowi oraz lansowanie
czynnych postaw zawodowych [4]. Majg temu stuzy¢
nast¢pujace dziatania:

* podniesienie rangi ksztalcenia ustawicznego,

» zwigkszenie dostgpu do ksztatcenia ustawicznego
i podniesienie jakosci tego ksztalcenia,

* promowanie wspotdziatania i partnerstwa,

* inwestowanie w kapitat ludzki,

* tworzenie bazy danych i jej udostgpnianie, prowa-
dzenie poradnictwa.

Realizacja tych zamierzen musi by¢ spdjna z kreo-
waniem postaw uczenia si¢ przez cale zycie. Ich budo-
wanie za$ naktada na szkot¢ obowiazek zaangazowania
W procesy:

» ksztalcenia przedzawodowego obejmujacego pre-
orientacjg, orientacj¢ i poradnictwo zawodowe,

» ksztalcenia prozawodowego, w ktorym uczen w sy-
stemie edukacji poznaje specyfike réznych zawodow,
ale jeszcze nie uzyskuje zadnych kwalifikacji,

+ ksztalcenia zawodowego, czyli okresu nauki w za-
sadniczej szkole zawodowej, technikum lub szkole
policealnej, gdzie zdobywa zawod.

Przytoczone procesy odgrywajg istotna rolg w po-
budzaniu, inspirowaniu i motywowaniu jednostki do
przyjmowania aktywnej, poszukujacej postawy, wyzwa-
lajacej umiejetnosci samoorganizacji procesu uczenia si¢
przy zastosowaniu nowych metod i technik nauczania,
najnowszych $rodkow technologicznych i informacji
naukowej. Ta postawa ksztatcenia ustawicznego, ktorej
podstawe stanowia przytoczone wyzej procesy (do-
ksztalcenia, doskonalenia i przekwalifikowania zawo-
dowego), daje wigksze szanse na zdobywanie uprawnien
do wykonywania nowych zawoddw i utrzymanie si¢
jednostek w petnym zatrudnieniu na rynku pracy.

W Zagadnienie ksztatcenia kadr w pomocy spofeczne]

W instytucjach pomocy spotecznej zatrudniona jest
wyspecjalizowana, profesjonalna, zawodowa kadra
pracownikow socjalnych, ktérzy poprzez ksztalcenie
zawodowe s przygotowywani do §wiadczenia zatrud-
nienia w tym obszarze. Wedtug obecnie obowiazujacych
przepiso6w o pomocy spotecznej [5], pracownikiem so-
cjalnym moze by¢ osoba, ktora:

* posiada dyplom ukonczenia kolegium pracownikow
stuzb spotecznych,

» ukonczyla studia wyzsze na kierunku praca socjalna
lub

* do 31 grudnia 2013 roku ukonczy studia wyzsze

o specjalnosci przygotowujacej do zawodu pracow-

nika socjalnego na jednym z kierunkow: pedagogika,

pedagogika specjalna, politologia, polityka spotecz-
na, psychologia, socjologia, nauki o rodzinie.
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W zawodzie pracownika socjalnego ksztalcenie
ustawiczne jest realizowane poprzez roézne formy do-
ksztatcania i doskonalenia zawodowego. W obecnej
strukturze organizacyjnej pomocy spolecznej cigzar
obowiazkéw w zakresie ksztalcenia w procesie pracy (in
-job) przejety na siebie regionalne osrodki pomocy spo-
tecznej (ROPS). Sa to ich zadania statutowe wynikajace
z Ustawy o pomocy spotecznej (art. 21, pkt 2, 1, 3) [5].
Organizuja one konferencje, warsztaty edukacyjne, se-
minaria itp., prezentujac na nich nie tylko nowe aspekty
zwigzane z warsztatem pracownika socjalnego, lecz tak-
ze zagadnienia dotyczace metod pracy socjalnej wyko-
rzystywanych w pracy zaleznie od typu klienta pomocy
spotecznej, oraz podajac aktualne przepisy prawne i ich
wiasciwg interpretacje. Najczesciej te formy ksztatcenia
maja charakter bezptatny (ostatnio koszty szkolen sg fi-
nansowane z programow unijnych) lub koszt finansowy
szkolenia w niewielkim stopniu obcigza macierzysta
instytucj¢ pracownika socjalnego. Oczywiscie kazda
jednostka organizacyjna pomocy spotecznej w ramach
wiasnych srodkéw finansowych moze organizowac roz-
ne formy doskonalenia zawodowego o charakterze we-
wnetrznym i zewngtrznym.

W Ustawie o pomocy spotecznej w ramach dosko-
nalenia zawodowego przewidziano dla pracownikéw
socjalnych I stopien specjalizacji zawodowej z zakre-
su pracy socjalnej (majacy na celu uzupetnienie i do-
skonalenie umiejg¢tnosci zawodowych) oraz II stopien
specjalizacji zawodowej z zakresu pracy socjalnej
(ktorego istota jest poglebienie wiedzy i doskonale-
nie umiejetnosci pracy z wybranymi grupami oséb
korzystajacych z pomocy spotecznej) (art. 116, pkt 2).
Egzaminy odbywaja si¢ przed komisjami zawodowy-
mi. Komisja Egzaminacyjna przy ROPS egzaminuje
absolwentow I stopnia specjalizacji, a Centralna Ko-
misja Egzaminacyjna — absolwentow 11 stopnia specja-
lizacji. Szkolenie w ramach ww. specjalizacji odbywa
si¢ w osrodkach akredytowanych przez Ministerstwo
Pracy i Polityki Spoteczne;.

Na podstawie ukonczonych studidéw, przepracowa-
nych lat i uzyskanych stopni specjalizacji pracownicy
socjalni moga otrzymywac tytulty zawodowe zwiazane
z awansem na stanowiska pracy:

* pracownik socjalny,

+ starszy pracownik socjalny,

* specjalista pracy socjalnej,

» starszy specjalista pracy socjalnej,

» glowny specjalista pracy socjalnej [6].

Przywotywana wyzej ustawa okresla tez specjaliza-
cj¢ w zakresie organizacji pomocy spotecznej. Specjali-
zacja ta jest przewidziana dla osob kierujacych jednost-
kami organizacyjnymi pomocy spolecznej, ktore maja
co najmniej 3-letni staz pracy w pomocy spotecznej
i nie majg ukonczonych studiéw wyzszych ani studiow

podyplomowych z zakresu pracy socjalnej (art. 122).
Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej wydaje zainte-
resowanym podmiotom akredytacje. Z tego wymogu sa
zwolnione uczelnie wyzsze, prowadzace studia podyplo-
mowe zawierajace w programach nauczania minimum
programowe ustalone przez MPiPS.

Nieco ubozsza $ciezke szkoleniowa w zakresie
ksztalcenia ustawicznego zaproponowano osobom, ktore
zdobyly jeden z nowych zawodow w obszarze pomocy
spotecznej. Rozporzadzenie z 29 marca 2001 roku zmie-
niajace rozporzadzenie w sprawie klasyfikacji zawodow
szkolnictwa zawodowego wprowadzito do grupy zawo-
déw pomocy spotecznej zawody: opiekuna w domu po-
mocy spotecznej, opiekunki srodowiskowej i asystenta
osoby niepetnosprawnej [7, 8], ktére nastgpnie sklasyfi-
kowano, nadajac im odpowiednie kody w ramach grupy
346 (art. 36, ust. 8). Zawody te mozna zdoby¢ na pozio-
mie szkoty policealnej', a podstawy programowe i wy-
mogi uzyskania akredytacji do prowadzenia ksztatcenia
w tym zakresie przez szkoty pracownikéw stuzb spo-
tecznych sa wyznaczane przez ramowe programy [9—11].
W toku pracy zawodowej szkolenie i doskonalenie za-
wodowe jest uzaleznione od podmiotu zatrudniajacego.
W przypadku $§wiadczenia pracy w osrodkach pomocy
spotecznej lub domach pomocy spotecznej pracownicy
moga korzystac¢ z oferty ROPS na podobnych zasadach
jak pracownicy socjalni. Sprawa si¢ komplikuje, gdy
opiekunki podejmuja prac¢ w organizacjach pozarza-
dowych lub pracuja na witasny rachunek. Dostgpnosé
ushug edukacyjnych jest dla nich znacznie ograniczona
poprzez podstawowy czynnik, jakim jest koszt uczestni-
ctwa w szkoleniach. Z reguly opiekunki otrzymuja nie-
wielkie wynagrodzenie za swoja prace, ktore zazwyczaj
nieznacznie przekracza najnizsza oficjalng pensj¢. To
sprawia, ze same nie sg zainteresowane podnoszeniem
kwalifikacji zawodowych optacanych z wiasnych $rod-
kéw. Stabe z reguly organizacje pozarzadowe o niewiel-
kim budzecie tez nie inwestuja w kapitat pracowniczy.
Uwidocznia si¢ to doskonale w formach zatrudnienia.
Zazwyczaj opiekunki sa zatrudniane na umowg zlece-
nie, na czas okreslony, a nie na podstawie umowy o pra-
c¢. Ta praktyka nie stymuluje do podejmowania staran
o rozwoj zawodowy i ksztalcenie ustawiczne. Tymcza-
sem rynek ustug opiekunczych z roku na rok rozwija sie,
wchtaniajac nowe rzesze pracownikow. Brak strategii
w zakresie polityki edukacyjnej zakladow powoduje
jednak duza wymiang (fluktuacj¢) personelu opiekun-
czego, a to pociaga za soba koniecznos$¢ przyuczenia
nowych pracownikow. Ponadto szybki rozwoj nowych
technologii, metod, technik pielegnacji oséb starszych
i niesamodzielnych wymaga aktualizacji wiedzy, zdoby-
wania nowych umiejetnosci w celu §wiadczenia ustug na
wyzszym poziomie. Z kolei poprawa standardéw zycia
wplywa na wzrost oczekiwan klientow.

! Praktyka dopuszcza zatrudnienie opiekundéw srodowiskowych po szkole podstawowej, gimnazjum, szkole zawodowej lub $redniej na pod-
stawie odbytego kursu dla opiekundw zaliczonego przed rozpoczgciem zatrudnienia lub w trakcie jego trwania. Kursy te najczg$ciej sa orga-
nizowane przez oddzialy Panstwowego Czerwonego Krzyza lub rézne podmioty szkoleniowe wygrywajace konkursy ofert w ramach srodkéw
unijnych i prowadzace szkolenia dla opiekunek na zasadach przewidzianych w projektach wojewodzkich urzgdéw pracy. W domach pomocy
spotecznej opiekunem moze réwniez zosta¢ osoba z wyksztatceniem podstawowym. Zwiazane to jest z problemem matego zainteresowania ze
strony pracownikow na swiadczenie pracy o takim charakterze i z niskim poziomem wynagrodzenia.
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Na koniec trzeba wspomnie¢ rowniez o znacznym
zroznicowaniu typow i kategorii chorych i niepelno-
sprawnych klientow, ktore stanowi powazne wyzwanie
dla osob opiekujacych si¢ nimi, poniewaz wymaga zdo-
bywania nowych specjalizacji, kompetencji oraz statego
poszerzania i uzupelniania wiedzy.

Przedstawione powyzej zagadnienie poddano glgb-
szej analizie w trakcie realizacji europejskiego projektu
ComPro (Competence Profiles for Learning Supporters
in Elderly Care — ,,Profile kompetencji dla 0os6b wspo-
magajacych ksztalcenie w opiece nad ludzmi starszy-
mi”), finansowanego z programu Leonardo da Vinci
na mocy kontraktu nr 2006-146552, ktory realizowano
w latach 20062008 w Instytucie Zdrowia Publicznego
na Wydziale Nauk o Zdrowiu Uniwersytetu Jagiellon-
skiego Collegium Medicum w Krakowie?. W ramach
projektu przeprowadzono seri¢ badan, aby opisaé stan
ksztalcenia ustawicznego 0séb zawodowo zajmujacych
si¢ opicka nad ludzmi starszymi w instytucjach pomocy
spolecznej oraz zdefiniowaé¢ kompetencje pracownika,
ktéry powinien zajmowac si¢ koordynacja edukacji
w zakresie ustug opiekunczych w tych instytucjach.
Okazato si¢, ze okoto polowa respondentow (kadry
zarzadczej instytucji opiekunczych i pracownikow ze-
spotéw opiekunczo-terapeutycznych) stwierdzilta brak
osoby odpowiedzialnej za oceng potrzeb edukacyjnych
personelu w ich zaktadach pracy. Za polityke edukacyj-
na kadr w mysl ustawy [5] jest odpowiedzialny dyrek-
tor placowki lub kierownik dziatu, co znajduje odbicie
w wynikach naszych badan. Respondenci byli zdania,
ze koordynacja ksztatcenia ustawicznego pracownikow
powinny zajmowacé si¢ wlasnie te osoby. Potrzeby edu-
kacyjne pracownikow zespotow opiekunczo-terapeu-
tycznych (pielggniarek i opiekunek) najczesciej sa roz-
poznawane w czasie dyskusji zespotowych i rozméw
indywidualnych lub poprzez obserwacje pracownikow
przy pracy. Uderza jednak brak profesjonalnego war-
sztatu badania tych potrzeb, np. stosowania wywiadu
metoda focus group, ankiety, testu wiedzy. W opinii
pracownikow nie we wszystkich zakladach sa organi-
zowane szkolenia wewnetrzne; odbywaja si¢ one rzadko
i niekoniecznie cyklicznie. Poziom uczestnictwa w tych
szkoleniach (jeden—dwa kursy w roku), jak rowniez ich
wplyw na poruszane zagadnienia sg niskie. Ocena me-
rytoryczna szkolen zewngtrznych przez pracownikow
jest wyzsza, chociaz wptyw stuchaczy na przekazywane
tresci jest zdecydowanie bardziej ograniczony, a wybor
tematu czgsto przypadkowy. Nalezy zauwazyé, ze za-
zwyczaj kadra kierownicza stara si¢ jednak pomagac
pracownikom, oddelegowujac ich i catkowicie lub przy-
najmniej cz¢$ciowo finansujac ich udziat w kursach.
Wsrod barier, ktore utrudniaja doksztatcanie w miejscu
pracy, wymieniono, obok czynnikéw finansowych (i to
zar6wno po stronie pracownikow, jak i1 kierownikow
placowek), czynniki organizacyjne (m.in. brak informa-
cji o ofercie szkolen, brak sprzgtu do prezentacji szko-

len, brak osoby wyszkolonej w badaniu potrzeb eduka-
cyjnych personelu) oraz motywacyjne (jak niechg¢é do
szkolen, brak zainteresowania rozwojem kompetencji,
przekonanie o wysokim poziomie wlasnych umiejgtno-
$ci), co w sumie §wiadczy o braku strategii edukacyjnej
wzgledem personelu placowki®.

Przedstawione wyniki sklaniaja do sformutowania
wnioskdw o rozpoczecie staran majacych na celu wpro-
wadzenie polityki edukacyjnej na poziomie kazdej in-
stytucji czy organizacji oraz rozwigzan systemowych,
tak jak to ma miejsce w przypadku pracownikoéw so-
cjalnych. Nie ma przepiséw prawnych stymulujacych
osoby, ktore zdobyly nowe zawody w ramach pomocy
spotecznej do podejmowania przez nie cyklicznych,
systematycznych szkolen utrzymujacych na wysokim
poziomie jako$¢ ustug w pracy zawodowej. Nie ma tez
okreslonej i1 wyznaczonej przez rozwiagzania systemo-
we Sciezki awansu zawodowego, tak jak to jest prze-
widziane w aktach prawnych dla pracownikéw socjal-
nych. Art. 50 przytaczanej wczesniej Ustawy o pomocy
spotecznej daje mozliwo$¢ radom gmin, aby w drodze
uchwaty okreslity szczegdtowe warunki przyznawania
i odptatnosci za ustugi opiekuncze i specjalistyczne
ustugi opiekuncze (z wytaczeniem specjalistycznych
ustug opiekunczych dla 0sob z zaburzeniami psychicz-
nymi). W warunkach tych niektére gminy podpisujac
z ré6znymi podmiotami umowy na $wiadczenie ustug
opiekunczych, zobowiazuja je, aby zatrudnity do wy-
konywania tych ushug osoby z odpowiednim przygoto-
waniem, nie precyzujac jednak jakim. Ta sama umowa
naktada obowiazek odbycia i udokumentowania 10-go-
dzinnego wstepnego szkolenia przez osoby $wiadczace
ustugi opiekuncze w zakresie:

» warunkéw umowy podpisanej przez podmiot staraja-
cy si¢ o realizacje zadania na ustugi opieckuncze,
» zdrowia i bezpieczenstwa w pracy/bezpieczenstwa

w domu,

* procesu starzenia si¢ i ,,zaburzen procesé6w myslo-
wych”,

* umiejetnosci interpersonalnych na poziomie podsta-
wowym.

W dalszej czg$ci umowy od oséb, ktére swiadcza
ushugi pielegnacyjne, oczekuje si¢ udokumentowanych
kwalifikacji zawodowych do wykonywania czynnosci
pielggnacyjnych, np. pielegniarki, rehabilitanta, sani-
tariusza, opiekuna osoby niepetnosprawnej, asystenta
osoby niepetnosprawne;j itp. Rozporzadzenie Ministra
Polityki Spotecznej z 22 wrze$nia 2005 roku w sprawie
specjalistycznych ustug opiekunczych (Dz.U. Nr 189,
poz. 1597 1 1598) okresla natomiast kwalifikacje osob
swiadczacych ustugi opiekuncze [12]. W przypadku
asystenta osoby niepetnosprawnej czy opiekunki $ro-
dowiskowej, ktérzy maja podjac¢ prace z osobami z za-
burzeniami psychicznymi, oczekuje si¢ przynajmniej
pélrocznego doswiadczenia zawodowego w jednej z na-
stepujacych placowek:

2 Wigcej informacji o koncepcji projektu i jego wynikach znajduje si¢ w artykule K. Szczerbinskiej, V. Kijowskiej, E. Mirewskiej pt. Ocena
kompetencji os6b wspomagajqcych ksztalcenie pracownikéw pelniqcych opieke nad ludzmi starszymi — prezentacja projektu ComPro, zamiesz-

czonym w niniejszym tomie.

* Szczegbtowe omdwienie wynikdow bedzie przedmiotem innej publikacji.
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» szpital psychiatryczny,

* jednostka organizacyjna pomocy spolecznej o profi-
lu psychiatrycznym,

* placoéwka terapii lub placéwka oswiatowa przezna-
czona do pracy z dzie¢mi z zaburzeniami rozwoju
Iub uposledzonych umystowo,

* o$rodek terapeutyczno-edukacyjno-wychowawczy
[13].

Osoby bedace w trakcie zdobywania wymaganych
kwalifikacji zawodowych, posiadajace co najmniej
roczny staz pracy w jednej z ww. jednostek i majace
mozliwos$¢ prowadzenia konsultacji z osobami $wiad-
czacymi ushugi specjalistyczne moga wykonywaé swo-
ja prace na podstawie przytaczanego rozporzadzenia.
Wymienione rozporzadzenie naktada takze na osoby
$wiadczace specjalistyczne ustugi opiekuncze dla oséb
z zaburzeniami psychiatrycznymi obowiazek odbycia
przeszkolenia w zakresie treningu umiejgtnosci spo-
lecznych. Wobec tak realizowanej praktyki edukacyjnej
w stosunku do opickunek srodowiskowych, asystentow
0s06b niepetnosprawnych i opiekunéw w domach pomo-
cy spotecznej zachodzi potrzeba objgcia tych kategorii
zawodowych konkretna, zintegrowana polityka eduka-
cyjnag, tak samo jak w wypadku pracownikéw socjal-
nych czy pielggniarek.

Sposobem na realizacj¢ tego zadania jest propozycja
wprowadzenia nowej specjalnosci/zawodu specjalisty lub
koordynatora szkolen w zakresie ustug opiekunczych,
ktory m.in. bgdzie petnit rolg¢ organizatora ustug szko-
leniowych, lub petnomocnika ds. jako$ci z zakresem za-
dan zwigzanych z organizacja szkolen. Zakres czynnosci
nawiazuje do koncepcji zawodu koordynatora edukacji
zdrowotnej zaproponowanego przez American Hospital
Association w wyniku wieloletnich badan struktur za-
rzadzania edukacjq pacjentow w szpitalach [14]. Nale-
zy tu wspomnie¢, ze zagadnienie koordynacji procesu
edukacji w sektorze ochrony zdrowia jest podejmowane
w réznych kontekstach, jednakze bez wzglgdu na zakres
tematyczny i grupg¢ docelowa powszechna jest general-
na idea usystematyzowania procesu nauczania poprzez
diagnozg potrzeb, tworzenie ustrukturyzowanego planu
szkolen, planu wdrazania i oceny ich wynikow [15].

Ogdt czynnosci specjalisty lub koordynatora szkolen
w zakresie ustug opiekunczych albo zespotu ds. szkolen
obejmowalby zatem nast¢pujace zadania:

1. Opracowanie zintegrowanej polityki dotyczacej roz-
woju kapitatu ludzkiego, w tym systemu szkolenia.
Wprowadzenie wyspecjalizowanych stanowisk pracy
badz komorek organizacyjnych odpowiedzialnych za
ww. polityke przyczynityby si¢ do podnoszenia jako-
$ci $wiadczonych ustug i konkurencyjnos$ci na rynku
ushug opiekunczych.

2. Dzialania zwigzane z uruchamianiem procesu szko-
lenia, obejmujacego ponizsze etapy:

» diagnoze¢ potrzeb szkoleniowych,

* przygotowanie i opracowanie programow i pla-

néw szkolen personelu,

+ realizacj¢ programéw wraz z wdrozeniem planow

szkoleniowych,

» ewaluacj¢ procesu szkolenia i oceng jego rezul-

tatow.

I Diagnoza polrzeb szkoleniowych

Jest to rozpoznanie pracowniczych potrzeb w tym
wzgledzie w wymiarze jednostkowym, zespotowym
i systemowym catlej firmy jako organizacji na podstawie
analizy wynikow przeprowadzonych badan. Potrze-
by edukacyjne pracownikéw moga mie¢ swoje zrodio
w niedostatecznej motywacji personelu, przestarzalym
wyposazeniu, niewlasciwym nadzorze, niesprawnym
projektowaniu czynnos$ci czy w niedostatku umiejet-
noséci i wiedzy pracownikéw [16]. Zrodtem informacji
o potrzebach edukacyjnych moga by¢: strategie i plany
rozwojowe firmy, struktura organizacyjna firmy, opisy
stanowisk pracy, wyniki okresowych ocen pracow-
niczych, dokumentacja pracownicza, zgtaszane opi-
nie i skargi, obserwowane zachowania pracownikow,
zmiany w przepisach prawnych, proces wprowadzania
nowych technologii, problemy wewngtrzne instytucji
1 ich skala, a takze oczekiwania otoczenia.

Na podstawie diagnozy opracowuje si¢ analiz¢ po-
trzeb dajacaq istotne informacje o:

» strukturze potrzeb priorytetowych, wzajemnych po-
wigzaniach i zaleznos$ciach migdzy nimi oraz mozli-
wosciach ich zaspokojenia,

* tematyce szkolenia i istotnych sprecyzowanych za-
gadnieniach sktadajacych si¢ na program i plany
szkoleniowe,

* odbiorcach, uzytkownikach szkolenia (czyli kto
i czego powinien si¢ nauczy¢, co wie, a co powinien
doskonali¢),

* planie budzetowym i doborze kadry szkoleniowej
oraz warunkach organizacji i metodach przeprowa-
dzenia szkolenia,

* wymogach rynku pracy (wyznaczajacych koniecz-
no$¢ podnoszenia kwalifikacji, przekwalifikowania,
uzyskania uprawnien, przyuczenia do danego stano-
wiska).

Wyniki tej analizy stuza réwniez do okreslenia prio-
rytetow szkoleniowych, stopnia zasadnosci i mozliwosci
ich zaspokojenia oraz informuja o planie budzetowym
instytucji. Niektdre potrzeby szkoleniowe sq mozliwe
do przewidzenia, np. jesli wiadomo, ze jest planowa-
na zmiana przepiséw prawnych czy wdrozenie nowej
technologii. Inne dostrzega si¢ podczas monitorowania
procesu pracy. Zdarzaja si¢ jednak i takie potrzeby, ktd-
re powstaja w reakcji na nieprzewidywalne problemy
instytucji. Musza jednak nad tym czuwaé kompetentne
osoby, a w wigkszych instytucjach nawet wyspecjalizo-
wany zespot podejmujacy natychmiastowo i sprawnie
dziatania edukacyjne.

Il Przygotowanie i opracowanie programow
i plandw szkolen personely

Drugim etapem w procesie szkolenia/doskonalenia
jest opracowanie programow i planow szkolen persone-
Iu. Zawiera on konkretne, mierzalne cele, np. rezultaty,
jakich si¢ spodziewamy po odbytym szkoleniu (czego
si¢ dowie uczestnik, jakie posiadzie umiejgtnosci oraz,
w zwiazku z tym, jakie nabedzie kwalifikacje 1 upraw-
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nienia). Programy musza zawiera¢ wykaz tresci szkole-
nia, ktore warunkuja metody pracy z uczestnikami, in-
formacje odnos$nie do czasu trwania i miejsca szkolenia
oraz sktadu zespotu trenerow/instruktoréw i ich kwalifi-
kacji. Szkolenia moga by¢ prowadzone przez dziat szko-
leniowy, kadrowy lub trenera danej firmy, przez firme
szkoleniowo-konsultacyjna i ekspertéw zewnetrznych.
Plan dziatania oznacza wypracowanie strategii szko-
lenia zgodnej z polityka personalna instytucji na podsta-
wie jej potrzeb szkoleniowych i jej pracownikow. Musi
on by¢ zgodny z rocznym planem szkolenia. Osoby kon-
struujace taki plan powinny bra¢ pod uwage wielkos¢
budzetu, metody szkolenia, podmiot szkolenia, tematyke

i zakres szkolenia, typ dostawcy ustug szkoleniowych

lub kadry szkoleniowej, miejsce, termin i czas szkole-

nia. Nie bez znaczenia przy opracowaniu planu sg takie
zmienne, jak:

* wymogi co do szkolen (czy maja by¢ prowadzone
systematycznie czy sporadycznie),

* pilnos¢ ich realizacji,

*  wymagalno$¢ (czy sa obligatoryjne, czy ich zakres
ma charakter fakultatywny),

* cykliczno$é (permanentna lub okazjonalna),

* dominujace formy ksztatcenia,

» zalecana metodyka nauczania (metody podajace
i aktywizujace, warsztat, réznorodne srodki dydak-
tyczne),

» system szkolenia (stacjonarny, niestacjonarny, wie-
czorowy, weekendowy),

* mozliwosci realizacyjne planowanych szkolen [17].

. Realizacja programdw wraz 2 wrozemiem planéw
Szkoleniowych

Trzecim etapem procesu jest realizacja programow
wraz z wdrozeniem wczesniej opracowanych planow
szkoleniowych. Na tym etapie niekiedy pojawiaja si¢
pewne odstepstwa od zaplanowanych pierwotnie czyn-
nosci, ale nie powinny one zmieniaé podstawowych
elementow planu i wypaczaé gléwnych zatozen i celu.
Jesli pojawi sig takie niebezpieczenstwo, to wymusi ono
formutowanie catkowicie nowego planu. Kompetentny
organizator szkolen potrafi skutecznie radzi¢ sobie z do-
borem alternatywnych rozwigzan.

. Ewaluacja procesu szkolenia i ocena jego rezultatow

Ostatnim etapem w procesie szkolenia jest ewaluacja
procesu szkolenia i ocena jego rezultatéw. Przygotowa-
nie do tego etapu rozpoczyna si¢ w momencie tworzenia
planu szkolenia/doskonalenia. Zaktada on pomiar wy-
nikdw i ich zestawienie z oczekiwaniami firmy. Mozna
tu stosowaé porownanie stanu przed i po zakonczonym
szkoleniu (np. poprzez badanie poziomu wiedzy, pre-
zentowanej postawy, przekonan, stopnia opanowania
sprawnosci). Mierzalnymi wskaznikami, ktére moga
shuzy¢ do oceny skutecznos$ci szkolenia, sa: stopien
przygotowania pracownikow do zadan wymagajacych
nowego zakresu wiedzy i umieje¢tnos$ci, zdobycie przez
nich nowych uprawnien (w tym uprawnien specjali-

stycznych), aktualizacja wiedzy, zmiana postaw, rozwoj
osobowosci 1 tworzenie nowej kultury organizacyjnej
firmy [17]. Ocena skutecznosci szkolenia moze stanowic¢
podstawe do budowania kolejnego cyklu szkolen. Nalezy
wykorzystac¢ te informacje, ktore sugeruja potrzebg po-
wtdrzenia lub rozszerzenia jakiego$ fragmentu poprzed-
nich edycji szkolenia. Omawiana forma doksztatcania
musi znalez¢ odzwierciedlenie w pracy uczestnikow.

Kazdy menedzer/dyrektor jest zainteresowany tym, aby

rezultaty szkolenia przektadatly si¢ na realne wyniki fi-

nansowe firmy, popraw¢ poziomu wydajnosci, uspraw-
nienie procesOw organizacji pracy, satysfakcje klientow

i zadowolenie pracownikéw. Ocena systemu doskonale-

nia kompetencji pracownikow pozwala w istotny spo-

sob zaréwno budowaé plan wynagradzania zatogi, jak

i opracowywac dla niej $ciezki kariery zawodowe;j.
Inne zadania planowane dla specjalisty lub koordy-

natora szkolen w zakresie ustug opiekunczych (oprocz

organizacji procesu szkolenia) to:

1. Koordynowanie wspotpracy z zewngtrznymi firma-
mi szkoleniowymi lub trenerami zewngtrznymi.

2. Koordynowanie prac w zakresie szkolen wewnetrz-
nych wykorzystujacych dzialania edukacyjne wy-
kwalifikowanych treneréw z wlasnej macierzystej
organizacji lub ustugi szkoleniowe trenerdéw (coach),
mentordw i instruktorow.

3. Koordynowanie dziatan zwiazanych z procesem ad-
aptacji nowych pracownikéw do pracy.

4. Koordynowanie dziatan zwigzanych z praktyczna
nauka ucznidéw, studentéw odbywajacych praktyki
i staze oraz opieka nad nimi, prowadzenie wspot-
pracy z jednostkami szkolenia i ksztalcenia, a takze
urzgdami pracy.

5. Koordynowanie szkolen i opieka nad wolontariu-
szami.

6. Podejmowanie dziatan zwigzanych z planowaniem
Sciezek kariery pracownikow.

7. Wspotpraca z dyrekcja instytucji w zakresie alokacji
pracownikow i przemieszczania ich w obrebie struktu-
ry organizacyjnej instytucji zar6wno w poziomie, jak
i w pionie (z zalozeniem przemieszczenia w gore, a nie
w dol, co zwykle jest traktowane jako degradacja).

8. Podejmowanie dziatan zwiazanych z rekrutacja pra-
cownikow.

9. Wptywanie na podnoszenie wartosci kapitatu ludz-
kiego poprzez zarzadzenie baza danych o doswiad-
czeniu zawodowym, wiedzy i kwalifikacjach pra-
cownikow firmy [17].

10. Uczestnictwo w procesach restrukturyzacji instytu-
cji, w tym monitorowanie zwolnien pracowniczych
wraz z doradztwem pracowniczym (outplacment).

11. Podejmowanie dziatan w zakresie ochrony i promo-
cji zdrowia w aspekcie respektowania wymogow
zdrowotnych, jakie majg by¢ spelniane na poszcze-
gblnych stanowiskach pracy, pilnowanie waznosci
badan okresowych, pomoc i wsparcie psychologicz-
ne dla pracownikéw w sytuacjach kryzysowych,
przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu itp.
Podobny zakres zadan i kompetencji mozna prze-

nies¢ na podmioty zajmujace si¢ Srodowiskowymi ustu-
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gami opiekunczymi (tj. na organizacje pozarzadowe czy
agencje prywatne zajmujace si¢ opieka nad osobami nie-
petnosprawnymi) lub dziatajace jako podmioty dorad-
cze (o$rodki pomocy spotecznej). Oczywiscie autorzy
niniejszego artykutu zdaja sobie sprawe, iz powyzsza
propozycja bedzie weryfikowana przez rynek ustug.
Nalezy jednak podkresli¢, ze brak zorganizowanego
systemu wsparcia w zakresie szkolen obniza zdecydo-
wanie prestiz nowych zawodéw w pomocy spotecznej
i ma negatywny wptyw na dobdr kadr do realizacji ustug
opiekunczych, co ostatecznie odbija si¢ na niskiej jako-
$ci opieki nad osobami starszymi.

B Abstract:

In job education of professionals providing care for older
persons in the sacial care institutions (ComPro project)
Key words: educator, continuous professional training, in-job
learning, social care, caregiver, elderly people

Continuous in-job education plays a meaningful role in the update of
professional knowledge and skills needed to provide high quality serv-
ices. The positive attitude to constant education is currently perceived
as a crucial characteristic of a worker which allows for development of
professional career. Moreover, the educational policy builds strength of
an institution at the labor market. The following paper presents the con-
cept of continuous in-job education of professionals providing care for
elderly people in social care institutions in Poland. It promotes the idea
of a new profession of coordinator of in-job education — a person re-
sponsible for educational needs assessment and training plan develop-
ment in Polish social care facilities. On top of this, the article provides
the outline of a systematic approach to strategy of professionals’ in-job
education including: educational needs diagnosis, structured training
plan, training implementation and outcomes evaluation. The paper was
written in the frames of the ComPro project.

PiSmiennictwo:

1. Kwiatkowski S.M., Pedagogika pracy, w: Sliwierski B.
(red.), Pedagogika, tom 3: Subdyscypliny wiedzy pedago-
gicznej, Gdanskie Wydawnictwo Pedagogiczne, Sopot 2006.

2. Kwiatkowski S.M., Sepkowska Z. (red.), Budowa standar-
dow kwalifikacji zawodowych w Polsce, Instytut Badan
Edukacyjnych — Instytut Technologii Eksploatacji, War-
szawa—Radom 2000.

3. Nowacki T., Zawodoznawstwo, Instytut Badan Edukacyj-
nych — Instytut Technologii Eksploatacji, Radom 1998.

4. MENIS, Strategia rozwoju ksztalcenia ustawicznego do
roku 2010, Warszawa 2003.

5. Ustawa o pomocy spotecznej z 12 marca 2004 roku (tekst
jednolity Dz.U. z 2009 roku, Nr 115, poz. 1362).

6. ,,Pracownik Socjalny. Serwis Informacyjno-doradczy”
2005; 5: (2).
7. Mirewska E., Nowe oczekiwania — nowe zawody — nowe

wymagania, ,,Zdrowie i Zarzadzanie” 2004; 6(6): 61-63.

8. Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z 29 marca
2001 roku zmieniajace rozporzadzenie w sprawie klasy-
fikacji zawodow szkolnictwa zawodowego (Dz.U. Nr 34,
poz. 405).

9. Ministerstwo Edukacji Narodowej, Podstawa progra-
mowa ksztalcenia w zawodzie opiekuna w domu pomocy
spotecznej, Warszawa 2006.

10. Ministerstwo Edukacji Narodowej, Podstawa progra-
mowa ksztalcenia w zawodzie opiekunki srodowiskowej,
Warszawa 2006.

11. Ministerstwo Edukacji Narodowej, Podstawa programowa
ksztalcenia w zawodzie asystenta osoby niepetnosprawnej,
Warszawa 2006.

12. Rozporzadzenie Ministra Polityki Spotecznej z 22 wrzes-
nia 2005 roku w sprawie specjalistycznych ustug opiekun-
czych (Dz.U. Nr 189, poz. 1597 i 1598).

13. Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z 6 lipca 2006 roku zmieniajace rozporzadzenie w spra-
wie specjalistycznych ustug opiekunczych (Dz.U. Nr 134,
poz. 943).

14. Szczerbinska K., Zarzqdzanie edukacjq zdrowotnqg pacjen-
tow, ,,Zdrowie 1 Zarzadzanie 2000; 2(5): 40—48.

15. Szczerbinska K., Jak opracowaé program edukacji zdro-
wotnej pacjentow, ,,Zdrowie i Zarzadzanie” 2000; 2(6):
45-49.

16. Griffin RW., Podstawy zarzqdzania organizacjami, wyd.
II zmienione, Wydawnictwo PWN, Warszawa 2007, 457.

17. Krol H., Proces szkolenia pracownikow, w: Krdl H., Lu-
dwiczynski A. (red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi.
Tworzenie kapitatu ludzkiego organizacji, Wydawnictwo
PWN, Warszawa 2007, 453—476.

B 0 autorkach:

mgr Elzbieta Mirewska — wyktadowca w Katedrze Socjologii Edukacii,
Polityki Edukacyjnej i Pracy Socjalnej Uniwersytetu Pedagogicznego
w Krakowie.

dr n. med. Katarzyna Szczerbinska — adiunkt w Zaktadzie Promocji Zdro-
wia w Instytucie Zdrowia Publicznego, Uniwersytet Jagiellonski Colle-
gium Medicum, Krakdw.

mgr Violetta Kijowska — doktorantka w Zaktadzie Polityki Zdrowotnej
i Zarzadzania w Instytucie Zdrowia Publicznego, Uniwersytet Jagiellon-
ski Collegium Medicum, Krakow.

tom VII, nr 1/2009

101



